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der Weiterbildung befasste sich Prof. Dr.
Jutta Rump (Fachhochschule Ludwigs-
hafen). Dr. Helmut Schréder (Institut fiir
angewandte Sozialwissenschaft Bonn)
stellte die These auf, dass der demogra-
phische Faktor fur Planungsfragen im
Bildungswesen zu kurz greife und ver-
stirkt gesamtgesellschaftliche Entwick-
lungen einbezogen werden sollten. Nicht
die Alterung der Belegschaften sei das
Problem, sondern der nicht altersgerech-
te Umgang mit ihnen, betonte der ehe-
malige DGB-Vorsitzende von Nord-
rhein-Westfalen, Walter Haas.

An der Diskussion nahmen tber ein-
hundert Teilnehmende aus Einrichtun-
gen der allgemeinen und beruflichen
Weiterbildung, der Kammern, von den
Universititen etc. teil und diskutierten
mit Expertinnen und Experten aus Wis-
senschaft und Politk die genannten
Themen unter dem Anspruch, Perspek-
tiven der Weiterbildung zu entwickeln.
Volkshochschuldirektor Dr. Hans W.
Gummersbach stellte in seinem Restimee
zum Abschluss der Tagung fest, dass im
Rahmen der aktuellen Bildungspolitik
derzeit eine Weichenstellung erfolge, die
dariber entscheidet, ob ein Auseinan-
derdriften der Gesellschaft verstarkt oder
entscharft und ob Investitionen ,,in sozi-
ales Kapital“ als Investition in die Zu-
kunft gesechen werden kénne. Der Wei-
terbildung komme dabei eine entschei-
dende Funktion zu.

Susanne Eichler

Information: vhs@stadt-muenster.de

Projektbericht: Weiterbildung zwischen Tradi-
tion und Innovation als Betatigungsfeld der
Qualifizierungsberatung

Die Formulierung von Bildungszielen
und die Erhebung des Qualifizierungs-
bedarfs innerhalb eines Unternehmens
erweist sich fir Bildungsdienstleister,

Qualifizierungsberater und Personalver-
antwortliche  oftmals als  schwierig.
Schuld sind u. a. der schnelle wirtschaft-
liche und technische Wandel. Zudem er-
schweren die sich rapide dndernden Ar-
beitsplatzbedingungen eine  Formulie-
rung konkreter Ausbildungs- bzw. Wei-
terbildungsziele innerhalb der Unter-
nehmen. Qualifizierungsberater konnen
mit Bildungsbedarfsanalysen und pass-
genauer Beratung helfen, firmenspezifi-
sche und an der Betriebsstruktur orien-
tierte Aus- und Weiterbildungskonzepte
zu entwickeln. Dabei sollen verstarkt die
Interessenslage und die Lernkultur der
Betriebe berticksichtigt und die Unter-
nehmen fir ,,neue” Wege der betriebli-
chen Weiterbildung sensibilisiert werden.

Im Rahmen des Projekts ,,IMODE —
Beratungsinstrumente zur betrieblichen
Weiterbildung in ausgewihlten Branchen
sowle IKlein- und Mittelbetrieben,
vom Forschungsinstitut fiir Betriebliche
Bildung (f-bb) gGmbH und dem Kura-
torium der Deutschen Wirtschaft fir Be-
rufsbildung unter der Forderung des
BMBF durchgefithrt wird, wurden 112
meist kleine und mittlere Unternehmen
aus den Branchen Metall/Elektro,
Dienstleistungen, Textil- und Beklei-
dungsindustrie und Erndhrungsgewerbe
zu ihrer Erfahrung mit Qualifizierungs-
beratung und zu ihren Beratungsbediirf-
nissen befragt. Dabei zeigte sich, dass ein
Drittel der befragten Unternehmen Er-
fahrung mit Beratungsdienstleistung hat-
ten. Der GroBteil der beratenen Unter-
nehmen war mit der Beratungsleistung
zufrieden. Die Beratung der Unterneh-
men erfolgte dabei durch unterschiedli-
che Institutionen. Im Jahr 2005 nahmen
die meisten Betriebe private Unterneh-
mensberater in Anspruch. Aber auch
Kammern, Verbinde und regionale Un-
ternehmensnetzwerke wurden nachge-
fragt. Der Unterschied lag dabei in der
Beratungsthematik fiir die beratenen Be-
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triebe. So hatten private Anbieter bei
grofB3 angelegten, die Organisation insge-
samt erfassenden Themen wie beispiels-
weise Organisationsentwicklung die Nase
vorn. Kammern und Unternehmens-
netzwerke wurden hingegen relativ stark
zu dem Thema Qualifizierungsberatung
aufgesucht.  Nachgefragt wird dabei
Beratung hauptsichlich zu den Themen
Wirtschaftlichkeit  der Weiterbildung,
Lernen am Arbeitsplatz, Qualititssiche-
rung und die Optimierung von Lernpro-
zessen. Auffillig zeigte sich, dass die
meisten Unternechmen personliche und
dialogische Beratung vorzichen. Beziig-
lich der Lernkultur sind traditionelle
Lernformen wie Kurse, innerbetriebliche
Unterweisung, der Besuch von Fachmes-
sen und Kongressen, das Lesen von
Fachliteratur und Learning by doing
noch immer hoch im Kurs. Weniger Re-
sonanz finden die vielfach propagierten
wneuen”  Lernformen mit ausgefeilten
Lernarrangements zum selbstgesteuerten
Lernen, Job-Rotation, elearning und
Austauschprogramme (vgl. Abbildung).
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Perspektivisch sollte Qualifizierungs-
beratung Schritte in Richtung einer Mo-
dernisierung der Lernkultur vorantrei-
ben, die stirker auf arbeitsplatznahes
sowie selbstorganisiertes Lernen setzen.
Eine Verknipfung von traditionellen
und ,,neuen” Lernformen bietet die
Chance, die oftmals vorherrschende Dis-
tanz gegeniiber innovativen Lernformen
innerhalb der Unternehmen aufzubre-
chen und schrittweise an neue Weiterbil-
dungsformen heranzufiihren. Diese und
weitere empirische Ergebnisse aus IMO-
DE flieBen in die Projektarbeiten wie die
Entwicklung von Praxisleitfiden fiir die
Qualifizierungsberatung und Workshops
zur Qualifizierungsberatung ein. Auf der
Homepage werden u. a. ein Marktplatz,
auf dem Qualifizierungsberater ihre Be-
ratungskonzepte vorstellen, ein Informa-
tionszentrum fiir Unternehmensvertre-
ter, eine Presseschau und weitere Ergeb-
nisse aus dem Projekt angeboten.

Ulrich Forster

Information: www.imode.f-bb.de

Anzahl der Betriebe in Prozent

Weiterbildungsformen

Abbildung : Weiterbildungsformen in Betrieben im Jahre 2005 ( N=112)
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