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2    Das Seminar „Management und Organisation von Arbeit (MAO)“ 
 

Vorworte    
Prof. Dr.-Ing. Dieter Kreimeier  

Akademischer Direktor am Lehrstuhl für Produktionssysteme (Fakultät für Ma-

schinenbau)  

 

Der Berufsalltag von Ingenieur/innen hat 
sich in den letzten Jahren stark gewandelt. 
Hintergrund sind insbesondere die durch 
den Einfluss externer Rahmenbedingungen 
(Globalisierung der Produktion, steigende 
Produktdiversifizierung, verkürzte Pro-
duktzyklen, Ressourcenverknappung etc.) 
gestiegenen Anforderungen an die Wand-
lungsfähigkeit von Unternehmen bzw. Pro-
duktionssystemen und den mit dieser Ent-
wicklung einhergehenden veränderten Ar-
beitsbedingungen. Von den Ingenieur/innen 
von morgen werden Kompetenzen verlangt, 
die sich neben exzellentem Fachwissen und 
Methodenkenntnissen auch auf die Fähig-
keit zu kreativem und analytischem Denken, 
interdisziplinärem und verantwortlichem 
Handeln sowie auf Kommunikationsstärke 
und einer hohen individuellen Flexibilität 
beziehen. Als angehende Fach- und Füh-
rungskräfte werden die Studierenden ver-
stärkt gefordert sein, die Wandlungsfähig-
keit der Unternehmen voranzutreiben und 
die damit verbundenen Veränderungen auf 
der operativen Ebene umzusetzen. Sie 
werden in diesem Rahmen mehr denn je 
mit Fragen der Gestaltung von Arbeitsbe-
dingungen, der Kommunikation und Zu-
sammenarbeit zwischen mittlerem Ma-
nagement und Shopfloor-Ebene sowie der 
Einbindung der betrieblichen Mitbestim-
mung konfrontiert sein. In der universitären 
Ausbildung von Ingenieur/innen, und damit 
auch in der Lehre der Fakultät für Maschi-
nenbau an der Ruhr-Universität Bochum, 
fanden diese (überfachlichen) Themen al-
lerdings kaum Beachtung. Um dies zu än-

dern und ein ganzheitliches Bild wandlungs-
fähiger Produktionssysteme, welches das 
Spannungsfeld „Mensch-Technik-Organi-
sation“ in den Mittelpunkt stellt, vermitteln 
zu können, beteiligte sich die Fakultät für 
Maschinenbau mit dem Lehrstuhl für Pro-
duktionssysteme (LPS) im Jahr 2011 ge-
meinsam mit der Fakultät für Sozialwissen-
schaft und der Gemeinsamen Arbeitsstelle 
RUB/IGM an der Entwicklung des innovati-
ven Lehrkonzepts „Management und Orga-
nisation von Arbeit (MAO)“. Befördert wurde 
das Engagement durch die seit jeher beste-
henden Bestrebungen des LPS, sich nicht 
allein von den kontinuierlich technischen 
und wirtschaftlichen Veränderungen treiben 
zu lassen, sondern diese aktiv – durch For-
schung und Lehre - mitzugestalten. Einen 
besonderen Stellenwert bei der Entwicklung 
des Lehrkonzepts „MAO“ hatte der hohe 
Praxisbezug, der insbesondere durch die 
Integration der bestehenden Lernfabrik des 
Lehrstuhls für Produktionssysteme und 
durch die Durchführung von Projektarbeiten 
in Industrieunternehmen realisiert werden 
sollte. Die Evaluierung der im WiSe 2013/14 
und SoSe 2014 zum dritten Mal durchge-
führten Lehrveranstaltung durch die Studie-
renden zeigt hervorragende Ergebnisse und 
bestätigt das verfolgte Konzept. Aus diesem 
Grund hat sich der LPS gemeinsam mit der 
Gemeinsamen Arbeitsstelle RUB/IGM er-
folgreich darum bemüht, das Innovations-
projekt in den Masterstudiengängen der 
Ingenieurwissenschaften an der Ruhr-
Universität Bochum zu einem etablierten 
technischen Wahlfach auszubauen.  



Seminar „Management und Organisation von Arbeit (MAO)“ 3 
 

 

Dr. Manfred Wannöffel  

Geschäftsführender Leiter der Gemeinsamen Arbeitsstelle RUB/IGM  

 

Die Gemeinsame Arbeitsstelle RUB/IGM 
engagiert sich seit vielen Jahren in Studien-
reformprojekten der Ingenieurwissenschaf-
ten, um junge Ingenieur/innen berufsqualifi-
zierend auf ihre zukünftigen Führungsauf-
gaben vorzubereiten. Ein Schwerpunkt war 
dabei immer auf das Verhältnis von Studi-
um und Beruf gerichtet, so bereits im Pro-
jekt „Berufsfähigkeit im Ingenieurstudium 
(BIS)“ in den achtziger Jahren oder im 
„Netzwerk Innovative Ingenieurstudiengän-
ge“ in den neunziger Jahren. Um dieses 
Thema dauerhaft in der Lehre an der Ruhr-
Universität Bochum zu verankern, koope-
riert die Gemeinsame Arbeitsstelle 
RUB/IGM seit 2011 mit der Fakultät für Ma-
schinenbau (Lehrstuhl für Produktionssys-
teme) und der Fakultät für Sozialwissen-
schaft mit dem Ziel der Entwicklung des 
neuen Lehrkonzepts „Management und 
Organisation von Arbeit (MAO)“ im Rahmen 
der Teach.Ing/Learn.Ing-Initiative. Die Ge-
meinsame Arbeitsstelle RUB/IGM als Brü-
ckenbauer zwischen Wissenschaft und Ar-
beitswelt verfolgte mit der Konzeption des 
Lehrangebots das Ziel, die im bildungskriti-
schen Diskurs thematisierte Praxisferne der 
akademischen Ingenieursausbildung aufzu-
brechen. Die Studierenden sollen mit dem 
Lehrangebot als angehende Fach- und Füh-
rungskräfte adressiert und frühzeitig im 
Studium dafür sensibilisiert werden, dass 
die Durchführung technischer und organisa-
torischer Maßnahmen im Berufsalltag im-
mer auch mit der Gestaltung – dem Ma-
nagement und der Organisation – von Ar-
beit verbunden ist. Neben Fachexpertise 

werden von den zukünftigen Hochschulab-
solvent/innen damit auch analytische, 
kommunikative und arbeitspolitische Fähig-
keiten, die Kompetenz zur Zusammenarbeit 
in interdisziplinären Teams sowie Kenntnis-
se über die Bedeutung der überbetriebli-
chen und betrieblichen Interessenvertretung 
erwartet. Durch das besondere didaktische 
Konzept des Lehrangebots, bestehend aus 
Experteninputs unterschiedlicher Fachbe-
reiche, Gesprächsrunden mit Betriebs-
rät/innen sowie Übungen in der Lernfabrik 
des Lehrstuhls für Produktionssysteme und 
betrieblichen Praxisprojekten, sollen diese 
Kompetenzen vermittelt und trainiert wer-
den. Dabei ist die Gemeinsame Arbeitsstel-
le RUB/IGM bestrebt, ihre Expertise zu ar-
beitsorientierten Themen in die Lehrinhalte 
einzubringen, als Brücke zwischen den am 
Seminar beteiligten Fakultäten der Ruhr-
Universität Bochum und ihren jeweiligen 
wissenschaftlichen Beiträgen zu fungieren 
und den Austausch zwischen Studierenden 
und Unternehmen zu fördern. Aufgrund der 
guten Rückmeldungen zum Lehrkonzept 
und insbesondere der positiven Bewertung 
des interdisziplinären Zuschnitts der Semi-
narinhalte, war es ein großes Anliegen der 
Gemeinsamen Arbeitsstelle RUB/IGM, das 
Modul mit dem Start des dritten Durchgangs 
zum Wintersemester 2013/14 auch für  
Master-Studierende der Sozialwissenschaft 
zu öffnen. Dies soll die inter- und transdis-
ziplinäre Qualität der Lehrveranstaltung 
ausbauen und den Zugang zu dem innova-
tiven Lehrkonzept auch für weitere Studie-
rendengruppen ermöglichen.       
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1  Einleitung 

Mit dem vorliegenden Dialog wird das Se-
minar „Management und Organisation von 
Arbeit (MAO)“ vorgestellt, das seit 2011 an 
der Fakultät für Maschinenbau der Ruhr-
Universität Bochum angeboten wird. Es 
handelt sich um ein innovatives Lehrkon-
zept, das als Studienreformprojekt in den 
Ingenieurwissenschaften gemeinsam von 
der Gemeinsame Arbeitsstelle RUB/IGM, 
der Fakultät für Maschinenbau (Lehrstuhl 
für Produktionssysteme) und der Fakultät 
für Sozialwissenschaft entwickelt wurde. 
Dargestellt werden die Ziele und das didak-
tische Konzept des Lehrangebots sowie – 
exemplarisch – eine  im Verlauf der Praxis-
phase des Seminars entstandene Projekt-
arbeit. Den Rahmen der Seminarvorstellung 
bildet zum einen die Vorstellung der 
TeachIng-LearnIng.EU Initiative zur Quali-
tätsentwicklung der Ingenieurausbildung, 
die die Entwicklung und die Durchführung 
des ersten Seminardurchgangs förderte und 
die die hinter dem Seminarkonzept stehen-
de Zielsetzung verdeutlicht, sowie – zur 
inhaltlichen Verortung der Bemühungen um 
die Etablierung des MAO-Seminars – ein 
Überblick über die bereits über einen lan-
gen Zeitraum verfolgten Aktivitäten und 
Positionierungen der Gewerkschaften zum 
Thema der beruflichen Qualifizierung von 
Ingenieurstudierenden. Zum anderen wird 
abschließend auf Weiterentwicklungen und 
mögliche Entwicklungsperspektiven des 
innovativen Seminarangebots verwiesen, 
ergänzt durch resümierende Stimmen vom 
am Seminar beteiligten Studierenden und 
Betriebsrät/innen.       

1.1 TeachING-LearnING.EU:  
Das Seminar „Management und 
Organisation von Arbeit (MAO)“ – 
ausgezeichnet! 
Kristina Müller (Stellvertretende Leiterin 
der Stabsstelle Interne Fortbildung und 
Beratung der RUB)   

In den Jahren 2011 bis 2012 wurden 22 
innovative Lehrprojekte an den Universitä-
ten RWTH Aachen University, der Ruhr-
Universität Bochum und der TU Dortmund 
gefördert. Das Seminar „Management und 
Organisation von Arbeit (MAO)“ ist eines 
dieser von einer Jury ausgezeichneten Pro-
jekte, das im Rahmen des Kompetenz- und 
Dienstleistungszentrums TeachING-Learn 
ING.EU an der Ruhr-Universität Bochum in 
die Umsetzung kam.   

Als eines von drei Fachzentren wird das 
Kompetenz- und Dienstleistungszentrum 
TeachING-LearnING.EU für das Lehren und 
Lernen in den Ingenieurwissenschaften seit 
Herbst 2010 von der Stiftung Mercator und 
der Volkswagen-Stiftung im Rahmen der 
Initiative „Bologna - Zukunft der Lehre“ ge-
fördert. In Kooperation verfolgen die Uni-
versitäten RWTH Aachen University, die 
Ruhr-Universität Bochum sowie die TU 
Dortmund ein gemeinsames Ziel: Die Wei-
terentwicklung des Lehrens und Lernens in 
den Ingenieurwissenschaften. Im Fokus der 
Arbeit des Kompetenz- und Dienstleis-
tungszentrums stehen die Qualität der in-
genieurwissenschaftlichen Ausbildung und 
ihre Zukunftsfähigkeit im Hinblick auf die 
sich verändernden Strukturen im europäi-
schen Hochschulraum, sowie die aktuellen 
und zukünftigen Anforderungen des globa-
len Arbeitsmarktes, die aus der zunehmen-
den Komplexität technischer Systeme, auf-
grund steigender Diversifizierung von Pro-
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dukten, die in Verbindung mit immer kürzer 
werdenden Produktlebenszyklen stehen, 
resultieren. Weitere Herausforderungen an 
die Ingenieurausbildung liegen im demogra-
fischen Wandel in Europa, einer steigenden 
Umweltbelastung und dem hiermit verbun-
denen Ziel der Ressourcenschonung. Un-
terschiedliche Interessengruppen aus Wis-
senschaft, Wirtschaft, Politik und Gesell-
schaft stellen vor diesem Hintergrund teils 
konsistente, teils konfligierende An- 
forderungen an die Ingenieurausbildung. 
TeachING-LearnING.EU berücksichtigt in 
seiner Arbeit die verschiedenen Perspekti-
ven, nimmt in diesem Geflecht von Interes-
sen aber die Situation der Studierenden in 
den Blick: Hohe Abbruchquoten, schlechte 

Betreuungsverhältnisse und straffe Stu-
dienpläne prägen ihren Studienverlauf. Die-
se Faktoren lassen eine eigenständige, 
interessengeleitete Auseinandersetzung mit 
dem Studienfach selten zu. Hier setzt die 
Ausschreibung der Flexible Fonds an, mit 
denen die Bereitstellung von didaktischer 
Begleitung und von Personalmitteln ver-
bunden ist. TeachING-LearnING.EU möch-
te mit dieser Unterstützung einen Beitrag 
dazu leisten, den Erwerb überfachlicher 
Kompetenzen – wie kreatives Denken in 
komplexen, interdisziplinären Zusammen-
hängen oder verantwortliches Handeln in 
internationalen und interkulturellen Kontex-
ten – im Studium zu ermöglichen.  

  

 Quelle: TeachING-LearnING.EU, eigene Darstellung. 
 

Abb. 1: TeachING-LearnING.EU bringt die Akteure der Ingenieurausbildung an einen Tisch  
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Die Arbeitsfelder von TeachING-
LearnING.EU  

Forschungsaktivitäten und Dienstleitungs-
angebote stellen die beiden wesentlichen 
Arbeits- und Angebotsfelder von TeachING-
LearnING.EU dar, deren Erkenntnisse  
ineinandergreifen. So werden Forschungs-
ergebnisse direkt in Fortbildungsangebote 
überführt und im Austausch zwischen Leh-
renden bekannt gemacht. Im Dienstleis-
tungsfeld von TeachING-LearnING.EU sind 
auch die sogenannten Flexible Fonds an-
gesiedelt. Für die Erreichung des Ziels, das 
Lehren und Lernen in den Ingenieurwissen-
schaften zu verbessern, sind die Flexible 
Fonds ein wichtiger Schritt, denn durch sie 
werden für wegweisende innovative Projek-
te zusätzliche Personalmittel vergeben. 
Neben Impulsen von außen wird durch die 
Vergabe von Flexible Fonds ein Innovati-
onsprozess von innen angestoßen, da in-
novative Lehrkonzepte, die von Lehrenden 
eingebracht werden, realisiert werden kön-
nen. Das Seminar „Management und Orga-
nisation von Arbeit (MAO)“ ist Teil dieses 
Innovationsprozesses von innen. Schließ-
lich wurde und wird die Konzeptionierung, 
die kontinuierliche Weiterentwicklung und 
die Umsetzung in Kooperation mit der Fa-
kultät für Maschinenbau (Lehrstuhl für Pro-
duktionssysteme), der Fakultät für Sozial-
wissenschaften und der Gemeinsamen Ar-
beitsstelle RUB/IGM verwirklicht.  

Die Arbeitsweise des Kompetenz- und 
Dienstleistungszentrums TeachING-Learn 
ING.EU wird durch den Einsatz von vier 
strategischen Instrumenten strukturiert. 
Diese haben das Ziel, den Dialog sowie 
konkrete Maßnahmen zur Weiterentwick-
lung des Lehrens und Lernens in den Inge-
nieurwissenschaften – wie das MAO-
Seminarkonzept – einerseits transparent zu 
machen und diese andererseits durch die 

Einbindung unterschiedlicher Perspektiven 
zu gestalten. Zu den strategischen Instru-
menten zählt die eigens entwickelte Home-
page, die die Erkenntnisse, Neuigkeiten und 
Angebote im Bereich der Ingenieurausbil-
dung in die Fläche bringt. Darüber hinaus 
macht sich das Team von TeachING-
LearnING.EU das Prinzip Open Bologna zu 
Nutze, um dessen Grundsatz der Open 
Innovation in die Lehre einzubringen.  
Konkret bedeutet dies, dass Studierende 
mit der Ausschreibung von Ideenwettbe-
werben und in Workshops eingeladen sind, 
ihre Gedanken und Empfehlungen für ge-
lingendes Lehren und Lernen einzubringen. 
Das dritte strategische Instrument von 
TeachING-LearnING.EU ist die Etablierung 
eines international besetzten wissenschaft-
lichen Beirats. Die Mitglieder dieses Adviso-
ry Boards bringen ihre Expertise in die  
Arbeit von TeachING-LearnING.EU ein und 
bereichern diese mit wertvollen Hinweisen 
für die Forschungs- und Entwicklungsarbeit. 
Das vierte strategische Instrument wird 
durch die Community of Practice darge-
stellt. Um innovative Ideen und Wege zu 
finden und die Qualität ingenieurwissen-
schaftlicher Studiengänge nachhaltig zu 
verbessern, nutzt TeachING-LearnING.EU 
die Kompetenz und Erfahrung von Expert/ 
innen der Ingenieurausbildung aus Politik, 
Wissenschaft, Wirtschaft und Bildung, die  
in regelmäßigen thematischen Treffen zu-
sammenkommen. Beispielhaft ist das  
Thema „LearnING by doING – kreative  
Optimierung der Lehre in den Ingenieurwis-
senschaften“ zu nennen. Hier kamen Stu-
dierende der Ingenieurwissenschaften in 
den Austausch mit der Community of  
Practice. Gemeinsam diskutierten sie be-
reits realisierte wie auch angestrebte Wege 
der Kompetenzförderung im ingenieurwis-
senschaftlichen Studium.  
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1.2 Dimensionen von Beruflichkeit im 

Ingenieurstudium  
Dr. Bernd Kaßebaum, (IG Metall Vor-
stand, Ressort Bildungs- und Qualifizie-
rungspolitik) 

Die Frage, wie berufliches Lernen in das 
Ingenieurstudium zu integrieren ist, ist kei-
neswegs neu. Bereits vor annähernd 30 
Jahren setzten sich die Gewerkschaften mit 
dem Thema der beruflichen Qualifizierung 
von Ingenieurstudierenden in einem Mo-
dellstudiengang Maschinenbau / Elektro-
technik auseinander. Damals wurde der 
Zugang zu dieser Problematik durch das 
Verhältnis von fachlichen und  überfachli-
chen oder berufsfachlichen Studienanteilen 
diskutiert und die künftige Berufsrolle der 
Studierenden in einen breiten sozialen und 
ökologischen Kontext gestellt. Im Modell-

studiengang liest sich das aus heutiger 
Sicht durchaus aktuell: 

„Die einseitige Konzentration der Ausbil-
dung auf die Bereiche mathematisch-
naturwissenschaftlicher Grundlagen, tech-
nische Theorien und Konstruktion bzw. 
Entwurf behindert die kritische Auseinan-
dersetzung mit den Wirkungen des tech-
nischen Wandels (...)“ (Deutscher Gewerk-
schaftsbund 1984: 9).   

Dabei wurden neben der notwendigen Aus-
einandersetzung mit den sozialen und öko-
logischen Folgen des Einsatzes von Tech-
nologien auch die Folgen der Einführung 
neuer Techniken in Form von Rationalisier-
ung und Informatisierung für die Ingeni-
eur/innen genannt. Ingenieur/innen haben 
Teil an Entwicklung und sind zugleich auch 
von ihr betroffen. Neben anderen Faktoren 
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 Quelle: TeachING-LearnING.EU, eigene Darstellung.  

Abb. 2: Arbeitsfelder und Strategische Instrumente von TeachING-LearnING.EU  
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wird dafür auch die Struktur des Studiums 
verantwortlich gemacht: 

„Die fachliche Enge und die fehlende In-
tegration von Teilgebieten im Ingenieurstu-
dium und sein fehlender Bezug zur betrieb-
lich-gesellschaftlichen Wirklichkeit ist in 
erster Linie Resultat eines Studienaufbaus, 
der vorwiegend der historisch gewachsenen 
und hauptsächlich an der Forschung orien-
tierten Fachsystematik folgt“ (ebd.: 10).  

Diese Spezifik – von Wolfgang Neef einst 
als das „Elend des Grundstudiums“ be-
zeichnet - lässt sich durchaus auf die Ge-
nese der Ingenieurwissenschaften als Wis-
senschaft und das Streben der Ingenieur-
schulen nach Anerkennung als Technische 
Hochschulen zurückführen. Sie hat über-
dies mit einem engen Verständnis von 
Technik zu tun, das die Wechselwirkungen 
zwischen Technik, Politik und Gesellschaft 
und zwischen Technik und Arbeit mehr oder 
weniger systematisch ausgeblendet hat. 
Dass in diesem Kontext schlecht auf be-
triebliche Wirklichkeit vorbereitet werden 
kann, in der Ingenieur/innen den Anforde-
rungen eines restriktiven Zeit- und Kosten-
managements gegenüber stehen, in der zu 
großen Teilen auch im Engineering mit pre-
kärer Arbeit (z.B. in Werkverträgen) ge-
rechnet werden muss, in der einerseits 
kleinteilige Arbeitsorganisationskonzepte 
auch nicht vor Ingenieur/innen halt machen, 
sie aber andererseits „vernetzt“ arbeiten 
müssen, sei es in globalen Wertschöp-
fungsketten oder innerbetrieblich mit Fach-
arbeiter/innen, Techniker/innen und Meis-
ter/innen, liegt auf der Hand. 

Nimmt man den „Modellstudiengang“ als 
einen möglichen Ausgangspunkt, so ließe 
sich durchaus eine ansehnliche Geschichte 
der Studienreformprojekte in den Ingeni-
eurwissenschaften schreiben. Ein wesentli-
cher Fokus war dabei auf das Verhältnis 

von Studium und Beruf gerichtet. Stellver-
tretend zu nennen sind z.B. von der Ruhr-
Universität Bochum das Projekt „Berufsfä-
higkeit im Ingenieurstudium (BIS)“ in den 
achtziger Jahren, an dem Bernhard Christ-
mann u.a. mitwirkten, oder das auch von 
der Gemeinsamen Arbeitsstelle RUB/IGM 
mitgetragene „Netzwerk Innovative  
Ingenieurstudiengänge“ in den neunziger 
Jahren, in dem sich Hochschulen und Ge-
werkschaften gemeinsam mit Fragen der 
Studienreform auseinander setzten. In der 
dem „Netzwerk Innovative Ingenieurstudi-
engänge“ vorausgesandten Veröffentlich-
ung wurden folgende Eckpunkte für das 
Ingenieurstudium formuliert: 

1. „In der Ingenieurausbildung müssen 
sich die gesellschaftlichen, sozialen, 
ökologischen und ökonomischen Be-
zugspunkte der Technik und des tech-
nischen Handelns wiederfinden. (...) 

2. Das Ingenieurstudium muss inhaltlich 
und methodisch nach dem Prinzip einer 
lernenden Organisation gestaltet wer-
den. (...) 

3. Die berufliche und gesellschaftliche 
Praxis sowie deren Reflexion muss in 
die Ingenieurausbildung einbezogen 
werden. (...) 

4. Die Beteiligung von Frauen im Ingeni-
eurstudium muss durch eine ganzheitli-
che, auf die Bedürfnisse der Studieren-
den abgestimmte Studienganggestal-
tung erhöht werden. (...) 

5. Der methodische Anteil muss die Befä-
higung zum Handeln fördern und an 
den aktuellen und erwarteten realen In-
genieurtätigkeiten orientiert werden (...) 

6. Große Teile der Ingenieurausbildung 
müssen in problemorientierten Lehr- 
und Lernformen angeboten werden. 
(...) 
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7. Das Ingenieurstudium muss studierbar 
werden (...)“ (Neef/Pelz 1997: 14).  

Es käme niemand auf die Idee zu sagen, 
dass die Ingenieurwissenschaften sich nicht 
weiter bewegt hätten. Die Umstellung auf 
Bachelor- und Masterabschlüsse, neue 
Studienformate wie das duale Studium oder 
das berufsbegleitende Studium, neu gestal-
tete Studieneingangsphasen, wichtige inno-
vative Förderprogramme wie TeachING- 
LearnING oder ELLI (Exzellentes Lehren 
und Lernen in den Ingenieurwissenschaf-
ten), die Entwicklung der Kompetenzstan-
dards in den Fachsiegeln der externen Qua-
litätssicherung, indirekt auch das Programm 
Aufstieg durch Bildung: Offene Hochschule, 
der Qualitätsdialog des VDI und viele ande-
re Maßnahmen haben selbstverständlich 
ihre Spuren hinterlassen.  

Dennoch sind Grundkonflikte der Ausgestal-
tung der Studiengänge geblieben. Nach wie 
vor besteht der Widerstreit zwischen For-
schungsorientierung und beruflichem An-
wendungsbezug. Insbesondere die Univer-
sitäten tun sich schwer in der Anerkennung 
der Tatsache, dass der überwiegende Teil 
der Absolvent/innen nicht in die universitäre 
oder außeruniversitäre Forschung geht, 
sondern in betriebliche und produktionsna-
he Ingenieurtätigkeiten. Nach wie vor ist zu 
kritisieren, dass die Ingenieurwissenschaf-
ten von dem Nimbus einer rein technischen 
Problemlösung leben – auch für Themen-
felder, die sozialer Interventionen bedürfen. 
Damit verbunden ist ein affirmatives Ver-
ständnis von Technik und Technologie. 
Techniksoziologische und damit auch tech-
nikkritische Fragestellungen sind nach wie 
vor ebenso unterrepräsentiert wie das Ver-
hältnis von Technik und Arbeit. Nach wie 
vor existiert in Teilen der Community zudem 
die Auffassung, dass sich ein anspruchsvol-
les Studium durch hohe Studienabbre-
cher/innenzahlen ausdrücke. Gerade die 

Kernbereiche der Ingenieurwissenschaften, 
Maschinenbau und Elektrotechnik, stehen 
dabei unrühmlich an der Spitze. Laut einer 
aktuellen Studie des Hochschul-
Informations-Systems (HIS) beläuft sich die 
Abbruchquote bei ingenieurwissenschaftli-
chen Bachelorstudiengängen an Universitä-
ten auf 48%. Somit fällt dieser Wert weit 
über den Durchschnitt aus, der bei universi-
tären Bachelorstudiengängen bei 35 Pro-
zent liegt, und übertrifft zudem auch deut-
lich den 2006 ermittelten Abbrecher/innen-
anteil in den ingenieurwissenschaftlichen 
Diplomstudiengängen (vgl. u.a. Heublein 
2012). Zurückgeführt wird die dramatische 
Zahl in den Ingenieurwissenschaften u.a. 
auf die besonderen Schwierigkeiten der 
Umstellung der alten Diplomstudiengänge 
auf die neue Studienstruktur und auf die 
Probleme eines sechssemestrigen und da-
mit extrem kurzen Bachelorstudiums, das 
an der Universität die Regel ist, auf die 
Lehrtradition der Ingenieurfächer. Ange-
sichts des Fachkräftemangels, der in den 
Sozial- und Gesundheitsberufen größer, 
aber im Bereich der technischen Kompe-
tenzen auch im Ingenieurbereich immens 
ist, stellt sich die Frage, ob sich die Gesell-
schaft diese Quoten leisten kann und will. 

Die im Folgenden vertretene These zielt auf 
die Notwendigkeit einer anderen und in an-
deren europäischen Ländern durchaus übli-
chen Didaktik des Ingenieurstudiums. Die 
dafür verwandten Schlagworte sind der 
Wechsel vom Lehren zum Lernen, die Aus-
weitung des problembasierten, projektför-
migen und praxisnahen Lernens, die Kom-
petenzorientierung wissenschaftlichen Ler-
nens u.a.m.. Diese Debatte soll mit Hinwei-
sen auf die mögliche Qualität beruflichen 
Lernens zugespitzt werden. 

In Bezug auf die Terminologie der Hoch-
schulrektorenkonferenz (HRK) ist „Emplo-
yability“ als notwendiges Qualifikationsziel 
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an Hochschulen unbestritten. In nahezu 
allen Landeshochschulgesetzen sind ein-
schlägige Formulierungen für das Studien-
ziel der beruflichen Befähigung oder der 
beruflichen Qualifizierung zu finden. Auch in 
den ländergemeinsamen Strukturvorgaben 
findet sich die Formulierung des Bachelors 
als erstem berufsqualifizierenden Abschluss 
und in den Kriterien des Akkreditierungsra-
tes findet sich als eines von vier Studienzie-
len die „Befähigung, eine qualifizierte Er-
werbsarbeit aufzunehmen“ (Akkreditie-
rungsrat 2013). Wie schwer sich Hoch-
schulvertreter/innen letztlich aber tun, diese 
Anforderungen begrifflich zu fassen, lässt 
sich nahezu exemplarisch an den Veröffent-
lichungen von HRK-Nexus nachlesen. Dort 
fallen in wenigen Sätzen folgende durchaus 
wesensverwandte, aber längst nicht iden-
tische Begriffe: Employability, Arbeitsmarkt-
relevanz, Beschäftigungsrelevanz, Berufs-
feldbezug. Die HRK stellt in dem Text  
einerseits fest:  

„Aus Sicht der Hochschulrektorenkonfe-
renz verengt die oft gewählte Übersetzung 
des englischen Begriffs „Employability“ mit 
„berufsqualifizierend“ das wissenschaftliche 
Studium auf eine berufliche Ausbildung“ 
(Hochschulrektorenkonferenz 2014: 3).  

und bietet zugleich folgende Definition an: 

„Unter „Employability“ – als ein wesentli-
ches Ziel eines wissenschaftlichen Studi-
ums – wird dabei „Beschäftigungsbefähi-
gung“, d.h. der akademische Kompetenz-
erwerb für berufliche Handlungs- und Tätig-
keitsfelder verstanden“ (ebd.: 4).  

Notwendig sei – das ist vermutlich unbestrit-
ten – eine Differenzierung nach Fächern 
und Hochschultypen. Unbestritten ist eben-
so, dass ein Studium auch auf die Sicher-
ung wissenschaftlichen Nachwuchses zielt 
und zu den Qualifikationszielen auch das 
Erlernen wissenschaftlicher Methoden ge-

hört. Das Grundproblem, ob und wie beruf-
liches Lernen in einem auf wissenschaftli-
cher Fachlogik beruhenden Studiums über-
haupt stattfinden kann, wird mit dieser Defi-
nition aber nur ansatzweise beantwortet. 
Insbesondere weicht man der Diskussion 
aus, was „Beruflichkeit“ im Studium bedeu-
ten kann. Man hat vielmehr den Verdacht, 
dass man erstens ein traditionelles und von 
den Akteuren der berufliches Bildung längst 
verlassenes Konzept eines „Lebensberufes“ 
unterstellt, in dem sich berufliche Qualifizie-
rung auf ein eng verstandenes, ausschließ-
lich betrieblich abgeleitetes Konzept bezieht 
und man zweitens davon ausgeht, dass 
Beruflichkeit und Wissenschaftlichkeit un-
versöhnliche Gegensätze bilden. Zugespitzt 
könnte man also sagen, dass den Hoch-
schulen, insbesondere den Universitäten 
bis heute in der Breite ein Konzept der be-
ruflichen Qualifizierung im Studium fehlt. 

Dazu wird die gewerkschaftliche Debatte 
die wenigsten Hinweise geben können. Sie 
ist eine politische, durchaus wissenschaft-
lich abgeleitete, aber keine wissenschaftli-
che Debatte. Dennoch macht es Sinn nach-
zuzeichnen, wie sie in den Gewerkschaften, 
aufbauend auf den eingangs genannten 
Konzepten, verlaufen ist. Diese Debatte 
enthält auch Ansatzpunkte für weitere Initia-
tiven zur Studienreform.   

Für die Gewerkschaften ist nach den Erfah-
rungen der Entwicklung und bisherigen 
Umsetzung längst nicht klar, ob der Deut-
sche Qualifikationsrahmen (DQR) ein In-
strument für mehr soziale und berufliche 
Öffnung ist oder eines, das den Status Quo 
eines selektiven, allgemeine und berufliche 
Bildung strikt trennenden Bildungssystems 
festschreiben wird. Den im DQR quasi als 
politischen Kompromiss zwischen berufli-
chem und hochschulischen System gefun-
denen Kompetenzbegriff könnte man aber 
durchaus zur Basis einer Strategie mögli-
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cher Veränderung machen. Dort ist er wie 
folgt eingeführt: 

„Der Kompetenzbegriff, der im Zentrum 
des DQR steht, bezeichnet die Fähigkeit 
und Bereitschaft, Kenntnisse, Fertigkeiten 
sowie persönliche, soziale und methodische 
Fähigkeiten in Arbeits- oder Lernsituationen 
und für die berufliche und persönliche Ent-
wicklung zu nutzen. Kompetenz wird in die-
sem Sinne als Handlungskompetenz ver-
standen“ (Arbeitskreis Deutscher Qualifika-
tionsrahmen 2011: 4). 

Dem folgt die Unterscheidung in überfachli-
che und fachliche Kompetenzen, diese wie-
derum unterschieden in Wissen und Fertig-
keiten. Mittlerweile liegt auch ein Handbuch 
zum Deutschen Qualifikationsrahmen vor, 
das wichtige Hinweise zur Einordnung und 
Umsetzung des Kompetenzbegriffes gibt. In 
einer Broschüre des gewerkschaftlichen 
Gutachternetzwerkes wurde dieses Ver-
ständnis aufgenommen und  mit einer aus 
dem Bundesinstitut für Berufsbildung 
stammenden Definition von Handlungs-
kompetenz in Verbindung gebracht:  

„Eine umfassende Handlungskompetenz 
ist unabdingbare Voraussetzung für Beruf-
lichkeit, nachhaltige Beschäftigungsfähigkeit 
und fördert die gesellschaftliche Teilhabe“   
(Gewerkschaftliches Gutachternetzwerk 
2009: 24). 

Das daraus abgeleitete Verständnis von 
Studium als „wissenschaftliche Berufsaus-
bildung“ wurde dann auch in das hoch-
schulpolitische Programm des DGB über-
nommen. Dort findet sich folgende wichtige 
Formulierung: 

„Ein Hochschulstudium muss sowohl Bil-
dung als auch Ausbildung sein. Die Studi-
engänge müssen berufsbefähigend sein. 
Berufsbefähigung darf aber nicht auf die 
Vorstellung reduziert werden, ein Hoch-
schulstudium habe in erster Linie unmittel-

bar beruflich verwertbare Fertigkeiten zu 
vermitteln. Umgekehrt würden die Hoch-
schulen ihren Aufgaben auch nicht gerecht, 
wenn sie völlig losgelöst von beruflichen 
Anforderungen an die Hochschulausbildung 
einen zweckfreien Wissenskanon vermitteln 
wollten. Zwischen diesen Aspekten besteht 
nur dann ein Widerspruch, wenn die kurz-
fristige Orientierung auf aktuelle Erforder-
nisse des Arbeitsmarktes an die Stelle einer 
vorausschauenden Berufsorientierung tritt“ 
(Deutscher Gewerkschaftsbund 2012: 14).  

Berufliches Lernen in diesem Sinn ist weit 
mehr als aus unmittelbarem Arbeitsmarkt-
bezug abgeleitetes, unkritisches und in-
strumentelles Lernen. Es schließt vielmehr 
die Reflexion über berufliches und wissen-
schaftliches Handeln ebenso ein wie die 
Selbsttätigkeit und Selbstorganisation von 
Studium im Sinne des forschenden Ler-
nens.  

Es stellt sich die Frage, ob auf der vom 
Deutschen Qualifikationsrahmen angebote-
nen Plattform der Gleichwertigkeit von Stu-
dium und Fortbildung, von Bachelorab-
schlüssen hier und Techniker/in, Meister/in 
und Fachwirt/in dort, ein Gebäude errichtet 
werden kann, in dem durch ein gemeinsa-
mes Konzept von Beruflichkeit die Qualität 
beruflichen Lernens in Anerkennung der 
jeweiligen Stärken verbessert werden kön-
ne. An diesem Anspruch arbeitet zurzeit die 
IG Metall. Als Leitbild der „erweiterten mo-
dernen Beruflichkeit“ wird sie ein übergrei-
fendes Konzept beruflichen Lernens vorstel-
len. Es beansprucht als „Berufsbildung aus 
einem Guss“ sowohl Aussagen für die klas-
sische berufliche Bildung als auch für die 
Hochschule zu machen. Es ist ein „erweiter-
tes“ Konzept von Beruflichkeit, weil es auf 
einer Praxis „moderner“ Beruflichkeit auf-
baut, die sich vom traditionellen Verständnis 
von Beruflichkeit dadurch unterscheidet, 
dass es das Konzept des Lebensberufes 



12   Seminar „Management und Organisation von Arbeit (MAO)“ 
 

 

ablöst und es als gemeinsames Konzept 
auch für die Hochschulen diskutiert. Es geht 
um eine Berufsbildung, in der spezialisierte 
und detaillierte Berufe zusammengefasst 
werden (immer noch gibt es über 300 Ein-
zelberufe – die Bologna‐Reform hat dazu 
geführt, dass heute 16.000 Bachelor‐ und 
Masterprogramme angeboten werden!), in 
der sich berufliches Lernen auf reale Ar-
beits‐ und Geschäftsprozesse bezieht und 
bei der im Rahmen der Entwicklung einer 
umfassenden beruflichen Handlungskompe-
tenz insbesondere das selbstständige Han-
deln gefördert wird – in den Betrieben 
ebenso wie an den Hochschulen. Dieses 
Konzept beruht erstens auf gemeinsamen 
Qualitätsdimensionen beruflichen Lernens 
und zweitens werden bildungspolitische 
Schlussfolgerungen für wichtige bildungspo-
litische Handlungsfelder gezogen, z.B. für 
Betrieb und Hochschule, für Bildungs- und 
Arbeitspolitik. Eine Schlussfolgerung wird 
sich auf die Qualität von Studium und Lehre 
beziehen: indem z.B. eine systematische 
Lernortkooperation zwischen Hochschule 
und Betrieb eingefordert wird, die Gestal-
tung betrieblicher Praxisphasen zum Thema 
wird oder indem eine arbeitsprozessorien-
tierte Didaktik zum Ausgangspunkt von Cur-
riculumentwicklung implementiert wird. An-
gedacht sind konkrete Impulse für die Ver-
besserung der Qualität dualer Studiengän-
ge, für eine bessere Praxis der Anrechnung 
und Anerkennung beruflich erworbener 
Kompetenzen, für mehr soziale und berufli-
che Durchlässigkeit und die Ausgestaltung 
neuer Studienformate wie dem dualen oder 
dem berufsbegleitendem Studium. Auch 
umgekehrt wird Studienabbrecher/innen im 
beruflichen System eine größere Chance 
eingeräumt werden müssen. Die Notwen-
digkeit der Verbesserung der Qualität des 
Ingenieurstudiums ist aus Sicht der IG Me-
tall nahezu selbst erklärend. Das Ingenieur-
studium schwankt zwischen zwei Polen. 

Einerseits ist es noch immer in dem tradier-
ten Selbstverständnis einer Forschungsba-
sierung verfangen, die weitgehend negiert, 
dass der überwiegende Teil der Absol-
vent/innen universitärer Studiengänge nicht 
in die Forschung geht. Andererseits sind die 
Ingenieurwissenschaften als professionsbe-
zogene Wissenschaft, die keine Probleme 
hat, das Studium als wissenschaftliche 
Berufsqualifizierung zu deuten, eingebun-
den in eine intensive Diskussion um berufli-
che und fachliche Kompetenzstandards, 
deren weitgehendster Ausdruck die EUR-
ACE-Standards als Verständigung zwi-
schen den Wissenschaften und den Berufs-
verbänden sein mögen. Sie sind als Zei-
chen der Veränderung zu deuten. Hieran 
anzuknüpfen wird eine der Aufgaben der 
nahen Zukunft sein. 
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2 Das Seminar: „Management und  
Organisation von Arbeit (MAO)“  

Das Seminar „Management und Organisati-
on von Arbeit (MAO)“ stellt eine fakultäts-
übergreifende zweisemestrige Lehrveran-
staltung dar, die gemeinsam von der Fakul-
tät für Maschinenbau (Lehrstuhl für Produk-
tionssysteme), der Fakultät für Sozialwis-
senschaft und der Gemeinsamen Arbeits-
stelle RUB/IGM entwickelt wurde. Das Se-
minar hat sich aus einem im Jahr 2011 
durchgeführten Innovationsprojekt der 
Ruhr-Universität Bochum im Rahmen der 
Teach.Ing/Learn.Ing Initiative (finanziert 
durch das Programm „Bologna – Zukunft 
der Lehre“ der Stiftung Mercator und der 
Volkswagen-Stiftung zur Qualitätsentwick-
lung der Ingenieurausbildung), zu einem 
etablierten technischen Wahlfach in den 
Masterstudiengängen der Ingenieurwissen-
schaften an der Ruhr-Universität entwickelt. 
Seit dem Wintersemester 2013/14 ist die 
Lehrveranstaltung zudem für Masterstudie-
rende der Sozialwissenschaft geöffnet, so-
dass die interdisziplinäre Ausrichtung des 
Seminars auch in der Zusammensetzung 
der Seminarteilnehmer/innen aufgegriffen 
werden kann.   

Im Verlauf des ersten Semesters werden 
den Studierenden in einer Kombination aus 
Vorlesungen und praktischen Übungen 
Kenntnisse von grundlegenden Aspekten 
der Organisation, des Managements und 
der Regulierung von Erwerbsarbeit vermit-
telt. Die Vorlesungen werden von Ex-
pert/innen verschiedener Fachdisziplinen, 
wie beispielsweise der Sozialwissenschaft, 
des Maschinenbaus und des Personalwe-
sens, angeboten. Die praktischen Übungen 
finden in der Lernfabrik des Lehrstuhls für 
Produktionssysteme statt und wurden z.T. 
speziell für das Seminarangebot entwickelt. 

Nach Abschluss des ersten Semesters be-
kommen die Studierenden im folgenden 
Semester die Möglichkeit, in betrieblichen 
Praxisprojekten ihre theoretisch erworbenen 
Kenntnisse zu erproben. In der Praxisphase 
des Seminars arbeiten die Studierenden in 
Gruppen eigenständig mit kooperierenden 
Betriebsräte/innen an arbeitnehmerorien-
tierten Fragestellungen. Die Ergebnisse der 
Praxisprojekte werden in einer abschlie-
ßenden Präsentation und schriftlichen Aus-
arbeitung vorgestellt.  

Die Abbildung 3 stellt das Konzept der 
Lehrveranstaltung zusammenfassend dar. 
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Abb. 3: Strukturierung der Lehrveranstaltung „Management und Organisation von Arbeit (MAO)“  

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  
Quelle: Gemeinsame Arbeitsstelle RUB/IGM / Lehrstuhl für Produktionssysteme, eigene Darstellung.  

 

2.1 Lernziele 

Ziel des innovativen Lehrangebots MAO ist 
es, die Studierenden bereits während des 
Studiums als angehende Fach- und Füh-
rungskräfte anzusprechen, sie für Fragen 
der Gestaltung und des Managements von 
Erwerbsarbeit zu sensibilisieren und ihnen 
die Rolle der Mitbestimmung und der Sozi-
alpartner/innen im betrieblichen Geschehen 
nahezubringen. Durch die kombinierte Ver-
mittlung von fachlichen und überfachlichen 
Inhalten1 wird der Erwerb beruflicher Hand-

                                                           
1 Als Fachkompetenz (auch Sachkompetenz) 
wird dabei die Kenntnis über fachbezogene 
Zusammenhänge sowie die Fähigkeit Sachver-
halte zu interpretieren, Gesetzmäßigkeiten ab-
zuleiten und fachliche Probleme eigenständig zu 
lösen verstanden (vgl. u.a. Abele et al. 2010; 
Brall 2009). Überfachliche Kompetenzen bezie-
hen sich auf methodische, soziale und persona-
le Kenntnisse (vgl. u.a. Brall 2009).   

lungskompetenzen angestrebt, welche die 
zukünftigen Absolvent/innen auf die neuen 
Anforderungen einer sich kontinuierlich ver-
ändernden modernen Arbeitswelt vorberei-
ten und sie zur aktiven Mitgestaltung ihrer 
zukünftigen Arbeits- und Beschäftigungsbe-
dingungen motivieren sollen. Unter Bezug-
nahme auf die Formulierung der Kultusmi-
nisterkonferenz im Jahr 2011 wird als Hand-
lungskompetenz dabei die „Befähigung des 
Einzelnen verstanden, sich in beruflichen, 
gesellschaftlichen und privaten Situationen 
sachgerecht durchdacht sowie individuell 
und sozial verantwortlich zu verhalten“ 
(Sekretariat der Kultusministerkonferenz 
2011: 15). Der interdisziplinäre Zuschnitt 
des Seminars, der durch die Zusammen-
setzung der Initiator/innen, Referent/innen 
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und Studierenden zum Ausdruck kommt, 
bietet hierfür gute Voraussetzungen, da die 
Studierenden nicht nur von den vermittelten 
fachlichen Inhalten, sondern besonders 
auch von den Vorteilen beider Fachkulturen 
profitieren: Dem analytischen Moment, das 
in der Fachkultur der Ingenieurwissenschaf-
ten seit jeher im Vordergrund steht, sowie 
der Diskussions- und Kommunikationsstär-
ke, die besonderes Kennzeichen der sozi-
alwissenschaftlichen Fachkultur ist. 

Auch die didaktische Gestaltung der Lehr-
veranstaltung, also die Kombination aus 
Expert/innenbeiträgen, Übungen in der 
Lernfabrik und betrieblichen Praxisprojek-
ten, ist am Modell der beruflichen Hand-
lungskompetenz orientiert. So werden mit 
den unterschiedlichen Seminarbereichen 
die vier im wissenschaftlichen Diskurs häu-
fig als zentral für die Entwicklung der beruf-
lichen Handlungskompetenz genannten 
Kompetenzbereiche – Fach- und Methoden- 
(fachliche), sowie soziale und personale 
(überfachliche) Kompetenz (vgl. u.a. Sonn-
tag/Schaper 1992; Heyse et al. 2002) – 
angesprochen und gefördert. Wenngleich 
eine klare Zuordnung der Kompetenzförde-
rung zu den einzelnen Seminarbereichen 
dabei nicht möglich ist – schließlich ist nach 
Brall „(…) die Förderung eines Kompetenz-
bereichs nur im Zusammenhang mit ande-
ren Kompetenzbereichen [zu sehen]“ (Brall 
2009: 10) -, zielen insbesondere die Vorle-
sungen auf die Ausweitung der Fachkompe-
tenz, also auf die Fähigkeit sich „fachliches 
Wissen anzueignen und zu verändern so-
wie im Rahmen bestimmter Aufgaben und 
Arbeitsprozesse abzurufen und anzuwen-
den“ (ebd.: 9), während mit den praktischen 
Übungen in der Lernfabrik vor allem die 
Methodenkompetenz der Studierenden, d.h. 
die Förderung der „Fähigkeit berufliche Fer-
tigkeiten situationsübergreifend, z.B. zur 
Bewältigung von Problemen oder Entschei-

dungsfindungen, anzuwenden“ (ebd.), ge-
fördert wird. Mit der weitgehend eigenstän-
digen Durchführung der betrieblichen Pra-
xisprojekte, der abschließenden Projektprä-
sentation sowie des durchgängig interdis-
ziplinären Rahmens der Lehrveranstaltung, 
wird hingegen in besonderer Weise auf die 
Ausweitung der sozialen und personalen 
(überfachlichen) Kompetenzen im Rahmen 
eines forschenden Lernens abgestellt. Zent-
rale Absicht ist hier demnach das Training 
„[k]ommunikative[r] und kooperative[r] Ver-
haltensweisen“ (ebd.) sowie das Einfordern 
individueller Motivation, eigenständiger 
Leistungen und selbstreflexivem Handeln 
(vgl. ebd.).  In den nachfolgenden Abschnit-
ten werden die Inhalte der einzelnen Semi-
narbereiche zusammenfassend vorgestellt.   

 
2.2 Didaktische Gestaltung des  

Seminars 

2.2.1  Expert/inneninputs aus verschie-
denen Fachbereichen  

Als zentrale Kennzeichen einer sich stetig 
wandelnden Arbeitswelt sind die grenzüber-
schreitende Organisation von Wertschöp-
fungsketten, eine steigende Produktdiversi-
fizierung, komplexer werdende technische 
Systeme, verkürzte Innovationszeiten sowie 
elementare gesellschaftliche Veränderun-
gen, wie der demografische Wandel zu 
nennen. Sie stellen Unternehmen bzw. Pro-
duktionssysteme ebenso wie Arbeitneh-
mer/innen und institutionellen Regulierungs-
formen von Erwerbsarbeit vor die Heraus-
forderung einer zunehmenden und dauer-
haften Wandlungsfähigkeit (vgl. Jungmann 
et al. 2010; TeachIng-LearnIng.EU 2012). 
Um die Studierenden auf die damit verbun-
denen neuen beruflichen (Kompe-
tenz)Anforderungen vorzubereiten und sie 
zur Gestaltung der zukünftigen Arbeitsbe-
dingungen zu befähigen und zu motivieren, 
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werden im Rahmen des theoretischen Teils 
des MAO-Seminars wissenschaftlich fun-
dierte Kenntnisse zu neuen Formen der 
Organisation und des Managements vermit-
telt sowie aktuelle Entwicklungen der (Er-
werbs)Arbeit vorgestellt. Im Einzelnen wer-
den die folgenden Inhalte behandelt: 

Der Themenblock „Organisation“ beschäf-
tigt sich mit der Frage, wie sich Unterneh-
men zukünftig als reaktionsfähige und 
wandlungsfähige Produktionssysteme ent-
wickeln. Die Studierenden lernen in diesem 
Zusammenhang, was unter einem Produk-
tionssystem verstanden wird, sie erhalten 
Einblicke in die historischen Entwicklung 
von Produktionssystemen – wie das Ford- 
oder das Toyota-Produktionssystem –, ler-
nen kennen, wie und auf welchen Ebenen 
Unternehmen als Produktionssysteme auf 
Wandlungsauslöser (z.B.: globaler Wettbe-
werb, technologische Innovationen, indivi-
dualisierte Kund/innenwünsche, Ressour-
cenbegrenzung) reagieren und welche in-
ternen und externen Rahmenbedingungen 
die Reaktion auf Veränderungsprozesse 
ermöglichen bzw. erschweren. Vor der An-
nahme, dass die effiziente Prozessgestal-
tung die Voraussetzung für die Reaktions- 
und Wandlungsfähigkeit eines Unterneh-
mens darstellt, wird weiterhin thematisiert, 
wie sich unternehmensinterne Prozesse in 
Administration und Produktion effizient ge-
stalten lassen. Unter der Bezeichnung 
„Lean Kompakt“ wird das Konzept des Lean 
Thinking, mit seinen Kernprinzipien – ver-
schwendungsfreie und standardisierte Pro-
zessgestaltung –, vermittelt sowie Analyse- 
und Optimierungstechniken – z.B. Kreide-
kreis, Wertstromanalyse und Wertstromde-
sign oder 5S-Methode – vorgestellt. Die 
Seminarsitzungen zum Vertiefungsbereich 
„Organisation“, werden vom Lehrstuhl für 
Produktionssysteme (LPS) übernommen. 

In den Vorlesungen zum Thema „Arbeit“ 
werden Kenntnisse über die Regulierung 
und den Wandel von Erwerbsarbeit vermit-
telt. Die Studierenden lernen gesellschaftli-
che Akteure und Institutionen von Erwerbs-
arbeit kennen, bekommen Einblicke in die 
rechtlichen Rahmenbedingungen der Er-
werbsregulierung und diskutieren deren 
aktuelle Veränderungs- und Reaktionsten-
denzen. Als theoretische Basis dienen Ein-
führungen in die Betriebsverfassung, das 
deutsche Tarifwesen und die internationa-
len Arbeitsbeziehungen, die jeweils hin-
sichtlich ihrer Strukturen, Akteure und zent-
ralen Handlungsfelder besprochen werden. 
Ein besonderer Schwerpunkt liegt auf dem 
deutschen Modell industrieller Beziehun-
gen. Die Seminarsitzungen werden vom 
Lehrstuhl für Soziologie / Organisation, Mig-
ration, Partizipation sowie der Gemeinsa-
men Arbeitsstelle RUB/IGM übernommen. 
Darüber hinaus berichten Betriebsräte im 
Rahmen einer Diskussionsrunde aus ihrer 
alltäglichen Praxis der betrieblichen Mitbe-
stimmung.   

Im Themenbereich „Management“ werden 
zum einen Formen des Managements und 
der Führung aufgezeigt und gemeinsam mit 
den Studierenden diskutiert. Im Fokus ste-
hen Definitionen von Management- und 
Führungsaufgaben, die Wechselbeziehun-
gen zwischen gesellschaftlichen Rahmen-
bedingungen und Management- und Füh-
rungsmodellen sowie die sich daraus erge-
benden Folgen für das Unternehmen und 
seine Mitarbeiter/innen. Zum anderen erhal-
ten die Studierenden eine Einführung in das 
Change Management. Sie setzen sich mit 
Forschungsperspektiven auf organisationa-
le Wandlungsprozesse auseinander und 
lernen Formen, Folgen und Alternativen des 
mit einem Organisationswandel häufig ein-
hergehenden Personalabbaus kennen. Die 
inhaltlichen Schwerpunkte des Bereichs 
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Die LPS-Lernfabrik wurde 2009 an der Fakultät für Maschinenbau der Ruhr-Universität 
Bochum entwickelt und ist seitdem fester Bestandteil der Lehre. Sie wurde in die Umge-
bung der LPS-Pilotfabrik, einem Fertigungsbereich mit Werkzeugmaschinen zu For-
schungszwecken und für Auftragsfertigung, integriert, um Übungsteilnehmer/innen unter 
realen Bedingungen einen Einstieg für ein besseres Verständnis von Fertigungs- sowie 
Arbeitsprozessen zu vermitteln (vgl. Prinz et al. 2014). Der Fokus der Lernfabrik lag zu 
Beginn auf dem Themengebiet der Prozessoptimierung / des Lean Managements (LPO), 
wurde jedoch, insbesondere aufgrund der verschiedenen Entwicklungen der Arbeitswelt, 
um zwei Schwerpunkte - Management und Organisation (LMO) sowie Ressourceneffizi-
enz (LRE) - erweitert. Die Erweiterungen der Lernfabrikübungen erfolgten in den Jahren 
2011 und 2013 (vgl. ebd.). 

 

„Management“ werden vom Lehrstuhl für 
Arbeitsorganisation und Arbeitsgestaltung 
und dem Lehrstuhl für Arbeitsmanagement 
und Personal referiert. 

2.2.2  Praktische Übungen in der Lern-
fabrik des Lehrstuhls für Produkti-
onssysteme  

Zur praxis- und arbeitsplatznahen Erpro-
bung des theoretisch angeeigneten Wis-
sens werden Übungen in der Lernfabrik des 
Lehrstuhls für Produktionssysteme in das 
Seminarkonzept eingebunden. Die Lernfab-
rik als Schulungsumfeld mit einer realitäts-
nahen Produktionsumgebung und mit Auf-
gabenstellungen aus der Praxis dient dem-
nach der Verzahnung von Theorie und Pra-
xis. Die enge Verknüpfung der beiden Be-
reiche ist von Bedeutung, da sie das be-
triebliche Geschehen nachbildet und damit 
die Studierenden optimal auf die beruflichen 
Anforderungen vorbereitet. Neben der  
unterstützenden Vermittlung fachlicher 
Kompetenzen werden insbesondere Me-
thodenkenntnisse angesprochen und aus-
gebaut sowie, durch die handlungsorientier-
te Ausrichtung der Übungen, die in selbst-
gesteuerten und selbstorganisierten Lern-
phasen der Studierenden zum Ausdruck 
kommt, die sozial-kommunikativen und per-
sonalen Kompetenzen trainiert. Die Übun-

gen sind mit den Themen des Seminars 
verbunden und behandeln damit sowohl 
technische als auch nichttechnische Aufga-
benstellungen. Genauer bekommen die 
Studierenden die Möglichkeit, Produktions-
abläufe und –methoden sowie die Gestal-
tung von mitarbeiter/innenorientierten Ver-
änderungsprozessen unter realen Produkti-
onsbedingungen zu erproben. Ihnen wird 
auf diese Weise ein direkter Praxisbezug 
ermöglicht, der eine geringe Transferleis-
tung der vermittelten theoretischen Kennt-
nisse erfordert und der es ermöglicht, in 
geschützter Umgebung den Umgang mit 
(erwartbaren) Umsetzungsproblemen von 
betrieblichen Veränderungsprozessen zu 
bearbeiten.  

Im Nachfolgenden werden die im MAO-
Seminar angebotenen Übungen skizziert; 
Abbildung 4 stellt die Abfolge und die Inhal-
te der Übungen grafisch dar.  
Die erste Übung in der Lernfabrik im Rah-
men von MAO wird unter der Bezeichnung 
„Luftschiffmanufaktur“ angeboten. Die 
Übung verdeutlicht den Studierenden die 
JiT (Just-in-Time)-Prinzipien innerhalb eines 
Produktionsprozesses und simuliert die 
Auswirkungen einer Produktionssteuerung 
nach dem Push- bzw. Pull-Prinzip auf wich-
tige Produktionskenngrößen, wie z.B. die 
Durchlaufzeit, den Umlaufbestand, die Qua-
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lität und Nacharbeit oder den Ausstoß. Die 
Übung besteht aus mehreren Runden, die 
durch Veränderungen in den Steuerungs-
prinzipien, dem Layout, der Arbeitsplatzrei-
henfolge, der Aufgabenverteilung und der 
Mitarbeiter/innenzahl gekennzeichnet sind. 
Neben der Vermittlung und praktischen An-
wendung der verschiedenen Prozesssteue-
rungsprinzipien zielt die Übung darauf ab, 
die Studierenden mit den Auswirkungen 
einer veränderten Prozesssteuerung zu 
konfrontieren. Hierfür sind die Studierenden 
im Verlauf der Simulation gefordert, sich in 
kürzester Zeit an veränderten Arbeitsplät-
zen zurechtzufinden und sich in den, durch 
den Wechsel von der push- zur pull-
Steuerung erfolgten, neuen Produktionsab-
lauf einzugliedern. Zwischen den Spielrun-
den sowie am Ende sind Reflexionsphasen 
vorgesehen, in denen die Studierenden ihr 
praktisches Tun reflektieren und sich über 
die Veränderungen und deren Auswirkun-
gen austauschen.   
In der zweiten Lernfabrikübung lernen die 
Studierenden – unter Bezugnahme auf das 
Konzept des Lean Thinking – verschiedene 
Analysemethoden (z.B. die Organisations-, 
die Auftragsstruktur-, die Wertstrom- oder 
die Informationsstrukturanalyse) zur Aufde-
ckung nicht wertschöpfender Aktivitäten in 
Unternehmensabläufen bzw. zur Differen-
zierung von Kern-, Neben- und organisato-
rischen Tätigkeit kennen. Konkret simuliert 
wird die „Tätigkeitsstrukturanalyse (TSA)“, 
mit der die Studierenden wertschöpfenden, 
nicht wertschöpfenden und organisatori-
schen Mitarbeiter/innentätigkeiten von Ad-
ministrations- und Produktionsabläufen ana-
lysieren. Die Studierenden übernehmen 
hierfür die Rolle eines Fremdbeobachters 
und bekommen zwei Filme gezeigt: Der 
eine Film zeigt Bürotätigkeiten einer Ver-
kaufsfunktion in einem Unternehmen, der 
andere Film stellt Tätigkeiten einer Monta-
ge- und Verpackungsfunktion nach. Aufga-

be der Studierenden ist es, beide Arbeitsab-
läufe hinsichtlich der jeweiligen Zeiten und 
Mengen der Arbeitstätigkeiten zu erfassen 
und diese, gemäß ihrer Wertschöpfung 
(Kern-, Neben- und organisatorische Tätig-
keiten) in den dafür vorgesehenen TSA-
Bogen einzutragen. Auf Grundlage der er-
hobenen Daten sollen die Studierenden 
verschwenderische Tätigkeiten erkennen 
und Optimierungspotenziale im Administra-
tions- und Produktionsprozess aufdecken.   

Sowohl die Datenerhebung als auch die 
Datenauswertung zur Generierung von Op-
timierungsvorschlägen werden dabei vor 
der Prämisse erprobt, dass die durch eine 
TSA verfolgten Ziele und angestrebten Er-
gebnisse vorab zu definieren, respektive 
nicht deterministisch festgelegt sind. Die 
Studierenden lernen demnach, dass die 
Definition von Verschwendung in Arbeitsab-
läufen sowie das Ausmaß der Optimie-
rungsansätze nicht von der Analysemetho-
de, sondern von den jeweiligen Anwen-
der/innen vorgenommen werden und somit 
gestaltbar sind. Darüber hinaus wird betont, 
dass die Analysemethode den Fokus auf 
die Funktionsbeurteilung von Tätigkeiten 
legt und nicht der Beurteilung von individu-
ellen Arbeitstätigkeiten dient.      

Die Übungen „Luftschiffmanufaktur“ und 
„Tätigkeitsstrukturanalyse“ ergänzen den 
Seminarbereich „Organisation“, der die effi-
ziente Prozessgestaltung zur Realisierung 
eines wandlungsfähigen Produktionssys-
tems thematisiert.       

Die praktische Anbindung an die theoretisch 
vermittelten Inhalten über Veränderungs-
prozesse in Unternehmen wird durch die 
Lernfabrikübung „Change Management“ 
realisiert. Diese Übung wird als Planspiel 
durchgeführt und simuliert einen realitäts-
nahen Produktionsablauf mit allen erforder-
lichen Stationen und Unternehmensberei-
chen – wie Montage, Produktion, Versand,  
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Abb. 4: Abfolge und Inhalte der Lernfabrikübungen. 

Quelle: Lehrstuhl für Produktionssysteme, eigene Darstellung 

 

 

 

Lager, Steuerung und Planung, Betriebsrat 
– sowie allen Material- und Informations-
flüssen. Die Studierenden nehmen mithilfe 
von Rollenbeschreibungen und eigenem 
Erfahrungswissen spezifische Positionen 
ein und bilden damit einen kompletten Auf-
tragsprozess von der Kund/innenanfrage 
bis zur Lieferung der Werkstücke ab. Das 
Spielsetting legt fest, dass das Manage-
ment Optimierungsmöglichkeiten im Pro-
duktionsablauf mithilfe der Wertstromanaly-
se (von der IST-Analyse zum SOLL-
Zustand) durchführen soll, um die Produkti-
vität zu erhöhen und ein effektiveres Produ-
zieren zu ermöglichen. Vom Betriebsrat 
wird erwartet, dass er sich auf die Situation 
angemessen vorbereitet. Nach der Strate-
gieverkündung des Managements für einen 
veränderten Produktionsablauf und der 
darauf folgenden Reaktion des Betriebsrats 
findet eine Reflexionsphase statt, in der die 
Studierenden das Vorgehen von Manage-
ment und Betriebsrat im Rahmen des 
Veränderungsprozesses kritisch hinterfra-
gen und sich über das Empfinden der Mit-
arbeiter/innen in Bezug auf die anstehen-

den Veränderungen austauschen. Im Mit-
telpunkt der Reflektion stehen Fragen nach 
Mitarbeiter/innenbeteiligung, der Berück-
sichtigung des Arbeits- und Betriebsverfas-
sungsgesetzes sowie der Kommunikations- 
und Informationsstrategie beider Akteure. 
Darüber hinaus wird durch einen Input auf 
Inhalte der Vorlesung zum „Change Ma-
nagement“ rekurriert. Aufbauend auf den 
Ergebnissen der Diskussion wird die Spiel-
situation, d.h. die Entwicklung von Optimie-
rungsmaßnahmen, wiederholt. Auch diese 
Spielrunde endet mit einer Reflexionspha-
se, die die genannten Fragen thematisiert. 

Die Übung zum „Mitbestimmungsmanage-
ment“ wird ebenfalls als Planspiel durchge-
führt. Die Studierenden nehmen erneut mit-
hilfe von Rollenbeschreibungen spezifische 
Positionen ein und stellen damit einen reali-
tätsnahen Produktionsablauf mit allen erfor-
derlichen Stationen und Unternehmensbe-
reichen nach. Das Spielsetting wird in die-
ser Übungseinheit durch die mögliche Im-
plementierung eines Manufacturing Exe-
cution Systems (MES) in der Produktion  
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bestimmt. Dabei sind die Studierenden in 
den Rollen der zwei Hauptakteure Ma-
nagement und Betriebsrat aufgefordert, 
Konzepte für, gegen oder die eingeschränk-
te Einführung eines MES auszuarbeiten. Es 
werden zwei Runden gespielt: Die erste 
Runde simuliert den Produktionsprozess 
vor der Einführung des MES, sodass die 
Mitarbeiter/innen ihre Erfahrungen in einem 
Produktionsumfeld ohne ein Fertigungsma-
nagementsystem sammeln können. Am 
Ende der ersten Runde haben das Ma-
nagement und der Betriebsrat die Aufgabe, 
eine Einigung zur Implementierung des 
MES zu erzielen. Nach der Aushandlungs-
phase erfolgt eine Diskussionsrunde, in der 
die Studierenden den Aushandlungspro-
zess, unter besonderer Beachtung relevan-
ter Paragraphen im Betriebsverfassungsge-
setz sowie der Vor- und Nachteile eines 
Manufacturing Execution Systems, reflektie-
ren. In der zweiten Runde setzen sich die 
Studierenden in den Rollen des Manage-
ments und des Betriebsrats mit zur Verfü-
gung gestellten und den simulierten Produk-
tionsprozess abbildenden MES-Daten aus-
einander. Ihre Aufgabe ist es, eine exemp-
larische Betriebsvereinbarung auszuarbei-
ten, um eine kooperative Einigung für die 
Implementierung eines MES zu erzielen. In 
Abgrenzung zu der „Change Management“-
Übung steht in dieser Einheit verstärkt die 
Konfrontation mit konkreten gesetzlich ge-
regelten Mitbestimmungsrechten von Be-
triebsrät/innen/innen in Unternehmen im 
Mittelpunkt.  

Beide Übungen werden jeweils in Ergän-
zung zu den Inhalten der Themenbereiche 
„Arbeit“ und „Management“ durchgeführt. 
Der jeweilige Spielablauf, die spezifischen 
Arbeitsanweisungen und Rollenbeschrei-
bungen wurden eigens für das MAO-
Seminar entwickelt. 

Die übergeordnete Zielsetzung aller Übun-
gen in der Lernfabrik ist es, den Studieren-
den die Effekte von unternehmensinternen 
Veränderungsprozessen, aber auch ihrer 
Gestaltungsmöglichkeiten hinsichtlich der 
Arbeitsbedingungen der Beschäftigten so-
wie die besonderen Aufgaben und Tätigkei-
ten des Betriebsrats in diesen Prozessen 
und das Zusammenspiel zwischen der Ge-
schäftsführung und der betrieblichen Mitbe-
stimmung, zu verdeutlichen. 

2.2.3 Betriebliche Praxisprojekte  
In der zweiten Hälfte des Moduls absolvie-
ren die Studierenden in Kleingruppen Pra-
xisprojekte in Betrieben. Zielsetzung des 
forschenden Lernens ist es, das im ersten 
Semester überwiegend theoretisch erarbei-
tete Wissen auf die betriebliche Praxis zu 
übertragen und zu reflektieren. Durch die 
Zusammenarbeit der Studierenden mit teil-
nehmenden Betriebsräte/innen steht insbe-
sondere die Erkundung eines betrieblichen 
Prozesses mit Beteiligung des Betriebsrats 
im Unternehmen im Fokus. Es geht darum 
eine arbeitnehmer/innenorientierte Frage-
stellung zu bearbeiten, den Verlauf des 
Umsetzungsprozesses nachzuvollziehen 
und die Zusammenarbeit von Unterneh-
mensleitung und Betriebsrat zu dokumentie-
ren. Die beteiligten Unternehmen bzw. Be-
triebsräte/innen kommen überwiegend aus 
der Region und stammen aus der Automo-
bil-, Konsumgüter-, Stahl- und Elektroin-
dustrie sowie dem Anlagen- und Maschi-
nenbau. Mit der Projektdurchführung wird 
ein beidseitiger Nutzen für Studierende und 
Betriebsräte/innen angestrebt. Absicht ist es 
also, dass die Betriebsrät/innen ebenfalls 
ein Interesse an den durch die Studieren-
den im Projektverlauf erarbeiteten Ergeb-
nissen haben. Der Projektverlauf gestaltet 
sich in der Regel wie folgt: Nach einer ein-
führenden Betriebsbesichtigung kommen 
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die Studierenden im Projektverlauf regel-
mäßig mit den Betriebsrät/innen zusammen 
und bekommen die Gelegenheit mit der 
Bereichs- bzw. Abteilungsleitung oder mit 
ausgewählten Mitarbeiter/innen Gespräche 
zu führen. Sie arbeiten zudem mit zur Ver-
fügung gestellten betrieblichen Dokumenten 
und recherchieren weiterführende Informa-
tionen und Materialien. Im Rahmen eines 
Modulabschlusses werden die Ergebnisse 
der Praxisprojekte schließlich schriftlich 
ausgearbeitet und präsentiert. An der Ab-
schlusspräsentation nehmen neben den 
Seminarverantwortlichen und allen Teil-
nehmenden auch die involvierten Betriebs-
räte/innen teil. Darüber hinaus finden auch 
Ergebnispräsentationen in Unternehmen 
(z.B. auf Betriebsversammlungen) statt. 

Während der Praxisphase arbeiten die Pro-
jektgruppen eigenständig und eigenverant-
wortlich mit den jeweiligen Betriebsrät/innen 
zusammen, werden jedoch von den Semi-
narverantwortlichen unterstützend begleitet 
und zum gegenseitigen Austausch mit den 
anderen Projektgruppen aufgefordert. Ne-
ben der Einarbeitung in die Thematik des 
Projektes soll die Praxisphase damit zur 
Kommunikation und Kooperation der Stu-
dierenden untereinander und mit den invol-
vierten Betriebsräte/innen anregen und die 
Erarbeitung einer eigenständig organisier-
ten Leistung ermöglichen.           

In den bislang durchgeführten drei Durch-
gängen des MAO-Seminars wurden vielfäl-
tige Praxisprojekte erfolgreich absolviert. 
Einen Eindruck über die Projektvielfalt lie-
fern die nachfolgend exemplarisch aufgelis-
teten Projektthemen: 

- Entwicklung eines neuen Entlohnungs-
modells für Mitarbeiter/innen an verkette-
ten Produktionsanlagen 

- Mitbestimmung des Betriebsrats bei den 
Themen: Personal, Entgelt und Arbeits-

zeit, unter Berücksichtigung der rechtli-
chen Einschränkungen und Möglichkei-
ten 

- Begleitung des Betriebsrats bei Fragen 
der Unfallverhütung und der Erstellung 
von Gefährdungsbeurteilungen 

- Aufschlüsselung der Vorgehensweise bei 
der Einführung des Betriebsdatenerfas-
sungssystems und Ausarbeitung einer 
allgemeinen Vorgehensweise 

- Analyse und Vorschläge zur Einführung 
einer neuen Montagekette mit ergometri-
schen und alter(n)sgerechten Arbeits-
plätzen 

- Monitoring und Analyse bestehender 
Betriebsvereinbarungen zum Thema 
„Vereinbarkeit von Familie und Beruf“ 

- Tarifvertrag zur Qualifizierung NRW. 
Beispiel einer konkreten betrieblichen 
Umsetzung 

- Innovation durch Mitbestimmung: Eine 
überbetriebliche und betriebliche Be-
standsaufnahme und die Entwicklung 
von Handlungsperspektiven 

- Arbeitszeitflexibilisierung: Begleitung der 
Einführung einer Betriebsvereinbarung 
über ein flexibles Arbeitszeitkonto 

- Analyse zusätzlicher Montagebaugrup-
pen für ein verkettetes Montagesystem – 
Möglichkeiten zur Integration leistungs-
gewandelter Mitarbeiter/innen 

- Entwicklung einer bedarfsgerechten Be-
triebsvereinbarung am Beispiel der Ar-
beitszeitflexibilisierung 

Im folgenden Abschnitt wird eines dieser  
studentischen Praxisprojekte vorgestellt. 
Die zusammenfassende Darstellung der 
Arbeit soll einen Eindruck über die Gestalt 
der im Rahmen des MAO-Seminars über 
ein Semester durchgeführten Praxisprojekte 
vermitteln. 
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2.3 Forschendes Lernen im MAO-
Seminar 

Die Projektergebnisse sind während der 
Praxisphase des MAO-Seminars im Som-
mersemester 2013 entstanden und sind das 
Ergebnis zweier Studierender bei einem 
Systemlieferanten im Bereich der Schienen-
fahrzeuge. Das Projekt wurde vom Be-
triebsratsvorsitzenden begleitet.  

2.3.1 Praxisprojekt: „Entwicklung einer 
bedarfsgerechten Betriebsverein-
barung am Beispiel der Arbeitszeit-
flexibilisierung“ 

Die Projektarbeit „Entwicklung einer be-
darfsgerechten Betriebsvereinbarung am 
Beispiel der Arbeitszeitflexibilisierung“ wur-
de bei einem Systemlieferanten im Bereich 
der Schienenfahrzeuge durchgeführt. Das 
Unternehmen hat 46 Standorte in 24 Län-
dern. Die Produkte des Unternehmens fin-
den sich in Schienenfahrzeugen des Perso-
nal- und Güterverkehrs. Neben einer breiten 
Produktpalette weist das Unternehmen 
Kompetenzen in den Bereichen Konstrukti-
on, Produktion und Kundendienst an und 
unterstützt durch seine dezentrale Aufstel-
lung die Herstellerteams in den jeweiligen 
Produktionsstätten.  

Am Standort der Projektdurchführung be-
schäftigt das Unternehmen ca. 280 Mitar-
beiter/innen (rund 15% Frauen und 85% 
Männer). Am damit größten deutschen 
Standort werden Bremsgestänge, Brems-
scheiben, Magnetschienenbremsen und 
Kupplungen entwickelt und gefertigt sowie 
der Vertrieb, das Projektmanagement und 
der Service für Deutschland, Österreich, die 
Schweiz sowie die Niederlande geleitet. 

Das heutige Unternehmen blickt auf eine 
bewegte Vergangenheit zurück. Mehrere 
Inhaberwechsel und sogar der Umzug des-
kompletten Standorts trugen dazu bei, dass 

zahlreiche Betriebsvereinbarungen ihre 
Gültigkeit haben und behandelte Themen 
zum Teil wenig nachvollziehbar und unzeit-
gemäß festgelegt wurden. Neue Anforde-
rungen, wie der Wunsch nach und die Not-
wendigkeit von flexibilisierten Arbeitszeiten 
oder die Frage nach einer besseren Verein-
barkeit von Familie und Beruf, wurden dabei 
bereits in jüngerer Vergangenheit in Be-
triebsvereinbarungen thematisiert. Vor die-
sem Hintergrund wurde gemeinsam mit 
dem Betriebsrat am Standort das Ziel der 
Projektarbeit definiert: Die Konsolidierung 
der bestehenden Betriebsvereinbarungen 
und die Entwicklung einer neuen Rahmen-
betriebsvereinbarung unter Einbeziehung 
von Gleitzeitregelungen und der besseren 
Vereinbarkeit von Familie und Beruf. Die 
neue Rahmenbetriebsvereinbarung soll den 
Regelfall eines/r Mitarbeiter/in/s im Unter-
nehmen abdecken und hinreichend Flexibili-
tät für zukünftige unternehmensinterne und 
personelle Anforderungen bieten.  

Als Grundlage für die Entwicklung einer 
Rahmenbetriebsvereinbarung wurden zu-
nächst relevante Konzepte und Begriffe 
sowie gesetzliche Regelungen zusammen-
getragen. Genauer wurden aktuelle Er-
kenntnisse der Arbeitszeitgestaltung sowie 
die verschiedenen Hierarchieebenen der 
Arbeitszeitregelungen (vgl. Abb. 5) darge-
stellt, für die Rahmenbetriebsvereinbarung 
relevante Begriffe der Arbeitszeitgestaltung 
– flexible Arbeitszeitmodelle, Gleitzeit und 
Schichtbetrieb – definiert und die wesentli-
che Gesetzestexte – das Arbeitszeitgesetz 
(ArbZG), der für das Unternehmen gültige 
Tarifvertrag IG Metall NRW (Manteltarifver-
trag Metall- und Elektroindustrie Nordrhein-
Westfalen (EMTV) und das Betriebsverfas-
sungsgesetz (BetrVG) – erläutert. 
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Abb. 5: Hierarchieebenen der Arbeitszeitregelungen 

Quelle: Praxisprojekt, eigene Darstellung. 

Anschließend erfolgte eine Bestandsauf-
nahme der bisherigen Betriebsvereinbarun-
gen im Kontext der wesentlichen Historie 
des Unternehmens. Dabei arbeitete die 
Projektgruppe heraus, dass im Laufe der 
Jahre (zwischen 1995 und 2011) zum The-
ma Arbeitszeit 17 Betriebsvereinbarungen 
zwischen dem Betriebsrat und der Ge-
schäftsführung des Unternehmens getroffen 
wurden. Einige dieser Betriebsvereinbarun-
gen sind bereits ausgelaufen oder veraltet, 
andere hingegen sind weiterhin gültig. Im 
Rahmen der Projektarbeit wurden schließ-
lich die sieben Betriebsvereinbarungen aus-
führlich besprochen, die aktuell Gültigkeit 
besitzen und sich auf die in der angestreb-
ten Rahmenbetriebsvereinbarung einzubin-
denden Konzepte – flexible Arbeitszeit, 
Gleitzeit und Schichtarbeit – beziehen. Auf-
gezeigt wurde u.a., dass zweimal zwei Be-
triebsvereinbarungen wortgleich sind, was 
auf Ausgliederungen und Zusammenlegun-
gen von Betriebsteilen des Unternehmens 
sowie auf den Standortumzug zurückgeführt 
wurde. Des Weiteren wurden je Betriebs-
vereinbarung die Ziele – bspw. die Ausdeh-
nung der Betriebszeit mittels Einführung 

des Arbeitszeitmodells im 3-Schicht-Betrieb 
oder die Reaktionsmöglichkeit auf Auslas-
tungsschwankungen durch eine Flexibilisie-
rung der Arbeitszeit – sowie die Eckpunkte 
– wie die Wochenarbeitszeit, die Nacht- und 
Feiertagszuschläge, die Kernarbeitszeiten 
oder die Arbeitszeithöchstgrenzen – be-
nannt. 

Nach der Darstellung grundlegender Kon-
zepte und Begriffe sowie gesetzlicher Rege-
lungen zur Arbeitszeitgestaltung und der 
Bestandsaufnahme bisheriger und aktuell 
relevanter Betriebsvereinbarungen führte 
die Projektgruppe in einem nächsten Schritt 
eine Analyse der gewünschten Inhalte der 
zukünftigen Betriebsvereinbarung aus Sicht 
der Mitarbeiter/innen und des Betriebsrats 
durch. Ausgangspunkt hierfür war zunächst 
eine im Mai 2012 vom Unternehmen reali-
sierte Beschäftigtenbefragung zum Thema 
Vereinbarkeit von Beruf und Familie vor. 
Dem Betriebsrat bekannte Einzelfälle, bei 
denen Probleme in der Vereinbarkeit von 
Beruf und Familie bezogen auf Nachwuchs 
und die Pflege von Familienangehörigen 
aufgetreten sind, waren impulsgebend für 
diese Befragung. Basierend auf positiven 
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Erfahrungen hinsichtlich beteiligungsorien-
tierten Instrumenten, setzte sich die betrieb-
liche Mitbestimmung dafür ein, das Ausmaß 
und die Ausprägungen der Probleme an-
hand einer Beschäftigtenbefragung zu er-
mitteln, um anknüpfend daran in Kooperati-
on mit der Geschäftsführung bedarfsge-
rechte Lösungskonzepte zu entwickeln. Der 
Fragebogen, der in Zusammenarbeit mit 
einer Stiftung2 entwickelt wurde, beinhaltete 
neben Fragen zur Vereinbarkeit von Familie 
und Beruf, respektive Fragen mit Bezug zur 
aktuellen Arbeitszeitregelung, auch Fragen 
zu Themenbereichen, die als Indikatoren für 
das herrschende Arbeitsklima dienen soll-
ten. Die Beschäftigtenbefragung erzielte 
einen Rücklauf von 183 Fragebögen, was 
einen Anteil von 61% an der Belegschaft 
ausmacht. Auf Basis der ermittelten Antwor-
ten wurden die Themenbereiche nach drei 
Prioritätskategorien – kein Handlungsbedarf 
erkennbar; Verbesserungsbedarf erkenn-
bar; Handlungsbedarf erkennbar – differen-
ziert. In Bezug auf die Arbeitszeitregelung 
im Unternehmen ergab die Auswertung der 
Befragung zusammenfassend, dass Ver-
besserungsbedarf hinsichtlich geeigneter 
Modelle zur Verteilung bzw. Flexibilisierung 
der Arbeitszeit (z.B. Heimarbeitsplätze, 
Zeitkonten, Sabbatzeiten), der Organisation 
der Arbeitsvertretung abwesender Kol-
leg/innen sowie der Berücksichtigung von 
Arbeitszeitwünschen durch die Vorgesetz-
ten bestehen. Kein Handlungsbedarf lässt 
sich den Antworten nach in Bezug auf die 
Möglichkeit konstatieren, kurzfristigen An-
passungen der Arbeitszeiten vorzunehmen. 
Auch Probleme mit Überstunden, langen 
Arbeitszeiten oder der Vereinbarkeit von 
Betreuungsverpflichtungen und Arbeit 
scheinen der Beschäftigtenbefragung nach 
nicht zu bestehen. 
                                                           
2 Die Stiftung unterstützt kleine und mittlere 
Unternehmen bei Maßnahmen zur Vereinbarkeit 
von Familie und Beruf. 

Im Anschluss an die Sichtung der Befra-
gungsergebnisse wurden im Rahmen der 
Projektarbeit die Änderungswünsche des 
Betriebsrats an den bestehenden Betriebs-
vereinbarungen aufbereitet. Die Ände-
rungswünsche wurden während einer Klau-
surtagung des Gremiums und auf Grundla-
ge der Befragungsergebnisse definiert. Da-
runter fielen die Ausweitung der Ein- und 
Ausgleitphase, die Reduzierung der Kern-
arbeitszeit und die Ausweitung des Arbeits-
zeitsaldos. Zudem wurde die Idee entwi-
ckelt zukünftig den Zeitpunkt des Schicht-
wechsels im Dreischichtbetrieb von den 
Mitarbeiter/innen eigenverantwortlich und 
innerhalb eines flexiblen Zeitkorridors fest-
legen zu lassen. 

Neben den Implikationen des Betriebsrats, 
wurden im Rahmen der Projektarbeit auch 
eigene Handlungsfelder identifiziert, die sich 
auf die Ergebnisse der Mitarbeiter/ innenbe-
fragung stützen und die bei der Entwicklung 
einer neuen Rahmenbetriebsvereinbarung 
Berücksichtigung finden sollten. Im Zentrum 
stand dabei die weitere Arbeitszeitflexibili-
sierung der Mitarbeiter/innen, bei gleichzei-
tiger Berücksichtigung der Wirtschaftlichkeit 
des Unternehmens. Hierfür wählte die Pro-
jektgruppe zwei Ansätze: Die Erweiterung 
der Gleitzeitregelung auf den Dreischichtbe-
trieb und die Einführung eines neuen Zeit-
kontomodells, dem Langzeitkonto. Das von 
der Projektgruppe vorgeschlagene Gleit-
zeitmodell im Dreischichtbetrieb soll es den 
Mitarbeiter/innen erlauben, den Arbeitsbe-
ginn und das Arbeitsende innerhalb vorge-
gebener Gleitzonen und mit der Einhaltung 
festgelegter Kernarbeitszeiten flexibel fest-
zulegen. Bei der Wahl des Beginns bzw. 
des Endes der Arbeitszeit sind die betriebli-
chen Belange sowie die Gegebenheiten der 
Arbeitsplätze zu berücksichtigen, die von 
der Anwesenheit der Mitarbeiter/innen ab-
hängen. Neben der Möglichkeit einer Ab-
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sprache-Regelung, nach der sich z.B. von-
einander abhängige Arbeitsgruppen auf 
einen kurzen Zeithorizont bezogen (z.B. 
eine Woche) auf fixe Zeitpunkte für einen 
Schichtwechsel verständigen, wird hierfür 
eine verantwortungsbewusste Handhabung 
durch die Mitarbeiter/innen vorausgesetzt. 
Die Projektgruppe stellt heraus, dass es 
eine notwendige Bedingung für das Funkti-
onieren des Gleitzeitmodells im Drei-
schichtbetrieb ist, dass Abweichungen vom 
grundsätzlichen Übergabezeitpunkt einver-
nehmlich stattfinden. Nur so kann ein fort-
laufender Produktionsfluss sichergestellt 
und gleichzeitig den Mitarbeiter/innen die 
Möglichkeit einer flexiblen Schichtgestal-
tung gegeben werden. Neben der Erweite-
rung der Gleitzeitregelung wurde im Rah-
men der Projektarbeit auf verschiedene 
andere Kontenregelungen – und insbeson-
dere auf Flexi- und Langzeitkonten – ver-
wiesen. In der Möglichkeit des Flexikontos, 
durch den Auf- und Abbau von Zeitgutha-
ben, unter Berücksichtigung einer festgeleg-
ten Ober- und Untergrenze, bei schwan-
kender Auftragslage sowohl Arbeitsplätze 
als auch Entgelte stabil zu halten, sah die 
Projektgruppe jedoch keine Verbesserung 
hinsichtlich der Arbeitszeitflexibilisierung für 
die Mitarbeiter/innen. Die geltenden Rege-
lungen bezüglich der Mehrarbeit, welche 
durch ein Flexikonto ersetzt werden könn-
ten, wurden vor dem Hintergrund, dass es 
im Unternehmen keine saisonalen Auslas-
tungsschwankungen gibt, als ausreichend 
bewertet. Darüber hinaus wird der Um-
stand, dass über den Auf- und Abbau von 
Zeitguthaben sowie über die Ober- und Un-
tergrenzen des Flexikontos die Geschäfts-
leitung und der Betriebsrat nicht aber der 
Mitarbeiter/innen selbst entscheidet, kritisch 
bewertet. Die Einführung eines Langzeit-
kontos, das es den Mitarbeiter/innen ermög-
licht über einen langen Zeitraum ein Zeit-

guthaben anzusparen und dieses bspw. für 
die persönliche Weiterbildung, einen frühe-
ren Ruhestand oder ein Elternjahr zu nut-
zen, wird von der Projektgruppe hingegen 
begrüßt. Bei diesem Zeitkontomodell ist 
grundsätzlich allein der Mitarbeiter / die 
Mitarbeiterin berechtigt, über den Auf- und 
Abbau seines Zeitguthabens zu entschei-
den. In einer Betriebsvereinbarung könnten 
jedoch Maximalgrenzen bezüglich des Zeit-
auf- und Zeitabbaus festgelegt werden. Zu 
berücksichtigen sei jedoch, dass bei der 
derzeitigen Gestaltung der Schichtarbeit der 
selbstverantwortliche Aufbau eines Lang-
zeitarbeitskontos unmöglich sei, da die 
festgelegten Arbeitszeiten Flexibilisierungs-
spielräume verhindern würden. Nach Ein-
schätzung der Projektgruppe ließe sich die 
Einführung eines Langzeitkontenmodells 
allerdings im gewissen Maße mit der vorge-
schlagenen Ausweitung der Gleitzeitrege-
lung vereinbaren. 

Den Abschluss der Projektarbeit stellte 
schließlich die Vorlage einer bedarfsgerech-
ten Rahmenbetriebsvereinbarung zur erwei-
terten Arbeitszeitflexibilisierung dar. In die-
ser wurden, neben den (tarif)rechtlichen 
Rahmenbedingungen, die derzeit im Unter-
nehmen geltenden Regelungen zur Gestal-
tung der Arbeitszeit, die auf Grundlage der 
Beschäftigtenbefragung identifizierten Be-
dürfnisse der Belegschaft sowie die geplan-
ten Änderungen des Betriebsrats und die 
ergänzenden Ansätze der Projektgruppe 
berücksichtigt. Neben der Entwicklung einer 
möglichen Rahmenbetriebsvereinbarung 
stellten die Konsolidierung aller bisher im 
Unternehmen existierenden Betriebsverein-
barungen zur Arbeitszeitflexibilisierung so-
wie die Reflexion der Beschäftigtenbefra-
gung einen großen Mehrwert für das weite-
re Vorgehen des Betriebsrats dar. 
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3  Reflexion, Weiterentwicklung und  
Ausblick   

3.1 Studentische Seminarbewertung 

Wie jede Lehrveranstaltung der Ruhr-
Universität Bochum wird auch das Seminar 
„Management und Organisation von Arbeit“ 
von den teilnehmenden Studierenden eva-
luiert.3 Darüber hinaus findet zum Ab-
schluss jedes Durchgangs ein Reflexions-
gespräch mit den Studierenden statt. Die 
bislang vorliegenden drei Kursevaluationen 
und die direkten Rückmeldungen zum Se-
minar ergeben ein überaus positives Bild. 
Dieses zeigt sich nicht zuletzt an den Ge-
samtnoten, die die Studierenden im Bewer-
tungsbogen für die Veranstaltung vergeben 
haben. Im ersten Seminardurchlauf (Win-
tersemester 2011/12, Sommersemester 
2012) wurde das Seminar von den Studie-
renden durchschnittlich mit einer Gesamt-
note von 1,5 bewertet, die darauf folgenden 
zwei Durchgänge wurden mit der durch-
schnittlichen Gesamtnote von 1,1 (Winter-
semester 2012/13, Sommersemester 2013) 
bzw. 1,3 (Wintersemester 2013/14, Som-
mersemester 2014) beurteilt. Die Studie-
renden, die das Seminar bisher durchlaufen 
haben, beurteilen das Seminarkonzept zu-
dem als strukturiert und inhaltlich sehr gut 
verständlich. Auch im Vergleich zu anderen 
Lehrveranstaltungen schneidet das innova-
tive Lehrkonzept aus Sicht der Studieren-
den überdurchschnittlich gut ab. Dabei wird 
insbesondere die interdisziplinäre Ausrich-
tung des Seminars positiv evaluiert. So for-
muliert bspw. ein Studierender: „Das MAO-
Seminar ist sehr interessant, vor allem der 

                                                           
3 Es handelt sich dabei um die üblichen studen-
tischen Veranstaltungsbewertungen, die u.a. 
eine Einschätzung über die Qualität der Vorträ-
ge, das didaktische Konzept und den Lernerfolg 
ermitteln.  

interdisziplinäre Ansatz. Die Expertenbei-
träge aus verschiedenen Fachrichtungen 
ermöglichen abwechslungsreiche und inte-
ressante Einblicke.“ Sehr gut bis gut werden 
in allen drei Durchgängen zudem die Übun-
gen in der Lernfabrik und ihre Integration in 
das Lehrkonzept – „die Übungen wenden 
den Lehrinhalt an und machen ihn dadurch 
greifbar“ (Teilnehmender Studierender) –
beurteilt. Im Rahmen des Reflexionsge-
sprächs zum Ende des Sommersemesters 
2013 wurde das Anliegen formuliert, einen 
Nachweis über das durchgeführte Pra-
xisprojekt in den beteiligten Unternehmen 
zu erhalten. Die gesonderte Aufführung soll 
den vergleichsweise umfangreichen Zeit-
rahmen der Projektbearbeitung und die 
überwiegend selbstständig durchgeführte 
Arbeit der Studierenden verdeutlichen. Dem 
Wunsch der Studierenden wurde insofern 
nachgekommen, als dass alle ab dem 
Sommersemester 2013 durchgeführten 
Praxisprojekte mit einer Zertifizierung, die 
das Thema der Projektarbeit und den Na-
men des beteiligten Unternehmens auf-
weist, unabhängig vom Leistungsnachweis 
des Seminars, ausgewiesen werden. Die 
Einschätzung eines im Vergleich zu ande-
ren Lehrveranstaltungen höheren Arbeits-
aufwandes, insbesondere während der Pra-
xisphase des Seminars, wird von den Stu-
dierenden wiederholt angesprochen, jedoch 
aufgrund der interessanten Erfahrungen, 
den Einblicken in die Betriebe und in die 
Betriebsratsarbeit sowie der Möglichkeit zur 
eigenständigen Arbeit insgesamt nicht ne-
gativ beurteilt.  

Aufgrund der positiven Evaluationsergeb-
nisse wird das Seminar auch im Winterse-
mester 2014/15 weitergeführt und darüber 
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hinaus als Regelangebot in das Vor-
lesungsverzeichnis der ingenieurwissen-
schaftlichen Fakultäten und der Fakultät für 
Sozialwissenschaft integriert. Darüber hin-
aus sind die Kooperationspartner bestrebt, 
das MAO-Seminar, respektive Aspekte und 
Inhalte des Seminars auszubauen sowie für 
ähnliche Seminarformate und/oder Studien-
richtungen als Orientierung vorzustellen. 
MAO diente so beispielsweise als Orientie-
rung für eine erstmalig im Sommersemester 
2013 durchgeführte Lehrveranstaltung zur 
Förderung des interdisziplinären Dialogs. 
Diese wurde im Rahmen des BMBF-
Verbundprojektes „ELLI – Exzellentes Leh-
ren und Lernen in den Ingenieurwissen-
schaften“ und in Kooperation mit der Ge-
meinsamen Arbeitsstelle RUB/IGM entwi-
ckelt. Die Kooperation basiert auf den Er-
fahrungen der Gemeinsamen Arbeitsstelle 
RUB/IGM mit dem interdisziplinär ausge-
richteten MAO-Seminar und Studienreform-
projekten in den Ingenieurwissenschaften.  

Exkurs: „Querformat“  Ein Lehrveran-
staltungskonzept zur Förderung des in-
terdisziplinären Dialogs  

Ein wesentlicher Bestandteil des einsemest-
rigen Veranstaltungskonzeptes „Querfor-
mat“ ist die fachheterogene Zusammenset-
zung der Teilnehmer/innen. Durch die enge 
Zusammenarbeit von Studierenden ingeni-
eurwissenschaftlicher, geistes- und sozial-
wissenschaftlicher Studiengänge soll die 
Fähigkeit der Studierenden trainiert werden, 
mit Angehörigen anderer Fachdisziplinen zu 
kommunizieren, miteinander zu kooperieren 
und gemeinsam an fachübergreifenden 
Problem- und Fragestellungen zu arbeiten. 
In Anlehnung an die im MAO-Seminar ein-
gebundenen Beiträge von Referent/innen 
unterschiedlicher Fachbereiche, sind auch 
in dieser Lehrveranstaltung interdisziplinäre 
Expert/inneninputs integriert. Mit den ver-

schiedenen Beiträgen soll aufgezeigt wer-
den, mit welchen Herangehensweisen, 
Terminologien und Methoden sich unter-
schiedliche Fachdisziplinen mit Fragen ei-
nes bestimmten Themenfeldes auseinan-
dersetzen.  

Kernelement des Lehrformates sind die 
Übungen nach der Methode des problem-
basierten Lernens (PBL). Diese häufig auch 
problemorientiertes Lernen (PoL) genannte 
Methode, gilt als eine Form gehirngerechter 
Didaktik, die selbstgesteuertes und kollabo-
ratives Lernen ermöglicht und auf Kompe-
tenzorientierung und transferwirksames 
Lernen zielt. Darüber hinaus fördert sie den 
Praxisbezug des Studiums, indem Fallbei-
spiele aus dem beruflichen Alltag zum Aus-
gangspunkt des Lernens gemacht und in 
kleinen Gruppen selbständig bearbeitet 
werden. Die PBL-Fallbearbeitung in diesem 
aktuell entwickelten Lehrveranstaltungskon-
zept ist in einen vierzehntägigen Rhythmus 
gegliedert. Zunächst bearbeiten die Studie-
renden in fachheterogen besetzten Klein-
gruppen einen Fall aus dem Themenbe-
reich. Diese Fälle spiegeln Situationen wie-
der, die in der beruflichen Praxis so vor-
kommen könnten. Jede Gruppe formuliert 
Lernfragen, die von den einzelnen Mitglie-
dern im Selbststudium bearbeitet werden. 
Nach einer Woche treffen die Studierenden 
sich wieder, tragen ihre Rechercheergeb-
nisse zusammen und kommen zu einer 
Lösung des Falles bzw. zur Formulierung 
von Handlungsempfehlungen. Die Ergeb-
nisse werden den anderen Gruppen vorge-
stellt und diskutiert. Diese Lehr- und Lern-
form erfordert von den Studierenden nicht 
nur die selbständige Deduktion des Prob-
lems, sondern auch die Akzeptanz alterna-
tiver Handhabungen und Lösungswege.  

Im ersten Durchlauf des Seminars (SoSe 
2013) wurde der „betriebliche Arbeits- und 
Gesundheitsschutz“ thematisiert, im zweiten 
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Durchlauf (SoSe 2014) stand das Thema 
„Öffentlichkeitsbeteiligung bei Industrie- und 
Infrastrukturprojekten“ im Mittelpunkt.  

Insgesamt sieht das Konzept der Lehrver-
anstaltung zum interdisziplinären Dialog – 
ebenso wie das MAO-Seminar – mit seinen 
vielfältigen Aspekten (fachheterogene Zu-
sammensetzung der Studierenden, interdis-
ziplinäre Expert/inneninputs, PBL-
Übungen), die gezielte Förderung überfach-
licher Kompetenzen vor und legt damit den 
Fokus darauf, mehr „Beruflichkeit“ in die 
universitäre, wissenschaftliche Ausbildung 
zu bringen. Die sehr guten Evaluationser-
gebnisse auch dieser Lehrveranstaltung 
bestärken dieses Vorhaben und unterstüt-
zen die im Rahmen des ELLI-Projektes an-
gestrebte Übertragung des Formates an die 
ELLI-Verbundpartner RWTH Aachen Uni-
versity und Technische Universität Dort-
mund. 

 
3.2  Kooperation mit Betriebsrät/innen 

aus der Region 

Die Einbindung von Betriebsrät/innen ist für 
das MAO-Seminar von zentraler Bedeu-
tung: Zum einen durch ihre Teilnahme an 

der Expert/innendiskussion im ersten Se-
mester, die der Verdeutlichung und Vertie-
fung der theoretisch erworbenen Kenntnis-
se über gesellschaftliche Akteure und Insti-
tutionen von Erwerbsarbeit sowie den recht-
lichen Rahmenbedingungen der Erwerbsre-
gulierung dient. Zum anderen ist die Unter-
stützung der Betriebsrät/innen während der 
Praxisphase des zweiten Semesters, in der 
die Studierenden anhand einer arbeitneh-
mer/innenorientierten Fragestellung Einbli-
cke in die Arbeit des Betriebsrats und in die 
Zusammenarbeit von Unternehmensleitung 
und Betriebsrat erhalten, elementar. Da für 
die Seminarverantwortlichen nicht zuletzt 
aus diesem Grund die Meinung der unter-
stützenden Betriebsrät/innen zum Seminar 
wichtig ist, halten sie regelmäßig Kontakt zu 
ihnen. Für die vorliegende Publikation wur-
den des Weiteren drei Betriebsräte/innen, 
die Praxisprojekte begleitet und betreut ha-
ben, gebeten, über ihre Motivation zur Teil-
nahme am MAO-Seminar zu berichten. Im 
Nachfolgenden sind einige ihrer Aussagen 
aufgeführt.  

 

 

 

 

 

„Ich habe mich entschlossen die Lehrveranstaltung zu unterstützen, weil hier die Theorie von 
der Praxis lernt und umgekehrt. Sich gemeinsam über ein Thema auszutauschen und dabei 
unterschiedliche Sichtweisen und Erfahrungswelten zu berücksichtigen, ist für alle inspirie-
rend und öffnet Horizonte.“ 

„Ich habe mich gerne an diesem Seminar beteiligt, weil es mir wichtig ist, dass Hochschul-
studenten einen frühzeitigen Bezug zur Praxis im Betrieb bekommen.“ 

„Meine Motivation kommt daher, dass es mir wichtig ist, die Beziehung zwischen Theorie und 
Praxis zu verdeutlichen. Außerdem bin ich der Meinung, dass wir voneinander profitieren 
können.“  

Motivation zur Unterstützung der Lehrveranstaltung „MAO – Management  
und Organisation von Arbeit“ als Experte aus der Praxis 
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„Das Projekt leitete sich von einem unserer Betriebsrats-Projekte ab und wurde demnach 
gemeinsam und parallel von uns bearbeitet. Die Zusammenarbeit mit den Studierenden stell-
te sich äußerst erfrischend dar, weil wir unser Wissen potenzieren konnten, Gemeinsamkei-
ten fanden und persönlich auch unsere berufliche Situation darstellen konnten. Die Ideen, 
Erklärungen und Inhalte der Studierenden flossen in die Umsetzung mit ein. Da wir parallel 
und gemeinsam am Projekt gearbeitet haben, ist der Inhalt auch von den Aspekten und Ge-
dankengängen der Studierenden sehr geprägt.“ 

 „Meine Aufgabe während der Projektarbeit war das Moderieren und Vernetzen während der 
Projektentwicklung. Zudem habe ich die verschiedenen Sichtweisen gebündelt und überei-
nandergelegt. Der Arbeitsaufwand war relativ gering.“   

„Meine Aufgabe war es, einen Überblick über die zu bearbeitenden Themen zu geben. Des-
halb mussten die Hintergründe und Details dazu erläutert werden. Die Zusammenarbeit mit 
den Studierenden gestaltete sich von Anfang an sehr offen, konstruktiv und kommunikativ. 
Die Arbeit der Studierenden ist aus meiner Sicht sehr gut. Tatsächlich können wir ca. 70% 
davon in unserer Arbeit für zukünftige Projekte verwenden.“ 

 

 

 

 

 „Ein Hochschulabsolvent sollte ein demokratisches Selbstverständnis haben, um ein Mitei-
nander zu leben. Dabei können mehr praktische Inhalte und längere Praktika helfen. Indust-
riesoziologische Erkenntnisse sollten stärker in den Lehrstoff eingebaut werden. Zudem fän-
de ich es gut, wenn die Mitbestimmung, als Teil eines demokratischen Selbstverständnisses, 
eine größere Rolle spielen würde.“ 

 „Ein Absolvent der Ingenieurwissenschaften sollte trotz der Anforderungen als Ingenieur den 
Aspekt `Mensch´ in der Arbeitswelt mit allen seinen persönlichen Facetten nicht vergessen.“ 

 „Außer den fachlichen Kompetenzen sind aus meiner Sicht Kommunikationsfähigkeit, Team-
fähigkeit, Kenntnisse des Projektmanagements und soziale Kompetenzen notwendig. Das 
Konzept der Lehrveranstaltung halte ich daher für die Studierenden für ihre zukünftigen Auf-
gaben in einem Unternehmen als sehr hilfreich.“  

Aufgabe und Zeitaufwand für den Betriebsrat im Projektverlauf 
 

Kompetenzen und Fähigkeiten, die ein Hochschulabsolvent ins Berufs- 
leben mitbringen sollte und deren Vermittlung in der universitären Lehre  

zu fördern ist 
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 „In den Bereichen Wissenschaft und Arbeitswelt sollte zwingend mehr zusammengearbeitet 
werden, da sich die Inhalte immer wieder tangieren! Insbesondere auch die Zusammenarbeit 
von Betriebsrat und Studierenden sollte als ein ganzheitliches Projekt gestaltet werden. Des-
halb würde ich die Veranstaltung jederzeit wieder unterstützen.“ 

 „Ich würde ein Projekt immer wieder unterstützen, weil ich es für die Anforderungen der 
nächsten Jahre als absolut notwendig ansehe, die Ressource Mensch wieder stärker in den 
Mittelpunkt zu stellen. Und hierfür muss man frühzeitig, schon in der Ausbildung, ansetzen.“ 

 „Auf jeden Fall. Die Zusammenarbeit mit den Studierenden hat mir immer viel Spaß bereitet. 
Es ist schön, von meinen Erfahrungen etwas weitergeben zu können. Außerdem haben die 
Studierenden auf mich immer einen aufgeschlossenen, interessierten Eindruck gemacht.“  

 
Neben dem Beitrag, den die Betriebs-
rät/innen zum Gelingen des MAO-Seminars 
leisten, sowie der allgemein als sehr berei-
chernd für beide Seiten empfundenen und 
durch das MAO-Seminar realisierten regel-
mäßigen Zusammenarbeit zwischen Vertre-
ter/innen der Arbeitswelt und Vertre-
ter/innen der Wissenschaft, sind die Ge-
meinsame Arbeitsstelle RUB/IGM und der 
Lehrstuhl für Produktionssysteme bemüht, 
auf Basis der durch das Seminarkonzept 
gewonnenen Erfahrungen einen Nutzen für 
die betriebliche Mitbestimmung herzustellen 
bzw. die Erfahrungen in die wissenschaftli-
che Weiterbildung für Betriebsrät/innen zu 
übertragen. Hierfür beispielhaft zu nennen 
ist zum einen die Unterstützung der Arbeit 
eines neu initiierten Arbeitskreises eines 
Betriebsratsgremiums bei ThyssenKrupp 
Steel Europe zum Thema „Innovation durch 
Mitbestimmung“, die durch die Einbindung 
einer Projektgruppe in den Arbeitskreis er-
möglicht wurde. Zum anderen nutzte die 
Gemeinsame Arbeitsstelle RUB/IGM in Ko-
operation mit dem Lehrstuhl für Produkti-
onssysteme ihre Erfahrungen in Bezug auf 
die Einbindung praktischer Übungen in der 
Lernfabrik, um im Rahmen eines innovati-
ven Ausbildungskonzepts „ARIBERA“ für 
Betriebsrät/innen die Lernfabrik als Trai-

ningskonzept erstmalig für die Weiterbil-
dung von Betriebsrät/innen zu öffnen. Ziel 
der Lernfabrik in diesem Weiterbildungs-
programm ist es, die in den Modulsemina-
ren vermittelten Methodenkompetenzen zur 
Umsetzung von betrieblichen Innovations-
prozessen in einer realitätsnahen Situation 
zu erproben. Zur Simulation von Umset-
zungsstrategien von Innovationsprojekten 
werden Rollenspielübungen durchgeführt 
und konkrete Arbeitsabläufe nachgestellt. 
Die thematische Ausrichtung der Übungen 
in der Lernfabrik orientiert sich an den Be-
darfen der Teilnehmer/innen, beruht jedoch 
sehr wesentlich auf bestehenden Weiterbil-
dungsangeboten des Lehrstuhls für Produk-
tionssysteme sowie den eigens für die in-
terdisziplinäre Lehrveranstaltung entwickel-
ten Übungskonzepten zum Themenfeld 
Management – Arbeit – Organisation. 

Insbesondere das letzte Beispiel unter-
streicht den transdisziplinären und bisweilen 
auch transformativen Charakter dieser 
Lehrinnovation. Sie endete nicht an den 
Grenzen der Universität, sondern konnte 
sowohl wichtige Impulse für die wissen-
schaftliche Weiterbildung von Betriebs-
rät/innen als auch für die zukünftige Gestal-
tung der gewerkschaftlichen Bildungsarbeit 
geben.   

 Bereitschaft zur erneuten Unterstützung der Lehrveranstaltung bzw. der Praxisphase?   
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