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GruBwort

Der Wandel von einer Industrie- zur Dienstleistungsgesellschaft bringt vielfiltige Verdnderun-
gen in Wirtschaft und Gesellschaft mit sich. Diese Verdnderungsprozesse lassen nicht nur not-
wendige Entscheidungen komplexer werden, sie wirken weit in den (beruflichen) Alltag hinein.
Die Wissensintensitidt von Geschéftsprozessen nimmt ebenso zu wie die Notwendigkeit, Kom-
petenzen zu entwickeln fiir die Gestaltung und den erfolgreichen Umgang mit Verdnderungs-
prozessen in Organisationen ebenso wie bei den Beschéftigten. Beratung gewinnt in dieser
Umbruchsituation zunehmend an Gewicht. Unternehmensberaterinnen und -berater spielen eine
zentrale Rolle bei der Gestaltung von Verdnderungsprozessen in der Arbeitswelt. Sie stehen vor
der Herausforderung, nicht nur Mentoren und Begleiter solcher Verdnderungen zu sein, sondern
zugleich auch Lernende in den von ihnen zu gestaltenden Prozessen. Um in dieser Doppelrolle
erfolgreich bestehen zu konnen, ist der Qualifizierung und dem Lernprozess von Beraterinnen
und Beratern hohe Aufmerksamkeit zu schenken. In der Hektik des Beratungsalltags scheint eine
systematische, wissenschaftlich fundierte Auseinandersetzung mit der Kompetenzentwicklung
von Unternehmensberaterinnen und -beratern sowie die Frage nach Qualititsstandards und Qua-
litatssicherung in diesen offenen Kompetenzentwicklungsprozessen zu kurz zu kommen.

Das Projekt ,,Untersuchung von Anforderungen und Gestaltung von Lernprozessen bei der Un-
ternehmensberatung (alubia)“ hat diese Liicke geschlossen und wichtige Erkenntnisse und Er-
fahrungen zu Lernprozessen und Kompetenzaufbau in der Beratung beigetragen. Hierzu sind die
Projektleiterin Frau Prof. Bamberg sowie alle Projektbeteiligten zu begliickwiinschen. Der Ansatz
und die Ergebnisse des Projektes sind nicht nur fiir die Unternehmensberatungen im engeren
Sinne zukunftsweisend. Sie bestitigen zugleich auch die Notwendigkeit einer noch engeren Ver-
zahnung von Arbeits- und Lernprozessen fiir erfolgreiche Verinderungen und Innovationsfihig-
keit und verweisen damit auch auf weitere fiir die Zukunft dringend notwendige Forschungs- und
Entwicklungsarbeiten.

Bonn, im Herbst 2005 Ursula Zahn-Elliott
Referatsleiterin I

,Innovative Arbeitsgestaltung und Dienstleistungen®

Bundesministerium fiir Bildung und Forschung
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