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Weiterbildung und informelles Lernen

Die Diskussion um das informelle Lernen ist von zwei Konstanten gepriigt:

Lernen auBerhalb von Bildungseinrichtungen hat quantitativ eine wesentlich hohere
Bedeutung als das Schulmodell und es verhilt sich kompensatorisch zum organisier-
ten Bildungswesen: Es schlieft die Liicke zwischen dem Qualifikationsangebot des
Bildungssystems und dem Qualifikationsbedarf der Wirtschaft oder stellt das Bildung-

sangebot fiir die vom Bildungssystem Ausgeschlossenen dar.
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Informelles Lernen am Arbeitsplatz

In der deutschen erzichungs-
wissenschaftlichen Debatte hat
das Lernen im Alltag: am Ar-
beitsplatz, im sozialen Umfeld,
im Freizeitbereich seit einigen
Jahren verstirkte Aufmerksamkeit
gefunden. Nachdem ,informelles
Lernen® zeitweise geradezu zum
Kampfbegriff gegen organisierte
Weiterbildung geworden war, die
in ihren Leistungen stark kriti-
siert wurde, werden heute Mog-
lichkeiten der Verkniipfung eines

Informelles Lernen:
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systematischen,
Bildungsangebots und dem situ-
ativen oder individuell geplanten
Lernen berufstitiger Erwachsener
diskutiert.

fachbezogenen

Informelles Lernen ermaglichen,
fordern und anerkennen

War es bisher vor allem die
quantitative Bedeutung des in-
formellen Lernens, die in Unter-
suchungen und Befragungen zu
Tage gefordert wurde, so richtet

sich heute das Forschungsinteresse
auf seine spezifischen Leistungen,
die Lernstrategien und die Medi-
en, die dabei cine Rolle spielen,
sowie seine forderlichen Bedin-
gungen. Im Mittelpunket stehen
dabei moderne Arbeitsprozesse,
an denen Lernbedarfe diffus und
situativ auftreten, die mit fachsys-
tematischen Lehrangeboten nicht
zur Deckung zu bringen sind.

In vielen beruflichen Titigkei-
ten ist es heute wichtig, sich in
kurzen Abstinden immer wieder
neues Wissen anzueignen. Dazu
kommt, dass die Berufslaufbah-
nen weniger geradlinig und die
Beschiftigungszeiten weniger kon-
tinuierlich werden, so dass das
individuelle Lernpensum grofer
wird und mit punktuellen Wei-
terbildungskursen nicht allein zu
bewiltigen ist. Informelles Lernen
ist jedoch nicht einfach die billige
Substitution von Weiterbildung.
Ob das ,Leben als Lehrmeister”
automatisch fiir die zukunfts-
fihigen Qualifikationen sorgt,
ist mehr als fraglich. Auch beim
informellen Lernen stellen sich
Fragen der angemessenen Ziele,
effizienten Vorgehensweisen und
giiltigen Resultate. Es ist also auch
eine Gestaltungsaufgabe, ebenso
wie die Weiterbildung und sollte
aus betrieblicher Sicht mit dieser
verkniipft werden.

Der Begriff ,informelles Lernen® wird zumeist als Gegenbegriff zur institutionalisierten (,formalen®) Bil-
dung gebraucht, sei es mit einem kritischen Blick auf deren Leistungen oder um sie in ihrer Bedeutung

generell zu relativieren.

Der urspriinglich aus der US-amerikanischen Erwachsenenbildung stammende Begriff (,informal educa-
tion/informal learning®) erlebte in den Siebzigern durch Arbeiten im UNESCO-Kontext eine erste Bliite.
Dabei ging es vorwiegend um die Bildungssituation in afrikanischen Lindern. Die Faure-Kommission
stellte damals fest, dass informelles Lernen 70 % aller menschlichen Lernprozesse ausmache. Gelernt wird
also auch ohne Bildungseinrichtungen, was die Notwendigkeit 6ffentlicher Investitionen weniger brisant

erscheinen lisst.

In Deutschland wurde informelles Lernen in den letzten Jahren als Alternative zur organisierten Wei-
terbildung diskutiert, die als wenig praxistauglich und effizient angesichts der heutigen wirtschaftlichen
Dynamik kritisiert wurde. Das ,natiirliche Lernen schien bedarfsgerechter, da es stirker auf seine Anlisse
bezogen ist und nicht von Eigeninteressen der Bildungsanbieter bestimmt wird. Zudem wurde es als
Chance entdeckt, bildungsferne Bevolkerungsgruppen zu integrieren.

Mit der jiingsten Einsicht, dass Deutschland seine Position im internationalen Wettbewerb nur durch
verstirkte Bildungsanstrengungen verbessern kann, wichst auch die Einsicht, dass es nicht darum geht,
mit dem Kniippel informelles Lernen die Weiterbildung zu treffen, sondern dass beide ,,Lernformen® ihr
Recht und ihre Funktion haben, ja dass sie idealerweise verkniipft werden miissen.
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Forschungs- und Entwicklungsbedarf

Zunichst ist die Untersu-
chung der faktischen arbeitsin-
tegrierten und arbeitsbezogenen
Lernprozesse notwendig, die je
nach Branche und anderen Um-
feldbedingungen sehr verschieden
ausfallen kénnen. Daran ankniip-
fend kénnen dann unterstiitzende
didaktische Arrangements ent-
wickelt und erprobt sowie lern-
forderliche  Arbeitsumgebungen
gestaltet werden.

In Projekten des Forschungs-
instituts ~ betriebliche  Bildung
und der bfz Bildungsforschung
werden gemeinsam mit Unter-
nehmen Konzepte entwickelt, die
informelles Lernen férdern oder

Forssetzung auf Seite 4
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Transfersicherung von Weiterhildung — Informelles
Lernen in organisierten Lehrgdngen vorbereiten

Im Modellversuch , Transparenz beruflicher Qualifikationen” wird ein Verfahren ent-
wickelt, das informelle Lernprozesse am Arbeitsplatz dokumentiert und zertifiziert.
Damit werden die im Anschluss an organisierte Weiterbildung stattfindenden Lern-
prozesse sichthar gemacht. In dem vorliegenden Beitrag wird ein Teilaspekt dieses
Verfahrens néher betrachtet: Wie kann Transfer des im Seminar Gelernten in die

betriebliche Praxis gelingen?

Zielvereinbarung

des Lernenden

Transfersicherung und Dokumentation von Lernergebnissen

Neben  arbeitsprozessorien-
tierten  Weiterbildungsformen
behauptet sich nach wie vor das
klassische Seminar als Instru-
ment der Wissenserneuerung
in  Unternechmen.  Besonders
bei wenig planbaren, da schnell
umzusetzenden  Innovationsan-
forderungen tun sich Weiterbil-
dungsbedarfe auf, die kurzfristige
und zielgerichtete Interventionen
erfordern. In dieser Situation falle
die Entscheidung von Personal-
verantwortlichen hiufig auf Kurz-
zeitseminare, die auf punktuellen
Wissenserwerb ausgerichtet sind.

Transparenz
beruflicher
Qualifikationen

Was passiert jedoch nach dem
Seminar, wenn der Mitarbeiter
mit dem Pridikat ,,...hat mit Er-
folg an der Weiterbildung teilge-
nommen® an seinen Arbeitsplatz
zuriickkehrt?  Mit der bloflen
Teilnahme an formaler Weiterbil-
dung ist lingst nicht sichergestellt,
dass der Transfer des Gelernten in
die betriebliche Praxis erfolgreich
stattfindet.

Die Umsetzung des Gelernten
am Arbeitsplatz gelingt nur, wenn
der Mitarbeiter im Anschluss an
formale Weiterbildung im be-
trieblichen Alltag informell wei-
terlernt. In der Regel weitgehend
auf sich allein gestellt, muss er

m selektieren, welche der Lernin-
halte fiir sein Aufgabengebiet
relevant sind

® das neu Gelernte in den orga-
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nisatorischen Zusammenhang
seines Arbeitsumfelds integrie-
ren

= allgemeine Inhalte auf die
konkreten Anforderungen sei-
nes Arbeitsplatzes bezichen
und Problemlsungskompetenz
entwickeln.

Sicherung des Transfers von Weiterbil-
dung durch informelle Lernprozesse

Hilfreich ist es, bereits bei der
Organisation formaler Lernpro-
zesse auf den erforderlichen Ent-
wicklungsprozess am Arbeitsplatz
zu reflektieren. Im Modellversuch
»Iransparenz beruflicher Qualifi-
kationen“ wurde dazu folgendes
Verfahren entwickelt:

In beruflichen Weiterbil-
dungsseminaren, die auflerhalb
des Unternehmens stattfinden

e Transfer im Seminar erwor-
bener Wissensinhalte in die
betriebliche Praxis ist keine
Selbstverstindlichkeit.

* Umsetzung des Gelernten
erfordert kontinuierliches
Weiterlernen.

¢ Reflexion auf den informel-
len Lernprozess am Arbeits-
platz ist hilfreich.

und durch einen Bildungstriger
organisiert werden, erarbeiten
die Teilnehmer anhand der Semi-
narinhalte eine Transferliste des
Gelernten mit Zielvorgaben fiir
die Umsetzung in die eigene Ar-
beitspraxis. Die Ziele werden iiber
berufspraktische Titigkeiten aus

Selbstevaluation

dem Erfahrungsfeld des jeweili-
gen Teilnehmers formuliert. Zum
Abschluss des Seminars hat jeder
Teilnehmer eine konkrete Vorstel-
lung dariiber, wie er das Gelernte
in den Arbeitsalltag einflieflen las-
sen kann.

Wihrend der Arbeitsphase, die
sich an das Seminar anschliefSt,
unterstiitzt die Transferliste den

Evaluation mit Arbeitgeber
und Bildungstriiger

Zertifikat

Abgleich der Zielvorgabe mit den
tatsichlich am Arbeitsplatz ausge-
fuhrten Titigkeiten. In dieser Pha-
se findet kontinuierliche Selbst-
evaluation statt: Die Lernenden
tragen regelmifSig ihre Aufgaben,

Titigkeiten und dabei neu Erlern-
tes in ein Formular ein. Am Ende
der mehrwochigen Transferphase,
die innerbetrieblich durch Fach-
vorgesetzte oder erfahrene Kol-
legen unterstiitzt werden kann,
wird anhand des Formulars und
sonstiger Aufzeichnungen oder
Beobachtungen aus der Praxis-
phase festgestellt, wie der Stand
der Zielerreichung ist.

Das Verfahren macht sichtbar,
inwieweit der Transfer des Gelern-
ten an den Arbeitsplatz erfolgt ist,
und stellt insofern die Basis fiir
die Entwicklung aussagekriftiger
Zertifikate dar. Gleichzeitig wird
durch die kontinuierliche Reflexi-
on des Arbeitsalltags mit Blick auf
die Zielvorgabe aus dem Seminar
sichergestellt, dass formal erwor-
bene Inhalte in die betriebliche

Praxis iiberfithrt werden.

Informationen zum Modell-
versuch , Transparenz beruflicher
Qualifikationen® sind unter

www.f~bb.de abrufbar.
Gabriele Fietz/Ursula Krings

Betriebliche Praxis des Wissensmanagements

Fiir alle, die sich umfassend iber Problemstellungen und betriebliche Praxis des Wis-
sensmanagements informieren wollen, steht unter www.immo.bfz.de ein umfangrei-
ches Informationsportal zum Thema bereit.

Was it Mssensmanagemant?

VB schafle ich @ine Uniemahmens sinidur fr
Wi semmanapmant?

Waicha Varteda Bringt Kompetenzmanagoment?

Diese Stmman ur
=

s e
™ s B U] MAChL Warm S0P ich men WEssen leen
W i nutean unsar inbbemes Wissan nurzu 20 bis 40 %"

Das Informationsportal Wissensmanagement

Das Portal wurde im Projekt
,Innovative Managementme-
thoden online unter Forderung
durch das Bayerische Staatsminis-
terium fiir Wirtschaft, Infrastruk-
tur, Verkehr und Technologie
entwickelt. Beschrieben werden
Situationen und Fragestellungen

des betrieblichen Umgangs mit
Wissen. Ausgehend von typischen
Problemlagen werden Unterneh-
men praktische Hilfen und In-
strumente bereitgestellt. In einer
,Online-Videothek finden sie
Stellungnahmen  ausgewiesener
Experten.
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Beschiftigte offentlicher Verwaltungen erwerben
interkulturelle Kompetenz durch Blended Learning

Das Internet als Lernmedium kénnen zukiinftig auch Verwaltungsangestellte nutzen,
die ihre inferkulturelle Kompetenz erweitern wollen. Das f-bb hat dazu in Kooperation
mit bfz elearning eine Plattform entwickelt, auf der Lernmodule zu den Grundlagen
interkultureller Kompetenz und zu wichtigen Einwandererkulturen bereitgestellt wer-
den. Lernen kann man in den Modulen etwas iiber die Herkunfislinder Irak, ehema-
liges Jugoslawien, Kasachstan, Russland, Tiirkei und Ukraine sowie iiber kulturelle

Besonderheiten der Immigranten aus diesen Lindern.
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Interkulturelle Kompetenz Online

Die Klientel des Verwaltungs-
personals wird in vielen Lindern
der Europiischen Union immer
heterogener, viele Sachbearbeiter
sind bereits heute mit einer Viel-
zahl von Menschen mit Migrati-
onshintergrund konfrontiert. In
stadtischen Ballungsriumen wie
Miinchen oder Stuttgart betrigt
der Auslinderanteil der Bevolke-
rung weit iiber 20 %, und noch
um einiges hoher ist der Anteil
der Menschen mit Migrations-
hintergrund. Niche selten ist das
Verwaltungspersonal im Umgang
mit nichtdeutscher Klientel {iber-
fordert. Nicht nur die sprachliche
Verstindigung ist dabei proble-
matisch. Menschen haben in an-
deren Teilen der Erde auch ande-
re Werte, Umgangsformen und
Gewohnheiten.  Interkulturelle
Kompetenz trigt dazu bei, dass
der Umgang mit ,Kunden® ande-
rer Ethnien in der Verwaltung ef-
fizienter und konfliktirmer wird.

Trainings zur Vermittlung in-
terkultureller Kompetenz sind
zeit- und kostenintensiv und er-
freuen sich deshalb nicht immer
der Akzeptanz des Verwaltungs-
personals und seiner Fiihrungs-
krifte. Seminare erreichen nor-
malerweise nur eine kleine Zahl
von Teilnehmenden, aber ist das
Internet als Lernmedium fiir ein
solches Thema geeignet? Hat in-
tetkulturelle  Kompetenz nicht
sehr viel mit Sensibilitit und In-
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fragestellen des eigenen Verhal-
tens zu tun?

Sensibilisierung  wird auch
durch Wissen erreicht: Wissen
iiber die Traditionen und Lebens-
verhiltnisse in anderen Lindern.
Dazu kommt Wissen iiber mog-
liche Probleme der Verstindigung
zwischen den Kulturen, die in
Kulturdimensionen systematisiert
werden. Es macht also durchaus
Sinn, solche Themen in Internet-
Modulen anzubieten. Erginzende
Prisenzphasen sind aber notwen-
dig fiir praktische Ubungen und
Rollenspiele zu ,critical inci-
dents®, also typischen Problem-
situationen. Das Kennenlernen
und der Austausch in der Gruppe
fordert zudem den Lernprozess
und wirkt motivierend.

* Interkulturelle Kompetenz in
der Verwaltung hilft bei der
Integration von Personen aus
anderen Herkunftslindern.

* Das Lernarrangement nutzt
das Internet, um eine hohe
Verbreitung sicherzustellen.

* Die Verkniipfung von sozia-
lem und individuell selbst-
gesteuertem Lernen findet

Akzeptanz.

In unserem Projekt Interkul-
turelles  Kompetenztraining  fiir
Behoérdenmitarbeiter per Internet
(IKK-I) erprobten wir deshalb
gemeinsam mit acht Partnerorga-
nisationen in Deutschland, Grof3-
britannien, Finnland, Italien und
Osterreich ein Vorgehen, bei dem
wir das Internet als Lernmedium
(eLearning) nutzten, um eine
Vielzahl von Verwaltungsmitar-
beiterinnen und -mitarbeitern in
der gesamten Europiischen Union
erreichen zu konnen. Wir entwi-
ckelten ein so genanntes ,Blen-
ded Learning®, eine zweckmif3ige
Kombination von Prisenzveran-
staltungen und neuen Medien.
In unserem Lernarrangement
werden Seminare, Web-Based-
Training, reale und virtuelle Lern-
gruppen und Teletutoring mit-
einander verschrinkt. Auch im
Internet findet das Lernen nicht
isoliert statt, sondern wird durch
einen Teletutor begleitet, der den
Lerngruppen gemeinsame Aufga-
ben stellt, den Lernprozess beglei-
tet, Lernfortschritte beurteilt und
Lernwegberatung anbietet.

Das Projekt wurde von der
Européiischen Kommission, Ge-
neraldirektion Justiz, Freiheit und
Sicherheit geférdert. Knapp 200
Testnutzer in der gesamten Eu-
ropiischen Union konnten die
Module testen und ihre Ande-
rungswiinsche einbringen. Mehr
als 90 % gaben in einer Befragung
an, dass sie ihren Kollegen die
Nutzung der Module empfehlen
wiirden. Ab Oktober 2005 stehen
Lernmodule zu den Themen Irak,
Russland, ehemaliges Jugoslawi-
en und Tiirkei europaweit in den

,Lernen im Betrieb —

Termine / Veranstaltungen

Lernen im Betrieb — fordern, nutzen,
transparent machen

Fachtagung des f-bb mit
Prisentation der Ergebnisse
aus Modellversuchen, die in
einer Reihe von Unternehmen
beispielhaft erarbeitet wurden.
27.10.2005

Arabella Sheraton Hotel Carl-
ton, Niirnberg

Programm und Anmeldung
unter www.f-bb.de

Lukunft der Weiterhildung — Weiter-
bildung der Zukunft

Die Tagung des Bildungswerks
der bayerischen Wirtschaft
zur Standortbestimmung der
Weiterbildung in Deutsch-
land bietet Stellungnahmen
nambafter Reprisentanten

aus Politik, Wirtschaft und
Wissenschaft und Foren fiir
vertiefende Diskussionen.
15.11.2005

Meistersingerhalle Niirnberg
Programm und Anmeldung
unter www.f-bb.de

Sprachen Deutsch, Englisch und
Ttalienisch kostenfrei allen Behor-
denmitarbeiterinnen und Behor-
denmitarbeitern zur Verfiigung.
Weitere Module und die Sprachen
Franzésisch und Tschechisch sind
in Vorbereitung,.

Bernhard Ufholz

Kontakt: Bernhard Ufholz,
ufholz. bernhard@f-bb.de,
(089) 44108-361

fordern, nutzen, transparent machen”

»Lebenslanges Lernen® ist seit
langem mehr als nur ein Schlag-
wort in der berufspidagogischen
Diskussion — und nicht ohne
Grund. Auf der betrieblichen
Ebene verbreitet sich die Einsicht,
dass Innovationsfihigkeit eine
entscheidende Voraussetzung fiir
die Sicherung der Wettbewerbsfi-
higkeit von Unternehmen ist. Da
diese nur durch die kontinuierli-
che Aktualisierung des Wissens
der Mitarbeiter erreicht werden
kann, gilt es, neue Wege in der
betrieblichen Bildung zu gehen.
Neben klassische Lehrginge oder
Seminare miissen verstirkt flexi-
ble Ansitze arbeitsprozessorien-
tierten Lernens treten.

Fir die Personalentwicklung
ergeben sich damit neue Frage-
stellungen:

B Wie lassen sich prozessbeglei-
tende Lernarrangements in be-
triebliche Ablaufe integrieren?

® Wie kann Lernen im Arbeits-
prozess unterstiitzt werden?

® Wie lassen sich informell er-
worbene Kompetenzen trans-
parent machen?

Das f-bb widmet sich den
vielfiltigen Aspekten arbeitspro-
zessorientierten Lernens in Unter-
nehmen gegenwirtig in zwei vom
Bundesinstitut fiir Berufsbildung
(BIBB) geforderten Modellversu-
chen.

Die dort entwickelten Lo-
sungsansitze und Strategien wer-
den auf der Tagung ,Lernen im
Betrieb — fordern, nutzen, trans-
parent machen® prisentiert.
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Fortsetzung von Seite 1

informelles und formelles Ler-
nen verkniipfen. Beispiele dafiir
sind Trainings wie monkey oder
AQUA (siche www.bildungsfor-
schung.bfz.de und www.aqua-
nordbayern.de). Auch innovative
Trainer und Bildungstriger sowie
Unternehmen selbst haben eini-
ges an Konzepten hervorgebracht.
Eine grofle Aufgabe besteht noch
darin, diese Vielfalt zu systemati-
sieren und nach ihren spezifischen
Leistungen zu beschreiben.

* Informelles Lernen ist
wichtig fiir den Erwerb und
Erhalt von Qualifikationen.

* Es ersetzt nicht die organi-
sierte Weiterbildung, sondern
kann sie erginzen.

e Dazu muss es auf der betrieb-
lichen wie der iiberbetrieb-
lichen Ebene gestaltet und
unterstiitzt werden.

Die praktische Aufgabe einer
Verkniipfung von formellem und
informellem Lernen im Span-
nungsfeld von gesteuerter Perso-
nalentwicklung und lernkulturel-
lem Wildwuchs im Unternehmen
verlangt klarere Begriffsbestim-
mungen und nachvollziehbare

,monkey” erhilt

Abgrenzungen. ,Informelles Ler-
nen", das sich zunichst nur gegen
die organisierte Weiterbildung
abgrenzt, hat kein einheitliches
Gesicht, sondern wird mit ganz
verschiedenen Dimensionen des
Lernprozesses in  Verbindung
gebracht wie Lernort, Stellung
des Subjekts zum Lernprozess,
Lernmedium und Aneignungs-
weg. Eine Systematisierung und
Begrifflichkeit, die dem Praktiker
Orientierung und Handhabe gibt,
ist noch zu erarbeiten.

Fiir die Verwertbarkeit im Be-
schiftigungssystem ist heute nach
wie vor die formale Qualifikation
ausschlaggebend. Die Resultate
informellen Kompetenzerwerbs,
die nach allen Untersuchungen
fur die berufliche Leistung ebenso
relevantssind, sind fiir den Zugang
zu beruflichen Positionen und
Karriereoptionen ~ zweitrangig.
Auch unter dem Gesichtspunkt,
lebenslanges Lernen nicht als
dauerndes Bekimpfen akuter De-
fizite, sondern als geplante Aktivi-
tdt mit Perspektive zu installieren,
ist die Einfithrung entsprechen-
der Zertifikate sinnvoll. Dazu
sind unter anderem Fragen der
Beurteilung von Lernergebnis-
sen, die aus nicht-standardisierten
Lernprozessen stammen und der
Vergleichbarkeit von Ergebnis-
sen verschiedenster Prozesse des
Kompetenzerwerbs zu kliren.

Brigitte Geldermann

BIBB-Weiterhildungs-Innovations-Preis 2005

Claudia Sack bei der

Preisverleihung

Am 28. Februar 2005 wurde
auf der ,didacta - die Bildungs-
messe” in Stuttgart der Weiterbil-
dungs-Innovations-Preis ~ (WIP)
des Bundesinstituts fiir Berufs-
bildung (BIBB) verlichen. Clau-
dia Sack vom Forschungsinstitut
Betriebliche Bildung erhielt die
Auszeichnung fiir die Konzeption
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und erfolgreiche Durchfiihrung
der Qualifizierung ,monkey*“. Das
Blended-Learning-Arrangement,
das auch die Umsetzung des Ge-
lernten im Betrieb einschliefSt
und damit einen unmittelbaren
betrieblichen Nutzen gewihr-
leistet, ist besonders fiir kleinere
Unternehmen ohne organisier-
te Weiterbildung eine adiquate
Lernform. Inzwischen haben iiber
100 Beschiftigte aus 40 Betrieben
der Region Niirnberg — darun-
ter namhafte Unternechmen, wie
der SiifSwarenhersteller Mederer
(Trolli), die Commerzbank und
die Firma Aichinger — mit En-
gagement und Erfolg teilgenom-
men.

Nihere Informationen und
Publikationen zu ,monkey”
finden Sie im Internet unter
hrtp://bildungsforschung. bfz.de.
Das Pilotprojekt wird aus dem
Europiischen Sozialfonds durch
den Freistaat Bayern gefordert.

Reihe Leitfaden fir die Bildungspraxis:
Band 11

Ausbilden mit Lern- und
Arbeitsaufgaben

Bielefeld: W. Bertelsmann
Verlag, 2005

ISBN: 3-7639-3414-6

Der Leitfaden fiihrt in Hin-
tergrund und Konzept der
Lern- und Arbeitsaufgaben

ein und beschreibt praxisnah
die verschiedenen Phasen der
Durchfithrung. Arbeitsvorlagen,
Tipps und Leitfragen kénnen
direkt fiir den betrieblichen

Einsatz iibernommen werden.

Der Leitfaden richtet sich an
Ausbilderinnen und Ausbilder,
die ihre Ausbildung mit Hilfe
von Lern- und Arbeitsaufga-
ben den Erfordernissen und
Potenzialen des Unternehmens
entsprechend anwendungsbezo-
gen gestalten wollen.

Reihe Wirtschaft und Weiterbildung,
hrsg. von Herbert Loebe und Eckart
Severing:

Band 37

Bildungstriger werden Bil-
dungsdienstleister.
Konzepte, Erfahrungen und
Perspektiven

Bielefeld: W. Bertelsmann
Verlag 2005

ISBN: 3-7639-3278-X

Die Bildungslandschaft ist im
Umbruch. Weiterbildungsanbie-
ter miissen heute neue Mirkte
erschlieflen und sich als Dienst-
leister fiir die individuellen
Lernbediirfnisse ihrer Kunden
profilieren.

Das Buch stellt innovative Kon-
zepte vor und skizziert Perspek-
tiven fiir die kiinftige Entwick-

lung von Bildungszentren.

,Lukunft der Weiterbildung — Weiterbildung

der Zukunft”

Die Weiterbildung in Deutsch-
land stagniert. Immer weniger Er-
wachsene bilden sich weiter; die
offentlichen Ausgaben fir Wei-
terbildung fallen im internatio-
nalen Vergleich weit zuriick. Das
ist angesichts der demografischen
Entwicklung und beschleunigter
Innovationszyklen problematisch.

Der Kostendruck, unter dem
Betriebe stehen und die Sparpo-
licik 6ffentlicher Haushalte wer-
fen die Frage nach dem Nutzen
und der effizienten Gestaltung
von Weiterbildung auf. IThr Bei-
trag zur Innovationsfihigkeit der
Wirtschaft steht ebenso in der
Diskussion wie ihre Leistung fiir
die Integration von Arbeitslosen
und Benachteiligten. Angesichts
einer kiinftig lingeren Dauer der
Erwerbsphase wird die Bedeu-
tung der Erstausbildung fiir den
Berufsverlauf geringer. Eine neue
Weiterbildung muss auch ver-
stirke Laufbahnen und Berufsop-
tionen bestimmen.

Die Tagung, die vom Bildungs-
werk der Bayerischen Wirtschaft
veranstaltet und vom Forschungs-
institut Betriebliche Bildung orga-
nisiert wird, gibt einen Uberblick
tiber die Anforderungen an eine
moderne Weiterbildung,  zeigt
neue Wege der Qualifizierung auf
und stellt Beispiele aus der Praxis
vor. Angesprochen sind Vertreter

von Unternehmen, Institutionen
des Arbeitsmarkts und der Wei-
terbildung sowie von Politik und
Wissenschaft.

Termin: 15. November 2005
Ort: Niirnberg, Meistersinger-
halle

Programm und Anmeldemég-
lichkeit unter www.bbw.de und

www.f-bb.de
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