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I. Vorwort der Herausgeber/innen  

Der Transfer von Ideen, Wissen und Technologie in die Gesellschaft ist durch die Empfehlung des 

Wissenschaftsrats (wieder) stärker in den Fokus wissenschaftspolitischer Aufmerksamkeit gerückt. 

Hochschulen können diesem Anspruch in besonderer Weise gerecht werden. Denn durch Interaktion 

wissenschaftlicher Akteure mit Partnern/-innen aus der Praxis können gesellschaftliche 

Herausforderungen und Zukunftsaufgaben auf Augenhöhe in den Blick genommen und gemeinsam 

tragfähige Lösungen entwickelt werden.  

Die wissenschaftliche Weiterbildung kann hierbei zentrale Akteurin zur Ermöglichung von 

Transferaktivitäten sein und als Brücke zwischen akademischer Bildung, den Bedürfnissen der Berufs- 

und Arbeitswelt und gesellschaftlichen Anforderungen fungieren. Sie kann frühzeitig sich verändernde 

Rahmenbedingungen in beruflichen Handlungsfeldern lokalisieren und gemeinsam mit Partnern/-

innen den damit verbundenen Bildungsbedarf der jeweiligen Zielgruppe identifizieren, um passgenaue 

Konzepte auf dem Standard wissenschaftlicher Lehre zu konzipieren und einen gelingenden Transfer 

des Gelernten in die berufliche Praxis zu flankieren.  

In diesem Zusammenhang stellt sich allerdings auch die Frage, wie die wissenschaftliche Weiterbildung 

ihr Transferpotential (noch) stärker ausschöpfen kann. Wie kann es also gelingen, dass die 

wissenschaftliche Weiterbildung als attraktive Partnerin sowohl für hochschulische als auch 

außerhochschulische Akteure/-innen im Transfergeschehen sichtbarer und wirksam wird?  

Diese und weitere Fragen wurden im Zuge der DGWF-Jahrestagung am 05.–07.09.2018 an der 

Technischen Hochschule Köln gemeinsam mit rund 200 Vertretern/-innen aus Wissenschaft und Praxis 

diskutiert. Hierbei wurden nicht nur aktuelle Forschungserkenntnisse vorgestellt, sondern auch Good 

Practice Beispiele präsentiert und gemeinsam diskutiert.  

Die vorliegende Dokumentation fasst die wesentlichen Erkenntnisse der Tagung zusammen (Kapitel II) 

und gibt Einblick in das Programm der Jahrestagung (Kapitel III).  

 



 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

An dieser Stelle möchten wir uns zugleich noch einmal herzlich bei allen Referenten/-innen, 

Teilnehmern/-innen und weiteren Akteuren der Jahrestagung bedanken. Als Organisatoren/-innen der 

Jahrestagung konnten wir zwar Einfluss auf die Rahmung der Jahrestagung nehmen, wie gut ein solcher 

Rahmen aber angenommen wird, hängt maßgeblich von den Protagonisten/-innen ab, die diesen mit 

Inhalt füllen. Hier haben wir unglaublich engagierte Referenten/-innen, Teilnehmer/-innen und 

unterstützende Personen von Seiten der TH Köln vor Ort erleben dürfen. Vielen Dank hierfür!   

Wenngleich wir wissen, dass sich Lernerfahrungen nicht in einem technischen Sinne konservieren 

lassen, hoffen wir mit der vorliegenden Tagungsdokumentation einen gelingenden Transfer der 

Erkenntnisse der Jahrestagung zumindest begünstigen zu können.  

Die Herausgeber/innen  

 

Ilona Arcaro  Maria Lemke   Prof. Dr. Stefan Gesmann 

TH Köln   TH Köln    FH Münster  

 

 



 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

II. Kurzfassung der Beiträge  

 

 



 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

Rückblick auf das Vorseminar des „Netzwerk Offene Hochschulen“ 
 
Mit dem Vorseminar „Formen des Transfers: Erfolgreiche Konzepte im Netzwerk Offene 
Hochschulen“ waren im Wesentlichen zwei Ideen verbunden. Zum einen diente es, der Intention des 
Vorseminars folgend, einer Vorstellung des Netzwerks Offene Hochschulen. Zum anderen sollte der 
Transfer in Netzwerken beleuchtet und damit ein Bogen zum Thema der DGWF-Jahrestagung 2018 
geschlagen werden. Dafür wurden die denkbaren Transferwege in einem Netzwerk identifiziert, 
durch Anwendungsbeispiele illustriert und der Versuch unternommen, diese mit an den Erfahrungen 
der Teilnehmerinnen und Teilnehmer des Vorseminars zu spiegeln. Beide Ideen, Vorstellung des 
Netzwerks und Beleuchtung von Transfer in einem Netzwerk, wurden zusätzlich dadurch verschränkt, 
dass bewährte Formate des Transfers im Netzwerk Offene Hochschulen vorgestellt und diskutiert 
wurden. 
Den Einstiegt in das Vorseminar bildete ein schlichtes Modell, an dem die vielfältigen Wege des 
Transfers durch ein Netzwerk gezeigt werden konnten. Mit einer wachsenden Vernetzung eröffnen sich 
neue Möglichkeiten des Transfers, die sich durch eine Koordination zusätzlich erweitern lassen.  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Abbildung 1: Wege des Transfers in einem Netzwerk mit eigener Netzwerkkoordination (eigene Darstellung) 
 
Neben der direkten Kommunikation zwischen zwei Netzwerkknoten können vergleichsweise einfach 
mehrere oder alle Knoten erreicht werden. Die Koordination kann dabei als Vermittlung und 
Verteiler unterstützend agieren. Zudem kann sie Verbindungen von und nach draußen, außerhalb 
des Netzwerks, dauerhaft herstellen und für die Knoten nutzbar machen. 
Die Etablierung solcher Wege kann durch vielfältige Formate ermöglicht werden. Neben der direkten  
Kommunikation sind hier Tagungen, Workshops aber auch medientechnisch gestützte Formate wie  
Webinare, Arbeitsplattformen, Foren oder Newsletter denkbar. 
Durch die gezeigte Fülle an Formen des Transfers ließen sich die Stärken eines Netzwerks 
herausarbeiten. So werden Sichtbarkeit und Gemeinsamkeiten der im Netzwerk eigebundenen 
hergestellt und eine Kommunikation miteinander, idealerweise auf Augenhöhe, ermöglicht.  
Ein Netzwerk eröffnet Räume, die eine Vielfalt von Lösungsansätzen und von erfolgreichen 
Umsetzungen offenbaren. Es ermöglicht eine partnerschaftliche, gegenseitige Stärkung und kann 
darüber zur Stärkung der Position in der eigenen Institution oder bei Dritten beitragen. 



 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
Die Teilnehmerinnen und Teilnehmer wurden im Laufe des Vorseminars gebeten, ein Netzwerk in 
den Blick zu nehmen, in dem sie selbst tätig sind und im Weiteren zu beschreiben, welche Formen 
des Transfers dort etabliert wurden und welche Erfahrungen damit gesammelt wurden. Dies trug 
dazu bei, dass sich die Teilnehmerinnen und Teilnehmer die Vielzahl von Netzwerken 
vergegenwärtigten, in denen sie im hochschulischen wie dem weiterbildenden Kontext unterwegs 
sind. Des Weiteren konnten sie Ihre Erfahrungen aus diesen Netzwerken in der gemeinsamen 
Diskussion reflektieren. 
 
 

Die theoriegeleitete Einführung und Diskussion von Erfahrungen wurde durch eine Vorstellung des 
Netzwerks Offene Hochschulen und ausgewählter Formate des Transfers abgerundet. Das Netzwerk 
Offene Hochschulen ist ein Verbund von Projekten, die im Programm des BMBF „Aufstieg durch 
Bildung: offene Hochschulen“ engagiert sind; im Wesentlichen ist es ein Netzwerk der 
Projektmitarbeiterinnen und -mitarbeiter und fokussiert deshalb insbesondere auf die praktischen 
und operativen Fragen der Etablierung und Verstetigung wissenschaftlicher Weiterbildungsangebote. 
Im Kern sollen Räume geschaffen werden, in denen die Beteiligten ihre Erfahrungen und ihr Wissen 
über die Entwicklung von weiterbildenden Studienangeboten und die Wissenschaftliche 
Weiterbildung an Hochschulen austauschen können, von gelungenen Anwendungen und Beispielen 
guter Praxis profitieren und sich gegenseitig stärken. Drei Koordinationsstellen – an den 
Universitäten Oldenburg, Ulm und Weimar – unterstützen die Vernetzung der Projekte. Sie 
entwickeln dafür zum einen eigenständig Angebote und greifen zum anderen die Impulse der 
Projekte auf und verwandeln diese in passende Formate. 
 

Zu den erfolgreichsten Formaten gehören die größeren Arbeitstreffen, die in einer guten Mischung 
aus Vorträgen und interaktiven Formaten zum Kennenlernen, zum Austausch und der Anbahnung 
von Kooperationen dienen. Neben diesem und weiteren Formaten der Vernetzung bietet die 
Koordination eine Beratung durch Peers, diverse Angebote zur Qualifizierung und bedient 
verschiedene Kanäle zur Kommunikation im Netzwerk sowie über dessen Grenzen hinaus. Sie sieht 
sich darüber hinaus als Anlaufstelle und Partner für Hochschulen, Institutionen und 
Interessenverbänden, die an der wissenschaftlichen Weiterbildung und einer Zusammenarbeit mit 
dem Netzwerk Offene Hochschulen interessiert sind. 
 

Aus den vier Arbeitsbereichen Vernetzung, Qualifizierung, Beratung und Kommunikation wurden 
einige Angebote im Detail vorgestellt. Es wurde auf den bevorstehenden Study Visit hingewiesen, der 
seinen Teilnehmerinnen und Teilnehmern einen intensiven, mehrtägigen Einblick in die Praxis 
wissenschaftlicher Weiterbildung an mehreren Hochschulen und Orten gewähren wird. 
Perspektivisch wird einer der nächsten Study Visits einen Abstecher in das nahe Ausland vorsehen 
und greift damit eine Anregung aus dem Kreis der Projekte auf. 
 

Abschließend wurde mit den Teilnehmerinnen und Teilnehmern diskutiert, welche Rolle ein 
Netzwerk für den Transfer spielen kann und welche Beiträge aus einem Netzwerk erwartet werden 
können. Einer Netzwerkkoordination wurde dabei eine entscheidende Rolle bei der Ebnung und 
Aufrechterhaltung der Wege des Transfers, der Entwicklung geeigneter Transferformen und für das 
Zusammenhalten eines Netzwerks beigemessen. Dies ist insbesondere der Fall, wenn ein Netzwerk, 
wie das Netzwerk Offene Hochschulen, im Wesentlichen durch eine gemeinsame Motivation 
getragen wird. 



 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

Abstract 
Weiterbildung als ein Format für Wissenstransfer an Hochschulen 
Jennifer Blank | 20.07.2018 

 

Die Hochschule Biberach hat es sich zum Ziel gesetzt gemeinsam mit anderen Hochschulen in 

einem Verbund ein dynamisches Innovationssystem in der Region zu entwickeln, um 

Zukunftsfragen der Gesellschaft als transformativer Akteur der Region aufzugreifen. Transfer 

von Ideen, Wissen und Technologie wird dabei als rekursiver Austauschprozess verstanden. 

„Wofür bin ich als Hochschule gut?“ – diese Frage kann ausschließlich unter dem 

Transfergedanken beantwortet werden. 

Die wissenschaftliche Weiterbildung versteht sich in diesem Prozess als Format des 

Wissenstransfers, welches im Gegensatz zu anderen Technologie- und forschungsnahe Formaten 

wie Reallaboren zum Ziel hat, die Expertise der Hochschule für einen erweiterten Personenkreis 

nicht nur zur Verfügung zu stellen, sondern auch horizontale und vertikale Entwicklungschancen 

in beruflichen Laufbahnen zu ermöglichen. Zudem soll die Heterogenität der Studierendenschaft 

in der wissenschaftlichen Weiterbildung genutzt werden, um Wissenstransfer im Sinne einer 

Wechselseitigkeit auch aus anderen Kontexten in die Hochschule hinein wirksam zu machen. 

Die direkte Wirkung von berufstätigen Studierenden kann hier besonders gut aufgenommen und 

in Lehr- Lernformate umgesetzt werden. 

Ein gelungener Wissenstransfer ist dabei von verschiedenen Einflussfaktoren abhängig. Dabei 

handelt es sich um interaktionsspezifische, wissensspezifische, individuelle und organisationale 

Faktoren, welche in ihrer Kombination und Ausprägung den Prozess des Transfers bestimmen. 

In diesem Beitrag wird thematisiert welche Rollen den Einflussfaktoren in Bezug auf die 

Wirksamkeit des Formats wissenschaftliche Weiterbildung als Motor zum Wissenstransfer an 

Hochschulen zukommt. Ein entscheidender Faktor bei der Ausschöpfung des Potentials, dass 

die wissenschaftliche Weiterbildung als Partner für Wissenstransfer hat, ergibt sich aus dem 

konkreten Adressieren der verschiedenen Bedarfsgruppe (Studierende, Arbeitgeber und 

Hochschule selbst). Unter Einbezug normativer Prinzipien, die zum Gelingen von 

Transfervorhaben beitragen (können), kann auch die wissenschaftliche Weiterbildung als 

Partner im Transfergeschehen wirken. 
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Jahrestagung der deutschen Gesellschaft für wissenschaftliche 
Weiterbildung und Fernstudium e.V.  
 
Transferorientierung in der wissenschaftlichen Weiterbildung 
 
 
Beitragsvorschlag 
BlogVersicherungsrecht: „Science meets practice“ 
 
Abstract 
Wie kann im Rahmen eines Weiterbildungsstudiengangs der Wissenstransfer 
der Teilnehmer/innen gesichert und Akteuren aus der Praxis zugänglich 
gemacht werden? Elektronische Medien bieten hier zahlreiche Ansatzpunkte. 
Ein Beispiel ist der JuraBlog Versicherungsrecht, den die Forschungsstelle 
Versicherungsrecht der TH Köln seit 2017 unterhält.   
1. Dieser Blog dient als Plattform für Diskussionen zwischen Akteur/innen aus 
Hochschule und Wirtschaft. Die Blogbeiträge thematisieren aktuelle 
Gerichtsentscheidungen und Entwicklungen im Versicherungsrecht.  
2. Zielgruppe des Blogs ist nicht nur die Fachöffentlichkeit (Juristen, Fachleute 
aus der Versicherungswirtschaft, Wissenschaftler, BWL- und Jura-
Studierende), sondern durch Inhalt und Medium sowie Verlinkung des Blogs 
mit Social-Media-Kanälen wird ein weiterer Interessentenkreis angesprochen, 
der über wissenschaftliche Publikationen kaum zu erreichen ist.  
3. Autoren des Blogs sind die Juraprofessoren des Instituts für 
Versicherungswesen an der TH Köln und die Studierenden des 
berufsbegleitenden Masterstudiengangs Versicherungsrecht (LL.M.) 
4. Die Blog-Beiträge sollen eine hohe Aktualität und Relevanz für 
praxisbedeutsame und wissenschaftlich interessante Fragestellungen bieten. 
Der Inhalt soll wissenschaftlich fundiert sein, der Sprachduktus zugleich auch 
interessierten Laien gerecht werden und Aufmerksamkeit erzeugen. 
5.  Jeder Beitrag muss vom Chefredakteur Prof. Dr. Günther zur 
Veröffentlichung freigegeben werden. Die Professoren stehen den 
studentischen Autor/innen bei der Optimierung ihres Beitrags als Berater zur 
Verfügung. Da die Studierenden ihre Blogbeiträge unter ihrem Namen 
veröffentlichen, treten sie damit zum Teil erstmals in Wirtschaft und 
Wissenschaft als Autor/innen in Erscheinung. 
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Beitragseinreichung zur DGWF Jahrestagung vom 05.-08.September 2018 an der Technischen 
Hochschule Köln 

Transferorientierung in der wissenschaftlichen Weiterbildung - Wissen gesellschaftlich wirksam 
machen 

 
Beitragstitel 

Voraussetzungen und Bedingungen der Angebotsentwicklung in der wissenschaftlichen 

Weiterbildung als erfolgreiche kooperative Transferleistung relevanter Stakeholder 

 

Ein Beitrag von 

Mandy Schulze, Promovendin der Humboldt-Universität zu Berlin und wissenschaftliche 

Mitarbeiterin am Institut für Innovation und Technik Berlin im Bereich Bildung und Wissenschaft, 

schulze@iit-berlin.de 

 
Kurzbeschreibung 

Ausgehend von einem kooperativem und wechselseitigem Verständnis von Transfer (zwischen 

beruflichen Tätigkeitsfeldern und wissenschaftlicher Weiterbildung), geht der Beitrag auf die 

intermediäre Funktion von Hochschulweiterbildung zwischen Hochschule und Gesellschaft ein. Im 

Anschluss an eine organisationstheoretische Bestimmung von erfolgreichem Wissenstransfer 

werden Voraussetzungen und Bedingungen einer praxisfeldintegrierenden, transdiziplinären 

Programmentwicklung vorgestellt. Grundlage des Beitrages ist eine integrierte Fallstudie zur 

Institutionalisierung weiterbildender Masterprogramme an Hochschulen. Der Beitrag leistet einen 

Beitrag zu der Frage, was die Voraussetzungen einer erfolgreichen Transferorientierung in der 

wissenschaftlichen Weiterbildung sind und welche Stakeholder für die Entwicklung von 

Studienprogrammen eine entscheidende Rolle spielen. 
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Transferdimensionen: von der Praxis in die Hochschule und von der Hochschule in die Praxis 
 

Katharina Koller & Anja Wurdack 
 
1. Rolle der Weiterbildung an Hochschulen 
 
Die traditionelle Ausrichtung der Tätigkeitsfelder der Hochschulen, zu denen Forschung und Lehre zählen, 
unterliegt seit mehr als 30 Jahren einem strukturellen Wandel. Ergänzt werden diese um den neuen Bereich der 
Third Mission (Roessler/Duong/Hachmeister 2015; Banscherus/Pickert 2013), der u.a. die Themenfelder 
Weiterbildung, Regionalität oder Kooperationen mit Unternehmen oder Bildungsträgern vereint. Lebenslangem 
Lernen wird somit sowohl gesellschaftlich als auch hochschulpolitisch ein hoher Stellenwert beigemessen. Im 
Zeitalter der Digitalisierung sowie des künftigen Arbeitsmarktwandels sind Themen wie lebenslanges Lernen 
und berufsbegleitende (Weiter-)Qualifizierung in der Hochschullandschaft von hoher Relevanz. Durch die 
Öffnung der Hochschulen wird ein etappenweises Lernen über alle Lebenssituationen hinweg in der 
akademischen Weiterbildung ermöglicht. Da sich der Trend der Hochschulbildung immer mehr zur 
Flexibilisierung und Modularisierung der Bildungsangebote unter Berücksichtigung der fortschreitenden 
Digitalisierung entwickelt muss bei der Realisierung neuer Weiterbildungsangebote insbesondere auf die 
individuellen Bedürfnissen der Weiterbildungsinteressierten sowie den familiären Fürsorgepflichten geachtet 
werden (Wolter 2016). 
 
2. Projekt OTH mind #aufstieggestalten 
Das Verbundprojekt OTH mind im Bund-Länder-Wettbewerb „Aufstieg durch Bildung: offene Hochschulen“ 
der OTH Amberg-Weiden und der OTH Regensburg hat sich zum Ziel gesetzt, die Durchlässigkeit zwischen 
hochschulischer und beruflicher Bildung durch nachhaltige und zielgruppenspezifische modulare (Weiter-
)Bildungsangebote auf Hochschulniveau zu verbessern. Dies ermöglicht die Weiterentwicklung bestehender oder 
Generierung neuer Angebote unter Einbezug von bildungspolitischen Partnern aber auch hochschulinternen 
Kooperationen. Die Zielgruppen sind beruflich Qualifizierte, Studienabbrecher/innen, Fachkräfte und 
Ingenieur/innen. Zentrales Merkmal im auf die Hochschulregion zugeschnittenen Konzept ist ein modularer 
Aufbau. Dieser trägt der Diversität der Zielgruppen und deren Bildungsbiografien sowie den Anforderungen des 
regionalen Arbeitsmarktes Rechnung. Das Projekt umfasst verschiedene Forschungsschwerpunkte, die an der 
OTH Amberg-Weiden und der OTH Regensburg angesiedelt wurden (Abbildung 1). 
 
 
 
 

 
Abbildung 1: Forschungsschwerpunkte im Verbundprojekt OTH mind – modulares innovatives Netzwerk für 

Durchlässigkeit 
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3. Forschungsstand 
 
Bestehende Strukturen in der Hochschullandschaft sind überwiegend an traditionell Studierende ausgerichtet. 
Bei rund 57.000 Studierenden ohne Abitur an deutschen Hochschulen im Jahr 2016 mit einem Anteil beruflich 
Qualifizierter unter allen Studierenden in Deutschland von ca. 2 % (CHE 2018) und 1,5 % in Bayern (CHE 
2016) handelt es sich in Relation zu traditionell Studierenden um eine kleine Zielgruppe, die jedoch in den 
vergangenen Jahren stark an Zuwachs gewonnen hat (Nickel/Schulz 2017). In folgende Merkmale: Alter, 
Bildungsbiographie, berufliche Vorerfahrung, Bekanntheitsgrad beruflich Qualifizierte an Hochschulen, 
Informationsbereitstellung, mehr Bedarf an überfachlichen Kursen (z.B. Lernstrategien), finanzielle und zeitliche 
Ressourcen sowie sozialer Background unterscheiden sie sich von traditionell Studierenden 
(Brunner/Kretschmer/Hoffmann/Zawacki-Richter 2015; Kamm/Spexard/Wolter 2016; Otto/Kamm 2016; 
Hanft/Maschwitz/Hartmann-Bischoff 2013; Jürgens/Zinn 2015). Zudem weist die Zielgruppe der Studierenden 
ohne Abitur einen höheren Informations- und Beratungsbedarf u.a. zu den Anforderungen im Studium, zur 
Studienfinanzierung oder aber zur Vereinbarkeit von Familie und Beruf sowie Zulassungs- und 
Zugangsbedingungen und Anrechnung von beruflichen Kompetenzen (Banscherus/Pickert 2013). Beruflich 
Qualifizierte haben ein besonders hohes Interesse an Fachthematiken und Wissensaufnahme, so dass auch eine 
größere Leistungsbereitschaft vorliegt (Jürgens/Zinn 2012).Um diesen Bedarfen gerecht zu werden, müssen 
Strukturen und Angebote, ausgerichtet an aktuellen Themen, (weiter-)entwickelt werden (Wolter 2011). 
 
4. Datengrundlage und deskriptive Ergebnisse 
Mit der regionalen Fachkräftebefragung des Projekts OTH mind wurde beruflich qualifizierten Fachkräften in 
der Oberpfalz zu Weiterbildungsbedarfen befragt. Zielgruppe waren alle Personen, die mindestens eine 
berufliche Ausbildung im gewerblich-technischen Bereich abgeschlossen haben oder deren Qualifikationsniveau 
dem eines Meisters/Fachwirts/Technikers entspricht. Insgesamt wurden 5.536 Personen kontaktiert, davon haben 
553 an der Online-Befragung teilgenommen. Für die nachfolgende Ergebnisdarstellung wurden aus dieser 
Stichprobe die Gruppe der technischen Fachkräfte der Region Oberpfalz (n=224) ausgewählt. Die Stichprobe 
setzt sich aus 86,0 % männlichen und 14,0 % weiblichen Personen zwischen 20 und 29 Jahre zusammen, von 
denen zum Erhebungszeitpunkt 81,1 % und 9,6 % familiären Verpflichtungen nachkamen. 87,9 % weisen eine 
unbefristete sozialversicherungspflichtige Beschäftigung in Vollzeit auf. An einer Aufstiegsfortbildung 
(beispielsweise Meister/in oder Techniker/in) nahmen 83,5 % teil bzw. hatten diese bereits abgeschlossen. 
80,6 % der Frauen und 74,9 % der Männer hatten ein Interesse an Weiterbildung, jedoch war lediglich 51,6 % 
der Frauen und 60,2 % der Männer bekannt, dass an Hochschulen Weiterbildungen möglich sind. Anhand dieser 
Ergebnisse sowie der vorausgesetzten und notwendigen Theorie-Praxis-Verzahnung von modularer 
akademischer Weiterbildung konnten folgende Transferdimension im Projekt OTH mind #aufstieggestalten 
herausgearbeitet werden. 
 
5. Transferdimensionen in OTH mind #aufstieggestalten 
Von der Praxis in die Hochschule und von der Hochschule in die Praxis: der Ausbau akademischer 
Weiterbildung ist ein wechselseitiger Prozess. Um akademische Weiterbildung gesellschaftlich wirksam zu 
machen und den Transfer für beruflich Qualifizierte zu ermöglichen sind verschiedene Transferdimensionen im 
Handlungsfeld der akademischen Weiterbildung zu berücksichtigen. Im Kontext des Lebenslangen Lernens 
wurden für das Projekt OTH mind #aufstieggestalten drei Transferdimensionen erarbeitet (Abbildung 2).  
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Abbildung 2:Transferdimensionen in OTH mind #aufstieggestalten. Eigene Darstellung. 

Soziodemographische und familiäre Hintergründe sowie persönlichen Qualifikationen gehören der 
Individualebene an. Diese individuellen Merkmale und Kompetenzen bedingen zielgruppenadäquate Lehr- und 
Lernmethoden wie bspw. Blended-Learning oder Worked-based Learning, um den Bedarfen beruflich 
Qualifizierter gerecht zu werden. Weiterhin kann dadurch eine ausgewogene work-life-education-balance 
ermöglicht werden. Der institutionellen Dimension sind sowohl Unternehmen als auch Hochschulen oder weitere 
Bildungsträger zuzuordnen. Im Zuge von Kooperationen zwischen regionalen als auch überregionalen 
Institutionen unter Berücksichtigung der formalen Gegebenheiten, bestehende Strukturen, Regelungen und 
Gesetzgebungen können gemeinsam Transferangebote entwickelt werden. Die regionale Bevölkerung als auch 
bestehende Werte und Normen sind in der gesellschaftlichen Dimension zu verorten. Ein Studium ohne Abitur 
ist im Zuge der Öffnung der Hochschulen eine Möglichkeit Bildung gesellschaftlich wirksam zu machen und 
somit die Sichtbarkeit der Durchlässigkeit an Hochschulen weiter zu erhöhen.In allen Dimensionen ist der Bezug 
sowohl zum Lebenslangen Lernen als auch unter den aufgeführten Dimensionen herzustellen. 
 
6. Angebote 
Insgesamt werden auf Basis der erhobenen Ergebnisse für die Zielgruppen drei modulare Bildungsangebote mit 
thematisch spezifischen Teilangeboten entwickelt und pilotiert (Abbildung 3). Die einzelnen Bildungskonzepte 
auf unterschiedlichen Bildungsniveaus werden im Kontext der Transferaktivitäten näher skizziert.  
 

 
 

Abbildung 3: Bildungsangebote des Projekts OTH mind #aufstieggestalten im Zyklus des Lebenslangen 
Lernens. Eigene Darstellung. 

BeVorStudium – Berufsbegleitende Vorbereitung auf ein Studium für beruflich Qualifizierte  
Von der Praxis in die Hochschule: in dieser Transferphase ist BeVorStudium angesiedelt (Abbildung 3). Es 
ermöglicht für beruflich Qualifizierte bereits vor Studienbeginn die Vorbereitung auf ein technisches Studium 
und gibt Einblicke in die Inhalte, das Niveau und die Arbeitsweisen in einem MINT-Studium. Dabei 
konzentrieren sich die Module auf die Vermittlung von Mathematik-Kenntnissen in drei aufeinander aufbauende 
Niveau-Stufen. Ergänzt werden diese durch das Modul Physik sowie Studienkompetenz, welches u.a. 
Lernmethoden vermittelt und als beratendes Element in das Konzept BeVorStudium integriert ist.  
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Berufsorientierung für Studienzweifler/innen 
Gemeinsam mit regionalen Unternehmen und Berufsschulen wurde ein dreistufiges modulares 
Berufsorientierungs- und Ausbildungsprogramm für Studienaussteiger/innen unter Berücksichtigung der 
Verwertbarkeit von im Studium erworbenen Kompetenzen im Sinne einer (pauschalen) Anrechnung auf die 
(duale) Berufsausbildung konzipiert. Das Qualifizierungsangebot ermöglicht somit einen Transfer vom Studium 
direkt in die Praxis (Abbildung 3). Eine onlinebasierte Informationsplattform für Studienaussteiger/innen 
(www.perspektiven-schaffen.bayern) ermöglicht der Zielgruppe zusätzlich direkten Zugriff auf weitere 
Informationen wie bspw. eine Jobbörse. 
 
(Weiter-)Bildungsmodule für technische Fachkräfte 
Die Weiterbildungsmodule für technische Fachkräfte, insbesondere im Bereich Informatik, sind als eine 
wechselseitige Transferaktivität, von der Praxis in die Hochschule und von der Hochschule in die Praxis, zu 
sehen (Abbildung 3).  
Folgende drei Schwerpunkte sind für die Angebote von besonderem Interesse: Elektro- und Informationstechnik, 
Maschinenbau und Informatik.  
 
Flankierende Maßnahmen   
Neben den entwickelten Bildungsangeboten liegt im Projekt OTH mind #aufstieggestalten ein zentrales 
Hauptaugenmerk auf dem Ausbau und der Weiterentwicklung von zielgruppenadäquaten Supportstrukturen. 
Hintergrund ist, dass die adressierten Zielgruppen akademischer Weiterbildung durch zeitlich und örtlich 
limitierende Faktoren in vielerlei Hinsicht auf besondere Angebotsorganisation und Support angewiesen sind. 
Dazu zählen zum einen die Beratung und Betreuung, der Einsatz von neuen Lehr- und Lernformen und letztlich 
die Möglichkeit der Anrechnung von erbrachten Leistungen. 
 
7. Fazit und Ausblick  
 
Das zur Diskussion gestellte Statement „Gelingender Transfer ist unwahrscheinlich!“ warf zunächst einige 
Fragen auf, regte zur Diskussion an und wurde im Teilprojekt #aufstieggestalten zu einer neuen These 
umformuliert: „Gelingender Transfer ist herausfordernd!“. Dieser Herausforderung, einen gelingenden 
Wissenstransfer nachhaltig in der Hochschule zu verankern nimmt sich OTH mind - #aufstieggestalten unter 
Einbindung relevanter hochschulinterner als auch –externer Akteure an. Die beschriebene Verzahnung von 
beruflicher Praxis und akademisch erworbenen Wissens lässt sich im Projekt v.a. hinsichtlich der Entwicklung 
und Umsetzung modularer und flexibler Bildungsangebote aufzeigen. Der daraus resultierende Kreislauf – von 
der Praxis in die Hochschule und von der Hochschule in die Praxis – ermöglicht zum einen akademische 
Weiterbildung im Kontext des Lebenslangen Lernens auf Hochschulniveau und zum anderen umgreift dieser für 
einen gelingenden Wissenstransfer ein hohes Synergiepotential. Die akademische Weiterbildung kann somit als 
zentrale Akteurin von Transferaktivitäten eine Brücke zwischen akademischer Bildung, den Bedürfnissen der 
Berufs- und Arbeitswelt sowie gesellschaftlichen Anforderungen bilden. Im Zuge dessen wird eine Steigerung 
des Bekanntheitsgrads der Transfermöglichkeiten ermöglicht, um letztendlich Wissen gesellschaftlich wirksam 
zu machen. 
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Dem Transfer auf der Spur. Theorie-Praxis-Transfer aus der Sicht 
berufsbegleitend Studierender 
 
Erik Schiller und Eva Cendon (FernUniversität in Hagen) 
 
 
 
Einleitung und Kontext 
 
Transfer beschreibt allgemein gesprochen die Verbindung zweier Handlungsfelder (Seidel 2012, S. 
14). Auf den Transfer von Studierenden in der wissenschaftlichen Weiterbildung bezogen sind diese 
Handlungsfelder Stu-dium und berufliche Praxis. Der Transfer kann in zwei Richtungen stattfinden: 
Die Studierenden transferieren entweder das erlernte Wissen aus dem Studium in die Praxis oder 
umgekehrt ihre in der (Berufs-)Praxis ge-machten Erfahrungen in das Studium. (Blank et al. 2015, S. 
368) Auf diesen Vorannahmen aufbauend wurde in einer explorativen Studie ergründet, was diesen 
Transfer hemmt oder fördert – und dies aus der Sicht der Stu-dierenden. Zu diesem Zweck wurden 
sechs Interviews mit Studierenden von drei unterschiedlichen berufsbe-gleitenden Studiengängen 
qualitativ ausgewertet. Die Interviews wurden im Rahmen einer Studie zu Theorie-Praxis-Verzahnung 
in der wissenschaftlichen Weiterbildung von der wissenschaftlichen Begleitung des Bund-Länder-
Wettbewerbs „Aufstieg durch Bildung: offene Hochschulen“ geführt (Mörth et al. 2018). Alle drei 
Studi-engänge sind auf Bachelorniveau und werden an Hochschulen angewandter Wissenschaften 
angeboten. Die Studierenden sind in folgenden Studienfächern eingeschrieben: internationales 
Projektmanagement, Maschi-nenbau und Soziale Gerontologie. Die befragten Studierenden 
unterscheiden sich unter anderem hinsichtlich ihres Alters und der jeweiligen Vorbildung: Es handelt 
sich sowohl um vier Studierende ohne Berufserfahrung, die direkt im Anschluss an das Abitur 
studieren, als auch um eine beruflich Qualifizierte und einen Studieren-den der ein zweites Studium 
nach längerer Berufstätigkeit aufgenommen hat. 
 
Analyseergebnisse 
 
Die Ergebnisse beschreiben in kurzen Hypothesen, was aus Sicht der befragten Studierenden den 
Transfer von Wissen und Erfahrungen hemmt oder fördert. Sie orientieren sich an den eingangs 
definierten Richtungen des Transfers: (1) Transfer aus dem Studium in die Praxis, (2) Transfer aus 
der Praxis ins Studium. 
 
Transfer aus dem Studium in die Praxis 
 
Die befragten Studierenden sind sich weitgehend einig darüber, dass es für den Transfer von 
Bedeutung ist, inwiefern sie Unterstützung von ihren Arbeitgeber*innen erhalten. Das bedeutet, dass 
sie in der Praxis Möglich-keiten haben, Methoden aus dem Studium in der Praxis anzuwenden. Einige 
von ihnen beklagen fehlendes In-teresse der Arbeitgeberin*des Arbeitgebers am Studium oder auch 
fehlende Entwicklungsmöglichkeiten im Unternehmen. 



 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 Dies tritt auch bei solchen Arbeitgeber*innen auf, die dem Studium zugestimmt haben und auch 
eine Form der Kooperation mit der Hochschule eingegangen sind. Aber es gibt auch positive 
Beispiele: Ein Studierender beschreibt zum Beispiel, dass sein*e Arbeitgeber*In ihn unterstützt, was 
er damit begründet, dass er seinen Arbeitgeber über das Studium in Kenntnis gesetzt hat (Interview 
3, Abs. 56). 
 
Transfer kann von Seiten der Studierenden besser gestaltet werden, wenn er konzeptionell im 

Studium ange-legt ist. Damit ist gemeint, dass in den Modulen und Lehrveranstaltungen bereits 

Transfermöglichkeiten aus dem Studium in die Praxis angelegt sind. Ein Studierender erläutert, dass 

im Studiengang in jedem Modul ein „Theorie-Praxis-Transfer“ (Interview 3, Abs. 26) angelegt ist. 

Dabei geht es darum, „die Lerninhalte in unseren Einrichtungen, in unserer beruflichen Praxis 

wiederzuentdecken, abzubilden, vielleicht mit dorthin zu tragen und mal durchzuspielen“. 

(Interview 3, Abs. 26). 
 
Die Lehrenden spielen nach Aussage einiger Studierenden eine zentrale Rolle beim erfolgreichen 
Transfer von Gelerntem aus dem Studium in die berufliche Praxis. Die Studierenden erwarten, dass 
die Lehrenden Praxisbe-züge herstellen, die den Studierenden helfen, das Erlernte zu 
kontextualisieren. Hierzu haben sie unterschiedli-che Erfahrungen gemacht. Mehrere Studierende 
berichten von hilfreicher Unterstützung durch die Lehrenden. Einerseits stellen sie Praxisbezüge her, 
andererseits stehen sie ihnen bei Fragen zum Wissenstransfer zur Seite. Eine Studierende sagt, es sei 
„professorenabhängig“ (Interview 5, Abs. 32), inwiefern und mit welcher Qualität Bezüge zur Praxis 
hergestellt werden. 
 
Als einen wichtigen Faktor für einen erfolgreichen Transfer von Wissen aus dem Studium in die 
berufliche Pra-xis beschreiben die Studierenden Anwendungsmöglichkeiten in Lehrveranstaltungen. 
Als Beispiel nennen sie die Bearbeitung von Fallstudien, Übungen oder Planspielen. Ein Studierender 
beschreibt, dass er die Software, die in seiner beruflichen Praxis zum Einsatz kommt, bereits im 
Studium kennen gelernt hat (Interview 2, Abs. 21-24). 
 
Transfer aus der Praxis in das Studium 
 
Der Transfer aus der beruflichen Praxis in das Studium wird nur von jenen Studierenden benannt, 
die bereits vor dem Studium Praxiserfahrungen gemacht haben. Sie bewerten den Transfer ihrer 
Praxiserfahrungen in das Studium durchweg positiv.  
Der Austausch von Praxiserfahrungen mit anderen Studierenden ermöglicht von den Erfahrungen 
der Anderen zu lernen. Ein Studierender sieht die Heterogenität, bezogen auf die unterschiedlichen 
beruflichen Hinter-gründe, als eine große Bereicherung und konstatiert, dass dieser Austausch auch 
einen Platz in den Lehrveran-staltungen hat. (Interview 3, Abs. 40)  
Die Integration von Praxiswissen in die Lehrveranstaltung bedeutet, dass die beruflichen 
Erfahrungen der Stu-dierenden einen festen Platz in den Lehrveranstaltungen haben und 
regelmäßig thematisiert werden. Die Stu-dierenden fühlen sich ihre Erfahrungen wertgeschätzt. 



 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
Die Studierenden beschreiben darüber hinaus, dass sie durch die Praxis die Studieninhalte besser 
verstehen, indem sie die Studieninhalte mit Beispielen aus der eigenen beruflichen Praxis in Bezug 
setzen. Ein Studieren-der erklärt, dass er in der Praxis bestimmte Bauteile gesehen und kennen 
gelernt hat, auf die im Studium Bezug genommen wird (Interview 6, Abs. 28). 
 
Die Studierenden können eine neue Sicht auf ihre Praxis erhalten, indem sie ihre beruflichen 
Erfahrungen in Bezug zu den im Studium behandelten Theorien setzen. Dabei findet eine 
Auseinandersetzung sowohl mit den Studieninhalten als auch eine Reflexion der eigenen 
beruflichen Praxis im Lichte der erworbenen Theorien statt. So beschreibt ein Studierender, wie es 
ihm hilft, wenn er seine eigene Praxis in Beziehung zu den Theo-rien setzt, die er im Studium lernt 
und mithilfe derer er die berufliche Praxis reflektiert (Interview 3, Abs. 62). 
 
Einflussfaktoren auf Transfer 
 
Zur Systematisierung der Fördernisse und Hemmnisse von Wissenstransfer griffen die Autor*innen 
auf die von Krogh und Köhne (1998) entwickelten Einflussfaktoren auf den Wissenstransfer zurück, 
die von Blank et. al. (2015) auf die wissenschaftliche Weiterbildung übertragen wurden. Diese 
Einflussfaktoren sind: (1) Interakti-onsspezifische Faktoren, (2) Wissensspezifische Faktoren, (3) 
individuelle Faktoren und (4) organisationale Fak-toren. Interaktionsspezifische Faktoren zielen vor 
allem auf beziehungsspezifische Gegebenheiten wie Ver-trauen und Kommunikation ab. Darunter 
fallen sowohl die Beziehungen zwischen Studierenden und Lehrenden als auch zwischen 
Studierenden und Kolleg*innen sowie Vorgesetzten in Unternehmen. Wissensspezifische Faktoren 
rekurrieren vor allem auf das Wissen, das die Studierenden in ihrem Studium erwerben, aber auch 
auf ihr Erfahrungswissen. Unter individuellen Faktoren ist zu fassen, wie die Studierenden lernen, wie 
ihr Lernwille und ihre Lernfähigkeit ausgeprägt sind. Damit in Zusammenhang stehen die 
Vorerfahrungen der Studierenden und wie gut die Studierenden an diese Erfahrungen anknüpfen 
können. Organisationale Faktoren entstehen im Aufeinandertreffen unterschiedlicher Bedarfe von 
Unternehmen, Hochschulen und Studierenden. Hierbei ist bedeutsam, welche Erwartungen an 
Studierende von Hochschule und Unternehmen gestellt werden und inwie-fern der Wissenstransfer 
gefördert wird.  
Die in den Ergebnissen beschriebenen Aspekte sollen im Folgenden den vier Einflussfaktoren 
zugeordnet wer-den. Vier Aspekte werden hier exemplarisch vorgestellt, die die unterschiedlichen 
Akteure, Transferrichtungen und Einflussfaktoren abdecken, wobei die jeweiligen Aspekte in der 
Regel mehr als einen Einflussfaktor thema-tisieren. Der Fokus liegt mehr auf dem Wissenstransfer 
aus dem Studium in die Praxis, da die Studierenden die-sen auch in ihren Ausführungen stärker 
Zentrum stellen. Folgende Darstellung zeigt eine Zuordnung ausge-wählter Aspekte auf die 
Einflussfaktoren. 
 



 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 
Abbildung 1: Zuordnung der Analyseergebnisse zu den Einflussfaktoren (eigene Darstellung) 

 

Die Unterstützung der Arbeitgeberin*des Arbeitgebers ist dem organisationalen Einflussfaktor 
zugeordnet, da sie von den jeweiligen Gegebenheiten im Unternehmen abhängt. Die Unterstützung 
ist aber auch interaktions-spezifisch, da auch kommunikative Aspekte eine Rolle spielen, wie zum 
Beispiel Studierende die Notwendigkeit von Transfermöglichkeiten argumentieren. Dadurch ist dieser 
Aspekt auch individuell, da es jeweils vom Lern-willen der Studierenden abhängt, inwiefern sie 
Erlerntes aus dem Studium und/oder Erfahrungen zwischen Studium und Praxis transferieren 
möchten. Dass Transfer konzeptionell im Studiengang angelegt ist, ist organisational, da es darum 
geht Wissens- und/o-der Erfahrungstransfer curricular zu verankern. Diese Verankerung kann auch 
bedeuten, dass es eine Koopera-tionsvereinbarung zwischen Studierenden, Hochschule und 
Arbeitgeber*innen gibt. Beim Herstellen von Praxisbezügen durch die Lehrenden steht im 
Vordergrund der Kommunikationsaspekt zwi-schen Studierenden und Lehrenden. Ob diese 
Kommunikation gelingt, hängt von interaktionsspezifischen Fak-toren ab. Darüber hinaus ist dieser 
Aspekt auch wissensspezifisch, da nicht jedes Wissen mit Bezügen zur be-ruflichen Praxis 
untermauert werden kann. Letztendlich hängt es auch am Lernwillen der Studierenden, ob sie die 
von den Lehrenden gemachten Praxisbezüge annehmen und ist so auch individuell. Wenn 
Studierende es schaffen, ihre berufliche Praxis in Bezug zu den erlernten Theorien zu setzen, so liegt 
das einerseits an ihrem Lernwillen und Vermögen, diesen Transfer zu leisten und ist somit individuell. 
Andererseits ist dieser Aspekt wissensspezifisch, da nicht jede berufliche Praxis mit den im Studium 
erlernten Theorien in Bezug gesetzt werden kann. Schließlich ist dies auch ein 
interaktionsspezifischer Prozess, da die Studierenden die Möglichkeit haben, ihre beruflichen 
Praxiserfahrungen mit erlernten Theorien in beispielsweise einer Lehr-veranstaltung oder 
Lerntagebuch zu reflektieren und mit Lehrenden und anderen Studierenden zu besprechen. 
 



 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

Zusammenfassend kann konstatiert werden, dass die Einflussfaktoren eine sinnvolle 
Systematisierung darstel-len, weil sie die Komplexität des Transfers von Wissen und Erfahrungen 
aufzeigen. Die überlagernden Zuord-nungen weisen darauf hin, an welchen Stellen der Transfer von 
welchen Akteur*innen abhängt. 
 
Herausforderungen an Hochschuldidaktik und Ausblick 
 
Aus den Erkenntnissen lässt sich ableiten, dass Transfer von Wissen und Erfahrungen vom Studium in 
die Praxis und umgekehrt grundsätzlich von den Studierenden geleistet wird. Nichtsdestotrotz 
können Hochschulen ent-sprechende Rahmenbedingungen schaffen, um das Transferbemühen der 
Studierenden fördern. Dies zum ei-nen durch Vernetzung und Kooperation mit außeruniversitären 
Akteur*innen wie (potentiellen) Arbeitge-ber*innen, Berufsverbänden, Gewerkschaften oder 
Kammern. Zum anderen durch die konzeptionelle Anlage von Transfer in der Entwicklung und 
Gestaltung Studiengängen (u.a Mörth et al. 2018). Die Lehrenden schließ-lich sind das zentrale 
Bindeglied zwischen konzeptioneller Verankerung und der praktischen Ausgestaltung in 
entsprechenden Lehr-Lernformaten. Ihre Einbindung in die Studiengangsentwicklung scheint für ein 
entspre-chendes Grundverständnis von Transfer daher auch von Bedeutung zu sein. Insgesamt bleibt 
die Studie explo-rativ und damit von sehr eingeschränkter Reichweite. Eine größere 
Grundgesamtheit von Studierenden, oder eine mehrperspektivische Sicht auf Transfer aus 
unterschiedlichen Akteur*innen-Perspektiven - auch unter Ein-bezug der Arbeitgeber*innen könnte 
Transfer noch weiter ausleuchten. 
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Transferorientierung in der wissenschaftlichen Weiterbildung – Wissen gesellschaftlich 
wirksam machen 

Abstract 
 

Impulse für die Regionalentwicklung durch Transferorientierung an der Hochschule 

Kaiserslautern: Stärkung von Weiterbildungsstrukturen mittels bedarfsorientierter Entwicklung 

von Studienangeboten 

Das weit gefasste Verständnis der Hochschule Kaiserslautern von Ideen-, Wissens- und 

Technologietransfer verknüpft den Transferprozess u.a. mit der Qualifizierung und 

Weiterbildung, somit im weiteren Sinne der Lehre, und nutzt vorhandene regionale 

Netzwerkstrukturen für die Weiterentwicklung beider Bereiche. Ziel des Beitrags ist die 

Darstellung der  erfolgreichen Verzahnung von Hochschule, Wirtschaft und Gesellschaft und der 

daraus entstehenden wirksamen Synergieeffekte für den Ideen-, Wissens- und 

Technologietransfer. Die demografische Prognose für die Region Westpfalz postuliert bis 2030 

eine pauschale Verringerung des Angebots an Fachkräften, speziell für diejenigen mit beruflichen 

Qualifikationen im technisch-naturwissenschaftlichen Bereich. Die Weiterbildungsangebote zur 

Deckung des Bedarfs der regionalen Wirtschaft werden daher inhaltlich verstärkt mit deren 

Bedürfnissen abgeglichen. Dies erfordert, auf verschiedenen Gebieten und mit unterschiedlicher 

Intensität, eine von Wirtschaft, Gesellschaft und Hochschule gemeinsam betriebene Entwicklung 

der Weiterbildungsangebote beim Übergang Studium/Beruf und damit den Ausbau von dualen 

und berufsbegleitenden Studienmodellen. Anhand der Neuentwicklung des berufsbegleitenden 

Bachelorstudiengangs Orthopädie- und Schuhtechnik am Standort Pirmasens werden Prozesse 

erörtert, die zum Gelingen einer zukunftsorientierten Weiterbildung unter Berücksichtigung 

vorgenannter Prämissen und Rahmenbedingungen beitragen. 
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Transfer vom technologischen Wissen und Know-how aus der Forschung in die Wirtschaft 
am Beispiel vom Weiterbildungsprogramm »Fraunhofer-Forschungsmanager/in« 

 
Marija Jovanovska (Fraunhofer Academy) 

 
 
 
Seit vielen Jahren kommt Fraunhofer der Verantwortung nach, Forschungs-Wissen und Know-how 
erfolgreich in die Wirtschaft zu transferieren. Die vier Geschäftsfelder der Fraunhofer Academy 
entwickeln Programme und Weiterbildungskonzepte die neues Forschungs-Wissen und neue 
Technologieentwicklungen in die Arbeitswelt und den »Job der Zukunft« einbringen. 
Mit dem Kernprodukt Prädikatsprogramm »Fraunhofer- Forschungsmanager/in« eröffnet das 
Geschäftsfeld Interne Angebote der Fraunhofer Academy seit 2015 eine im deutschen 
Wissenschaftssystem einzigartige Form der Kompetenzentwicklung in Bezug auf 
Technologietransfer. 
Im Fokus der Konzeptentwicklung stehen Fraunhofer-Mitarbeiter/innen und Institute in 
Veränderungsprozessen, die durch moderne und ganzheitlich ausgerichtete Entwicklungs- und 
Netzwerkformate, in forschungsmanagementbezogenen Transformationsprozessen, unterstützt 
werden sollen. 

 
Neben universalen Kompetenzen einer Führungskraft vermittelt das Programm talentierten 
Nachwuchskräften Fertigkeiten an der Schnittstelle von Wissenschaft und Wirtschaft, die für den 
Erfolg der Institute selbst, sowie Fraunhofer insgesamt, eine erfolgskritische Rolle spielen. Dies ist 
auch in Bezug auf die Weiterentwicklung des Programmkonzepts ein wichtiger Indikator. 

 
Mittelfristig zielt das Programm darauf ab, mit »Fraunhofer-Forschungsmanagern/innen« einen 
effizienten, wirksamen und institutsübergreifenden Kreis von Experten/innen für 
Technologietransfer-Strategien zu etablieren. Dieser soll die Professionalisierungsprozesse von 
Fraunhofer, auf dem Weg zum strategischen Technologiepartner von Unternehmen, vorantreiben 
und wichtige Beiträge dazu leisten die Position und Wettbewerbsfähigkeit von Fraunhofer als 
Transferorganisation zu sichern. 

 
In sechs Modulen mit einer Gesamtlaufzeit von 12 Monaten (20 Präsenztage an verschiedenen 
Seminarorten) erwerben Teilnehmende Vorsprungs- und Veränderungswissen im 
Forschungsmanagement sowie das Handwerkszeug zum Ausbau ihrer unternehmerischen 
Kompetenzen. Zentrale Themen sind Strategieentwicklung, Innovationsmanagement, 
Geschäftsmodellentwicklung, Entrepreneurship, Marketing, Vertrieb und Akquise sowie 
Kundenkommunikation und Netzwerkmanagement. Die Inhalte werden in unterschiedlichen 
Formaten vermittelt: Workshops und Impulsreferate sowie Unterstützungsformate wie Transfer 
Sessions, Projekt- und Transfer-Coaching, Tutorials, Blended Learning und Mentoring. Das Programm 
wird ergänzt durch Exkursionen, Abendveranstaltungen sowie Aktivitäten zum Networking und 
Teambuilding.  
 
Wie wird der Lerntransfer im Programm gefördert und unterstützt?  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

Für die Sicherung des Transfers werden folgende Transferformate während des Programms 
angeboten: 

 
 Transfersessions am Anfang und Ende eines jeden Moduls - Definition von Aufgaben zur 

Übertragung des Gelernten auf individuelle Arbeitskontexte, Fixierung von konkreten 
institutsspezifischen Transferthemen und Vergabe von Transferaufgaben bis zum nächsten 
Modul. 

 Transfercoaching - Ziel des Transfercoachings ist die Unterstützung der Teilnehmenden beim 
Transfer des Gelernten in den unmittelbaren Arbeitskontext und in die institutsspezifischen 
Strukturen. 

 Prädikatsarbeit - Dokumentation der im Programm erzielten, zentralen Lernfortschritte 
institutsspezifischer und individueller Transfernachweis der behandelten Inhalte in die Praxis. 

 Projektarbeit – Diese bietet für die Programmteilnehmenden eine einzigartige Möglichkeit, 
übergeordnete, Instituts- und Fraunhofer-relevante Aspekte wie beispielsweise Organisation, 
Vernetzung, Kooperation, Vermarktung und Geschäftsentwicklung institutsübergreifend zu 
bearbeiten. 

 
Dabei hört das Programm nicht am Ende des sechsten Moduls auf, sondern unterstützt ebenso beim 
Transfer des Vermittelten am Institut. Dank der für Alumni konzipierten Anschlussformate bleibt das 
während des Programms geknüpfte Netzwerk auch nach dem Programm enthalten. 
Die Anschlussformate (Alumniformate) haben das Ziel »Fraunhofer-Forschungsmanager/innen« in 
der Ausübung ihrer komplexen Rollenausprägungen an den Instituten und bei der langfristigen 
Vernetzung in Richtung einer Community zu helfen. 

 
 
Stellungnahme zu der These: 

 
»Gelingender Transfer ist unwahrscheinlich wenn«, 

 
- Rahmenbedingungen/ Arbeitsumfeld im Unternehmen/ Fraunhofer Institut nicht passen 
- Mitarbeitende keinen freien Raum für die Umsetzung des Gelernten bekommen 
- das Spannungsfeld zwischen der „alten“ und „neuen“ Welt zu groß ist 
- Weiterbildung nicht mit bestehenden Zielen und Projekten in Verbindung steht 
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Vortrag DGWF Jahrestagung 2018, Köln 
Dr. Karolina Kempa und Dipl.-Päd. Thomas Bertram 

Transfer:  Wissenschaft vs. Bedarfsorientierung? 
 

Und nun zum Wetter… 

Der Wetterexperte Jörg Kachelmann hat kürzlich in der Hannoverschen Allgemeinen Zeitung 

einen Kolumnen-Artikel veröffentlicht1, in dem er auf ein beliebtes deutsches Thema 

eingeht: das Wetter. Auf ironische Weise verweist er auf kursierende Mythen in Bezug auf 

das Wetter, unter anderem auf einen besonders Hartnäckigen: den ungesunden Durchzug. 

Kachelmann schreibt diesbezüglich: 

„In der öffentlichen Debatte werden gesicherte Erkenntnisse der Wissenschaft gern und häufig 
ignoriert – vor allem, wenn es um der Deutschen liebstes Thema geht: das Wetter. In Fragen der 
Naturwissenschaften regiert das kollektive Bildungsprekariat. (…) Die nationale Obsession in Sachen 
Durchzug, der nichts anderes ist als ein sehr schwacher Wind, der in ebensolcher und stärkerer Form 
am Strand von Gran Canaria als angenehm wahrgenommen wird.“  
Was Kachelmann hier humorvoll anspricht betrifft im Kern u. a.  folgenden Aspekt: Den 

Zwiespalt zwischen subjektivem Empfinden und objektiven (naturwissenschaftlichen) 

Einschätzungen. Wissenschaft, so impliziert Kachelmann in seinem Beitrag, fungiert hier 

auch als Korrektiv für einen verbreiteten Mythos, welcher sich zum einen aus einem falsch 

verstandenen Wetterbegriff und zum anderen aus subjektiver Empfindung eines 

Windphänomens speist. Daraus folgt,  dass ein Merkmal von Wissenschaft ist, Gegenstände 

und Zusammenhänge zu objektivieren und das wiss. Erkenntnisse Erfahrungshorizonte des 

Alltags übersteigen (können), da sie im Wesentlichen komplexer sind, als praxisbezogenes/ 

anwendungsorientiertes Alltagswissen. Wenn Komplexität und Reflexivität nun elementare 

Bestandteile von Wissenschaft sind, so sollten sie auch Ausgangspunkt 

von wissenschaftlicher Weiterbildung sein. D.h., wiss. Weiterbildung, will sie ihr Prädikat 

„wissenschaftlich“ einhalten, muss sich primär an Wissenschaften orientieren, und nicht an 

Bedarfen der Praxis. Dies unterscheidet sie, wenigstens graduell, von Fortbildungen oder 

                                                           
1 http://www.haz.de/Nachrichten/Panorama/Uebersicht/Alle-reden-vom-Wetter-und-oft-ist-es-Unsinn (letzter 
Zugriff: 27.09.2018). 

http://www.haz.de/Nachrichten/Panorama/Uebersicht/Alle-reden-vom-Wetter-und-oft-ist-es-Unsinn


 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

beruflicher Weiterbildung. Bezogen auf das Durchzugsbeispiel wäre dann der Unterschied 

folgendermaßen zu treffen: Durchzug: 1.) Bedarfsorientierte Lösung: Fenster zu machen. 2.) 

Wissenschaftliche Reflektion: Es gibt keinen Durchzug, nur eine Empfindung, wonach es mir 

unangenehm ist, wenn Luft durchs Büro schwirrt.  „Durchzug“ ist ein diskursiv erzeugter 

Gegenstand, der erst durch den Diskurs als Gegenstand der Wahrnehmung hervorgebracht 

wird (frei nach Michel Foucaults Diskurstheorie).  

Während im ersten Fall eine Lösung für ein konkretes alltagsweltliches (praktisches) Problem 

im Vordergrund steht, welches durch eine Handlungsempfehlung gehandhabt werden kann, 

wird im zweiten Fall ein Kontext vermittelt, innerhalb dessen das Phänomen „Durchzug“ zum 

einen aus naturwissenschaftlicher Perspektive als nicht existent bestimmt wird, in 

sozialwissenschaftlicher Perspektive als gesellschaftlich erzeugtes Phänomen reflektiert 

werden kann. Auch die Konsequenzen unterscheiden sich: So wird im ersten Fall eine Lösung 

für ein empfundenes Problem gefunden, wobei der Empfindende in seiner Wahrnehmung 

des Phänomens belassen wird – es ändert sich nichts an seiner Anschauung und Bewertung. 

Im zweiten Fall wird der Empfindende dazu gezwungen, über den Tellerrand seiner 

Empfindung und seiner Anschauung zu blicken und diese neu zu bewerten.2 D. h., es kann 

ein Perspektivwechsel in Bezug auf den gleichen Gegenstand stattfinden.  

Dieses recht polemische Beispiel soll auf eine Gefahr hinweisen, auf die sich wiss. 

Weiterbildung einstellen muss: Wenn diese sich nämlich zu stark an den lösungsorientierten 

Bedarfen der Alltagswelt orientiert, kann sie sich selbst den eigenen Bezugsrahmen unter 

den Füßen wegreißen: nämlich ihren Wissenschaftsbezug.  

Die Tendenz zur bedarfsorientierten wiss. Weiterbildung ist indes nicht nur der 

(scheinbaren) Notwendigkeit beruflicher Bedarfe geschuldet, sondern ist Resultat einer allg. 

                                                           
2 Hierfür muss die Person jedoch auch eine Bereitschaft mitbringen, ihre subjektive Perspektive zu verlassen 
und sich für eine unter Umständen vollkommen quer zur eigenen Anschauung oder Empfindung liegende 
Erklärung des gleichen Gegenstandes öffnen. Wenn diese Bereitschaft nicht da ist, kann wissenschaftliche 
Theorie, Methodik und letztlich auch Erkenntnis nicht fruchten. Eindrucksvoll – und durchaus mit Erschrecken - 
sehen wir diese Haltung derzeit bei der „Neuen Rechten“, die sich gegenüber Fakten, Mythenaufklärung und 
weitreichenden Reflektionen immun zeigt. 



 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

gesellschaftlichen Entwicklung. So analysiert Karl Weber3, wie die wiss. Weiterbildung 

äquivalent zur wiss. Ausbildung eine gravierende Verschiebung erfahren hat. So habe das 

Lernen von „wahrem Wissen“ gegenüber dem Erlernen von „nützlichem Wissen“ seine 

Priorisierung verloren, was mit unterschiedlichen Entwicklungslinien zusammenhängt. Eine 

davon ist, dass das praxisrelevante Wissen eine gesellschaftliche Aufwertung erfahren hat, 

was wiederum universitäres bzw. wissenschaftliches Wissen  in seiner Vormachtstellung 

geschwächt habe. Weber verzichtet in diesem Kontext darauf hinzuweisen, dass diese 

Entwicklung mit der (spät-)kapitalistischen Vormachtstellung wirtschaftlicher Interessen 

gegenüber allen anderen gesellschaftlichen Funktionsbereichen zusammenhängt. Diese 

Tatsache ist jedoch zentral, da nur vor diesem Hintergrund verstanden werden kann, 

weshalb „nützliches Wissen“ eine derartige prioritäre Stellung genießt. So ist denn die Frage 

nach der Nützlichkeit keine objektive. Nützlichkeit ist überwiegend mit Anforderungen der 

Berufswelt verwoben, d. h. Nützlichkeit meint hier ein unmittelbares Verwertungspotential 

von erlerntem Wissen im Kontext von Wertschöpfungsprozessen. Diese Haltung eliminiert 

aber schlichtweg alles, was Wissenschaftlichkeit ausmacht: Prämissenbildungen, Theorien, 

Methoden, Herangehensweisen, langwierige Forschungsprozesse, Falsifizierbarkeit, 

Kontextualisierungen, Reflektionen, Aushandlungsprozesse und vor allem auch: 

Paradigmenwechsel. Dieser positivistische Begriff von Nützlichkeit verkürzt schlichtweg die 

Dimensionen von Wissen überhaupt und wird, wie Adorno es unter dem Begriff der 

„instrumentellen Vernunft“ eindrucksvoll analysiert hat, zur reinen Zweckrationalität 

degradiert.  

Dabei ist die Vormachtstellung der (oben verstandenen) Nützlichkeit in anderen Kontexten 

wenigstens teilweise gedämmt, wie ein Blick in den primären Ausbildungssektor 

(Erststudium) zeigt. So ist man hier mit allerlei Dingen konfrontiert, deren Nützlichkeit für 

das spätere Berufsleben (ausgenommen einiger Fächer wie Medizin oder BWL) nicht 

                                                           
3 Weber, Karl: „Forschungsbezug in der universitären Weiterbildung“. In: Peter Faulstich (verst.) (Hg.) (2006): 
Öffentliche Wissenschaft. Neue Perspektiven der Vermittlung in der wissenschaftlichen Weiterbildung. 
Bielefeld: transcript Verlag. 



 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

unbedingt einleuchten.4 Und das ist weder verwunderlich noch bedauernswert, wie ein 

Beispiel aus der Philosophie,  einem bis heute durch und durch unnützlichen Fach, zeigt:  

Wenn man etwa die Schriften Immanuel Kants liest, was ein langwieriger Prozess sein kann, 

dann lernt man nicht nur, was Kant gedacht hat. Man lernt darüber hinaus, was 

Argumentation und Wiederlegung ist, was Reflexivität sein kann, man lernt zu Abstrahieren 

und zu Kontextualisieren. Und schließlich lernt man, komplexe Texte zu lesen. Kurzum: man 

erlernt eine Kulturtechnik. Habitualisiert sich diese Kulturtechnik, so kann man anderen 

Dingen des Lebens auf neue Weise, mit einer anderen Haltung begegnen. Es ergibt sich die 

Chance, die eigenen unmittelbaren Wahrnehmungen von Zusammenhängen zu reflektieren 

und eine objektivierende  

Wahrnehmungsweise zu erlangen. Die „Nützlichkeit“ liegt hier eher in der Ausbildung einer 

Urteilskraft, denn in praktischem Anwendungs- oder Faktenwissen.5  

Weber macht weiterhin auf einen entscheidenden Umstand aufmerksam, der wiss. 

Weiterbildung in ihrer institutionellen Verankerung betrifft und leitet hieraus eine weitere 

Schwierigkeit ab: 

„Die Universitäten statten Weiterbildung nicht mit eigenen Mitteln aus, weshalb „die Weiterbildung 
vor allem über die Nachfrage zu finanzieren sei (…). Dieser besondere Finanzierungsmodus der 
Weiterbildung hat die Nachfrage mit einer erheblichen Macht ausgestattet: Sie bestimmt, ob ein Kurs 
zustande kommt (…). In diesem Prozess wird Weiterbildung als Gebrauchswert systematisch und 
konsequent in einen Tauschwert transformiert (…). Über den Erfolg der Weiterbildung entscheidet in 
erster Linie nicht die wissenschaftliche Qualität des Programms sondern der Markt“ sowie „die 

                                                           
4 Die Geschichte des eigenen Faches bspw. Oder die Grundlagenforschung. Oder der obligatorische Ethik-
Schein in den Naturwissenschaften. 
5 Diese Verfahrensweise ist auch auf andere Bereiche transferierbar, die unsere Gegenwart bestimmen, z. B. 
Digitalisierung. Derzeit geht die Forderung nach Weiterbildung in diesem Bereich durch alle Munde, 
insbesondere der Wirtschaft und Politik. Doch was wird hier unter Weiterbildung verstanden? Hier scheiden 
sich die Geister. Die einen meinen schlichtweg das Bedienen können neuer digitaler Medien und Tools, die 
anderen meinen Programmieren oder Mensch-Maschine Interaktion. Nun kann der Weiterbildungsmarkt diese 
Bedarfe bedienen und Menschen entsprechend qualifizieren. Dies wäre aus unserer Sicht vor allem ein 
Aufgabenfeld des Fortbildungssektors. Doch kann die wiss. Weiterbildung nicht weiter gehen? Wir denken: ja. 
Wiss. Weiterbildung kann nicht nur die Möglichkeiten der Technik in ihrer Komplexität aufzeigen. Sie kann 
darüber hinaus „Digitalisierung“ reflexiv betrachten. Welche Umwälzungen in der Arbeitswelt ergeben sich 
durch Digitalisierung? Welche Positionen gibt es hierzu? Welche Chancen und Risiken gehen mit Digitalisierung 
einher? Was sind die gesellschaftlichen Konsequenzen? Wo stehe ich als berufstätige Person im Prozess des 
digitalen Wandels? Und: Wie kann ich damit umgehen, mitgestalten? Verkürzt gesagt kann auch hier ein 
Urteilsvermögen aufgebaut werden. 



 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

Einschätzung seiner Nützlichkeit und die Zufriedenheit der Teilnehmenden.“ 6 
Diese „kundenorientierte“ Sichtweise, die sich wiss. Weiterbildung im Zuge der neoliberalen 

Tendenzen als Überlebensstrategie aneignen musste, ist primär nicht eine des Willens, 

sondern des ökonomischen Müssens. Wiss. Weiterbildung, die von der Politik und Wirtschaft 

gerne diskursiv als unabdingbar (Stichwort: Lebenslanges Lernen), in der Praxis jedoch als 

sich selbst überlassenes Stiefkind (Stichwort: Drittmittelfinanzierung) behandelt wird, muss 

sich in diesem Spannungsverhältnis irgendwie positionieren. Die Lösung kann jedoch nicht 

sein, dass positivistische Schlagwörter wie „bedarfsgerecht, flexibel oder passgenau“ den 

Weiterbildungsdiskurs beschlagnahmen, sondern das auch eigene Ansprüche an 

qualitätsvolle Weiterbildungen, im Sinne wissenschaftlicher Verfahrensweisen, ihren Platz 

finden. 

Diskussion: Der hier verkürzt dargestellte Vortrag wurde insgesamt zustimmend 
angenommen. In der Diskussion kam die Frage nach der produktiven Seite des 
Erfahrungswissens von Teilnehmer/innen wiss. Weiterbildung auf, wobei festgehalten 
wurde, dass dieses nicht deklassiert werden soll, sondern produktiv in die Weiterbildung 
aufgenommen werden sollte. Abschließend wurde gemeinsam an Beispielen überlegt, wie 
man jeweils bestehende Weiterbildungsangebote „wissenschaftlicher“ gestalten könnte und 
das dies ein prozessualer Akt ist; d. h. dass Angebote auch nachträglich „korrigiert“ werden 
können sollten, wenn Leerstellen erkennbar werden.  
 

                                                           
6 Weber (2006), S. 216. Literaturangabe: vgl. Fußnote 3.  



 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

DGWF-Jahrestagung 2018 – Call for Papers 

 

 

 

Außerhochschulisch erworbene Kompetenzen als Bezugspunkt und Anreizsystem 

für kooperative Angebotsentwicklungen 

von Dr. Nico Sturm 

 

Kooperative Angebotsentwicklungen zwischen Hochschulen und Unternehmen auf dem Feld der 

wissenschaftlichen Weiterbildung bieten günstige Rahmenbedingungen für die Anrechnung 

außerhochschulisch erworbener Kompetenzen auf hochschulische Studienprogramme. 

Während der Mehrwert von Anrechnung bisher primär auf prozedural- struktureller Ebene 

sowohl für Unternehmen (Zeit- und Kostenersparnis durch Reduzierung des zu studierenden 

Workloads) als auch für Hochschulen (Erschließung neuer Zielgruppen durch Instrumente der 

Zulassung und Schaffung von Anreizsystemen durch Instrumente der Workloadreduzierung) 

gesehen wurde, findet die Frage danach, wie das berufliche Wissen in Lehr-/Lernsituationen im 

akademischen Raum nutzbar gemacht werden kann, verhältnismäßig wenig Aufmerksamkeit. 

Dabei haben Hochschulen durch den Einsatz umfassender pauschaler, individueller und 

kombinierter Verfahren, zur Validierung non- formal und informell erworbener Kompetenzen, 

oft bereits umfassende Kenntnisse über das Wissen und die Fertigkeiten ihrer (Weiterbildungs-) 

Studierenden. 

Der Vortrag soll der Frage nachgehen, wie dieses Wissen als Bezugspunkt für Lehre und 

Forschung so nutzbar gemacht werden kann, dass sowohl die Hochschulen, als auch die 

Studierenden und Unternehmen nachhaltig davon profitieren  können. Dabei werden die 

Betrachtungen aus mikrodidaktischer Perspektive in drei Phasen systematisiert, einer 

vorgelagerten Phase, der Phase der Lehr-/Lernsituation und einer nachgelagerten Phase. 
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Transfer aus der Praxis in die Weiterbildung und 
aus der Weiterbildung in die Praxis – Wie 
funktioniert der wechselseitige Austausch 
langfristig 

Dr. Klara Groß-Elixmann und Bernd Hardegen

Abstract 
Transfer ist für die Referent*innen die Verbindung zwischen der 
kommunikativen Weitergabe von Wissen und der Annahme, Implementierung 
und Anwendung dieses Wissens durch die Rezipienten. Wissen kann 
theoretisch, praktisch und/oder erfahrungsbasiert sein. Entscheidendes 
Element des von dargestellten Transfers ist die Reziprozität. Diese bezeichnet 
den mehrdirektionalen Wissensaustausch zwischen Expert*innen und 
Teilnehmer*innen. In einem erweiterten Verständnis können Auswirkungen des 
Wissenstransfers in den jeweiligen Systemkontexten der Teilnehmer*innen und 
Expert*innen betrachtet werden. 

Für das Gelingen dieses reziproken Transfers in der wissenschaftlichen 
Weiterbildung sind verschiedene Faktoren ausschlaggebend. In diesem Beitrag 
werden solche „Gelingensfaktoren“ am Beispiel der Weiterbildung „Strategien 
zur Inklusion“ exemplarisch dargestellt. Dazu verwenden die Referent*innen 
die fiktionalisiert-narrative Darstellung eines positiven Falls samt 
Visualisierung.  

Die Referent*innen bitten Personen mit Sehbeeinträchtigung, die sich für die 
Visualisierung interessieren, an klara.gross-elixmann@th-koeln.de zu 
schreiben. Es wird dann eine barrierefreie Version zur Verfügung gestellt. Die 
Präsentation mit den von Bernd Hardegen gezeichneten Grafiken ist unter: 
https://bit.ly/2xUPSzG zu finden. 

Vortrag 
Im Zentrum dieser Tagung steht die These „Gelingender Transfer ist 
unwahrscheinlich“. Wir unterziehen diese Behauptung einem Praxistest und 
füllen sie mit Leben. Dazu möchten wir Ihnen die fiktionalisierte Geschichte 
einer Person darstellen, die an der Weiterbildung „Strategien zur Inklusion“ an 
der TH Köln teilgenommen hat. Wir berichten Ihnen, wie es zu dieser 
Teilnahme kam, wie sie verlief und welche Auswirkungen die Person langfristig 
registriert. 
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Wir möchten Ihnen vorstellen: Jamie. Jamie ist seit 10 Jahren in einem 
Unternehmen der Eingliederungshilfe tätigt. Das Unternehmen erbringt 
Wohnunterstützung und Alltagsassistenz als heilpädagogische 
Dienstleistungen für erwachsene Menschen mit einer geistigen Behinderung. 
Jamie ist für das Qualitätsmanagement zuständig und kennt die Kolleginnen 
und Kollegen, die Abläufe und die Führungskräfte. Von einer Kollegin wird 
Jamie auf die wissenschaftliche Weiterbildung „Strategien zur Inklusion“ 
aufmerksam gemacht. Die Weiterbildung wird an der TH Köln angeboten. 
Jamie informiert sich über das Konzept und die Bedingungen der 
Weiterbildung. In 15 Präsenzterminen an Wochenenden wird Inklusion als 
Querschnittsthema behandelt. Das heißt, dass Inklusion aus dem Blickwinkel 
unterschiedlicher Disziplinen und in interdisziplinären Werkstätten betrachtet 
wird. Beteiligte Disziplinen sind angewandte Sozialwissenschaften, Architektur, 
Verkehrsraumplanung, Design, Sozialrecht und Wirtschaftswissenschaften.  
Jamies ist sofort fasziniert und meldet sich für die Weiterbildung an. 

Anschließend informiert Jamie den Vorgesetzten. Jamies Vorgesetzter findet 
es gut, dass Jamie an der Weiterbildung teilnehmen will. Er ist als Vorgesetzter 
davon überzeugt, dass die Eigeninitiative der entscheidende Faktor für die 
Teilnahme an Weiterbildungsmaßnahmen ist. Außerdem ist er von Jamie 
überzeugt. Er schätzt Jamies bisherige Arbeit und findet das Konzept der 
Weiterbildung innovativ. Der Vorgesetzte ist sicher, dass Jamie die 
Erkenntnisse aus der Weiterbildung in die Arbeit integrieren wird. Aus diesem 
Grund unterstützt er Jamies Teilnahme massiv. Er bietet Jamie an, das 
Fortbildungsentgelt zu übernehmen und die Teilnahmegebühr aus dem 
Fortbildungsfonds des Unternehmens zu zahlen. Darüber hinaus ist für Jamie 
die in den Präsenzterminen aufgewandte Zeit Arbeitszeit, weil der Vorgesetzte 
diesen Personaleinsatz übernimmt. Außerdem erhält Jamie die 
Mobilitätskosten erstattet. Die Motivation des Vorgesetzten liegt darin, dass 
weiterbildende Maßnahmen in seinem Unternehmen grundsätzlich positiv 
bewertet werden, weil die Mitarbeiter*innen durch diese weiter qualifiziert 
werden. Sieht der Vorgesetzte darüber hinaus die Möglichkeit eines Transfers 
in das Unternehmen – wie im Beispiel der Weiterbildung „Strategien zur 
Inklusion“ und Jamie – versteht er die Weiterbildungsmaßnahme als 
Unternehmensinvestment. Aus diesem Grund werden alle Kosten 
übernommen.  
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Jamie nimmt an der Weiterbildung teil. An Wochenendterminen 
(Freitag/Samstag) wechseln disziplinäre Impulse und Methodenworkshops mit 
interdisziplinären Werkstätten. Jamie tauscht sich mit den anderen 
Teilnehmer*innen aus, arbeitet mit verschiedenen Personen zusammen, knüpft 
Netzwerke. Jamie kommuniziert ebenfalls ausgiebig mit den Referent*innen, 
und betrachtet theoretische Konzepte und praktische Beispiele von Inklusion: 
aus der Soziologie, den angewandten Sozialwissenschaften, dem Sozialrecht 
wie auch aus der Architektur, der Stadtplanung, dem Bauingenieurwesen und 
der Straßenplanung, den Wirtschaftswissenschaften, der 
Arbeitgeberperspektive (Beschäftigung und Diversität) und dem Design. 
Gleichzeitig lernt Jamie übergreifende Methoden zur Partizipation von 
Betroffenen kennen. Dies alles setzt Jamie in Bezug zu den eigenen 
beruflichen und persönlichen Erfahrungen. Was bedeutet Inklusion bisher für 
Jamie? Was ist Inklusion für Jamies Arbeitgeber? Wo liegt Verbesserungs-/ 
Ergänzungspotenzial? Wie greifen die theoretischen, neuen Erkenntnisse in 
das aus dem Berufsleben Bekannte?  

Jamie bildet neue Synthesen und erkennt, dass der eigene Fokus bislang vor 
allem auf der Praxis lag. Die Theorie oder abstrahierte Betrachtung durch 
bewussten Perspektivwechsel waren nebensächlich. Jamie erkennt, welcher 
Gewinn in der Entwicklung eines eigenen Handlungskonzepts liegt. Dies ist für 
die Abschlussprüfung der Weiterbildung zum Zertifikatserhalt notwendig. Für 
die Abschlussarbeit greift Jamie ein Angebot auf, das Jamie entwickelt hat und 
im Unternehmen bereits durchführt. Jamie hat dieses Angebot aber noch nicht 
zu einem Konzept ausgearbeitet und dargestellt. Diese Ausarbeitung – so 
erkennt Jamie – führt dazu, dass das Programm von der Person „Jamie“ 
losgelöst und übertragbar wird. Jamie stellt das Ergebnis der eigenen 
Abschlussarbeit im Plenum der Weiterbildung vor. Die Reaktionen der anderen 
Teilnehmer*innen und der Dozent*innen sind sehr positiv. Es wird deutlich, 
dass insbesondere die Unabhängigkeit der anderen von Jamies 
Betriebsabläufen hilfreich ist. So kann Jamie die Rückmeldungen konstruktiv 
übernehmen und als Rückendeckung und Bestätigung sehen. Das Feedback 
im Unternehmen ist dagegen oft von anderen Faktoren beeinflusst. Jamie 
erlebt es als große Bereicherung, dass das Abschlussplenum voll auf das 
konzipierte Handlungskonzept fokussiert. Bestärkt trägt Jamie das Konzept in 
das eigene Unternehmen. Es wird aufgegriffen und an andere Standorte 
übertragen – von Jamie entwickelte Elemente werden umgesetzt. Der Transfer 
aus der Weiterbildung „Strategien zur Inklusion“ hat damit in Jamies Fall eine 
konkrete, handgreifliche Dimension bekommen.  
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Gleichzeitig ist Transfer von der Person Jamie und den Kenntnissen aus 
Jamies entsendender Organisation auch bei den anderen Teilnehmer*innen 
und Referent*innen angekommen.  

Es ist kompliziert, die Wirkung des mehrdirektionalen Transfers zu messen. 
Das darf aber nicht dazu verleiten, diese Transfer-Richtungen auszublenden. 
Gelingender Transfer mag unwahrscheinlich sein, weil sich an so vielen Stellen 
entscheidet, ob Transfer gelingt oder nicht. Aber wenn die Rädchen 
ineinandergreifen und an den entscheidenden Stellen die Voraussetzungen für 
Transfer geschaffen sind, ist das Potenzial des Transfers immens. 
Transferprozesse können Wahrnehmung, Handlungen und Strukturen 
verändern. Es ist Ihre Aufgabe, die Knackpunkte für Transfer zu identifizieren 
und Ihre Angebote entsprechend zu gestalten: Zielführend, zukunftsorientiert 
und offen für eine dialogische und reziproke Gestaltung. 

Wir möchten Ihnen nun die aus unserer Sicht entscheidenden Knackpunkte für 
gelingenden Transfer zeigen. Das Symbol für die „crucial points“ des Transfers 
aus Jamies Perspektive ist das orange Ausrufezeichen.  

Transfer gelingt, wenn Interessent*innen von einer spannenden 
Weiterbildungsmaßnahme erfahren und ihr Konzept überzeugend finden.  

Transfer gelingt, wenn Vorgesetzte Weiterbildungsmaßnahmen mittragen und 
die notwendigen Ressourcen zur Verfügung stellen, weil das Unternehmen 
Wissenstransfer als Betriebsinvestition wertschätzt.  

Transfer gelingt, wenn eine verbindliche Abstraktion und Dokumentation für die 
Umsetzung des eigenen Handlungskonzepts gefordert ist. Das dokumentierte 
Resultat ist ein mitarbeiterunabhängiges und übertragbares Konzept. 

Transfer gelingt, wenn durch Absolvent*innen der Weiterbildung sowie durch 
erstellte Handlungskonzepte relevantes, erworbenes Wissen in Unternehmen 
eingebracht wird.  

Neben dem Transfer in Jamies Richtung haben wir eingangs erläutert, Transfer 
als wechselseitigen Prozess zu verstehen. Dazu möchten wir Ihnen nun die 
aus unserer Sicht entscheidenden Knackpunkte für gelingenden Transfer in die 
Wissenschaft hinein, also in die Weiterbildung „Strategien zur Inklusion“, 
zeigen. Das Symbol für die „crucial points“ des Transfers aus der Perspektive 
der Weiterbildung ist das rote Ausrufezeichen. 

Transfer gelingt, wenn Vertreter*innen verschiedener Disziplinen ein 
Querschnittsthema wie Inklusion interdisziplinär betrachten und bereit sind, 
voneinander zu lernen. 
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Transfer gelingt, wenn systematische Reflexions- und Austauschmöglichkeiten 
organisiert sind. In den offenen und methodisch variablen Veranstaltungen 
können Teilnehmer*innen untereinander voneinander lernen und die 
Dozent*innen erhalten wertvolle Impulse aus der Praxis. Die Informationen zu 
konkreten Herausforderungen bei der Gestaltung von Inklusion fließen in die 
interdisziplinäre Diskussion der Dozent*innen ein. 

Transfer gelingt, wenn die Gestalter*innen der Weiterbildung bei der 
Präsentation der Handlungskonzepte mit den verschiedenen Teilnehmer*innen 
in Dialog treten. Die Dozent*innen erhalten so über die eigene Disziplinarität 
hinausgehende Impulse, in denen Wissen aus der Weiterbildung mit 
beruflichem und persönlichem Anwendungswissen kombiniert aufgearbeitet ist. 

Transfer gelingt, wenn die Gestalter*innen der Weiterbildung bei der 
Weiterentwicklung des Angebots die Impulse der bisherigen Absolvent*innen 
aufgreifen und umsetzen. 

Diskussion 
In der Diskussion wurde kritisiert, dass der Fall „Jamie“ sehr ideal sei. Dies 
betreffe sowohl die Anmeldung Jamies vor der Absprache und schließlich der 
Kostenübernahme durch seinen Arbeitgeber als auch die Wirkung des 
Transfers in das Unternehmen hinein. So sei das in der Abschlussarbeit 
entwickelte Konzept kein Garant für eine unternehmensweite Implementierung. 

Die Referent*innen entgegneten, dass es sich einerseits um eine fiktionalisierte 
Abstraktion der eigenen (positiven) Erfahrungen als Teilnehmer*in der 
„Strategien zur Inklusion“ handelt. Andererseits soll der Fall „Jamie“ im Sinne 
des Qualitätsmanagements von einem Ideal ausgehen, um daraus eine 
Messlatte für die Entwicklung von erfolgreich transferorientierten 
Weiterbildungsangeboten zu generieren.  



 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

Transferorientierung der wissenschaftlichen Arbeit im Deutschen Institut für 
Erwachsenenbildung (DIE) 
Dr. Peter Brandt (DIE) 
Wie andere Leibniz-Institute folgt auch das Deutsche Institut für Erwachsenenbildung – Leibniz-
Zentrum für Lebenslanges Lernen (DIE) einem Wissenschaftsverständnis, bei dem 
Grundlagenforschung und Anwendung eng aufeinander bezogen sind. Forschung und 
Dienstleistungen entstehen in einem gemeinsamen Fokus und sollen im Handlungsfeld der 
Erwachsenen- und Weiterbildung praktischen Nutzen stiften. Transferorientierung prägt somit das 
Gesamtinstitut, ist in besonderer Weise aber in einer Abteilung Wissenstransfer verdichtet.  
Das DIE und seine Ziele 
Das DIE ist die zentrale Einrichtung für Wissenschaft, Politik und Praxis der Erwachsenen- und 
Weiterbildung in Deutschland. Sie wird von Bund und Ländern gefördert im Rahmen der Leibniz-
Gemeinschaft. Das DIE forscht zu Fragen des Lehrens und Lernens Erwachsener und erbringt 
wissenschaftliche Serviceleistungen in den Bereichen Forschungsinfrastruktur und Wissenstransfer. 
Die Institutsziele beziehen sich sowohl auf die Gesellschaft als auch auf das praktische Handlungsfeld 
der Erwachsenen- und Weiterbildung, nämlich: 

 das Lernen und die Bildung Erwachsener zu verbessern, 

 die Qualität von Weiterbildung zu erhöhen, 

 das Weiterbildungssystem transparenter zu machen, 

 zur Gestaltung eines leistungsfähigen Bildungssystems beizutragen. 

Anwendungsorientierung der DIE-Forschung 
Vor diesem Hintergrund ist nachvollziehbar, dass das DIE keine reine Grundlagenforschung betreibt, 
sondern die Arbeit seiner vier Forschungsabteilungen praxisbezogen und anwendungsorientiert 
anlegt. Im Kontext eines Mehrebenenmodells der Weiterbildung (Schrader 2011) beziehen sich die 
Abteilungen auf die Makro-, Meso- und Mikroebene der Erwachsenen- und Weiterbildung. Die 
Forschungsarbeiten folgen einem Konzept „anwendungsorientierter Grundlagenforschung“, das in 
besonderer Weise den für Leibniz-Institute maßgebenden Leitsatz von „Theorie cum praxi“ umsetzt. 
Damit ist deutlich, dass dem Transfer insofern eine große Bedeutung beigemessen werden muss, 
weil der Anspruch der DIE-Forschung ist, Praxis im Sinne der Institutsziele verbessern zu wollen. Also 
muss es auch Kräfte geben, die entsprechende Vermittlungsaufgaben übernehmen. Diese Kräfte sind 
nicht nur, aber schwerpunktmäßig in der Abteilung Wissenstransfer angesiedelt.  
Transferaufgaben des DIE im engeren Sinne 
In der Abteilung werden unterschiedliche Produkte, Dienstleitungen und Infrastrukturen entwickelt, 
die dem Wissenstransfer dienen. Anhand von drei Beispielen, die das Spektrum der Arbeiten 
umreißen, werden induktiv allgemeine Merkmale, Ziele und Erfolgsfaktoren von Wissenstransfer 
abgeleitet bzw. die diesbezüglichen Annahmen und Verständnisse des DIE erläutert.  
Für das Thema Erfolgsmessung wird jeweils ausgewiesen, welche Daten das DIE hierzu erhebt. Es 
wird dabei systematisch unterschieden zwischen – relativ gut steuerbaren – Diffusions- oder 
Disseminationsaktivitäten („Verbreitungskomponente“) und Prozessen der Annahme, Aneignung 
oder Rezeption des Transferierten im Bereich der Ziel- und Adressatengruppen 
(„Aneignungskomponente“). Hierzu wird neuerdings exemplarisch geforscht. 
Beispiel 1: Fachzeitschrift „weiter bilden“ 



 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

Das DIE betreibt publizistische Infrastrukturen (Buchreihen, Zeitschriften) als Gelegenheitsstrukturen 
für Wissenstransfer und Fachdiskurs. „weiter bilden“ ist eines von acht funktional und 
adressatenspezifisch ausdifferenzierten Publikationsformaten des DIE. Die mit jährlich vier 
themenbezogenen Ausgaben erscheinende Fachzeitschrift gestaltet Wissenstransfer an den 
Schnittstellen von Wissenschaft, Praxis und Politik. Ihr liegt kein uni-direktionales Sender-Empfänger-
Modell von Wissenstransfer – etwa aus der Wissenschaft in Praxis und Politik – zugrunde. Vielmehr 
erfolgt Transfer hier im Rahmen eines von der Redaktion orchestrierten „Dialogs“ mit Informationen 
und Deutungsangeboten aus Wissenschaft, Praxis und Politik. In der Praxis und Politik werden 
Wirklichkeitskonstruktionen ermöglicht, in denen Informationen und Deutungsangebote der 
Wissenschaft angenommen werden können (vgl. Dewe 1988). Zur Erfolgsmessung werden 
Abonnentenzahlen und Downloads erhoben (Verbreitungskomponente). Die Rezeptionsseite bleibt 
weitgehend auf Narrative beschränkt.  
Beispiel 2: Online-Lernumgebung EULE 
Das DIE betreibt für die mehr als 500.000 Lehrenden in der Erwachsenen- und Weiterbildung ein 
Informations- und Vernetzungsportal wb-web, das im Rahmen eines BMBF-Projekts (2016-2019) mit 
der Universität Tübingen um ein Lernangebot erweitert wird. Diese EULE-Lernumgebung ist eine 
offene Bildungsressource (OER) bestehend aus Lernobjekten, Lernpfaden und Assessments. Ihre 
Implementation in die Praxis erfolgt u.a. durch Train-the-Trainer-Anbieter im Rahmen von 
Nutzungspartnerschaften. EULE vermittelt wissenschaftliches und erfahrungsgesättigtes Wissen zum 
Lehr-Lern-Handeln und ist didaktisch für den Kompetenzerwerb en passant vorgesehen, einer 
situationsbezogenen und problemorientierten Didaktik folgend (z.B. Lave & Wenger 1991). Die 
Infrastruktur ist partizipativ unter Einbeziehung der Zielgruppe entwickelt, die ihre Top 10 der 
Handlungssituationen per Bedarfsanalyse mitgeteilt hat. Im Zuge des Nutzer-Trackings werden 
Effekte wie Kompetenzerwerb messbar – mit Rückkopplungen auf die Weiterentwicklung der 
Infrastruktur wie auf Forschung. Zur Erfolgsmessung werden Nutzerzahlen oder die Anzahl der 
Nutzungspartnerschaften erhoben. Bezogen auf die Aneignungskomponente werden im Rahmen von 
Implementations- und Interventionsstudien Kompetenzerwerb, Akzeptanz von Lernpfaden und 
Gelingensbedingungen für die Implementierung erforscht. 
Beispiel 3: ProfilPASS 
Für den ProfilPASS als Instrument zur Bilanzierung non-formal und informell erworbener 
Kompetenzen (Arbeitsbuch plus Beratung) betreibt das DIE eine dauerhafte Servicestelle. Der Pass ist 
ein wissenschaftlich und im Dialog mit der Praxis entwickeltes Instrument plus Verfahren, das nach 
Modellprojekten eine bundesweite Implementierung (vgl. Gräsel 2010) und internationale 
Dissemination erfahren hat. Der ProfilPASS ist jetzt weitgehend der Praxis überlassen, die das 
Instrument im Rahmen von Beratungsinfrastrukturen auch kommerziell nutzen kann. Hierzu ist eine 
Zertifizierung durch das DIE erforderlich. Die Rolle des DIE besteht nur mehr in Netzwerkpflege, 
Beratung und Qualifizierung. Ähnlich wie bei EULE ergeben sich aus dem Feldzugang zur sozialen 
Infrastruktur aus Beratenden, Multiplikatoren und Dialogzentren Erkenntnisgewinne für die 
wissenschaftliche Weiterentwicklung des Instruments sowie Forschungsgelegenheiten. Erhoben 
werden zur Erfolgsmessung regelmäßig Verkaufs- und Downloadzahlen; auch die Anzahl der 
Praxispartner im Netzwerk und der Beraterqualifizierungen geben Aufschluss über den 
Transfererfolg. Hinsichtlich der Annahme und Nutzung des Instruments durch die Praxis verfügt das 
DIE über punktuelles Wissen zur Akzeptanz bei Beratenden und zu erfolgreichen (Re-)Zertifizierungen 
von Beratungspersonal.  
 



 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

Transferverständnis hinter diesen Aufgaben 
Aus diesen Beispielen lässt sich ein Modell des DIE-Wissenstransfers abstrahieren, das im Kern durch 
das Bespielen von Transferkanälen als dauerhaften Infrastrukturen geprägt ist (vgl. Abb. 1, rot 
umrandeter Bereich). Innerhalb dieser Kanäle wird Wissen zwischen Akteuren der Weiterbildung 
ausgetauscht, und zwar aus Forschung, Praxis und Politik. Als Wissen werden hierbei 
Fachinformationen und Bestände deklarativen und prozeduralen Wissens verstanden; es kann sich 
ebenso gut um wissenschaftliches wie Erfahrungswissen aus professionellen Communities handeln. 
Der mehrdirektionale Wissensaustausch generiert Verbreitungs- wie Aneignungsprozesse aufseiten 
aller Akteure (vgl. die roten und grünen Pfeile mit den entsprechenden Legenden). Aus dem 
Handlungsfeld heraus bestehen Durchlässe zur Gesellschaft im Allgemeinen, die mittelbar von den 
Effekten des Transfers profitieren soll. Die Zielperspektiven des Transfers bei den einzelnen 
Akteursgruppen sind in der Abb. ausgewiesen. Das DIE verortet sich selbst an der Schnittstelle von 
Forschung und Praxis (vertreten in der Mitgliederversammlung der Vereins DIE) und prägt mit seinen 
Transferkanälen und -aktivitäten den – natürlich auch außerhalb des DIE stattfindenden –
Wissenstransfer zwischen Forschung, Praxis und Politik. 

 
Abb.: Skizze eines DIE-Wissenstransfer-Modells 
 
Transferkontexte des DIE  
Der DIE-Transfer steht im Kontext einer wachsenden Aufmerksamkeit für Wissenstransfer in der 
Leibniz-Gemeinschaft. Aufgrund der verschiedenen Institutstypen hat sich dort noch kein 
übergreifendes Transferverständnis herausgebildet, das etwa auch in ein allgemein anerkanntes Set 
an Indikatoren für Transfererfolg gemündet wäre. Forschungsmuseen streben Transfer in die breite 
Bevölkerung an und messen Besucherzahlen. Naturwissenschaftlich-technisch orientierte 



 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

Forschungseinrichtungen hingegen haben Potenziale im Technologietransfer und erkennen Erfolge in 
der Zahl an Patenten oder Ausgründungen.  
Den aktuellen Diskussionsstand zum Transfer in außeruniversitären Forschungseinrichtungen 
bündelte der Wissenschaftsrat in einem Strategiepapier (WR 2016). Er empfiehlt, angesichts der 
Heterogenität der Einrichtungen und passenden Indikatoren mehr die Etablierung von 
Transferstrategien in den einzelnen Einrichtungen zu evaluieren als den Transfererfolg. 
Einen für das DIE relevanten weiteren Kontext stellt die Diskussion um empirische Bildungsforschung 
und evidenzbasierte Bildungspolitik dar, in der Transfer von Innovationen in die Bildungspraxis in den 
Fokus der Aufmerksamkeit rückt – abzulesen etwa am BMBF-Förderprogramm „Empirische 
Bildungsforschung“. Zudem wird Transfer zum Forschungsgegenstand selbst. Implementations- und 
Interventionsforschung (z.B. Hasselhorn u.a. 2014) tragen dazu bei, dass Transfer nicht als ein 
Anhängsel von Forschung betrachtet wird, sondern als essentieller Bestandteil 
anwendungsorientierter Grundlagenforschung. Vor diesem Hintergrund sind aktuelle 
Weiterentwicklungen innerhalb des DIE zu sehen, in denen im Zuge eines sog. kleinen strategischen 
Sondertatbestands Nachwuchsgruppen anwendungsorientierte Forschungsfragen mit der 
empirischen Erforschung ihres Transfers zu einer Einheit verknüpfen. Dies wird am Beispiel einer 
Forschergruppe vorgestellt, deren Fokus auf folgenden Fragen liegt: Welche professionellen 
Überzeugungen vertreten Lehrkräfte der Weiterbildung? (Wie) können professionelle 
Überzeugungen in Professionellen Lerngemeinschaften entwickelt und gefördert werden? 
Abschließend werden Herausforderungen für die strategische Weiterentwicklung des 
Transferthemas am DIE vorgestellt.  
Rückblick auf die Diskussion 
Die Diskussion mit den Teilnehmenden kreiste um die Frage, in welchem Umfang die Erforschung des 
Transfererfolgs als legitimatorische Handlung gegenüber Zuwendungsgebern nötig und sinnvoll sei. 
Aufwand und Nutzen müssten hier ausbalanciert werden. 
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Unternehmen als Kooperationspartner für die Angebotsentwicklung in der 
Wissenschaftlichen Weiterbildung 
Ergebnisse von Unternehmensbefragungen im Projekt „EB“ 
 
Janina Burger & Jessica Neureuther 
 
Kooperationen zwischen Hochschulen und Unternehmen gewinnen u.a. aufgrund der Forderung 

nach einer stärkeren Transferorientierung – wie sie in der Empfehlung des Wissenschaftsrats1 zu 

finden ist – zunehmend an Bedeutung2. Eine schnellere Integration von neuem Wissen in die Praxis 

und umgekehrt, kann vor allem durch wissenschaftliche Weiterbildungsangebote geleistet werden, 

da sie die Möglichkeit bieten, wissenschaftliche Erkenntnisse sowie Entwicklungen für die Praxis 

zugänglich und verständlich zu machen. Hier setzt auch der Bund-Länder-Wettbewerb „Aufstieg 

durch Bildung: offene Hochschulen“ (BMBF) an, der „Konzepte für berufsbegleitendes Studieren und 

lebenslanges, wissenschaftliches Lernen“ 3 für neue Zielgruppen fördert. Dazu gilt es, sowohl die 

Bedarfe der Zielgruppen als auch der Wirtschaft aufzugreifen und in die Entwicklung von 

wissenschaftlichen Weiterbildungsangeboten einfließen zu lassen. Kooperationen zwischen 

Unternehmen und Einrichtungen der wissenschaftlichen Weiterbildung können dabei unterstützend 

wirken4. Für die wissenschaftliche Weiterbildung bietet dies zudem die Möglichkeit, neue 

Marktfelder zu erschließen, Synergien und Alleinstellungsmarkmale zu nutzen und sich Akzeptanz (in 

der Gesellschaft und Wirtschaft) zu verschaffen5. 

Aus der benannten BMBF-Förderlinie stammt auch das Verbundprojekt „EB – Bildung als Exponent 

individueller und regionaler Entwicklung - Evidenzbasierte Bedarfserschließung und vernetzte 

Kompetenzentwicklung“6 der Technischen Universität Kaiserslautern und der Hochschulen 

Kaiserslautern und Ludwigshafen, das sich zum Ziel gesetzt hat, sowohl individuelle als auch 

wirtschaftliche Weiterbildungsbedarfe der erweiterten Region Westpfalz zu identifizieren, um 

wissenschaftliche Weiterbildungsangebote für neue Zielgruppen im Sinne der Öffnung der 

Hochschulen zu entwickeln. Im Fokus des Projektes stehen die prognostizierten demografischen 

Veränderungen sowie die wirtschaftlich (prekäre) Situation in der Region Westpfalz.  

                                                           
1 Wissenschaftsrat 2016 
2 Maschwitz 2018, S. 254 
3 BMBF o.J. 
4 Maschwitz 2018, S. 254 
5 Ebd. 
6 für weitere Infos: https://www.e-hoch-b.de/e-hoch-b/ 



 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

Das Projekt möchte einen Beitrag dazu leisten, das Bildungsniveau in der Region zu steigern, diese als 

Standort für Unternehmen attraktiver zu machen sowie dem regionalen Fachkräftemangel entgegen 

zu wirken, indem wissenschaftliche Weiterbildungsangebote entwickelt werden. Um 

Weiterbildungsbedarfe und -bedürfnisse in der Region ermitteln zu können, wurden Arbeitsmarkt-, 

Zielgruppen- und Bildungsmarktanalysen durchgeführt. Neben diesen Bedarfserhebungen wurde 

auch auf zusätzliche Sekundärdaten (wie z.B. WifOR und Adult Education Survey) zurückgegriffen.7 

Im Rahmen der Bedarfserhebungen wurden sowohl eine quantitative (n=161) 

Unternehmensbefragungen in der Region8 als auch qualitative (n=31) Interviews mit Expert_innen 

aus Praxis und Wissenschaft9 durchgeführt, auf die im Folgenden näher eingegangen wird. Neben 

Fragen zu gewünschten Inhalten und Formaten, beinhalteten die Erhebungen auch Fragen zur 

Zusammenarbeit der Unternehmen mit Hochschulen und ihrer Sichtweise auf Hochschulen als 

Weiterbildungsanbieter. Die Ergebnisse der Befragungen geben zumindest Aufschluss darüber, 

welche Potentiale von wirtschaftlicher Seite in der Kooperation zwischen Hochschule und 

Unternehmen gesehen werden. Darüber hinaus liefern sie erste Hinweise, wie Transferorientierung 

in der wissenschaftlichen Weiterbildung gelingen kann. 

Im Zeitraum von März bis Mai 2017 wurde eine quantitative Befragung von Unternehmen in der 

Region Westpfalz in Form einer Online-Befragung durchgeführt. Dazu wurde aus einer 

angenommenen Grundgesamtheit von 27.000 Unternehmen in der Region Westpfalz zunächst eine 

Stichprobe von 400 Unternehmen gezogen. Davon nahmen anschließend 161 Unternehmen an der 

Befragung teil10. 64,5% der befragten Unternehmen haben zum Befragungszeitpunkt einen 

beruflichen sowie akademischen Weiterbildungsbedarf für einzelne Mitarbeiter gesehen. Bezogen 

auf die Frage, ob das Unternehmen bereits mit einer Universität oder Hochschule allgemein 

zusammenarbeitet, haben lediglich 24 Unternehmen eine Kooperation bejaht. Interessant ist, dass 

Unternehmen, die bereits mit einer Hochschule zusammenarbeiten, in Zukunft auch die 

Zusammenarbeit mit anderen Hochschulen weiter ausbauen würden, wobei Unternehmen, die 

bisher noch keine Zusammenarbeit mit Hochschulen pflegen, demgegenüber eher skeptisch sind.  

 

                                                           
7 Schwikal & Steinmüller 2017 
8 Steinmüller 2018 
9 Burger, Neureuther & Weber 2017 
10 Steinmüller 2018 



 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

Auffallend war auch, dass Formen der Kooperation im Bereich Forschung und Mitarbeitergewinnung 

bekannt sind, während sie im Bereich der Weiterbildung insbesondere in der gemeinsamen 

Entwicklung von Weiterbildungsangeboten wenig bzw. nicht gesehen wird.  Gründe, die dabei eine 

Rolle spielen könnten, wurden in den Expert_innen-Interviews deutlich. 

Insgesamt wurden 31 Interviews mit Expert_innen aus Praxis und Wissenschaft durchgeführt, wobei 

zwei Drittel der Personen aus Privatunternehmen kamen. Auch in dieser Befragung fiel auf, dass eine 

bestehende Zusammenarbeit mit einer Hochschule selten benannt wurde. Die Kooperation im 

Bereich der Weiterbildung wurde dabei nicht thematisiert. Mögliche Gründe der Nicht-

Zusammenarbeit aus Sicht der Unternehmen wurden unter anderem darin gesehen, dass die 

Hochschulen nach Meinung der Interviewten als „zu theoretisch“, „wenig praxisorientiert“, „nicht 

flexibel“ oder „wenig innovativ“ empfunden wurden. Oftmals existiert eine Hemmschwelle der 

Unternehmen gegenüber Hochschulen, die in der Unwissenheit über die Möglichkeiten der 

Zusammenarbeit begründet sein könnte. So wurde in einigen Interviews auch erwähnt, dass die 

Hochschule als (regionaler) Weiterbildungsanbieter nicht bekannt sei. Schließlich kann aus den 

Aussagen der Interviewpartner_innen bestätigt werden, dass Hochschulen und damit auch 

Einrichtungen der wissenschaftlichen Weiterbildung als „hochkomplexe kulturelle und strukturelle 

Gebilde [angesehen werden], die von außen nur schwer zu durchschauen und intern durch recht 

schwerfällige Entscheidungsprozesse geprägt sind“11. 

Die Hochschulen als Weiterbildungsanbieter werden von den Befragten hochwertiger als 

privatwirtschaftliche Anbieter eingeschätzt. Den Hochschulen wird zudem die Fähigkeit zur 

Wissensgenerierung sowie zur kritischen Auseinandersetzung mit wissenschaftlichen Erkenntnissen 

zugesprochen. Ein stetiger Verständigungs-/Austauschprozess mit der Hochschule wird von Seiten 

der Unternehmen gewünscht, da Forschung nicht wie im Elfenbeinturm geschehen sollte.  

Die Ergebnisse beider Befragungen zeigen, dass von Seiten der Hochschulen bzw. Einrichtungen der 

wissenschaftlichen Weiterbildung Handlungsbedarf zur stärkeren Transferorientierung besteht. Der 

Ansatz der (regionalen) bedarfsorientierten Entwicklung von (Weiterbildungs-)angeboten kann 

hierbei als Brücke dienen, indem bewusst die Bedarfe der Wirtschaft und der Gesellschaft integriert 

und strategische Kooperationen eingegangen werden. 

 

                                                           
11 Maschwitz 2018, S. 255. 



 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

Hier hat sich gezeigt, dass wissenschaftliche Weiterbildungseinrichtungen eine stärkere Bereitschaft 

zur Investition von Transferkosten entwickeln müssen. Diese sind als Kommunikationskosten zur 

Klärung der Interessen und Absichten der jeweils anderen Seite zu verstehen (z.B. 

Vertragsverhandlung)12. Des Weiteren zeigen die Ergebnisse der Erhebungen, dass vor allem eine 

Anpassung der strukturellen und organisationalen Rahmenbedingungen sowie ein Ausbau der 

Marketingmaßnahmen essentiell sind, um Kooperationen voranzutreiben. Dadurch ergibt sich 

sowohl auf Seiten der Einrichtungen der wissenschaftlichen Weiterbildung als auch auf Seiten der 

Unternehmen ein großes Innovationspotenzial.  

Eindrücke aus dem Vortrag 

Diese ersten Ergebnisse und Empfehlungen wurden im Rahmen eines Vortags auf der DGWF-

Jahrestagung 2018 vorgestellt. Die Bedarfsorientierung als Brücke zur stärkeren Transferorientierung 

wurde im Nachgang der Präsentation vom Plenum nicht in Frage gestellt. Kritisch wurde die 

Empfehlung zum Ausbau der Marketingmaßnahmen gesehen, da die Effekte von Marketing zumeist 

nicht vorhersehbar sind. Unter der Prämisse, den Marketing-Begriff aus einem engen 

Begriffsverständnis zu lösen, kann sowohl internes als auch externes Marketing, worunter auch die 

Netzwerkarbeit fällt, einen wesentlichen Beitrag zur Transfersicherung leisten. Einigkeit bestand 

darüber, dass es zum stärkeren Ausbau von Kooperationen notwendig ist, dass beide Seiten – also 

sowohl die externen Akteure (wie Unternehmen, öffentliche Einrichtungen, Vereine etc.) als auch die 

Hochschule/Universitäten (vor allem verantwortliche Mitarbeitende) – ihre Vorbehalte und 

Hemmungen gegenüber der jeweilig anderen Seite abbauen. Schließlich bieten gelingende 

Kooperationen zwischen den genannten Akteuren auch für beide Seiten Vorteile. 
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Karlsruher Institut für Technologie – Zentrum für Mediales Lernen /Atrineo AG 

Einreichung für die DGWF-Jahrestagung 2018 

BePerfekt – Ein Instrument zur Qualifizierung von wissenschaftsbasierten Transfermanager*innen 
 

von Daniel Weichsel und Dr. Rüdiger Werp 
 

Wissenschaftliche Einrichtungen sind vermehrt gefordert, Ergebnisse der Forschung in 
geeigneter Form zu verwerten. Trotz des beachtlichen Innovationspotenzials gibt es aber 
weiterhin im Bereich des Wissens- und Technologietransfers (WTT) an vielen Stellen ungenutzte 
Potenziale. Eine gezielte Erschließung scheitert bisher häufig am Fehlen geeigneter 
Verwertungsstrukturen, die in der Lage sind, die unterschiedlichen Interessenslagen der 
Stakeholder (Wissenschaftler*innen, Wissenschaftseinrichtungen, Investoren aus der Wirtschaft, 
gesellschaftliche Interessensgruppen) zu vereinen. Im Rahmen des vom BMBF geförderten 
Projektes BePerfekt (Entwicklung eines Instruments zur Befähigung von Personen und Teams  
in Transferstrukturen) wird ein bedarfsgerechtes, umfassendes sowie praxistaugliches Angebot 
für Personen und Einrichtungen geschaffen, die sich professionell mit dem Transfermanagement 
an Hochschulen und außeruniversitären Forschungseinrichtungen beschäftigen. Dieses  
Instrument soll im Ergebnis praktische Handlungsempfehlungen für die Ermittlung der 
bestehenden und benötigten Fertigkeiten und Kompetenzen in Form unterschiedlicher 
Lernformate beinhalten. 

Im Rahmen des Beitrags wird die Konzeption und Durchführung des ersten Bildungsmoduls, das 
in enger Verflechtung mit der parallel stattfindenden Bedarfserhebung entwickelt wurde, 
vorgestellt. 

Da die Einrichtungen des Transfermanagements zum Teil vor ähnlichen strukturellen 
Anforderungen wie die der wissenschaftlichen Weiterbildung stehen (Schnittstellenfunktion 
zwischen innen und außen der Hochschule, unzureichende Ressourcenausstattung, Legitimation, 
Drittmittelbasierung) können auf dieser Basis die folgenden Fragestellungen diskutiert werden: 

• Inwieweit ähneln sich Ziele, Aufgabenfelder und benötigte Kompetenzen des Wissen- 
und Technologietransfers und der wissenschaftlichen Weiterbildung? 

• Inwieweit könnte eine bessere Vernetzung zwischen diesen Einrichtungen sinnvoll sein? 
 



 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

Training2go: Beruflichen Lerntransfer messen und optimieren 

Dr. Britta Hofmann, Fraunhofer-Institut FIT 

 

Laut Bundesbildungsministerin Johanna Wanka lohnt sich lebenslanges Lernen. Berufliche 

Weiterbildungen sind voll im Trend. Allerdings erheben nur 9% der beruflichen 

Weiterbildungsanbieter den Transfererfolg des von ihnen vermittelten Wissens (vgl. Prof. Dr. Grote, 

Wirtschaftsuniversität Seekirchen). Dies mag daran liegen, dass die Messung des Lerntransfers 

deutlich mehr methodische Herausforderungen birgt, als die Messung der Zufriedenstellung mittels 

Happiness-Sheets. Dies gilt besonders, wenn die Lerntransfermessung dabei helfen soll, die 

berufliche Weiterbildung im Hinblick auf ihren Transfererfolg zu optimieren. Dementsprechend  

gilt es bei der Messung und Steuerung von Lerntransfer auch dessen Einflussgrößen zu 

identifizieren, denn nur so kann ein ganzheitlicher Praxisnutzen sichergestellt werden. In diesem 

Beitrag soll ein Ansatz zur Messung und Steuerung des Lerntransfers am Beispiel der Fraunhofer-

Ausbildung zum zertifizierten Usability Engineer vorgestellt werden. Dabei werden die erfolgreichen 

Einflussgrößen auf den Lerntransfer vorgestellt und entsprechende Konsequenzen für Gestaltung 

transferförderlicher Weiterbildungsformate gezogen. 
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Kooperation in der wissenschaftlichen Weiterbildung als Voraussetzung des 
Transfers wissenschaftlicher Erkenntnisse in Schulen 
Dr. Ilka Benner und Katharina Hombach,  
Gießener Offensive Lehrerbildung (GOL), Justus-Liebig-Universität Gießen 
 

1. Die Hochschule als Akteurin im Wissens- und Ideentransfer 
 
 

Hochschulen sind nicht ausschließlich für Forschung und Lehre zuständig, sondern gleichermaßen 
auch für den Transfer (vgl. Wissenschaftsrat, 2013, S. 25). Der Transferauftrag der Hochschule 
beinhaltet nicht nur einen Technologietransfer, sondern ebenso die „dialogische Vermittlung und 
Übertragung wissenschaftlicher Erkenntnisse aus allen Wissenschaftsbereichen in Gesellschaft, 
Kultur, Wirtschaft und Politik“ (Wissenschaftsrat, 2013, S. 26). In diesem Beitrag geht es um den 
Transfer wissenschaftlicher Erkenntnisse in Schulen, um sie für Schul- und Unterrichtsentwicklung 
nutzbar zu machen. Dabei gehen wir von der These aus, dass eine gute Kooperation zwischen 
Universität und weiteren Akteur*innen in der Lehrerbildung die Voraussetzung eines gelingenden 
Transfers wissenschaftlicher Erkenntnisse in Schulen ist. 
Gesellschaftliche und bildungspolitische Herausforderungen (z. B. Bildungsbeteiligung, 
multiprofessionelle Teams, Ganztagsschule) erzeugen laufend Fort- und Weiterbildungsbedarfe bei 
Lehrkräften zur Sicherung der fachlichen, fachdidaktischen sowie pädagogisch-psychologischen 
Kompetenzen. Hochschulen gelten als Wissensquellen für Innovation. Ihre Stärke ist eine passgenaue 
Gestaltung wissenschaftlicher Fort- und Weiterbildung basierend auf Ergebnissen der empirischen 
Bildungs- und Unterrichtsforschung. In Hessen wird die Fort- und Weiterbildung von Lehrkräften u. a. 
vom staatlichen Schulamt und der Hessischen Lehrkräfteakademie verantwortet. Damit stellen diese 
beiden Institutionen für die Universität zentrale Kooperationspartner in der Lehrerbildung dar. 
Der Transfer, verstanden als beidseitiger Austausch zwischen Hochschule und Berufspraxis, erfordert 
eine Kooperation zwischen den beteiligten Akteur*innen. Wie eine Kooperation auf Augenhöhe 
aussehen kann, die einen solchen Wissens- und Ideentransfer ermöglicht, wird anhand von drei 
Merkmalen, zu denen wir nachfolgend jeweils ein Umsetzungsbeispiel aus der Gießener Offensive 
Lehrerbildung vorstellen werden, deutlich: 1.) In Kooperation mit Partner*innen aus beruflichen 
Handlungsfeldern können gemeinsam Bildungsbedarfe identifiziert werden. Die Bildungsbedarfe aus 
der Praxis zu generieren, dient als Vorbereitung für weitere Transferaktivitäten. (Beispiel: 
Gemeinsame Bedarfsanalyse der Gießener Offensive Lehrerbildung und des Staatlichen Schulamts) 
2.) Die Kooperation erfordert ein gemeinsames Ziel für den Transfer. Das gemeinsame Ziel des 
Staatlichen Schulamts, der Gießener Offensive Lehrerbildung und der Hessischen 
Lehrkräfteakademie ist es, die Schulen zu innovieren und somit unter gesellschaftlich 
herausfordernden Bedingungen handlungsfähig zu erhalten. (Beispiel: gemeinsames 
InnovationCamp). 3.) Die Kooperation zwischen Wissenschaft und Schule wird eingegangen, um 
gemeinsam forschend Lösungen für gesellschaftliche Herausforderungen zu entwickeln und so einen 
unmittelbaren Transfer zu ermöglichen. (Beispiel: Multiplikatorenprogramm „Lehrkräfte erforschen 
Schule und Unterricht“). 
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2. Fortbildungsforschung 

In den vergangenen Jahren findet eine gezielte Professionalisierung von Lehrerfortbildung statt. 
Dabei geht es unter dem Fokus der Output-Orientierung um die Wirksamkeit der Lehrerfortbildung 
(vgl. Göb, 2018, S. 17). Forschung spielt im Transfer eine doppelte Rolle: Zum einen sind Ergebnisse 
der Wirksamkeitsforschung in der Gestaltung der Fortbildung für Lehrkräfte zu berücksichtigen und 
zum anderen ist durch Forschung abgesichertes Wissen in der Fortbildung aufgegriffen, um 
wissenschaftliche Erkenntnisse in Schule zu bringen. 
Aus Studien zur Wirksamkeit von Fortbildungen wissen wir, dass sich wirksame Fortbildungen auf eng 
umgrenzte Unterrichtseinheiten in den jeweiligen Fächern beziehen, dass sie Gelegenheiten für 
aktives Lernen, wiederholtes Erproben neuer Handlungsmuster und Reflexionsphasen bieten, ebenso 
wie eine intensive Zusammenarbeit und einen Austausch i. S. professioneller Lerngemeinschaften 
ermöglichen (vgl. Lipowsky & Rzejak, 2012). Nicht lediglich das Angebot, sondern auch die 
Voraussetzungen der Lehrkraft (motivationale, persönlichkeits-bezogene und kognitive Aspekte) 
beeinflussen die Wirksamkeit von Lehrerfortbildungs- und Professionalisierungsmaßnahmen (vgl. 
Lipowsky, 2010). 
Jedoch bestehen Wissenslücken bezüglich der Lehrkräftefortbildung zum Beispiel im Bereich der 
Wirkungsforschung (vgl. von Hippel, 2011; Zehetmeier, 2010), zur Bedeutung von 
Fortbildungsinstitutionen, Moderator*innen und Trainer*innen (vgl. Lipowsky, 2010), zur Rolle des 
Feedbacks an die Lehrpersonen durch Trainer*innen bzw. Moderator*innen (vgl. Lipowsky, 2010), 
zum Wahlverhalten von Lehrkräften unter Berücksichtigung des Angebots (vgl. Richter et al., 2013; 
von Hippel, 2011), zum Vergleich traditioneller Angebote mit solchen der Aktionsforschung (vgl. 
Zehetmeier, 2010), zu didaktischen oder strukturellen Merkmalen der Veranstaltungen (vgl. Richter 
et al., 2013) und im Hinblick auf die theoretische Modellierung des Lernens von Lehrkräften (vgl. 
Lipowsky, 2009). Es besteht folglich ein Forschungsdesiderat und Evaluationsbedarf der 
Lehrkräftefortbildung insbesondere auf verschiedenen Wirkungsebenen (vgl. Kirkpatrick & 
Kirkpatrick, 2006) in Bezug auf die Reichweite der Angebote: Welche Wirkungen werden in Bezug auf 
die Teilnehmenden erzielt? Welche Wirkungen werden in Bezug auf Schule und Unterricht erzielt? 
Welche Wirkungen werden in Bezug auf das Lernen der Schülerinnen und Schüler erzielt? 

3. Good-Practice Beispiele aus der Gießener Offensive Lehrerbildung 

Anhand dreier Good-Practice Beispiele aus der Gießener Offensive Lehrerbildung wird vorgestellt, 
wie wissenschaftliches Wissen gesellschaftlich wirksam gemacht werden kann. 

3.1 Gemeinsame Bedarfserhebung 

Die Bedarfserhebung zum Lehrerfortbildungsbedarf ist eine gemeinsame Initiative der Gießener 
Offensive Lehrerbildung und des Staatlichen Schulamts für den Landkreis Gießen und 
Vogelsbergkreis.  
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Gemeinsam wurde ein Fragebogen entwickelt, um Lehrkräfte zu ihren bisherigen Fort- und 
Weiterbildungserfahrung, organisatorischen und zeitlichen Erwartungen sowie inhaltlichen und 
konzeptionellen Erwartungen an Fortbildungsangebote zu befragen. Weiterhin erfasst der 
Fragebogen die Fort- und Weiterbildungsstruktur an der jeweiligen Schule und 
soziodemografischen Angaben der Befragten. Der Fragebogen wird zum einen als über 
LimeSurvey (als Online-Befragung) im regionalen Schulverteiler des Zentrums für Lehrerbildung 
der JLU Gießen verteilt und zum anderen direkt als Paper-Pencil-Befragung an die teilnehmenden 
Lehrkräfte des Innovationcamps. Ziel der Erhebung ist ein Transfer in beide Richtungen zwischen 
Anbietern (Schulamt und Gießener Offensive Lehrerbildung) und Lehrkräften. Die Erhebung von 
Daten zum Fortbildungsverhalten der Lehrkräfte soll Erkenntnisse zu Hindernissen und günstigen 
Faktoren zur Fortbildungsteilnahme bieten. Langfristiges Ziel ist die Erarbeitung eines 
Fortbildungsangebots auf Augenhöhe durch Transfer der Ergebnisse in die Umsetzung. 

3.2 InnovationCamp 

Das InnovationCamp „Innovative Lernformen“ ist eine gemeinsame Aktivität der Gießener 
Offensive Lehrerbildung und des Staatlichen Schulamts Gießen und Vogelsbergkreis. Beim 
InnovationCamp handelt es sich um eine offene Tagung mit thematisch-didaktischen Workshops. 
Die Inhalte und der Ablauf werden von den Lehrkräften selbst gestaltet. Weiterhin dient die 
Veranstaltung als eine Kontaktbörse für gemeinsame Ideen, Gesprächsrunden und 
Erfahrungsaustausch. Lehrkräfte zeigen ihre Ideen und teilen ihr Wissen mit anderen Kolleginnen 
und Kollegen aus der Region Gießen und Vogelsberg, indem sie in Workshops innovative 
Unterrichtsprojekte, interessante Lösungen für Probleme sowie zahlreiche Praxisbeispiele zum 
Thema „Innovative Lernformen“ vorstellen. Beispielsweise gibt es Sessions zum Aufbau und zur 
Herstellung einer Trickbox oder zu Flemo in der Schule. Die gemeinsame Erarbeitung dieses 
„neuen“ Fortbildungsformates stellt eine Möglichkeit zum Transfer wissenschaftlicher Ergebnisse 
in schulische Praxis sowie schulischer Erkenntnisse in die Lehrerfortbildungsforschung dar. Durch 
ein offenes Austauschformat sollen mögliche Fortbildungshindernissen abgebaut werden. 

3.3 Multiplikatorenprogramm „Lehrkräfte erforschen Schule und Unterricht“ 

Das Multiplikatorenprogramm „Lehrkräfte erforschen Schule und Unterricht“ verzahnt schulische 
und wissenschaftliche Praxis. Lehrkräfte führen in Kooperation mit Wissenschaftler*innen 
praxisorientierte Forschungsprojekte zur datenbasierten Schul- und Unterrichtsentwicklung an 
ihrer jeweiligen Schule durch. Die datenbasierten Ergebnisse der Projekte fließen unmittelbar in 
die Schulpraxis zurück. Das Programm läuft über eine längerfristige Dauer von einem Jahr. 
Zugrunde liegt der Ansatz der partizipativen Forschung und der Aktionsforschung (vgl. Altrichter 
& Posch, 2007). Das Multiplikatorenprogramm verfolgt einen Bottom-Up-Ansatz zur Schul- und 
Unterrichtsentwicklung, indem es Lehrkräfte als Betroffene zu Beteiligten macht. Indem die 
Lehrkräfte eine für sie bedeutsame Fragestellung aus der eigenen Schulpraxis bearbeiten wird 
eine Akzeptanz der Forschung und Forschungsergebnisse durch unmittelbaren Praxisbezug und  
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Anwendbarkeit hergestellt. Die Kooperation zischen Wissenschaftler*innen und Lehrkräften erfolgt 
auf Augenhöhe, da diese jeweils ihre verschiedenen Kompetenzen in den Prozess einbringen und für 
den Transfer nutzen. Weiterhin setzt das Programm – wie sein Name bereits anzeigt - auf 
Multiplikatoreneffekte, indem Lehrkräfte ihre Erfahrungen und Erkenntnisse wiederum in der 
Lehrerschaft verbreiten. 

4. Diskussion 

Zur an den Vortrag anschließenden Diskussion war Herr Heinz Gabler, Leiter der Abteilung Schulische 
Unterstützung (Fortbildung und Beratung) im Staatlichen Schulamt Hessen für den Landkreis Gießen 
und den Vogelsbergkreis, anwesend und stellte aus seiner Sicht die Kooperation mit der Gießener 
Offensive Lehrerbildung und die damit verbundenen Transferziele dar. Dabei zeigte sich, dass auch 
das Staatliche Schulamt Wissenslücken in Bezug auf die Fortbildungsbedarfe und 
Teilnahmehindernisse von Lehrkräften aufweist. Die Kooperation der Gießener Offensive 
Lehrerbildung mit dem Staatlichen Schulamt über die drei dargestellten Beispiele dient dazu, auf 
beiden Seiten die Wissenslücken zu schließen und einen Wissenstransfer aus der Schule in die 
Wissenschaft sowie aus der Wissenschaft in die Schule zu gewährleisten. Dabei stellte Herr Gabler 
heraus, dass durch die Kooperation die Expertise beider Institutionen auf unterschiedliche Art und 
Weise zusammengeführt werden kann, um zur Schul- und Unterrichtsentwicklung beitragen zu 
können. 
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Transfer akademischer Inhalte in die berufliche Weiterbildung – DQR5-Niveau als mögliche 
Schnittstelle für die Gestaltung bildungsbereichsübergreifender Weiterbildungen 

 
Stefan Brämer, Linda Vieback, Christian Vogel 

Die Debatte um die traditionelle institutionelle Trennung beruflicher und akademischer (Weiter-) 
Bildung wird bereits seit Jahren intensiv geführt. Trotz bildungspolitischer Forderungen nach 
mehr Durchlässigkeit im Bildungssystem finden ernsthafte curriculare und didaktische 
Verzahnungen über Bildungsbereichsgrenzen hinweg allenfalls punktuell statt. Bisherige 
Strategien erschöpfen sich in der „Öffnung der Bildungswege bei Konstanthaltung des 
gegliederten Bildungssystems“ (Kutscha 2015, 3). 

Mit dem Strukturwandel hin zu vernetzten, automatisierten Produktionsprozessen und einer 
zunehmenden Digitalisierung der gesamten Arbeitswelt steigen Komplexität sowie 
Anforderungsniveau der beruflichen Tätigkeiten. Höher qualifizierte Fachkräfte werden 
benötigt, die über praktische Fertigkeiten und wissenschaftlich-reflexive Kompetenzen 
verfügen, um zu Innovationen beizutragen (vgl. Wissenschaftsrat 2014, 44). Konsequenterweise 
bedarf es verzahnter Formen beruflich-akademischer Aus- und Weiterbildung, um 
berufspraktisches und wissenschaftsbezogenes Lernen sinnvoll miteinander zu verbinden und so 
individuelle, flexible Lernwege zu schaffen. 

Der Beitrag setzt sich vor diesem Hintergrund in einem ersten Schritt aus 
bildungshistorischer und lerntheoretischer Perspektive damit auseinander, inwiefern das Prinzip 
der Kompetenzorientierung als verbindendes Element beruflicher und akademischer Bildung 
verstanden werden kann. Insbesondere durch den kompetenzbezogenen „Shift to Learning 
Outcomes“ zur Förderung der beruflichen Qualifizierung und Beschäftigungsbefähigung, der zu 
akademischen und beruflichen Anforderungen kompatibel zu sein scheint, findet – so eine 
zentrale Annahme – eine lerntheoretisch begründete Annäherung der Bildungsbereiche statt (vgl. 
Rein 2012, 9). Mit der Einigung auf den Deutschen Qualifikationsrahmen (DQR) als 
bildungsbereichsübergreifendes Instrument zur Beschreibung von Kompetenzen und 
Lernergebnissen in den Bildungsgängen kommt diesbezüglich ein entsprechender 
bildungspolitischer Konsens der involvierten Akteure zum Ausdruck. 

Am Beispiel von Composite- und Mikrotechnologieberufen wird daraufhin dargestellt, wie 
bildungsbereichsübergreifende Lernwege durch Verzahnung von beruflicher und akademischer 
Weiterbildung umgesetzt werden können. Ausgangspunkt ist  die synergetische    Verknüpfung    
von    zwei    BMBF-Verbundprojekten    „ComWeiter“    und 
„WeiterbildungsCampus Magdeburg“, in deren Rahmen Akteure der beruflichen und 
akademischen Bildung zusammenarbeiten. Dazu wird der bildungstheoretische Rahmen 



 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

reflektiert, wie beide Pole – Entwicklung beruflicher Handlungskompetenz und Wissenschafts- 
bzw. Disziplinorientierung – im Sinne von individuellen Kompetenzentwicklungszielen 
zusammengeführt werden können. Anschließend werden curriculare, lernorganisatorische, 
didaktisch-methodische Gestaltungsformen beleuchtet, die einen bildungsbereichsübergreifenden 
Lernprozess zulassen. 

Die im Zuge der oben genannten Projekte durchgeführten Bedarfsanalysen zeigen, dass sich 
Unternehmen weiterbildende Angebote wünschen, welche aktuelle Forschungsergebnisse und 
theoretisch fundierte Inhalte aus den Curricula der Hochschulen zielgruppenspezifisch 
transformieren und transferieren. Da die Referenzinhalte aus akademisch strukturierten 
Wissenswelten stammen, gilt es dieses Wissen so zu bearbeiten und in seiner Komplexität und 
seinem Umfang so zu adaptieren, dass den besonderen und individuellen Voraussetzungen 
heterogener Zielgruppen sowie der berufspraktischen Verwertbarkeit des Gelernten Beachtung 
geschenkt wird. Eine besondere Herausforderung stellt dies insofern dar, als dass durch die 
mögliche Reduzierung von Umfang und Komplexität sowie die Adaptierung auf die beruflichen 
Anforderungen, die eigentliche Qualifizierung und die sichere Befähigung zum Umgang mit den 
neuen Inhalten, Technologien und Prozessen gewährleistet sein muss. Das Projekt „ComWeiter“ 
stellt sich dieser Herausforderung und entwickelt an konkreten Unternehmensbedarfen 
ausgerichtete, mit der beruflichen Tätigkeit vereinbare, arbeitsprozessorientierte (kurzzyklische) 
Weiterbildungsmodule. Aus strategischer Perspektive positionieren sich die Hochschulen 
damit vor allem auch für die regionale Wirtschaft als attraktive Weiterbildungsanbieter. 

Darüber hinaus kann an dem Beispiel gezeigt werden, wie der  Transfer akademischer Inhalte in 
die berufliche Weiterbildung gelingen kann. Dabei eignet sich Niveau 5 des Deutschen 
Qualifikationsrahmens (DQR) besonders als Schnittstelle für die Gestaltung 
bildungsbereichsübergreifender Arrangements, da dieser genau zwischen dem 
Facharbeiter/innen-Niveau (DQR4) und dem ersten akademischen Abschluss (Bachelor, DQR6-
Niveau) liegt. Ausgehend von der begründeten Annahme, dass die bestehende Dualität von 
(praxisorientierter) Theorie und (reflektierter) Praxis zunehmend den Anteil wissenschaftlicher 
Erkenntnisse bei der Bewältigung beruflicher Aufgaben erhöhen muss, wird eine Kombination 
beruflicher und akademischer Lernwege eingefordert (vgl. Kaßebaum 2015, 203 f.). Dies verlangt 
zwangläufig einen intensiveren Austausch von Akteuren beider Bildungsbereiche, vor allem um 
gemeinsam neue Bildungsformate an dieser Schnittstelle zu entwickeln. Hierbei besteht ein hohes 
Potenzial für Hochschulen, sich als Anbieter  im Bereich der höheren Berufsbildung zu 
positionieren. 

 

 



 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

Literatur: 

Kaßebaum, B. (2015): Erweiterte moderne Beruflichkeit. In: Ordnung der Wissenschaft, 4/2015, 
199-210. 

 

Kutscha, G. (2015): Erweiterte moderne Beruflichkeit – Eine Alternative zum Mythos 
„Akademisierungswahn“ und zur „Employability-Maxime“ des Bologna-Regimes. In: bwp@ 
Berufs- und Wirtschaftspädagogik – online, Ausgabe 29, 1-22. 
Online:  http://www.bwpat.de/ausgabe29/kutscha_bwpat29.pdf (25.01.2018). 

 

Rein, V. (2012): Aspekte der Kompatibilität beruflicher und hochschulischer Bildung in der 
Kompetenzorientierung. In: bwp@ Berufs- und Wirtschaftspädagogik – online, Ausgabe 23, 1-15. 
Online: http://www.bwpat.de/ausgabe23/rein_bwpat23.pdf (25.01.2018). 

 

Wissenschaftsrat (2014): Empfehlungen zur Gestaltung des Verhältnisses von beruflicher und 
akademischer Bildung – Erster Teil der Empfehlungen zur Qualifizierung von Fachkräften vor 
dem Hintergrund des demographischen Wandels (Drs. 3818-14). 
Online:  http://www.wissenschaftsrat.de/download/archiv/3818-14.pdf (25.01.2018). 
 

http://www.bwpat.de/ausgabe29/kutscha_bwpat29.pdf
http://www.bwpat.de/ausgabe23/rein_bwpat23.pdf
http://www.wissenschaftsrat.de/download/archiv/3818-14.pdf


 
1 

Häßlich, L. & Bartholomäus, H. (2018): 
Transferorientierung in der wissenschaftlichen Weiterbildung 

 
Die gesellschaftliche Öffnung der Universitäten im Sinne der Third Mission stellt diese vor die 
Herausforderung, das lebenslange Lernen durch wissenschaftliche Weiterbildung sicher zu stel-
len. Im Gegensatz zur klassischen Lehre ist die wissenschaftliche Weiterbildung durch markt-
orientierte Nachfrage geprägt. Somit müssen sich die Universitäten den Anforderungen und 
Besonderheiten der Wirtschaft anpassen, um den Auftrag des Wissenstransfers gerecht zu 
werden. Im vorliegenden Beitrag werden ausgewählte Ergebnisse einer Umfrage unter Teil-
nehmenden externer wissenschaftlicher Weiterbildungsangebote sowie Diskussionsergebnisse 
von Expert_innen vorgestellt und erste Handlungsempfehlungen für einen erfolgreichen Trans-
fer abgeleitet.  
 
Problemstellung und Forschungslücke 

Nach dem Deutschen Hochschulrahmengesetz (1998) gehört die wissenschaftliche Weiterbil-
dung neben Forschung und Lehre zu den Kernaufgaben einer Hochschule (HRG §2 Abs. 1; 
Bade-Becker, 2017). So stehen Universitäten zunehmend vor der Aufgabe, ökonomisch ver-
wertbares Wissen in die Gesellschaft zu transferieren (Etzkowitz & Webster, 1998). Neben Ko-
operationen mit Unternehmen stellt die wissenschaftliche Weiterbildung eine Form des Wissen-
stransfers dar.  
Die Wirtschaftswelt ihrerseits steht vor der Herausforderung der zunehmenden Wissensdyna-
misierung in Folge der voranschreitenden Digitalisierung (Bade-Becker, 2017), kürzeren Inno-
vationszyklen (HRK, 2008), der abnehmenden Halbwertszeit des Wissens und der damit ein-
hergehenden Forderung nach entsprechenden Kenntnissen und Kompetenzen des Personals. 
Dadurch bedingt ändert sich der quartäre Bildungsbereich sowie die Rahmenbedingungen für 
und die Anforderungen an die beteiligten Akteure stark (Nationale Agentur Bildung für Europa 
beim Bundesinstitut für Berufsbildung, 2016). Parallel führt der Wandel von der postgradualen 
Weiterbildung zum lebenslangen Lernen (Wolter, 2011) und die Forderung des Ausbaus der 
nachfrageorientierten wissenschaftlichen Weiterbildung (Bade-Becker, 2017), zu einer anhal-
tenden Reorganisation der Hochschulweiterbildung. Dabei soll der Transfer von Wissen und 
Technologien zwischen Wissenschaft und Wirtschaft stärker in den Fokus gerückt werden (Wis-
senschaftsrat, 2016). Die aktuellen Ergebnisse des Adult Education Survey (AES) zeigen, dass 
in Deutschland eine konstant hohe Weiterbildungsquote vorherrscht, jedoch wird der Transfer 
des Gelernten in die alltägliche Praxis zurückhaltend beurteilt (Schrader et al., 2017). Der vor-
liegende Beitrag thematisiert den Wissenstransfer durch externe wissenschaftliche Weiterbil-
dung in die berufliche Praxis und untersucht die Einflussgrößen auf den Transfererfolg. Damit 
leistet er einen Beitrag zur idealiteren Ausgestaltung von Weiterbildungsangeboten zur Steige-
rung des Transfers zwischen Wissenschaft und Praxis sowie umgekehrt. 
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Theoretischer Hintergrund 

Zur Begriffsbestimmung der wissenschaftliche Weiterbildung lehnen sich die Autorinnen an das 
weitgefasste Verständnis der Kultusministerkonferenz (KMK, 2001), die wissenschaftliche Wei-
terbildung als die „Fortsetzung oder Wiederaufnahme organisierten Lernens nach Abschluss 
einer ersten Bildungsphase und in der Regel nach Aufnahme einer Erwerbs- oder Familientä-
tigkeit, wobei das wahrgenommene Weiterbildungsangebot dem fachlichen und didaktischen 
Niveau der Hochschule entspricht“ (KMK, 2001, S. 2) definiert. Unter externer wissenschaftli-
cher Weiterbildung werden hochschulische Weiterbildungsangebote für Unternehmen und Insti-
tutionen, ohne berufsbegleitende Studiengänge, verstanden. Weiterhin unterscheiden die Auto-
rinnen zwischen Wissens- und Lerntransfer. Unter Wissenstransfer verstehen sie den wechsel-
seitigen Austausch zwischen Wissenschaft, Wirtschaft und Gesellschaft. Diese Austauschpro-
zesse sind somit als ein wechselseitiger Lehr- und Lernprozess zu organisieren (Schäfer, 
1998). Der Lerntransfer wird durch die ISO-Norm 29990 (2009) als „Fähigkeit, das Gelernte 
außerhalb der originären Lernsituation anzuwenden“ (S. 9) definiert. Es ist somit die Fähigkeit, 
das gelernte Wissen oder Verhalten auf neue oder ähnliche Situationen anzuwenden (Konradt 
et al., 2008) und beschreibt, „dass Lerneffekte sich nicht allein auf die Leistung bei trainierten 
Aufgaben beschränken, sondern auch auf nicht trainierte oder nicht trainierbare übertragen 
werden“ (Sonntag, 2006, S. 357) können. Somit sollte eine Weiterbildungsveranstaltung darauf 
ausgelegt sein, das angeeignete Wissen und die Fähigkeiten optimal in den beruflichen Alltag 
zu integrieren (Sonntag, 2006). Dabei können Lerntransfermethoden unterstützen, bereits ge-
lernte und gespeicherte Wissens- und Handlungseinheiten von einem Anwendungsbereich in 
einen anderen zu übertragen (Marschelke, 2013; Hasselhorn & Gold, 2013). Verschiedene Me-
thoden und Lernformate, die den Lerntransfer unterstützen, werden in der pädagogisch-
didaktischen Fachliteratur beschrieben und diskutiert (Bastian & Groß, 2012; Besser, 2001; 
Marschelke, 2013; Meyerhoff & Brühl, 2009). Dazu zählen bspw. die klassische Projektarbeit, 
das Lösen von Fallbeispielen oder das Einbeziehen der Alltagssituation der Teilnehmenden in 
die Weiterbildungsveranstaltung. Durch die Anwendung derartiger Methoden wird die Vernet-
zung des Vorwissens mit neuen Wissensbeständen und die Anwendung neu gelernter Inhalte 
unterstützt (Stern, 1997). 
Unter Berücksichtigung der beschriebenen Problemstellung wird im vorliegenden Beitrag fol-
gende Forschungsfrage thematisiert:  

• Wie kann der Wissenstransfer in der wissenschaftlichen Weiterbildung idealiter aus der 
Hochschule hinaus in die Praxis sowie umgekehrt gelingen? 

 

Methodisches Vorgehen 

Zur Beantwortung der Forschungsfrage wird ein mehrstufiger Mixed Method Ansatz gewählt. In 
einem ersten Schritt wurden 162 ehemalige Teilnehmende von externen wissenschaftlichen 
Weiterbildungsangeboten der Brandenburgischen Technischen Universität Cottbus-Senftenberg 
(BTU) mittels einer schriftlichen Onlinebefragung befragt. Ziel war es, Informationen zu den 
Transfermöglichkeiten aus den wissenschaftlichen Weiterbildungsangeboten in die Arbeitspra-
xis zu erlangen. Die Selbsteinschätzung erfolgte mit zeitlichem Versatz nach Abschluss einer 
Weiterbildungsveranstaltung. Somit hatten die Teilnehmenden ausreichend Zeit, die erlernten 
Inhalte in den Arbeitsalltag zu integrieren.  
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Zur Durchführung der Onlinebefragung wurde der Fragebogen in Limesurvey erstellt. Hierfür 
wurden vorab vergleichbare Befragungen recherchiert und auf den Befragungszusammenhang 
angepasst. Die Onlinebefragung besteht aus 27 offenen und geschlossenen Fragen zu folgen-
den Themenbereichen: Lernprozess, eingesetzte Methodik, Umsetzungsziele, Anwendung des 
Erlernten, angebotene Hilfestellungen zur Anwendung des Erlernten. Für die zeitsparende Be-
antwortung wurden überwiegend geschlossene Items mit einer konstanten Ratingskala, einer 
fünfstufigen verbalen bipolaren Likert-Skala, verwendet (Borg, 2001). Ergänzt wird diese durch 
ein offenes und geschlossenes Antwortformat (Raab-Steiner & Benesch, 2010). 
Zur Steigerung der Gütekriterien Objektivität, Reliabilität und Validität (Diekmann, 2011) wurde 
vorab ein Pretest mit 13 Personen aus Wissenschaft und Wirtschaft durchgeführt und der Fra-
gebogen anhand der Ergebnisse optimiert. Der Link zur Befragung wurde an Teilnehmende 
versendet, die im Zeitraum vom 01.01.2015 bis Ende Juni 2018 an Angeboten wissenschaftli-
cher Weiterbildung im externen Bereich teilgenommen haben. Der Befragungszeitraum betrug 
vom 04. Juli bis zum 05. August 2018 vier Wochen. Die Auswertung der Ergebnisse erfolgt mit-
tels deskriptiver Statistik, durch Angabe von Häufigkeiten und Mittelwerten (Borg, 2003). Von 
den angeschriebenen 162 ehemaligen Teilnehmenden wurde der Fragebogen 54 Mal aufgeru-
fen. Nach Bereinigung konnten 44 Fragebögen ausgewertet werden, was einer Rücklaufquote 
von 27% entspricht. 
In einem zweiten Schritt diskutierten Verantwortliche und Interessierte der wissenschaftlichen 
Weiterbildung aus dem deutschsprachigen Raum in einem offenen World Café an vier The-
meninseln folgende Fragestellungen: 

• Welche Voraussetzungen benötigt ein gelingender Transfer zwischen Hochschule und 
Wirtschaft sowie umgekehrt? 

• Was kennzeichnet einen gelingenden Transfer aus Teilnehmendensicht? 
• Was kennzeichnet einen gelingenden Transfer aus Unternehmenssicht? 
• Welche Best-Practice-Transfermethoden können zur Steigerung des Transfers analog 

oder digital in der wissenschaftlichen Weiterbildung eingesetzt werden? 

Die Diskussionsergebnisse wurden inhaltsanalytisch, in Anlehnung an Mayring (2010), ausge-
wertet und zusammengefasst. 
 
Ergebnisse 

Zu den ersten empirischen, deskriptiv statistisch ausgewerteten Ergebnissen der Onlinebefra-
gung „Transferorientierung in der wissenschaftlichen Weiterbildung“ zählen, dass der Besuch 
einer Weiterbildungsveranstaltung primär aus den folgenden drei Gründen erfolgt: Erlernen der 
im Seminar angebotenen Inhalte (91%), Freude am Lernen neuer Inhalte (84%) und Erfah-
rungsaustausch mit Kolleg_innen aus anderen Unternehmen (52%). Rund 80% der Teilneh-
menden gaben an, dass sie die erlernten Seminarinhalte bei ihrer derzeitigen Tätigkeit anwen-
den. In Vor- und Nachbereitung der Weiterbildungsveranstaltung wurden bei rund 80% der Teil-
nehmenden keine Gespräche mit den Vorgesetzten geführt. Mit rund 73% wurden keine Um-
setzungsziele der Seminarinhalte in die Praxis vereinbart.  
 
 
Bei der Anwendung des Erlernten in der täglichen Arbeit sind laut Teilnehmenden folgende Ein-
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flussgrößen besonders wichtig: Eigeninteresse an den erlernten Inhalten (80%), persönliche 
Bereitschaft zur Anwendung neuen Wissens (77%) und mit jeweils 68% das Eigeninteresse und 
das Organisationsklima (Innovationsfreundlichkeit, Offenheit). Als weitere Einflussgrößen, die 
bei der Anwendung des Erlernten in der täglichen Arbeit wichtig sind, wurden zeitliche Ressour-
cen, um neues Wissen im Arbeitsalltag zu reflektieren und anzuwenden, die Wiederholung, Auf-
frischung und Vertiefung des Gelernten, Praxisnähe der vermittelten Inhalte und das Interesse 
des Unternehmens am Weiterbildungsthema als offene Antwortoption genannt. Zu den häufigs-
ten Hilfestellungen, die zur Anwendung des Erlernten angeboten wurden, zählen: 
Skript/Zusammenfassung der Inhalte zum Nachschlagen (43%), Kontakt zu Dozent_innen, wie 
Telefon, E-Mail etc., (36%) und Nachtreffen mit anderen Teilnehmenden (16%). Als besonders 
sinnvolle Hilfestellungen wurden von den Teilnehmenden Skript/Zusammenfassung der Inhalte 
zum Nachschlagen (61%), Kontakt zu Dozent_innen, wie Telefon, E-Mail etc., (48%), Checklis-
ten zur Anwendung des Erlernten (27%) sowie Vernetzung und Austausch mit den Teilneh-
menden nach dem Seminar z. B. via Lernplattform (23%) angesehen. Zu den Einflussgrößen, 
die die Anwendung des Erlernten am meisten gefördert haben, zählen der Praxisbezug, Fall-
beispiele, Erfahrungsaustausch, Zeit sich selbst zu reflektieren, Übung konkreter Situationen 
sowie die eigene Motivation/Hoffnung auf Verbesserung. Als Hinderungsgründe gelten Zeit-
druck, Zeitmangel, andere Prioritäten am Arbeitsplatz, fehlende Akzeptanz im Kollegium und 
bei Vorgesetzten, Unternehmensstrukturen, kein Anwendungsfall sowie Rückfall in alte Routi-
nen. Rückblickend hätte aus Sicht der Teilnehmenden die Akzeptanz bei den Vorgesetzten, ein 
Austausch nach dem Seminar, mehr Zeit zur Umsetzung des Gelernten, eine Zielformulierung, 
das Einbringen aktueller Forschung und eine Beförderung die Anwendung des Erlernten in der 
Praxis erleichtert.  
Ergänzt und reflektiert werden die Befragungsergebnisse mit Hilfe der Diskussionsergebnisse 
aus dem offenen World Café. Wie in Abbildung 1 dargestellt wurde herausgearbeitet, dass das 
Zusammenspiel zwischen den Teilnehmenden, den Unternehmen sowie den Hochschulen als 
Weiterbildungsanbieter, unter Berücksichtigung der aufgeführten Faktoren, einen gelingenden 
Transfer ermöglichen kann. 
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Abbildung 1: Gelingensbedingungen für einen erfolgreichen Transfer 

 

Handlungsempfehlungen  

Entsprechend der Ergebnisse sollte im Vorfeld einer geplanten Weiterbildungsveranstaltung ein 
persönlicher Dialog, idealiter zwischen dem Weiterbildungsteilnehmenden, dem Unternehmen 
sowie dem Weiterbildungsanbieter, erfolgen, der u. a. die Transfermöglichkeiten thematisiert. 
Weiterhin können auf Seiten des Weiterbildungsanbieters auf Makro-, Meso- und Mikroebene 
Transfermethoden analog oder digital in die Weiterbildungsveranstaltung eingebunden werden. 
Beispielsweise können vor oder zu Beginn einer Weiterbildungsveranstaltung zur Abfrage der 
Erwartungen ein Stimmungsbarometer oder zur Abfrage des Vorwissens ein Quiz eingebunden 
werden. Während der Weiterbildungsveranstaltung sollten die Teilnehmenden die Möglichkeit 
haben, eigene Fragestellungen und Probleme einzubringen. Die Reflexion des Lernprozesses 
sowie der eigenen bisherigen Verhaltensweisen am Arbeitsplatz und die daraus resultierenden 
„AHA-Effekte“ können in einem Studienbuch (analog oder digital) festgehalten werden. Zum 
Ende oder nach Abschluss der Weiterbildungsveranstaltung kann die Alumniarbeit/Vernetzung 
der Teilnehmenden über die Weiterbildungsveranstaltung hinaus, u. a. zum Austausch gesam-
melter Erfahrungen, zu einem gelingenden Transfer beitragen.  

 

 

Hochschule als 
Weiterbildungsanbieter 

Teilnehmende Unternehmen 

• Offenheit, Motivation 
der Teilnehmenden 
selbst  

• Berücksichtigung der 
unterschiedlichen Lern-
typen bei der Vermitt-
lung der Inhalte  

• Abstimmung der Inhalte 
auf den Kontext und die 
Vorerfahrungen der 
Teilnehmenden  

• Vermittlung einer Prob-
lemlösungskompetenz 
als zentrales Ziel  

• Unterstützung und 
Wertschätzung vom Ar-
beitgeber  

• Möglichkeit und Erlaub-
nis zur Umsetzung der 
erlernten Inhalte im Ar-
beitskontext  

• Weiterbildung als 
unternehmerisches 
Ziel  

• Beitrag zur Erfüllung 
von Zielvereinbarung  

• Kompetenzzuwachs 
mit positiven Auswir-
kungen auf das Be-
triebsklima und die 
Reputation  

• Neue Erkenntnisse 
als Beitrag zu Ar-
beitserleichterungen  

• Weitergabe der er-
lernten Inhalte für ein 
erfolgreiches Wis-
sensmanagement 
und als Beitrag zu ei-
nem positiven Be-
triebserfolg 

Gute Kommunikation, u. a. zum Erkennen der Bedarfe, 
dem Erwartungsmanagement sowie der Binnenkom-

munikation zwischen Unternehmen-Hochschule 
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Im Rahmen einer Liveabstimmung haben die Teilnehmenden des Workshops die These „Gelin-
gender Transfer ist unwahrscheinlich!“ überwiegend abgelehnt. Entsprechend der aufgezeigten 
Befragungs- und Diskussionsergebnisse kann mit einer thematischen Sensibilisierung, entspre-
chenden Rahmenbedingungen im Unternehmen und bei der Weiterbildungsveranstaltung sowie 
der Einbindung von verschiedenen Lerntransfermethoden eine erfolgreiche und nachhaltige 
Transferorientierung in der wissenschaftlichen Weiterbildung erzielt und ein gelingender Trans-
fer erreicht werden. 
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Gelungener Transfer durch kooperative Gestaltung von 
Studienangeboten!? Das Beispiel ContinuING@TUHH 

 

 

Christine Bauhofer und Heiko Sieben 
 

 
Institutionelle Einbindung und Ausrichtung 

Die Technische Universität Hamburg (TUHH) beabsichtigt, mit der wissenschaftlichen Weiterbildung 
einen weiteren profilbildenden Bereich aufzubauen, der berufserfahrene Fach- und Führungskräfte 
aus technischen Berufsfeldern als Zielgruppe hat. Das Weiterbildungsangebot wird strategisch und 
organisatorisch in direkter Verbindung mit der Strategie für den Wissens- und Technologietransfer 
positioniert. Folgerichtig wird das Projekt ContinuING@TUHH, gefördert mit Mitteln des BMBF im 
Bund-Länder-Wettbewerb „Aufstieg durch Bildung: offene Hochschulen“, in Kooperation mit Tutech 
Innovation GmbH umgesetzt. Tutech ist ein privatwirtschaftlich organisiertes Tochterunternehmen 
der TUHH und der Freien und Hansestadt Hamburg und agiert seit 25 Jahren erfolgreich als 
Schnittstelle zwischen Hochschule und Industrie bei der Schaffung nachhaltiger Werte durch die 
Anwendung neuer Forschungsergebnisse und Erfindungen. 
 

Neben wenigen weiterbildenden Masterstudiengängen werden vor allem Formate für 
forschungsbasierte, individuell ausgerichtete Lehre entwickelt. Derartige (Bildungs-)Produkte können 
nicht vorgefertigt sein, sondern entstehen erst in einem iterativen Aushandlungsprozess zwischen 
den beteiligten Stakeholdern. Hochschule, Unternehmen und Teilnehmende gestalten das Angebot 
in einem kooperativen Prozess, so dass Theorie und Praxis miteinander verzahnt und ein 
bidirektionaler Lern- und Technologietransfer ermöglicht wird - wobei Letzteres nach unseren ersten 
Erfahrungen von den Beteiligten als zentraler Mehrwert dieses Angebots wahrgenommen wird. 
 

In einem Workshop wurde über die erfolgreiche Pilotierung zweier solcher Studienangebote 
berichtet sowie über die besonderen Herausforderungen der kooperativen Gestaltung der Formate 
diskutiert.  
 

Eckdaten des Konzepts 

Für die Gestaltung der individuellen Lehre bilden folgende drei übergeordnete Strukturelemente den 
Handlungsrahmen:  
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 
 
 
 
 
 
 
 

1) Ausgangspunkt Arbeitsplatz: Den Mitarbeitenden von Unternehmen jeder Größe wird die 
Möglichkeit geboten, Fragestellungen ihres Arbeitsplatzes gemeinsam mit den wissenschaftlichen 
Mitarbeitenden der fachlich passenden Institute nach dem didaktischen Prinzip des Forschenden 
Lernens zu bearbeiten. Dazu werden sie für einen bestimmten Zeitraum in das Institutsleben an der 
TUHH integriert („Gastwissenschaftlerinnen bzw. Gastwissenschaftler“) und bekommen die 
Möglichkeit, ihren Lernprozess im Arbeitsrhythmus der Institute selbst zu steuern und aus aktuellen 
Herausforderungen neue Handlungsoptionen zu generieren.  
 

2) Lernberatung: Die Lernziele der Weiterbildung werden im Rahmen der Lernberatung von den 
Unternehmensverantwortlichen, den Weiterbildungsteilnehmenden und den Mitarbeitenden des 
aufnehmenden Instituts gemeinsam formuliert und dokumentiert, um daran anschließend ein 
sogenanntes „Praxis- und Forschungsprojekt“ abzustimmen, welches die Herausforderungen am 
Arbeitsplatz der Teilnehmenden widerspiegelt und diese ergebnisoffen nach Lösungsansätzen und 
Handlungsoptionen suchen lässt. Flankierende Qualifikationsbausteine ergänzen den individuellen 
Kompetenzerwerb. So werden Bedingungen für einen arbeitsprozessbezogenen und 
bedarfsgerechten Kompetenzaufbau geschaffen, der über eine reine Fachlichkeit hinausgeht und 
auch personale Kompetenzziele wie Reflexionsfähigkeit, Selbstverantwortung und 
Transferkompetenz umfasst. 
 

3) Lernen an drei Lernorten: Dies verbindet die hochschulischen und beruflichen Erfahrungs-, 
Wissens- und Lernwelten des Studierenden und öffnet die Organisationsgrenzen von Hochschule und 
Unternehmen. Der kontinuierliche Wechsel der Lernorte - Hochschule und Arbeitsplatz, eingerahmt 
vom virtuellen Netzwerk - ermöglicht es, dass Theorie und Praxis fortlaufend zueinander in 
Beziehung gesetzt werden können. Nicht zuletzt aufgrund der partnerschaftlichen Lernbeziehungen 
werden die Bedingungen für einen bi-direktionalen Transfer geschaffen.  
Mit diesen Eckpunkten bezieht sich das Konzept ContinuING@TUHH auf das Konzept des Work-
Based-Learning (WBL)1, das vor allem in Großbritannien verbreitet ist. WBL ist nicht curricular 
getrieben und stellt mittels realer forschungsorientierter On-the-job-Projekte die Relevanz einer 
Weiterbildung für die konkrete Arbeitsumgebung sicher. 
 

Alle genannten Strukturelemente erfordern eine intensive und langfristige Zusammenarbeit von 
Hochschul- und Unternehmensangehörigen, so dass gelingende Kooperation zum übergeordneten 
Schlüssel dafür wird, Transfer möglich bzw. wahrscheinlich zu machen.  
 

Erfolgsfaktoren für die kooperative Formatentwicklung –Ergebnisse des Workshops und 
Erfahrungen aus dem Projekt 

Dementsprechend wurden im Workshop die folgenden Fragen in Gruppen bearbeitet, die Ergebnisse 
anschließend diskutiert und den Erfahrungen aus dem Projekt gegenübergestellt bzw. durch diese 
ergänzt:  
 

1. Welche didaktischen Gestaltungselemente fördern Ihrer Meinung/Erfahrung nach den Lern- 
und Technologietransfer? 

2. A. Welche Anforderungen sollten die vier Akteure (im Rahmen der kooperativen Gestaltung) 
aus Ihrer Sicht erfüllen? Bitte listen Sie jeweils die drei wichtigsten auf. 

                                                             
1 Vgl. Lester & Costley (2010). Work-based learning at higher education level: value, practise and critique. Studies in Higher Education, 35 
(5), 561-575.  



 
 
 
 
 
 
 
 
 

B. Welche Anreize für die Beteiligung kann es für die vier Akteure geben? Bitte listen Sie 
jeweils die drei wichtigsten auf. 

3. A. Wie kann ein bidirektionaler Transfer sichtbar gemacht werden? 
B. Wo liegen Ihrer Meinung nach die Grenzen für die Überprüfbarkeit des Transfers? 

Als besonders transferförderlich wurden insbesondere didaktische Strukturelemente diskutiert, die 
den Lernort Arbeitsplatz umfassend einbeziehen und auch eine Lernbegleitung am Arbeitsplatz 
ermöglichen.  Nicht alle lassen sich aber auch ohne weiteres umsetzen. So zeigen die Erfahrungen 
der Pilotierungen der beschriebenen Formate, dass Unternehmen oft (noch) nicht bereit sind, sich 
beispielsweise für Arbeitsplatzanalysen oder eine wissenschaftliche Lernbegleitung im 
Funktionsbereich der Teilnehmenden zu öffnen. Solche Schritte setzen Vertrauen bzw. langjährige 
Erfahrung in der Zusammenarbeit voraus. Eine vollständige Liste der eingesetzten didaktischen 
Elemente zur Theorie-Praxis-Verzahnung in der individuellen projektbasierten Lehre findet sich in der 
Präsentation zum Workshop2. 
 

Die kooperative Gestaltung der individuellen Lehre selbst verlangt von allen Beteiligten – 
Unternehmen, Institutsangehörigen, Weiterbildungsteilnehmenden und Koordinierungsstelle für 
Weiterbildung – einen nicht unerheblichen Aufwand. Diskutiert wurden daher anschließend die 
Anforderungen einerseits und die Anreize andererseits für die unterschiedlichen Stakeholder. 
Konsens besteht darüber, dass für die Realisierung der Kooperation nicht nur personale 
Kompetenzen (u.a. Eigenständigkeit, Verantwortung, Reflexivität, Mitgestaltung, Kommunikation), 
sondern auch bestimmte Einstellungen (Offenheit für Neues, Bereitschaft, Motivation, Volition) 
Voraussetzung sind, was letztlich einem Lernkulturwandel gleichkommt. Diese Anforderungen gilt es, 
von Anfang an zu kommunizieren. 
 

Im Projekt ContinuING@TUHH wurde TUHH-intern in erster Linie mit kooperationserfahrenen und 
weiterbildungsaffinen Institutsleitungen zusammengearbeitet, die im Anschluss im Idealfall eine 
entsprechende Diskussion in der Professorenschaft anregen können. Zu den stets knappen 
Personalressourcen bei den wissenschaftlichen Mitarbeitenden kommt, dass die 
Weiterbildungsteilnehmenden für eine gewisse Zeit in die Institute integriert werden sollen, so dass 
neben Personalressourcen auch Infrastruktur bereitgestellt werden muss. 
 

Auch Unternehmen verfügen i. d. R. über knappe Zeit- und Personalressourcen. Aus diesem Grund 
wurde bei der Prototypenentwicklung mit Unternehmen zusammengearbeitet, die wissenschaftliche 
Weiterbildung als Instrument der internen Personalentwicklung einsetzen wollen und erkannt haben, 
dass bedarfsgerechte Weiterbildung nicht einfach eingekauft werden kann, sondern eine 
Zusammenarbeit erfordert. Ohne die Mitwirkung der Personalverantwortlichen und der 
betreffenden Beschäftigten sind ein projektbasiertes Studieren an eigenen Fragestellungen und die 
Ausweitung der Lernorte nicht realisierbar. Ebenso notwendig ist die Bereitschaft der 
Mitarbeitenden, sich weiterbilden zu wollen. Um sich in den Entwicklungsprozess einzubringen, 
bedarf es dann der Freistellung vom Arbeitgeber.   
 

Gleichzeitig bietet der Ansatz nach Auffassung der Workshop-Teilnehmenden für alle Beteiligten 
Anreize und Vorteile, die den erhöhten Aufwand der Anfangs- und Konzeptionsphase rechtfertigen.  
Für eine erfolgreiche Umsetzung kommen auf die Koordinierungsstelle für Weiterbildung an der 
Hochschule dann folgende Aufgaben und Herausforderungen zu:  

                                                             
2 https://dgwf.net/fileadmin/user_upload/Jahrestagung/2018/Vortraege/ContinuING_TUHH_Bauhofer_und_Sieben.pdf  

https://dgwf.net/fileadmin/user_upload/Jahrestagung/2018/Vortraege/ContinuING_TUHH_Bauhofer_und_Sieben.pdf


 
 
 
 
 
 
 
 
 

 Professionelle Begleitung des Matching- und Gestaltungsprozesses; diese Aufgabe ist 
grundlegend, wenn Studienbedingungen geschaffen werden sollen, die über eine 
antizipierte Bedarfsorientierung und feststehende Curricula tradierter Studiengänge 
hinausgehen und damit einen gelungenen Transfer wahrscheinlicher machen.  

 Bedarfsorientierung3 spiegelt die Einschätzungen und Bewertungen der Beteiligten sowie 
das Austarieren nicht immer deckungsgleicher Ziele wider. Somit sind neben der Steuerung 
und Koordinierung des Prozesses auch motivierende, ggf. auch ausgleichende und 
vermittelnde Aufgaben verbunden. Erfolgskritisch ist hier die auf der Tagung vielfach 
angesprochene „Sprachkompetenz“ in den unterschiedlichen Systemen Hochschule und 
Wirtschaft, die ein grundlegendes Verständnis unterschiedlicher Ziele und Handlungslogiken 
– im Idealfall eigene Erfahrungen in beiden Systemen – voraussetzt. Mit den Strukturen der 
Tutech Innovation GmbH stehen im Fall der TUHH hier bereits entsprechende Erfahrungen 
und eine doppelte Systembindung zur Verfügung.  

 Im Projekt ContinuING@TUHH hat es sich als erfolgversprechend erwiesen, diesen Prozess 
von Beginn an mit allen Beteiligten gemeinsam zu führen, d.h. die Institutsleitungen, 
wissenschaftlichen Mitarbeitenden, die Unternehmensverantwortlichen und die 
Teilnehmenden „an einen Tisch zu holen“. 

 Zur Unterstützung und Entlastung der Institutsleitungen versteht sich die 
Koordinierungsstelle als Dienstleisterin, die in Zusammenarbeit mit weiteren Expertinnen 
und Experten TU-intern für die notwendigen Rahmenbedingungen sorgt. 

Grenzen der Überprüfbarkeit von Transfer 

Transfer per se findet durch die Interaktion bei der gemeinsamen Gestaltung der individuellen Lehre, 
die Integration der Teilnehmenden in den Institutsalltag der Hochschule sowie durch die Erweiterung 
der Lernorte auf die jeweiligen Funktionsbereiche („Arbeitsplatz“) statt.  
Allerdings zeigt sich Transfer nicht unmittelbar nach Abschluss eines zeitlich begrenzten 
Studienangebotes, sondern erst in Verhaltensänderungen am Arbeitsplatz und veränderten 
Systemresultaten4 in der jeweiligen Organisation im Zeitverlauf. Voraussetzung für verändertes 
Arbeitsverhalten ist grundsätzlich das Vorhandensein der Möglichkeit, dieses überhaupt zeigen zu 
können. Überprüft werden kann ein gelungener Transfer somit in erster Linie am Arbeitsplatz der 
Teilnehmenden. Aus diesem Grund ist gelungener Transfer mit herkömmlichen Prüfungsleistungen 
der Hochschulen nicht abbildbar. 
Als Evaluationsergebnisse der Prototypenentwicklung haben sowohl die 
Unternehmensverantwortlichen als auch die Institutsleitungen den Wunsch formuliert und geplant, 
den Lern- und Technologietransfer zu überprüfen zu, um den Nutzen des Studienangebots sichtbar 
zu machen. Aus diesem Grund wird derzeit darüber diskutiert, wie der individuelle Lernprozess 
fortgesetzt werden kann. So könnten entweder wissenschaftliche Mitarbeitende die Teilnehmenden 
nach Beendigung der eigentlichen Weiterbildung über einen gewissen Zeitraum weiter begleiten (im 
virtuellen Netz und/oder am Arbeitsplatz) oder die Teilnehmenden nach einem Jahr an einer 
Fortsetzung des Studienformats teilnehmen.   
Das Projekt ContinuING@TUHH wird seit 2014 im Bund-Länder-Wettbewerb „Aufstieg durch Bildung: 
offene Hochschulen“ mit Mitteln des BMBF gefördert. 

                                                             
3 Faulstich, P. (2006): Weiterbildung als Geschäftsfeld: Berufsbegleitendes Studieren an Hochschulen. In: Hanft, A. (Hrsg.): 
Studienmaterialien zum berufsbegleitenden Master Studiengang Bildungsmanagement. Oldenburg. 

4 Vgl.  Kirkpatrick, D. L. & Kirkpatrick, J. D. (2006). Evaluating training programs. The four levels (3rd ed.). San  Francisco: Berrett‐Koehler.  



 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

Wissenstransfer durch Lernlabore in der IT-Sicherheit 
Raphaela Schätz & Sandra Hildebrand 
 

Die berufliche Weiterbildung in der IT-Sicherheit steht vor drei großen Herausforderungen. Wie eine 
Befragung von Unternehmen in der DACH-Region zeigt (Frost & Sullivan, 2017), herrscht in der IT-
Sicherheitsbranche ein spürbarer Fachkräftemangel, der es erschwert den sich laufend ändernden 
und damit steigenden Anforderungen gerecht zu werden. Dies zeigt auch die Annahme zur 
Halbwertszeit von IT-Wissen, die mit 1,5 Jahren deutlich kürzer ist, als die 4 Jahre bei betrieblichem 
Fachwissen (Blum & Dübner, 2012). Ausgebildete IT-Fachkräfte müssen sich daher regelmäßig 
weiterbilden. Doch selbst dann stellt sich immer noch die Frage, inwieweit das Gelernte auch in den 
Berufsalltag transferiert werden kann. 
Der aktuelle Adult Education Survey zeigt eine starke Nutzung des Gelernten nach den Schulungen. 
Rund ¾ der Befragten geben an, das Gelernte recht viel bis sehr viel zu nutzen (Behringer & 
Schönfeld, 2017). Dies legt nahe, dass Transfer global gesprochen durchaus möglich ist. 
Mit dem Lernlabor Cybersicherheit stellen sich Fraunhofer-Institute und Hochschulen die Frage: Wie 
können IT-Sicherheitsfachkräfte mit beruflicher Weiterbildung qualifiziert werden, um den 
Wissenstransfer in die Praxis zu fördern? 
 
Theoretischer Hintergrund 
Wissenstransfer ist nach Baldwin & Ford (1988) als mehrstufiger Prozess zu betrachten. Dieser 
beginnt mit der Absicht, das Gelernte anzuwenden, bis hin zum unbewussten, automatisierten 
Einsatz. Bedeutende Einflussfaktoren darauf sind neben dem Lernenden selbst auch die 
Trainingsstruktur und -durchführung, sowie die Arbeitsumgebung (Kauffeld, 2010). Als 
Weiterbildungsanbieter kann nur begrenzt Einfluss auf das Arbeitsfeld und die persönliche 
Motivation der Teilnehmer genommen werden. Das Trainingsumfeld hingegen kann gestaltet 
werden. Hier gilt es, das Training so zu konzipieren, dass es den Transfer begünstigt und 
Teilnehmende motiviert Gelerntes auch weiter anzuwenden. 
Bedingungen dafür sind eine konstruktivistisch orientierte Gestaltung nach den Prinzipien situierter 
und problemorientierter Lernumgebungen (Hense & Mandl, 2010), eine hohe Relevanz des Inhalts 
für die Lernenden (Axtell, Maitlis & Yearta, 1997), sowie das aktive Üben während des Trainings 
(Burke et al., 2006).  
Reinmann und Mandl (2006) haben vier Anforderungen an eine problemorientierte Lernumgebung 
formuliert:  
1) Authentischer Kontext: Die Trainingssituation sollte der Anwendungssituation möglichst ähnlich, 
also authentisch sein. Im Fokus des Trainings steht ein Phänomen oder Gegenstand, der für die 
Lernenden relevant ist und offene Fragen aufwirft.  
2) Multiple Kontexte: Der Lerngegenstand wird aus unterschiedlichen Perspektiven und in 
verschieden Kontexten betrachtet. So wird das Verstehen gefördert und das Gelernte wird flexibler 
anwendbar.  
3) Sozialer Kontext: Lernen beinhaltet immer eine soziale Komponente, was im Gestalten der 
Lernumgebung abzubilden ist, indem Kooperation ermöglicht wird. Diese hat sowohl kognitive als 
auch sozial-affektive Vorteile für das Lernen.  
4) Instruktionaler Kontext: Ohne Instruktion sind Lernende schnell überfordert. Daher ist es wichtig 
die Lernenden entsprechend anzuleiten und bei Bedarf zu unterstützen.Wichtig ist es dabei eine gute 
Balance zwischen Konstruktion und Instruktion zu finden. 



 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

Lernlabor Cybersicherheit: Weiterbildung im Fraunhofer-Hochschul-Verbund 
Im Lernlabor Cybersicherheit werden deutschlandweit über 50 Seminarmodule zu verschiedenen 
Themenbereichen der IT-Sicherheit angeboten. Die Seminare werden in Zusammenarbeit von 
ausgewählten Fraunhofer Instituten und Hochschulen erstellt und durchgeführt, mit dem Ziel 
forschungsnahes Wissen und aktuelle Entwicklungen direkt in die Wirtschaft zu bringen.  
Als Zielgruppe werden Fach- und Führungskräfte mit unterschiedlichen Inhalten und Anforderungen 
angesprochen. Für Führungskräfte stehen ein umfassender Überblick über die Bedrohungslage und 
Strategien zur Absicherung im Vordergrund. Security Experten erfahren hauptsächlich neue 
Entwicklungen, um ihr Wissen aktuell zu halten. Hinzu kommen IT-Nutzer aus verschiedenen 
Unternehmensbereichen, die für ihre Rolle in der Sicherheit sensibilisiert werden müssen und ein 
sicherheitsbewusstes Verhalten erlernen sollen. Kurzgefasst geht es um Awareness bei Managern 
und IT-Nutzern, sowie Fachwissen für IT- und Security-Spezialisten. 
Die ein bis drei Präsenztage pro Modul können mit verschiedenen Arten des E-Learnings angereichert 
werden. An den Präsenztagen lernen die Teilnehmenden nicht nur theoretisch, sondern können ihr 
neues Wissen direkt in Laboren, an eigens für die Seminare entwickelten Demonstratoren, anwenden 
und festigen.  
Wie die Seminare aussehen, zeigt exemplarisch das dreitägige Seminar „IT-Sicherheit in der 
Automatisierungstechnik“. Lernziele sind hier das Kennen der aktuellen Automatisierungssysteme, 
das Anwenden Können der etablierten Methoden zur sicheren Industrie 4.0-Kommunikation, um 
Industrie 4.0 Anwendungsfälle zu realisieren und die Sensibilisierung durch die erlernten 
Sicherheitskonzepte für sicherheitskritische Vorgänge. 
Ein besonderer Vorteil ist die Zusammensetzung der Teilnehmer. Hier treffen Mitarbeiter aus dem 
Bereich der Entwicklung, Betrieb und Planung von industrieller Fertigung, die sich das relevanten 
Sicherheitswissen aneignen möchten auf Teilnehmer mit IT-Hintergrund, die sich mit der 
industriellen Automatisierungstechnik vertraut machen möchten. Dies bietet für den sozialen 
Kontext den Vorteil, dass ein anregender Austausch stattfindet bei dem die Teilnehmer gegenseitig 
ihr Wissen einbringen können und nicht nur Informationen vom Trainer aufnehmen. Ebenso werden 
hier schon durch den Austausch verschiedene Sichtweisen betrachtet. Diese werden auch als 
multiple Kontexte in der Schulung aufgegriffen, wie durch die Einnahme verschiedener Rollen (z. B. 
Angreifer und Verteidiger) bei Übungen an den Demonstratoren. Die Übungsszenarien finden an 
einem sogenannten Lernkoffer statt, welcher im Prinzip ein mobiles Automatisierungslabor ist und 
damit den authentischen Kontext realisiert. Der Koffer enthält die wichtigen Elemente der Steuerung 
einer Produktion und erlaubt es, verschiedene Situationen zu simulieren. Durch die bekannten 
Bauteile können Teilnehmende zum einen schnell verstehen, wie die Demonstration funktioniert und 
zum anderen ihr gelerntes Wissen auch auf ihren Arbeitsalltag übertragen. Unterstützt werden die 
Teilnehmer in ihrem Lernprozess einerseits durch den Referenten und weitere Coaches, die bei 
Übungen und Gruppenphasen unterstützen, aber auch durch detaillierte Aufgabenbeschreibungen 
und Hilfestellungen. Dies bildet den instruktionalen Kontext der problemorientierten Lernumgebung. 
 
Erste Evaluationsergebnisse 
Im ersten Halbjahr 2018 wurden neun unterschiedliche Seminare mit insgesamt 16 Durchführungen 
und 119 Teilnehmenden im Lernlabor Cybersicherheit durchgeführt und hinsichtlich zweier 
Fragestellungen evaluiert: 
1) Wie werden die kurzfristigen Wirkungen der problemorientiert gestalteten Weiterbildungen 
eingeschätzt? 



 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

2) Wie werden die mittelfristigen Wirkungen der problemorientiert gestalteten Weiterbildungen 
eingeschätzt? 
 
Die erste Frage zielt auf die kurzfristige Wirkung hinsichtlich Zufriedenheit der Teilnehmenden und 
den subjektiven Lernerfolg ab. Dazu wurde ein schriftlicher Fragebogen direkt nach dem Seminar mit 
einer Rücklaufquote von 93 % (N=111) eingesetzt.  
Die zweite Frage untersucht die mittelfristige Wirkung und ergänzt die Aspekte der ersten Befragung 
um Nützlichkeit, Anwendung in der Praxis und die Auswirkungen auf die Organisation. Hierzu wurden 
die Teilnehmenden ein bis sechs Monate nach dem Seminar via Email kontaktiert und gebeten einen 
online Fragebogen auszufüllen. Dazu wurde der Q4TE von Grohmann & Kauffeld (2013) eingesetzt. 
Die Rücklaufquote liegt bei 14 % (N=9). 
Im ersten schriftlichen Fragebogen wurde auch die Umsetzung einer problemorientierten Gestaltung 
erfasst, was hoch eigeschätzt wurde (M=4.4, SD= .8). 
 
Die Ergebnisse der ersten Befragung zeigen, dass nicht nur die Zufriedenheit mit dem Seminar hoch 
bewertet wurde, sondern auch der subjektive Lernerfolg, die Einschätzung des zukünftigen Transfers 
sowie der Ergebnisse (s. Tabelle1). 
 
Tabelle 1: Ergebnisse zur kurzfristigen Wirkung (Frage 1) 

Skala Mean SD Beispielitem 

Zufriedenheit mit Inhalt 4.6 .7 Die Inhalte der Veranstaltung sind für meine berufliche 
Tätigkeit relevant. 

Zufriedenheit mit 
Trainer/innen 4.6 .7 Der/die Referent/in zeigte eine hohe Fachkompetenz. 

Zufriedenheit mit 
Lernumgebung 4.5 .6 Die Ausstattung des Lernlabors war für die 

Veranstaltung genau richtig.  

Subjektiver Lernerfolg 4.3 .9 Ich habe das Gefühl, nach der Veranstaltung mehr zu 
wissen als vorher.  

zukünftiges Verhalten 4.1 .9 Ich glaube, dass ich das Gelernte in der Praxis 
anwenden kann. 

zukünftige Ergebnisse 4.3 .8 Ich werde in meinem Berufsalltag von dem Besuch der 
Veranstaltung profitieren. 

N = 111 
5-stufige Antwortskala: „trifft gar nicht“ zu bis „trifft voll zu“ 
 
Für die mittelfristige Wirkung zeigt sich in der zweiten Befragung, dass die tatsächliche Anwendung 
der Trainingsinhalte eine mittlere Zustimmung findet. Die Wirkung auf Zufriedenheit, Nützlichkeit 
und Wissen bleiben auch nach 1 bis 6 Monate nach dem Seminar hoch. Einer Wirkung des besuchten 
Seminars auf organisationale Ergebnisse wird dagegen eher weniger zugestimmt (s. Tabelle 2). 
 



 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

Tabelle 2: Ergebnisse zur mittelfristigen Wirkung (Frage 2) 

Skala Mean SD Beispielitem 

Zufriedenheit 8.1 1.6 Die Weiterbildung hat mir sehr viel Spaß gemacht.  

Nützlichkeit 7.1 2.8 Die Weiterbildung bringt mir für meine Arbeit sehr viel. 

Wissen 7.1 1.9 Ich weiß jetzt viel mehr als vorher über die 
Weiterbildungsinhalte.  

Anwendung in der Praxis 5.8 3.1 Die in der Weiterbildung erworbenen Kenntnisse nutze 
ich häufig in meiner täglichen Arbeit.  

Organisationale 
Ergebnisse individuell 

4.2 3.2 Durch die Anwendung der Weiterbildungsinhalte hat 
sich meine Arbeitsleistung verbessert.  

Organisationale 
Ergebnisse global 

3.7 2.8 Durch die Anwendung der Weiterbildungsinhalte 
konnten Arbeitsabläufe im Unternehmen vereinfacht 
werden. 

N = 9 
11-stufige Antwortskala: Zustimmung von 0% bis 100% 
 

Diskussion 
Zusammenfassend zeigt sich, dass die kurzfristige Wirkung der problemorientiert gestalten 
Weiterbildungen sowohl auf die Reaktion als auch den Lernerfolg der Teilnehmenden sehr hoch ist. 
Genauso sind direkt nach dem Training die Absicht, das neu Gelernte anzuwenden, und die 
erwarteten Ergebnisse sehr hoch, was als erster wichtiger Schritt im Transferprozess einzuordnen ist 
(Baldwin & Ford, 1988). Die mittelfristige Wirkung bleibt über die Zeit hinsichtlich Reaktion und 
Lernerfolg stabil hoch. Die tatsächliche Anwendung und daraus abzuleitende organisationale 
Ergebnisse sind 1 bis 6 Monate nach dem Training noch nicht in der gleichen Deutlichkeit erkennbar. 
Durch die geringe Rücklaufquote kann die zweite Befragung zwar nur als Tendenz interpretiert 
werden. Zusätzlich besteht eine methodische Limitation, dass nur die Lernenden selbst befragt 
wurden. Dennoch lohnt es sich, die Ergebnisse zu hinterfragen.  
Ein Erklärungsansatz ist, dass neben den von Kauffeld (2010) beschriebenen Einflussfaktoren auch 
der Lerngegenstand selbst ein relevanter Einflussfaktor für den Transfer im Arbeitsfeld ist. Dies gilt 
v.a. bei technologieorientierten Themen, wie die IT-Sicherheit, die z.T. im Arbeitsfeld nur eine 
geringe aktuelle Relevanz hat, da die erforderliche Technologie (z.B. Industrie 4.0) im Unternehmen 
noch nicht realisiert ist. Mitarbeiter bilden sich weiter, um einen Einblick zu bekommen, was in 
Zukunft auf die Organisation zukommt. Das neu erworbene Wissen, kann also noch nicht in dieser 
Form umgesetzt werden.  
Für zukünftige Untersuchungen sollte demnach der Lerngegenstand mit betrachtet werden. 
Zusätzlich sollte eine größere Stichprobe realisiert werden und nicht nur die Lernenden, sondern 
auch Peers und Vorgesetzte befragt werden.  
Für die Gestaltung von Seminaren in der beruflichen Weiterbildung lässt sich ableiten, dass nicht nur 
das Lernfeld in einem Präsenzseminar transferförderlich gestaltet wird. Das Lernfeld kann sich vor 
allem mithilfe digitaler Medien ausdehnen, sodass auch von Weiterbildungsanbietern 
Transferunterstützung im Arbeitsfeld angeboten werden kann und die Absichten zur Anwendung des 
Gelernten besser realisiert werden. Zur Umsetzung dieser Empfehlungen im Lernlabor 
Cybersicherheit werden derzeit Blended Learning Angebote entwickelt.   
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Lehrallianzen als Erfolgsmodell - Industriewissen und universitäre Qualität in Einklang bringen 
 

Weiterbildungsstudiengänge dürfen in ihrer Qualität nicht von grundständigen Studiengängen 
unterscheidbar sein. Anderweitig werden sie von der Zielgruppe der Weiterbildungsstudierenden 
nicht angenommen - und nicht akkreditiert. Gleichzeitig sollten sie ein Alleinstellungsmerkmal 
aufweisen, dass den Bedürfnissen dieser Zielgruppe zu Gute kommt und sich auch von 
grundständigen Studiengängen abhebt. Dieses Alleinstellungsmerkmal kann darin bestehen Wissen 
aus der Industrie und für die Industrie, in die Lerninhalte eines Studiengangs zu integrieren. Ein 
Modell dafür ist, dass Lehrende aus der Industrie in diesen Studiengängen unterrichten. Für die 
Studierenden sind solche Studiengänge daher attraktiv, weil sie praktische Lehrinhalte erfahren die 
sie sofort als Arbeitnehmer in einem Unternehmen attraktiv macht. Ungeachtet jener Vorteile ist 
die Vermittlung von industrienahen Wissen herausfordernd, geht es immer auch darum Wissen so 
zu lehren, dass es auch dem Qualitätsmerkmal eines Uni-Studiengang gerecht wird. 

In dem Vortrag wird das Modell einer Lehrallianz vorgestellt bei dem es gelungen ist Lehrende aus 
der Industrie und aus einem industrienahen Fraunhofer-Institut (IEE) in die Universitätslehre zu 
integrieren, um Weiterbildungsstudierende für die Windindustrie „Fit zu machen“. Es werden 
Wege des „Gelingens“ und Erfolgsfaktoren diskutiert die aufzeigen, wie diese beiden Lehrenden-
Gruppen den Studiengang Online M.Sc. Wind Energy Systems bereichern, und wie die 
wissenschaftlich Leitenden dabei erfolgreich waren, diese Lehrenden aus der Praxis für ihre 
Universitätslehre zu befähigen. 

 



 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

DGWF-Jahrestagung 2018 - Call for Papers 

Autorin: Jutta Haubenreich, Fraunhofer Academy 

 

Abstract: 

 

Ziemlich beste Freunde: Kooperationen zwischen Universitäten und außeruniversitären 

Forschungseinrichtungen in der wissenschaftlichen Weiterbildung 

 

Die Digitalisierung verändert die Art wie wir leben und arbeiten. Nahezu alle Branchen sind von der 

Digitalisierung betroffen – von der Produktionsstraße bis zum Juristen. Durch die veränderten 

Anforderungen bei bestehenden Berufen und durch die Entstehung völlig neuer Berufsbilder ist 

lebenslanges Lernen dynamisch wie nie zuvor. 

 

Um den neuen Weiterbildungsbedarfen der Industrie und Wirtschaft gerecht werden zu können, 

braucht es transferorientierte Programmentwicklungen in der wissenschaftlichen Weiterbildung. 

Ein mögliches Modell ist die verstärkte Zusammenarbeit zwischen Universitäten und Hochschulen 

mit anwendungsorientierten Forschungseinrichtungen. Neue Berufsfelder zum Beispiel im Bereich 

der Additiven Fertigung oder der Elektromobilität profitieren hier vom Anwendungswissen der 

außeruniversitären Forschungseinrichtungen (AuF). In Kombination mit dem Forschungswissen der 

Universitäten und Hochschulen in den häufig noch sehr neuen Forschungsfeldern kann ein 

transferorientiertes Weiterbildungsangebot entstehen, in dem die Teilnehmenden von aktuellen 

Forschungsergebnissen und anwendungsorientierten Praxisbeispielen profitieren. AuF wie 

Fraunhofer haben an der Schnittstelle zwischen Industrie und Forschung langjährige Erfahrung im 

Bereich des Transfers. In Kooperation mit Universitäten und Hochschulen hat die Fraunhofer 

Academy bereits 16 Weiterbildungsangebote entwickelt. Für die internen wie externen 

Weiterbildungsprogramme der Fraunhofer Academy spielt Transferorientierung auch in  

didaktischen Konzepten und in der Evaluation eine wichtige Rolle (vgl. Abstracts 

Schätz/Hildebrand, Hoffmann und Jovanovska). 

 



 

Erfolgsrezept - Wissenschaftliche Weiterbildung  
(Erfahrungsbericht aus Teilnehmerperspektive)  
 
Europas größtes Fest für Menschen mit und ohne Behinderung profitiert von 
wissenschaftlicher Weiterbildung der TH Köln.  
 
 
Der LVR feiert den Tag der Begegnung seit 1998 als Leuchtturmveranstaltung für 
ein besseres Miteinander von Menschen mit und ohne Behinderung. Die 
Zielgruppe des kostenfreien familiären Begegnungsfestes sind zufällige Besucher 
der öffentlichen Parkanlage (Rheinpark) oder Mitmenschen die wegen einen 
Bezug zum Thema vorbei kommen. Im letzten Jahr wurde die Veranstaltung von 
etwa 40.000 Mitmenschen besucht. Im Rahmenprogramm bietet die 
Veranstaltung ein musikalisch und künstlerisch spannendes Programm auf zwei 
Bühnen. Das Fest versteht sich als eine Plattform für Besucher zur Information 
und zum Austausch an zahlreichen Ständen von etwa 200 Ausstellern aus dem 
Rheinland.  
 
Für Veranstalter wird es immer wichtiger die Menge möglicher Gefahren und 
Risiken zu erkennen und frühzeitig Gegenmaßnahmen bereit zu halten. Dabei 
spielen Erfahrungen zwar weiterhin eine wichtige Rolle, aber die Methoden und 
Techniken des wissenschaftlichen Arbeitens bilden die Basis für objektiv 
nachvollziehbare und wiederholbare Einschätzungen. Gerade weil eine endgültige 
Sicherheit nie erreicht werden kann, ist die Wirkung jeder Maßnahme auf die 
Resilienz von entscheidender Bedeutung.  
 
Es wird an Beispielen und aus Teilnehmerperspektive aufgezeigt, welchen 
wichtigen Erfolgsfaktor die wissenschaftliche Weiterbildung der TH Köln für die 
Planung und die Sicherheit dieser Veranstaltung gegeben hat. Besonders die 
wissenschaftlichen Ansätze bilden heute bei Freiluftveranstaltungen die Basis für 
die behördliche Genehmigung der Veranstaltungen.  
  
Rene Coellen ist Alumni der wissenschaftlichen Weiterbildung „Fachplaner*in und 
Leiter*in Besuchersicherheit“ der TH Köln und arbeitet beim Landschaftsverband 
Rheinland im Produktbereich Soziales – Jugend - Schulen. Er schloss die 8-
monatige, berufsbegleitende Weiterbildung in 2016 ab.  

 
Dipl. Ing. Coellen, Rene  
LVR-InfoKom, 13.31  
Ottoplatz 2, 50679 Köln  
Rene.Coellen@lvr.de  
0221 809 3409 



 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

Angaben zum Autor: 
 
Jan Koschorreck ist wissenschaftlicher Mitarbeiter am Deutschen Institut für Erwachsenenbildung – 
Leibniz-Zentrum für Lebenslanges Lernen e.V. in Bonn. Er fungiert dort unter anderem als 
Transferpartner für den Bereich Erwachsenenbildung für die Informationsstelle Open Educational 
Resources (www.o-e-r.de). 
 
Titel des Beitrags: Openness in Transfer – Transfer in Openness: Wie offene Lizenzen und 

Materialien Wissenstransfer erleichtern. 

Angesicht der fortschreitenden Spezialisierung und der zunehmenden Dynamik von Wissen sowie der 

Rahmenbedingungen und den Anforderungen der Berufswelt gewinnen die Zusammenarbeit 

innerhalb der Wissenschaft und der Transfer wissenschaftlicher Erkenntnis in verschiedenen 

Bereichen der Gesellschaft eine existenzielle Dimension. Die Digitalisierung als Katalysator dieser 

Entwicklungen ist inzwischen nicht nur bildungswissenschaftlich, sondern auch bildungspolitisch eine 

anerkannte Herausforderung (BMBF 2016). Die wissenschaftliche Weiterbildung ist ein Akteur im 

Wissenstransfer, der mit Blick auf seine verschiedenen Bezugsgruppen gefordert ist, sehr 

unterschiedliche Bedarfe zu berücksichtigen (vgl. Blank et al, 2015). Die Verwendung offener 

Lizenzen und die Öffnung von Bildungsmaterial (Open Educational Resources, OER) können effektive 

Werkzeuge sein, um diesen Herausforderungen erfolgreich zu begegnen (vgl. KMK, 2015).  

Das Konzept der Open Educational Resources 

Offene Lizenzen räumen Nachnutzenden (Lehrenden, Kunden, Institutionen) eines Werkes 

umfangreiche Freiheiten ein (Wiley, 2014), konkret die Erlaubnis 

• Kopien anzufertigen, aufzubewahren und zu verwenden, 

• den Inhalt zu bearbeiten, anzupassen, zu verändern oder umzugestalten, 

• das Original eine Bearbeitung des Werks mit anderen offenen Inhalten zusammenzustellen 

oder zu verbinden und aus ihnen etwas Neues zu schaffen,  

• sowie Kopien und Bearbeitungen des Werks mit anderen zu teilen. 

Um diese Freiheiten pauschal und trotzdem verbindlich einzuräumen werden Bildungsmaterialien 

von Urheber*innen mit einer entsprechenden rechtsgültigen Lizenz versehen und die Werke für 

Nachnutzende kostenlos veröffentlicht; so entstehen offene Bildungsmaterialien.  

http://www.o-e-r.de/


 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

Hier hat sich inzwischen das modulare Creative Commons (kurz: CC)-Lizenzmodell1 durchgesetzt. Das 

System enthält auch restriktive Lizenzvarianten, welche die oben genannten Freiheiten erheblich 

einschränken können, wodurch das so Material allerdings nicht mehr der UNESCO-Definition (vgl. 

UNESCO 2017) von offenen Bildungsressourcen entspricht. Um die korrekte Verwendung von 

Materialien sicherzustellen müssen die Nachnutzenden die Lizenzbedingungen beachten (im Falle 

von CC mit der sogenannten TULLU-Regel)2. 

Wie können OER den Wissenstransfer in der Praxis erleichtern?  

Ausgehend vom Modell des Wissenstransfers nach Krog und Köhne (1998) lässt sich der Prozess des 

Wissenstransfers zwischen Personen, Gruppen oder Institutionen in die Phasen der Initiierung, des 

Wissensflusses und der Integration aufschlüsseln. Die oben skizzierten Freiheiten greifen in 

verschiedenen Phasen des Transfers und können so dazu beitragen den Wissenstransfer zu öffnen 

und damit zu erleichtern: OER vereinfachen das Anpassen, Aktualisieren und Austauschen von 

Materialien ebenso wie deren kollaborative Bearbeitung und Erstellung. Um dieses Potenzial nutzen 

zu können ist seitens der Beteiligten am Wissenstransfer mehr gefordert als der rein technische 

Umgang mit der Lizenz. Das Konzept von OER fordert zu einer Bewegung weg vom Horten hin zum 

Teilen auf. Offene Materialien profitieren von proaktivem Suchen nach Möglichkeiten von Reflexion, 

Diskussion und Zusammenarbeit auf Augenhöhe (vgl. Hegarty, 2015). In diesem Zusammenhang hat 

sich der Diskurs zu OER hin zu Open Educational Practices (OEP), also der Öffnung der eigenen 

Professionalität und des eigene professionellen Handelns erweitert (vgl. Ehlers, 2011). Die 

Implementation von OER und OEP in Institutionen der wissenschaftlichen Weiterbildung erfordert 

dabei ein schrittweises Vorgehen, an dessen Ende die Integration beider Konzepte in das 

institutionelle Selbstverständnis steht. 

Diskussion und Fazit 

Nachfolgend wird die im Rahmen der Präsentation entstandene Diskussion auf der DGWF18 

zusammengefasst und nachträglich mit weiterführenden (Literatur-)Verweisen angereichert. 

 

 

                                                           
1 www.creativecommons.org 
2 Weiterführende Informationen zu OER bietet die Informationsstelle Open Educational Resources, 

www.open-educational-resources.de  

http://www.creativecommons.org/
http://www.open-educational-resources.de/


 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

Ob institutionelle Rahmenbedingungen in der wissenschaftlichen Weiterbildung eine wie oben 

skizzierte Öffnung hin zu OER und OEP erlauben ist eine Frage, die in der jeweiligen Institution geklärt 

werden muss. Erfahrungsgemäß ist die Unterstützung durch die Leitung für den nachhaltigen Erfolg 

entsprechender Bemühungen unbedingt notwendig. Beispiele guter Praxis für eine gelungene 

Integration im Bereich wissenschaftliche Weiterbildung sind die Hamburg Open University3 oder die 

strategischen Leitlinien zu Lehre und Studium der TH Köln4. 

Es werden außerdem wettbewerbliche Aspekte im Sinne der Frage diskutiert, ob die Veröffentlichung 

von kostenlosen offenen Bildungsmaterialien den eigenen Konkurrenten am Markt Vorteile 

verschafft. Hierzu ist zu fragen, ob die Materialien tatsächlich den Kern der Dienstleistung 

wissenschaftlicher Weiterbildung ausmachen, oder ob hier nicht vielmehr Lehre, Betreuung und 

Beratung zentral sind. Bildungsmaterialien bergen auch positives Potenzial für die strategische 

Geschäftsentwicklung, da sie die Sichtbarkeit und Reputation der eigenen Institution steigern 

können. In der Praxis bieten sich OER als Mittel an, um im Vorfeld einer Weiterbildung Lernstände zu 

homogenisieren. Sie können außerdem den Einsatz innovativer Methoden (etwa Flipped Classrooms) 

oder die Herstellung moderner didaktischer Arrangements (bspw. Blended-Learning-Angebote) 

erleichtern (vgl. Carey et al., 2015). 

Oft werden Bedenken hinsichtlich der Qualität offener Bildungsmaterialien vorgebracht. Hierzu ist 

festzustellen, dass sich der Prozess der Qualitätssicherung fundamental vom klassischen Vorgehen 

durch Verlage unterscheidet: Erste Instanz der Prüfung von offenen Bildungsmaterialien sind immer 

die jeweiligen Urheber*innen, deren ureigenes Interesse es in der Regel ist, Materialien zu 

veröffentlichen, die im Idealfall positiv zur eigenen Reputation beitragen, ihr mindestens aber nicht 

schaden. Zweite Instanz ist im Idealfall der kollegiale Austausch oder – sofern vorhanden – die 

kollegiale Beratung in der eigenen Institution. Als letzte Instanz fungiert schließlich die 

Fachcommunity oder die OER-Community im digitalen Raum. Durch die vielfältige Verwendung, 

Bearbeitung und Wiederveröffentlichung des Ausgangsmaterials durch andere Menschen, die im 

oben beschriebenen Interesse handeln, entsteht ein Iterationszyklus, der die Qualität des Materials 

kontinuierlich verbessern kann. 

Auf technischer Ebene fehlt es noch an übergreifender Infrastruktur für die Veröffentlichung und 

Sichtbarmachung von OER in der Weiterbildung, beispielsweise in Form von digitalen Repositorien. 
                                                           
3 https://www.hoou.de/  
4 https://www.th-koeln.de/hochschule/lehr--und-lernkultur_6277.php  

https://www.hoou.de/
https://www.th-koeln.de/hochschule/lehr--und-lernkultur_6277.php


 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

Es gibt jedoch immer mehr Portale, die konsequent auf offene Lizenzen und Mitwirkung setzen, 

beispielsweise wb-web5 oder die oncampus-Plattform MOOIN6. 

Insgesamt bergen OER und OEP auch für die wissenschaftliche Weiterbildung allgemein und die Lehr- 

und Transferaufgaben des Bereichs im speziellen ernstzunehmende Potenziale für die 

Organisationsentwicklung. Um diese auszuschöpfen braucht es Macher*innen, die mit guten Beispiel 

vorangehen und mit der Öffnung des eigenen Handelns und der eigenen Materialien. Auf Dauer ist 

institutionelle Unterstützung durch die konkrete Einrichtung, aber auch durch entsprechende 

feldspezifische und politische Rahmensetzungen unerlässlich (vgl. Camilleri et al, 2015). 

                                                           
5 www.wb-web.de 
6 https://www.oncampus.de/mooin 

http://www.wb-web.de/
https://www.oncampus.de/mooin
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Erfolgsrezept - Wissenschaftliche Weiterbildung (Erfahrungsbericht aus Teilnehmerperspektive) 

Europas größtes Fest für Menschen mit und ohne Behinderung profitiert von wissenschaftlicher 
Weiterbildung der TH Köln. 

Einleitung 

Der LVR feiert den Tag der Begegnung seit 1998 als Leuchtturmveranstaltung für ein besseres 
Miteinander von Menschen mit und ohne Behinderung. Die Zielgruppe des kostenfreien 
familiären Begegnungsfestes sind zufällige Besucher der öffentlichen Parkanlage (Rheinpark) oder 
Mitmenschen die wegen einen Bezug zum Thema vorbei kommen. Im letzten Jahr wurde die 
Veranstaltung von etwa 40.000 Mitmenschen besucht. Im Rahmenprogramm bietet die 
Veranstaltung ein musikalisch und künstlerisch spannendes Programm auf zwei Bühnen. Das 
Fest versteht sich als eine Plattform für Besucher zur Information und zum Austausch an 
zahlreichen Ständen von etwa 200 Ausstellern aus dem Rheinland. 

Für Veranstalter wird es immer wichtiger die Menge möglicher Gefahren und Risiken zu 
erkennen und frühzeitig Gegenmaßnahmen bereit zu halten. Dabei spielen Erfahrungen zwar 
weiterhin eine wichtige Rolle, aber die Methoden und Techniken des wissenschaftlichen 
Arbeitens bilden die Basis für objektiv nachvollziehbare und wiederholbare Einschätzungen. 
Gerade weil eine endgültige Sicherheit nie erreicht werden kann, ist die Wirkung jeder 
Maßnahme auf die Resilienz von entscheidender Bedeutung. 

Es wird an Beispielen und aus Teilnehmerperspektive aufgezeigt, welchen wichtigen Erfolgsfaktor 
die wissenschaftliche Weiterbildung der TH Köln für die Planung und die Sicherheit dieser 
Veranstaltung gegeben hat. Besonders die wissenschaftlichen Ansätze bilden heute bei 
Freiluftveranstaltungen die Basis für die behördliche Genehmigung der Veranstaltungen. 

Rene Coellen ist Alumni der wissenschaftlichen Weiterbildung „Fachplaner*in und Leiter*in 
Besuchersicherheit“ der TH Köln und arbeitet beim Landschaftsverband Rheinland im 
Produktbereich Soziales – Jugend - Schulen. Er schloss die 8-monatige, berufsbegleitende 
Weiterbildung in 2016 ab. 
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       Ottoplatz 2, 50679 Köln 
       Rene.Coellen@lvr.de 
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Dr. Johannes Klenk1 

Manuskript „Transfer und Wissenschaftliche Weiterbildung“ (Vortrag bei der DGWF 

Jahrestagung 2018 an der TH Köln am 7. September 2018) 

Vorbemerkung:  

Mein folgender Beitrag war ursprünglich als Workshop angemeldet und wurde dann zu 

einem Vortrag mit Diskussion in der Kategorie „Theoretische Verortung“. Hieraus resultiert 

eine gewisse Passungsschwierigkeit: Zwar können meine Ausführungen insofern als 

theoretisch verstanden werden, als ich keine empirischen Untersuchungsergebnisse 

präsentieren werde, einen theorieorientierten oder gar theorieentwickelnden Vortrag werde 

ich aber nicht halten. Vielmehr möchte ich in den kommenden Minuten einige Gedanken zur 

Analogie zwischen den beiden Hochschulaufgaben „Transfer“ und „Weiterbildung“ 

entwickeln, die wir im Anschluss dann gemeinsam diskutieren können. Ich hoffe, dass wir im 

Rahmen der Diskussion dann ein Stück zu dem ursprünglich angedachten, interaktiven 

Format zurückfinden – aber wir werden sehen.  

Ich möchte der Reihe nach drei Thesen präsentieren:  

1) Wissenschaftliche Weiterbildung und Technologie- und Forschungstransfer 
können als analoge Tätigkeitsfelder in der Hochschule konstruiert werden.  

Was spricht aus meiner Sicht für diese These? Wie wir alle spätestens durch diese Tagung 

gelernt haben, sind beide Tätigkeitsfelder Teil der sogenannten Third Mission – also jenes 

Aufgabenbereichs der Hochschulen neben Forschung und Lehre, der die Wechselwirkung 

der Hochschule mit der Gesellschaft zum Gegenstand hat. Das bedingt, dass beide 

Tätigkeitsfelder einen expliziten Doppelbezug auf das hochschulische Innen und ein in der 

Anwendungssphäre bzw. der Gesellschaft liegendes Außen aufweisen.  

 

                                                           
1 Dr. Johannes Klenk, Dekanat der Fakultät Wirtschafts- und Sozialwissenschaften 
Leitung Forschungsmanagement, Wissenstransfer und Wissenschaftliche Weiterbildung;  
j.klenk@uni-hohenheim.de 



 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

Hierin unterscheiden sie sich meines Erachtens von Forschung und Lehre, die beide 

vorrangig auf die Sphäre Hochschule bzw. Wissenschaft orientiert sind und Außenbezüge 

nicht zwangsläufig und wenn dann eher implizit beinhalten. Dies ist, wie ich gerne zugebe, 

nicht immer in dieser Klarheit sichtbar – es gibt natürlich (und zum Glück!) auch in der 

Forschung Bereiche, die sich stark an der Anwendungsdimension orientieren und genauso 

ist es auch in Teilen der grundständigen Lehre üblich, in den Curricula Fragen z.B. der 

arbeitsmarktlichen Anwendung zu berücksichtigen und auf spätere berufspraktische Tätigkeit 

vorzubereiten. Hierin sehe ich aber vorrangig ein Abgrenzungsproblem – genauso wie 

Forschung und Lehre an den Universitäten und Hochschulen interdependent sind, ist eben 

auch der Bereich der Third Mission nicht losgelöst von den beiden anderen Dimensionen zu 

denken, sondern es existieren zahlreiche, wechselseitige Verknüpfungen, die eine 

Abgrenzung im konkreten Fall bisweilen schwierig machen. 

Eine weitere Analogie besteht meines Erachtens darin, dass beide Bereiche (wie eigentlich 

der gesamte Bereich der Third Mission) mit permanenten Legitimationsproblemen 

konfrontiert sind, die mit ihrer uneindeutigen rechtlichen Situation zusammenhängen: Mit 

Forschung, Lehre und der damit zusammenhängenden (Selbst-)Verwaltung sind 

Hochschulen explizit gesetzlich beauftragt und mit Haushaltsmitteln mehr oder weniger 

ausfinanziert. Für Aufgaben in der Third Mission ist dies nicht im selben Maße zutreffend. 

Zum Teil gab es hier in den vergangenen Jahren zwar Explikationen hinsichtlich des 

gesetzlichen Auftrags. Eine entsprechende finanzielle Ausstattung ist aber unterblieben, 

vielmehr wurde die Erfüllung des Auftrags vom Gesetzgeber unter den Vorbehalt der 

Kostendeckung gestellt. Ich denke, dass ich an dieser Stelle nicht über die zahlreichen 

hiermit verbundenen Schwierigkeiten in der Planung und Durchführung entsprechender 

Angebote sprechen muss. Weite Teile der Third Mission sind zwar offenkundig politisch und 

gesellschaftlich gewollt, eine explizite gesetzliche Beauftragung fehlt aber (und 

selbstverständlich fehlt hier ebenfalls die entsprechende materielle Grundlage). Dagegen 

finden sich in beiden Bereichen regelmäßig projektförmige Tätigkeiten und entsprechende 

Finanzierungen. Für die dort organisatorisch-planerisch tätigen Personen bedeutet dies nicht 

selten große Unsicherheit und ich bin überzeugt, dass dies auch zu erheblichen Problemen 

in der Professionalisierung der Tätigkeitsfelder führt. 

 



 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

Damit verbunden ist, dass auch für Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler die 

immaterielle Wertschätzung eines persönlichen Engagements sowohl in der 

wissenschaftlichen Weiterbildung als auch im Bereich des Forschungs- und 

Technologietransfers gering oder zumindest unzuverlässig ist. Während hochrangige 

Publikationen und Erfolge in der Einwerbung von renommierten Forschungsdrittmitteln 

eindeutige, harte Argumente z.B. in Berufungskommissionen sind, fällt schon der Stellenwert 

engagierter und qualitativ hochwertiger Lehre ab. Engagement in der wissenschaftlichen 

Weiterbildung oder im Bereich des Transfers muss man sich dagegen als Wissenschaftlerin 

oder Wissenschaftler, so könnte man sagen, erstmal leisten können. 

An diese Punkte knüpft meine zweite These an:  

2) Erfolgreiches Handeln in wissenschaftlicher Weiterbildung und Technologie- 
und Forschungstransfer ist voraussetzungsvoll! 

Das ist trivial, werden Sie jetzt vielleicht denken. In der Tat kann man sagen, dass Erfolg und 

erst recht nachhaltiger Erfolg stets voraussetzungsvoll ist, erst recht, wenn die 

Rahmenbedingungen so sind, wie eben beschrieben. Insofern ist diese These rhetorisch. Mir 

geht es aber um etwas Anderes – ich möchte hier darauf aufmerksam machen, dass für 

erfolgreiches professionelles Agieren in beiden hier betrachteten Sphären auf der einen 

Seite spezifische Kompetenzen vorhanden sein oder entwickelt werden müssen, auf der 

anderen Seite aber auch ein förderlicher Rahmen gegeben sein oder geschaffen werden 

muss. 

Wissenschaftliche Weiterbildung kann ebenso wie Forschungs- und Technologietransfer nur 

dann dauerhaft positive Ergebnisse generieren, wenn hierfür innerhalb der Hochschule ein 

Auftrag und damit verbunden entsprechende Strukturen, eine adäquate Ausstattung, die 

Integration in die strategische Planung der Gesamteinrichtung etc. gegeben sind. Ich möchte 

an dieser Stelle nicht für eine spezifische Organisationsform argumentieren – dass es aber 

eines entsprechenden Kontexts bedarf, sollte konsensfähig sein. 

 

 



 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

Jedoch ist auch die günstigste Rahmung nicht hilfreich, wenn kein oder nicht hinreichend 

kompetentes Personal diesen mit Handlungen füllt. In beiden Handlungsfeldern bedarf es 

Personen, die einerseits sowohl den hochschulischen, „internen“ Kontext und die dort 

gültigen Regeln kennen, als auch zumindest anschlussfähig an den oder besser die 

jeweiligen externen Anwendungskontexte sind. Andererseits sollten jene Personen auch in 

der Lage sein, die notwendige doppelte Übersetzungsarbeit selbst vorzunehmen oder 

Wissenschaftler und Praktiker in der Übersetzung anzuleiten. Zugleich – und das hat 

wiederum unmittelbar mit der Notwendigkeit ökonomischen Erfolgs zu tun – bedarf es 

unternehmerischer und betriebswirtschaftlicher Kompetenzen und nicht zu vergessen auch 

einer hinreichenden Kenntnis der spezifischen Restriktionen, die sich aus der Aufgabe selbst 

und der Verortung unter dem Dach der Hochschule ergeben. 

Insgesamt ergibt sich aus den multiplen Bezugsrahmen der Tätigkeiten sowohl in der 

Wissenschaftlichen Weiterbildung als auch im Forschungs- und Technologietransfer ein 

komplexes Kompetenzprofil, das nur schwer mit temporären Finanzierungen und einer 

oftmals leider unzureichenden Ausstattung mit Stellen zu vereinbaren ist. 

Seitens der Veranstalter wurde ich wie alle anderen Vortragenden gebeten, zum Statement 

„Gelingender Transfer ist unwahrscheinlich“ Stellung zu nehmen. Vor dem Hintergrund 

meiner vorherigen Ausführungen wird es jetzt nicht wirklich verwundern, wenn ich mich (wie 

die meisten Vorredner in den vergangen zwei Tagen) dieser Aussage zumindest im Prinzip 

anschließe: Ich halte gelingenden Transfer von Wissen, Forschungsergebnissen und 

Technologien in der Tat für unwahrscheinlich, insbesondere, wenn man annimmt, dass 

dieser sozusagen nebenbei realisiert werden kann. Ich glaube aber auch, dass die 

Wahrscheinlichkeit gelingeinden Transfers erheblich gesteigert werden kann, wenn die 

Aufgabe ernsthaft verfolgt, entsprechend institutionalisiert und materiell und personell 

adäquat ausgestattet wird. Die verschiedenen erfolgreichen Beispiele, die es ja durchaus 

gibt, zeigen m.E. übrigens, dass die „schlechte“ politische und gesetzliche Rahmung weder 

im Bereich Technologietransfer noch in der wissenschaftlichen Weiterbildung Erfolg 

verhindern kann – daher muss ein wesentlicher Anteil von den Akteuren in der Hochschule 

und deren Entscheidungen abhängen.  

 



 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

Kommen wir zur letzten These, die ich als Einstieg in die Diskussion anbieten möchte:  

3) Aus einer starken Verknüpfung von wissenschaftlicher Weiterbildung und 
Technologie- und Forschungstransfer können Synergien entstehen, die für alle 
Seiten Vorteile mit sich bringen.  

Diese These habe ich bewusst nicht ausformuliert, sondern möchte Sie mit Ihnen/Euch in 

der verbleibenden Zeit diskutieren. 

Im Folgenden entspann sich eine lebhafte Diskussion, die nicht nur Zustimmung zu der Idee 

der Verknüpfung der beiden Aufgabenfelder, sondern auch konkrete Beispiele für realisierte 

Verbindungen zeigte. Ich danke allen Diskutantinnen und Diskutanten für Ihren Beitrag und 

möchte an dieser Stelle nochmals anregen, die jeweiligen Erfahrungen als professionelles 

Wissen schriftlich aufzubereiten und zum Diskurs in der Fachcommunity beizutragen. Für 

entsprechende Beiträge steht beispielsweise die neue Reihe „Hochschulweiterbildung in 

Theorie und Praxis“ im Verlag WBV zur Verfügung.   

 



 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

Yvonne Paarmann (Otto-von-Guericke-Universität Magdeburg, Zentrum für wissenschaftliche 
Weiterbildung ZWW), Kerstin Tänzer (Hochschule Magdeburg-Stendal, Zentrum für wissenschaftliche 
Weiterbildung ZWW) sowie Sven Schulze (Kinder- und Jugendhilfezentrum Groß Börnecke) 
 

Vom hochschulischen LERNEN zum organisationalen TUN - Entwicklung eines 
methodengeleiteten Praxisprozesses zum gelingenden Wissenstransfer  
 

Transferorientierung steht für die Otto-von-Guericke-Universität Magdeburg und die Hochschule 
Magdeburg-Stendal seit mehreren Jahren im Mittelpunkt ihrer gemeinsamen Aktivitäten in der 
wissenschaftlichen Weiterbildung. Grundlage bildet in diesem Zusammenhang die aktive Spiegelung 
der Bedarfe der Praxis (Organisationen, Fach- und Führungskräfte) mit den eigenen 
Hochschulprofilen. Einerseits soll Wissen aus der Hochschule in die Praxis vermittelt werden, 
anderseits können Hochschullehrende wichtige Impulse aus der Praxis für Lehre und Forschung 
erhalten.  
 

Nachgegangen werden den Fragen: Wie kommt Wissen des einzelnen Beschäftigten aus 
Weiterbildung in die Organisation und wie wird es dort zum sogenannten organisationalen Wissen? 
Wie begünstigt die Gestaltung von Weiterbildungsangeboten bzgl. Inhalt, Struktur oder Didaktik den 
Transfer von Wissen? Die systematische Verbindung von organisationalem Lernen und direkter 
Wissenskommunikation ist für die interaktive Entstehung und den Transfer von Wissen in 
Organisationen und damit auch für die Entwicklung der Wissensbestände von Organisationen 
unabdingbar.1 In einem Praxisprozess untersucht das ZWW aktuell gemeinsam mit einem externen 
Partner, dem Kinder- und Jugendhilfezentrum Groß Börnecke, wie der Wissenstransfer idealerweise 
gestaltet werden kann, damit individuelles, oftmals implizites Wissen mit anderen 
Organisationsmitgliedern so expliziert und damit kommuniziert werden kann, dass 
Wissensgenerierung stattfindet und organisationales Wissen abrufbar verankert wird. Zielsetzung ist 
eine anwendungsorientierte Methode, um nach und z.T. auch bereits während der Nutzung von 
Angeboten wissenschaftlicher Weiterbildung den Transfer in organisationales Wissen zu 
begünstigen. 
 

Für den gemeinsam mit dem Praxispartner gestalteten Beitrag wurde sich für ein dialogisches Format 
entschieden, um die methodische Vorgehensweise der Erarbeitung des Praxisprozesses und die zu 
erwartenden Ergebnisse für den Praxispartner als auch für die Weiterbildungsakteure der beiden 
Hochschulen anschaulich darzulegen.  
 

Gestartet wurde mit den Eingangsstatements seitens des Praxispartners und seitens der Hochschulen 
auf die tagungsbegleitende These „Gelingender Transfer ist unwahrscheinlich!“. So bestätigte der 
Praxispartner Kinder- und Jugendhilfezentrum Groß Börnecke die These mit der Begründung, dass es 
kein Modell gibt, welches Wissen tatsächlich operationalisiert. Zwar ist die Teilnahme der 
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter an (wissenschaftlicher) Weiterbildung über Kennzahlen, wie z.B. 
Anzahl der Teilnehmer/innen, Anzahl der Schulungstage, Höhe des eingesetzten Finanzvolumens 
leicht messbar, aber damit ist noch keine Aussage möglich, was gelernt wird und wie das Wissen bei 
jedem ankommt.  

                                                             
1 Vgl. Stieler-Lorenz/ Paarmann, 2004: Wissenskommunikation und Lernen in Organisationen; in: Reinhardt/ 
Eppler: Wissenskommunikation in Organisationen, Berlin/Heidelberg, S. 194 



 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

Die Evaluation der Zufriedenheit der Teilnehmer/innen mit den Rahmenbedingungen erlaubt häufig 
nur Schlussfolgerungen zur möglichen kognitiven Aufnahmefähigkeit, ohne eindeutige Erkenntnis, ob 
und wie Gelerntes Anwendung finden wird.  
 
Demgegenüber wurde hochschulseitig der These „Gelingender Transfer ist unwahrscheinlich! 
widersprochen. Denn mit den entsprechenden Rand- und Rahmenbedingungen können 
Informationen aus Weiterbildungen in „wirkliches“ Wissen überführt und für das Unternehmen 
messbar werden. Unter Beachtung des Wechselspiels von implizitem und explizitem Wissen im 
Prozess der Wissenstransfers kann Transfer gelingen.  
 

Zur Entwicklung einer Methode für einen gelingenden Transfer von Wissen wurde mit ausgewählten 
Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern des Praxispartners (unterschiedliche Berufsgruppen, 
verschiedene Standorte) in Workshopform der Ist-Stand des Informationsaustausches im 
Unternehmen, u.a. in Kleingruppen erarbeitet. Es wurden „Informations- und Wissensflüsse“ im 
Unternehmen identifiziert, die gut „fließen“ und solche, die in ihrer „Fließgeschwindigkeit“ wieder 
beschleunigt werden sollten. Aus Unternehmenssicht wird das Wissen der Beschäftigten erst dann 
wertschöpfend, wenn die Fähigkeit und Bereitschaft besteht, das gelernte Wissen in Handeln 
umzusetzen.2  
 

Im Ergebnis mehrerer Workshops entstand eine Übersicht von Formen und Instrumenten des 
Austausches im Unternehmen, die formell und auch informell in unterschiedlicher Intensität bereits 
genutzt werden. Ein neues und von der Geschäftsleitung favorisiertes Instrument ist eine 
elektronische Wissensdatenbank, in der kurze Berichte zu besuchten Weiterbildungen über kleine 
Videosequenzen durch die Mitarbeiter/innen selbst aufgenommen und veröffentlich werden. Von 
den Beschäftigten wird diese Form der Wissensteilung und Informationsweitergabe noch wenig 
genutzt. Dies kann ein Hinweis darauf sein, dass die Digitalisierung im beruflichen Kontext zwar 
immer mehr an Bedeutung gewinnt, aber dabei der Grundsatz zu beachten ist, dass Wissen eben 
nicht auf Festplatten liegt, sondern erst in der Kommunikation zwischen Menschen entsteht. Die 
Digitalisierung kann erfolgreichen Wissenstransfer unterstützen, aber nicht als alleiniges und 
entscheidendes Instrument einen gelingenden Transfer abdecken. 
 

Um Wissen eines Einzelnen für alle transparent und anwendbar zu machen, ist der 
feedbackorientierte Dialog hilfreich. Erst wenn ein Mitarbeiter/eine Mitarbeiterin durchdrungen hat, 
was der andere meint und dies an seinen eigenen Erfahrungen spiegelt, also an seinen eigenen 
Wissensbeständen, ist er in der Lage, daraus für sich neues Wissen zu generieren. Nur so kommt 
Wissen im Unternehmen an.  
 

Innerhalb der Workshops mit den Beschäftigten des Praxispartners setzten sich die Teilnehmer/innen 
auch mit der Vor- und Nachbereitung von Weiterbildungen auseinander. Aus einem 
Perspektivwechsel heraus wurden sie in einer Übungssituation aufgefordert, ihre Gründe für den 
Wunsch nach einer konkreten Weiterbildung und ihre Zielsetzung vorzutragen und dabei den Nutzen 
für das Unternehmen argumentativ darzustellen. Anhand des unmittelbaren Feedbacks des 
beteiligten Geschäftsführers wurden den Mitarbeiter/innen mögliche Entscheidungsgründe aus 
Unternehmenssicht plausibel erläutert.  

                                                             
2 Vgl. Stieler-Lorenz/Paarmann, 2004: Wissenskommunikation und Lernen in Organisationen, in: 
Reinhardt/Eppler: Wissenskommunikation in Organisationen, Berlin/Heidelberg, S. 183f. 



 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

Mit diesen einfachen Mitteln des Perspektivwechsels können die Zielsetzungen und die Relevanz der 
jeweiligen Weiterbildungsthematik besser in den Kontext des organisationalen Wissens eingeordnet 
werden. Es ist klarer, welchen Nutzen das Unternehmen hat, wenn der Beschäftigte an der jeweiligen 
Weiterbildung teilnimmt. Für den Beschäftigten ist zudem die Zielsetzung und der Auftrag, was die 
Weiterbildung bringen soll, verdeutlicht. Des Weiteren wurde herausgearbeitet, dass die 
Nachbereitung von Weiterbildungen nachhaltig und strukturiert umgesetzt werden muss. Die 
Überprüfung der Zielerreichung ist wesentlich für die Umsetzung und Anwendung des Gelernten im 
beruflichen Alltag.  
 

Für die Hochschulen als Anbieter wissenschaftlicher Weiterbildung ergeben sich aus dem 
Praxisprozess wichtige Erkenntnisse, wie Weiterbildungsangebote hinsichtlich eines gelingenden 
Transfers konzipiert werden sollten. So stellen sich folgende Anforderungen und 
Rahmenbedingungen als besonders empfehlenswert dar:  
 

1. Es muss ausreichend Raum zur Reflektion anhand der eigenen Erfahrungsräume bereits 

während der Weiterbildung angeboten werden. Ausgebildete Lern- und 

Dialogbegleiter/innen können den Prozess der Wissensgenerierung sowie des 

Wissensaustauschs unterstützen. 

2. Mit feedbackorientierten Dialogen, Perspektivenwechsel und weiteren 

anwendungsbezogenen Methoden der Wissenskommunikation kann Wissen des Einzelnen 

sichtbar und nutzbar für das gesamte Unternehmen gemacht werden. Dazu können 

verschiedene Methoden der Wissenskommunikation situations- und zielorientiert eingesetzt 

werden. 

3. Wissenskommunikation benötigt in Verbindung mit organisationalen Lernprozessen eine 

feedbackorientierte und dialogische Kommunikation. Diese ermöglicht es, in gegenseitiger 

Wertschätzung, im Kontext der Erfahrung jedes Einzelnen und in Verbindung mit seinen 

Denk- und Gefühlsprozessen, neues Wissen offen und vertrauensvoll zu explizieren, im 

Unternehmen zu transferieren und damit auch im organisationalen Wissen zu verankern.3 

4. Wissen und Kompetenzerwerb sollten mit gemeinsamen Denken und Fühlen (emotionale 

Komponenten) verbunden werden, damit eine kollektive Wahrnehmung gefördert wird, die 

gemeinsames Wissen entstehen lässt.4 
 

In der Tagungsdiskussion nach dem dialogischen Beitrag wurden die Bemühungen des Praxispartners 
Kinder- und Jugendhilfezentrum Groß Börnecke grundsätzlich begrüßt, zielgerichtet und 
nutzenorientiert die Weiterbildung für seine Mitarbeiter/innen im Unternehmen umzusetzen. 
Hinsichtlich der Digitalisierungsstrategie des Unternehmens wurden Hinweise gegeben, wie die 
Hemmschwelle der Mitarbeiter/innen zur Nutzung einer Online-Wissensdatenbank gesenkt werden 
kann. So wurden Unterstützungsmechanismen, wie z.B. das Aufnehmen der Videosequenzen durch 
einen Dialog-Partner in Form eines kleinen Interviews oder die Vorbereitung von Best Practice 
Beispielen als Hilfsmittel genannt und weitere Formen des Wissenstransfers diskutiert. 

                                                             
3 Vgl. Stieler-Lorenz/Paarmann, 2004: Wissenskommunikation und Lernen in Organisationen, in: 
Reinhardt/Eppler: Wissenskommunikation in Organisationen, Berlin/Heidelberg, S. 194f. 
4 Senge et a., 2000: Das Fieldbook zur Fünften Disziplin, Stuttgart 



 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

Zusammenfassung Vortrages „Transferorientierte Lehrformate zwischen Wissenschaft 
und Praxis: Zuwanderung und Arbeitsmarktintegration“ von Vanessa Vaughn im 

Rahmen der DGWF-Jahrestagung 2018 an der TH Köln am 07.09.2018 
 

Transferorientierte Lehrformate spielen im universitären Kontext für die Entwicklung 
professioneller Handlungskompetenzen von Studierenden eine immer größere Rolle. So auch 
im BMBF-geförderten inSTUDIESplus-Projekt „Zuwanderung und Arbeitsmarktintegration“ 
der Ruhr-Universität Bochum (RUB), in dem Master-Studierende Handlungsempfehlungen 
für Praxisakteure aus Wirtschaft, staatlichen Institutionen und der Zivilgesellschaft erarbeiten. 
Nach drei erfolgreichen Durchläufen wurde durch die Kompetenzmessung deutlich, dass die 
Ziele der Kompetenzentwicklung erreicht werden.  
Damit der Transfer im Rahmen dieses Lehrformates gelingen kann, müssen jedoch einige 
didaktische als auch organisatorische Aspekte in der Planung und Durchführung 
berücksichtigt werden, die im Folgenden aufbauend auf der Darstellung des Lehrformates 
diskutiert werden. 
 
Das Projekt „Zuwanderung und Arbeitsmarktintegration“ ist Teil des inSTUDIESplus 
Projektes, das vom Bundesministerium für Bildung und Forschung gefördert wird und in 
einer Projektlaufzeit von etwas über vier Jahren die Lehre und Beratung an der RUB 
weiterentwickelt. Dabei setzt das Projekt an unterschiedlichen Schnittstellen an. Zum einen 
am Übergang von der Schule in die Hochschule, zum anderen in der Studienphase selbst 
sowie in der Endphase kurz vor dem Übergang in die Berufspraxis. Das Projekt ist dabei im 
letzten Übergang im sog. Maßnahmenfeld „in die Praxis“ verortet, in dem transferorientierte 
Formate zwischen Wissenschaft und Praxis entwickelt werden, die ein wechselseitiges Lernen 
ermöglichen und in denen akademisches Wissen in praktische Problemlösungen überführt 
werden soll.  
 
Im Mittelpunkt des Lehrformates steht dabei die Frage, wie Unternehmen, Institutionen und 
NGOs eine erfolgreiche Integration von Zuwanderern in den deutschen Arbeitsmarkt leisten 
können. Zielgruppe des Lehrformates sind Master-Studierende unterschiedlicher 
Fachdisziplinen der Geistes- und Sozialwissenschaft. Das Lehrkonzept sieht dabei vor, dass 
die Studierenden zunächst in den Austausch mit Akteuren aus der Praxis gehen und 
ausgehend von den Herausforderungen in der Arbeitsmarktintegration von Zuwanderern 
Bedarf für Handlungsempfehlungen und Projektideen ableiten. Die Bearbeitung der 
Projektideen erfolgt in Form von interdisziplinären Kleingruppen, die nach sechs 
Präsenzterminen mit je vier Stunden in einer selbstorganisierten Gruppenarbeitsphase 
arbeiten. Die Projektthemen bilden dabei ein großes Spektrum von Möglichkeiten der 
Kompetenzentwicklung, über die Entwicklung von Mentorenprogrammen bis hin zu 
Konzepten für die Vernetzung von Arbeitgebern und Zuwanderern ab. Die 
Handlungsempfehlungen werden nach der Gruppenarbeitsphase, die je nach Semester ca. acht 
Wochen umfasst auf einer öffentlichen Abschlussveranstaltung unter Anwesenheit der 
beteiligten Praxisakteure in Form eines Posters präsentiert und im Anschluss in einem 
Projektbericht verschriftlicht. 
 



 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

Zu den Transferelementen des Formates zählen somit der reflexive Dialog mit Praktikern als 
Basis für Projektideen und Fragestellungen, die Anwendung von Theorien und Methoden auf 
Problem- und Fragestellung aus der Praxis sowie der Transfer und die Präsentation 
wissenschaftlich und interdisziplinär generierter Erkenntnisse auf professionelle 
Anwendungskontexte.  
Das Lehrformat verfolgt dabei zwei übergeordnete Ziele. Zum einen die Förderung der 
professionellen Handlungskompetenzen der Teilnehmer und zum anderen die Förderung des 
Wissenschafts-Praxis-Austausches. 
Die professionellen Handlungskompetenzen werden vor allem über die 
Anwendungskompetenz sowie verschiedene Sozial- und Selbstkompetenzen unter anderem in 
der Gruppenarbeit gefördert. Des Weiteren sollen sich die Teilnehmer neues Fachwissen über 
die Strukturen, zentralen Akteure und Prozesse des Arbeitsmarktes aneignen. 
Der Wissenschafts-Praxis-Austausch soll über den Aufbau langfristiger Praxiskooperationen 
und die Schaffung von Netzwerkmöglichkeiten im Rahmen von gemeinsamen 
Veranstaltungsformaten gefördert werden, um so stetig Praxisbezüge in die Lehre und 
Weiterbildung integrieren zu können.  
 
Bei der Verfolgung dieser Ziele und um den nachhaltigen Transfer des Lehrformates in die 
Hochschule zu sichern, gilt es jedoch einige Aspekte zu beachten.  
So muss bei der didaktischen Ausgestaltung berücksichtigt werden, dass die begrenzte 
Präsenzzeit mit den Teilnehmern bevor diese in die Gruppenarbeit gehen zielführend genutzt 
wird, da viele Inhalte wie etc. Fachwissen über Akteure und Prozesse des Arbeitsmarktes und 
die Situation von Migranten am Arbeitsmarkt, Methoden des Projektmanagements, der 
Austausch mit den Praxisakteuren sowie die Gruppenbildung und Entwicklung und erste 
Ausarbeitung der Projektidee behandelt werden. Darüber hinaus müssen die unterschiedlichen 
disziplinären Hintergründe der Teilnehmer, auch was der Stand der Methodenkenntnisse 
angeht, berücksichtigt werden. In diesem Zusammenhang stellt sich die Herausforderungen 
die Breite und Tiefe des behandelten Lehrstoffs auszubalancieren. Auch in der Betreuung des 
Gruppenarbeitsprozesses sollte ein ausgewogenes Verhältnis zwischen Autonomie und 
aktiver Steuerung der Teilnehmer erreicht werden. Die größte didaktische Herausforderung ist 
jedoch den wissenschaftlichen Anspruch mit dem praktischen Gestaltungsspielraum bzw. der 
„Realität“ der Praxis in Einklang zu bringen. So können Handlungsempfehlungen noch so gut 
theoretisch fundiert sein, wenn es an einer Umsetzbarkeit mangelt, werden diese keinen 
Eingang in den praktischen Handlungskontext von Praxisakteuren haben. Schließlich müssen 
die Teilnehmer auf die Interaktion mit der Praxis und die Präsentation der Ergebnisse 
vorbereitet werden, da die meisten zum ersten Mal Ergebnisse vor einem öffentlichen 
Publikum aus der Praxis präsentieren. 
 
Um die genannten Aspekte zu berücksichtigen wurden zum einen E-Learning-Elemente etwa 
zu Projektmanagement und Methoden wissenschaftlichen Arbeitens entwickelt, die in Form 
von Blended-Learning in die Lehre integriert werden können und so mehr Raum in der 
Präsenzzeit etwa für die Reflexion der unterschiedlichen Perspektiven der beteiligten 
Fachdisziplinen ermöglichen.  
 



 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

Durch eine Zwischenpräsentation der Teilnehmer vor Beginn der selbstständigen 
Gruppenarbeitsphase sowie zwei Statusberichte über den aktuellen Projektstand wird versucht 
das Verhältnis zwischen Autonomie und Steuerung der Teilnehmer auszubalancieren. Bei 
Rückfragen steht der Dozierende jedoch während der gesamten Gruppenarbeitsphase zu 
Verfügung. 
Um den nachhaltigen Transfer dieses Formates in die Hochschule sicherzustellen, wird das 
Format langfristig in ein sog. „Independent Studies-Format“ überführt, in dem Studierende 
unter Begleitung von Lehrenden selbstständig Praxisprojekte initiieren und umsetzen und sich 
diese Projektarbeit im Rahmen des Studiums anrechnen lassen können. Um die Dozierenden 
für den Betreuungsprozess dieses Formates zu unterstützen, werden im Rahmen des 
Lehrformates ein Dozentenhandbuch sowie Weiterbildungsangebote entwickelt, die auch dem 
Aufbau von Lehrkooperationen und eines Betreuernetzwerks dienen sollen, um das 
Engagement von Lehrenden in diesem Bereich zu fördern. 
 
Um den Wissenschafts-Praxis-Austausch über den Aufbau langfristiger Praxiskooperationen 
zu fördern, wird das Praxisnetzwerk über Social Media verstetigt, die Verbreitung der 
Projektaktivitäten über diese erhöht werden und mit den Aktivitäten der sog. Kontaktstelle für 
Unternehmen der „World Factory“ der RUB verzahnt.  
 
Im Rahmen des Vortrages wurde mit den Teilnehmern über die beschriebenen Ansatzpunkte 
diskutiert und die Frage, durch welche Maßnahmen der wissenschaftliche Anspruch der 
Projekte mit dem praktischem Gestaltungsspielraum („Realität“) der Praxis in Einklang 
gebracht werden kann in den Mittelpunkt. Hier wurde besonders die Zusammensetzung der 
Teilnehmer angesprochen. So könnte es etwa förderlich sein, unterschiedliche Durchgänge 
mit je anderen Teilnehmern je nach Fachdisziplin und Studienprogramm, also 
Weiterbildungsstudiengang etc. anzubieten.  
 
 
 
 
 

 
 
 



 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

  Axel Faßbender, Ilona Arcaro, Claudia Einig, Ursula Hassel, Lejla Bradaric                         29.03.2018 
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Kurzversion: 

Ressourcensicherung neuzugewanderter MINT-Akademiker*innen 

- Aktivierung vorhandener Ressourcen mittels Brückenmaßnahme zur 

qualifikationsadäquaten Beschäftigung 

 

Die Zahlen zur Nettozuwanderung spiegeln die demografische Veränderung unserer Gesellschaft. 

Im Zeitraum von 2010 bis 2016 sind ca. 3.4 Mio.1 mehr Menschen nach Deutschland zu- als 

abgewandert. Der Anteil zugewanderter Akademiker*innen beträgt ca. 39%., wovon im Jahr 2016 

lediglich 31% (434.500) als MINT-Akademiker*innen erwerbstätig waren. Das 

Anerkennungsgesetz vom 06.12.2011 hat die formale Bewertung von Ausbildungsabschlüssen 

legitimiert, dennoch arbeitet die Mehrheit neuzugewanderter Akademiker*innen trotz 

Anerkennung, mehrjähriger Berufserfahrung nicht qualifikationsadäquat. Zur Nutzung und 

Aktivierung brachliegender Potentiale werden deshalb mehr Qualifizierungsprogramme benötigt, 

die eine entsprechende Integration der Zielgruppe in den Arbeitsmarkt zum Ziel haben. Die an der 

TH Köln gemeinsam mit der Otto Benecke Stiftung e.V. modellhaft durchgeführte 

Brückenmaßnahme hat sich dies zum Ziel gemacht und begegnet damit auch dem fehlenden 

Vertrauen der Wirtschaft in im Ausland erworbene Qualifikationen. Die kombinierte Vermittlung 

von überfachlichen und fachlichen sowie fachsprachlichen Kenntnissen, die Aneignung von 

technischen Standards und berufsspezifischen Methoden hat ein besonderes Gewicht. Zudem ist 

eine arbeitsmarktgerechte Transferorientierung zu beachten. Es wird aufgezeigt, welches 

transferorientierte didaktische Design  der Maßnahme zugrunde liegt und wie sie auf Basis der 

Evaluation weiter entwickelt wird. Besonderes Augenmerk wird auf die herausfordernden Aspekte 

der engen Verzahnung des fachlichen und sprachlichen Lernens und der Arbeitsmarktorientierung 

für eine diversitätsgeprägte Zielgruppe gelegt. 



 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

Transferziele, -management und -strukturen allein sind nicht alles… 
Dreizehn Empfehlungen zu Grundsätzen, Handlungspraxen und Haltungen im Hochschultransfer 

 

Dr. Peter-Georg Albrecht & Prof. Dr. Anne Lequy (Hochschule Magdeburg-Stendal) 
 

Hochschulen transferieren Wissen in die Praxis und stoßen dadurch Praxisentwicklungen und 
lebenslanges Lernen an. Wirtschaftsunternehmen, freigemeinnützige Organisationen und 
öffentliche Einrichtungen transferieren aber auch Wissen in die Hochschulen hinein und forcieren 
so Hochschulentwicklung. 

 

Befördert durch ein aktuelles Bund-Länder-Programm geht es vielen Hochschulen derzeit 
darum, nicht nur innovativer im Transfer in die Praxis zu werden; sondern rekursiv auch 
umgekehrt durch Transfer zu „Innovativen Hochschulen“ zu werden. 

 

Damit dies gut gelingen kann, ist es wichtig, nicht zu allererst über Transferziele, 
Transfermanagement und Transferstrukturen zu definieren, sondern zunächst einmal die 
Grundsätze, gute Praxen sowie die Haltungen, die es braucht, um gut zu kooperieren, in den Blick 
zu nehmen. Dreizehn Vorschläge dazu stehen zu Diskussion: 

 
A. Hochschulen, die Qualität im Transfer erreichen wollen, haben folgende Grundsätze zu 
beachten: 1. Es ist wichtig, auf gleiche Augenhöhe zu achten. 2. Transfer besteht aus Geben und 
Nehmen. 3. Der Blick muss nach vorn gerichtet sein. 

4. Spitzenleistungen müssen gewollt sein und jeder und jede unterstützt werden. 
 
B. Den Hochschulen empfiehlt sich ein Stufen-Modell mit miteinander verknüpften und auf 
einander aufbauenden Handlungspraxen: 5. Hochschulen und ihre Wissenschaftler gehen auf 
Unternehmen, Institutionen und Menschen zu. 6. Hochschulen und ihre Wissenschaftler 
begleiten. 7. Hochschulen und ihre Wissenschaftler bringen zusammen. 8. Hochschulen und ihre 
Wissenschaftler bauen Brücken. 9. Hochschulen und ihre Wissenschaftler geben Zusagen. 

 
C. Transferförderliche Haltungen von Hochschulmitgliedern sind Voraussetzung für das Gelingen 
eines guten Transfers: 10. Hochschulmitglieder arbeiten zusammen. 11. Hochschulmitglieder 
unterstützen sich gegenseitig. 12. Hochschulmitglieder orientieren sich an Entwicklung. 13. 
Hochschulmitglieder achten auf Qualität. 

 

Auch die wissenschaftliche Weiterbildung zehrt vom Transfer. Auch in der wissenschaftlichen 
Weiterbildung entsteht Qualität nicht nur aus der Definition von Zielen, Management und 
Strukturen, sondern ebenso aus intensiv diskutierten Grundsätzen, Praxen und Haltungen. Dabei 
gilt es, neben systemischen stets auch personelle Aspekte in den Blick zu nehmen. 
 



 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
Innovative Wege ansteuern!  
Die systematische Entwicklung eines Forschungstransfermobils durch Design 
Thinking  
 
Anika Müller, Ludwig Finster und Luise Störmer, Hochschule Merseburg 
 
 
Abstract  

Einleitende Gedanken. Dieser praktisch1 orientierte Beitrag befasst sich mit der Anbahnung 

des Transfers und thematisiert die Konzeption unterstützender Angebote und Leistungen. Eine 

hierfür vielfach erprobte und im Nachfolgenden komprimiert betrachtete Herangehensweise 

liefert das Kreativitäts- und Innovationsmanagement mit dem Design Thinking-Ansatz. Bevor 

die Beschreibung des Prozesses – ergänzt um ausgewählte Methoden – erfolgt, wird die 

Ausgangsproblematik und -idee des Projekts INNOmobil der Hochschule Merseburg 

umrissen, die den entsprechenden Rahmen für den Einsatz des Design Thinking setzt. 
Diskussionsanstoß 1| Gelingender Transfer ist unwahrscheinlich schwierig! ABER: Ohne die 

grundsätzliche Chance des Gelingens wären jegliche Motivation und 
letztlich Rechtfertigung für ein vielfältiges Arbeitsfeld hinfällig.2 

Problematik. An der Hochschule Merseburg wurde ein breites und sich stetig erweiterndes 

Repertoire an verschiedenen attraktiven und niedrigschwelligen Transferangeboten 

geschaffen, um unterschiedlichen Anspruchsgruppen Einblicke in die Tätigkeiten der 

Forscherinnen und Forscher zu gewähren. Somit leistet(e) die Organisation einen Beitrag zur 

Verstärkung des Transfers von Wissen und Technologien, wie sie vom Wissenschaftsrat 

empfohlen wurde (vgl. Wissenschaftsrat 2016: 13). Zeitliche, finanzielle und personelle 

Restriktionen führen jedoch dazu, dass nicht alle Interessenten diese Aktivitäten am 

Hochschulstandort wahrnehmen und letztendlich daran partizipieren können. 
Diskussionsanstoß 2| Gelingender Transfer ist speziell für kleinere Hochschulen oftmals eine 

Herausforderung und benötigt viel Ausdauer – auch wenn das Ziel nicht 
immer direkt sichtbar ist! 

                                                           
1 Angesichts der Platzvorgabe kann an dieser Stelle nur der für das skizzierte Projekt gewählte Ansatz 
beschrieben werden, ohne jedoch zu sehr auf die fallbezogene Anwendung eingehen zu können. 
2 Die Diskussionsanstöße 1-5 beziehen sich auf die der DGWF 18 zugrunde liegenden These „Gelingender 
Transfer ist unwahrscheinlich!“. 



 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

Projektidee & -ziel. Um dieser Diskrepanz zu begegnen, startete 2018 das Projekt 

INNOmobil als Teil des Verbundprojekts TransInno_LSA 3. Es umfasst die Konzeption und 

die Anschaffung eines als „Forschungstransfermobil“ dienenden Fahrzeugs, mit dem 

vorhandene sowie neu zu entwickelnde Angebote direkt bei den Zielgruppen vor Ort 

präsentiert werden können. Eine variable modulare Ausstattung gewährleistet die einfache 

Umrüstung – in Abhängigkeit von Zielgruppe, Anlass und Thema. Die Teilnehmenden sollen 

die Hochschule anhand von Inhalten, die speziell für ihre Bedürfnisse aufbereitet werden, 

aktiv und kritisch kennenlernen. Infolgedessen wird eine größere Breitenwirkung für 

bestehende, aber auch neu zu entwickelnde Bildungsangebote angestrebt. Strategisch 

betrachtet, zielt dieses Vorhaben auf eine stärkere Verschränkung der Hochschule mit 

unterschiedlichsten wirtschaftlichen und gesellschaftlichen Akteuren ab.  
Diskussionsanstoß 3| Gelingender Transfer braucht neue – fundierte und zur Organisation 

passende – Ideen. 

Anspruch & Methodik. Die Herausforderung liegt darin, die divergenten Zielgruppen – von 

der Kindergartengruppe bis hin zum Wirtschaftspartner – mit spezifisch für sie aufbereiteten 

Inhalten zu erreichen. Daher richtet sich der Innovationsanspruch auch an die Methodik, wie 

die Angebote aufgearbeitet werden. So fußt der Konzeptionsprozess auf der Kreativitäts- und 

Innovationstechnik Design Thinking.  

Das Vorgehen stützt sich insbesondere auf den Standford d.school-Ansatz, der den 

Menschen und seine Bedürfnisse ins Zentrum des Konzeptionsprozesses stellt. Diese sollen 

mit den technologischen Möglichkeiten sowie den Anforderungen für den geschäftlichen 

Erfolg vereint und in Einklang gebracht werden (vgl. Brown 2008, 2010; Schallmo 2017). 

Demgemäß erfolgt die Erarbeitung neuer und die Überführung bestehender Transferangebote 

für das INNOmobil nahe an den Zielgruppen. (Zwischen-)Ergebnisse werden immer wieder 

an die Zielgruppen zurückgespielt. Das erhaltene Feedback fließt aufgearbeitet in die 

Weiterentwicklung ein. 

                                                           
3 TransInno_LSA [Transfer- und Innovationsservice im (Bundes-)Land Sachsen-Anhalt] – Strukturelle 
Evaluation und Modernisierung der verbundweiten Transfer- und Third-Mission-Aktivitäten ist der Bund-
Länder-Initiative „Innovative Hochschule“ zugehörig. 



 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

Zur systematischen Generierung möglichst vieler Ideen oder auch Lösungsansätze empfiehlt 

sich die konsequente Orientierung an den folgenden vier Grundkomponenten: 

(1) Der iterative Prozess verläuft zumeist in sechs Schritten. 

 
Abbildung 1. Sechsstufiger iterativer Prozess des Design Thinking (eigene Darstellung in Anlehnung an Hasso-

Plattner-Institut 2018a) 

(2) Damit sie möglichst viele unterschiedliche Ideen generieren und diskutieren können, 

orientieren sich die Beteiligten innerhalb der Ideenfindung an zuvor klar definierten Werten:  

 
Abbildung 2. Ausgewählte Werte der Ideenfindung im Design Thinking-Prozess (eigene Darstellung in 

Anlehnung an Hasso-Plattner-Institut 2018) 

(3) Beim Design Thinking arbeitet eine Auswahl möglichst heterogen zusammengesetzter 

Personen im Team. Die Diversität bezieht sich u.a. auf den berufli 

chen Kontext, die Interessen oder das Alter. Eine derartige Mischung schafft den ‚Nährboden‘ 

für den Austausch unterschiedlicher Sicht- und Herangehensweisen bzgl. der formulierten 

Problemstellung (vgl. Brown 2010). (4) Auch mobile Raumkonzepte, die zur vollständigen 

Ausnutzung des Raums bzw. alternativer Räume führen, unterstützen die Ideenfindung bzw. -

generierung (vgl. Hasso-Plattner-Institut 2018a):  

 



 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

Ein Wechsel der Arbeitsstätte, aber auch die Verteilung von Planwänden im Zimmer kann 

beim Erarbeiten unterschiedlicher Themen neue kreative Impulse freisetzen.  

Wenngleich die Literatur einen guten Überblick über den Gesamtablauf des Prozesses 

bietet, tritt die Methodenbetrachtung für die Ideenfindung in ihrer vorher festgelegten 

Abgeschlossenheit und Genauigkeit zurück (siehe Abbildung 1). Methodisch gesehen entsteht 

Freiraum, der – wie in der Tabelle 1 gezeigt – am ehesten durch den Einsatz derjenigen z.T. 

disziplinenübergreifenden Methoden (z.B. wie hier aus dem Bildungsbereich entliehen) 

genutzt werden kann, die den Grundkomponenten entsprechen bzw. diese fördern.  
Diskussionsanstoß 4| Gelingender Transfer setzt das Verständnis über die relevanten 

Zielgruppen voraus und orientiert daran passgenaue Leistungen und 
Angebote. 

Abschließende Gedanken. Wie eingangs ausgeführt, liefert der Beitrag nur eine 

Heranführung an das Design Thinking und eine Methodenauswahl zur Ideenfindung. Welche 

im spezifischen Fall zum Einsatz kommen, muss immer individuell entschieden werden. So 

stellt der Ansatz neue Verbindungen zwischen sonst mitunter isoliert eingesetzten Methoden 

her und ermöglicht durch den ‚schlanken‘ und logischen Unterbau einen schnellen Übergang 

in die Anwendung. 

Der Einsatz des Design Thinking hilft dabei, an den Bedürfnissen der Zielgruppe(n) 

orientierte Transferangebote zu konzipieren und zusammenzustellen. Nur so ist ein Wissens- 

und Technologietransfer zielführend – und anzustreben, denn: 

Diskussionsanstoß 5| Gelingender Transfer ist für Hochschulen unwahrscheinlich wichtig!  



 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

Tabelle 1. Einsatzmöglichkeiten ausgewählter und erprobter Kreativmethoden aus dem Bildungsbereich 
 

Methode Einsatzmöglichkeiten Anwendungsbeispiel 

E
rg

än
ze

nd
e 

E
in

sa
tz

m
ög

lic
hk

ei
te

n 

Punkt- 
Abfrage
n  
(Einzelar
beit) 

Abfragen mittels (z.T. unterschiedlich) farbiger 
Klebepunkte dienen dazu, in einer relativ kurzen 
Zeit einfache Fragen mit geringer Tiefe an eine 
große Anzahl an Personen zu richten. Die 
gewonnenen Ergebnisse können Ansatzpunkte 
für weitere/ komplexere Fragen bilden. 

Zu Beginn und/ oder Ende einer 
Veranstaltung kann über eine Punkt-
Abfrage erhoben werden, wie Vertraut 
die Teilnehmer*innen mit dem 
thematischen Schwerpunkt sind. 

Foto- 
Feedbac
k  
(Einzelar
beit) 

Teilnehmer*innen, die ihre Vorstellungen anhand 
von kurz vorher ausgewählten Bildern 
wiedergeben, gelingt es auf niedrigschwellige 
Weise schnell ins Gespräch zu kommen, eigene 
Standpunkte zu erläutern und erste 
Diskussionen anzuregen. Über das Offenlegen 
unterschiedlicher Sichtweisen können die 
Teilnehmer*innen in den Austausch treten, 
Vergleiche anstellen, Feedback erhalten und 
somit erste Ideen – allerdings mit geringem 
Komplexitätsgrad – hervorbringen. 

Zu Beginn einer Veranstaltung kann 
die Vorstellung der Teilnehmer*innen 
über die Auswahl von Bildern 
erfolgen, die von den 
Workshopleiter*innen zu einem 
bestimmten Thema zur Verfügung 
gestellt wird. 

Thematisch eignen sich 
Freizeitaktivitäten, der berufliche 
Kontexte oder auch Lernumgebungen 
zur Erläuterung.  

Collage 
(Gruppen
arbeit) 

Die Gruppenarbeit mit Bildern kann kreative 
Prozesse anstoßen, zur Ideengenerierung 
beitragen und die Auseinandersetzungen mit 
komplexeren Sachverhalten begünstigen. Von 
Vorteil ist, dass die heterogen zusammengesetzten 
Teams vermeintlich vorherrschende 
Statusebenen  aufbrechen. So können die 
Teilnehmer*innen sich über unterschiedliche 
Vorstellungen austauschen und aus diversen 
Perspektiven heraus diskutieren. Sie treten 
zwischen und in den Teams in einen (positiven 
und konstruktiven!) Wettstreit um gute 
Lösungen. 

Ein Team erhält die Beschreibung 
einer typischen Ausgangslage und/ 
oder eine konkrete Problemstellung. 

Die Teilnehmer*innen erarbeiten 
die Lösung mittels von den 
Workshopleiter*innen zur Verfügung 
gestellten Bildern und entwickeln 
dazu eine Collage. 

In Ergänzung werden wesentliche 
Überlegungen dazu festgehalten (z.B.: 
Warum hat sich das Team so 
entschieden? Was muss beachtet 
werden? Wo könnten Hindernisse 
auftreten?) 

„Person
a“-
Methode 
(Gruppen
arbeit) 

Personas liefern detaillierte Beschreibungen der 
Zielgruppen, ihren Bedürfnissen und 
Einstellungen (vgl. u.a. Kreutzer 2018). Somit 
fördern sie ein tiefes Hineinversetzen in andere 
Perspektiven.  
Es ist möglich, Ideen und Lösungen mit einem 
hohen Konkretisierungsgrad daran 
auszurichten.  

Die detaillierten Personas können als 
Ausgangsbasis für/ Erweiterung bei 
Gruppenarbeiten dienen. Wichtig ist 
die konkrete Definition einer 
Aufgabenstellung, z.B. in Form eines 
beschriebenen Szenariums. 
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Qualifizieren – Beraten – Vernetzen: Wie Wissenstransfer in Netzwerken gelingen kann 

Dr. Gabriele Gröger und Dr. Andreas Mai, www.netzwerk-offene-hochschulen.de  

 

Welche Strukturen und Formate sind notwendig, um einen gelingenden Austausch zwischen 
Projekten und Einrichtungen der wissenschaftlichen Weiterbildung zu konzipieren und zu etablieren? 
Welche Formen des Austauschs führen zu einem stabilen netzwerkbezogenen Wissenstransfer? 
Diesen Leitfragen gingen wir auf der Basis unserer Arbeit im Netzwerk Offene Hochschulen1 und mit 
Hilfe der Erfahrungen der Teilnehmenden im Workshop nach.  

Der Einstieg ins Thema erfolgte spielerisch. Alle Teilnehmenden erhielten die Aufgabe, die 
verstreuten Informationen zu einem thematischen Rätsel, konkret der Geschichte einer 
Flugzeugentführung, zu bündeln und auszuwerten, um herauszufinden, welche der verdächtigen 
Personen als Täterin/Täter am ehesten infrage kommt2. Mit Hilfe dieses Spiels simulierten wir – in 
zugespitzter Form – die Entstehung und Funktionsweise eines Netzwerks sowie Arbeitsschritte beim 
Wissenstransfer. Durch diesen Prozess und eigene Erfahrungen mit Netzwerkarbeit und 
Wissenstransfer im Hinterkopf erarbeitete eine Gruppe anschließend zehn Regeln für gelingende 
Netzwerkarbeit, eine zweite Gruppe zehn Regeln für gelingenden Wissenstransfer. Kontrastierend 
dazu stellten die beiden Workshop-Moderatoren ihre Beobachtungen aus dem Kontext des 
Netzwerks Offene Hochschule vor.  

Als wesentliches Charakteristikum eines Netzwerks wurde identifiziert, dass es sich um eine 
eigenständige Form der Koordination von Interaktionen handelt, deren Kern die vertrauensvolle und 
gut strukturierte Kooperation autonomer Akteure ist, die für einen bestimmten Zweck und einen 
begrenzten Zeitraum zusammenarbeiten. Unterschieden werden üblicherweise 
Kommunikationsnetzwerke, bei denen Wissen ausgetauscht, gebündelt und nach außen getragen 
wird (z. B. Lobbyverband), Organisationsnetzwerke, bei denen Wissen im Netzwerk mit dem Ziel der 
Verbesserung der jeweils eigenen Praxis ausgetauscht wird (z. B. berufliche Netzwerke) und 
Bewegungsnetzwerke, bei denen Akteure jenseits ihrer formellen Positionen in Organisationen mit 
dem Ziel einer gemeinsamen inhaltlichen Arbeit agieren (z. B. persönlich motiviertes Netzwerk). 

Was sind nun Gelingensbedingungen erfolgreicher Netzwerkarbeit? Einig waren sich alle Beteiligten 
darin, dass die Ziele eines Netzwerks klar formuliert und in geeigneter Weise festgehalten sein 
müssen. Außerdem sollte ein Netzwerk Identifikation erzeugen und gemeinsame Anliegen aufweisen. 
Dazu zählen ein gemeinsames Verständnis der Rollen, Regeln und Verantwortlichkeiten, aber auch 
der Aufgaben und Leistungen des Netzwerks.  

                                                           
1 Das Netzwerk Offene Hochschulen (NOH) wird seit Februar 2018 bis Juli 2020 als Projekt in der zweiten 
Wettbewerbsrunde im Bund-Länder-Wettbewerb „Aufstieg durch Bildung: offene Hochschulen“ gefördert. Die 
Koordination des NOH erfolgt über die Universitäten Oldenburg, Ulm und Weimar. Ausführliche Informationen 
sind zu finden unter: https://de.netzwerk-offene-hochschulen.de  
2 Siehe: http://www.enseroth.de/documents/Flugzeugentfuehrung.PDF 

http://www.netzwerk-offene-hochschulen.de/
https://de.netzwerk-offene-hochschulen.de/


 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

Des Weiteren bedarf es einer offenen, hinreichenden und emotional ansprechenden kooperativen 
Kommunikation, möglichst regelmäßiger Impulse sowie engagierter Beteiligter. Schließlich waren 
sich alle Mitwirkenden ebenfalls darüber einig, dass Netzwerke Pflege, gemeinsame Reflexion, aber 
auch externe Evaluationen, eine Dokumentation und eine Ergebnissicherung benötigen. 

Aus den Erfahrungen des Netzwerks Offene Hochschulen wurden noch weitere 
Gelingensbedingungen hinzugefügt. Eine Besonderheit dieses Verbundes besteht darin, dass das 
BMBF drei Koordinationsknoten mit je einer Vollzeitstelle fördert. Dieses professionelle, mit 
Ressourcen versehene – steuernde und koordinierende – Netzwerkmanagement erlaubt eine 
energische Unterstützung der Vernetzung, Kooperation und Kommunikation der Projekte 
untereinander. Dabei kommt dem Netzwerk die Balance aus Ähnlichkeit und Unterschiedlichkeit der 
Projekte des Bund-Länder-Wettbewerbs „Aufstieg durch Bildung: offene Hochschulen“ zugute. Eine 
weitere förderliche Bedingung stellt der Innen- und Außenbezug dar. Der Fokus der Arbeit der 
Netzwerkknoten ist sowohl nach innen gerichtet, indem geeignete Austauschformate entwickelt und 
angeboten werden (z. B. Arbeitstreffen, Webinare, Beratung, Study Visits), als auch nach außen hin 
geöffnet, indem Ideen und Expertise aus den Projekten für die wissenschaftliche Weiterbildung 
insgesamt verfügbar gemacht werden. Dieser strategischen Ausrichtung lag 
eine Zielgruppendefinition zugrunde, die dabei half, ein für verschiedene Stakeholder attraktives 
Arbeitsprogramm aufzubauen und umzusetzen. Netzwerkarbeit benötigt also eine Vielzahl 
strategischer Überlegungen und Vorarbeiten, damit das Potenzial der Interessensgemeinschaft 
adäquat genutzt werden kann, das Netzwerk effizient und agil arbeitet, langfristig Wirkung zeigt und 
somit nachhaltig angelegt ist.  

Als wesentliche Charakteristika von Wissenstransfer stellten die Workshop-Moderatoren einerseits 
die Verbreitung und Weiternutzung von Projektergebnissen (Produkte, Prozesswissen, 
Kompetenzen), andererseits die Übertragung und Verankerung der Ergebnisse unter 
Berücksichtigung der jeweiligen Adaptionsbedingungen dar. Das heißt, Transfer stellt sich nicht von 
allein ein, sondern ist aktiv zu betreiben und vor allem sind die zu transferierenden „Güter“ an die 
Rahmenbedingungen vor Ort anzupassen. Oft scheitert Transfer an dieser Stelle.  

Als relevante Gelingensbedingungen für Wissenstransfer benannten die Teilnehmenden im 
Workshop interessanterweise mehrere psychologische, soziale und kulturelle Faktoren: Vertrauen, 
Offenheit, Transparenz und Wertschätzung. Daneben wurden auch ein strategisches Vorgehen, klare 
Rollenverteilung, adäquate Strukturen, Prozesse und Rahmenbedingungen sowie eine systematische 
Reflexion des Prozesses angegeben. Aus der Perspektive des Netzwerks Offene Hochschulen wurde 
für einen Prozess plädiert, der sich aus den vier Schritten Planung, Gestaltung, Abstimmung und 
Begleitung zusammensetzt. Am Beispiel des Wissenstransfers, wie er in Form von zu vermittelnden 
Lehrinhalten in weiterbildenden Studiengängen stattfindet, d. h. der Einfachheit halber hier verkürzt 
auf die eindimensionale Übertragung von Erkenntnissen aus der Wissenschaft in die Praxis, wurde 
argumentiert, dass zunächst der Transfergegenstand genau zu definieren ist, dass der Transferweg 
bereits in der Konzeption mitgedacht und fachlich anschlussfähig gestaltet und dass vor allem die 
Finanzierung der Transferphase frühzeitig geplant werden sollte. Ähnlich wie bei der stetigen 
Nachjustierung eines Organisationsentwicklungsvorhabens ist die Umsetzung eines 
Transfervorhabens in einem neuen Kontext der jeweiligen Bedarfslage anzupassen. 

 



 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

Prinzipiell gilt hierbei, dass die Rollen und Verantwortungsfelder der Akteure zu definieren sind und 
die Implementierungsphase ausführlich vorbereitet und begleitet werden muss. Durch ein adäquates 
Monitoring sollten die Ergebnisse sichergestellt und mittels einer regelmäßigen Evaluation die 
Wirksamkeit geprüft werden. 

Bei der abschließenden vergleichenden Betrachtung der Ergebnisse zur Netzwerkarbeit und zum 
Wissenstransfer fiel schließlich auf, dass beide Felder eine ganze Reihe von Gemeinsamkeiten 
aufweisen. Ein gut strukturiertes, arbeitsteiliges Vorgehen in transparenten, professionell angelegten 
Strukturen und ein respektvoller, wertschätzender Umgang der Partner bilden zentrale Grundlagen 
sowohl in Netzwerken als auch beim Wissenstransfer. 

Dr. Gabriele Gröger  
Universität Ulm, School of Advanced Professional 
Studies 
gabriele.groeger@uni-ulm.de 

Dr. Andreas Mai 
Bauhaus-Universität Weimar, 
Universitätsentwicklung 
andreas.mai@uni-weimar.de 
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Dr. des. Franziska Sweers 
 

Reziproker Transfer zwischen Wissenschaft und Praxis als zentraler Mehrwert kooperativer 
Angebotsgestaltung 

Voraussetzung für einen gelingenden reziproken Transfer zwischen Wissenschaft und Praxis, 

zwischen Hochschulen und Unternehmen, so die These des Vortrags, ist die enge, konkrete 

und handlungspraktische Verzahnung zwischen verschiedenen Stakeholdern aus Wissenschaft, 

Wirtschaft, Gesellschaft und Politik, die direkt ihre Bedarfe, Deutungs- und 

Umsetzungsansprüche in die Weiterbildungsangebote einbringen und somit zu deren 

Berücksichtigung beitragen. Über eine kooperative Angebotsgestaltung, so die Erkenntnis aus 

einem empirischen Forschungsvorhaben, in dem im Rahmen eines in 2017 abgeschlossenen 

Promotionsprojektes vier Fallstudien durchgeführt wurden, findet eine kontinuierliche und 

intensive Annäherung, Abstimmung und Aushandlung zwischen den Kooperationspartnerinnen 

und -partnern statt. Durch diesen Modus der Kooperativität entsteht ein 

kooperationsbedingter Mehrwert in allen Phasen der Angebotsgestaltung (Angebotsplanung, -

entwicklung, - durchführung und Management des Angebots), der sich u.a. in einem direkten 

Transfer von Wissen aus der Hochschule in das Praxisfeld sowie einem Transfer von Expertisen 

und Kompetenzen aus dem Praxisfeld in die Hochschule äußert. Wissenschaftliche Weiterbildung 

profitiert auf verschiedenen Ebenen durch diese enge Form der Zusammenarbeit. Die 

Synergieeffekte für beide Seiten zeigen sich z.B. in einer erhöhten Nachfrage-, Praxis- und 

Serviceorientierung, in einer gesteigerten Marktgängigkeit und Wirtschaftlichkeit und nicht 

zuletzt in der Ermöglichung von vielfältigen hybriden Strukturen, Prozessen und Produkten. 

 



 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

Neue Brücken bauen: Berufsbegleitende wissenschaftlichen Weiterbildung als Beitrag zur 
Weiterentwicklung von Professionen im Gesundheitswesen 

 
Die Anforderungen in den Gesundheitsberufen wachsen stetig und über das ganze Spektrum 
hinweg – von der pflegerischen Betreuung bis hin zur medizinischen Therapie. Hierbei tragen 
komplexe, intransparente oder gegenläufige Anreize zu erheblichen Spannungen zwischen 
Wirtschaftlichkeit und effektiver Therapie bei. Zugleich sind Berufstätige im Gesundheitswesen hoch 
motiviert, sich weiterzubilden und dies auch selbst zu finanzieren. Dies zeigt zum Beispiel die große 
Zahl krankheitsbild- oder therapiebezogener Fort- und Weiterbildungen in den Ge- 
sundheitsfachberufen. 

 
Der insgesamt resultierenden Nachfrage steht ein zu geringes, öffentlich finanziertes Ausbildungs- 
und Studienangebot gegenüber. Folge ist eine wachsende Unterversorgung, die einen 
„Innovationsstau“ impliziert. Eine Alternative sind entgeltpflichtige berufsbegleitende Studien- 
gänge und niederschwellige Studienangebote mit Zertifikatsabschluß. Doch es mangelt an 
gesundheitspolitischer Flankierung: so fehlen inhaltliche und / oder finanzielle Entwicklungs- 
chancen und damit wichtige Anreize für individuelle Investitionen in wissenschaftliche Weiter- 
bildung. 

 
Wir zeigen in diesem Kontext, wie der an der Universität Konstanz in Zusammenarbeit mit den 
Kliniken Schmieder entwickelte berufsbegleitende Bachelor „Motorische Neurorehabilitation“ als 
wissenschaftliches Weiterbildungsangebot 

• sowohl zur Akademisierung und Evidenzbasierung eines Professionsfelds durch die 
wissenschaftlich fundierte Weiterbildung von Professionellen beiträgt als auch 

• durch die am Studiengang beteiligten Stakeholder zum gesundheitspolitischen Diskurs 
beitragen kann. 

Wir zeigen, dass dies aus Perspektive der Universität ein Beitrag zur Third Mission im Sinne eines 
multidimensionalen Transfers ist. Darüber hinaus diskutieren wir, wie Hochschulen mit 
wissenschaftlichen Weiterbildungskonzepten zur Entwicklung einer zunftsorientierten 
„Healthcare Workforce“ beitragen können. 

 

Caroline Krugmann, Dr. Ulrich Wacker 
 



 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

III. Programm der Jahrestagung 2018 

 

 



Akademie für 
wissenschaftliche 
Weiterbildung 

Technology 
Arts Sciences
TH Köln

DGWF-Jahrestagung 2018 
Transferorientierung in der  
wissenschaftlichen Weiterbildung –
Wissen gesellschaftlich wirksam machen

5. – 7. September 2018

Programm und Tagungstagebuch



32

Vorwort  .  .  .  .  .  .  .  .  .  .  .  .  .  .  .  .  .  .  .  .  .  .  .  .  .  .  .  .  .  .  .  .  .  .  .  .  .  .  .  .  .  .  .  .  .  .  .  .  .  .  . 03
 
Programm  
Mittwoch, 05 .09 .2018  .  .  .  .  .  .  .  .  .  .  .  .  .  .  .  .  .  .  .  .  .  .  .  .  .  .  .  .  .  .  .  .  .  .  .  .  .  . 04 
Donnerstag, 06 .09 . 2018 
Vormittag  .  .  .  .  .  .  .  .  .  .  .  .  .  .  .  .  .  .  .  .  .  .  .  .  .  .  .  .  .  .  .  .  .  .  .  .  .  .  .  .  .  .  .  .  .  .  .  .  .  . 06 
Nachmittag  .  .  .  .  .  .  .  .  .  .  .  .  .  .  .  .  .  .  .  .  .  .  .  .  .  .  .  .  .  .  .  .  .  .  .  .  .  .  .  .  .  .  .  .  .  .  .  . 08
Freitag, 07 .09 .2018  .  .  .  .  .  .  .  .  .  .  .  .  .  .  .  .  .  .  .  .  .  .  .  .  .  .  .  .  .  .  .  .  .  .  .  .  .  .  .  .  . 10

Ihr Tagungstagebuch .  .  .  .  .  .  .  .  .  .  .  .  .  .  .  .  .  .  .  .  .  .  .  .  .  .  .  .  .  .  .  .  .  .  .  .  .  .  . 12

Lageplan Ubierring 48 .  .  .  .  .  .  .  .  .  .  .  .  .  .  .  .  .  .  .  .  .  .  .  .  .  .  .  .  .  .  .  .  .  .  .  .  .  . 22

Impressum

Herausgeber:
Präsidium der TH Köln
Claudiusstraße 1
50678 Köln

verantwortlich für das Programm:
Technische Hochschule Köln 
Akademie für wissenschaftliche Weiterbildung 
DGWF – Deutsche Gesellschaft  
für Wissenschaftliche Weiterbildung und  
Fernstudium e . V .

Redaktion:
Prof . Dr . Stefan Gesmann
Sprecher der DGWF Landesgruppe  
Nordrhein-Westfalen, FH Münster 
Ilona Arcaro
Akadamie für wissenschaftliche Weiterbildung,  
TH Köln
Holger Hansen
Akadamie für wissenschaftliche Weiterbildung,  
TH Köln
Maria Lemke
Akadamie für wissenschaftliche Weiterbildung,  
TH Köln

Gestaltung und Satz: 
Prof . Andreas Wrede  
KISD – Köln International School of Design,  
TH Köln 
Christine Müller-Kranz 
Hochschulreferat für Kommunikation und  
Marketing, TH Köln

Bildnachweis: 
iStockphoto .com / typhoonski, 
iStockphoto .com / ruthyoel,  
Thilo Schmülgen / TH Köln

Druck: 
Hans Jürgen Busch Production & Consulting

Hinweis zu Fotoaufnahmen während der Tagung: 
Die DGWF-Jahrestagung 2018 wird zeitweise von 
unserem Fotografenteam begleitet .  
Sie sind damit nicht einverstanden? Sprechen Sie 
unser Fotografenteam gern an und geben Sie einen 
entsprechenden Hinweis .  

Prof. Dr. Sylvia Heuchemer

ich freue mich sehr, Sie zur Jahrestagung 2018  
der Deutschen Gesellschaft für Wissenschaftliche 
Weiterbildung an der Technischen Hochschule 
Köln begrüßen zu dürfen. Das Leitthema der 
diesjährigen Tagung ist »Transferorientierung in 
der wissenschaftlichen Weiterbildung – Wissen-
schaft gesellschaftlich wirksam machen«. Die 
inhaltliche Ausrichtung des Tagungsproramms 
korrespondiert in vielerlei Hinsicht mit dem Selbst-
verständnis der TH Köln und unterstreicht die ge-
lungene Standortwahl der diesjährigen Tagung. 
Denn auch wir als innovative und forschende 
Hochschule setzen uns dafür ein, Wissen gesell- 
schaftlich wirksam zu machen. Wir möchten Ver-
antwortung für die Weiterentwicklung von  
Wissenschaft, Zivilgesellschaft, Wirtschaft, Kultur 
und Politik übernehmen, auf gesellschaftliche  
Veränderungen reagieren und entsprechende  
Prozesse aktiv mitgestalten. 
Unser Ziel ist es, den Austausch mit der Zivil- 
gesellschaft und relevanten Partner*innen aus 
öffentlichen Institutionen und Unternehmen 
zur gemeinsamen Gestaltung der Zukunft auf 
regionaler, nationaler und internationaler Ebene 
noch intensiver zu gestalten. Dabei begreifen wir 
den Ideen-, Wissens- und Technologietransfer als 
in Forschung und Lehre, aber besonders auch in 
der wissenschaftlichen Weiterbildung verankerte 
Kernaufgabe. Um unsere Transferaktivitäten zu 

steigern und dabei gesellschaftliche Relevanz 
und Wirksamkeit zu erzielen, bedarf es der ste-
tigen Vernetzung der Wissenschaftler*innen für 
gemeinsame Innovationsprozesse mit externen 
Partner*innen. Zudem müssen wir als Institution 
eine aktive und wechselseitige Kommunikation 
betreiben, Impulse aus unserem Umfeld aufgreifen 
und Austauschprozesse initiieren und begleiten. 
Die Austragung der Jahrestagung der DGWF hier 
an unserer Hochschule möchte ich in diesem 
Zusammenhang als einen wertvollen Beitrag zur 
Umsetzung dieser Ideen betrachten. 
So werden auch Sie als zentrale Akteur*innen in 
den kommenden Tagen einen vielschichtigen 
Austausch mitgestalten und im Sinne des Trans-
fergedankens Brücken schlagen zwischen akade-
mischer Bildung, Erfahrungen und Anforderungen 
der beruflichen Praxis sowie dem aktuellen gesell-
schaftlichen Diskurs.
Ich wünsche Ihnen eine inspirierende Tagung mit 
vielen spannenden und nachhaltigen Begegnun-
gen und einen schönen Aufenthalt bei uns in Köln!

Die Jahrestagungen der DGWF, das wissen nicht 
nur Insider, sind der Branchentreff aller Akteur*in-
nen im Feld der Weiterbildung an Hochschulen. 
Die Tagungen sind kollegialer Treffpunkt, Mei-
nungsbörse, Markt- und Umschlagplatz von Positi-
onen und Gerüchten, Seismograph von aktuellen 
und kommenden Entwicklungen und auch immer 
Gradmesser für die Konjunktur von Themen. Zeit-
geist trifft auf Tradition, Altbewährtes auf Moderne.
Das diesjährige Tagungsthema »Transferorientie-
rung in der wissenschaftlichen Weiterbildung – 
Wissen gesellschaftlich wirksam machen«  ist eine 
Art von Klassiker der Weiterbildung - wenn auch 
nicht allein Teil der Domäne von Hochschulen. Es 
geht paradigmatisch um das Kernproblem einer 
Transmission des im hochschulischen Kontext 
erzeugten Wissens in einen beruflichen Verwer-
tungszusammenhang. Die besondere Rolle, die 
den Hochschulen dabei zukommt, betont Stich-
weh, wenn er anmerkt, dass die »Universität die 
wichtigste gesellschaftliche Schaltzentrale des 
Wissens ist, die Wissen aus vielen gesellschaftli-

chen Zusammenhängen aufnimmt, es zu Studien-
gängen reorganisiert und es über Ausbildung als 
in Personen inkorporiertes Wissen der Gesellschaft 
zurückgibt« (S. 5). Transfer ist in diesem Sinne ein 
Akt der Rückkopplung dessen, was die Gesellschaft 
ohnehin schon weiß, was aber nicht von jedem 
gewusst wird und daher der Vermittlung bedarf.
Der Vorstand der DGWF freut sich ganz besonders 
darüber, dass die diesjährige Jahrestagung an der 
TH Köln, d. h. an einer Hochschule stattfindet, die 
sich in der Region und darüber hinaus durch viel-
fältige Aktivitäten im Bereich des Ideen-, Wissens- 
und Technologietransfers hervortut. Die TH Köln ist 
vor diesem Hintergrund ein geradezu idealer Ort 
für die Austragung der Jahrestagung 2018.
Für die überaus freundliche und großzügige Unter- 
stützung bedankt sich der Vorstand der DGWF ganz 
herzlich bei der Hochschulleitung und wünscht 
allen Teilnehmenden eine inspirierende Teilnahme 
mit der Aussicht auf Transfer.

Inhalt Liebe Teilnehmer*innen, 

Prof. Dr. Sylvia Heuchemer
Vizepräsidentin für Lehre und Studium  
der TH Köln

Der Vorstand der DGWF

Dr. Burkhard Lehmann 
Vorsitzender der DGWF
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Programm
Mittwoch, 5. September 2018

13.00 Uhr

14.00 – 15.00 Uhr

15.00 – 16.30 Uhr

16.30 – 17.00 Uhr

17.30– 19.00 Uhr

ab 19.30

Eröffnung des Tagungsbüros und Anmeldung  
Raum: Bildungswerkstatt

Vorseminar 1: 
Arbeitsgemeinschaft für das Fernstudium  
an Hochschulen (AG-F): 
Rückblick auf AG-Fernstudium mit  
Fragestellungen zum Transfer 
Referentin:  
Sylvia Stamm, HWR Berlin 
Raum: 211

Transferworkshop 
»Wie kann Transfer von Beginn an  
begünstigt werden?«  
Referentin: 
Barbara Messer, Speakerin, Coach, Autorin und Trainerin 
Raum: 201

Kaffeepause und Zusammenfinden für die Stadtführung 
Raum: Foyer

Stadtführung durch Köln 
Start: Römertor am Kölner Dom

Empfang im Rathaus Köln 
 
Begrüßung 
Elfi Scho-Antwerpes, Bürgermeisterin der Stadt Köln  
Dr. Burkhard Lehmann, Vorsitzender der DGWF,  
Universität Koblenz-Landau 
 
Begrüßung der Reisestipendiat*innen 
Dr. Burkhard Lehmann, Vorsitzender der DGWF,  
Universität Koblenz-Landau 
 
Ort: Rathausplatz 2, 50677 Köln

Vorseminar 2: 
Arbeitsgemeinschaft Forschung (AG Forschung): 
Forschung(sergebnisse) der Hochschul- 
weiterbildung sichtbar machen 
Referent*in:  
Dr. Maria Kondratjuk,  
Otto-von-Guericke-Universität Magdeburg  
Prof. Dr. Markus Walber, Universität Bielefeld 
Raum: 209

Vorseminar 3: 
Bundesarbeitsgemeinschaft Wissen-
schaftliche Weiterbildung für Ältere 
(BAG WiWA): Transfer in der wissen-
schaftlichen Weiterbildung Älterer 
Referent*in: 
Christina Handschug,  
Leibniz Universität Hannover  
Thomas Bertram,  
Leibniz Universität Hannover 
Raum: 218 

Vorseminar 4: 
Arbeitsgemeinschaft der Einrichtungen 
für Weiterbildung an Hochschulen  
(AG-E): Strategiediskussionen in der 
AG-E – zu Hochschulstrategien mit 
Transferdimensionen der wissenschaft-
lichen Weiterbildung und zur  
Positionierung der AG-E in der DGWF 
Referent*innen: 
Dr. Christine Bauhofer, TU Hamburg 
Heike Gronau-Schmid, Akademie der 
Ruhr-Universität Bochum  
Dr. Ulrich Wacker, Universität Konstanz 
Raum: 219 
 

Netzwerk Offene Hochschule: 
Formen des Transfers:  
Erfolgreiche Konzepte im Netzwerk  
Offene Hochschulen  
Referent*innen: 
Kristina Karl, Universität Ulm 
Sebastian Metag und Dr. Iren Schulz,  
Bauhaus Universität Weimar  
Dr. Joachim Stöter,  
Universität Oldenburg 
Raum: 220 
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Programm
Donnerstag, 6. September 2018, Vormittag

08.00 – 09.00 Uhr

09.00 – 09.45 Uhr

09.45 – 10.45 Uhr

10.45 – 11.15 Uhr

13.00 – 14.00 Uhr

11.15 – 12.00 Uhr

12.15 – 13.00 Uhr

12.00 – 12.15 Uhr

Eröffnung des Tagungsbüros und Anmeldung  
Raum: Bildungswerkstatt

Grußwort: 
Prof. Dr. Sylvia Heuchemer,  
Vizepräsidentin der TH Köln 
Raum: Aula

Grußwort: 
Prof. Dr. Stefan Gesmann,  
FH Münster, Sprecher der DGWF Landesgruppe  
Nordrhein-Westfalen

Grußwort: 
Dr. Burkhard Lehmann,  
Vorsitzender der DGWF, Universität Koblenz-Landau 
 

Keynote:  
Transfer aus Sicht der Praxis – Eine kritische  
Bestandsaufnahme 
Dr. Thomas Sattelberger, Manager und Politiker 
Raum: Aula

Kaffeepause 
Raum: Foyer und Bildungswerkstatt

Regionale Strategieentwicklung: 
Weiterbildung als ein Format für  
Wissenstransfer an Hochschulen 
Referentin: 
Dr. Jennifer Blank, Hochschule Biberach 
Moderation:  
Armin Schulz, Technische Akademie Wuppertal e. V. 
Raum: 219

Regionale Strategieentwicklung: 
Impulse für die Regionalentwicklung durch Trans-
ferorientierung an der Hochschule Kaiserslautern: 
Stärkung von Weiterbildungsstrukturen mittels 
bedarfsorientierter Entwicklung von  
Studienangeboten 
Referent*in: 
Thorsten Requadt und Anja Weber,  
Hochschule Kaiserslautern 
Moderation:  
Armin Schulz, Technische Akademie Wuppertal e. V. 
Raum: 219

Schneller Raumwechsel zwischen den Vorträgen möglich  Schneller Raumwechsel zwischen den Vorträgen möglich

Didaktisches Handeln: 
Blog Versicherungsrecht »Science meets practice« 
Referent*innen: 
Prof. Dr. Dirk-Carsten Günther und  
Nannette Fabian, TH Köln 
Moderation:  
Markus Walber, Universität Bielefeld 
Raum: 322 

Didaktisches Handeln: 
Transfer vom technologischen Wissen und  
Know-how aus der Forschung in die Wirtschaft  
am Beispiel vom Weiterbildungsprogramm  
»Fraunhofer-Forschungsmanager*in« 
Referentin: 
Marija Jovanovska, Fraunhofer Gesellschaft e.V. 
Moderation:  
Markus Walber, Universität Bielefeld 
Raum: 322 

Theoretische Verortung: 
Voraussetzungen und Bedingungen der  
Angebotsentwicklung in der wissen-
schaftlichen Weiterbildung als erfolg-
reiche kooperative Transferleistung 
relevanter Stakeholder 
Referentin: 
Mandy Schulze,  
Institut für Innovation und Technik Berlin 
Moderation:  
Dr. Karolina Engenhorst, 
Hochschule München 
Raum: 319 

Theoretische Verortung: 
Transfer: Wissenschaft vs.  
Bedarfsorientierung? 
Referent*in: 
Dr. Karolina Kempa und  
Thomas Bertram,  
Leibniz Universität Hannover 
Moderation:  
Dr. Karolina Engenhorst,   
Hochschule München 
Raum: 319 

Kooperative Angebotsentwicklung: 
Transferdimensionen: von der Praxis in 
die Hochschule und von der Hochschule 
in die Praxis 
Referentinnen: 
Katharina Koller und Anja Wurdack,  
Ostbayerische Technische Hochschule  
Amberg-Weiden OTH 
Moderation:  
Jonas Stolz, TH Köln 
Raum: 220 
 

Kooperative Angebotsentwicklung: 
Außerhochschulisch erworbene  
Kompetenzen als Bezugspunkt und  
Anreizsystem für kooperative Ange- 
botsentwicklungen 
Referent: 
Dr. Nico Sturm,  
Philipps Universität Marburg 
Moderation:  
Jonas Stolz, TH Köln 
Raum: 220 
 

Teilnehmer*innenperspektive: 
Dem Transfer auf der Spur.  
Theorie-Praxis-Transfer aus der Sicht 
berufsbegleitend Studierender 
Referent*in: 
Erik Schiller und Prof. Dr. Eva Cendon, 
FernUniversität in Hagen  
Moderation:  
Viktoria Börner, TH Köln 
Raum: 308 
 

Teilnehmer*innenperspektive: 
Transfer aus der Praxis in die Weiterbil-
dung und aus der Weiterbildung in die 
Praxis – Wie funktioniert der wechsel-
seitige Austausch langfristig 
Referent*in: 
Dr. Klara Groß-Elixmann, TH Köln  
Bernd Hardegen, LVR-HPH-Netz Ost 
Moderation:  
Viktoria Börner, TH Köln 
Raum: 308 
 

Mittagspause 
Raum: Foyer und Bildungswerkstatt 
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Programm
Donnerstag, 6. September 2018, Nachmittag

14.00 – 14.45 Uhr

15.00 – 15.45 Uhr

Transferorientierung der 
wissenschaftlichen Arbeit im 
Deutschen Institut für  
Erwachsenenbildung (DIE) 
Referent: 
Dr. Peter Brandt, Deutsches 
Institut für Erwachsenenbildung, 
DIE Leibniz-Zentrum für Lebens-
langes Lernen e. V. 
Moderation:  
Bernhard Christmann,  
Universität Bochum 
Raum: 219

Unternehmen als Kooperations-
partner für die Angebotsent-
wicklung in der Wissenschaftli-
chen Weiterbildung. Ergebnisse 
von Unternehmensbefragungen 
im Projekt »EB« 
Referentinnen: 
Janina Burger und  
Jessica Neureuther,  
TU Kaiserslautern 
Moderation:  
Michael Renz, 
Universität Bayreuth 
Raum: 220

Regionale Strategieentwicklung: Kooperative Angebotsentwicklung:

Workshop: 
Transferorientierung in  
der wissenschaftlichen  
Weiterbildung 
Referentinnen: 
Linda Häßlich und
Heike Bartholomäus,  
BTU Cottbus-Senftenberg 
Raum: 219

 Workshop: 
Gelungener Transfer durch 
kooperative Gestaltung von  
Studienangeboten!? Das Beispiel  
ContinuING@TUHH 
Referent*in: 
Dr. Christine Bauhofer und 
Heiko Sieben,  
Technische Universität Hamburg 
Raum: 220

Didaktisches Handeln: 
BePerfekt – Ein Instrument zur  
Qualifizierung von wissenschafts- 
basierten Transfermanager*innen 
Referenten: 
Daniel Weichsel und Dr. Rüdiger Werp, 
Karlsruher Institut für Technologie 
Moderation:  
Peer-Olaf Kalis, TU Berlin 
Raum: 112 

Theoretische Verortung: 
Training2go:  
Beruflichen Lerntransfer messen  
und optimieren 
Referentin: 
Dr. Britta Hoffmann,  
Fraunhofer-Institut für Angewandte 
Informationstechnik 
Moderation:  
Dr. Beate Hörr,  
ZWW Universität Mainz 
Raum: 322 

Kooperative Angebotsentwicklung: 
Kooperation in der wissenschaftlichen 
Weiterbildung als Voraussetzung des 
Transfers wissenschaftlicher  
Erkenntnisse in Schulen 
Referentinnen: 
Dr. Ilka Brenner und  
Katharina Hombach,  
Justus-Liebig-Universität Gießen 
Moderation:  
Dr. Ursula Hassel, TH Köln 
Raum: 319 
 

Teilnehmer*innenperspektive: 
DQR5-Niveau als mögliche Schnittstelle 
für die Gestaltung bildungsbereichs-
übergreifender Weiterbildungen 
Referent*innen: 
Linda Vieback, Dr. Christian Vogel und 
Stefan Brämer,  
Otto-von-Guericke-Universität Magdeburg 
Moderation:  
Dr. Katja Zwingmann, FH Münster 
Raum: 308 
 

Workshop: 
Ziemlich beste Freunde: Koopera-
tionen zwischen Universitäten und 
außeruniversitären Forschungsein-
richtungen in der wissenschaftlichen 
Weiterbildung 
Referentin: 
Jutta Haubenreich,  
Fraunhofer Academy 
Raum: 319 
 

Transferwerkstatt: 
Kollegiale Fallberatung zu Transfer- 
ideen von Weiterbildungskonzepten 
Referent: 
Prof. Dr. Stefan Gesmann,  
FH Münster 
Raum: 308 
 

17.00 – 18.45 Uhr

ab 19.00 Uhr

Mitgliederversammlung 
Raum: Aula

Conference Dinner 
Dinner Speech:   
Ein kurzer Blick zurück auf die Zukunft 
Prof. Dr. Joachim Metzner, ehemaliger Präsident  
der Fachhochschule Köln, Professor für Sprachwissenschaft und  
Sprachpädagogik, HRK Vizepräsident für das Ressort »IT-Strukturen  
und Informationsversorgung« 

Ort:  
Comedia Wagenhalle  
Vondelstraße 4  
50677 Köln 
www.comedia-koeln.de

Didaktisches Handeln: 
Wissenstransfer durch Lernlabore in der 
IT-Sicherheit 
Referentinnen: 
Raphaela Schätz und  
Sandra Hildebrand,  
Fraunhofer-Gesellschaft zur Förderung  
der angewandten Forschung e. V. 
Moderation:  
Peer-Olaf Kalis, TU Berlin 
Raum: 112 

Didaktisches Handeln: 
Openness in Transfer – Transfer in  
Openness  
Wie offene Lizenzen und Materialien 
Wissenstransfer erleichtern 
Referent: 
Jan Koschorreck, DIE Leibniz-Zentrum für 
Lebenslanges Lernen e. V. 
Moderation:  
Peer-Olaf Kalis, TU Berlin 
Raum: 112 

Theoretische Verortung: 
Lehrallianzen als Erfolgsmodell –  
Industriewissen und universitäre  
Qualität in Einklang bringen 
Referent: 
Dr. André Bisevic,  
Universität Kassel 
Moderation:  
Dr. Beate Hörr,  
ZWW Universität Mainz 
Raum: 322 

Theoretische Verortung: 
Erfolgsrezept – Wissenschaftliche  
Weiterbildung: Europas größtes Fest für 
Menschen mit und ohne Behinderung 
profitiert von wissenschaftlicher  
Weiterbildung der TH Köln 
Referent: 
René Coellen, LVR-InfoKom 
Moderation:  
Dr. Beate Hörr,  
ZWW Universität Mainz 
Raum: 322 

Schneller Raumwechsel möglich

16.00 – 16.45 Uhr

15.45 – 16.00 Uhr

16.00 – 16.45 UhrWorkshops und Transferwerkstatt laufen bis 16.45 Uhr weiter 
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Programm
Freitag, 7. September 2018
 
08.00 – 09.00 Uhr Eröffnung des Tagungsbüros und Anmeldung  

Raum: Bildungswerkstatt

09.00 – 09.30 Uhr

09.30 – 10.15 Uhr

12.30 – 13.30 Uhr

13.30 – 14.30 Uhr

Keynote 1: 
Zum Begriff der Transferorientierung. Notizen zu einer begriffsgeschichtlichen Problematisierung 
Carolin Alexander, Bergische Universität Wuppertal 
Raum: Aula

Tagungsabschluss 
Outcome statt Transfer – Das System bewegen 
Ralf Besser, Trainer, Berater und Autor 
Raum: Aula 

Verabschiedung durch den  
geschäftsführenden Vorstands der DGWF 
Prof. Dr. Gabriele Vierzigmann, Hochschule München 

Ausblick auf die DGWF-Tagung 2019  
in Ulm 
Dr. Gabriele Gröger, Universität Ulm 
 

Ausklang mit Getränken und Lunchpaketen im Foyer und Bildungswerkstatt 
 

Keynote 2: 
Möglichkeiten und Grenzen wissenschaftlicher Weiterbildung 
Prof. Dr. Stefan Kühl, Professor für Organisationssoziologie, Universität Bielefeld 
Raum: Aula

10.30 – 11.15 Uhr Theoretische Verortung: 
Transfer und Wissenschaftliche  
Weiterbildung 
Referenten: 
Dr. Johannes Klenk und Bastian Strinz, 
Universität Hohenheim 
Moderation:  
Jan-Philipe Ihwe,  
Universität Freiburg 
Raum: 219 

Theoretische Verortung: 
Reziproker Transfer zwischen Wissen-
schaft und Praxis als zentraler Mehrwert 
kooperativer Angebotsgestaltung 
Referentin: 
Dr. des. Franziska Sweers,  
Philipps-Universität Marburg 
Moderation:  
Jan-Philipe Ihwe,  
Universität Freiburg 
Raum: 219

Kooperative Angebotsentwicklung: 
Vom hochschulischen LERNEN zum  
organisationalen TUN – Entwicklung  
eines methodengeleiteten Praxis- 
prozesses zum gelingenden Wissen-
stransfer 
Referent*innen: 
Yvonne Paarmann und Kerstin Tänzer, 
ZWW Otto-von-Guericke-Universität  
Magdeburg  
Sven Schulze, Kinder- und Jugendhilfe- 
zentrum Groß Börnecke 
Moderation:  
Thomas Bertram, 
Leibniz Universität Hannover 
Raum: 322 
 

Kooperative Angebotsentwicklung: 
Neue Brücken bauen: Berufsbegleitende 
wissenschaftliche Weiterbildung als  
Beitrag zur Weiterentwicklung von  
Professionen im Gesundheitswesen 
Referent*in: 
Caroline Krugmann und  
Dr. Ulrich Wacker,  
Universität Konstanz 
Moderation:  
Thomas Bertram, 
Leibniz Universität Hannover 
Raum: 322 

Doppel-Workshop: 
Transferorientierte Lehrformate  
zwischen Wissenschaft und Praxis:  
Zuwanderung und Arbeitsmarkt- 
integration 
Referentin: 
Vanessa Vaughn,  
Ruhr-Universität Bochum 
Ressourcensicherung neuzugewander-
ter MINT-Akademiker*innen – Aktivie-
rung vorhandener Ressourcen mittels 
Brückenmaßnahme zur qualifikations- 
adäquaten Beschäftigung 
Referent*in: 
Prof. Dr. Axel Faßbender, TH Köln  
Lejla Bradarić, Otto-Benecke-Stiftung 
Moderation:  
Ilona Arcaro, TH Köln 
Raum: 112 

Workshop: 
Transferziele, -management und  
-strukturen allein sind nicht 
alles … 
Dreizehn Empfehlungen zu  
Grundsätzen, Handlungs- 
praxen und Haltungen im  
Hochschultransfer 
Referent: 
Dr. Peter-Georg Albrecht,  
Hochschule Magdeburg Stendal 
Moderation:  
Holger Hansen, TH Köln 
Raum: 220 

Workshop: 
Innovative Wege ansteuern!  
Die systematische Entwicklung 
eines Forschungstransfermobils 
durch Design Thinking 
Referent*in: 
Anika Müller und Ludwig Finster,  
Hochschule Merseburg 
Moderation:  
Dr. Klara Groß-Elixmann,  
TH Köln 
Raum: 308 
 

Workshop: 
Qualifizieren – Beraten –  
Vernetzen:  Wie Wissenstransfer 
in Netzwerken gelingt 
Referent*in: 
Dr. Andreas Mai, 
Bauhaus-Universität Weimar  
Dr. Gabriele Gröger,  
Universität Ulm 
Moderation:  
Anna Gähl, TH Köln 
Raum: 319 
 

Schneller Raumwechsel zwischen den Vorträgen möglich11.15 – 11.30 Uhr

11.30 – 12.15 Uhr

11.15 – 11.30 Uhr Workshops und Doppel-Workshop laufen bis 12.15 Uhr weiter 
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Transfer wird begünstigt durch: Folgende Impulse möchte ich weiterverfolgen …

So viele Flausen habe ich momentan im Kopf …

vor der  
Tagung

während der 
 Tagung

nach  der  
Tagung

Tagungstagebuch
Nutzen Sie die folgenden Seiten, um Gedanken und Impulse festzuhalten und auch nach der Tagung noch griffbereit zu haben.
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Gedanken … Fragen …

Tagungstagebuch
Nutzen Sie die folgenden Seiten, um Gedanken und Impulse festzuhalten und auch nach der Tagung noch griffbereit zu haben.
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Tagungstagebuch
Nutzen Sie die folgenden Seiten, um Gedanken und Impulse festzuhalten und auch nach der Tagung noch griffbereit zu haben.

Was werde ich nach der Tagung umsetzen? Folgende Hindernisse gibt es: Wie kann ich diese Hindernisse aus dem Weg räumen?Bis wann? Wen hole ich mit ins Boot?

Aktionsplan zur Umsetzung von Tagungserkenntnissen 



1918

großzügig … kleinteilig …

Tagungstagebuch
Nutzen Sie die folgenden Seiten, um Gedanken und Impulse festzuhalten und auch nach der Tagung noch griffbereit zu haben.
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räumlich …

Tagungstagebuch
Nutzen Sie die folgenden Seiten, um Gedanken und Impulse festzuhalten und auch nach der Tagung noch griffbereit zu haben.
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Lageplan Ubierring 48

Pförtner

Cafébar

Ubierring
M
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e

Mensa

Hochschulbibliothek/
Aula

Maternusstraße zur Claudiusstraße

Treppe OstTreppe West

Aufzüge Pförtner
Cafébar

Eingang Bibliothek

Eingang Ubierring 48

Ubierring 48Ubierring 40
Schließfächer/
Anmeldung/
Ausleihe

H
Hörsaal

301
(3. OG)

Studio

Innenhof

Haltestelle Ubierring
Linie 15, 16

Linie 133, 143

Innenhof

Bildungs-
werkstatt
(EG)

Aufzug Mensa

Eingang Aula

Aufzug

Aufzug

1. OG

1

Wo fi nde ich was?
... am Campus Südstadt, Ubierring

Legende Ubierring

1 Wickel- , Still- und Ruheraum
Raum 502, 5. Etage
(Schlüssel beim Pförtner)

2 AStA
Raum 8

3 Wickel- , Still- und Ruheraum
Raum 217, 2. Etage 
(Schlüssel beim Pförtner)

4 Wickelraum
Behinderten-WC, 1. Etage

5 Campus-Zwerge 6 Validierungsstation 7 MultiCa-Station
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	Alle Beiträge am Stück
	1. Netzwerk Offene Hochschule
	2.Paper10_Weiterbildung als Format fÅr Wissenstransfer_Blank
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