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Den Wandel 
gestalten!

Ansprechpartner*innen 

www.retranetz-bb.de

Neue Perspektiven 

für die Fahrzeugindustrie

Die Fahrzeug- und Zulieferindustrie ist großen 
Veränderungen ausgesetzt. Nur wenn wir die Trans-
formation der Mobilitätswende jetzt gemeinsam 
angehen, können wir Arbeitsplätze sichern und 
neue schaffen. Klar ist: Die Arbeit wird nicht die 
gleiche sein, aber auch in Zeiten der Mobilitäts- und 
Energiewende gibt es genug zu tun. Wir haben ein 
Ziel: Wir wollen die Beschäftigten und Betriebsräte 
bei der vor uns liegenden umfassenden Transfor-
mation mitnehmen, mit ihnen Initiativen für neue 
Arbeitsplätze, Produkte, Innovationen, Weiterbil-
dung und Qualifikation erarbeiten und ihre Exper-
tise nutzen. Wir wollen für die Fahrzeugindustrie 
eine Wachstums perspektive in der Hauptstadt-
region entwickeln. 

Damit der Fairwandel gelingt und es auch 
morgen in der Fahrzeugindustrie noch genug 
gute Arbeit für alle gibt.
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Wir sind für alle ansprechbar, die sich den Heraus-
forderungen der Transformation stellen und dies 
gemeinsam mit einem starken regionalen Netzwerk 
machen wollen. Schicken Sie uns eine E-Mail oder 
rufen Sie an! 
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Im Jahr 2022 wurden etwa 2,79 Milliarden Euro für 
die Förderung der beruflichen Weiterbildung nach  
dem SGB III durch die Bundesagentur für Arbeit (BA) 
bereitgestellt.

Generell wird Weiterbildung für den Arbeitsmarkt, 
insbesondere für Arbeitslose und Geringqualifizier-
te, durch Beiträge aus der Arbeitslosenversicherung 
(SGB III) sowie steuerfinanzierte Mittel für die Grund-
sicherung für Arbeitsuchende (SGB II) finanziert. 
Seit Januar 2019 gilt diese Regelung auch für Ar-
beitnehmer:innen, deren Tätigkeiten durch Techno-
logien ersetzt werden können, die von strukturellen 
Veränderungen betroffen sind oder die eine Weiter-
bildung in einem Engpassberuf anstreben. 

Qualifizierungsgeld

Für Beschäftigte, deren Arbeitsplatz durch Struk-
turwandel gefährdet ist, bietet die Agentur für 
Arbeit seit dem 01.04.2024 das Qualifizierungsgeld 
während einer beruflichen Weiterbildung an. Vor-
aussetzung ist, dass der Qualifizierungsbedarf der 
Belegschaft in einem Regelwerk festgehalten wurde. 
Die Weiterbildung muss über 120 Stunden umfas-
sen, kann in verschiedenen Formen erfolgen und 
muss von einem AZAV-zugelassenen Bildungsträger 
angeboten werden. Inhalte dürfen über kurzfristige 
Anpassungsfortbildungen hinausgehen. Arbeitge-
ber:innen müssen das Qualifizierungsgeld schrift-
lich beantragen, idealerweise drei Monate vor Beginn 
der Weiterbildung. Die Förderung beträgt 60 % der 
durchschnittlichen Nettoentgeltdifferenz, bei Be-
schäftigten mit Kindern sind es 67 %. 

Weitere Informationen zum 
Qualifizierungsgeld:

https://www.arbeitsagentur.de/unternehmen/
finanziell/foerderung-von-weiterbildung/
qualifizierungsgeld

Das Qualifizierungs-Navi

Angesichts des akuten Fachkräftemangels und der 
steigenden Anforderungen an die Fähigkeiten der 
Belegschaft wird die strategische Personalent-
wicklungsplanung immer wichtiger, aber oft nicht 
konsequent verfolgt. Dabei stehen die Erfassung 
von Kompetenzen, die Identifizierung vorhandener 
Potenziale, das Ermöglichen von Weiterbildungsan-
geboten und die Grundqualifizierung für zukünftige 
Themen im Fokus. Stattdessen dominiert häufig 
das Prinzip der Pragmatik oder des Improvisierens, 
wobei die Qualifizierung im Vergleich zu anderen 
betrieblichen Fragestellungen als sekundär be-
trachtet wird. Die Ursachen dafür sind vielfältig und 
bekannt: begrenzte Ressourcen, Defizite in der Pla-
nung und im Management, hektischer Arbeitsalltag, 
schnelles Firmenwachstum und unzureichende 
Kompetenzen bei den Beschäftigten und Führungs-
kräften. 

Der Qualifizierungs-Navi dient dazu, den Prozess 
der Implementierung von Qualifizierungsmaßnah-
men kompakt in einer Art Leitfaden darzustellen 
und die Spezifika der einzelnen Stationen kurz zu 
erläutern.
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Schritt 1

Wo stehe ich?
Wo will ich hin?

Schritt 1: Wo stehe ich? Wo will ich hin?

Darum geht’s: Klar werden über die Unternehmens-
ziele. Welche Trends und Entwicklungen in der Fahr-
zeugindustrie betreffen den Betrieb in Zukunft? 
Was sind Schlüsselthemen und -bereiche, die auf-
kommen? Welche neuen Arbeitsfelder entstehen 
dadurch und welche Maßnahmen sind notwendig, 
um den neuen Anforderungen gerecht zu werden? 
Offene Lernkultur fördern, in der Weiterbildung als 
sinnvoll und selbstverständlich wahrgenommen 
wird (transparente Kommunikation). Gegebenenfalls 
in den Austausch mit anderen Unternehmen oder 
Branchenverbänden gehen. 

Wichtig ist auch, die möglichen Ziele und zukünftige 
Veränderungen von Anfang an mit der Belegschaft 
zu kommunizieren, um alle direkt mitzunehmen.

Weitere Hinweise: Mit dem von der IG Metall in Ba-
den-Württemberg entwickelten Zukunfts-Check 
hält die IG Metall seit 2022 ein bewährtes Analyse-
instrument für Betriebsräte bereit, um die Zukunfts-
fähigkeit des eigenen Unternehmens – und damit 
einhergehend möglich Transformationspotentiale – 
kritisch beurteilen zu können. Das ReTra-Netz-Team 
der IG Metall Berlin-Brandenburg- Sachsen bietet 
den Workshop Zukunfts-Check auch in der Haupt-
stadtregion an (bei Interesse gerne per E-Mail an 
das Gewerkschaftsteam ReTraNetz-BB).

Ein weiteres Tool, um sich einen systematischen 
Überblick über den Stand der Digitalisierung und die 
Auswirkungen auf die Arbeit(-sbedingungen) im Be-
trieb zu verschaffen, ist die Betriebslandkarte. 

ziele

Qualifizierungs- 
bedarfe und -ziele 

Schritt 2 

Schritt zwei: Qualifizierungsbedarfe und -ziele

Darum geht’s: Analyse von Tätigkeiten, Arbeits
abläufen und Anforderungen im Betrieb. Daraus 
weitere Bedarfe (auch zukünftige) des Betriebs  
ermitteln sowie Bedarfe der Beschäftigten.  
Kompetenzerfassung der Belegschaft z. B. durch 
Gespräche mit einzelnen Beschäftigten, Erfassen 
vorhandener (formaler) Qualifikationen in einer 
Kompetenzmatrix oder auch durch Beobachtung 
von Arbeitsprozessen zum Planen von Qualifika-
tionsbedarfen.

Weitere Hinweise: Mit digitalen Tools wie z. B.  
Pythia können vorhandene Qualifikationen und 
Kompetenzen der Beschäftigten strategisch  
ermittelt und analysiert werden, um daraus Maß-
nahmen für die Personalentwicklung abzuleiten. 
 

Weitere Informationen zum Tool Pythia:

https://personal-pythia.de/starter-set/pythia/

https://igmetall-betriebslandkarte.de/
https://personal-pythia.de/starter-set/pythia/ 
https://personal-pythia.de/starter-set/pythia/
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Schritt drei: Qualifizierungsmaßnahme

Darum geht’s: Inhaltliche und formale Bedingungen 
der Qualifizierungsmaßnahme festlegen, orientiert 
an den Bedarfen des Betriebs, aber auch der Be-
schäftigten. Kriterien zur Auswahl der Qualifizie-
rungsmaßnahme können sein: Inhaltliche Passung, 
Zeitraum, Preis, Form und gegebenenfalls Veran-
staltungsort.

Überlegungen Vorab: Überlegen in welcher Form 
Weiterbildung stattfinden soll. On-The-Job-Maß-
nahmen können z. B. durch Unterweisung am 
Arbeitsplatz umgesetzt werden, Off-The-Job-Maß-
nahmen können z. B. durch externe Seminare oder 
durch E-Learning-Einheiten umgesetzt werden. 
Near-The-Job-Maßnahmen können praxisbezogene 
Fragestellungen z. B. durch Workshops, Arbeits-
gruppen oder Qualitätszirkel im Betrieb bearbeiten. 
Auch Fragen zur Erforderlichkeit eines Zertifikats 
nach Abschluss der Maßnahme können in diesem 
Schritt diskutiert werden.

Weitere Hinweise: Bei der Suche nach geeigneten 
Seminaren oder anderen Formaten können Weiter- 
bildungsdatenbanken wie z. B. ,,mein NOW“ der 
Bundesagentur für Arbeit helfen:

Qualifizierungs -
maßnahme

Schritt 3 

Weitere Informationen zu mein Now:

https://mein-now.de/

Weitere Informationen zur Förderung von 
Weiterbildung:

https://www.arbeitsagentur.de/unternehmen/

https://mein-now.de/
https://mein-now.de/
https://www.arbeitsagentur.de/unternehmen/ 
https://www.arbeitsagentur.de/unternehmen/
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Schritt vier: Transfer & Evaluation

Darum geht’s: Umsetzung und langfristige Anwen-
dung der erworbenen Kompetenzen im Arbeits-
alltag. Transfersicherung geschieht vor, während 
und nach der Qualifizierungsmaßnahme. Nach 
der Maßnahme sollten im gemeinsamen Gespräch 
Umsetzungsziele, Unterstützungsangebote im 
Arbeitsalltag, Übungen und regelmäßige Reflexion 
der Erfahrungen und möglichen Probleme geklärt 
werden. Vergleich der festgelegten SOLL-Ziele mit 
den tatsächlichen Veränderungen (Kompetenzzu-
wachs), um etwaige Abweichungen von den anfangs 
festgelegten Zielen festzustellen sowie die gemein-
same Entscheidung über Anpassungen und weitere 
Schritte zu treffen.

Weitere Hinweise: Eine effektive Lösung zur  
Sicherstellung der Nachhaltigkeit von Weiterbil-
dungsmaßnahmen besteht in der Vernetzung mit 
anderen Unternehmen und Bildungsträgern, um 
gemeinsame Bedarfe zu identifizieren und Res-
sourcen zu teilen. Das Bilden von Lerngruppen  
und die Nutzung von Learning Management Syste-
men unterstützen den Austausch von Erfahrungen 

Schritt 4 

Transfer & 
Evaluation

und ermöglichen flexibles Lernen außerhalb  
der regulären Arbeitszeiten für eine nachhal- 
tige Nutzung und Aktualisierung von Weiterbil-
dungsinhalten.

Zusätzliche Überlegungen

Darum geht’s: Bei der „Zuweisung“ von Qualifi-
zierungsmaßnahmen sollten individuelle Interes-
sen der Beschäftigten berücksichtigt werden, um 
Motivation und erfolgreiche Zusammenarbeit zu 
fördern. Transparentes Vorgehen und Interessen-
abgleich sind dabei entscheidend. Evaluations-
instrumente, einschließlich formaler Fragebögen 
und Beobachtung des Teilnehmer:innenverhaltens 
werden genutzt, um eine Bewertungsgrundlage für 
den Kompetenzzuwachs zu schaffen. Die Betonung 
zeitnaher Gespräche, Reflexionen und klarer Ziel-
vereinbarungen unterstreicht die Bedeutung eines 
effizienten Transferprozesses.

Weitere Hinweise: Die freiwillige Beteiligung und 
die wahrgenommene Autonomie der Beschäftig-
ten während des Wandels sind entscheidend für die 
Förderung des Unternehmenswachstums. Angeord-
nete Transformation in einem Top-down Prozess hat 
oft negative Auswirkungen auf die Motivation der 
Belegschaft. Daher ist eine transparente Kommu-
nikation über geplante Qualifizierungsmaßnahmen 
und das Mitbestimmungsrecht der Beschäftigten 
sowie – wo möglich – die Einbindung von Betriebs-
räten oft schon das Fundament einer gelingenden 
Qualifizierungsstrategie.
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Anmerkungen für die Praxis

Die ersten Bemühungen zur Transformation bei 
der Ingenieurgesellschaft Auto und Verkehr (IAV) 
im Jahr 2018 wurden von der Belegschaft in Stim-
mungsumfragen kaum positiv bewertet, sondern 
hatten eher negative Auswirkungen. Eine wichtige 
Erkenntnis war, dass eine erzwungene Transfor-
mation, bei der Beschäftigte in einem Top-down 
Prozess für Tätigkeiten in anderen Bereichen um-
geschult werden, wenig erfolgreich ist. Zu diesem 
Zeitpunkt hatte die IAV sich noch nicht mit zukunfts-
orientierten Funktionsrollen auseinandergesetzt, 
es wurden keine strategischen Bedarfsanalysen 
durchgeführt und potenzielle Qualifizierungspfade 
waren nicht identifiziert. Basierend auf diesen Er-
kenntnissen wurde ein neues Transformationskon-
zept entwickelt, um den Wunsch der Belegschaft 
nach mehr Transparenz und Mitbestimmung zu 
erfüllen. Dieses Konzept legt besonderen Wert auf 
Kommunikation, Transparenz, Freiwilligkeit sowie 
die Sicherung der Arbeitsplätze.

Transparenz schafft Vertrauen 

Untersuchungen zeigen, dass offene Kommunika-
tion und Transparenz sowie die Bereitschaft des 
Unternehmens, Informationen mit Stakeholdern 
und der Belegschaft zu teilen, Vertrauen schaf-
fen. Ebenso ist die Freiwilligkeit, also die wahr-
genommene Mitbestimmung der Belegschaft 
entscheidend, um den Erfolg von Transformations-
maßnahmen zu fördern. 

Moderne Lernformate 

Kleine und mittlere Unternehmen (KMU) tendieren 
aufgrund von Zeit- und Kosteneinschränkungen 
sowie dem Trend zu arbeitsplatznahen Lernfor-
men eher zu weniger aufwendigen Qualifizierungs-
maßnahmen. Als Reaktion darauf wird verstärkt 
an der Weiterentwicklung klassischer Schulungs-
methoden gearbeitet, wobei digitale Lernformate 
eine ernstzunehmende Alternative zu traditionellen 
Schulungsformen darstellen. Learning-Nuggets 
beispielsweise sind kurze, problemorientierte Lern-
einheiten, die zu ganzen Modulen kombiniert werden 
können und die Kompetenzbildung fördern. Generell 

bieten digitale Lernformate zeitliche und räumli-
che Unabhängigkeit, funktionieren selbstgesteuert 
und können meist direkt in das betriebliche Lernen 
integriert werden. Digitales Lernen sollte nicht als 
Ersatz für tradierte Lernmethoden betrachtet  
werden, sondern als sinnvolle Ergänzung .

Beratungskonzept für Beschäftigte:  
Qualifizierung individuell fördern 
– Ansätze und Anlaufstellen für 
Beschäftigte

Warum weiterbilden?

Die Karrieremöglichkeiten von Arbeitnehmenden 
werden häufig durch Qualifikationen, Karriereziele 
und Leistungssteigerung beeinflusst. Weiterbildung, 
oft staatlich gefördert, ist dabei entscheidend für  
den beruflichen Aufstieg und umfasst Lehrgänge, 
Umschulungen, Meisterkurse, Sprachunterricht oder 
das Nachholen von Schulabschlüssen. Es gibt drei 
Säulen von Weiterbildungsangeboten: allgemeine /  
politische, berufliche sowie akademische Weiter-
bildung. Berufliche Weiterbildung zielt darauf ab, 
Fähigkeiten zu vertiefen und Handlungskompetenz 
aufzubauen, um den schnell wechselnden Anfor-
derungen der Arbeitswelt gerecht zu werden. Zur 
Arbeitsplatzsicherung in zunehmend digitalisierten 
und automatisierten Tätigkeiten ist der Aufstieg in 
besser qualifizierte Bereiche oder das Erlangen von 
Anpassungsqualifikationen wichtig. Trotz der Be-
deutung von Weiterbildung ist der Markt nur schwer 
überschaubar, was die Suche nach geeigneten Maß-
nahmen und finanzieller Unterstützung erschwert. 
Beratung durch Betriebsräte, Weiterbildungsmen-
tor:innen und HR-Abteilungen kann hier hilfreich sein.



Kapitel 4  |  Qualifizierung und Kompetenzen – iftp / bfw / IG Metall BBS Seite 28

Überlegungen Vorab

Die Weiterbildungslandschaft in Deutschland ist 
vielfältig, aber verliert dadurch auch schnell an 
Übersicht. Es existieren strukturierte Weiterbil-
dungsprogramme, die Abschlüsse basierend auf 
Bundesverordnungen, Kammerregelungen oder 
landesrechtlichen Vorschriften bieten. Zudem gibt 
es themen-, träger- und einrichtungsspezifische 
Weiterbildungen, die mit Zertifikaten oder Teilnah-
mebescheinigungen abgeschlossen werden. Diese 
Angebote können die persönliche und berufliche 
Entwicklung in Bereichen wie Sprachen, Politik, 
EDV, Gesundheit und Kultur fördern. Die Auswahl 
einer Weiterbildung hängt von individuellen Zielen, 
Motiven, Lernstärken und -schwächen sowie dem 
verfügbaren Zeit- und Finanzbudget ab. Informatio-
nen über Weiterbildungsangebote können vorab bei 
lokalen Anbietern, auf Bildungsseiten, in Fachzeit-
schriften, Beratungsstellen, Arbeitsagenturen und 
im Internet eingeholt werden. 

Weiterbildungsberatung ist essenziell, um die Dis-
krepanz zwischen bildungspolitischen Zielsetzun-
gen und dem tatsächlichen Weiterbildungsverhalten 
von Einzelpersonen und Unternehmen zu überbrü-
cken. Sie bietet nicht nur motivierten Lernenden 
Orientierung und Entscheidungshilfe, sondern soll 
auch weniger engagierte Gruppen zur Teilnahme 
an Weiterbildung anregen und so die Selektivität 
verringern. Beratungsstellen klären über Förder-
möglichkeiten auf und unterstützen bei der Auswahl 
passender Maßnahmen.. 

Finanzielle Förderung

Bei der Entscheidung für Weiterbildung sind die 
Kosten ein entscheidender Faktor, da sie je nach 
Lehrgang und Abschluss stark variieren können. 
Neben den direkten Gebühren fallen oft zusätz-
liche Kosten für Materialien, Prüfungen, Fahrten, 
Übernachtungen und Kinderbetreuung an. Viele 
Arbeitgeber:innen sind bereit, sich an den Weiter-
bildungskosten zu beteiligen oder ihre Mitarbeiten-
den für die Dauer der Maßnahme freizustellen. Wie 
bereits erwähnt, können individuelle Informationen 
zu Fördermöglichkeiten bei speziellen Beratungs-
stellen oder der Bundesagentur für Arbeit bzw. dem 
Jobcenter eingeholt werden. Im Folgenden werden 
einige wichtige Fördermöglichkeiten beruflicher 
Weiterbildung vorgestellt.
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Förderung beruflicher Weiterbildung  
nach SGB III und SGB II

Was wird gefördert? 

Fortbildungsmaßnahmen, die von den Arbeits-
agenturen oder Jobcentern initiiert werden, können 
unter anderem den nachträglichen Erwerb eines 
Hauptschulabschlusses, den Erwerb von Grund-
kompetenzen oder unterstützende Maßnahmen 
während einer Umschulung beinhalten. Die Förde-
rung umfasst einen Lehrgangskostenzuschuss von 
bis zu 100 Prozent (z. B. bei berufsabschlussbezo-
genen Weiterbildungen). Zusätzlich können weitere 
Kosten wie Fahrt- oder Kinderbetreuungskosten 
durch die Bundesagentur für Arbeit getragen wer-
den. Außerdem werden Betriebe und ihre Beschäf-
tigten, die besonders vom Strukturwandel betroffen 
sind, mit dem Qualifizierungsgeld (§ 82a SGB III) ge-
fördert. Das Qualifizierungsgeld wird angelehnt an 
das Kurzarbeitergeld als Entgeltersatz in Höhe von  
60 bzw. 67 Prozent des Nettoentgeltes gezahlt, wel-
ches auf die Zeit der Weiterbildung entfällt.

Wer wird gefördert?

Personen in den Kategorien der erwerbsfähigen 
Leistungsberechtigten, Arbeitssuchenden und 
Arbeitslosen (nach SGB Il oder SGB III) haben die 
Möglichkeit Förderung zu erhalten. Dies betrifft 
sowohl Arbeitssuchende als auch Arbeitslose, die 
durch die Agenturen für Arbeit oder Jobcenter 
unterstützt werden können, als auch erwerbsfähi-
ge Leistungsberechtigte, bei denen das Jobcenter 
gemäß dem Zweiten Buch des Sozialgesetzbuches 
(SGB II) die Förderung übernimmt. Eine wesentliche 
Bedingung für diese Unterstützung ist die Notwen-
digkeit der Weiterbildung und Beratung durch die 
Agentur für Arbeit. 

Weitere Informationen der Bundesagentur  
für Arbeit zur beruflichen Weiterbildung:

https://www.arbeitsagentur.de/karriere-und-
weiterbildung
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Weiterbildungsprämie

Wenn Sie die Dienstleistungen der Arbeitsagentur  
in Anspruch nehmen, haben Sie die Möglichkeit, 
eine Prämie für erfolgreich abgelegte Zwischen- 
und Abschlussprüfungen im Rahmen von Weiter
bildungsmaßnahmen zu erhalten.

Was wird gefördert?

Personen, die im Rahmen einer Umschulung erfolg-
reich die Zwischenprüfung oder den ersten Teil  
einer gestreckten Abschlussprüfung bei einer 
Kammer absolvieren, haben unter bestimmten 
Voraussetzungen Anspruch auf eine Prämie von 
1.000 Euro. Diese Regelung gilt, sofern die jeweili-
gen Berufsgesetze oder Ausbildungsverordnungen 
eine entsprechende Prüfung vorsehen. Für das 
Bestehen der Abschlussprüfung im Rahmen von 
Umschulungen oder der Externen-/Nichtschüler-
prüfung beträgt die Prämie 1.500 Euro.

Wer wird gefördert?

Personen, die an Weiterbildungen teilnehmen, die 
zu einem Abschluss in einem Ausbildungsberuf 
führen, müssen sicherstellen, dass die Ausbildungs-
dauer auf mindestens 2 Jahre festgelegt ist.

Weitere Informationen der Bundesagentur  
für Arbeit zur beruflichen Weiterbildung:

https://www.arbeitsagentur.de/karriere-und-
weiterbildung/foerderung-berufliche-
weiterbildung
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https://www.arbeitsagentur.de/karriere-und-weiterbildung/foerderung-berufliche-weiterbildung
https://www.arbeitsagentur.de/karriere-und-weiterbildung/foerderung-berufliche-weiterbildung
https://www.arbeitsagentur.de/karriere-und-weiterbildung/foerderung-berufliche-weiterbildung
https://www.arbeitsagentur.de/karriere-und-weiterbildung/foerderung-berufliche-weiterbildung
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Bildungsurlaub

Was wird gefördert?

Bildungsurlaub ist eine bezahlte Freistellung für be-
rufliche, politische und kulturelle Weiterbildungen. 
Die Anforderungen für eine Förderung variieren je 
nach Bundesland. In Berlin und Brandenburg gilt bei 
einer Arbeitswoche von fünf Tagen ein Anspruch auf 
fünf Tage Bildungsurlaub pro Jahr. Die Aufwendun-
gen für die Bildungsmaßnahme sowie eventuelle 
Kosten für Anreise und Unterkunft müssen selbst 
getragen werden. In Berlin wird die Maßnahme „Bil-
dungszeit“, in Brandenburg „Bildungsfreistellung“  
genannt.

Wer wird gefördert?

Beschäftigte in Teilzeit und Vollzeit, Auszubildende, 
freie Mitarbeitende und Heimarbeitende. Der An-
spruch entsteht erstmalig, wenn das Arbeits- oder 
Ausbildungsverhältnis seit sechs Monaten besteht. 
Der Rechtsanspruch besteht unabhängig vom 
Lebensalter. Einzig für Beamtinnen und Beamte 
gilt dieser Anspruch nicht. Hier gelten die Sonder-
urlaubsregelungen des Bundes bzw. des Landes 
Berlin. Die Regelungen gelten sowohl für Berlin als 
auch für Brandenburg.

Weitere Informationen zu den Regularien der 
einzelnen Bundesländer:

https://www.bildungsurlauber.de/ 
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https://www.bildungsurlauber.de/  
https://www.arbeitsagentur.de/unternehmen/ 
https://www.bildungsurlauber.de/
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Anlaufstellen im Überblick

Um einen Überblick über verfügbare Weiterbil-
dungsangebote zu erhalten, gibt es verschiedene In-
formationsquellen. Diese umfassen die Programme 
von Weiterbildungsanbietern, Volkshochschulen so-
wie Bildungswerken und -stätten. Weitere nützliche 
Informationen können auf den Bildungsseiten von 
Tageszeitungen und in Fachzeitschriften gefunden 
werden. Konkrete Unterstützung bei der Auswahl 
passender Maßnahmen bieten Weiterbildungsbera-
tungsstellen, Arbeitsagenturen und Jobcenter.

Im Folgenden werden einige wichtige 
Anlaufstellen vorgestellt. Einen umfassenden 
Überblick über weitere Möglichkeiten bietet 
die Langfassung des Texts, zu finden unter: 

https://retranetz-bb.de/angebote/qualifizierung-
fachkraefte
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https://retranetz-bb.de/angebote/qualifizierung-fachkraefte
https://retranetz-bb.de/angebote/qualifizierung-fachkraefte
https://retranetz-bb.de/angebote/qualifizierung-fachkraefte
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Bundesagentur für Arbeit

Personen, die sich über Weiterbildungs- und 
Qualifizierungsmöglichkeiten informieren 
möchten, können sich an die Bundesagentur für 
Arbeit und die Jobcenter wenden. Diese bieten 
umfassende Beratung durch Berater:innen, die 
individuelle Karriereziele besprechen, Bildungs-
wege aufzeigen und passende Weiterbildungs-
maßnahmen empfehlen. Zudem informieren  
sie über Fördermöglichkeiten, finanzielle Unter-
stützung und weitere relevante Aspekte des 
Qualifizierungsprozesses. Die Arbeitsagentur  
ist somit eine zentrale Anlaufstelle, um fun
dierte Entscheidungen zur beruflichen Weiter-
entwicklung und Qualifizierung zu treffen.

Standortsuche für persönliche 
Beratungsgespräche: 

https://web.arbeitsagentur.de/portal/metasuche/
suche/dienststellen?volltext=Berlin 

Bildungsarbeit der IG Metall

Gewerkschaftliche Arbeit und Bildungsarbeit 
sind traditionell eng verbunden, und die IG Metall 
hat sich besonders der beruflichen Bildung an-
genommen. Sie unterstützt sowohl bei betrieb-
lichen als auch persönlichen Qualifizierungs-
fragen, insbesondere durch den Tarifvertrag 
Bildung. In der Metall- und Elektroindustrie, 
einschließlich der Automobil- und Zuliefer-
industrie, ermöglichen die Bildungs- und Quali-
fizierungstarifverträge IG Metall-Mitgliedern in 
tarifgebundenen Betrieben, sich nach eigenem 
Wunsch weiterzubilden. Dies kann durch Teil-
zeitarbeit oder eine Auszeit geschehen, wobei 
dies je nach Bundesland unterschiedlich als  
TV Qualifizierung oder TV Bildung bezeichnet 
wird. Die IG Metall bietet außerdem speziell  
für junge Beschäftigte Informationen zu  
verschiedenen Fördermöglichkeiten, wie bei-
spielsweise Stipendienprogramme. Weitere Informationen der Bundesagentur  

für Arbeit:

https://www.arbeitsagentur.de/ 

Weitere Informationen zur IG Metall Bezirk 
Berlin-Brandenburg-Sachsen:

https://www.igmetall-bbs.de/kontakt 

https://www.igmetall.de/service/bildung-und-
seminare

https://web.arbeitsagentur.de/portal/metasuche/suche/dienststellen?volltext=Berlin
https://web.arbeitsagentur.de/portal/metasuche/suche/dienststellen?volltext=Berlin
https://web.arbeitsagentur.de/portal/metasuche/suche/dienststellen?volltext=Berlin
https://www.arbeitsagentur.de/
https://www.arbeitsagentur.de/unternehmen/ 
https://www.arbeitsagentur.de/
https://www.igmetall-bbs.de/kontakt
https://www.bildungsurlauber.de/  
https://www.arbeitsagentur.de/unternehmen/ 
https://www.igmetall-bbs.de/kontakt
https://www.igmetall.de/service/bildung-und-seminare
https://www.igmetall.de/service/bildung-und-seminare
https://www.igmetall.de/service/bildung-und-seminare
https://personal-pythia.de/starter-set/pythia/ 
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Weiterbildungsdatenbanken

In Deutschland gibt es eine Vielzahl von frei zu-
gänglichen Weiterbildungsdatenbanken, die von 
öffentlichen Einrichtungen und privaten Anbietern 
betrieben werden. In landesweiten Datenbanken 
werden hauptsächlich Kurse aus dem jeweiligen 
Bundesland angezeigt. Zudem sollten Nutzer:innen 
die Art der Weiterbildung berücksichtigen, da spe-
zialisierte Datenbanken für E-Learning, Bildungs-
urlaub oder Fernunterricht entsprechende Kurse 
auflisten. 

Beispielhafte Nutzung des Onlineportal

Nationales Onlineportal für berufliche 
Weiterbildung (mein NOW)

Im Rahmen der Nationalen Weiterbildungsstrategie 
hat die Bundesagentur für Arbeit (BA) das Portal 
„mein NOW“ entwickelt, das seit dem 1. Januar 2024 
in seiner ersten Version online verfügbar ist. Das 
Hauptziel des Portals besteht darin, eine zentrale 
und leicht zugängliche Online-Plattform für be-
rufliche Weiterbildung zu bieten. „mein NOW“ soll 
Orientierung schaffen und das komplexe System 
der beruflichen Weiterbildung digital an einem Ort 
für die Zielgruppen zugänglich machen.

Weitere Informationen zu mein Now:

https://mein-now.de/

https://mein-now.de/
https://mein-now.de/
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Fazit

Die vielfältige Weiterbildungslandschaft in Deutsch-
land erfordert eine strukturierte Herangehens-
weise bei der Entscheidung für Weiterbildung. Das 
Angebot reicht von strukturierten Qualifizierungs-
programmen mit anerkannten Abschlüssen bis hin 
zu themen- und trägerspezifischen Kursen, die zur 
persönlichen und beruflichen Entwicklung bei-
tragen können. Besonders in der Fahrzeugindus-
trie, die einem bedeutenden Wandel unterliegt, 
sind spezifische Qualifizierungsbedarfe von großer 
Bedeutung. Eine enge Verzahnung der Weiterbil-
dungsberatung mit lokalen und regionalen Akteuren 
ist essenziell. Beschäftigte können Unterstützung 
bei Weiterbildungsfragen auch über ihre Gewerk-
schaft erhalten, sei es durch online verfügbare In-
formationen oder persönliche Beratung.

Das ReTraNetz-BB unterstützt durch Konzepte 
für Qualifizierungs-, Umschulungs- und Weiter-
bildungsinitiativen und präsentiert Best-Prac-
tice-Beispiele. Es hilft bei der Identifikation von 
Qualifizierungsbedürfnissen und begleitet die Er-
probung sowie Evaluierung von Maßnahmen. Mit 
dem Qualifizierungs-Navigator bietet es einen Leit-
faden zur Initiierung von Qualifizierungsprozessen 
im Betrieb, der neben der Umsetzung und Evalua-
tion von Maßnahmen auch die Standortbestimmung 
des Betriebs, zukünftige Bedarfe und die vorhan-
denen bzw. benötigten Kompetenzen innerhalb der 
Belegschaft berücksichtigt. 

Weitere Qualifizierungs- und 
Unterstützungsangebote in der 
Region Berlin-Brandenburg

Qualifizierungen im Batteriesektor

Die ökonomische Bedeutung der Batteriewirt-
schaft in Berlin und Brandenburg wächst und geht 
einher mit der Notwendigkeit von Qualifizierungen 
der Beschäftigten. Deshalb fördert das Bundesmi-
nisterium für Wirtschaft und Klimaschutz (BMWK) 
sechs sogenannte „Batterie-Kompetenz-Trios“. 
Diese Verbünde bestehen aus Unternehmen, Bil-
dungsträgern und Forschungseinrichtungen, die 
gemeinsam Kompetenzen für den Batteriesektor 
aufbauen. Eines dieser Projekte ist das Verbund-
vorhaben „KOMBiH – Kompetenzaufbau für Batte-
riezellfertigung in der Hauptstadtregion“, das 2023 
gestartet ist und über fünf Jahre läuft. Das KOMBiH-
Konsortium identifiziert die Kompetenz- und Wei-
terbildungsbedarfe der Beschäftigten, entwickelt 
die notwendigen Qualifizierungsangebote und führt 
diese Qualifizierungen durch.

Angebote von KOMBiH:

❚	 Grundlagenmodul: Batterie-Basiswissen  
für Fach und -Führungskräfte in der Industrie 
und Handwerk

	 Das Online-Grundlagenmodul „Batterie-Basis-
wissen für Fach- und Führungskräfte in der 
Industrie und Handwerk“ vermittelt grund-
legende Fachkompetenzen entlang der gesamten 
Batterie-Wertschöpfungskette. Die Zielgruppe 
umfasst Beschäftigte in der Industrie und im 
Handwerk mit gewerblich-technischer Aus-
bildung oder direktem Bezug zu Batterien 
und Batteriesystemen. Behandelt werden die 
Themengebiete Batterietechnik, Produktion, 
Anwendungsfelder, Logistik, Handling, Recycling 
und zirkuläre Wertschöpfung. Die Teilnehmenden 
können dafür Teilnahmebestätigungen und bei 
erbrachter Prüfungsleistung Zertifikate mit nach-
gewiesen Leistungspunkten (nach ECTS auf der 
Niveaustufe 6) erhalten, technisch umgesetzt als 
digitale Badges.
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❚	 Impulsmodul KOMBiH Power Hour

	 Das Impulsmodul „KOMBiH-Power-Hour“ findet 
für die Zielgruppe der Fach- und Führungskräfte 
kleiner und mittelständischer sowie Industrie-
unternehmen statt, die als Akteur:innen im  
Batterie-Sektor tätig sind oder diesen pers- 
pektivisch erschließen wollen. Hier werden fach-
übergreifende Kompetenzen in verschiedenen 
Themenfeldern des Batterie-Ökosystems ver-
mittelt. In den 45-minütigen Online-Impulsen 
werden Batterie-Spezialthemen wie die EU-
Batterieverordnung, Entwicklungslinien in der 
Batterieforschung oder Unternehmensstrategien 
im Batteriesektor von Fachexpert:innen vor-
gestellt und diskutiert. 

❚	 Passgenaue Inhouse-Qualifizierungen bei 
Unternehmen

	 Inhouse-Qualifizierungen werden sowohl in 
Präsenz als auch Online in Unternehmen als 
sogenannte adaptive Batterie-Qualifizierungen 
durchgeführt, um spezifische Fach- und 
Führungskompetenzen im Batterie-Sektor zu 
vermitteln. Zur Vorbereitung der Qualifizierungen 
werden nach unternehmensseitiger Anfrage Vor-
gespräche zur Abstimmung der Qualifikations-
bedarfe und entsprechender Schwerpunkte 
geführt. Die Organisation der Qualifizierungen 
erfolgt in enger Abstimmung mit den betrieb-
lichen Fachabteilungen bzw. Akteur:innen, den 
Dozierenden und den Projektverantwortlichen.

❚	 Ausblick

	 Die im Projekt KOMBiH entwickelten Quali-
fizierungen überwinden die Barrieren zwischen 
beruflicher und wissenschaftlicher Weiter-
bildung, schließen Kompetenzlücken auf den 
DQR-Niveaus 3 bis 7 und bieten flexible, lern-
plattformbegleitete und skalierbare Bildungsan-
gebote. Weitere ergänzende, asynchrone Selbst-
lerneinheiten inklusive Wissensabfrage sind 

geplant. Technologien wie Extended Reality (XR), 
interaktive Anwendungen und KI-unterstützte 
Lehr- und Lernangebote werden zukünftig die 
Erstellung der Qualifizierungsprogramme unter-
stützen. Teilnehmende können bereits erworbene 
Kompetenzen anrechnen bzw. anerkennen 
lassen. 

Im weiteren Projektverlauf werden weitere beruf-
liche Zielgruppen mit ihren spezifischen 
Qualifizierungsbedarfen in den Blick genommen: 
Betriebliches Bildungspersonal, Fach- und 
Führungskräfte mit im Ausland erworbenen Ab-
schlüssen und Quereinsteigende. In Planung sind 
auch hier bedarfsorientierte, möglichst pass-
genaue Qualifizierungsangebote für Beschäftigte 
in Industrieunternehmen und Handwerks-
betrieben, bspw. in den Bereichen Kfz-Gewerbe 
und Elektro. 

Weiterbildungsmentor:innen als aktive 
Weiterbildungsberatung im Betrieb 

Weiterbildungsmentor:innen informieren und 
beraten über inner- und außerbetriebliche Wei-
terbildungsangebote und treiben das Thema Quali-
fizierung im Betrieb voran. Sie sind Lotz:innen im 
eigenen Betrieb, helfen und ermutigen Kolleg:innen, 
ihre eigenen Fähigkeiten zu erkennen, Entwick-
lungsmöglichkeiten im Betrieb realistisch einzu-
schätzen und eigene Qualifizierungswege zu finden. 
Weiterbildungsmentor:innen (WBM) sind Kolleg:in-
nen aus der Belegschaft, wie Betriebsräte oder Ver-
trauensleute. Sie helfen dabei, Bildungshemmnisse 
abzubauen und sollen mehr Menschen zur Weiterbil-
dung ermutigen, insbesondere benachteiligte Grup-
pen. Zudem werden in den teilnehmenden Betrieben 
entsprechende Weiterbildungsstrukturen nachhal-
tig aufgebaut. Dieser Ansatz sorgt für eine sinnvolle 
Zusammenarbeit zwischen Personalleitungen, Be-
triebsrat, Vertrauensleuten, Schwerbehindertenver-
tretungen und den örtlichen Arbeitsagenturen und 
Weiterbildungsträgern. 
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Wie sieht die Qualifizierung aus?

Die Qualifizierung der Weiterbildungsmentor:in-
nen besteht aus einer theoretischen Ausbildung 
von neun Tagen, einem betrieblichen Umsetzungs-
projekt und einem bedarfsorientierten Beratungs
angebot durch externe Expert:innen. Dazu gehört 
auch eine individuelle, den jeweiligen Bedarfen an-
gepassten Betreuung der Teilnehmenden zwischen 
den Modulreihen und darüber hinaus.

Was machen Weiterbildungsmentor:innen?:

❚	 Unterstützung bei beruflichen Ver-
änderungsprozessen durch Beratung und 
Information

❚	 Organisation von Beteiligung, Ermutigung 
der Kolleg:innen und Zusammenarbeit mit 
dem Betriebsrat

❚	 Planung und Umsetzung betrieblicher 
Weiterbildungsprojekte

Teilqualifizierung 

Gut die Hälfte der Unternehmen stuft den Fachkräf-
temangel als Geschäftsrisiko ein. Die Fachkräfte-
lücke kann nicht durch bereits passend qualifizierte 
Menschen besetzt werden und die Anzahl an Men-
schen ohne Berufsabschluss steigt. Eine Lösung, 
diese Lücke zu schließen, liegt in Teilqualifizierun-
gen (TQ). Sie bieten eine Möglichkeit, sich beruflich 
nachzuqualifizieren. Hierfür wird der aktuelle Aus-
bildungsweg der Berufe in Bausteine unterteilt, die 
es ermöglichen schrittweise berufliche Kenntnisse 
zu erwerben und am Ende einen Berufsabschluss 
nachzuholen. TQs sind bundesweit standardisierte 
Ausbildungsbausteine, die sich an den Ausbildungs-
ordnungen eines anerkannten Berufes orientieren. 
Sie sind einzeln zertifizierbar und auf dem Arbeits-
markt verwertbar. Nach erfolgreicher Teilnahme 
an einer Teilqualifizierung kann eine Zulassung zur 
Abschlussprüfung (IHK) erfolgen, um den jeweili-
gen Berufsabschluss zu erreichen. Die Zielgruppe 
sind Erwachsene, die über 25 Jahre alt sind, aus 
unterschiedlichen Gründen keinen anerkannten 
Berufsabschluss erlangen konnten und/oder deren 
Berufserfahrung noch nicht ausreichend für die  
Zulassung zur IHK-Abschlussprüfung ist.

Weitere Informationen und Ansprech- 
partner:innen zu den Weiterbildungs- 
mentor:innen:

https://www.igmetall-bbs.de/aktuelles/meldung/
zukunft-sichern-durch-qualifizierung

Weitere Informationen und ein betriebliches  
Beispiel finden sich näher beschrieben in  
unserer Broschüre:

Wie kann der Wandel gelingen?  
Best Practice-Beispiele aus der Fahrzeug-  
und Zulieferindustrie in Berlin-Brandenburg

https://retranetz-bb.de/fileadmin/downloads/
ReTraNetz_Best-Practice-Broschuere_2024.pdf

https://www.igmetall-bbs.de/aktuelles/meldung/zukunft-sichern-durch-qualifizierung
https://www.igmetall-bbs.de/aktuelles/meldung/zukunft-sichern-durch-qualifizierung
https://www.igmetall-bbs.de/aktuelles/meldung/zukunft-sichern-durch-qualifizierung
https://retranetz-bb.de/fileadmin/downloads/ReTraNetz_Best-Practice-Broschuere_2024.pdf
https://retranetz-bb.de/fileadmin/downloads/ReTraNetz_Best-Practice-Broschuere_2024.pdf
https://retranetz-bb.de/fileadmin/downloads/ReTraNetz_Best-Practice-Broschuere_2024.pdf
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Teilqualifikationen sind hierbei für alle Betriebe  
geeignet, wie beispielsweise:

❚	 Unternehmen, die sich in digitalen Trans-
formationsprozessen befinden und deren 
Qualifikationsanforderungen sich verändern

❚	 Unternehmen, die von Fachkräftemangel in  
bestimmten Berufen betroffen sind und ihre  
ungelernten Mitarbeitenden entsprechend  
ausbilden, sowie binden möchten

Teilqualifizierungen sind als abschlussorientierte 
Weiterbildungen durch Übernahme der Lehrgangs-
kosten und Zahlung eines Arbeitsentgeltzuschusses 
durch die Bundesagentur für Arbeit (Arbeitsagentu-
ren, Jobcenter) förderfähig. 

Vorteile für Unternehmen

❚	 Gewinnung neuer Mitarbeitenden durch 
schrittweise Qualifizierung

❚	 Qualifizierung an- und ungelernter Mitar- 
beitenden zu Fachkräften

❚	 Mitarbeiterbindung

❚	 Attraktivität des Arbeitgebers fördern

❚	 Reskilling von Mitarbeitenden in Trans-
formationszeiten

❚	 Attraktive Fördermöglichkeiten:  
Entgeltzuschüsse, Übernahme von Quali-
fizierungskosten etc.

❚	 HK Kompetenzfeststellung als Leistungs-
nachweis über die erworbenen Qualifika-
tionen und Vorbereitung auf die Abschluss-
prüfung

Weitere Informationen zu den 
Teilqualifizierungsangeboten der IHK:  
  https://teilqualifikation.dihk.de/de/was-sind-
teilqualifikationen--15724

Einen kompakten Einstieg in das Thema  
bietet auch unser Transformations-Snack 
„Teilqualifizierung statt Fachkräftemangel“: 

Mehr Informationen dazu auf Seite 69.

https://teilqualifikation.dihk.de/de/was-sind-teilqualifikationen--15724
https://teilqualifikation.dihk.de/de/was-sind-teilqualifikationen--15724
https://teilqualifikation.dihk.de/de/was-sind-teilqualifikationen--15724
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Anpassungsqualifizierung 

Im Verfahren der Berufsanerkennung prüft die 
zuständige Stelle in Deutschland, ob eine aus-
ländische Berufsqualifikation mit dem deutschen 
Referenzberuf vergleichbar ist. Das Ergebnis ist der 
Anerkennungsbescheid. Lautet das Ergebnis des 
Anerkennungsbescheids „teilweise Gleichwertig-
keit“ bedeutet das, dass die ausländischen Berufs-
qualifikationen als teilweise gleichwertig anerkannt 
wurden – es fehlen bestimmte theoretische und/
oder praktische Kenntnisse. Eine Anpassungs-
qualifizierung kann helfen, diese nachzuholen. Der 
Qualifizierungsbedarf variiert je nach Beruf und 
Erfahrungen. Bei bestimmten Berufen muss eine 
Anpassungsqualifizierung absolviert werden, um in 
dem Beruf arbeiten zu können.

Für die Planung der Maßnahmen bei einer Anpas-
sungsqualifizierung ist es sinnvoll, sich an eine Be-
ratungsstelle zu wenden. Die lokalen Kammern oder 
auch Anlaufstellen von „Integration durch Quali-
fizierung“ (IQ) unterstützen Unternehmen bei der 
Erstellung eines Qualifizierungsplans, der die Unter-
schiede im Anerkennungsbescheid berücksichtigt. 
Der Plan hilft bei der Orientierung, welche Kompe-
tenzen für die vollständige Gleichwertigkeit nötig 
sind. Je nach individuellem Qualifizierungsplan 
übernehmen Unternehmen selbst die Nachquali-
fizierung oder vermitteln an einen Bildungsträger 
und unterstützen die Fachkraft beim praktischen 
Arbeiten im Betrieb.

Weitere Informationen zur Anpassungs- 
qualifizierung:

https://www.unternehmen-berufsanerkennung.de/
fragen-antworten/was-ist-eine-
anpassungsqualifizierung

https://www.involas.com/projektdatenbank/
projektdetail/mit-anpassungsqualifizierung-
in-arbeit-berlin-maia-berlin.html
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Betriebliches Lernen und Weiterbilden – 
Koordinierungsstelle Qualität [k.o.s. GmbH] Weitere Informationen zur 

Koordinierungsstelle Qualität:

https://www.kos-qualitaet.de/projekte/
betriebliches-lernen-und-weiterbilden/

Lebensbegleitendes Lernen ist angesichts weitrei-
chender Transformationen in Wirtschaft, Arbeit und 
Gesellschaft zunehmend Voraussetzung für beruf-
liche und soziale Teilhabe. Unternehmen müssen 
die Fähigkeiten ihrer Mitarbeiter fördern, um auf 
Veränderungen zu reagieren. Eine systematische 
Qualitätsentwicklung, die Betriebe und Bildungs-
organisationen kompetent dabei unterstützt, selbst 
zu gestalten und sich weiterzuentwickeln ist Aus-
gangspunkt für die Arbeit der k.o.s GmbH. 

Ziel des Teilprojektes ist es, Anregungen zur Ver-
besserung der Qualität von Bildungsprozessen 
und -angeboten in der betrieblichen Ausbildung 
und Weiterbildung zu liefern. Die Angebote sol-
len betriebliches und außerbetriebliches Aus- und 
Weiterbildungspersonal dabei unterstützen, Trans-
formationsanforderungen bei der Umsetzung 
von Bildungsangeboten aufzugreifen. Sowohl im 
Kontext der Unternehmensentwicklung als auch 
in der Fachkräftesicherung gewinnen Fragen von 
Digitalisierung und Nachhaltigkeit zunehmend an 
Bedeutung. Mit den Angeboten dieses Projektes 
sollen Unternehmen bei der Anpassung an Transfor-
mationsanforderungen unterstützt, die betrieblich 
orientierte Aus- und Weiterbildung weiterentwickelt 
und neue Lernkonzepte integriert werden. Das Pro-
jekt steht im Austausch mit ReTraNetz-BB im Sinne 
einer synergetischen Zusammenarbeit.

Betriebliche Qualifizierungsbeispiele

Im Rahmen der betrieblichen Qualifizierung sind in 
der Best Practise Broschüre verschiedene Beispiele 
aus Unternehmen in Berlin und Brandenburg auf-
geführt: 

❚	 Ingenieurgesellschaft Auto und Verkehr GmbH -  
Qualifizierungskonzepte für den Umstieg auf 
andere Formen der Mobilität

❚	 Mercedes-Benz Werk Berlin –  
D-Shift: Maßgeschneiderte Qualifizierung von 
Beschäftigten in der Produktion 

❚	 Siemens Messgerätewerk Berlin –  Eine neue 
Lernkultur für zukunftsfähige Arbeitsplätze

Wie kann der Wandel gelingen?  
Best Practice-Beispiele aus der Fahrzeug-  
und Zulieferindustrie in Berlin-Brandenburg:

https://retranetz-bb.de/fileadmin/downloads/
ReTraNetz_Best-Practice-Broschuere_2024.pdf

Betriebliches Lernen 
und Weiterbilden
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4.3   Fach- und Führungskräfte 
sichern – Strategien für eine 
zukunftsorientierte Personal-  
und Organisationsentwicklung 

In diesem Kapitel werden die verschiedenen  
Facetten des Qualifizierungsbedarfs im Zuge der  
digitalen Transformation beleuchtet. Zudem wird 
betrachtet, wie sich der Arbeitsmarkt entwickelt 
und welche Qualifikationsprofile an Bedeutung  
gewinnen werden.   

Sämtliche Strategien zur Sicherung von Fach- und 
Führungskräften in Unternehmen und Organisatio-
nen zielen mittlerweile darauf ab, die tiefgreifenden 
quantitativen und qualitativen Veränderungen des 
Arbeitsmarktes, den technologischen Wandel in der 
Produktion und der veränderten Wertschöpfung 
besser zu antizipieren und aktiv zu reagieren. In 
Zeiten fortschreitender sozioökonomischer Um-
brüche und wachsender Unsicherheiten stellt sich 
die zentrale Frage: Wie kann die Beschäftigungs-
zahl selbst über auftretende multiple Krisen und 
Erschütterungen möglichst stabilisiert, gesteigert 
oder – falls nötig – sozial und betrieblich möglichst 
wenig schädlich reduziert werden? Welche über-
fachlichen Kompetenzen werden dringend benötigt 
und nachgefragt, und verfügen die Beschäftigten 
und die Geschäftsführung über diese als wichtig  
erkannten Qualifikationen?

Will man Antworten finden, braucht es eine struktu-
rierte Analyse der Situation sowie ein vorausschau-
endes Handeln – orientiert an wahrscheinlichen 
Entwicklungen und einer Interpretation neuer oder 
dem Anpassungsbedarf der alten Geschäftsfel-
der. So lassen sich Anforderungen an erforder-
liche Kompetenzen und Qualifikationsprofile für 
die Sicherung von Arbeits-, Fach- und Führungs-
kräfte identifizieren. Selbst relativ stabile Ge-
schäftsmodelle erfordern aufgrund der stetigen 
technologischen, demografischen Änderungen, 
regulatorischer Vorgaben und wandelnder Kunden-
bedürfnisse eine aktive, strategisch aufgestellte 
Personal- und Organisationsentwicklung. Zumal 
sich der oft angeführte „Fachkräftemangel“ empi-
risch gerade nicht als flächendeckendes, absolu-
tes Phänomen darstellt. Vielmehr treten sektorale, 
regionale und qualifikatorische Unterschiede immer 

Eigene Darstellung Christian Christen (Gewerkschaftsteam ReTraNetz-BB)
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stärker hervor, die ihrerseits vielfach auf wachsen-
de Passungsprobleme zwischen den gewünschten 
Anforderungsprofilen auf dem Arbeitsmarkt und 
den realen Qualifikationen zurückzuführen sind. Das 
dahinterstehende strukturelle Problem eines unter-
ausgeschöpften Arbeitskräftepotenzials – etwa bei 
Personen ohne Berufsabschluss, Frauen in Teilzeit, 
älteren Erwerbspersonen oder Menschen mit Migra-
tionshintergrund – erhöht zunehmend die Engpässe 
auf dem Arbeitsmarkt und zeigt sich als quantitati-
ves wie qualitatives Problematik der Sicherung von 
Arbeits- und Fachkräften.

Zwei zentrale Komponenten der 
Fachkräftesicherung

Unternehmen und Organisationen agieren meist auf 
regionalen Arbeitsmärkten und müssen angesichts 
der erwähnten Probleme und Herausforderungen 
hier konkret ansetzen und ihre Strategien operativ 
anpassen. Dabei zeigt sich allgemein: Erfolgreiche 
Fachkräftesicherung setzt eine integrative Verbin-
dung zwischen Personalgewinnung, Arbeitgeberat-
traktivität und systematischer Kompetenzentwick- 
lung voraus. Die industrielle Transformation zeigt 
sich auch in der Metall- und Elektroindustrie und  
dort sind Veränderungen durch den digitalen Wan-
del, die notwendige Dekarbonisierung und höhere 
Ressourceneffizienz sowie dem demografischen 
Wandel deutlich spürbar. Der steigende Qualifika-
tionsbedarf trifft in weiten Teilen dieser Branchen 
auf eine alternde Belegschaft und begrenzte Anzahl 
qualifizierter Nachwuchskräfte. Insbesondere in der 
ReTraNetz Metropolregion Berlin-Brandenburg –  
mit seiner Mischung aus innovativen Industrie-  
und Dienstleistungsclustern, strukturschwächeren 
Regionen und urbanen Wachstumszentren – stellt 
sich die Eingangsfrage differenzierter: Wie kann 

die jeweilige Fachkräftegewinnung so ausge
richtet werden, dass sie den Anforderungen des 
industriellen Umbaus und der unterschiedlichen 
Regionalstruktur gerecht wird?

Ungeachtet der jeweils unterschiedlichen struktur-
politischen Bedingungen ruht jeder Versuch, um 
Arbeits- und Fachkräfte halten und für künftige 
Aufgaben qualifizieren und neu gewinnen zu können 
auf zwei entscheidenden Säulen:

1.	 Quantitative Maßnahmen – hierzu zählen die 
Rekrutierung und längerfristige Bindung von 
Mitarbeitenden auch in schwierigen Zeiten sowie 
ein effektiver Umgang mit dem demografischen 
Wandel innerhalb der Belegschaft. Wer scheidet 
wann mit welchen Qualifikationen aus, wie wird 
Wissen transferiert/gehalten und Ersatz gefunden? 
Angepasste Stellenanzeigen, die gezielte An-
sprachen auf Messen, über Mentor:innen-Pro- 
gramme sowie engere Kooperationen mit 
anderen Unternehmen, Stakeholdern und eine  
aktive Nutzung von Netzwerke sind entschei- 
dende Hebel.

2.	Qualitative Strategien – fokussieren auf die 
konkrete Identifikation und Entwicklung ent-
scheidender Kompetenzprofile, um die komplexen 
Anforderungen im Betrieb und einer Organisation 
erfüllen zu können. Wettbewerbsfähigkeit und 
Innovationskraft in unsicheren Zeiten lassen sich 
nur durch entsprechend geschulte, motivierte und 
aktive Beschäftigte belastbar sichern. Zentrale 
Zukunftskompetenzen wie eine Flexibilität bei 
der Problemlösung und Arbeitsgestaltungen, eine 
hohe Resilienz, Innovations- und Veränderungs-
fähigkeit sind entscheidend und genau diese 
Fähigkeiten sind zu fördern.
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Auch wenn die konkrete Entwicklungsrichtung nie 
im Detail vollständig erkenn- und damit planbar 
ist, bleibt mehr denn je richtig: Wer sich bei allen 
Schwierigkeiten nicht aktiv mit den Fragen unter 
Einsatz entsprechender Ressourcen und Zeit ausei-
nandersetzt, überlässt seine eigenen Organisations- 
und Personalentwicklung, die Fachkräftesicherung 
und die Zukunft des Unternehmens und der Organi-
sation dem Zufall – eine hoch riskante Strategie in 
unsicheren Zeiten.

Kompetenzerfassung und -entwicklung: 
Grundlage für nachhaltige Strategien

Die gute, strukturierte Erfassung vorhandener 
Kompetenzen ist Voraussetzung jeder Personal-
planung. Erst anhand eines klaren Kompetenzbil-
des lassen sich mögliche Bedarfe ableiten, Lücken 
identifizieren und zielgerichtete Maßnahmen der 
Weiterbildung und Qualifizierung einleiten. Dies gilt 
sowohl für technische wie auch für die wichtigen 
überfachlichen Qualifikationen, die sich in der einen 
oder anderen Form den so genannten Zukunfts- und 
Nachhaltigkeitskompetenzen zuordnen lassen und 
ohne die moderner Wertschöpfung und Arbeitspro-
zesse kaum auskommen.

Gerade in kleinen und mittleren Unternehmen (KMU) 
ist eine möglichst frühzeitige Einschätzung des 
bestehenden und zukünftigen Kompetenzbedarfs 
entscheidend. Ebenso entscheidend aus betriebs-
wirtschaftlicher Sicht ist es für diese Unternehmen, 
weit gezielter Fördermöglichkeiten, Vernetzungs- 
und Kooperationsangebote zu nutzen, um die eigene 
Situation trotz geringer Ressourcen und Planungs-
kapazitäten möglichst zu verbessern. Beispielhaft 
für die enge Kopplung bei u. a. dem grundlegenden 
Wandel bei Technologie und Geschäftsfeld und der 
Kompetenzerfassung sei ein Automobilzulieferer 
aus Brandenburg genannt, der infolge des Struk-
turwandels hin zur Elektromobilität umfassende 
Veränderungen in der Qualifikationsstruktur voll-
ziehen musste. Die Einführung neuer Fertigungs-
verfahren und Produkte für und im Bereich des 
Batteriemanagements und der Sensorik erforderte 
gezielte Qualifizierungsmaßnahmen für die be-
stehende Fachkräfte, da klassische Kompetenzen 
im Umgang mit Verbrennungsmotor-Komponenten 
nicht mehr ausreichten. Ein anderes Beispiel ist ein 

metallverarbeitender Betrieb in Südbrandenburg, 
der im Zuge der eigenen Energieeffizienzstrategie 
und des Monitorings des Ressourceneinsatzes auf 
digitale Steuerungssysteme für Photovoltaik und 
Geothermie umstellen wollte. Eine interne Kompe-
tenzanalyse zeigte signifikante Qualifikationslücken 
im Bereich digitaler Maschinenführung und ener-
getischer Systemintegration, welche durch betrieb-
liche Lernmodule und Kooperationen mit externen 
Partnern adressiert und angegangen wurden.

Es gibt eine Vielzahl unterschiedlicher Praxisbei-
spiele, die allesamt den Veränderungsbedarf auf 
unterschiedliche Aspekte zurückführen lassen und 
die auch in Kombination auftreten, sodass sich die 
Kompetenzen und Qualifikationen der Beschäftigten 
wie der Führungskräfte und Eigentümer über die 
Zeit nachdrücklich wandeln. Für die ersten Schritte, 
wie auch für die gezielte Umsetzung einer strategi
schen Personalplanung /-entwicklung und die Ent-
wicklung und Wandel der Organisation als Ganzes 
gibt es unterschiedliche Angebote und Ansätze. 
Kooperationspartner und Instrumente sind dabei 
gezielt für die jeweilige Aufgabenstellung passge-
nau auszuwählen und in der konkreten Umsetzung 
zu evaluieren.

Technologische Unterstützung auf dem Weg zum 
Lern- und Entwicklungsplan

Für viele KMU bieten etwa digitale Tools wie das 
kostenfreie, Excel-basierte Tool PYTHIA einen 
ersten Einblick auch in die demografisch bedingte 
Personalentwicklungen und damit lässt sich eine 
erste Kompetenz-Matrix mit überschaubarem Res-
sourceneinsatz erstellen. Aufbauend darauf ermög-
lichen dann spezifischere Learning Management 
Systeme (LMS) oder Kompetenzmanagement-Soft-
ware die strukturierte Zuordnung vorhandener und 
erforderlicher Kompetenzen sowie die Entwicklung 
maßgeschneiderter Lernpfade. Trotz technologi-
scher Hilfsmittel bleibt die Herausforderung, mit 
begrenzten Ressourcen ein konsistentes Kompe-
tenzmanagement zu etablieren. In der Praxis fehlen 
häufig Zeit, Personal und Budget. Der reale Hand-
lungsdruck wird unzureichend eingeschätzt und/
oder die Ressourcen ineffizient eingesetzt, um eine 
gute, strukturierte Kompetenzanalysen auf den Weg 
zu bringen und entsprechende Trainingsprogramme  
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systematisch umzusetzen. Auch für diese gibt es 
öffentliche Förderinstrumente auf Landes- und 
Bundesebene und regionale Transformationsnetz- 
werke, um die Kompetenzentwicklung operativ 
stärker zu verankern.

Gleichzeitig muss betriebliche Kompetenzentwick-
lung partizipativ gestaltet werden, um Akzeptanz 
und Mitwirkung dauerhaft über den Wandel sicher-
zustellen. Eine frühzeitige Einbindung von Betriebs-
räten, Gewerkschaften und der Belegschaft erhöht 
nicht nur die innerbetriebliche Transparenz über 
den Wandel und schrittweise Veränderungen, son-
dern senkt zugleich die Hürden für die Akzeptanz 
dieser Transformation. Insbesondere bei personen-
bezogenen Bewertungen, z. B. durch eine Kom-
petenz-Matrix und ein Assessment, ist vor allem 
auf datenschutzrechtliche und arbeitsrechtliche 
Rahmenbedingungen zu achten. Ansonsten zeigt 
sich in der Praxis häufig, dass der gesamte Ansatz 
entweder scheitert und/oder nicht die notwendigen 
Schritte umgesetzt werden können, die eine wirk-
lich gute Personal- und Organisationsentwicklung 
kennzeichnen. Nachhaltigkeit bedeutet immer auch 
soziale Nachhaltigkeit, was den entsprechenden 
Umgang der Sozialpartner voraussetzt.

Auf dieser Basis lassen sich zielgenaue individuelle 
Lernpfade entwickeln – etwa durch eine Kombina-
tion aus Präsenztrainings, Micro-Learning-Einhei-
ten und innerbetrieblichen Lernpartnerschaften. 
Ein kontinuierliches Monitoring der Wirksamkeit 
der Maßnahmen der Weiterbildung und Kompetenz-
entwicklung – etwa durch Kennzahlen, Feedback-
schleifen und einer qualitativen Evaluation – sind 
Grundlage für nachhaltige Lernkulturen in Betrieben 
und Organisationen. In dieser Kombination wird 
auch für KMU eine flexible, bedarfsgerechte Qua-
lifizierung der Beschäftigten im Alltagsgeschäft 
möglich. Beispielsweise implementierte ein metall-
verarbeitendes Unternehmen in Berlin eine ge-
staffelte Qualifizierungsreihe zur Einführung neuer 
Aluminiumverarbeitungstechniken, ergänzt um 
digitale Kurse und Vor-Ort-Schulungen. Solche hyb-
riden Ansätze fördern nicht nur den Wissenserwerb, 
sondern ermöglichen die unmittelbare Umsetzung 
von Lerninhalten im Betrieb und der Produktion. So 
gestaltete Verbundlösung mit gemeinsamen Schu-
lungen sind wiederum aus Kostengründen für KMU 

Partnerschaften mit Hochschulen, 
Forschungseinrichtungen und größeren 
Unternehmen erleichtern KMU den Zugang zu 
Schulungen und neuen Technologien. Förder-
programme bieten finanzielle Unterstützung 
und das ReTraNetz BB und andere Netzwerke 
können hier als Partner, Berater und Informa-
tionsvermittler dienen.

Zugleich muss die Wirksamkeit jeder  
Maßnahme regelmäßig überprüft werden –  
mittels KPIs, Mitarbeiterfeedback und Lern-
fortschrittsanalysen. Nur so können Unter-
nehmen und Organisationen flexibel auf die 
stetig laufenden Veränderungen reagieren, 
prüfen ob die ergriffenen Maßnahmen richtig 
waren und das Entwicklungspotenziale ihrer 
Belegschaft gezielt erschließen.

Vernetzung gezielt nutzen

sinnvoll und sollten weiter ausgebaut und aktiv weit 
mehr genutzt werden.

Kompetenzen für Innovationen und neue 
Wertschöpfung 

Kompetenzentwicklung ist einerseits durch die 
skizzierten Veränderungen notwendig und Baustein 
dafür, auch künftig in angestammten Geschäftsfel-
dern am Markt zu bestehen. Andererseits reduziert 
sich die Nachfrage nach bestimmten Produkten/
Dienstleistungen aus unterschiedlichen Gründen 
zum Teil drastisch. Neue Geschäftsfelder sind zu 
finden und Wertschöpfung ist aufzubauen, um wirt-
schaftliche Existenz zu sichern. 

In dieser Hinsicht ist die Sicherung von Arbeits- und 
Fachkräften neben dem bekannten konventionel-
len Aspekt zunehmend mit einem innovativen Motiv 
und Antrieb verbunden. Kompetenzentwicklung 
und Qualifikationsfragen sind folglich nicht isoliert 
zu betrachten, sondern häufig in die strategische 
Unternehmensentwicklung einzubetten. Nur so kann 
in der Regel sichergestellt werden, dass Qualifizie-
rungsmaßnahmen auf zukünftige Geschäftsmodel-
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le einzahlen können. Im besten Fall werden damit 
parallel die Attraktivität der Arbeitsplätze gesteigert, 
was eine Voraussetzung ist, um Mitarbeiter:innen 
und Auszubildende zu halten und neu zu finden.

Um Innovationspotenziale voll auszuschöpfen, bedarf 
es interdisziplinärer und kooperativer Lernformate 
– auch inner- und außerhalb des eigenen Betriebs. 
Dies ist bei der Einführung kreislaufwirtschaftlicher 
Geschäftsmodelle, der Ressourceneffizienz, Digita
lisierung und der Implemtierung anderer Wertschöp
fungsprozesse über die angestammte Branche 
hinaus relevant, wie sich derzeit u.a. im Rahmen 
der Energie- und Antriebswende in der Automoti-
ve-Branche beobachten lässt. Es sind zahlreiche 
unterschiedliche Fachkompetenzen aus etwa der 
Material- und Werkstoffkunde, Umwelttechnik, der 
Produktionstechnik und IT-Kenntnisse miteinander 
neu zu integrieren. Entsprechende Projekte werden 
etwa in Kooperation zwischen Berliner Maschinen-
bauunternehmen und Wissenschaftspartnern der  
TU und des Fraunhofer IPK bereits realisiert, um  
beispielsweise einen digitalen Zwilling zur energie
effizienten Produktionsplanung zu entwickeln.

Innovationskraft und kreative Problemlösungen 
sind essenzielle Faktoren – insbesondere für KMU, 
die sich in einem zunehmend dynamischen Markt-
umfeld behaupten müssen. Kreativwirtschaft und 
klassische Branchen stehen dabei nicht in einer 
Konkurrenz zueinander, sondern bieten ein enormes 
Potenzial zur gegenseitigen Inspiration. Was wiede-
rum entsprechende Offenheit und Kompetenzen auf 
allen Seiten erfordert. Gerade in der ReTraNetz-Re-
gion BB zeigt sich, wie erfolgreich die Zusammen-
arbeit sein kann:

Kreativschaffende bringen Denk- und Arbeitswei-
sen ein, die in traditionellen industriellen Strukturen 
oft nicht verankert sind. Sie sind Expert:innen für 
benutzerzentriertes Design, Kommunikation, visu-
elle Gestaltung und digitale Anwendungen. Wenn 
diese Kompetenzen auf die technologische Exzel-
lenz der Metall- und Elektroindustrie treffen, ent-
stehen innovative Produkte, effizientere Prozesse 
und neue Marktchancen. In Berlin etwa arbeitete ein 
mittelständischer Hersteller von Sensorik-Kompo-
nenten mit einem UX-Designstudio zusammen, um 
die Benutzeroberfläche seiner Messgeräte zu über-

arbeiten. Das Ergebnis: eine intuitivere Bedienung, 
kürzere Einarbeitungszeiten und eine verbesserte 
Kundenzufriedenheit – gerade bei internationalen 
Abnehmern ein zentraler Wettbewerbsvorteil.

Ein weiteres Beispiel stammt aus Brandenburg: 
Ein Automatisierungsspezialist aus der Lausitz 
kooperierte mit einem Game-Design-Team aus 
Berlin, um die Wartung seiner Maschinen mittels 
Virtual-Reality-Training zu simulieren. Die kreative 
Herangehensweise der Game Developer ermög-
lichte es, komplexe technische Abläufe realistisch 
und spielerisch zu vermitteln – eine Lösung, die 
sowohl Auszubildenden als auch langjährigen Fach-
kräften zugutekommt. Die Implementierung dieser 
Lernformate half dem Unternehmen, dem Fach-
kräftemangel proaktiv zu begegnen und interne 
Weiterbildungsprozesse zu modernisieren. Auch im 
Bereich nachhaltiger Verpackungslösungen zeigt 
die Region spannende Synergien: Ein Brandenbur-
ger Lebensmittelproduzent kooperierte mit einem 
Kreativkollektiv aus Potsdam, um eine umwelt-
freundliche und zugleich visuell ansprechende Ver-
packung für seine Bio-Produkte zu entwickeln. Das 
Resultat: Ein vollständig kompostostierbares Ver-
packungsdesign, das nicht nur ökologischen Anfor-
derungen genügt, sondern dem Unternehmen auch 
den Zugang zu neuen Zielgruppen eröffnete.

Die Potenziale interdisziplinärer Arbeit in 
einem Betrieb und die Zusammenarbeit 
zwischen Betrieben und Organisationen sind 
enorm – sie müssen jedoch gezielt angestoßen 
und strukturell unterstützt werden. Hier setzt 
etwa die Arbeit von Creative Services Branden-
burg an, einer Schnittstelle zur Förderung 
genau solcher Kooperationen. Sie unterstützt 
Unternehmen bei der Identifikation geeigneter 
kreativer Partner, begleitet die Projektanbah- 
nung und sorgt für Sichtbarkeit erfolgreicher 
Umsetzungen. Ziel ist es, langfristige Partner-
schaften zwischen der Kreativwirtschaft und 
KMU aufzubauen, die über die bloße Auftrags-
vergabe hinausgehen und echtes Co-Creation-
Potenzial entfalten.

Innovationspotential von Vernetzung
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Das kreative Potenzial der Region ist dabei ein 
Standortvorteil, den es zu nutzen gilt. Berlin mit 
seiner international vernetzten Kreativszene und 
Brandenburg mit seinen innovationsfreudigen 
Mittelständlern bieten das ideale Umfeld für kolla-
borative Projekte. Um dieses Potenzial zu heben, 
braucht es Räume für Begegnung, Plattformen für 
den Austausch und Formate, die Vertrauen und 
Neugier fördern. Denn: Gute Ideen entstehen sel-
ten im stillen Kämmerlein – sie wachsen dort, wo 
unterschiedliche Kompetenzen aufeinandertreffen, 
wo experimentiert und gemeinsam gedacht wird. 
Die Förderung solch interdisziplinärer Prozesse ist 
daher kein Selbstzweck, sondern ein strategischer 
Hebel zur Zukunftssicherung der regionalen Wirt-
schaft.

Arbeitgeberattraktivität als strategisches 
Rekrutierungsinstrument

Zukunftsfähigkeit setzt wiederum eine erfolgreiche 
Sicherung von Arbeits- und Fachkräften voraus mit 
den passenden Qualifikationen – und umgekehrt. 
Hieraus resultiert in der Regel die Attraktivität des 
Unternehmens bzw. einer Organisation und modern 
ausgedrückt lässt sich so ein entsprechend authen-
tisches, konsistentes Employer Branding (Marke) 
schaffen. Es geht über klassische Imagekampagnen 
hinaus und sollte die realen Arbeitsbedingungen, 
Entwicklungsperspektiven sowie gelebten Werte im 
Betrieb in der Realität widerspiegeln. In der Region 
Berlin-Brandenburg versucht dies etwa ein mittel-
ständischer Hersteller von Präzisionsteilen, der 
ganz selbstverständlich mit aktiven Lernformaten, 
flachen Hierarchien und Mitgestaltungsmöglich-
keiten gezielt versucht, jüngere Fachkräfte aus 
technischen Studiengängen sehr früh auf sich Auf-
merksam zu machen und zu binden.

Digitale Kanäle erweitern heute die Reichweite 
dieser Ansätze, müssen jedoch gut gepflegt und 
erweitert werden. Erst dann lassen sie sich ge-
schickt verbinden mit unmittelbaren analogen wie 
digitalen Maßnahmen zur Ansprache potenzieller 
Bewerber:innen (Rekrutierung) – vorausgesetzt, sie 
werden zielgruppenspezifisch genutzt. Insbeson-
dere Plattformen wie LinkedIn, XING oder fach-
spezifische Online-Foren ermöglichen den direkten 
Zugang zu potenziellen Arbeits- und Fachkräften. 

So nutzt etwa ein Elektrotechnikunternehmen aus 
Brandenburg ein datengetriebenes Active Sourcing 
Tool, um Nachwuchsführungskräfte früh anzuspre-
chen und systematisch in den eigene Talentpool 
aufzunehmen.

Moderne Bewerbungsverfahren und nieder- 
schwellige Einstiegsformate

Die Implementierung schlanker, digital gestützter 
Bewerbungsprozesse – etwa über One-Click-Be-
werbungen oder Videointerviews – reduziert Zu-
gangsbarrieren und erhöht die Zahl der Antworten/
Anfragen. Darüber hinaus setzen Unternehmen 
vermehrt auf niedrigschwellige Erstkontakte, wie 
sie etwa über WhatsApp-Bewerbungen oder QR-
Code-gestützte Schnellformulare auf Messen/über 
Anzeigen und Kampagnen ermöglicht werden. Ein 
Pilotprojekt der IHK-Potsdam zeigte etwa einen An-
stieg der eingehenden Bewerbungen im gewerblich-
technischen Bereich um über 30 Prozent.

Ausbildungsmarketing: Frühzeitige Bindung und 
Berufsorientierung

Der Übergang von der Schule in die Ausbildung 
bleibt eine entscheidende Schnittstelle. Betrie-
be, die in diesen Prozess frühzeitig investieren, 
profitieren nicht nur von einer besseren Passung 
der potenziellen Bewerber:innen. Sie sichern sich 
so auch langfristig den Zugang zu qualifiziertem 
Nachwuchs. Kooperationen mit Schulen, Fachhoch-
schulen und Universitäten, praxisnahe Formate wie 
„Azubi-Sprechstunden“ und soziale Medienkam-
pagnen mit Peer-Ansprache (z. B. über TikTok oder 
Instagram) gelten heute für viele Unternehmen als 
wichtige Erfolgsfaktoren. Ein Maschinenbaubetrieb 
in Ostbrandenburg hat z. B. durch gezielte Kampa-
gnen mit dual Studierenden aus dem Betrieb auf 
Instagram seine Bewerberzahlen in MINT-Ausbil-
dungsberufen verdoppeln können.

Eine nachhaltige Personalstrategie denkt heute 
bereits über die Erstgewinnung hinaus: Genau des-
halb wird die Weiterbildungskultur in einem Betrieb 
entscheidend. Es geht um die Bereitstellung von 
Fortbildungsangeboten, das Zeigen transparenter 
Karrierepfade und eine aktiv gelebte und umgesetz-
te Lernkultur. Das alles sind zentrale Elemente zur 
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langfristigen Bindung und internen Entwicklung von 
Fach- und Führungskräften. Ein Unternehmen aus 
dem Bereich Steuerungselektronik in Berlin setzt 
beispielsweise von Beginn an auf eine systemati-
sche Weiterbildungsmatrix, in der sowohl techni-
sche Kompetenzen als auch Führungsfähigkeiten 
über ein modulares System entwickelt werden kön-
nen – abgestimmt auf individuelle Laufbahnziele.

Fazit: Heute die Weichen für Morgen stellen

Fachkräftesicherung in Zeiten von Unsicherheiten, 
Wandel und industrieller Transformation erfordert 
ein strategisch ausgerichtetes und gleichzeitig 
operativ adaptives Vorgehen. Die Verbindung von 
innovativer Ansprache, digital gestützter Aus-
wahlprozesse, frühzeitiger Nachwuchsförderung 
und betriebsinterner Entwicklung ist Schlüssel zur 
erfolgreichen Personalgewinnung und -bindung. 
Die Beispiele aus der Region Berlin-Brandenburg 
belegen: Auch die hier angesiedelten KMU mit hoher 
Veränderungsbereitschaft und klarer Positionierung 
können im Wettbewerb um Arbeits- und Fachkräfte 
bestehen – wenn sie sich konsequent als lernende 
Organisationen mit flachen Hierarchien und sozial-
partnerschaftlicher, transparenter Ansprache und 
gelebter Haltung aufstellen.

Eine zukunftsorientierte Sicherung von Arbeits- und 
Fachkräften gelingt in der Regel nur, wenn Unter-
nehmen, Sozialpartner, Bildungsträger und Politik 
gemeinsam handeln. Die unterschiedlichen Praxis-
beispiele und Initiativen aus Berlin-Brandenburg 
zeigen, dass regionale Vernetzung und betriebliches 
Handeln effektiv zusammenwirken müssen. Die 
laufende und sich weiter beschleunigend Transfor-
mation der Wirtschaft braucht Menschen mit hin-
reichenden und den richtigen Kompetenzen – und 
eben Ressourcen und Strukturen, die sie fördern.

4.4   Zukunftskompetenzen als 
Antwort auf den Wandel der 
Arbeitswelt

Zukunftskompetenzen (Future Skills) umfassen 
technologische, organisatorische und soziale Fähig-
keiten, die im Kontext eines sich tiefgreifend wan-
delnden Arbeitsalltags stehen. Sie zielen auf die 
Fähigkeit zur Anpassung an neue Formen der Arbeit 
– etwa agile Methoden, projektbasierte Teams oder 
„New Work“-Konzepte – und betonen Eigenverant-
wortung, interdisziplinäre Zusammenarbeit sowie 
individuelle Resilienz in dynamischen, oft krisenhaf-
ten Situationen. Future Skills umfassen deshalb ein 
relativ breites Spektrum individueller Fähigkeiten 
und Fertigkeiten, die über die weiterhin notwendi-
gen fachlichen Qualifikationen hinaus gehen und in 
Kombination die Anpassungsfähigkeit, Kreativität 
und Problemlösungsfähigkeit im Unternehmen und 
einer Organisation stärken sollen. 

Seit langer Zeit wird über die belastbare Identifika-
tion der entscheidenden Kompetenzen und Er-
arbeitung einer Matrix international diskutiert. Im 
Zentrum steht hierbei die Frage, wie zukunftsfähig 
Unternehmen und Organisationen sind – eine Ein-
schätzung, die laut Forschung maßgeblich davon 
abhängt, in welchem Maße bei Beschäftigten, Füh-
rungskräften und Eigentümer:innen die entspre-
chenden Zukunftskompetenzen ausgeprägt sind 
bzw. wie diese Kompetenzen über unterschiedliche 
Instrumente neu erworben werden können.
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Was sind Future Skills? – Ein kurzer 
Überblick

Um eine belastbare Grundlage zur notwendigen 
Kompetenzentwicklung zu schaffen, wurden ver-
schiedene Future-Skills-Matrizen erarbeitet. Für 
Deutschland haben der Deutsche Stifterverband 
zusammen mit der Beratungsagentur McKinsey vor 
Jahren bereits ein Modell mit 21 zukunftsrelevanten 
Kompetenzen vorgelegt, untergliedert in vier Cluster:

1.	 Technologische Kompetenzen  
(z. B. KI & Data Analytics, Softwareentwicklung, 
Quantencomputing)

2.	Digitale Schlüsselkompetenzen  
(z. B. digitale Kollaboration, digitales Lernen,  
agile Arbeitsweisen)

3.	 Klassische Kompetenzen  
(z. B. Kreativität, Eigeninitiative, interkulturelle 
Kommunikation, Resilienz)

4.	Transformative Kompetenzen  
(z. B. Innovationsfähigkeit, Urteilsvermögen,  
Veränderungskompetenz, Konfliktfähigkeit)

Diese allgemeine Matrix basiert auf einer Kombi-
nation aus qualitativer Analyse und quantitativer 
Auswertung von Arbeitsmarkt- und Branchen-
anforderungen – etwa durch Experteninterviews, 
Rückmeldungen aus der Praxis sowie einer syste-
matischen Auswertung hunderttausender Stellen-
anzeigen.

Future-Skills-Framework | Stifterverband eigene Darstellung: Christian Christen (Gewerkschaftsteam ReTraNetz-BB)
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Ein mittelständischer Maschinenbaubetrieb in 
Brandenburg hat seine internen Arbeitspro- 
zesse auf digitale Plattformen wie Microsoft 
Teams und Confluence umgestellt. Um die dafür 
nötigen Future Skills gezielt zu fördern, wurden 
„digitale Tandems“ eingeführt: Erfahrene Be-
schäftigte arbeiten dabei sehr eng mit Digital 
Natives zusammen, um voneinander zu lernen –  
die einen bringen Fachwissen ein, die anderen 
digitales Know-how. Das Ergebnis: eine ver-
besserte Projektabwicklung, gesteigerte interne 
Kommunikation und eine gestärkte Lernkultur. 
Ein solches direktes Mentoring zwischen Be-
schäftigten in Tandems oder Kleingruppen 
ist eine Möglichkeit des effektiven, praxis-
relevanten Lernens im Arbeitsalltag.

Praxisbeispiel:  
Digitale Kollaboration im Maschinenbau

Ein Tech-Start-up aus Berlin mit Fokus auf  
Mobilitätslösungen hat seine Teams gezielt  
nach dem Kriterium „Innovationsfähigkeit“  
zusammengestellt. Mitarbeiter:innen erhalten 
Zeitfenster für „Exploration Days“, an denen sie 
frei an Ideen arbeiten dürfen. Zudem wurde  
ein internes „Future Skills Lab“ etabliert, in dem 
in regelmäßigen Workshops zu Themen wie 
Design Thinking, KI oder systemischem Denken 
gearbeitet wird. Ergebnis: höhere Mitarbeiter-
zufriedenheit, kürzere Innovationszyklen,  
gesteigerte Attraktivität für Fachkräfte.

Praxisbeispiel:  
Innovationskompetenz in einem Berliner 
Start-up

Branchenspezifische Kompetenzprofile – 
Unterschiede sichtbar machen

Die generelle Grundstruktur der Kompetenzmat-
rix wurde über die Jahre auf branchenspezifischer 
Ebene adaptiert – etwa für die Metall- und Elekt-
roindustrie mit dem Schwerpunkt Fahrzeugbau/
Automotive. Ebenso gibt es entsprechende Future 
Skill-Matrizen für die chemische/pharmazeutische 
Industrie oder die Baubranche. Die entsprechende 
Kompetenzmatrix für den Automotive-Sektor be-
rücksichtigt rund 40 spezifisch definierte Fähigkei-
ten, gegliedert in vier zentrale Cluster. Dabei zeigt 
sich für die ReTraNetz-Region, dass die regionalen 
Unterschiede – zwischen Berlin und Brandenburg – 
zu abweichenden Bedarfen bei den nachgefragten 
Kompetenzen führen.

In Brandenburg dominieren klassische Industrie-
zweige und kleinteilige Betriebsstrukturen. Hier sind 
Kompetenzen im Bereich „Industrial Engineering“ 
oder „Electrical Systems“ besonders stark gefragt. 
Berlin hingegen ist stärker geprägt durch eine dy-
namische Gründerszene, eine diversifizierte For-
schungslandschaft und den Fokus auf digitale sowie 
kreative Industrien. Entsprechend dominieren hier 

eher digitale und transformative Kompetenzen wie 
„UX-Design“, „Change Management“ oder „digitale 
Produktentwicklung“.

Personalentwicklung als 
strategisches Steuerungsinstrument

Organisationsentwicklung und die Entwicklung des 
Geschäftsfeldes sollten hier Hand in Hand gehen 
und damit wird für alle Stakeholder (Beschäftigte, 
Betriebsräte und Gewerkschaften, Eigentümer wie 
Management) in einem Unternehmen/einer Organi-
sation eine strategische Sicht essentiell. Neben dem 
Alltagsgeschäft Bedarf es dafür entsprechende Zeit, 
Ressourcen und transparente Debatten.  

Nicht jede Organisation muss oder kann alle Zu-
kunftskompetenzen über alle Abteilungen und alle 
Beschäftigten in gleicher Intensität adressieren. 
Entscheidend ist eine passgenaue Erhebung der 
vorhandenen Kompetenzen auf Ebene von Abteilun-
gen, Teams und Einzelpersonen sowie die gezielte 
Entwicklung derjenigen Fähigkeiten, die für den 
künftigen Unternehmenserfolg als entscheidend 
angesehen werden. 



Kapitel 4  |  Qualifizierung und Kompetenzen – iftp / bfw / IG Metall BBS Seite 50

Dabei wird Personalentwicklung zunehmend zur 
Schlüsselfunktion für die erfolgreiche Gestaltung 
von Transformation. Sie sollte frühzeitig mit Kom-
petenzanalysen beginnen, systematische Maßnah-
men zur Schließung von Lücken ergreifen und einen 
kontinuierlichen Soll-Ist-Abgleich mit den Marktan-
forderungen und der Entwicklung der vorhandenen 
und potenziell neuer Geschäftsfelder etablieren. 
Dabei gilt: Strategische Personalplanung unter Un-
sicherheit ist kein neues Phänomen – sie wird aber 
durch technologische Dynamik und Arbeitsmarkt-
umbrüche zunehmend komplexer.

Ein Verbund mehrerer Zulieferbetriebe im Raum 
Cottbus hat gemeinsam mit einer regionalen 
Hochschule ein Weiterbildungsprogramm  
zum Thema „Digitalisierung in der Produktion“  
aufgesetzt. Führungskräfte und Facharbei- 
ter:innen durchlaufen Module zu Themen wie 
Automatisierung, Datenanalyse und Change-
Management. Die Initiative wird durch Landes-
mittel gefördert und orientiert sich direkt an  
den Erkenntnissen aus der VME-Studie zur 
Future-Skills-Matrix. Durch die enge Ver-
zahnung mit Praxisprojekten in den Betrie- 
ben wird der Transfer in den Arbeitsalltag  
gesichert.

Praxisbeispiel:  
Transformation gestalten im Industrieverbund

Fazit: Future Skills sind kein Nice-to-Have, 
sondern ein Must-Have

Die erfolgreiche Gestaltung von Transformation 
erfordert selbst bei Konstanz des etablierten Ge-
schäftsfeldes die pro-aktive Einbindung der Beleg-
schaft die Förderung ihrer Zukunftskompetenzen 
und die Entwicklung tragfähiger Strukturen für 
Lern- und Entwicklungsprozesse. Fehlende oder 
unzureichend adressierte Zukunftskompetenzen 
behindern in der Praxis erheblich die notwendigen 
Transformationsprozesse – nicht nur technologisch, 
sondern auch kulturell und organisatorisch.

Gleichzeitig bergen gezielte Kompetenzentwick-
lungen erhebliche Potenziale, um die Wettbe-
werbsfähigkeit und Innovationskraft langfristig zu 
sichern – auch wenn man heute noch nicht genau 
weiß, was morgen produziert und angeboten wer-
den wird. Die Entwicklung von Future Skills ist somit 
kein optionales Zusatzthema in Unternehmen und 
Organisationen, sondern ein zentrales strategi-
sches Handlungsfeld – insbesondere in industriellen 
Schlüsselbranchen wie der Metall- und Elektro-
industrie. Die Ergebnisse der VME-Studie für die 
ReTraNetz-Region liefern dafür eine fundierte und 
praxisnahe Grundlage, die es in regelmäßigen Ab-
ständen aktualisiert werden sollten. Nichtsdesto-
trotz wird sich an der generellen Notwendigkeit 
nichts ändern: Zukunftskompetenzen werden zu-
nehmend wichtig sein, um technologische Entwick-
lungen in der betrieblichen Praxis zu integrieren, 
auf interne wie externe Anforderungen flexibel zu 
reagieren und neue Arbeitsweisen zu adaptieren. 

4.5   Nachhaltigkeitskompetenzen:  
für industrielle Zukunftsfähigkeit

Der Wandel hin zu einer nachhaltigen Wirtschaft 
ist längst keine Vision mehr, sondern ein konkret 
geforderter und regulativ flankierter Prozess auf 
vielen Ebenen, der tiefgreifende Auswirkungen auf 
Geschäftsmodelle, Unternehmensführung und die 
Qualifikationsprofile von Beschäftigten hat. Die 
dafür notwendigen Green Skills – also nachhaltig-
keitsbezogene Kompetenzen – sind inhaltlich ziel-
gerichtet auf ökologische, ökonomische und soziale 
Aspekte der Transformation ausgerichtet. Sie um-
fassen sowohl technische Fertigkeiten, regulatori-
sches Wissen als auch unternehmensstrategische 
Kompetenzen, mit dem Ziel, unter veränderten Rah-
menbedingungen zukunftsfähig zu wirtschaften. 

Es gibt eine Vielzahl konkreter Kompetenzen die 
sich unterschiedlichen Handlungsfeldern zuordnen 
lassen, um hierauf bezogen die entsprechenden 
Interventionen für eine erhöhte Nachhaltigkeit mög-
lich zu machen. In der Regel werden dann spe-
zielle Kompetenzen identifiziert für den konkreten 
Standort, das Unternehmen/die Organisation, das 
Produkt/die Dienstleistung, den Wertschöpfungs-
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prozess und die Kundenbeziehung. Je nach Branche 
und Aufgaben in diesen Handlungsfeldern lassen 
sich Nachhaltigkeitskompetenzen formulieren und 
prüfen, ob und wie genau diese vorhanden sind und/
oder für die weitere Entwicklung des Betriebs und 
der Organisation neu erworben werden müssen.  
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Was sind  Nachhaltigkeits-
kompetenzen? – Ein kurzer Einblick

Der Bedarf an und die Bedeutung von Nachhaltig-
keitskompetenzen ist eng mit der wachsenden Zahl 
an regulatorischen Anforderungen und eigenen 
unternehmerischen Verpflichtungen verknüpft. Die 
EU-Taxonomie, der europäische Green Deal, natio-
nale Ziele zur Klimaneutralität bis 2045 wie Vorga-
ben zur CO2-Bepreisung, Energieeffizienzstandards, 
Recyclingquoten und Kreislaufwirtschaft machen 
deutlich: Unternehmen, die diese Transformation 
nicht aktiv gestalten, laufen Gefahr, mittelfristig an 
Wettbewerbsfähigkeit einzubüßen, da sie u.a. die 
steigenden Kosten nicht mehr tragen können und 
der CO2-Fußabdruck der Produkte für die Endab-
nehmer zu hoch sein könnte. 

Green Skills betreffen alle Branchen, Unterneh-
mensgrößen und Organisationsformen – nicht nur 
innovative Start-ups oder sogenannte „green jobs“ 
in den Bereichen erneuerbare Energien, Recycling, 
Umwelttechnik oder ökologische Landwirtschaft. 
Auch Industriezweige wie die Bauwirtschaft, die 
Fahrzeugindustrie oder das Handwerk sind zuneh-
mend auf diese Kompetenzen angewiesen, um ihre 
etablierte Wertschöpfung im Wandel zu halten 
und/oder völlig neue Geschäftsfelder für sich zu 
entwickeln. 

Die Differenz zwischen Zukunftskompetenzen 
und Green Skills liegt in der Zielrichtung: Während 
erstere stärker auf die digitale, agile und vernetzte 
Arbeitswelt zielen, steht bei Green Skills der Beitrag 
zur ökologischen Nachhaltigkeit im Zentrum – häu-
fig jedoch ebenfalls eng mit digitalen Kompetenzen 
verknüpft. Ein Beispiel zeigt dies deutlich: In der 
Ver- und Entsorgungswirtschaft Berlins werden zu-
nehmend digitale Monitoring-Systeme eingesetzt, 
um Wasser-, Energie- und Abfallflüsse effizienter 
zu steuern. Dafür braucht es Beschäftigte mit öko-
logischem Verständnis, digitalem Know-how und 
operativen Fähigkeiten zur Systemsteuerung – eine 
klassische Schnittmenge aus Future und Green 
Skills.

Metropolregion im Wandel 

In Berlin-Brandenburg zeigen sich diese Anforderun-
gen besonders eindrücklich: In der Metropolregion 
gilt es die Energie- und Verkehrswende effektiv mit- 
einander zu verbinden und über zahlreiche Initiati- 
ven zentrale ökologische Ziele mit der regionalen  
wirtschaftlichen Entwicklung zu verfolgen. Leben,  
Arbeiten, Produktion und Service in der Region 
Berlin-Brandenburg sind entsprechend nachhaltig 
auszurichten. Genau um dies in der Praxis auch um-
zusetzen, brauchen nahezu alle Beschäftigte, die Ge- 
schäftsführung und Eigentümer:innen von Betrieben 
und Organisationen Nachhaltigkeitskompetenzen. 

Nachhaltigkeit verlangt neben der Verhaltensän-
derung eine reale wirtschaftliche Anpassung und 
damit eine zielgenaue Kompetenzerweiterung in 
Unternehmensführung, bei Beschäftigten und über 
allen Ebenen der Produktion sowie der vor- und 
nachgelagerten Prozesse. Nachhaltige Unterneh-
mensstrategien lassen sich aber nicht von außen 
einfach „verordnen“, sondern müssen durch die vor-
handenen internen Kompetenzen mit Leben gefüllt 
werden. Erster Schritt ist eine strukturierte Be-
standsaufnahme, welche Kompetenzen vorhanden 
sind, welche fehlen und wie diese aufgebaut werden 
können – durch Weiterbildung, Umschulung und ge-
zielte Personal- und Organisationsentwicklung.

Neben der Entwicklung und Produktion inno- 
vativer Energietechnologien werden gezielt 
Kompetenzen in der nachhaltigen Fertigung 
aufgebaut. So wurden etwa in der Siemens-
Schaltanlagenfertigung die Produktionspro-
zesse umgestellt, um CO2-intensive Bearbei-
tungsschritte zu reduzieren und alternative, 
ressourcenschonende Materialien einzusetzen.  
Gleichzeitig werden Siemens-Beschäftigte 
gezielt qualifiziert in den Bereichen energie-
effizientes Maschinenhandling, Life-Cycle-
Assessment von Komponenten oder Umgang 
mit nachhaltigen Werkstoffen wie recyceltem 
Aluminium oder biobasierten Kunststoffen. 
Green Skills sind hier integraler Bestandteil  
einer Innovationsstrategie

Praxisbeispiel: Siemens Standorte in Berlin
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Green Skills sind für viele Unternehmen aus klaren 
betriebswirtschaftlichen Gründen nötig, um im Ge-
schäft bleiben zu können bei sinkenden Kosten und 
steigender Effizienz. Allein die zunehmende Digita-
lisierung und Automatisierung erfordert eine neue 
Ausrichtung für Zulieferer und im Maschinen- und 

In Zusammenarbeit mit regionalen Betrieben 
werden Konzepte zur Implementierung klima-
freundlicher Technologien im Bau- und Sanie- 
rungsgewerbe entwickelt. Ziel ist es, Fach-
kräften praxisnah Kompetenzen im Bereich 
energieeffizientes Bauen, nachhaltige Bau-
stoffe und ressourcenschonende Verfahren 
zu vermitteln. Konkret benötigtes Know-how 
im Alltag von Fachkräften – etwa über neue 
ökologische Dämmstoffe, digital gestützte 
Gebäudeplanung oder zirkuläre Bauprozesse. 
Der energieeffiziente Bau, unter anderem mit 
Passivhaus-Komponenten, Solarthermie-
anlagen und stationären Speichern erfordert 
eine breite Palette an Green Skills.

Praxisbeispiel: Projekt „KliMaWert“ der  
Handwerkskammer Berlin

Anlagebau. Folglich setzen auch „kleinere“ Unter-
nehmen auf nachhaltige Transformationsprozesse 
als strategisches Innovationsfeld. Beispielhaft hat 
etwa das mittelständische Unternehmen Borsig 
GmbH, ein Traditionsbetrieb der Berliner Industrie, in 
den letzten Jahren gezielt in die Weiterbildung sei-
ner Fachkräfte investiert, um Emissionen in der Fer-
tigung zu senken und in die Wasserstofftechnologie 
zu integrieren. Die Beschäftigte lernen dort nicht 
nur den sicheren Umgang mit neuen Werkstoffen 
und Komponenten, sondern auch, wie sie durch ver-
ändertes Nutzerverhalten – etwa durch effizientere 
Maschinenbedienung oder optimiertes Energiema-
nagement – zur Erreichung betrieblicher Klimaziele 
beitragen können und wie in der Entwicklung und 
Kommunikation mit den Kunden neue, nachhaltige 
Lösungen schneller gefunden können. 

In einem solchen Zusammenspiel wird über die 
erwähnten Handlungsfelder die Nachhaltigkeit 
unterschiedlich erhöht. Deshalb werden Nachhal-
tigkeitskompetenzen in den genannten Feldern und 
über die unterschiedlichen Abteilungen stets wich-
tiger – aus ökologischen wie auch relativ banalen 
ökonomischen Gründen. 

Herausforderungen für KMU

Die Realität zeigt jedoch auch: Vor allem kleine und 
mittlere Unternehmen (KMU) stehen hierbei unter 
besonderem Druck. In Berlin-Brandenburg machen 
KMU einen Großteil der Unternehmenslandschaft 
aus. Sie verfügen vielfach über begrenzte zeitliche 
und finanzielle Ressourcen, um strategische Per-
sonalentwicklung zu betreiben. Gleichzeitig sind sie 
zentraler Bestandteil der regionalen Wertschöp-
fung. Gerade kleine und mittlere Unternehmen in 
Brandenburg sehen sich oft daran gehindert, strate-
gisch zu planen und damit auch die erforderlichen 
nachhaltigen Kompetenzen zu entwickeln. 

Beispielhaft hatte etwa das Unternehmen  
BBG Bodenbearbeitungsgeräte Leipzig GmbH  
inseinem Werk in Brandenburg reagiert mit einem 
modularen Weiterbildungsansatz in Kooperation  
mit der Handwerkskammer vor Ort zu den Themen  
ressourceneffiziente Fertigung, Abfallvermei- 
dung und Recyclingkompetenz. Projekte wie das 
ReTraNetz-BB setzen an diesen Problematiken 

Im Bereich der Energie- und Mobilitätswende, des 
Wohnungsbaus und der Gebäudesanierung so-
wie industriellen Produktion (Fahrzeugbau, an den 
Stahl- und Petro/Chemie-Standorten) wird der 
Bedarf an Green Skills in der Region längst spür-
bar. Im stärker industriell geprägten Brandenburg 
mit einem OEM in Grünheide zur Produktion reiner 
Elektrofahrzeuge und einer konkreten Energie-
wende (weg von der Braunkohle, hin zur erneuer-
baren Energie), den vielen Betrieben der Fahrzeug-, 
Metall- und Elektroindustrie ist die Notwendigkeit 
und das Verständnis für neuartige energie- und 
ressourceneffiziente Produktionsverfahren und 
nachhaltige Lieferketten vorhanden. Allein die Be-
richtspflichten und Kundenanforderungen erfordern 
Green Skills und so müssen die Kompetenzprofile 
fortlaufend aktualisiert und erweitert werden, um 
von der technologischen, ökonomischen Dynamik 
zu profitieren.
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für KMU an und unterstützen Betriebe in der Region 
beim Aufbau von Kompetenzen durche  Nutzung ihre 
Netzwerkstruktur, die Vermittlung von Bildungsko-
operationen und praxisorientierten Angeboten zur 
Kompetenzermittlung und konkreten SWOT-Analysen.

Die Handwerkskammer Potsdam hat in Ko-
operation mit Betrieben aus dem Bau- und 
SHK-Bereich ein Weiterbildungsmodul für 
„Klimahandwerker:innen“ entwickelt. Ziel ist 
die Vermittlung praxisnaher Kenntnisse im 
Bereich energetischer Sanierung, erneuer-
barer Heizsysteme und emissionsarmer Bau-
stoffe – ein zentraler Baustein für die künftige 
Fachkräftesicherung. Der Auf- und Ausbau 
energieeffizienter Systeme und die Steuerung 
wird für Unternehmen immer wichtiger, um die 
Kosten zu senken – was in Berlin u.a. durch die 
Berliner Energieagentur (BEA) gefördert und 
unterstützt wird.

Praxisbeispiel: Green Skills in der Ausbildung

In der Praxis bedeutet dies: Nachhaltigkeitskom-
petenzen müssen integraler Bestandteil der Unter-
nehmensstrategie sein – von der Geschäftsführung 
über das mittlere Management bis zur operativen 
Ebene. Es bedarf klarer Prozesse zur Kompetenz-
feststellung, realistischer Qualifikationsziele und 
strukturierter Weiterbildungsangebote. Nur so kann 
der Strukturwandel erfolgreich bewältigt werden. 
Die Region Berlin-Brandenburg zeigt bereits heute 
in vielen Sektoren, wie sich dieser Wandel konkret 
gestalten lässt – aber auch, wie groß die Herausfor-
derungen sind, um die richtigen Kompetenzen zur 
richtigen Zeit am richtigen Ort verfügbar zu ma-
chen. Der Aufbau und die Verankerung von Green 
Skills wird damit zum zentralen Gradmesser für den 
gelingenden Umbau unserer Wirtschaft – ökolo-
gisch tragfähig, ökonomisch erfolgreich und sozial 
gerecht in der Metropolregion.

4.6   Bestandsaufnahme: Wie 
qualifizieren die Unternehmen in der 
Region ihre digitalen Kompetenzen?

Angesichts der rasanten Entwicklungen der di-
gitalen Transformation und der notwendigen 
Kompetenzerweiterung der Beschäftigten wie 
Geschäftsführung bei digitalen Qualifikationen 
investieren immer mehr Unternehmen gezielt in 
die entsprechende Qualifizierung. Besonders in 
technologieintensiven Branchen wie Metall- und 
Elektroindustrie, im Fahrzeugbau, der IT, der Auto-
matisierungstechnik und der Industrie 4.0 sind in 
den letzten Jahren verstärkt eigene, unterneh-
mensinterne Bildungsprogramme und Weiterbil-
dungsakademien entstanden. Ziel dieser Initiativen 
ist es primär, die eigenen Beschäftigten auf die 
Anforderungen der digitalen Arbeitswelt vorzube-
reiten und damit die Innovationsfähigkeit der Unter-
nehmen langfristig zu sichern. Gleichzeitig sind die 
Angebote zum Teil offen für Beschäftigte anderer 
Unternehmen – die gezielte Ansprache und eigene 
Information sind notwendig. Hier wird nur ein sehr 
kursorischer Überblick über einige ausgewählte Bil-
dungsangebote weniger Unternehmen und Institu-
tionen in der Region gegeben.

Fazit: Nachhaltigkeit muss kompetent gedacht 
und real gemacht werden 

Entscheidend für die Zukunftsfähigkeit von Unter-
nehmen ist daher nicht nur die Erkenntnis über die 
Wichtigkeit nachhaltiger Kompetenzen, sondern die 
tatsächliche Umsetzung im Betrieb. Eine zu zöger-
liche Personal- und Organisationsentwicklung kann 
hier sehr negative Folgen haben: von Innovations-
stau über Verlust von Marktanteilen bis hin zur Ab-
wanderung qualifizierter Fachkräfte. Green Skills 
sind nicht nur Grundlage für geforderte CSR-Berich-
te und Dokumentationspflichten, sondern werden 
zunehmend ein strategischer Hebel zur langfristigen 
Sicherung von Wettbewerbsfähigkeit, Beschäf-
tigung und erfolgreichen Positionierung im sich 
schnell wandelnden Marktumfeld.
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Volkswagen Bildungsinstitut (VW)

Das Volkswagen Bildungsinstitut mit Sitz in Zwi-
ckau und einer Niederlassung in Brandenburg ist 
ein zentraler Akteur im Bereich der beruflichen 
Weiterbildung. Es bietet ein umfassendes Portfolio 
an Kursen, die sich speziell auf die Anforderungen 
der Digitalisierung und Industrie 4.0 konzentrieren. 
Besonders gefragt sind Schulungen im Bereich der 
Programmierung und Bedienung digitaler Produk-
tionsanlagen. Die Kurse decken Themen wie Auto-
matisierungstechnik, digitale Fertigungsmethoden 
sowie den Umgang mit neuen Softwarelösungen ab. 
Durch die enge Verzahnung von Theorie und Praxis 
ermöglicht das Institut eine anwendungsnahe Quali-
fizierung der Fachkräfte, die direkt in die Produk-
tionsprozesse der Industrie 4.0 integriert werden 
können.

Ecole 42 in Berlin-Neukölln

Mit der Programmierschule „42 Berlin“ setzt Berlin 
neue Maßstäbe in der Ausbildung von IT-Fachkräf-
ten. Die Schule, die in Berlin-Neukölln angesiedelt 
ist, basiert auf dem international erfolgreichen 
Konzept der École 42 und wird unter anderem von 
Volkswagen und dessen Softwaretochter CARIAD 
unterstützt. Ziel ist es, durch ein innovatives, pro-
jektbasiertes Lernmodell Programmierer:innen 
und Programmierer auszubilden, die den Anforde-
rungen der digitalen Wirtschaft gewachsen sind. 
Besonderes Augenmerk liegt auf praxisnahen 
Projekten in Bereichen wie künstlicher Intelligenz, 
Big Data, Cloud Computing und Cybersecurity. Dar-
über hinaus betreibt „42 Berlin“ ein Digitales Pro-
duktionslabor, in dem Studierende reale digitale 
Transformationsprojekte entwickeln und erproben 
können. Das flexible, auf Peer-Learning basieren-
de Konzept verzichtet auf klassische Lehrkräfte 
und bietet stattdessen eine Lernumgebung, die auf 
Eigeninitiative und kollaborativem Arbeiten basiert.Weitere Informationen zum Volkswagen 

Bildungsinstitut:

https://www.vw-bi.de/weiterbildung/
kursangebote.html Weitere Informationen zur Ecole 42:

https://www.volkswagen-group.com/de/
pressemitteilungen/fachkraefteluecke-
gemeinsam-schliessen-volkswagen-und-
cariad-unterstuetzen-codingschule-
42-berlin-16569

https://www.vw-bi.de/weiterbildung/kursangebote.html
https://www.vw-bi.de/weiterbildung/kursangebote.html
https://www.vw-bi.de/weiterbildung/kursangebote.html
https://www.volkswagen-group.com/de/pressemitteilungen/fachkraefteluecke-gemeinsam-schliessen-volkswagen-und-cariad-unterstuetzen-codingschule-42-berlin-16569
https://www.volkswagen-group.com/de/pressemitteilungen/fachkraefteluecke-gemeinsam-schliessen-volkswagen-und-cariad-unterstuetzen-codingschule-42-berlin-16569
https://www.volkswagen-group.com/de/pressemitteilungen/fachkraefteluecke-gemeinsam-schliessen-volkswagen-und-cariad-unterstuetzen-codingschule-42-berlin-16569
https://www.volkswagen-group.com/de/pressemitteilungen/fachkraefteluecke-gemeinsam-schliessen-volkswagen-und-cariad-unterstuetzen-codingschule-42-berlin-16569
https://www.volkswagen-group.com/de/pressemitteilungen/fachkraefteluecke-gemeinsam-schliessen-volkswagen-und-cariad-unterstuetzen-codingschule-42-berlin-16569
https://www.volkswagen-group.com/de/pressemitteilungen/fachkraefteluecke-gemeinsam-schliessen-volkswagen-und-cariad-unterstuetzen-codingschule-42-berlin-16569
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Siemens Professional Education

Die Siemens Professional Education betreibt 
eines der größten unternehmensinternen Ausbil-
dungszentren in Deutschland. Das Berliner Aus-
bildungszentrum steht auch Auszubildenden aus 
Brandenburg offen und bietet modernste Program-
me im Bereich Informationstechnologie, Wirt-
schaftsinformatik, Automatisierungstechnik und 
Digitalisierung an. Siemens setzt dabei auf eine 
zukunftsorientierte Ausbildung, die klassische 
Berufsbilder mit digitalen Kompetenzen verbindet. 
So werden Fachkräfte beispielsweise im Bereich 
Industrial IoT (Internet of Things), Künstliche Intel-
ligenz und Smart Manufacturing qualifiziert. Durch 
eine enge Zusammenarbeit mit Hochschulen und 
Forschungsinstituten werden praxisnahe und wis-
senschaftlich fundierte Ausbildungsinhalte sicher-
gestellt.

Weitere Informationen zu Siemens 
Professional Education:

https://www.ausbildung.siemens.com/
category/it-wirtschaftsinformatik/178eed97-
5566-59df-a295-cda97e752d7b

Weitere Informationen zum KI Scout:

https://www.ihk.de/berlin/pruefungen-
lehrgaenge/ihk-die-weiterbildung/ki-scout-
ihk-auszubildende-lernen-digital-6167410

Industrie- und Handelskammer (IHK) – Berlin

Die IHK Berlin setzt mit mehreren Initiativen ent-
scheidende Impulse zur digitalen Qualifizierung. 
Zwei zentrale Programme sind hierbei hervor- 
zuheben:

KI-Scout
Mit dem KI-Scout-Programm werden Auszu-
bildende befähigt, digitale Technologien und 
insbesondere Künstliche Intelligenz in ihre Aus-
bildungsbetriebe einzubringen. In Workshops und 
Trainings erwerben die Teilnehmer:innen Kennt-
nisse über KI-Anwendungen und deren Umsetzung  
in realen Unternehmensprozessen. Ziel ist es, 
Unternehmen bei der digitalen Transformation  
direkt aus dem Ausbildungsbereich heraus zu 
unterstützen.

https://www.ausbildung.siemens.com/category/it-wirtschaftsinformatik/178eed97-5566-59df-a295-cda97e752d7b
https://www.ausbildung.siemens.com/category/it-wirtschaftsinformatik/178eed97-5566-59df-a295-cda97e752d7b
https://www.ausbildung.siemens.com/category/it-wirtschaftsinformatik/178eed97-5566-59df-a295-cda97e752d7b
https://www.ausbildung.siemens.com/category/it-wirtschaftsinformatik/178eed97-5566-59df-a295-cda97e752d7b
https://www.ihk.de/berlin/pruefungen-lehrgaenge/ihk-die-weiterbildung/ki-scout-ihk-auszubildende-lernen-digital-6167410
https://www.ihk.de/berlin/pruefungen-lehrgaenge/ihk-die-weiterbildung/ki-scout-ihk-auszubildende-lernen-digital-6167410
https://www.ihk.de/berlin/pruefungen-lehrgaenge/ihk-die-weiterbildung/ki-scout-ihk-auszubildende-lernen-digital-6167410
https://www.ihk.de/berlin/pruefungen-lehrgaenge/ihk-die-weiterbildung/ki-scout-ihk-auszubildende-lernen-digital-6167410
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Digital Education Lab (DEL)
Das Digital Education Lab fungiert als Innovations- 
und Vernetzungsplattform innerhalb des sogenann-
ten EdTech Hubs Berlin. Hier kommen Bildungsein- 
richtungen, Start-ups, Unternehmen, Politik und 
Wissenschaft zusammen, um gemeinsam neue 
Bildungskonzepte, Prototypen und Produkte im 
digitalen Bereich zu entwickeln. Das DEL versteht 
sich als Inkubator für innovative digitale Bildung und 
unterstützt insbesondere KMU bei der Entwicklung 
und Implementierung digitaler Bildungsstrategien.

4.7   Transformation durch Bildung:  
Die Neuaurichtung wissenschaftlicher 
Ausbildung und beruflicher 
Weiterbildung 
 
Die tiefgreifende Transformation von Wirtschaft 
und Gesellschaft – ausgelöst durch Digitalisierung, 
Klimawandel, demografische Verschiebungen und 
globale Krisen – verlangt nicht nur nach technischen 
Innovationen, sondern vor allem nach einem tief-
greifenden Wandel der Bildungslandschaft. Dabei 
wird zunehmend offensichtlich: Wissenschaftliche 
Ausbildung und berufliche Weiterbildung lassen sich 
in vielen Fällen nicht mehr getrennt voneinander 
denken. Vielmehr bilden sie gemeinsam die Grund-
lage für eine zukunftsfähige, resiliente Arbeitswelt 
und Wertschöpfung, für den industriellen Um-
bau, die Dekarbonisierung und damit Nachhaltig-
keit unserer Gesellschaft. Die Aufgabenfelder sind 
umfassend, das notwendige Wissen und dessen 
Anwendung komplex und die Anforderungen an die 
Qualifikation aller Beteiligten sind hoch und einem 
stetigen Wandel unterworfen. 

Wie an anderer Stelle beschrieben sind vor allem die 
Kompetenzanforderungen in der Arbeitswelt viel-
fältig. Es braucht nicht allein die berufliche Weiter-
bildung und Qualifizierung und eine angepasste 
Ausbildung in den Betrieben. Parallel verändern 
sich auch die Anforderungen an die akademische 
Qualifizierung und die Bildungsarchitektur. Es geht 
einerseits um die Inhalte, Methoden und Formate, 
andererseits um einen anderen, besseren Wissen-
schafts-Praxis-Transfer. Letzteres wird seit Jahr-
zehnten auf unterschiedliche Art und Weise von 
fast allen Akteuren angemahnt ohne die Defizite in 
der Breite zu beseitigen. Gleichzeitig gibt es ebenso 
lange eine Vielzahl an konkreten Möglichkeiten der 
Vernetzung, von Angeboten und Kooperation mit 
der akademischen Welt auch für Unternehmen und 
Organisationen über die unmittelbare Forschungs-
kooperation hinaus.

Weitere Informationen zum Digital Education 
Lab (DEL):

https://www.ihk.de/berlin/ausbildung/digital-
education-lab-5735308

Fazit: Digitales Wissen fördern durch unter- 
nehmensinterne Ansätze 

Die Region verfügt über ein breit gefächertes An-
gebot an unternehmensinternen und institutio-
nell unterstützten Weiterbildungsprogrammen, 
die gezielt auf die Anforderungen der digitalen 
Arbeitswelt ausgerichtet sind. Unternehmen wie 
Volkswagen und Siemens investieren massiv in 
die Qualifikation ihrer Mitarbeitenden und setzen 
auf innovative Ausbildungsformate. Initiativen 
wie die Programmierschule „42 Berlin“ und das 
Digital Education Lab der IHK zeigen, dass auch 
die Zusammenarbeit von Wirtschaft, Politik und 
Bildungseinrichtungen immer wichtiger wird, 
um der wachsenden Nachfrage nach digitalen 
Fachkräften gerecht zu werden. Zudem bieten 
zahlreiche private Bildungseinrichtungen und 
Initiativen in der Region spezialisierte Schulungen 
und Coachings an, die auf die unterschiedlichen 
Bedürfnisse von Unternehmen und Einzelperso-
nen zugeschnitten sind oder die sich kollaborativ 
gestalten lassen.

https://www.ihk.de/berlin/ausbildung/digital-education-lab-5735308
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Hochschulen als Gestalter 
transformativer Bildung

Akademische Bildungseinrichtungen – insbesondere 
Hochschulen und Fachhochschulen – reagieren  
ihrerseits längst auf die Transformation mit neuen 
Studiengängen, Zertifikatskursen und interdis- 
ziplinären Lehrangeboten, die neben der Fach-
kompetenz eben auch vielfältige Transformations-
kompetenzen vermitteln – direkt wie indirekt. Ein 
konkretes Beispiel hierfür ist etwa die Technische 
Universität Berlin, die mit der Ringvorlesung „Trans-
formationen der Arbeitswelt“ in Kooperation mit  
der IG Metall Berlin-Brandenburg-Sachsen, der  
Kooperationsstelle Wissenschaft und Arbeitswelt 
sowie dem DGB eine Plattform schafft, in der Stu-
dierende, Beschäftigte und Betriebsräte gemeinsam 
lernen, wie gesellschaftliche Umbrüche die Arbeits-
welt beeinflussen können und welche Antworten 
gebraucht werden.

Neben klassischen Studiengängen etablieren sich 
zunehmend hybride und modulare Weiterbildungs-
formate, die gezielt Berufstätige ansprechen. So 
bietet etwa die TU Berlin Academy for Professional 
Education praxisnahe Zertifikatsprogramme, etwa 
im Bereich Change-Management, an. Diese richten 
sich an Fach- und Führungskräfte, die im beruf-
lichen Alltag mit Transformationsprozessen kon-
frontiert sind und den Wandel mit organisieren und 
gestalten müssen. Die enge Verzahnung mit Unter-
nehmen soll dabei gewährleisten, dass die ver-
mittelten Inhalte auch unmittelbar im betrieblichen 
Alltag anwendbar sind.

Die bbw Hochschule, mit starker Verankerung in  
der Wirtschaft der Region Berlin-Brandenburg 
und Kooperationspartner im ReTraNetz-BB, bietet 
ebenfalls Studiengänge wie Mobilitätsmanagement 
oder Digital Business Management an, die techno-
logische, ökologische und betriebswirtschaftliche 
Aspekte in den Lerninhalten integrieren. Diese  
Programme orientieren sich besonders stark an 
praktischen Erfordernissen und werden sie häufig 
von Beginn an in Zusammenarbeit mit Industrie-
partnern entwickelt.

Wissenschaftliche Weiterbildung als 
Brücke zwischen Theorie und Praxis

Die Rolle wissenschaftlicher Weiterbildung hat be-
reits heute und künftig noch mehr eine wachsende 
strategische Bedeutung. Wie etwa die AgenturQ 
aus Baden-Württemberg in einem Beitrag „Wissen-
schaftliche Weiterbildung – brauchen wir das in 
unseren Unternehmen?“ betont, ist Weiterbildung 
längst keine freiwillige Kür mehr, sondern Voraus-
setzung für nachhaltige Unternehmensentwicklung. 
Sie ermöglicht es Fachkräften, ihr Wissen aktuell 
zu halten und gleichzeitig neue Kompetenzen zu 
erwerben, die für die Gestaltung der Transforma-
tion notwendig sind – etwa im Bereich nachhaltige 
Produktion, agile Arbeitsformen oder datengetrie-
benes Entscheiden. Die an anderer Stelle skizzier-
ten Zukunfts- und Nachhaltigkeits-Kompetenzen 
sind hierfür die Bausteine und diese Kompetenzen 
lassen sich in unterschiedlichen Formaten und zu 
unterschiedlichen Zwecken eben auch in der be-
ruflichen wie auch akademischen (Weiter-)Bildung 
vermitteln. Hier gibt es letztlich keine absolute Kon-
kurrenz, sondern sie sind eher arbeitsteilige, indivi-
duelle Möglichkeiten der Vermittlung und Aneignung 
für unterschiedliche Zwecke. 

Weitere Informationen zur AgenturQ: 

https://www.agenturq.de/ueber-uns/

Fachhochschulen positionieren sich aufgrund 
ihrer Struktur dabei bereits schon lange weit stär-
ker als Bildungsdienstleister für Unternehmen 
und Organisationen. Sie bieten berufsbegleitende 
Studiengänge, individuelle Schulungen und bran-
chenspezifische Programme an, die Mitarbeitende 
auch im laufenden Betrieb oder durch kurzfristige 
„Auszeiten“ qualifizieren können. Die Verzahnung 

https://www.agenturq.de/ueber-uns/
https://www.agenturq.de/ueber-uns/
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von beruflichem Lernen mit akademischer Reflexion 
ermöglicht hier eine besonders wirksame Form des 
Wissenstransfers.

Neben der bbw- Akademie ist ein weiteres Beispiel  
aus der Metropolregion das Berliner Institut für 
Akademische Weiterbildung (BIfAW), das Weiter- 
bildungsangebote in Bereichen wie Technik, Wirt-
schaft, Gesundheit und Sozialwissenschaften bün-
delt. Die Programme sind so konzipiert, dass  
sie sowohl aktuelle Forschung als auch betriebliche 
Herausforderungen berücksichtigen und zur direk-
ten Anwendung anregen.

Weitere Informationen zu den Transforma- 
tionsangeboten der TU:

https://www.tu.berlin/transformation

Ringvorlesungen und 
transdisziplinäre Lernformate: 
Brücken zwischen Wissenschaft, 
Betrieb und Gesellschaft

Im Kontext der gesellschaftlichen und technologi-
schen Transformation wird deutlich, dass klassi-
sche, monodisziplinäre Studienformate an Grenzen 
stoßen. Die Herausforderungen der Gegenwart – von 
der ökologischen Krise über digitale Disruptionen 
bis hin zur sozialen Ungleichheit – lassen sich meist 
nicht isoliert in Fachdisziplinen bearbeiten. Hier 
setzen Ringvorlesungen und transdisziplinäre Lehr-
formate an, die sich als besonders wirksame Inst-
rumente erwiesen haben, um den Dialog zwischen 
Wissenschaft, Praxis und Gesellschaft zu fördern.

Ein Beispiel ist die Ringvorlesung „Transforma-
tionen der Arbeitswelt“ an der TU Berlin. Dieses 
Format bringt Akteure aus Hochschulen, Gewerk-
schaften (wie dem DGB Berlin-Brandenburg), Be-
trieben und zivilgesellschaftlichen Organisationen 
zusammen. Im Mittelpunkt steht die Frage, wie sich 
Arbeit unter dem Einfluss von Digitalisierung, Klima-
wandel, Migration und globalem Wettbewerb verän-
dert – und welche Rolle Wissenschaft, Unternehmen 
und Politik dabei spielen. Die interdisziplinäre Zu-
sammensetzung der Referent:innen – von Arbeits-
soziolog:innen über Transformationsforscher:innen 
bis hin zu betrieblichen Praktiker:innen – fördert 
einen multiperspektivischen Austausch, der weit 
über den akademischen Rahmen hinausreicht.

Weitere Informationen zu den Angeboten  
des BifAW - Berliner Institut für Akademische 
Weiterbildung:

https://www.htw-berlin.de/einrichtun-
gen/zentrum-fuer-berufsbegleitendes-
und-weiterbildendes-studium/

https://www.tu.berlin/transformation
https://www.tu.berlin/transformation/ueber-uns
https://www.htw-berlin.de/einrichtungen/zentrum-fuer-berufsbegleitendes-und-weiterbildendes-studium/
https://www.htw-berlin.de/einrichtungen/zentrum-fuer-berufsbegleitendes-und-weiterbildendes-studium/
https://www.htw-berlin.de/einrichtungen/zentrum-fuer-berufsbegleitendes-und-weiterbildendes-studium/
https://www.htw-berlin.de/einrichtungen/zentrum-fuer-berufsbegleitendes-und-weiterbildendes-studium/
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Ein weiteres praxisnahes Format ist die Ringvor-
lesung „Klimaschutz – interdisziplinär gedacht“ 
an der TU Berlin. Sie verknüpft ingenieurwissen-
schaftliche Erkenntnisse mit ethischen, juristischen 
und gesellschaftspolitischen Fragestellungen. 
Studierende werden ermutigt, die Rolle technischer 
Lösungen im größeren Kontext gesellschaftlicher 
Entscheidungsprozesse zu reflektieren – ein ent-
scheidender Schritt hin zu verantwortungsbewuss-
tem Handeln in technischen Berufen.

Weitere Informationen zu den 
Studienabgeboten der bbw Hochschule:

https://www.bbw-hochschule.de/studium/
studiengaenge.html

Auch in anderen Bildungseinrichtungen zeigt sich 
der Trend zu transdisziplinären Lehrkonzepten:

❚	 Die HTW Berlin bindet in ihrer Lehre zunehmend 
Nachhaltigkeitsthemen in technischen und be-
triebswirtschaftlichen Studiengängen ein, häufig 
unter Einbezug von Praxispartnern aus der Region.

Weitere Informationen zu den Studienan- 
geboten der Technischen Universität Berlin:

https://www.tu.berlin/studieren/studienangebot

Weitere Informationen zu den Studien- 
angeboten der Hochschule für Technik und 
Wirtschaft:

https://www.htw-berlin.de/studium/
studiengaenge/

Weitere Informationen zu den Studien- 
angeboten der Alice Salomon Hochschule:

https://www.ash-berlin.eu/studium/
studiengaenge/

Besonders innovativ sind Ringvorlesungen, die 
bewusst betrieblichen Realitäten Raum geben. So 
lädt die bbw Hochschule regelmäßig Expert:innen 
aus der Wirtschaft in ihre Veranstaltungen ein, um 
konkrete Transformationsprojekte – etwa aus der 
Automobil- oder Energiewirtschaft – zu diskutieren. 
Solche Formate geben Studierenden die Möglich-
keit, Theorie mit realen Herausforderungen zu ver-
binden, aktuelle Strategien zu bewerten und aus 
Fehlern wie Erfolgen zu lernen.

❚	 Die Alice Salomon Hochschule kombiniert sozial- 
wissenschaftliche Inhalte mit Praxisprojekten, in 
denen Studierende in kommunalen Einrichtungen 
direkt an Themen wie Inklusion oder nachhaltige 
Stadtentwicklung arbeiten.

https://www.bbw-hochschule.de/studium/studiengaenge.html
https://www.bbw-hochschule.de/studium/studiengaenge.html
https://www.bbw-hochschule.de/studium/studiengaenge.html
https://www.tu.berlin/studieren/studienangebot
https://www.tu.berlin/studieren/studienangebot
https://www.htw-berlin.de/studium/studiengaenge/
https://www.htw-berlin.de/studium/studiengaenge/
https://www.ash-berlin.eu/studium/studiengaenge/
https://www.ash-berlin.eu/studium/studiengaenge/
https://www.htw-berlin.de/studium/studiengaenge/
https://www.ash-berlin.eu/studium/studiengaenge/
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❚	 Die Humboldt-Universität zu Berlin bot im 
Sommersemester 2025 eine themenoffene 
Ringvorlesung an, die aktuelle gesellschaftliche 
Transformationsprozesse aus verschiedenen 
Disziplinen (Philosophie, Wirtschaft, Technik, 
Ökologie) beleuchtete und gezielt den Dialog  
mit der Öffentlichkeit suchte.

Weitere Informationen zu  den Studien- 
angeboten der Humboldt Universität:

https://www.hu-berlin.de/de/studium/beratung/
angebot

Weitere Informationen zu den Angeboten  
des KoWa – Kooperationsnetzwerk Wandel:

https://www.kowa-leipzig.de/

Ein weiteres Beispiel für transdisziplinäre Lehre  
ist das Seminar „Soziologie des Ingenieurberufs“ 
an der TU Berlin, das in Kooperation mit der IG Metall 
entwickelt wurde. Hier lernen angehende Ingeni-
eur:innen, wie technische Entscheidungen immer 
auch soziale Implikationen haben – etwa in Bezug 
auf Arbeitsorganisation, Geschlechterrollen oder 
internationalen Lieferketten. Der Austausch mit  
betrieblichen Vertreter:innen und Gewerkschaf-
ter:innen macht diese Zusammenhänge greifbar 
und regt an zur Reflexion.

Zunehmend wird auch die projektbasierte Lehre zu 
einem festen Bestandteil transformativer Bildung. 
Die HTWK Leipzig etwa führt im Rahmen ihres 
Kooperationsprojekts „KoWa – Kooperationsnetz-
werk Wandel“ Studierende direkt mit Unternehmen 
zusammen, um reale Veränderungsprozesse zu 
analysieren und gemeinsam Lösungen zu entwi-
ckeln. Diese Formate stärken nicht nur fachliche 
und methodische Kompetenzen, sondern auch die 
Fähigkeit zur Kommunikation und Zusammenarbeit 
über institutionelle Grenzen hinweg.

Ringvorlesungen und transdisziplinäre Lernforma-
te zeigen exemplarisch, wie sich Hochschulen von 
klassischen Bildungsinstitutionen zu lebendigen 
Diskursräumen gesellschaftlicher Transformation 
entwickeln können. Das konventionelle Vorlesungs-
format lässt sich aufbrechen, praxisrelevante  
Aspekte verstärkt integrieren und der akademische 
Raum für „Quereinsteiger:innen“ und Interessierte 
aus Betrieben und Organisationen öffnen. 

Besonders interessant könnten solche Arten der 
Modularität sein, da sie den Ressourcen- und Zeit-
einsatz begrenzt halten und damit die Hürden für 
Beschäftigte und Geschäftsführungen aus den  
Betrieben senken könnte. Solche Veranstaltung  
können und sollen auch gar nicht die wissen-
schaftliche Ausbildung ersetzen. Sie fördern nicht 
nur fachliches Lernen, sondern auch die Fähig-
keit, unterschiedliche Perspektiven einzubeziehen, 
Komplexität zu erkennen und Verantwortung zu 
übernehmen. Indem sich Wissenschaft, betrieb-
liche Praxis und gesellschaftliche Anliegen enger 
als bislang miteinander verbinden, leisten sie einen 
entscheidenden Beitrag zur Gestaltung einer zu-
kunftsfähigen Bildungslandschaft wovon dann auch 
Unternehmen und Organisationen profitieren könnten. 
Beispielsweise m Hinblick auf eine frühe Kontakt-
aufnahme und praxisnähere Ausbildung zukünftiger 
Fach- und Führungskräfte sowie den Wissenschafts-
Praxis-Transfer, der durch solche Formate angeregt 
werden kann.

https://www.hu-berlin.de/de/studium/beratung/angebot
https://www.kowa-leipzig.de/
https://www.hu-berlin.de/de/studium/beratung/angebot
https://www.hu-berlin.de/de/studium/beratung/angebot
https://www.kowa-leipzig.de/
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Wissenschaftlich fundiertes Lernen im Betrieb – 
mehr als Seminare

Eine wichtige Rolle spielen dabei Angebote der aka-
demischen Weiterbildung, wie sie zunehmend von 
Hochschulen und Fachhochschulen bereitgestellt 
werden. Programme wie jene der TU Berlin Acade-
my for Professional Education, der Berlin Profes-
sional School oder der bbw Hochschule zeigen, 
dass es möglich ist, wissenschaftliche Tiefe mit 
konkretem betrieblichem Nutzen zu verknüpfen. Die-
se Formate – häufig als Zertifikatskurse, berufsbe-
gleitende Masterprogramme oder Microcredentials 
organisiert – richten sich an Berufstätige, die sich 
auf komplexe Veränderungsprozesse vorbereiten 
oder spezialisieren wollen, ohne den Arbeitsplatz zu  
verlassen. Themen wie Change Management, nach-
haltige Unternehmensführung, digitale Transfor-
mation, Künstliche Intelligenz im Mittelstand oder 
Mobility-as-a-Service spiegeln aktuelle Herausfor-
derungen wider.

Dabei geht es längst nicht mehr nur um die Vermitt-
lung von Faktenwissen. Vielmehr werden systemi-
sches Denken, Reflexionsfähigkeit, interdisziplinäre 
Zusammenarbeit und soziale Kompetenzen betont – 
Schlüsselqualifikationen für die erfolgreiche Mitge-
staltung betrieblicher Transformationsprozesse.

Brücken schlagen: Transferformate und Lernorte 
der Zukunft

Auch Unternehmen und Organisationen müssen 
sich neu aufstellen. Lebenslanges Lernen bedeu-
tet für sie nicht nur die Unterstützung individueller 
Weiterbildung, sondern eben immer mehr die Ent-
wicklung einer strategischen Lernkultur, die Lernen 
als integralen Bestandteil der Arbeitswelt versteht. 
In einer solchen Kultur sind Mitarbeitende nicht nur 
Lernende, sondern auch Mitgestalter:innen von 
Wissen, das in enger Zusammenarbeit mit wissen-
schaftlichen Einrichtungen entsteht.

Hier setzt der Wissenschafts-Praxis-Transfer 
an – ein Bereich, der in der Vergangenheit oft als 
Schwachstelle beklagt wurde. Die vielfach erwähnte 
„Lücke zwischen Wissenschaft und Praxis“ entsteht 
häufig durch unterschiedliche Systemlogiken: Wäh-

rend Hochschulen oft langfristig, theoriegeleitet und 
publikationsorientiert arbeiten, sind Unternehmen 
stärker auf kurzfristige Umsetzbarkeit und ökono-
mische Effizienz fokussiert. Diese Gegensätze müs-
sen nicht im Widerspruch stehen, wenn geeignete 
Kooperationsformate entwickelt werden.

Ein wirksamer Ansatz zur Schließung dieser Lücke 
ist es, gemeinsame Lern- und Innovationsräume 
zu schaffen, in denen sich wissenschaftliche und 
betriebliche Perspektiven treffen und ergänzen 
können, z. B.:

❚	 Wissenschaftlich begleitete betriebliche Trans-
formationsprojekte: Hochschulen können Unter-
nehmen bei Veränderungsprozessen begleiten 
und die Ergebnisse wissenschaftlich reflektieren. 
Die erwähnte Kooperation „KoWa – Kooperations-
netzwerk Wandel“ ist ein Beispiel dafür. Hier 
arbeiten Studierende mit Unternehmen an realen 
Transformationsherausforderungen und lernen 
dabei wissenschaftliches Denken im betrieb-
lichen Alltag anzuwenden.

❚	 Dual Studierende und berufsbegleitend 
Studierende fungieren als zentrale Akteure im 
Transferprozess: Sie bringen Wissen aus den 
Lehrveranstaltungen direkt in den Betrieb und 
spiegeln gleichzeitig betriebliche Problem-
stellungen in die Hochschule zurück.

❚	 „Third Mission“-Ansätze: Hochschulen sehen 
sich zunehmend nicht nur als Ausbildungs- 
oder Forschungsstätten, sondern als aktive 
Gestalterinnen gesellschaftlicher Innovation. 
In diesem Verständnis gehört der Transfer 
von Wissen in die Praxis – etwa durch Be-
ratung, Weiterbildungsformate, öffentliche 
Veranstaltungen oder Reallabore – zu ihrem 
institutionellen Selbstverständnis.

❚	 Kooperationsstellen Wissenschaft & Arbeits-
welt (wie an der TU Berlin): Sie fungieren als 
Mittler:innen zwischen wissenschaftlicher For
schung und betrieblicher Wirklichkeit, fördern 
partizi-pative Forschung und bauen langfristige 
Beziehungen zu Gewerkschaften, Unternehmen 
und zivilgesellschaftlichen Organisationen auf.
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❚	 Regionale Kompetenzzentren für Transfor- 
mation, wie sie im Rahmen der Nationalen 
Weiterbildungsstrategie oder über Landes-
initiativen entstehen, vernetzen Unternehmen, 
Bildungsinstitutionen, Arbeitsagenturen und 
Forschungseinrichtungen. Ziel ist es, Weiter-
bildung strategisch, regional verankert und  
betrieblich anschlussfähig zu gestalten.

❚	 Das Zentrum für wissenschaftliche Weiter-
bildung (ZWW) an der Brandenburgischen 
Technischen Universität Cottbus-Senftenberg 
entwickelt im Batterie-Qualifizierungsprojekt 
KOMBiH modulare, zertifizierbare Weiterbildungs-
pfade, die berufliche und akademische Quali-
fizierungsniveaus lückenlos verknüpfen. Dieses 
transdisziplinäre Konzept legt den Grundstein 
für eine nachhaltige Fachkräfteinfrastruktur im 
dynamischen Batteriesektor.

Weiterbildung neu denken: Modular, 
arbeitsplatznah und partizipativ

Für eine erfolgreiche Verankerung von wissen-
schaftlicher Weiterbildung im Betrieb müssen die 
Formate flexibler und bedarfsgerechter werden. 
Neue Konzepte wie Microlearning, Blended-Learning- 
Modelle, zertifizierte Kompetenzbausteine und 
Open Educational Resources erlauben es, Lern-
inhalte zeitlich, inhaltlich und organisatorisch auf 
den Arbeitsalltag abzustimmen. Diese Modularisie-
rung erleichtert nicht nur die Teilnahme, sondern 
auch die Anerkennung von Lernleistungen über 
verschiedene Bildungskontexte hinweg. Ein zu-
kunftsweisender Ansatz ist Co-Creation von Weiter-
bildungsinhalten: Unternehmen, Hochschulen und 
Beschäftigte entwickeln gemeinsam Lernangebote, 
die sowohl wissenschaftlich fundiert als auch an-
wendungsorientiert sind. So entstehen Formate, 
die nicht über die Köpfe der Beschäftigten hinweg 
gestaltet werden, sondern sie aktiv einbinden und 
befähigen.

Um die Herausforderungen der Transformation zu 
bewältigen, müssen Hochschulen, Fachhochschu-
len und Unternehmen enger und gleichberechtigter 
zusammenarbeiten. Die Trennung zwischen „akade-
mischer Welt“ und „betrieblicher Praxis“ verliert an 
Relevanz – stattdessen treten Formen kooperativen 
Lernens, kollaborativer Forschung und institutio-
nalisierter Weiterbildungsnetzwerke in den Vorder-
grund.

Die Zukunft gehört jenen Bildungslandschaften, in 
denen lebenslanges Lernen, wissenschaftlicher An-
spruch und betriebliche Relevanz keine Gegensätze 
mehr sind, sondern sich gegenseitig befruchten – 
zugunsten einer lernenden Arbeitsgesellschaft, die 
Wandel nicht nur verwaltet, sondern aktiv gestaltet.

Die gegenwärtige Transformation der Arbeitswelt 
macht deutlich: Bildung ist nicht mehr in starre 
Lebensphasen unterteilbar – sie wird zur kontinu-
ierlichen Begleiterin eines sich wandelnden Be-
rufslebens. Hochschulen, Fachhochschulen und 
Weiterbildungsanbieter entwickeln sich daher zu 
flexiblen Plattformen für lebensbegleitendes Ler-
nen. Sie bieten Formate, die wissenschaftliche Tiefe 
mit betrieblicher Relevanz verbinden und Menschen 
dazu befähigen, nicht nur auf Veränderungen zu re-
agieren, sondern diese aktiv zu gestalten.

In der Region Berlin-Brandenburg zeigt sich an den 
erwähnten Beispielen, wie durch unterschiedli-
che Kooperationen zwischen Wissenschaft, Wirt-
schaft und Gewerkschaften und Formate eine neue 
Bildungsarchitektur entstehen kann – eine Archi-
tektur, die nicht nur Wissen vermittelt und generell 
die akademischen Curriculare in Frage stellt und 
verändern will, sondern vielmehr modulare, praxis-
nähere Formate ermöglicht über die Haltungen und 
Handlungsfähigkeit im Zeichen der Transformation 
bei den verschiedenen Akteuren und ein besseres 
Verständnis füreinander fördern kann. Wissen-
schaftliche Ausbildung und berufliche Weiterbil-
dung und Qualifizierung können in diesem Rahmen 
gemeinsam weiter gedacht und auf eine höhere, 
andere Ebene gebracht werden.
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Förderung / Unterstützungs- 
angebote / Vernetzungspartner /  
Anlaufstellen 

Das ReTraNetz-BB bietet Unterstützung bei der 
Entwicklung von Qualifizierungs-, Umschulungs- 
und Weiterbildungsmaßnahmen. Wir zeigen Best-
Practice-Beispiele auf, helfen beim Erschließen von 
Bedarfen und bei der Erprobung und Evaluation von 
Maßnahmen. Dabei ist uns der Dialog mit allen be-
troffenen Gruppen im Betrieb wichtig, um den Wan-
del fair und gleichberechtigt zu gestalten.

Weitere Informationen zu Qualifizierung und 
Fachkräften:

https://retranetz-bb.de/angebote/qualifizierung-
fachkraefte

Im Folgenden eine Kurzübersicht der Angebote 
unseres Teams im ReTraNetz-BB: 

Der Qualifizierungs-Navigator 

Der Qualifizierungs-Navigator dient als Leitfaden 
zur Implementierung von Qualifizierungsmaßnah-
men in Unternehmen, insbesondere in der Fahr-
zeug- und Zulieferindustrie. Der Prozess gliedert 
sich in vier Schritte: Zunächst wird eine Analyse 
der Unternehmensziele und -trends durchgeführt, 
um Schlüsselthemen zu identifizieren. Im zweiten 
Schritt „Qualifizierungsbedarfe und -ziele“ werden 
die Tätigkeiten im Betrieb untersucht, um die Bedürf-
nisse der Beschäftigten zu erfassen. Darauf folgt 
die Festlegung der „Qualifizierungsmaßnahmen“, die 
in inhaltliche und formale Aspekte berücksichtigt. 
Abschließend konzentriert sich der vierte Schritt 

„Transfer & Evaluation“ auf die nachhaltige Anwen-
dung der erlernten Kompetenzen im Arbeitsalltag.   

Schritt 1

Wo stehe ich?
Wo will ich hin?

ziele

Qualifizierungs- 
bedarfe und -ziele 

Schritt 2 

Qualifizierungs -
maßnahme

Schritt 3 

Schritt 4 

Transfer & 
Evaluation

 

Im Rahmen von Pilotprojekten setzen wir den Quali-
fizierungs-Navigator aktiv für und mit Unternehmen 
gemeinsam um.

Unsere Workshops: 
sozialpartnerschaftliche Instrumente 
zur Betriebsanalyse 

Vor dem Hintergrund der unausweichlichen Trans-
formation der Arbeitswelt bietet das ReTraNetz-BB 
zwei innovative Workshop-Formate an, die Unter-
nehmen dabei unterstützen, sich zukunftssicher 
aufzustellen. 

Der Zukunfts-Check legt einen klaren Schwerpunkt 
auf die strategische Ausrichtung des Unterneh-
mens. Hierbei werden zentrale Fragen zur Positio-
nierung und Anpassung an die sich verändernden 
Rahmenbedingungen der Arbeitswelt behandelt.

Der Qualifizierungs-Check konzentriert sich auf 
die Erfassung und Förderung der Kompetenzen und 
Fähigkeiten der Mitarbeitenden, die für eine erfolg-
reiche Umsetzung der Unternehmensstrategie un-
erlässlich sind. 

https://retranetz-bb.de/angebote/qualifizierung-fachkraefte
https://retranetz-bb.de/angebote/qualifizierung-fachkraefte
https://retranetz-bb.de/angebote/qualifizierung-fachkraefte
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Die Workshops können unabhängig voneinan-
der oder ergänzend durchgeführt werden. Durch 
die Kombination beider Formate erhalten Unter-
nehmen sowohl eine umfassende Analyse ihrer 
strategischen Ausrichtung als auch eine gezielte 
Vorstellung in Bezug auf die Qualifizierung ihrer Mit-
arbeitenden. 

 Strategische Mitbestimmung als Schlüssel zur 
Transformation 

Beide Workshops setzen auf einen strukturierten 
und offenen Dialog im Betrieb. Beschäftigte, Be-
triebsräte und Vertrauensleute sollten verstärkt 
strategische Themen diskutieren – sowohl um mit 
der Unternehmensleitung auf Augenhöhe zu ver-
handeln als auch um eigene Vorstellungen von 
betrieblicher Transformation einzubringen und 
Verbesserungen anzustoßen. Gerade in Zeiten 
wirtschaftlicher Unsicherheit und sich rasant ver-
ändernder Geschäftsfelder ist es entscheidend, 
dass alle Beteiligten die Zukunft des Betriebs aktiv 
mitgestalten. 

❚	 Praxisnähe: Verständlich, umsetzbar und  
auf den betrieblichen Alltag abgestimmt 

❚	 Sozialpartnerschaftlicher Ansatz:  
Fördert den Dialog zwischen Geschäfts-
führung, Betriebsrat und Beschäftigten 

 ❚	 Niedrige Hürden: Keine komplizierten 
Methoden, sondern ein klarer, moderierter 
Prozess 

 ❚	 Handlungsorientierung: Konkrete Ergeb-
nisse und Maßnahmen zur strategischen 
Weiterentwicklung 

Der „Zukunfts-Check“ als praxisnahes 
Analyseinstrument 

Der Zukunfts-Check ist ein interaktives Workshop-
Format, entwickelt von der IG Metall Baden-Würt-
temberg. Es soll Betriebsräten und Beschäftigten 
helfen, die Zukunftsfähigkeit ihres Betriebs ange-
sichts aktueller wirtschaftlicher und gesellschaft-
licher Herausforderungen zu bewerten. In acht 
Etappen von jeweils etwa 30 Minuten wird die aktu-
elle Situation im Betrieb analysiert, globale Trends 
und deren Auswirkungen diskutiert sowie strategi-
sche Themen behandelt. Zielgruppe sind Betriebs-
räte, aktive Beschäftigte und Personalleitungen, 
die sich engagiert mit den Themen Transformation 
und Zukunftsfähigkeit auseinandersetzen möchten. 
Der „Zukunfts-Check“ bietet eine strukturierte und 
niederschwellige Möglichkeit, den Ist-Zustand des 
Unternehmens realistisch zu bewerten und konkre-
te Maßnahmen für die Zukunft abzuleiten. In der Re-
TraNetz-Region haben wir dieses Verfahren bereits 
erfolgreich in Betrieben eingesetzt.

Der Qualifizierungs-Check als Analyseinstrument 
im Bereich Qualifizierung

Der Qualifizierungs-Check ist ein interaktiver Work-
shop, der von ReTraNetz-BB entwickelt wurde und 
sich an Betriebsräte, aktive Beschäftigte sowie 
Personalverantwortliche richtet. In etwa vier Stun-
den analysieren die Teilnehmenden gemeinsam in 
sechs Etappen die aktuelle Qualifizierungssituation 
im Betrieb – insbesondere im Hinblick auf den de-
mografischen Wandel und die Herausforderungen 
der Transformation. Im Mittelpunkt stehen dabei die 
Mitarbeitenden: Ihre Kompetenzen werden sicht-
bar gemacht, Qualifikationslücken und -bedarfe 
identifiziert. Ein besonderer Fokus liegt auf den 
Zukunfts- und Nachhaltigkeits-Skills, die für die 
Transformation zentral sind. Der Workshop basiert 
auf umfangreichen Erfahrungen aus der betriebli-
chen Praxis und gibt wichtige Impulse für eine stra-
tegische Weiterbildungsplanung.

 
Beide Workshop-Verfahren zeichnen sich 
durch folgende Vorteile aus: 
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Online-Transformations-Snacks  

Der Transformations-Snack ist ein 45-minütiges 
Online-Format, das immer mittags in der Pausenzeit 
stattfindet. In diesen kompakten Sessions erhalten 
Teilnehmende gebündelte Informationen zu aktu-
ellen Themen der sich wandelnden Arbeitswelt und 
Transformation. Ein Referent oder eine Referentin 
mit entsprechendem fachlichem Hintergrund gibt 
einen spannenden Impuls, der auf die Herausforde-
rungen und Chancen der Transformation eingeht. 
Die Themen reichen von Digitalisierung und neuen 
Arbeitsmodellen bis hin zu nachhaltiger Unterneh-
mensführung und Mitarbeiterschutz. Ziel ist es, die 
Teilnehmenden zu informieren und ihnen praxis-
nahe Handlungsmöglichkeiten aufzuzeigen. Der 
Transformations-Snack fördert das Verständnis für 
die Veränderungen in der Arbeitswelt und dient als 
Kurzeinstieg in das präsentierte Thema. Die auf-
gezeichneten Sessions sind auf unserem YouTube-
Kanal verfügbar. Folgende Transformations-Snacks 
wurden schon durchgeführt: 

Zukunfts-Check – ausgewählte Ergebnisse 
interaktiver Workshops in Betrieben der 
Metropolregion  

Es gibt einen Einblick in das oben beschriebene 
Workshopformat „Zukunfts-Check“ anhand prakti-
scher Erfahrungen in verschiedenen Betrieben der 
Metropolregion. In diesem Online-Impuls werden die 
Ergebnisse der ersten Zukunfts-Checks dargestellt. 
Referentin: Birte Komosin, Arbeit und Leben Berlin-
Brandenburg.

Online-Impuls | Referentin: Birte Komosin,  
Arbeit und Leben Berlin-Brandenburg

https://www.youtube.com/watch?v=2oTz9aV23p8 

Online-Impuls | Referent: Christian Saba, 
Fraunhofer IAO und Philipp Kataliakos,  
Kimoknow

https://www.youtube.com/watch?v=_
WWQzQVLWjM 

Online-Impuls | Referent:René Liebelt, 
Berufsfortbildungswerk Gemeinnützige 
Bildungseinrichtung des DGB GmbH (bfw)

https://www.youtube.com/watch?v=V1CHsQLhOG0

KI und Machine Learning in der Produktion für Laien  

Alle reden von künstlicher Intelligenz. Auch in vielen 
Unternehmen steht das Zauberwort hoch im Kurs. 
Aber was sind die konkreten Anwendungsfälle? 
Natürliche Intelligenz, Transparenz und Kompetenz 
helfen gegen Angst und Skepsis vor KI. Der Online-
Impuls gibt Einblicke in das neue „Startschuss-KI“ 
Seminar am Fraunhofer IAO.

Weiterbildung im Betrieb – Praktische Schritte im 
Förderdschungel  

Die unterschiedlichen Programme und Vorausset-
zungen zur Förderung für Weiterbildung verwirren 
häufig. In diesem Online-Impuls werden Fragen 
rund um den Einsatz der Förderinstrumente beant-
wortet. Es soll Hilfe bei der Suche nach der passen-
den Förderung geboten werden und erklärt werden, 
wie man vorgeht.   

https://www.youtube.com/watch?v=_WWQzQVLWjM
https://www.youtube.com/watch?v=V1CHsQLhOG0
https://www.youtube.com/watch?v=2oTz9aV23p8
https://www.youtube.com/watch?v=2oTz9aV23p8
https://www.youtube.com/watch?v=_WWQzQVLWjM
https://www.youtube.com/watch?v=_WWQzQVLWjM
https://www.youtube.com/watch?v=V1CHsQLhOG0
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Digitale Assistenzsysteme in der Produktion  

Die industrielle Produktion wird immer digitaler und 
damit auch komplexer. In diesem Online-Impuls 
wird anhand praktischer Anwendungsfälle gezeigt 
wie digitale Assistenzsysteme gezielt angewendet 
werden können, damit sie Beschäftigten helfen, 
komplexe Prozesse besser zu verstehen, aktiver zu 
steuern und zu nutzen.

Fachkräftesicherung im Betrieb – PYTHIA,  
ein IT-Tool zur strategischen Personalplanung  

Der demografische Wandel und die Transforma-
tion fordern immer mehr Aufmerksamkeit von 
Geschäftsführung wie Betriebsräten. In diesem 
Online-Impuls wird ein Einblick in das Personalana-
lyse- und planungs-Tool Pythia gegeben. Es dient 
der Fachkräftesicherung und Entwicklung.

Online-Impuls | Referent: Nikolaus-Stefanos 
Koutrakis, Fraunhofer IPK-Berlin

https://www.youtube.com/
watch?v=dzsCVAAN8dg&t=4s

Online-Impuls | Referentin: Selma Tabak-Balks, 
IG Metall

https://www.youtube.com/watch?v=ynjyWB1kSks

Online-Impuls | Referentin: Chantal Kling,  
Institut für Forschung, Training und Projekte 
(IFTP) im bfw 

https://www.youtube.com/
watch?v=XMj7mmTks_M&t=4s 

Online-Impuls | Referent: Anne Röhrig,  
k.o.s. GmbH

https://www.youtube.com/watch?v=YJ4ccOj-
3jmA&t=684s 

Weiterbildungsmentor:innen – Beratung von 
Beschäftigten für Beschäftigte  

In der Online Session geht es um die Weiterbil-
dungsmentor:innen. Sie sollen den konkreten Quali-
fizierungsbedarf vor Ort im Betrieb ermitteln und 
auf Augenhöhe mit den Kolleg:innen praktisch über 
passgenaue Weiterbildungsangebote sprechen.

Betriebliches Lernen und Weiterbilden

Diesmal geht es um die Umsetzung von nachhaltiger 
betrieblicher Entwicklung unter den Bedingungen 
der digitalen Transformation. In dem Online-Impuls 
wird über die entsprechenden kostenfreien An-
gebote im Jahr 2024 und geplanten Aktivitäten im 
Jahr 2025, die synergetisch zu den Aktivitäten des 
ReTraNetz-BB umgesetzt werden, informiert.

https://www.youtube.com/watch?v=dzsCVAAN8dg&t=4s
https://www.youtube.com/watch?v=ynjyWB1kSks
https://www.youtube.com/watch?v=XMj7mmTks_M&t=4s
https://www.youtube.com/watch?v=YJ4ccOj3jmA&t=684s
https://www.youtube.com/watch?v=dzsCVAAN8dg&t=4s
https://www.youtube.com/watch?v=dzsCVAAN8dg&t=4s
https://www.youtube.com/watch?v=ynjyWB1kSks
https://www.youtube.com/watch?v=XMj7mmTks_M&t=4s
https://www.youtube.com/watch?v=XMj7mmTks_M&t=4s
https://www.youtube.com/watch?v=YJ4ccOj3jmA&t=684s
https://www.youtube.com/watch?v=YJ4ccOj3jmA&t=684s
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Digitalisierung, IT und Mitbestimmung im Betrieb 

Die Transformation der Industrie setzt uns vor große 
Herausforderungen. In diesem Online-Impuls geht 
es darum, welche Herausforderungen die Digitalisie-
rung auf die Mitbestimmung hat und welche Rechte 
Betriebsrät:innen haben. 

Die Einstiegsqualifizierung – Brücke in die 
Berufsausbildung 

Die Auszubildenden von heute sind die Fach- und 
Führungskräfte von morgen - theoretisch. Prak-
tisch verlassen jährlich zehntausende Jugendliche 
die Schule ohne Abschluss. In diesem Online-Impuls 
geht es um die Einstiegsqualifizierung der Bundes-
agentur für Arbeit, als Möglichkeit Ausbildungsin-
halte zunächst kennenzulernen. 

Online-Impuls | Referent: Ralf Schmilewski,  
CAIDAO – Institut für Betriebsratsberatung

https://www.youtube.com/watch?v=WLO2l2wVYEw

Online-Impuls | Referentinnen: Madlen Möser 
und Kerstin Walter, Jugendberufsagentur  
Teltow-Fläming

https://www.youtube.com/watch?v=Yw3IVyUv-
pY&t=953s 

Online-Impuls | Referent: Nils Kummert,  
Fachanwalt für Arbeitsrecht 

https://www.youtube.com/
watch?v=f7QoPqWM5Fc 

Online-Impuls | Referentin: Dr. Veronika  
Kretschmer, Fraunhofer-Institut für  
Materialfluss und Logistik IML

https://www.youtube.com/
watch?v=ggnVZZkd8CY&t=367s

Erfolgreiche Personalplanung in Zeiten des 
Wandels 

Der Online-Impuls beleuchtet die Unterschiede zwi-
schen geplanter und tatsächlicher Personalplanung 
und die damit verbundenen praktischen Heraus-
forderungen. Betriebswirtschaftliche und rechtliche 
Aspekte werden kurz erläutert und diskutiert. 

Logistikarbeit unter der Lupe – mit KI und 
Exoskeletten die Ergonomie verbessern?“

Attraktive Arbeitsplätze müssen geschaffen wer-
den, die erfahrene Mitarbeitende binden und ge-
sund halten sowie neue Talente anziehen. In der 
Online-Session wird ein in der Praxis etablierter 
Quick Check für Ergonomie-Analysen vorgestellt, 
der sich der Motion-Capture-Sensorik bedient zur 
Prävention von Muskel-Skelett- und psychischen 
Beschwerden. 

https://www.youtube.com/watch?v=WLO2l2wVYEw
https://www.youtube.com/watch?v=WLO2l2wVYEw
https://www.youtube.com/watch?v=Yw3IVyUv-pY&t=953s
https://www.youtube.com/watch?v=Yw3IVyUv-pY&t=953s
https://www.youtube.com/watch?v=Yw3IVyUv-pY&t=953s
https://www.youtube.com/watch?v=f7QoPqWM5Fc
https://www.youtube.com/watch?v=f7QoPqWM5Fc 
https://www.youtube.com/watch?v=f7QoPqWM5Fc 
https://www.youtube.com/watch?v=ggnVZZkd8CY&t=367s
https://www.youtube.com/watch?v=ggnVZZkd8CY&t=367s
https://www.youtube.com/watch?v=ggnVZZkd8CY&t=367s
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Teilqualifizierung – Chance gegen  
Fachkräftemangel

In der Online-Session stellen wir das Thema Teil-
qualifikationen und den damit verbundenen 
betrieblichen und individuellen Chancen der Nach-
qualifizierung vor und diskutieren über die prakti-
sche Umsetzung im Betrieb.

Online-Impuls | Referentin: Antje Baier,  
DIHK Gmbh

https://www.youtube.com/
watch?v=Xa_07g8CMo0watch?v=Xa_07g8CMo0 

Fachkräfte-Pool

Der Fachkräfte-Pool ist eine tarifvertraglich verein-
barte temporäre Arbeitnehmendenüberlassung, um 
Betriebe in Zeiten der Transformation zu unterstüt-
zen. Zweck dieser Vereinbarung ist es, bei betrieb-
lichen Umstrukturierungen oder konjunkturellen 
Schwankungen Fachkräfte vorübergehend in ande-
ren Betrieben der Region einzusetzen. 

In Zeiten des Fachkräftemangels will niemand auf 
seine Fachkräfte verzichten, wenn er sie absehbar 
weiter benötigt. Auch strukturell bedingte Kurz-
arbeit kann angesichts des Arbeitnehmer:innen-
marktes schnell zu Verlust von Fachkräften führen. 
Ein tarifvertraglich vereinbarter Austausch von 
Fachkräften kann für die Unternehmen und Arbeit-
nehmer:innen daher eine Win-Win-Situation sein. 
Die Arbeitnehmer:innenüberlassung erfolgt nur 
temporär für wenige Monate. Eine Teilnahme am 
Fachkräfte-Pool ist auf Grundlage des Tarifvertrags 
für tarifgebundene Betriebe im Tarifgebiet Berlin-
Brandenburg möglich.

Schnelles Einarbeiten in die neue Tätigkeit ist es-
sentiell. Digitale Assistenzsysteme in der Produk-
tion können beim Onboarding helfen und bieten 
insgesamt viele Unterstützungs-Potenziale in der 
Produktion.

Unternehmensbindung
Arbeitnehmer:innen
bleiben arbeitsvertraglich 
beim Stammbetrieb

Tarifvertrag
Tarifvereinbarung zwischen 
den Tarifpartner, Unternehmen  
treten bei = Fachkräftepool  
der Unternehmen

Lohnstabilität
Das Arbeitsentgelt bleibt 
trotz Wechsel unverändert 
(variable Entgeltbestand-
teile nur bei Anfallen)

Freiwilligkeit
Überlassung erfolgt nur mit 
schriftlicher Zustimmung 
der Arbeitnehmer:innen

Vorteile des Fachkräfte-Pools

https://www.youtube.com/watch?v=Xa_07g8CMo0watch?v=Xa_07g8CMo0
https://www.youtube.com/watch?v=Xa_07g8CMo0watch?v=Xa_07g8CMo0
https://www.youtube.com/watch?v=Xa_07g8CMo0watch?v=Xa_07g8CMo0
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 Übersicht Printprodukte 

 

Flyer  
Den Wandel in der Fahrzeugindustrie  
gestalten 

https://retranetz-bb.de/fileadmin/user_upload/
RTN-Imageflyer_23_web_final_02.pdf

Transformation #1  
B3 Batteriecluster Berlin-Brandenburg

https://retranetz-bb.de/fileadmin/user_upload/01_
Abstract_B3-Cluster_2024_NEU.pdf

Transformation #2  
Die Fahrzeugindustrie Berlin-Branden-
burg im Sog der Mobilitätswende  

https://retranetz-bb.de/fileadmin/user_upload/
Abstract_IMU_Kurzstudie_FINAL_web.pdf

Transformation #3 
Fachkräftesicherung und Kompetenz-
entwicklung in der Transformation

https://retranetz-bb.de/fileadmin/user_upload/
Abstract_Fachkraefte_FINAL_web.pdf

Transformation #4  
Wandel begleiten – Betriebliche Quali-
fizierungswege in der Transformation 

https://retranetz-bb.de/fileadmin/
images/angebote/Abstract_Betriebliche_
Qualifizierungswege_2024_final.pdf

Transformation #5 
Dekarbonisierung in der Fahrzeug- 
industrie 

https://retranetz-bb.de/fileadmin/user_upload/
Abstract05_Dekarbonisierung_final.pdf

Transformation #6  
Zukunfts-Check 

https://retranetz-bb.de/fileadmin/user_
upload/06_Abstract_Zukunfts_Check.pdf

Transformation #7 
Weiterbildung in der Transformation  

https://retranetz-bb.de/download/transformation-
07-weiterbildung-in-der-transformation

Thesenpapier  
„Die Automotive Industrie in Ost-
deutschland – Struktur, Verflechtungen, 
Potenziale“

https://retranetz-bb.de/download/thesenpapier-
zur-studie-die-automotive-industrie-in-
ostdeutschland-struktur-verflechtungen-
potenziale

Wie kann der Wandel gelingen?  
Best-Practice-Beispiele aus der Fahr-
zeug- und Zulieferindustrie in Berlin-
Brandenburg  

https://retranetz-bb.de/fileadmin/downloads/
ReTraNetz_Best-Practice-Broschuere_2024.pdf
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Ansprechpartner:innen

E-Mail: retranetz@iftp-institut.de

Robert Drewnicki  
Projektleiter ReTraNetz-BB   
Telefon: +49 (0) 151 51 66 03 43 
E-Mail: drewnicki.robert@iftp-institut.de

Dr. Christian Christen  
Berater ReTraNetz-BB  
Telefon: +49 (0)  151 53 28 95 89 
E-Mail: christen.christian@iftp-institut.de

Jessica Haspel  
Beraterin ReTraNetz-BB  
Telefon: +49 (0) 151 17 51 13 90 
E-Mail: haspel.jessica@iftp-institut.de

Allgemeine Anfragen:

Berufsfortbildungswerk Gemeinnützige  
Bildungseinrichtung des DGB GmbH (bfw)   
www.bfw.de 
 
Institut für Forschung, Training und Projekte (iftp)
www.iftp-institut.de

IG Metall Berlin-Brandenburg-Sachsen 
www.igmetall-bbs.de 

mailto:drewnicki.robert%40iftp-institut.de?subject=
mailto:christen.christian%40iftp-institut.de?subject=
mailto:haspel.jessica%40iftp-institut.de?subject=
mailto:%20www.bfw.de%20?subject=
mailto:www.iftp-institut.de?subject=
http://www.igmetall-bbs.de
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Kapitel 5

Technologische Innovation –  
Fraunhofer IPK / TU Berlin

Als produktionstechnischer Forschungs- und Ent-
wicklungspartner mit ausgeprägter IT-Kompetenz 
bietet das Fraunhofer IPK in Berlin Systemlösun-
gen, Einzeltechnologien und Dienstleistungen für 
die digital integrierte Produktion an. Dabei werden 
Unternehmen umfassend entlang der gesamten 
Wertschöpfungskette unterstützt: von der Pro-
duktentwicklung, von der Planung und Steuerung 
der Maschinen und Anlagen, inklusive der Techno-
logien für die Teilefertigung bis hin zur umfassen-
den Automatisierung und dem Management von 
Fabrikbetrieben. 

Das Fraunhofer IPK steht unter einem Dach mit 
dem Institut für Werkzeugmaschinen und Fabrik-
betrieb IWF der Technischen Universität Berlin im 
Produktionstechnischen Zentrum (PTZ) Berlin. 
Das im Jahr 1904 gegründete IWF zählt zu den 
traditionsreichsten und führenden Einrichtun-
gen auf dem Gebiet der produktionstechnischen 

Forschung und Lehre in Deutschland. Mit gegen-
wärtig ca. 170 wissenschaftlichen Mitarbeitenden 
bildet das Institut jährlich etwa 200 Studierende 
in Maschinenbau und Wirtschaftsingenieurwesen 
aus und widmet sich der Entwicklung innovativer 
Technologien in Bereichen der Prozesstechno-
logien, Digitalisierung und Automatisierung. Die 
enge Zusammenarbeit mit Industriepartnern und 
der interdisziplinäre Ansatz ermöglichen praxis-
orientierte Lösungen für die Herausforderungen 
der modernen Produktion.

Seit der Gründung des Fraunhofer IPK im Jahr  
1976 sind die beiden Institute durch eine enge  
Kooperation miteinander verbunden. Das  
versetzt das PTZ in die einzigartige Lage, die  
gesamte wissenschaftliche Innovationskette  
von der Grundlagenforschung über anwendungs-
orientierte Expertise bis hin zur Einsatzreife  
abdecken zu können

Die Fahrzeug- und Zulieferindustrie steht in der 
Hauptstadtregion Berlin-Brandenburg vor einer 
komplexen Umbruchsituation, die von zahlreichen 
Veränderungen und neuen Herausforderungen 
geprägt ist. Neben der globalen Klimakrise erfor-
dern technologische Fortschritte, sich verändernde 
Verbraucherpräferenzen und drängende Rohstoff-
knappheit ein breiteres Spektrum an Kompetenzen 
sowie ein Umdenken von Mobilitätskonzepten. Dazu 
gehören beispielsweise die präzisere und flexib-
lere Fertigung von Bauteilen, die Entwicklung von 
Plattformen für Mobilitätsdienste, das Management 
von Datenströmen sowie die Schaffung von neuen, 
vernetzten Angeboten, die den Bedürfnissen der 
Verbraucher gerecht werden. Von diesem umfang-
reichen und dynamischen Wandel sind die Produk-
tionsprozesse in der Fahrzeug- und Zulieferindustrie 

direkt beeinflusst, weshalb die Prozessketten in der 
Fertigung innoviert und mit dem Leitgedanken einer 
emissionsfreien Mobilität übereingestimmt werden 
müssen. Die aktuellen Herausforderungen und welt-
weiten Krisen, wie die Kriege in der Ukraine und im 
Nahen Osten, erfordern zudem die Implementierung 
nachhaltiger Praktiken in der gesamten Lieferkette 
sowie die Resilienz der Produktionsstrukturen, um 
auf unvorhersehbare Ereignisse flexibel reagieren 
zu können. Gleichzeitig verändert die Digitalisierung 
die Produktentwicklung und Produktionsprozesse 
grundlegend, indem sie automatisierte Fertigung, 
Datenanalyse und Künstliche Intelligenz integriert, 
um Effizienz und Flexibilität zu steigern.

Im Nachfolgenden werden sowohl digitale als auch 
fertigungsbezogene Technologien vorgestellt, die 
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einen entscheidenden Beitrag zur Bewältigung der 
Transformation leisten. Sie ermöglichen es Unter-
nehmen, sich erfolgreich an die dynamischen und 
komplexen Veränderungen der Branche anzupassen 
und ihre Wettbewerbs- und Zukunftsfähigkeit nach-
haltig zu sichern. 

Einzelbeispiele / Best Practise / 
Studien

Digital integrierte Produktion

Digitale Produktionsassistenz
Die Automobilindustrie steht vor signifikanten Her-
ausforderungen, insbesondere im Hinblick auf den 
Fachkräftemangel. In der Region Berlin-Branden-
burg sind auf dem Shopfloor bis zu neun verschie-
denen Sprachen verbreitet, was die Kommunikation 
und den Wissenstransfer zwischen den Mitarbei-
tenden erheblich erschwert. Dies führt zu einer 
erhöhten Komplexität bei der Schulung und dem 
Onboarding der Beschäftigten, wobei beides sowohl 
zeit- als auch kostenintensiv ist und somit die ope-
rative Effizienz beeinträchtigt.

Darüber hinaus resultieren verstärkte Dokumenta-
tionspflichten in einer Zunahme nicht-wertschöp-
fender Tätigkeiten. Diese zusätzlichen Aufgaben 
belasten die Mitarbeitenden und können die Produk-
tivität weiter negativ beeinflussen.

Um diesen Herausforderungen adäquat zu be-
gegnen, sind innovative technologische Lösungen 
erforderlich. Eine intuitive Mensch-Maschine-Inter-
aktion sowie die Implementierung multilingualer 
Datenverarbeitung und Kommunikation können die 
Zusammenarbeit auf dem Shopfloor erheblich ver-
bessern. Die digitale Abbildung der Prozesse und 
Maschinen ermöglicht eine effizientere Gestaltung 
der Arbeitsabläufe. Zudem sorgt die Verlinkung von 
Prozessmodellen mit aktuellen Informationen aus 
dem Maschinenzwilling dafür, dass alle Mitarbeiten-
den kontinuierlich über den neuesten Stand infor-
miert sind und fundierte Entscheidungen treffen 
können.

In diesem Kontext gewinnen digitale Produktions-
assistenzsysteme zunehmend an Bedeutung. Diese 
Systeme ermöglichen es, komplexe Informatio-
nen in Echtzeit bereitzustellen und die Interaktion 
zwischen Menschen und Maschinen zu optimieren. 
Durch die Integration von multilingualen Funktionen 
können digitale Assistenzsysteme die Kommunika-
tionsbarrieren verringern, die durch die sprachliche 
Diversität auf dem Shopfloor entstehen. Darüber 
hinaus unterstützen sie die Mitarbeitenden bei der 
Durchführung von Prozessen, indem sie relevan-
te Daten und Anleitungen bereitstellen und somit 
nicht-wertschöpfende Tätigkeiten reduzieren. Die 
Implementierung solcher Systeme trägt nicht nur 
zur Effizienzsteigerung bei, sondern fördert auch 
die Sicherheit und Qualität in der Produktion, indem 
sie eine fehlerfreie Ausführung der Arbeitsschritte 
gewährleistet.

In diesem Rahmen sind die Entwicklung und Ein-
führung von Agenten als virtuelle Assistenten für 
jeden Mitarbeitenden ein zentraler Aspekt. Diese 
Agenten nutzen Künstliche Intelligenz, um multilin-
guale Produktionsassistenz zu bieten und die Feh-
lerbehebung in Echtzeit zu unterstützen. Durch die 
Integration dieser Technologien können Aufgaben 
wie Informationssuche und Prozessdokumentation 
automatisiert übernommen werden, was die Effi-
zienz der Arbeitsabläufe erheblich steigert.

Die Ergebnisse dieser Maßnahmen sind vielschich-
tig. Zunächst führt die Implementierung von virtuel-
len Assistenten zu einer signifikanten Zeitersparnis, 
da Mitarbeitende nicht mehr manuell nach Informa-
tionen suchen müssen. Dies trägt zur Erhöhung der 
Resilienz der Produktionsprozesse bei, da die Mit-
arbeitenden schneller auf Änderungen oder Proble-
me reagieren können.

Darüber hinaus ermöglicht die effiziente und siche-
re Durchführung manueller Tätigkeiten unabhängig 
vom Erfahrungslevel der Mitarbeitenden eine bes-
sere Integration von ungeschultem Personal. Dies 
führt zu einer Steigerung des Anteils wertschöpfen-
der Tätigkeiten, da weniger Zeit mit administrativen 
Aufgaben verbracht wird und mehr Fokus auf die 
Kernprozesse gelegt werden kann.
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Mehrwert

❚	 Einsatz von ungeschultem Personal

❚	 Qualitätssicherung aufgrund durchgehender 
Überwachung des Fertigungsprozesses

❚	 Multilinguale digitale Assistenz als 
Kommunikationsunterstützung

❚	 Zeitersparnis, Produktivitätssteigerung

 
Energiemonitoring

Die Automobilindustrie sieht sich im Rahmen des 
Corporate Sustainability Reporting Directive (CSRD) 
mit der Herausforderung konfrontiert, einen Nach-
weis über den Energiebedarf von Bauteilen zu er-
bringen. Diese Anforderung wird durch die fehlende 
Ausstattung der Fertigungsanlagen mit komponen-
tenindividuellen Energiemesssystemen erschwert. 
Zudem müssen in der Prozesskette zahlreiche ein
zelne Verbraucher und Fertigungsschritte berück-
sichtigt werden, was zu einer hohen Komplexität 
und Intransparenz des Energiebedarfs einzelner 
Verbraucher führt.

Um diesen Herausforderungen zu begegnen, ist die 
Überwachung des Energieverbrauchs von Fer-
tigungsanlagen von entscheidender Bedeutung. 
Eine effektive Lösung besteht darin, sowohl alte als 
auch neue Fertigungsanlagen mit einem Energie-
messsystem auszustatten, das in der Lage ist, den 
Energieverbrauch einzelner Komponenten präzi-
se zu erfassen. Diese Technologie ermöglicht eine 
detaillierte Analyse des Energiebedarfs und trägt 
dazu bei, die Transparenz und Nachvollziehbarkeit 
der Produktionsprozesse und der damit einherge-
henden Energieverbräuche zu erhöhen. Durch die 
Implementierung solcher Systeme können Unter-
nehmen nicht nur den gesetzlichen Anforderungen 
besser gerecht werden, sondern auch gezielte Maß-
nahmen zur Reduzierung des Energieverbrauchs 
und zur Optimierung der Ressourcennutzung er-
greifen.

Im Rahmen dieser Herausforderungen bietet 
die Anwendung von IoT-basiertem Monitoring 
und Analyse des Energieverbrauchs entlang der 
Prozesskette eine vielversprechende Lösung. 
Durch die Verknüpfung von Sensordaten, Pro-
zessparametern und Energieverbrauch können 
Unternehmen ein umfassendes Bild des Energie-
bedarfs gewinnen und gezielte Maßnahmen zur 
Optimierung entwickeln. Durch differenzierte 
Energieverbrauchsanalysen lassen sich gezielte 
Energieeinsparmaßnahmen und angepasste  
Fertigungsprozesse entwickeln, die die Energie- 
effizienz erhöhen und den gesetzlichen Anfor
derungen gerecht werden.

Der Mehrwert dieser Ansätze zeigt sich insbeson-
dere in der Transparenz des Energiebedarfs in der 
Produktion. Unternehmen sind in der Lage, den 
Energieverbrauch auf Bauteil-, Verfahrens- und 
Prozessebene zu quantifizieren. Dies ermöglicht 
nicht nur eine präzisere Nachweisführung, sondern 
auch die Ableitung energiesparsamer Prozess-
ketten. Durch diese Maßnahmen wird nicht nur der 
gesetzliche Nachweis erbracht, sondern auch die 
Ressourcennutzung optimiert, was zur Nachhaltig-
keit beiträgt.

Grafik 1 / Einsatz der digitalen Produktionsassistenz am PTZ Berlin
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Mehrwert

❚	 Transparenz des Energiebedarfs in der 
Produktion

❚	 Quantifizierung des Energieverbrauchs  
auf Bauteil-, Verfahrens- und Prozessebene

❚	 Ableitung energiesparsamer Prozessketten

 
Empathie in der Produktion

Die Automobilindustrie sieht sich zunehmend der 
Herausforderung gegenüber, individualisierte Pro-
dukte unter agilen Markt- und Produktionsbedin-
gungen anzubieten. Diese Anforderungen werden 
durch eine eingeschränkte Prozesstransparenz und 
Kommunikation sowie durch konkurrierende Ziel-
größen in der Produktion zusätzlich erschwert. 

Eine vielversprechende Lösung ist die Schaffung 
eines echtzeitnahen Zustandsabbilds von Ressour-
cen und Prozessen. Dieses System ermöglicht eine 
bessere Übersicht über den aktuellen Produktions-
status und fördert die transparente Kommunikation 
zwischen den verschiedenen Akteuren. Eine de-
zentrale Kommunikations- und Organisationsstruk-
tur trägt dazu bei, Entscheidungen schneller und 
effizienter zu treffen.

Darüber hinaus ist die Antizipation von Zielkonflik-
ten durch Simulation entscheidend, um potenzielle 
Probleme frühzeitig zu erkennen und geeignete 
Maßnahmen zu ergreifen. Die kooperative Entschei-
dungsfindung, die auf multikriteriellen und verteil-
ten Optimierungsmethoden basiert, ermöglicht es, 
unterschiedliche Zielgrößen in Einklang zu bringen 
und die Produktionsprozesse zu optimieren.

Zusätzlich kann die Automatisierung monotoner 
manueller Prozesse durch den Einsatz von Cobots 
(kollaborativen Robotern) die Effizienz steigern und 
die Mitarbeitenden entlasten. Diese Technologien 
und Ansätze sind entscheidend, um den komplexen 
Anforderungen der individualisierten Produktion 
gerecht zu werden und gleichzeitig die Wettbe-
werbsfähigkeit der Automobilindustrie zu sichern.

Im Rahmen der oben genannten Herausforderungen 
bietet die Anwendung einer Montagelinie für Fahr-
zeugkomponenten, die als Netzwerk intelligenter 
Agenten mit einer Augmented Reality (AR)-Schnitt-
stelle arbeitet, eine innovative Lösung. Diese Agen-
ten übernehmen die Steuerung und Überwachung 
der Komponenten und ermöglichen eine flexible 
Planung und Umorganisation von Aufgaben in Echt-
zeit. Die digitale Assistenz bei der Komponenten-
montage beispielsweise verbessert die Effizienz 
und unterstützt die Mitarbeitenden während des 
Montageprozesses. Die automatisierte Entschei-
dungsfindung erfolgt in weniger als einer Minute, 
was eine schnelle Reaktion auf Veränderungen im 
Produktionsablauf ermöglicht. Der Mehrwert dieser 
Technologie zeigt sich insbesondere in der Erhö-
hung der Kapazitätsauslastung und der effektiven 
Auflösung von Zielkonflikten im Produktionsumfeld. 
Durch die intelligente Vernetzung und die schnelle 
Entscheidungsfindung können Unternehmen flexib-
ler auf Marktanforderungen reagieren und gleich-
zeitig die Produktionsprozesse optimieren. Dies 
trägt entscheidend zur Wettbewerbsfähigkeit der 
Automobilindustrie bei und ermöglicht die Realisie-
rung individualisierter Produkte unter agilen Bedin-
gungen.

 

Grafik 2 / Energiemonitoring
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Mehrwert

❚	 Erhöhung der Kapazitätsauslastung und Auf-
lösung von Zielkonflikten im Produktionsumfeld 

Industrial Internet of Things (IIoT) und Vernetzung

Die Analyse variabler cyber-physischer Systeme 
und die Vernetzung von Sensoren in bestehenden 
Komponenten sind entscheidend für die Optimie-
rung der Produktion in der Automobilindustrie. 
Eine effektive Lösung besteht in der Gestaltung von 
Datenpipelines zur Analyse laufender Prozesse. 
Durch die Entwicklung virtueller Darstellungen von 
Komponenten, auch bekannt als digitale Zwillinge,  
wird eine umfassende und detaillierte Sicht auf die 
Betriebsdaten ermöglicht. Die Kombination hetero-
gener Datenquellen ermöglicht es, verschiedene 
Informationsströme zu integrieren und zu analy-
sieren. Dies schafft eine solide Grundlage für die 
Entwicklung datengestützter Geschäftsmodelle. 
Ein zusätzlicher Mehrwert liegt in der Standardisie-
rung des Zugangs zu Daten, was die Effizienz und 
Transparenz erhöht. Darüber hinaus wird die Vor-
bereitung für die nutzungsabhängige Analyse von 
Daten gefördert, wodurch Unternehmen fundierte 
Entscheidungen treffen und gezielte Optimierungen 
vornehmen können. 

Zustands- und Prozessüberwachung

Die Zustandsüberwachung spielt eine zentrale Rolle 
in der Automatisierung und Effizienzsteigerung 
der Automobilindustrie. Die IoT-basierte Vernet-
zung von Systemen und Cloud-Diensten mit adap-
tiven Sensornetzwerken ermöglicht eine effektive 
Zustandsüberwachung zur Unterstützung von 
Wartungsmaßnahmen. Dadurch können Unregel-
mäßigkeiten und Schäden im Betrieb von Maschi-
nen frühzeitig erkannt werden. Zudem erfolgt die 
Bewertung der Restnutzungsdauer (RUL) basierend 
auf entsprechenden Modellen, die eine präzise Pro-
gnose der Wartungsbedarfe ermöglichen, um das 
Konzept der Smart Maintenance zu implementie-
ren. Die Integration von Cloud- und IoT-Plattformen 
sowie die digitale Zwillingsdarstellung sind ebenfalls 
Teil dieser umfassenden Lösung.

Der Mehrwert dieser Ansätze zeigt sich in der er-
höhten Zuverlässigkeit durch die Vermeidung un-
geplanter Ausfallzeiten, was zu einer signifikanten 
Effizienzsteigerung der Wartungsmaßnahmen 
führt. Darüber hinaus wird durch die Transparenz 
der Daten, die durch Rückverfolgbarkeit und Doku-
mentation gewährleistet ist, die Entscheidungsfin-
dung verbessert. 

Grafik 3 / Prozessüberwachung in der Produktion  
mit Empathischen Technischen Systemen

©
 F

ra
un

ho
fe

r I
PK

 / 
La

ri
ss

a 
Kl

as
se

n



Kapitel 5  |  Technologische Innovation – Fraunhofer IPK / TU Berlin Seite 6

Prozesskette und Best Practice 
Beispiele im Reallabor

Das Ergebnis eines Workshops mit Berliner und 
Brandenburger Unternehmen aus der Fahrzeug- und 
Zulieferindustrie verdeutlicht, dass die gesellschaft-
lichen Herausforderungen des Fachkräftemangels 
und der Echtzeit-Erfassung des Energiebedarfs  
verschiedener Verbraucher im Zuge der Transforma-
tion zunehmend an hoher Relevanz gewinnen. Um 
diesen als gesellschaftlich relevant identifizier- 
ten Herausforderungen zu begegnen, wurde am 
Produktionstechnischen Zentrum (PTZ) Berlin ein 
Reallabor errichtet, welches die Erprobung und Vali-
dierung eines digitalen Produktionsassistenzsystems 
zum Onboarding und zur Schulung von Mitarbeiten-
den unabhängig von ihrem Ausbildungsstand sowie 
die Entwicklung eines Energie-Monitoringsystems 
zur Analyse und Bewertung des Energiebedarfs 
fokussiert. Diese Lösungen werden anhand einer in-
novativen Prozesskette zur Montage von Hairpin- 
statoren mithilfe von kollaborativen Robotern (Cobots) 
realisiert, vgl. Grafik 5. Eine detaillierte Beschreibung 
der Prozesskette zur Montage von Hairpinstatoren 
folgt im Unterkapitel „Elektromotormontage“.

Mehrwert

❚	 Zuverlässigkeit durch Vermeidung ungeplanter 
Stillstandszeiten 

❚	 Erhöhte Effizienz von Instandhaltungs
maßnahmen

❚	 Datentransparenz durch Rückverfolgbarkeit und 

❚	 Dokumentation

Schränken der  
Hairpins

Montagetisch mit digitaler 
Assistenz

Stecken der  
Hairpins

Hub-Monitor für 
Schulungszwecke

Energie- 
monitoring

Separieren der  
Hairpins 3D-Drucker

Grafik 4 / Digital Integrierte Produktion

Grafik 5 / Einblick in das Reallabor
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Das Reallabor fungiert als wegweisender Ort für die 
Entwicklung, Erprobung und Validierung neuarti-
ger und nachhaltiger Prozessketten unter Einsatz 
diverser Fertigungs- und Montagetechnologien für 
die Fahrzeug- und Zulieferindustrie. Es unterstützt 
die Unternehmen bei der Mobilitätswende, dient als 
Schaufenster und Vernetzungsinstrument für Poli-
tik, Wirtschaft und Wissenschaft und leistet somit 
einen wichtigen Beitrag für die Transformation der 
Fahrzeug- und Zulieferindustrie in der Region Ber-
lin-Brandenburg. Zudem stellt das Reallabor eine 
wichtige Basis für zukünftige Forschungsprojekte, 
für die universitäre Lehre sowie für industriena-
he Transfermaßnahmen dar. Es bietet die optimale 
Möglichkeit, praxisrelevante Schulungsprogramme 
zur Qualifizierung und Umschulung von Fachkräften 
durchzuführen.

Cobots und deren Beitrag zur Transformation

Die Transformation der Fahrzeug- und Zuliefer-
industrie erfordert nicht nur die Entwicklung inno-
vativer Technologien, sondern auch die Anpassung 
bestehender und die Einführung neuer Produktions-
methoden, um mit den steigenden Anforderungen 
Schritt zu halten. In diesem Kontext nehmen Cobots 
eine Schlüsselrolle ein. Ihre Fähigkeit, direkt mit 
Menschen zusammenzuarbeiten, macht sie zu einem 
wichtigen Treiber in der Modernisierung von Pro-
duktionsprozessen. Sie revolutionieren durch ihre 
Vielseitigkeit und Flexibilität die Arbeitsabläufe in 
der Fahrzeug- und Zulieferindustrie und steigern die 
Effizienz, wodurch sie einen entscheidenden Beitrag 
zur Wettbewerbsfähigkeit der Branche leisten.

Cobots unterscheiden sich von traditionellen Indus-
trierobotern durch ihre kompakte Bauweise, einfa-
che Programmierbarkeit und insbesondere sichere 
Interaktion mit Menschen. Diese Eigenschaften 
machen sie besonders wertvoll in der dynamischen 
und oftmals variantenreichen Umgebung der Fahr-
zeug- und Zulieferindustrie. Cobots sind dabei mit 
hochsensiblen Sensoren ausgestattet, welche Kol-
lisionen erkennen und verhindern können. Dadurch 
sind sie in der Lage, ohne Schutzkäfige oder Ab-
grenzungen in unmittelbarer Nähe von Menschen zu 
arbeiten. Dies spart Platz in den Produktionsstätten 
und ermöglicht eine flexible Integration in bestehen-
de Prozesse. Ein weiterer wesentlicher Vorteil von 

Cobots ist ihre intuitive Programmierbarkeit. Dank 
benutzerfreundlicher Schnittstellen und lernfähiger 
Steuerungssysteme können sie innerhalb kürzes-
ter Zeit auf neue Aufgaben programmiert werden. 
Dies ist insbesondere in der Fahrzeug- und Zuliefer-
industrie von Vorteil, welche durch kurze Produktle-
benszyklen und eine hohe Variantenvielfalt geprägt 
ist. Somit können sie die Fertigung in kleinen Los-
größen bei gleichbleibender Effizienz ermöglichen. 
Neben der Programmierbarkeit punkten Cobots 
durch ihre Mobilität und Flexibilität. Im Gegensatz zu 
den herkömmlichen Industrierobotern können sie 
leicht transportiert und an verschiedenen Statio-
nen eingesetzt werden. Dies erlaubt eine bessere 
Ressourcennutzung und Anpassung an wechselnde 
Produktionsanforderungen. Besonders bei der Um-
stellung auf neue Fahrzeugmodelle oder -varianten 
können Cobots dazu beitragen, Produktionsstill-
stände zu minimieren und die Effizienz aufrechtzu-
erhalten.

Cobots können dabei nicht nur ein Werkzeug zur 
Steigerung der Produktivität, sondern auch ein 
Treiber der Transformation der sich rasant verän-
dernden Fahrzeug- und Zulieferindustrie sein. Die 
Fertigung von Elektrofahrzeugen erfordert neue 
Produktionsmethoden, insbesondere für Batterie-
module und elektrische Antriebskomponenten. 
Cobots können hierbei repetitive Montageprozesses 
effizient durchführen. Dies wird, wie anfangs bereits 
angedeutet, im am PTZ Berlin entstandenen Real-
labor bspw. in Form des Einfügens der Hairpins in 
einen Stator demonstriert, vgl. Grafik 6.

Grafik 6 / Einfügen von Hairpins mithilfe eines Cobots [IPK24]
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Der Trend zu maßgeschneiderten Fahrzeuglösun- 
gen und einer größeren Modellvielfalt verlangt 
nach hochflexiblen Produktionssystemen. Cobots 
unterstützen diese Entwicklung durch ihre enge 
Zusammenarbeit von Mensch und Maschine. Sie 
kombinieren die Stärken der beiden Partner, indem 
sie die Flexibilität und Problemlösungsfähigkeit 
des Menschen mit der Präzision und Belastbarkeit 
einer Maschine vereinen. Diese Symbiose schafft 
nicht nur eine effiziente Produktionsumgebung, 
sondern auch eine menschenfreundliche Arbeits-
umgebung. Die Arbeit mit Cobots reduziert körper-
lich belastende Tätigkeiten und ermöglicht es den 
Mitarbeitenden, sich auf anspruchsvolle Aufgaben 
zu konzentrieren. Gleichzeitig bleibt der Mensch im 
Mittelpunkt des Produktionsprozesses. 

Elektromotormontage

Die Elektromotormontage stellt einen entscheiden-
den Schritt in der Fertigung von Elektrofahrzeugen 
dar. Sie bildet die Grundlage für die Funktionalität, 
Leistung und Effizienz des Endproduktes. In diesem 
Kapitel werden die einzelnen Schritte der Elektro-
motormontage beschrieben, beginnend mit der Fer-
tigung des Stators und Rotors über die Endmontage 
des Elektromotors bis hin zu den finalen Prüfungen 
zur Qualitätssicherung.

Statorfertigung

Die Fertigung des Stators stellt den initialen Schritt 
in der Elektromotormontage dar. Sie beginnt mit 
der Herstellung der lamellierten Bleche, die durch 
trennende Verfahren, wie bspw. dem Stanzen oder 
dem Laserstrahlschneiden, aus elektrisch isolie-
rendem Stahlblech gefertigt werden. Diese Bleche 
werden gestapelt und verklebt oder geschweißt, um 
einen magnetisch leitfähigen Kern zu bilden. Das so 
hergestellte Blechpaket besitzt zudem Nuten, worin 
anschließend die Kupferspulen platziert werden 
können. Es bildet die Grundstruktur des Stators und 
dient der Reduzierung von Wirbelströmen und der 
Steigerung des Wirkungsgrads.

Anschließend werden die Kupferdrähte für die 
Wicklung in den Stator vorbereitet, indem sie mithil-
fe eines Biegeprozesses in Form gebracht werden. 
Wie am Anfang dieses Kapitels bereits angedeutet, 
wird in dem entwickelten Reallabor die Montage 
eines Hairpinstators demonstriert. Daher werden 
die anschließenden Schritte anhand eines solchen 
Hairpinstators abgebildet. Dabei ist der Kupfer-
draht in die Form einer Haarnadel (englisch: Hairpin) 
gebogen. Bevor die Hairpins in den Stator einge-
fügt werden können, erfolgt zunächst die Isolation 
der Nuten mithilfe von Isolationspapier, um somit 
Spannungsüberschläge zu verhindern. Dieses Iso-
lationspapier wird im vorgefalteten Zustand in die 
Nuten des Blechpakets eingefügt. Daraufhin können 
die Hairpins in die isolierten Nuten gesteckt werden, 
vgl. Grafik 7. 

Grafik 7 / Blechpaket mit gestecktem Isolationspapier  
sowie gesteckten Hairpins: Eigendarstellung

Das Einfügen des Isolationspapiers sowie das Ste-
cken der Hairpins erfolgt im Reallabor mithilfe eines 
Cobots. In Vorbereitung auf den nächsten Prozess-
schritt und um die Werkzeugzugänglichkeit zu 
gewährleisten, werden die Enden der Hairpins frei-
gestellt, vgl. Grafk 8.

Isolationspapier

Blechpaket
Hairpins
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Damit die Enden der Hairpins parallel ausgerichtet 
sind und somit eine elektrische Kontaktierung  
möglich ist, werden diese tangential verdrillt,  
vgl. Grafik 9. Dies geschieht pro Lage in entgegen
gesetzter Richtung. 

Rotorfertigung
Der Rotor eines Elektromotors ist das zentrale, ro-
tierende Bauteil, welches durch das sich verändern-
de Magnetfeld des Stators ein Drehmoment erfährt 
und dieses in eine rotierende Bewegung umsetzt. 
Die dynamische Wechselwirkung zwischen dem 
Statorfeld und den magnetischen Eigenschaften 
des Rotors beeinflusst maßgeblich die Drehzahl-
regelung, den Wirkungsgrad und die Laufruhe des 
Motors. Die Rotorfertigung unterscheidet sich dabei 
je nach Motortyp. Bei Synchronmotoren werden 
Permanentmagnete zunächst im entmagnetisierten 
Zustand präzise in die Rotorsegmente eingesetzt, 
wobei oft Klebe- und Vergussverfahren verwendet 
werden, um die Magnete sicher zu fixieren. Die finale 
Magnetisierung der Permanentmagnete erfolgt 
anschließend mithilfe mehrspuliger Erregersys-
teme, die ein starkes Magnetfeld erzeugen, um die 
Magnete in situ zu polarisieren. Bei Asynchronmo-
toren wird der Kurzschlussläufer durch ein Alu-
minium-Druckgussverfahren in die Rotorlamellen 
eingebracht. Grundlage für die Rotorfertigung, un-
abhängig von Motortyp und eingesetzten Magneten, 
ist das bereits im Stator beschriebene und verwen-
dete Blechpaket. Zudem wird eine Welle in den Ro-
tor mithilfe von form-, kraft- oder stoffschlüssigen 
Verfahren eingesetzt und fixiert, damit sie den Rotor 
trägt und die Rotation ermöglicht. Ein abschließen-
der zentraler Prozessschritt der Rotorfertigung ist 
die dynamische Auswuchtung des Rotors, die mit-
hilfe spezialisierter Maschinen durchgeführt wird, 
um Vibrationen und Unwuchten zu minimieren. 

Zusammenbau von Stator und Rotor
Beim Zusammenbau von Stator und Rotor wird der 
Rotor in den Stator eingefügt, wobei ein Luftspalt 
als der Abstand zwischen den beiden Komponen-
ten mit hoher Präzision eingestellt wird. Dieser 
Prozessschritt erfordert hochgenaue Montage-
vorrichtungen, da der Luftspalt die Effizienz und 
das Betriebsverhalten des Motors maßgeblich be-
einflusst. Während des Zusammenbaus wird die 
Rotationswelle fixiert und die Lager werden instal-
liert, um eine reibungsarme und langlebige Rotation 
sicherzustellen.

Hairpins

Greifer

Isolations-
papier

freigestellte  
Hairpins

geschränkte und  
kontaktierte Hairpins

Blechpaket

Grafik 8 / Freigestellte Enden der Hairpins: Eigendarstellung 

Grafik 9 / Geschränkte Enden der Hairpins

Blechpaket

Als Vorbereitung auf die anschließende Kontak-
tierung werden die Enden der Hairpins auf einer 
bestimmten Höhe abgetrennt, wie in Grafik 9 zu er-
kennen. Daraufhin können die Enden der Hairpins 
durch eine stoffschlüssige Verbindung miteinander 
kontaktiert werden. Abschließend erfolgt die Imprä-
gnierung des Stators. Dafür werden der gesamte 
Stator sowie das für die Imprägnierung eingesetzte 
Harz vor dem Auftragen erwärmt. Durch Kapillaref-
fekte fließt das Harz in die Nuten des Stators. Dabei 
wird der Stator um die eigene Achse gedreht, um 
eine gleichmäßige Verteilung zu gewährleisten.
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Gehäusemontage
Die Gehäusemontage beinhaltet das Einsetzen 
der Stator-Rotor-Baugruppe in ein mechanisches 
Schutzgehäuse. Dieses Gehäuse schützt den Motor 
vor äußeren Einflüssen wie Feuchtigkeit, Staub und 
mechanischer Belastung. Zudem werden Kühlsys-
teme integriert, um die Wärmeabfuhr während des 
Betriebs zu gewährleisten. Dichtungen und Schutz-
kappen werden angebracht, um die Baugruppe voll-
ständig abzudichten.

Anschluss der Elektronik
In diesem Schritt werden die Wicklungsenden des 
Stators elektrisch kontaktiert und Sensoren zur 
Überwachung von Temperatur, Drehzahl und Posi-
tion installiert. Steuerungselektronik wie Wech-
selrichter oder Umrichter wird integriert, um die 
Energieversorgung und Steuerung des Motors zu 
ermöglich. Besondere Sorgfalt wird auf die Ver-
legung der Kabel gelegt, um elektromagnetische 
Störungen zu minimieren und die Betriebssicherheit 
zu gewährleisten.

Endmontage
Die Endmontage umfasst die finale Integration aller 
Baugruppen und deren mechanische Fixierung. 
Zudem werden die elektrischen und mechanischen 
Schnittstellen des Motors für den späteren Betrieb 
vorbereitet. Dieser Schritt umfasst auch das An-
bringen von Typenschildern, Schutzgehäusen und 
eventuell kundenspezifischen Anpassungen. 

Prüfung und Qualitätssicherung
Abschließend wird der Motor einer umfassenden 
Prüfung unterzogen. Elektrische Tests, wie Hoch-
spannungsprüfungen, Wicklungswiderstands-
messungen und Leerlauftests, gewährleisten 
die elektrische Funktionsfähigkeit. Mechanische 
Prüfungen, wie Vibrationsanalysen und Drehmo-
mentmessungen, stellen sicher, dass der Motor auch 
unter Belastung zuverlässig arbeitet. Die Prüfungen 
erfolgen unter standardisierten Bedingungen und 
die Ergebnisse werden dokumentiert, um die Rück-
verfolgbarkeit sicherzustellen. 

Digitale Hochleistungs- 
fertigung (Unterstützende  
Fertigungstechnologien)

Das Betrachtungsfeld der Werkzeugmaschine spielt 
eine zentrale Rolle in der modernen Fertigungs-
technologie und bildet die Grundlage für zahlreiche 
Produktionsprozesse in der Fahrzeug- und Zulie-
ferindustrie. In diesem Kapitel werden verschiede-
ne Schlüsseltechnologien der Fertigungstechnik 
untersucht, die maßgeblich zur Entwicklung und 
Transformation der Fahrzeug- und Zulieferindustrie 
beitragen können. Dazu gehören die Hochleistungs-
zerspanung, das Glattdrücken, die Funkenerosion 
sowie die Additive Fertigung. Das Kapitel beleuch-
tet die spezifischen Vorteile und Potentiale dieser 
Fertigungstechnologien und zeigt ihren Einfluss auf 
die Produktionsprozesse der Fahrzeug- und Zu-
lieferindustrie auf. Enge Kooperationen zwischen 
Forschungseinrichtungen und der Industrie ermög-
lichen die Entwicklung und praktische Umsetzung 
innovativer Technologien, die insbesondere in der 
Region Berlin-Brandenburg gefördert werden.

Hochleistungsfertigung Zerspanung

Der Übergang zur Elektromobilität, der Einsatz von 
Leichtbaumaterialien und die zunehmende Digitali-
sierung und Automatisierung stellen die Fahrzeug- 
und Zulieferindustrie vor große Herausforderungen. 
Die Hochleistungsfertigung Zerspanung bietet in 
diesem Kontext eine essenzielle Lösung und ist eine 
Schlüsseltechnologie moderner Fertigungssyste-
me. Die Technologie vereint höchste Anforderungen 
an Präzision, Formgenauigkeit und Produktivität 
und ermöglicht die effiziente Herstellung komple-
xer Bauteile. Charakteristische Merkmale für die-
se Technologie umfassen die Kombination hoher 
Schnittgeschwindigkeiten, großer Spanvolumi-
na sowie enger Fertigungstoleranzen, die sowohl 
Qualität als auch Produktivität sicherstellen. Damit 
bildet die Hochleistungszerspanung einen unver-
zichtbaren Bestandteil fortschrittlicher Produk-
tionsprozesse. Mit ihrer Vielseitigkeit ermöglicht die 
Hochleistungszerspanung die präzise Fertigung von 
Bauteilen für ein breites Spektrum an Anwendungen, 
die von einfachen Geometrien bis hin zu hochkom-
plexen Formen reichen. Beispielsweise bietet die 
Hochleistungszerspanung von Titanlegierungen er-
hebliche Vorteile durch den Einsatz fortschrittlicher 
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der Serienfertigung zu steigern. Gleichzeitig wer-
den durch innovative Kühlstrategien und optimierte 
Prozessparameter die Umweltbelastung und der 
Energieverbrauch reduziert. 

Glattdrücken

Mit der Transformation entstehen neue Anforde-
rungen an die Präzision und Qualität der Oberfläche 
von Bauteilen. Das Glattdrücken bietet hier eine 
entscheidende Lösung, indem es hochpräzise und 
glatte Oberflächen erzeugt. Es ist ein spanloses 
Fertigungsverfahren und stellt einen Druckumform-
prozess nach DIN 8583-5 [DIN8583-5] dar. Bislang 
ist das Verfahren des Glattdrückens ein verhältnis-
mäßig unbekanntes Verfahrensprinzip. Grafik 10 
stellt das Prinzip des Glattdrückprozesses dar. 

Das modulare Glattdrückwerkzeug setzt sich aus 
einem Werkzeughalter, einer Feder mit einer Fe-
derkonstante und einem Glattdrückkopf mit einem 
sphärisch ausgeprägten fixierten monokristallinen 
Diamanten (MKD) zusammen. Zur Anwendung  
des Glattdrückens wird der Glattdrückkopf in die 
Oberfläche des zu bearbeitenden Bauteils ein-
gedrückt und dieses mit einer entsprechenden 
Bearbeitungsstrategie, einer definierten Vorschub-
geschwindigkeit sowie einer definierten Prozess-
kraft nachbearbeitet. Die oberste Schicht des 
Werkstoffs des Werkstücks wird somit zum Fließen 

Technologien wie ultraschallunterstützter Bearbei-
tung und Schneidwerkzeugen aus polykristallinem 
Diamanten (PKD). Diese reduzieren Prozesskräfte 
und Werkzeugverschleiß, während hochkomplexe 
Geometrien präzise gefertigt werden. Somit ist die 
Herstellung leichter und effizienter Bauteile mög-
lich, die gleichzeitig Festigkeit und Gewichtsopti-
mierung bieten.

In der Automobilindustrie spielt die Hochleistungs-
zerspanung eine Schlüsselrolle, da die Branche 
hohe Anforderungen an Präzision, Qualität und Pro-
duktionsgeschwindigkeit stellt. Die Herstellung von 
Motoren-, Getriebe- und Fahrwerkskomponenten 
erfordert oftmals die Bearbeitung von hochfesten 
Werkstoffen wie Gusseisen, Stahl oder Aluminium-
legierungen. Ein konkretes Beispiel ist die Bearbei-
tung von Zylinderköpfen und -blöcken, bei der die 
Hochleistungszerspanung eine entscheidende Rolle 
spielt. Mit modernsten Werkzeugmaschinen kön-
nen Unternehmen die Fertigungszeiten signifikant 
reduzieren und gleichzeitig höchste Maßhaltigkeit 
gewährleisten. Auch in der Elektromobilität, etwa 
bei der Fertigung von Gehäusen für Elektromo-
toren oder Batteriekomponenten, zeigt die Hoch-
leistungszerspanung erhebliches Potenzial. Ein 
weiterer Aspekt ist die Reduktion von Produktions
kosten. Durch den Einsatz verschleißfester Werk-
zeuge und kürzerer Bearbeitungszeiten trägt die 
Hochleistungszerspanung dazu bei, die Effizienz in 

Werkstück

Glattdrückwerkzeug   Glattdrückkopf

  monokristalliner  
  Diamant

 Werkzeugradius rwz

Eindring- 
tiefe tE

 Grafik 10 / Darstellung des Glattdrückprozesses; Eigendarstellung
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gebracht. Dadurch kann eine Verbesserung der 
Oberflächengüte des Werkstücks durch Vermindern 
der Rauheit sowie die Erhöhung der Dauer- und Ver-
schleißfestigkeit durch Verfestigen der Oberfläche 
und Einbringen von Druckeigenspannungen in die 
Oberfläche erzielt werden [NEU12]. 

Vor dem Hintergrund der Transformation der Fahr-
zeug- und Zulieferindustrie gewinnt das Glattdrü-
cken als kosteneffiziente und ressourcenschonende 
Technologie zunehmend an Bedeutung. Glattdrü-
cken verbessert die Oberflächenqualität durch die 
Reduzierung von Rauheiten und Unebenheiten. Im 
Vergleich zu anderen Verfahren, wie dem Schleifen 
oder Polieren, erfolgt die Oberflächenbearbeitung 
durch Kaltverfestigung und gezielte plastische 
Verformung. Dadurch entstehen Bauteile mit einer 
sehr glatten und verschleißfesten Oberfläche, die 
gleichzeitig durch die Kaltverfestigung der Rand-
zone mechanisch stabiler werden. Dies ist be-
sonders für Komponenten in der Fahrzeug- und 
Zulieferindustrie von Vorteil, bei denen hohe An-
forderungen an die Oberflächengüte, Belastbarkeit 
und Lebensdauer bestehen. Ein Beispiel hierfür 
sind Bauteile im Antriebsstrang oder in elektrischen 
Antriebssystemen, wie Wellen oder Lagerflächen, 
die präzise Oberflächen benötigen, um Reibung und 
Verschleiß zu minimieren. Durch das Glattdrücken 
können reibungsgünstige Oberflächen hergestellt 
werden, die die Energieeffizienz verbessern und 
den mechanischen Wirkungsgrad steigern. Dies 
spielt insbesondere im Bereich der Elektromobilität 
eine entscheidende Rolle, da hier jeder Effizienz-
gewinn direkt zur Reichweitensteigerung beiträgt. 
Im Zuge der Transformation hin zu leichteren und 
effizienteren Fahrzeugen rückt der Leichtbau in den 
Fokus. Hierbei werden zunehmend hochfeste und 
schwer zerspanbare Materialien wie hochlegierte 
Stähle oder Aluminiumlegierungen verwendet. Das 
Verfahren des Glattdrückens ist besonders geeig-
net, um bei solchen Werkstoffen die gewünschten 
Oberflächeneigenschaften zu erzielen. Auch in der 
Leistungselektronik, die für die Steuerung von Elek-
trofahrzeugen essenziell ist, profitieren Bauteile wie 
Kühlkörper oder Gehäuse von der Oberflächenop-
timierung. Glattdrücken sorgt für eine verbesserte 
Wärmeableitung und trägt so zur Effizienz der elek-
trischen Systeme bei.

Werkstück Werkstück
Werkzeug    Werkzeug

Funkenerosion

Die Fahrzeug- und Zulieferindustrie steht vor der 
Herausforderung, komplexe Geometrien in hoch-
festen Materialien präzise und effizient zu bearbei-
ten. Herkömmliche mechanische Verfahren stoßen 
hierbei aufgrund höherer Härte oder Sprödheit an 
ihre Grenzen. Die Funkenerosion bietet eine effek-
tive Lösung für diese Herausforderung. Sie basiert 
auf der Materialabtragung durch elektrische Ent-
ladung und nutzt eine kontrollierte Folge von Fun-
kenentladungen. Das Werkzeug und das Werkstück 
fungieren dabei beide als Elektrode in einem Strom-
kreis. Das Werkzeug besitzt die Form, die auf das 
Werkstück übertragen werden soll und wird über 
das Werkstück positioniert. Beide Komponenten 
befinden sich in einem Dielektrikum, bspw. Öl oder 
deionisiertes Wasser. Dieses wird in den Bearbei-
tungsbereich eingebracht und dient dabei sowohl 
als Isolator als auch als Kühlmittel sowie Trans-
portmedium für die Abtragspartikel. Zwischen dem 
Werkzeug und dem Werkstück wird mithilfe des 
Generators eine Spannung angelegt. Sobald ein 
Abstand zwischen den Elektroden klein genug ist, 
kommt es zu einer Funkenentladung. Das Vorschub-
system sorgt dabei dafür, dass das Werkzeug stän-
dig in dem kontrollierten Abstand zum Werkstück 
bleibt. Die Funkenentladung erzeugt Temperaturen 
von bis zu ϑ = 10.000 °C, wodurch das Material lokal 
schmilzt und verdampft. Dieser Prozess wieder-
holt sich in schneller Abfolge, wobei schichtweise 
Material abgetragen wird. [KLO07] Dabei werden 
die Verfahren Senkerodieren und Drahterodieren 
unterteilt. Beim Senkerodieren wird eine Werkzeug-
form genutzt, die direkt in das Werkstück abgebil-
det wird, vgl. Grafik 11 a). Beim Drahterodieren wird 
ein dünner Draht als Elektrode verwendet, der durch 
das Werkstück geführt wird, vgl. Grafik 11 b) [KLO07].

Grafik 11 / Verfahrensvarianten der Funkenerosion:  
Eigendarstellung in Anlehnung an [ALU24]
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Werkzeugkosten anfallen. Sie ist ein Fertigungs-
verfahren, bei dem Bauteile schichtweise auf Basis 
digitaler Modelle hergestellt werden. Der Werkstoff 
liegt in Form von Pulver, Filament, Flüssigkeit oder 
Paste vor und wird dabei gezielt nur dort aufgetra-
gen, wo er benötigt wird. Die Schichten des Werk-
stoffs werden entweder durch Hitze, UV-Licht oder 
chemische Prozesse gehärtet oder verbunden, wo-
bei verschiedene Verfahren zum Einsatz kommen. 
Zu den bekanntesten Additiven Fertigungsverfah-
ren gehören das Fused Layer Modeling (FLM), die 
Laser Powder Bed Fusion (LPBF) und die Stereo-
lithografie (SLA). Beim FLM wird Kunststofffilament 
verarbeitet, beim LPBF werden Pulverkörner durch 
einen Laser thermisch aktiviert und miteinander 
verschmolzen und beim SLA wird flüssiges Photo-
polymer von einem UV-Laser in dünnen Schichten 
ausgehärtet. Die Additive Fertigung ermöglicht die 
werkzeuglose Herstellung von Bauteilen und damit 
signifikante Kosteneinsparungen für Kleinstse-
rien. Aus diesem Grund fanden in der Vergangen-
heit Additive Fertigungstechnologien vor allem im 
Prototyping Anwendung und haben dadurch einen 
entscheidenden Einfluss auf den Designprozess 
moderner Automobile genommen. Mit der Weiter-
entwicklung einzelner Additiver Fertigungsver-
fahren verschiebt sich der Fokus zunehmend vom 
Prototyping hin zur Herstellung von Funktionsbau-
teilen. 

Aktuell betrifft dies in der Fahrzeug- und Zuliefer-
industrie häufig noch Kleinserien, beispielsweise 
im Luxussegment. Der Automobilhersteller ROLLS 
ROYCE MOTOR CARS, in Goodwood, England, pro-
duziert bereits serienmäßig Karosseriebauteile 
mit innovativen Leichtbaustrukturen additiv im 
metallischen Pulverbett. In Zukunft wird auch der 
Massenmarkt von diesen Entwicklungen profitieren 
können. Grafik 12 auf Seite 14 zeigt einen am PTZ 
Berlin additiv gefertigten Bremssattel für Sport-
fahrzeuge.

 Die Fahrzeug- und Zulieferindustrie profitiert von 
der Fähigkeit der Funkenerosion, hochpräzise und 
komplexe Formen herzustellen. Aufgrund des feh-
lenden mechanischen Kontakts zwischen Werk-
zeug und Werkstück entstehen keine mechanischen 
Spannungen im Werkstück [KLO07]. Dies ist be-
sonders bei der Produktion von Werkzeugen und 
Formen für die Fertigung von Karosserieteilen sowie 
Innenraumkomponenten von Vorteil. Hier können 
komplexe Kavitäten und feine Konturen mithilfe 
der Funkenerosion gefertigt werden. Funkenero-
sive Verfahren ermöglichen zudem die Herstellung 
feinster Schlitze und Nuten in den Blechpaketen des 
Stators und des Rotors eines Elektromotors. Auch 
die Fertigung von Batteriemodulen erfordert präzi-
se Bauteile, beispielsweise für die Zellverbindungen 
oder das Gehäuse. Die Funkenerosion eignet sich 
optimal für die Bearbeitung von elektrischen Kon-
taktpunkten, wie bspw. Batterieklemmen, da sie 
sehr feine Strukturen und exakte Passgenauigkeit 
ermöglichen. Moderne Fahrzeuge erfordern zuneh-
mend den Einsatz leichter und dennoch hochfester 
Werkstoffe, wie gehärtete Stähle oder hochfeste 
Aluminiumlegierungen. Die Funkenerosion eignet 
sich optimal für diese Materialien, da sie unabhän-
gig von deren Härtegrad arbeitet. Dadurch lassen 
sich selbst schwierig zu bearbeitende Werkstoffe 
mit höchster Präzision formen. Am PTZ Berlin wird 
intensiv am Verbesserungspotential der Funkenero-
sion geforscht. Zu den Forschungsthemen zählen 
unter anderem die Optimierung der Spülmethoden, 
der Einsatz alternativer Dielektrika, die präzise 
Prozessüberwachung sowie die Herstellung von 
Mikrostrukturen mit hoher Präzision. Diese haben 
erhebliches Potential, die Fertigungsprozesse in der 
Fahrzeug- und Zulieferindustrie effizienter, präziser 
und nachhaltiger zu gestalten. 

Additive Fertigung

Die ansteigende Variantenvielfalt bei Fahrzeug-
modellen stellt die Industrie vor eine weitere He-
rausforderung. Insbesondere die Anpassung der 
Produktion an kleinere Stückzahlen und individua-
lisierte Bauteile stößt mit traditionellen Fertigungs-
methoden an ihre Grenzen. Die Additive Fertigung 
liefert eine entscheidende Lösung, da sie die prä-
zise Herstellung hochkomplexer und variantenrei-
cher Geometrien ermöglicht, ohne dass zusätzliche 
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Weiterhin ermöglicht die Additive Fertigung die 
Herstellung von Bauteilen mit hochkomplexer Geo-
metrie, die sich nicht mit konventionellen Ferti-
gungsverfahren realisieren lassen. Insbesondere 
komplexe Baugruppen, die sich nur mit hohem 
Aufwand im Zusammenbau und mit Kompromissen 
hinsichtlich ihrer Leistungsfähigkeit auf konven-
tionellem Weg fertigen lassen, werden zukünftig 
monolithisch additiv gefertigt. Dies birgt enormes 
Potential für die Zulieferindustrie, da sich neue 
Geschäftsmodelle ergeben werden. Andere Bran-
chen, die unter geringerem Kostendruck stehen als 
die Fahrzeug- und Zulieferindustrie, werden dabei 
als Enabler dienen. Die Raumfahrtindustrie fertigt 
bspw. bereits heute eine große Anzahl von Trieb-
werksbauteilen additiv und unterstützt damit die 
Weiterentwicklung der Additiven Fertigungsverfah-
ren. Die Beratung AMPOWER GMBH & CO. KG, Ham-
burg, prognostiziert, dass der globale Umsatz mit 
Additiver Fertigung im Automobilsektor bis 2028 um 
200 % wachsen wird.

Grafik 12 / Additiv gefertigter Bremssattel [IPK24]
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Technologietransfer für nachhaltige und 
zukunftsweisende Lösungen 

Mit dem Reallabor bieten wir ein umfassendes 
Spektrum an Dienstleistungen, die Unternehmen 
dabei unterstützen, die Herausforderungen der 
Transformation in der Fahrzeug- und Zulieferindus-
trie zu meistern und erfolgreich neue Technologien 
zu integrieren. 

Der Technologietransfer soll Unternehmen be-
fähigen, innovative technologische Lösungen zu 
identifizieren und diese in ihre Geschäftsprozesse 
zu integrieren. Dabei begleiten wir den gesamten 
Transformationsprozess, von der ersten Idee bis zur 
erfolgreichen Implementierung der Technologie im 
Unternehmen. 

In Kooperationsprojekten entwickeln wir gemein-
sam mit Unternehmen neue Lösungen für den 
Transformationsprozess. Diese Projekte ermög-
lichen es uns, unser Know-how und unsere Res-
sourcen zu bündeln und so innovative Ansätze zu 
fördern.

Zudem ist das Reallabor in die Lehre an der TU 
Berlin integriert, um den Studierenden praxisnahes 
Wissen zu vermitteln und die Entwicklung innovati-
ver Studienprojekte zu fördern.  

Wissenstransfer mit Workshops und Schulungs-
angeboten verbessern

Das Reallabor bietet eine Plattform für den Wis-
senstransfer und die Vernetzung innerhalb der 
Fahrzeug- und Zulieferindustrie der Metropolregion. 
Mit dem umfangreichen Branchennetzwerk unter-
stützen wir Unternehmen dabei, sich auf die Trans-
formation der Industrie vorzubereiten und diese 
erfolgreich zu meistern. Dieses Netzwerk dient als 
Austauschpunkt für Erfahrungen, Best Practices 
und innovative Ansätze. 

Unsere praxisnahen Schulungsangebote und 
Veranstaltungen bieten den Teilnehmenden die 
Möglichkeit, Technologien live zu erleben und An-
wendungen in realen Szenarien kennenzulernen.

Förderung /  
Unterstützungsangebote /  
Vernetzungspartner / 
 Anlaufstellen

Das Reallabor des ReTraNetz-BB unterstützt die 
Transformation der Fahrzeug- und Zulieferindustrie 
in der Region. Hier werden Prozessketten erprobt, 
Technologien in reale Szenarien überführt und Mit-
arbeitende für den erfolgreichen Transfer im Unter-
nehmen qualifiziert.

Ziel ist es, die Entwicklung innovativer Prozess-
ketten mittels moderner Fertigungs- und Monta-
getechnologien zu unterstützen. Dazu gehören 
Verfahren zur Fertigung von Hairpin-Statoren für 
elektrische Motoren, wie präzise Nutisolation, auto-
matisiertes Einbringen der Hairpins, Aufweiten der 
platzierten Hairpins und ein Twisting-Verfahren zur 
Finalisierung der Prozesskette. Digitale Produk-
tionsassistenz und Energiemonitoring runden das 
Angebot des Labors ab. Ein Produktionsassistenz-
system unterstützt Mitarbeitende bei Wartungs-
arbeiten, indem es sie unabhängig von Vor- und 
Sprachkenntnissen nachvollziehbar durch Prozesse 
leitet. Das Energiemonitoring dokumentiert den 
Energieverbrauch aller Prozesse im Labor, um Ener-
giesparpotentiale zu identifizieren und Einsparmaß-
nahmen abzuleiten.

Darüber hinaus bietet das Labor eine Testumgebung 
zur Validierung und Optimierung von neu entwickel
ten Technologien. Dazu gehört eine modulare Indus-
trial Internet of Things (IIoT) Infrastruktur, die flexible 
und nahtlose Integration neuer Entwicklungen 
ermöglicht. Interessierte Unternehmen können das 
Labor als Testumgebung für eigene Entwicklungen 
nutzen und durch praxisrelevante Schulungspro-
gramme und ihre Fachkräften qualifizieren.
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Unsere Angebote im Reallabor am Produktionstechnischen Zentrum Berlin  
zur Unterstützung der Fahrzeug- und Zulieferindustrie

Studien

Trends für Forschung und Entwicklung 
2022 / 2023. Digital integrierte Produktion 

Welche Herausforderungen und Bedarfe beschäf-
tigen Fertigungsunternehmen in den nächsten 
Jahren? Das Fraunhofer IPK hat sich bei Industrie-
partnern umgehört. Das Ergebnis: Technologien 
für fünf Themenfelder bestimmten die Gespräche 
branchenübergreifend. Sie haben in den nächsten 
Jahren für uns oberste Priorität. 

https://retranetz-bb.de/fileadmin/downloads/
ipk-jahrbuch-2022-23-de.pdf

https://retranetz-bb.de/download/studie-pro-
zessbezogene-innovationen-und-deren-wir-
kung-auf-die-transformation-der-fahrzeug-und-
zulieferindustrie

Prozessbezogene Innovationen und deren 
Wirkung auf die Transformation der Fahrzeug- 
und Zulieferindustrie in Berlin-Brandenburg

Die Fahrzeug- und Zulieferindustrie steht aktuell an 
der Schwelle einer beispiellosen Transformation. 
Das Zusammenspiel des globalen Klimawandels 
mit den Herausforderungen der Digitalisierung und 
Dekarbonisierung von Produktentwicklung und 
Produktionsprozessen formen die aktuelle Um-
bruchsituation. Die notwendigen Paradigmenwech-
sel sind tiefgreifend und erweitern den Fokus der 
Fahrzeugindustrie über die reine Fahrzeugproduk-
tion hinaus. Der Schwenk hin zu alternativen Antrie-
ben und zukünftige Mobilitätskonzepte und -dienste 
fordern ein vielseitigeres Kompetenzspektrum, das 
Chancen birgt, aber auch mit Risiken behaftet ist.

Grafik 13 / Angebote des Reallabors

1
Transferprojekte 
Kooperationen & Entwicklungspartnerschaft 
Durchführung von gemeinsamen Projekten

2
Technologietransfer 
Unterstützung bei der Transformation in reale 
Szenarien und Integration im Unternehmen

3
Wissenstransfer 
Branchennetzwerk und Schulungsangebote um 
Technologien live zu erleben und erproben

https://retranetz-bb.de/fileadmin/downloads/ipk-jahrbuch-2022-23-de.pdf
https://retranetz-bb.de/download/studie-prozessbezogene-innovationen-und-deren-wirkung-auf-die-transformation-der-fahrzeug-und-zulieferindustrie
https://retranetz-bb.de/fileadmin/downloads/ipk-jahrbuch-2022-23-de.pdf
https://retranetz-bb.de/fileadmin/downloads/ipk-jahrbuch-2022-23-de.pdf
https://retranetz-bb.de/download/studie-prozessbezogene-innovationen-und-deren-wirkung-auf-die-transformation-der-fahrzeug-und-zulieferindustrie
https://retranetz-bb.de/download/studie-prozessbezogene-innovationen-und-deren-wirkung-auf-die-transformation-der-fahrzeug-und-zulieferindustrie
https://retranetz-bb.de/download/studie-prozessbezogene-innovationen-und-deren-wirkung-auf-die-transformation-der-fahrzeug-und-zulieferindustrie
https://retranetz-bb.de/download/studie-prozessbezogene-innovationen-und-deren-wirkung-auf-die-transformation-der-fahrzeug-und-zulieferindustrie
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Analyse der Versorgungsbedarfe von 
Unternehmen in Berlin-Brandenburg im Kontext 
nachhaltiger Produkte und Prozessketten

Die Fahrzeug- und Zulieferindustrie in der Region  
Berlin-Brandenburg steht vor erheblichen Her-
ausforderungen, die vor allem durch steigende 
Anforderungen an die Nachhaltigkeit und eine 
umweltfreundlichere Produktion gekennzeichnet 
sind. Diese Entwicklungen resultieren nicht nur aus 
strengeren gesetzlichen Vorgaben, sondern auch 
aus einem zunehmenden Bewusstsein der Ver-
braucher und der Gesellschaft für ökologische und 
soziale Verantwortung.

https://retranetz-bb.de/download/studie-ana-
lyse-der-versorgungsbedarfe-im-kontext-nach-
haltiger-produkte-und-prozessketten

Ansprechpartner

Professor Dr. h. c. Dr.-Ing. Eckart Uhlmann 
Institutsleiter 
Fraunhofer-Institut Produktionsanlagen und 
Konstruktionstechnik (IPK) 
 
Leiter 
Fachgebiet für Werkzeugmaschinen und 
Fertigungstechnik 
Institut Werkzeugmaschinen und Fabrikbetrieb 
(IWF), TU-Berlin 
 
Director 
Fraunhofer IPK Project-Office Advanced 
Manufacturing @ Technological Institute of 
Aeronautics (ITA) 
São José dos Campos, Brazil 
E-Mail: eckart.uhlmann@ipk.fraunhofer.de 
Telefon: +49 (0) 30 39006-100

Grafik 14 / Blick über Spree auf PTZ

https://retranetz-bb.de/download/studie-analyse-der-versorgungsbedarfe-im-kontext-nachhaltiger-produkte-und-prozessketten
https://retranetz-bb.de/download/studie-analyse-der-versorgungsbedarfe-im-kontext-nachhaltiger-produkte-und-prozessketten
https://retranetz-bb.de/download/studie-analyse-der-versorgungsbedarfe-im-kontext-nachhaltiger-produkte-und-prozessketten
https://retranetz-bb.de/download/studie-analyse-der-versorgungsbedarfe-im-kontext-nachhaltiger-produkte-und-prozessketten
mailto:eckart.uhlmann%40ipk.fraunhofer.de?subject=
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Kapitel 6

Studien 

Zu Kapitel 2 Strategische Planungen –  
Berlin Partner

Ein Blick in die Zukunft. Chancen für  
die regionale Industrie durch innovative  
Mobilitätskonzepte in der Hauptstadtregion.

Die Studie analysiert die Transformations-
prozesse im Mobilitätssektor und deren Aus-
wirkungen auf Unternehmen in Berlin-Branden-
burg. Sie identifiziert drei zentrale regionale 
Chancenfelder:

1. Softwarebasierte Geschäftsmodelle

2. Automatisierung und Vernetzung  
von Fahrzeugen und 

3. Diversifizierung von Fahrzeugarten

Die Studie betont, dass Berlin-Brandenburg 
aufgrund seiner vielfältigen Hochschul- und 
Forschungslandschaft sowie einer dynamischen 
Startup-Szene ideale Voraussetzungen bietet, 
um von diesen Entwicklungen zu profitieren und 
sich als führende Region für innovative Mobili-
tätslösungen zu etablieren.

https://retranetz-bb.de/fileadmin/user_upload/Ein_Blick_in_die_Zukunft_Chancen_
fuer_die_regionale_Industrie_durch_innovative_Mobilitaetskon.pdf

ReTraNetz-BB Mobilitätsstudie  
(Kurzversion)

https://retranetz-bb.de/fileadmin/user_upload/ReTra-Netz-Studie-Zukunft-
Fahrzeugindustrie.pdf

https://retranetz-bb.de/fileadmin/user_upload/Ein_Blick_in_die_Zukunft_Chancen_fuer_die_regionale_Industrie_durch_innovative_Mobilitaetskon.pdf
https://retranetz-bb.de/fileadmin/user_upload/ReTra-Netz-Studie-Zukunft-Fahrzeugindustrie.pdf
https://retranetz-bb.de/fileadmin/user_upload/Ein_Blick_in_die_Zukunft_Chancen_fuer_die_regionale_Industrie_durch_innovative_Mobilitaetskon.pdf
https://retranetz-bb.de/fileadmin/user_upload/Ein_Blick_in_die_Zukunft_Chancen_fuer_die_regionale_Industrie_durch_innovative_Mobilitaetskon.pdf
https://retranetz-bb.de/fileadmin/user_upload/ReTra-Netz-Studie-Zukunft-Fahrzeugindustrie.pdf
https://retranetz-bb.de/fileadmin/user_upload/ReTra-Netz-Studie-Zukunft-Fahrzeugindustrie.pdf
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ReTraNetz-BB Transformationsstrategie 
(Kurzversion)

Studie: „Innovative Produkte &  
produktbezogene Dienstleistungen“

Auf dem Weg zum Fahrzeugland 2.0 –  
Eine Transformationsstrategie für die  
Fahrzeug- und Zulieferindustrie in der  
Hauptstadtregion.

Die Hauptstadtregion steht vor zahlreichen 
Herausforderungen, die sich durch die Trans-
formation der Fahrzeug- und Zulieferindustrie 
ergeben. Gleichzeitig bietet sie auch beträcht-
liche Chancen für wirtschaftliches Wachstum 
und Innovation. Die Regionale Transformations-
strategie des ReTraNetz-BB ist eine Roadmap 
zum Fahrzeugland 2.0 und zeigt fünf regionale 
Chancenfelder auf. Um diese Chancen optimal 
zu nutzen und die Herausforderungen erfolg-
reich zu bewältigen, sind strategische Maß-
nahmen von Wirtschaft, Politik, Verwaltung und 
Wissenschaft von entscheidender Bedeutung.

https://retranetz-bb.de/fileadmin/downloads/2024-01_ReTraNetz-BB_
Transformationsstrategie_final.pdf

https://retranetz-bb.de/fileadmin/user_upload/ReTraNetz-BB-Fahrzeugland-2-0.pdf

Die 2024 erstellte Studie des ReTraNetz-BB 
untersucht Innovationspotenziale in der 
Mobilitätsbranche. Sie unterstützt KMU, neue 
Chancenfelder zu erkennen und ihre Wett-
bewerbsfähigkeit zu stärken und zeigt, wie sie 
von technologischen Entwicklungen und Stand-
ortvorteilen profitieren können.

https://retranetz-bb.de/fileadmin/user_upload/Innovation_Studie_12122024.pdf

https://retranetz-bb.de/fileadmin/user_upload/ReTraNetz-BB-Fahrzeugland-2-0.pdf
https://retranetz-bb.de/fileadmin/user_upload/Innovation_Studie_12122024.pdf
https://retranetz-bb.de/fileadmin/downloads/2024-01_ReTraNetz-BB_Transformationsstrategie_final.pdf
https://retranetz-bb.de/fileadmin/downloads/2024-01_ReTraNetz-BB_Transformationsstrategie_final.pdf
https://retranetz-bb.de/fileadmin/downloads/2024-01_ReTraNetz-BB_Transformationsstrategie_final.pdf
https://retranetz-bb.de/fileadmin/user_upload/ReTraNetz-BB-Fahrzeugland-2-0.pdf
https://retranetz-bb.de/fileadmin/user_upload/Innovation_Studie_12122024.pdf
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Studie für das Transformationsnetzwerk  
Automobil- und Zuliefererindustrie  
sowie Mobilitätsdienstleistungen in der  
Hauptstadtregion Berlin-Brandenburg 

Studie „Neue Wertschöpfungspotentiale  
in der Kreislaufwirtschaft von Komponenten  
in E-Fahrzeugen“  

Zu Kapitel 3 Geschäftsfeldinnovation –  
bbw Hochschule

Die Studie, durchgeführt im Rahmen des 
Projekts ReTraNetz-BB, untersucht die Wert-
schöpfungsmöglichkeiten in der Kreislaufwirt
schaft von Elektrofahrzeugen mit Fokus auf 
Batteriesysteme, Elektromotoren und Hoch-
voltbordnetze. Im Mittelpunkt stehen die 
Entwicklungspotenziale in der Region Berlin-
Brandenburg, die sich zunehmend als Zentrum 
der Elektromobilität etabliert. 

https://retranetz-bb.de/download/studie-zur-kreislaufwirtschaft

Die Studie untersucht die tiefgreifende Trans-
formation der Fahrzeug- und Zulieferindustrie 
in der Region Berlin-Brandenburg. Hauptziel ist 
es, Synergien zwischen der Digitalwirtschaft 
und der Mobilitätsbranche zu identifizieren und 
zu aktivieren. Die Transformation wird durch 
vier Haupttreiber geprägt: Dekarbonisierung, 
Digitalisierung, demografischer Wandel und 
Deglobalisierung. 

https://retranetz-bb.de/download/studie-von-i-vector-innovationsmanagement-gmbh-
zur-entwicklung-neuer-geschaeftsmodelle-im-auftrag-der-bbw-hochschule 

https://retranetz-bb.de/fileadmin/user_upload/i-vector_Studie_ReTraNetz_Kreislaufwirtschaft_final.pdf
https://retranetz-bb.de/download/studie-von-i-vector-innovationsmanagement-gmbh-zur-entwicklung-neuer-geschaeftsmodelle-im-auftrag-der-bbw-hochschule 
https://retranetz-bb.de/download/studie-zur-kreislaufwirtschaft 
https://retranetz-bb.de/download/studie-von-i-vector-innovationsmanagement-gmbh-zur-entwicklung-neuer-geschaeftsmodelle-im-auftrag-der-bbw-hochschule 
https://retranetz-bb.de/download/studie-von-i-vector-innovationsmanagement-gmbh-zur-entwicklung-neuer-geschaeftsmodelle-im-auftrag-der-bbw-hochschule 
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Zu Kapitel 4 Qualifizierung und Kompetenzen –  
bfw / iftp / IG Metall

Transformation #2  
Die Fahrzeugindustrie Berlin-Brandenburg  
im Sog der Mobilitätswende –  
Abstract (Kurzfassung)

Studien: Die Fahrzeugindustrie Berlin-
Brandenburgs im Sog der Mobilitätswende  
und der Digitalisierung   

Im Auftrag des ReTraNetz Berlin-Brandenburg 
hat das IMU-Institut Berlin eine Studie heraus-
gegeben zum Stand der Transformation und den 
Herausforderungen für die Unternehmen in der 
Hauptstadtregion. 

Grundlage sind qualitative Interviews mit  
Betriebsräten und Vertretern der Geschäfts-
führungen. Beachten Sie bitte auch die hier 
hinterlegte Langfassung der Studie, die einen 
vertieften Einblick in die Transformations-
anforderungen der Fahrzeugindustrie in Berlin-
Brandenburg aus Sicht der betrachteten Be-
triebe bietet.  

https://retranetz-bb.de/fileadmin/user_upload/ReTraNetzBB_IMU_Befragung_
Transformation_1222.pdf

https://retranetz-bb.de/fileadmin/user_upload/Abstract_IMU_Kurzstudie_
FINAL_web.pdf

https://retranetz-bb.de/fileadmin/user_upload/ReTraNetzBB_IMU_Befragung_Transformation_1222.pdf
https://retranetz-bb.de/fileadmin/user_upload/Abstract_IMU_Kurzstudie_FINAL_web.pdf
https://retranetz-bb.de/fileadmin/user_upload/ReTraNetzBB_IMU_Befragung_Transformation_1222.pdf
https://retranetz-bb.de/fileadmin/user_upload/ReTraNetzBB_IMU_Befragung_Transformation_1222.pdf
https://retranetz-bb.de/fileadmin/user_upload/Abstract_IMU_Kurzstudie_FINAL_web.pdf
https://retranetz-bb.de/fileadmin/user_upload/Abstract_IMU_Kurzstudie_FINAL_web.pdf
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Abschlussbericht  
Fachkräftesicherung und Kompetenz- 
entwicklung in der Transformation

Transformation #3  
Fachkräftesicherung und Kompetenz
entwicklung in der Transformation  
(Kurzfassung)

Diese Studie entstand im Auftrag des Regionalen  
Transformationsnetzwerkes für die Fahrzeug- 
und Zulieferindustrie Berlin-Brandenburg, denn 
Fachkräfte und Qualifizierung sind zwei Mega-
themen in der Transformation. Der Fokus der 
konzipierten Workshops und der wissenschaft-
lichen Auswertung lag auf den aktuellen und 
künftigen Veränderungen in den Kompetenzen 
und Qualifizierungsanforderungen in zentralen 
Jobfamilien und Tätigkeiten, der Fachkräfte-
sicherung sowie zu den Anforderungen in der 
industriellen Transformation.

https://retranetz-bb.de/fileadmin/user_upload/Abschlussbericht_IBBF_ReTraNetz_
mit_Titel.pdf

https://retranetz-bb.de/fileadmin/user_upload/Abstract_Fachkraefte_ 
FINAL_web.pdf

https://retranetz-bb.de/fileadmin/user_upload/Abschlussbericht_IBBF_ReTraNetz_mit_Titel.pdf
https://retranetz-bb.de/fileadmin/user_upload/Abstract_Fachkraefte_
FINAL_web.pdf
https://retranetz-bb.de/fileadmin/user_upload/Abstract_Fachkraefte_
FINAL_web.pdf
https://retranetz-bb.de/fileadmin/user_upload/Abschlussbericht_IBBF_ReTraNetz_mit_Titel.pdf
https://retranetz-bb.de/fileadmin/user_upload/Abschlussbericht_IBBF_ReTraNetz_mit_Titel.pdf
https://retranetz-bb.de/fileadmin/user_upload/Abstract_Fachkraefte_FINAL_web.pdf
https://retranetz-bb.de/fileadmin/user_upload/Abstract_Fachkraefte_FINAL_web.pdf
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Zukunfts-Check. Ergebnisse interaktiver 
Workshops in Betrieben der Fahrzeug- und 
Zulieferindustrie

Transformation #6  
Zukunfts-Check  
(Kurzfassung)

Der Zukunfts-Check ist mehr als ein guter  
Workshop. Strategische Fragen werden anhand 
dieses Tools konzentriert von Geschäftsführung 
und Betriebsräten gemeinsam diskutiert, 
Herausforderungen identifiziert und Handlungs-
möglichkeiten praktisch aufgezeigt. 

In der Broschüre stellen wir die Ergebnisse der 
in Berlin-Brandenburg durchgeführten „Zu-
kunfts-Checks“ vor. Als gemeinsame Heraus-
forderungen sind es vor allem die Themen 
Digitalisierung, die Unternehmenskultur und 
die Personalentwicklung. Eine schwierige 
interne Kommunikation sowie fehlende Planung 
für Personal und Qualifizierung waren die am 
häufigsten genannten Punkte. 

https://retranetz-bb.de/fileadmin/user_upload/Broschuere_Zukunfts-Check_FINAL.pdf

Check die Zukunft! Bevor Betriebsrat und 
Unternehmen Antriebswende und FairWandel 
gestalten, steht ein ehrlicher Blick an, wo das 
Unternehmen steht, was es kann und wie  
das in zukunftsfähige Produkte und Arbeit  
umgesetzt werden kann. Als Gewerkschafts-
team im ReTraNetz-BB helfen wir Unternehmen 
der Fahrzeugindustrie in der Hauptstadtregion 
dabei, einen ersten Check durchzuführen. 
Die verlinkte Broschüre gibt einen guten und 
schnellen Überblick, wie der Zukunfts-Check 
dabei helfen kann. Dann einfach bei uns melden 
und einen Beratungstermin machen!

https://retranetz-bb.de/fileadmin/user_upload/06_Abstract_Zukunfts_Check.pdf

https://retranetz-bb.de/fileadmin/user_upload/Broschuere_Zukunfts-Check_FINAL.pdf
https://retranetz-bb.de/fileadmin/user_upload/06_Abstract_Zukunfts_Check.pdf
https://retranetz-bb.de/fileadmin/user_upload/Broschuere_Zukunfts-Check_FINAL.pdf
https://retranetz-bb.de/fileadmin/user_upload/06_Abstract_Zukunfts_Check.pdf
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Studie: Gut beraten durch die Transformation. 
Ansätze und Anlaufstellen zur Förderung 
individueller Weiterbildungsinteressen der 
Beschäftigten

Die Broschüre gibt eine Übersicht über Ansätze 
und Anlaufstellen zur Förderung individueller 
Weiterbildungsinteressen der Beschäftigten, 
über die Fördermöglichkeiten beruflicher 
Weiterbildungsmaßnahmen, wie z. B. Bildungs-
gutschein, Aufstiegs-BAföG, Weiterbildungs-
stipendium, sowie über Qualitätsmanagement-
systeme und Zertifizierungen.

https://retranetz-bb.de/fileadmin/user_upload/ReTraNetz_Gut_beraten_durch_die_
Transformation_2024.pdf

Transformation #7  
Weiterbildung in der Transformation (Kurzfassung)

https://retranetz-bb.de/fileadmin/user_upload/RTN_Abstract_07.pdf

 
Wie kann der Wandel gelingen?  
Best Practice-Beispiele aus der Fahrzeug-  
und Zulieferindustrie in Berlin-Brandenburg

Die Fahrzeug- und Zulieferindustrie in der 
Region Berlin-Brandenburg steht vor erheb-
lichen Herausforderungen, vor allem in den Be-
reichen Fachkräfte, Qualifizierung und Technik. 
In dieser Broschüre wird anhand exemplarischer 
Beispiele aus Unternehmen der Regionen Berlin-
Brandenburg aufgezeigt, welche unterschied-
lichen Wege möglich sind und welche bereits 
gegangen werden. Lassen Sie sich inspirieren, 
um voneinander zu lernen, die Zukunft mit-
einander zu entwickeln, und um Gutes selbst vor 
Ort umzusetzen.

https://retranetz-bb.de/fileadmin/downloads/ 
ReTraNetz_Best-Practice-Broschuere_2024.pdf

https://retranetz-bb.de/fileadmin/user_upload/ReTraNetz_Gut_beraten_durch_die_Transformation_2024.pdf
https://retranetz-bb.de/fileadmin/user_upload/ReTraNetz_Gut_beraten_durch_die_Transformation_2024.pdf
https://retranetz-bb.de/fileadmin/user_upload/ReTraNetz_Gut_beraten_durch_die_Transformation_2024.pdf
https://retranetz-bb.de/fileadmin/user_upload/ReTraNetz_Gut_beraten_durch_die_Transformation_2024.pdf
https://retranetz-bb.de/fileadmin/user_upload/RTN_Abstract_07.pdf
https://retranetz-bb.de/fileadmin/user_upload/RTN_Abstract_07.pdf
https://retranetz-bb.de/fileadmin/downloads/ReTraNetz_Best-Practice-Broschuere_2024.pdf
https://retranetz-bb.de/fileadmin/downloads/ReTraNetz_Best-Practice-Broschuere_2024.pdf
https://retranetz-bb.de/fileadmin/downloads/ReTraNetz_Best-Practice-Broschuere_2024.pdf
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Thesenpapier „Die Automotive Industrie in 
Ostdeutschland – Struktur, Verflechtungen, 
Potenziale“

Das Thesenpapier fasst die wesentlichen Aus-
sagen der Studie „Die Automotive Industrie in 
Ostdeutschland – Struktur, Verflechtungen, 
Potenziale“ zusammen. Die im Auftrag vom 
ReTraNetz-BB und MoLeWa Leipzig erstellte um-
fassende Studie hebt die Bedeutung der Auto-
industrie für die gesamte Industriestruktur und 
den Arbeitsmarkt in Ostdeutschland hervor. Sie 
zeigt auch die Abhängigkeit von Entscheidungen 
westdeutscher Unternehmenszentralen und  
das hohe Innovationspotenzial der ostdeutschen 
Bundesländer für eine zukunftsfähige Fahr-
zeugindustrie.

https://retranetz-bb.de/download/thesenpapier-zur-studie-die-automotive-
industrie-in-ostdeutschland-struktur-verflechtungen-potenziale

Studie „Die Automotive Industrie in  
Ostdeutschland – Struktur, Verflechtungen, 
Potenziale“

Ostdeutschland spielt eine besondere Rolle bei 
der Transformation der Fahrzeug- und Zuliefer-
industrie. Dort treffen positive Entwicklungs-
tendenzen, Chancen, Probleme und Krisen-
elemente markant zusammen.

Genau dieses Spannungsfeld betrachtet die Auf-
tragsstudie von Sustain Consult, die einzigartig 
ist, da sie dezidiert die ostdeutsche Situation 
anhand umfangreicher aktueller Daten und 
Analysen detailliert beschreibt. Die Ergebnisse 
liefern wichtige Entscheidungsgrundlagen für 
die dringenden Antworten, wie eine zukunfts-
feste Industrie- und Transformationspolitik in 
und für Ostdeutschland aussehen sollte.

retranetz-bb.de/fileadmin/user_upload/Studie_Ostdeutschland_
Automobilindustrie.pdf

https://retranetz-bb.de/download/thesenpapier-zur-studie-die-automotive-industrie-in-ostdeutschland-struktur-verflechtungen-potenziale
https://retranetz-bb.de/download/thesenpapier-zur-studie-die-automotive-industrie-in-ostdeutschland-struktur-verflechtungen-potenziale
https://retranetz-bb.de/download/thesenpapier-zur-studie-die-automotive-industrie-in-ostdeutschland-struktur-verflechtungen-potenziale
http://retranetz-bb.de/fileadmin/user_upload/Studie_Ostdeutschland_Automobilindustrie.pdf
http://retranetz-bb.de/fileadmin/user_upload/Studie_Ostdeutschland_Automobilindustrie.pdf
http://retranetz-bb.de/fileadmin/user_upload/Studie_Ostdeutschland_Automobilindustrie.pdf
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Zu Kapitel 5  
Technologische Innovation – 
Fraunhofer IPK / TU Berlin

Welche Herausforderungen und Bedarfe be-
schäftigen Fertigungsunternehmen in den 
nächsten Jahren? Das Fraunhofer IPK hat  
sich bei Industriepartnern umgehört. Das Er-
gebnis: Technologien für fünf Themenfelder 
bestimmten die Gespräche branchenüber-
greifend. Sie haben in den nächsten Jahren für 
uns oberste Priorität.  

Trends aus Forschung  
und Entwicklung 2022/2023.  
Digital integrierte Produktion  

https://retranetz-bb.de/fileadmin/downloads/ipk-jahrbuch-2022-23-de.pdf 

Für die Ausgabe „Trends für Forschung 
und Entwicklung 2022/23“ befragte das 
Fraunhofer-Institut für Produktionsanlagen und 
Konstruktionstechnik IPK Führungskräfte aus 
namhaften Fertigungsunternehmen, welche 
Herausforderungen und Bedarfe sie in den 
kommenden Jahren erwarten. Das Ergebnis 
zeigte, dass Technologien für fünf Themen-
felder die Gespräche branchenübergreifend 
bestimmten. Die Wissenschaftlerinnen und 
Wissenschaftler des Fraunhofer IPK greifen 
diese Themen in anwendungsorientierten 
Forschungsprojekten auf.

Lösungen aus Forschung  
und Entwicklung 2024/2025.  
Humanzentriert Ressourcenschonend 
Resilient

https://retranetz-bb.de/fileadmin/user_upload/ipk-jahrbuch-2024-25-de.pdf

https://retranetz-bb.de/fileadmin/downloads/ipk-jahrbuch-2022-23-de.pdf
https://retranetz-bb.de/fileadmin/downloads/ipk-jahrbuch-2022-23-de.pdf
https://retranetz-bb.de/fileadmin/user_upload/ipk-jahrbuch-2024-25-de.pdf
https://retranetz-bb.de/fileadmin/user_upload/ipk-jahrbuch-2024-25-de.pdf
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Analyse der Versorgungsbedarfe von Unter-
nehmen in Berlin-Brandenburg im Kontext 
nachhaltiger Produkte und Prozessketten  

Die Fahrzeug- und Zulieferindustrie in der 
Region Berlin-Brandenburg steht vor erheb-
lichen Herausforderungen, die vor allem durch 
steigende Anforderungen an die Nachhaltig-
keit und eine umweltfreundlichere Produktion 
gekennzeichnet sind. Diese Entwicklungen 
resultieren nicht nur aus strengeren gesetz-
lichen Vorgaben, sondern auch aus einem zu-
nehmenden Bewusstsein der Verbraucher und 
der Gesellschaft für ökologische und soziale 
Verantwortung. 

https://retranetz-bb.de/download/studie-analyse-der-versorgungsbedarfe-im-
kontext-nachhaltiger-produkte-und-prozessketten

Prozessbezogene Innovationen und  
deren Wirkung auf die Transformation  
der Fahrzeug-  und Zulieferindustrie  
in Berlin-Brandenburg 

Die Fahrzeug- und Zulieferindustrie steht aktuell 
an der Schwelle zu einer beispiellosen Trans-
formation. Das Zusammenspiel des globalen 
Klimawandels mit den Herausforderungen 
der Digitalisierung und Dekarbonisierung von 
Produktentwicklung und Produktionsprozessen 
formt die aktuelle Umbruchsituation. Die not-
wendigen Paradigmenwechsel sind tiefgreifend 
und erweitern den Fokus der Fahrzeugindustrie 
über die reine Fahrzeugproduktion hinaus. Der 
Schwenk hin zu alternativen Antrieben sowie 
zukünftige Mobilitätskonzepte und -dienste 
fordern ein vielseitigeres Kompetenzspektrum, 
das Chancen birgt, aber auch mit Risiken be-
haftet ist. 

https://retranetz-bb.de/download/studie-prozessbezogene-innovationen-und-
deren-wirkung-auf-die-transformation-der-fahrzeug-und-zulieferindustrie 

https://retranetz-bb.de/download/studie-analyse-der-versorgungsbedarfe-im-kontext-nachhaltiger-produkte-und-prozessketten 
https://retranetz-bb.de/download/studie-analyse-der-versorgungsbedarfe-im-kontext-nachhaltiger-produkte-und-prozessketten 
https://retranetz-bb.de/download/studie-analyse-der-versorgungsbedarfe-im-kontext-nachhaltiger-produkte-und-prozessketten
https://retranetz-bb.de/download/studie-prozessbezogene-innovationen-und-deren-wirkung-auf-die-transformation-der-fahrzeug-und-zulieferindustrie 
https://retranetz-bb.de/download/studie-prozessbezogene-innovationen-und-deren-wirkung-auf-die-transformation-der-fahrzeug-und-zulieferindustrie 
https://retranetz-bb.de/download/studie-prozessbezogene-innovationen-und-deren-wirkung-auf-die-transformation-der-fahrzeug-und-zulieferindustrie



