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Prof. Dr. G. Kutscha 
Prof. Dr. H.U. Hoppe 

I. Einleitung 
 

1 Problemstellungen, Beteiligte und Durchführung des 
Projekts 

In der Debatte um den Wirtschaftsstandort Deutschland haben Regionalisie-

rungskonzepte und die Leistungsfähigkeit der beruflichen Aus- und Weiter-

bildung einen zentralen Stellenwert. Qualifikationsentwicklung wird dabei als 

“weicher” Standortvorteil neben den sogenannten “harten” Standortfaktoren 

wie zum Beispiel Verkehrsinfrastruktur und Sachkapitalausstattung angese-

hen. Aus guten Gründen hat der Initiativkreis Ruhrgebiet im Rahmen des 

Projekts “Strukturwandel an der Ruhr im internationalen Vergleich” den 

“Qualifizierungs- und Ausbildungsfragen” einen eigenen Schwerpunkt einge-

räumt. Die Bearbeitung eines solchen Projekts ist notwendigerweise auf in-

terdisziplinäre Kooperation verwiesen. Qualifikationsentwicklung als Kompo-

nente regionalisierten Strukturwandels ist eingebunden in wirtschaftliche, 
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technische und gesellschaftliche Zusammenhänge. Qualifikations- und Aus-

bildungsfragen sind typischerweise Querschnittsprobleme. 

Bevor wir zu den Forschungsergebnissen der Stipendiaten kommen, geben 

wir einen kurzen Überblick über die Projektregion sowie über die Vorberei-

tung, Durchführung und Auswertung des Projekts: 

1.1 Projektregion Leeds 

Leeds gehört im regionalen Benchmarking zu den “Gewinnern” des Struk-

turwandels in England. Mehr als anderswo wurden in der Stadt Leeds neue 

Arbeitsplätze geschaffen, zusätzliche Beschäftigungsfelder erschlossen und 

wachstumsträchtige Branchen wie die der Call-Centers gefördert. Die Stadt 

eignet sich als Beispiel für “best practices” und als Untersuchungsfeld für 

Qualifikationsstudien, die der Frage nachgehen, wie der Strukturwandel die-

ser Stadt bewältigt und durch gezielte Qualifikationsmaßnahmen unterstützt 

werden kann. Die Fokussierung auf die Stadt Leeds als Hauptstadt von 

Yorkshire und Humberside - einer Region mit fünf Millionen Einwohnern - 

entspricht zwar nicht dem Regionalbezug im Vergleich zum Ruhrgebiet, 

schien uns aber unter forschungsökonomischen und zeitlichen Gesichts-

punkten zweckmäßig zu sein. Für Leeds sprachen darüber hinaus beste-

hende Forschungskontakte zum Fachgebiet “Computer Based Learning Unit” 

(CBLU) der School of Education an der University of Leeds. Die CBLU gehört 

unter der Leitung von Professor John Self zu den international angesehenen 

Forschungsstätten, speziell auf dem Gebiet des computerunterstützten 

Lehrens und Lernens, und stellte - nicht zuletzt aufgrund enger Kontakte zum 

Institutsleiter - eine optimale Betreuung der Stipendiaten in Aussicht. 

Überdies ist an der School of Education ein für Qualifikations- und Ausbil-

dungsfragen außerordentlich interessantes Projekt angesiedelt: das Work-

Based Learning Project unter der Leitung von Dr. Elizabeth Foster. Dieses 

Projekt ist in Großbritannien ein einzigartiges Programm. Es richtet sich als 

Schwerpunkt des Projektauftrags sind Modernisierungsaspekte 

der beruflichen Aus- und Weiterbildung in regionalen Qualifizie-

rungsnetzen durch Einsatz multimedialer und telekooperativer 

Lehr-Lern-Systeme; Projektregion war Leeds/UK. 
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Weiterbildungsangebot sowohl an Arbeitgeber als auch an Arbeitnehmer und 

eröffnet mit der Zielsetzung der Verbindung von Lernen und Arbeiten eine 

interessante Perspektive der Zusammenarbeit zwischen Hochschule und 

Region. Mit Hilfe der von der Universität Leeds vermittelten Kontakte konnten 

die Stipendiaten weitere nützliche Verbindungen zu einschlägigen Bildungs-

trägern und zu den für Qualifikationsfragen relevanten Institutionen in Leeds 

und Umgebung herstellen. Im einzelnen wurden von den Stipendiaten fol-

gende Themenschwerpunkte bearbeitet: 

• Strukturwandel in der Region Yorkshire und Humberside am Beispiel 

der Stadt Leeds (Bernd Bühlbäcker, BB);  

• Berufliche Qualifikationsentwicklung in England, Kooperationsansätze 

und Qualifikationskonzepte unter besonderer Berücksichtigung der 

Entwicklungen in Leeds und Umgebung (Tatjana Kudla, TK);  

• Telekooperative Software zur Unterstützung von Qualifizierungsmaß-

nahmen für den regionalen Strukturwandel (Jens-Oliver Peuckert, JP);  

• Kooperatives Lernen in verteilten Systemen unter besonderer Berück-

sichtigung des Knowledge Management in Organisation und Team 

(Katrin Gaßner, KG);  

• Entwicklung eines netzwerkbasierten und gruppenorientierten Simulati-

onsspieles zur Förderung kooperativen Lernens mit Bezug auf Qualifi-

kationsentwicklung und regionalen Strukturwandel (Volker Witzel, VW). 

1.2 Vorbereitung des Forschungsaufenthalts in Leeds 

Die Vorbereitung der Stipendiaten auf den Aufenthalt in Leeds erfolgte im re-

gelmäßigen Wechsel von gemeinsamer Gruppenarbeit aller Stipendiaten und 

fachlicher Vertiefung nach Arbeitsschwerpunkten innerhalb des Teilprojekts. 

Die Vorbereitungsphase wurde darüber hinaus intensiv dazu genutzt, mittels 

Internet Kontakte nach Leeds anzubahnen, Recherchen durchzuführen so-

wie die Arbeitsergebnisse auszutauschen und in ein Arbeitsprogramm für 

den Aufenthalt in Leeds umzusetzen. 

Die technische Ausgestaltung der Projektarbeit erfolgte über die gesamte 

Laufzeit  
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• über vernetzte Rechnerarbeitsplätze 

• mit Zugang ins World Wide Web und 

• Kommunikation über das “BSCW Shared Workspace System” zur 

Kooperation sowie als LAN-unabhängiges Filesystem. 

1.3 Forschungsaufenthalt in Leeds  

Der gemeinsame Aufenthalt der Stipendiaten und Stipendiatinnen in Leeds 

fand in der Zeit von Anfang Juli bis Ende September 1998 statt. Während 

dieser Zeit wurden wöchentlich Berichte und Rückmeldungen zwischen Sti-

pendiaten und Duisburger Projektleitung ausgetauscht. Im Rahmen ihrer 

Forschungsaktivitäten führten die Stipendiaten ca. 20 Interviews mit Reprä-

sentanten der ‘local authorities‘ und Organisationen durch und dokumentier-

ten sie für die späteren Auswertungen. 

Den Höhepunkt dieser Phase bildete der von den Stipendiaten in Zusam-

menarbeit mit der Computer Based Learning Unit (CBLU) der University of 

Leeds vorbereitete und durchgeführte Workshop zum Thema “Modernization 

of Vocational Training by Means of Networks for Qualification Using Multime-

dia and (Tele-)Cooperative Systems” (24.08.1998). Die Stipendiaten und 

Projektleiter hatten Gelegenheit, das IR-Projekt unter den oben genannten 

Aspekten vorzustellen, erste Forschungsergebnisse zu präsentieren und mit 

Experten der Region über aktuelle Probleme und Konzepte der 

Qualifikationsentwicklung in England und speziell in Leeds zu diskutieren. 

1.4 Auswertung der Forschungsarbeiten 

Nach Abschluß des Aufenthalts in Leeds widmeten sich die Stipendiaten 

schwerpunktmäßig der Auswertung ihrer Recherchen, der Fertigstellung ihrer 

Berichte sowie der Ausarbeitung und Diskussion von Anregungen für den 

Strukturwandel an der Ruhr. Die wichtigsten Ergebnisse der ersten Projekt-

phase werden im vorliegenden Bericht zusammengefaßt. Darin nehmen 

Qualifizierungsfragen aus Sicht der Berufsbildungsforschung einen relativ 

breiten Raum ein. Die Vertiefung aus Sicht der Informatik erfolgt im Rahmen 

einer Dissertation während der zweiten Phase (KG). 
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2 Entwicklungen des englischen Bildungssystems 

Anders als Deutschland verfügt das Vereinigte Königreich über ein erst rela-

tiv spät von staatlichen Instanzen getragenes, öffentliches (allgemeinbilden-

des) Schulwesen: Zentralstaatliche Regulierungen lassen sich erst ab Mitte 

des 19. Jahrhunderts erkennen1. Für den Bereich der beruflichen Bildung 

gibt es bis heute keine dem Ausbildungssystem in Deutschland entspre-

chenden gesetzlichen Regelungen. Dies führte zu einer kaum systematisier-

baren Vielfalt und Unübersichtlichkeit des Qualifikationsangebots. 

Wesentliche Veränderungen der Organisation des englischen Bildungswe-

sens lassen sich im Zusammenhang mit der Regierungspolitik der Konserva-

tiven Partei Englands seit Übernahme der Regierungsgeschäfte im Jahr 

1979 feststellen. Bemerkenswerter Weise zeichnet sich diese - vor allem die 

berufliche Bildung betreffende - Bildungsreformpolitik durch die Parallelität 

zentralstaatlicher Übernahme von Regulierungszuständigkeiten bei gleich-

zeitiger Förderung lokaler (regionaler) Akteure als Koordinatoren und Anbie-

ter von Bildungs- und Qualifizierungsmaßnahmen aus. 

Herauszuhebende Einzelmaßnahmen betreffen einerseits auf der staatlichen 

Regulierungsebene erfolgende Standardisierungen der Qualifikationsmuster 

(NVQ = National Vocational Qualifications und GNVQ = General National 

Vocational Qualifications), andererseits die Schaffung von Gestaltungsfrei-

räumen für lokale Akteure. Überragende Bedeutung kommt in diesem Zu-

sammenhang den eigens geschaffenen “Training and Enterprise Councils” 

(TEC) als regionalen Koordinationsinstanzen zu, die, zu zwei Dritteln mit 

Vertretern der Wirtschaft besetzt, regionale Bildungsnachfragen und -ange-

bote initiieren, ermitteln, koordinieren und in eigener bzw. staatlicher Budge-

tierung finanzieren. Von besonderer Relevanz ist hierbei die Tatsache, daß 

sich Koordinationsaufgaben der TEC auf letztlich alle Felder der beruflichen 

                                            
1  Im Vereinigten Königreich bestehen drei voneinander verschiedene Bildungssysteme. 

Nordirland und Schottland besitzen - historisch bedingt - jeweils eigene Bildungssysteme. 

Sie weichen nicht unerheblich von den englischen Verhältnissen ab. Darauf braucht im 

vorliegenden Bericht jedoch nicht näher eingegangen zu werden. 
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Bildung erstrecken und Bildungsangebote der unterschiedlichsten Anbieter 

im Verhandlungsbereich der regional operierenden TEC angesiedelt sind (die 

für deutsche Verhältnisse typische Differenzierung in berufliche Aus- und 

Weiterbildung findet in England keine Entsprechung). 

Insofern kann auch heute noch davon ausgegangen werden, daß die klassi-

sche Vielfalt von Bildungsanbietern und Bildungsinhalten trotz staatlicher 

Regulation nicht etwa künstlich beschnitten wurde, sondern ein nach wie vor 

unübersichtliches Nebeneinander der unterschiedlichsten Akteure - vom Ein-

zelbetrieb bis hin zur Universität - beobachtbar ist. Diese - aus Sicht des 

deutschen Beobachters - als “organisiertes Chaos” erscheinende Situation 

weist bei näherer Analyse regionaler Entwicklungen durchaus bemerkens-

werte Wettbewerbsvorteile im Sinne von Rechenschaft (accountability) und 

Effektivität (effectiveness) auf. Das sog. “payment on results” in bezug auf 

die Finanzierung von Bildungsmaßnahmen stützt sich sowohl auf die Erzeu-

gung staatlich anerkannter Qualifikationsmuster (speziell NVQ/GNVQ) als 

auch auf die regionale Bedarfsbefriedigung mit Qualifikationsinhalten. Dabei 

ist die Parallelität der Anerkennungsfähigkeit von allgemeinen und berufli-

chen Qualifikationen im engeren Sinn auffällig: Insbesondere die seit Regie-

rungsübernahme durch die Labour-Partei erkennbaren Bestrebungen der In-

itiierung von Qualifizierungspartnerschaften zwischen traditionell getrennt 

agierenden Bildungsinstitutionen lassen ein enormes Innovationspotential er-

kennen (vgl. TK: Beschreibungen zum Projekt “University for Industry”). 

3 Bildungs- und Qualifikationslandschaft im Großraum 
Leeds 

3.1 Ökonomische Entwicklungslinien auf dem Weg von der altin-
dustriellen zur modernen Dienstleistungsregion: “Boomtown 
Leeds” 

Generelle Entwicklungslinien in Leeds (zuammengefaßt in:  “Leeds Metropo-

litan District” - M.D. - und “Leeds Travel to Work Area” - TTWA - ) lassen eine 
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anhaltende wirtschaftliche Prosperität erkennen. Hinsichtlich der Verfügbar-

keit von Arbeitsplätzen ist eine Zunahme von 26.000 (TTWA) bzw. 29.000 

(M.D.) Erwerbsplätzen seit Anfang der 90er Jahre festzustellen. Der gene-

relle Zuwachs von Teilzeitarbeitsplätzen bei gleichzeitiger Erhöhung des 

Anteils weiblicher Beschäftigter bestätigt dabei international vergleichbare 

Großtrends. 

Auffällig ist der relativ hohe Anteil an neugeschaffenen Arbeitsplätzen im 

Dienstleistungsbereich. Sie haben im Vergleich zum Landesdurchschnitt 

(14%) ein deutlich überproportionales Wachstum in Leeds (22%) zu ver-

zeichnen. Der parallel dazu verlaufende Rückgang der Beschäftigung im (alt-

industriell) produzierenden Gewerbe konnte weitgehend aufgefangen und 

sogar noch durch Schaffung von Arbeitsplätzen im finanz- und produktions-

nahen Dienstleistungssektor überkompensiert werden. Darauf wirkten insbe-

sondere folgende Einzelfaktoren ein (vgl. Bericht BB): 

• Die eingangs genannte “Reform von oben” (zentralstaatliche Zuständig-

keitserklärung für Fragen bildungs- und qualifikationsbezogener Moder-

nisierungen) führte in Leeds durch Einrichtung professioneller regiona-

ler “Lokalagenturen” (TEC, Business Link und Regional Development 

Agencies) zu einem funktionierenden Geflecht lokaler Akteure. Dieses 

Netzwerk trägt aus Sicht der Beteiligten maßgeblich dazu bei, regional 

bedarfsspezifische Konzeptionen infrastruktureller und organisatori-

scher Art zu implementieren, zu realisieren und zu evaluieren. 

• Regionale Strukturförderung “von unten” als Aktivitäten lokaler Agentu-

ren realisierte sich frühzeitig über die Ansiedlung zukunftsfähiger Bran-

chen. Exemplarisch hierfür läßt sich die Entwicklung Leeds’ zur ersten 

Adresse für Anbieter telefongestützter Dienstleistungen (“First Direct”, 

ca. 4.500 Beschäftigte) nennen. 

• Die gezielte Ansiedlung mehrerer Großunternehmen bewirkte die re-

gional erhoffte Sogwirkung, indem weitere große und mittlere Unterneh-

men die Vorteile des Wirtschaftsstandorts Leeds erkannten und sich - z. 

T. durch Verlagerung ihrer Firmensitze aus dem Großraum London - in 

und um Leeds anzusiedeln begannen. Wirtschaftliche Vorteile ergaben 
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sich hieraus v. a. für ortsansässige Unternehmen des produktions- und 

finanznahen Dienstleistungsgewerbes. 

3.2 Innovative Konzepte zur Reorganisation der regionalen Bil-
dungs- und Qualifikationsinfrastruktur 

Die Impulse der Londoner Regierung bezüglich der Realisierung nationaler 

Standards (NVQ/GNVQ) einerseits und der Schaffung erweiterter Entschei-

dungs- und Handlungsspielräume für regionale Akteure andererseits bedür-

fen hinsichtlich der Feststellung ihrer Auswirkungen auf lokale Szenarien ei-

ner längerfristigen Beobachtung. In diesem Sinne kann auch bezüglich der 

Region Leeds kaum von einem abgeschlossenen, in allen betroffenen Berei-

chen fertiggestellten Projekt der Reorganisation aufeinander abgestimmter 

Bildungs- und Qualifizierungsprojekte gesprochen werden. Gleichwohl läßt 

sich ein Entwicklungspfad mit folgenden herausragenden Merkmalen erken-

nen. 

• Regionale, wirtschaftspolitische Akzentsetzungen lokaler Autoritäten 

zeichnen sich dadurch aus, daß sie Auswirkungen auf Qualifikations-

anforderungen beschäftigter und zukünftiger Arbeitskräfte hervorrufen. 

Am Beispiel Leeds läßt sich diese Feststellung dahingehend belegen, 

daß nach einer vorübergehenden Absorption einfach qualifizierter Ar-

beitnehmer (v. a. im Bereich einfacher telekommunikativer Beratungs-

tätigkeiten in den früh angesiedelten Call-Centers) ein enormer Bedarf 

an höherwertigen, qualifizierungsintensiven Tätigkeitsprofilen entsteht. 

Hiervon betroffen sind sowohl die primär beschäftigenden Branchen als 

auch in deren Gefolge etablierte Dienstleistungsfelder. 

• Qualifikationsbedarfe entstehen zum Teil quer zu vorhandenen Qualifi-

kationsangeboten. Qualifikationsnachfragen orientieren sich weitge-

hend am Markt. Sie entwickeln sich bisweilen spontan und integrieren 

Elemente “beruflicher” Erstausbildung und Weiterbildung2. Das fördert 

                                            
2  Die für den englischen Qualifizierungssektor problematische Verwendung des deutschen 

“Berufs”- Begriffs im Sinnes eines durch staatliche Ausbildungsordnungen normierten 

Berufsbildes kann hier nur angedeutet werden. 
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bedarfsadäquate Kompetenzschneidungen und trägt den Anforderun-

gen des regionalen Beschäftigungsfeldes in besonderer Weise Rech-

nung. 

• Öffnungen des regionalen Bildungs- und Qualifikationsmarktes setzen 

Dynamiken frei, die neue Qualifizierungsanbieter ins Leben rufen und 

etablierte Bildungsinstitutionen neue Betätigungsfelder für sich entdec-

ken lassen. In diesem Kontext sind wegweisende Aktivitäten universitä-

rer Einrichtungen zu beobachten (“University for Industry”, “Work based 

Learning”-Programme; vgl. Berichte TK/JP). Durch bewußt wirtschafts-

nahe Konzeptionierung von Qualifizierungsangeboten werden dabei 

bedarfsgerechte Qualifikationsmodule angeboten und in Koordination 

mit regionalen Autoritäten (TEC) weiterentwickelt. 

 

Der durch die Liberalisierung des Bildungsmarktes bedingten Intransparenz 

einer zunehmend komplexeren Angebotspalette begegnen regionale Ein-

richtungen durch 

• Ermittlung regionaler Qualifikationsbedarfslagen, 

• Feststellung und qualitätsbezogene Bewertung regionaler Bildungs-

anbieter und 

• die prospektive Ausarbeitung langfristiger Qualifikationsprogramme 

in bezug auf aktuelle wie zukünftige Arbeitsmarkt- und Wirtschafts-

raumentwicklungen. 

In Leeds werden diese Funktionen weitgehend von den eingangs genannten 

TEC wahrgenommen. Sie treten u. a. als Treuhänder öffentlicher Gelder in 

Reformimpulse aus England zur Informationstransparenz, 

Kostenreduktion und Effizienz beim Ressourceneinsatz: 

• Einführung nationaler Qualifikationsstandards (NVQ/GNVQ) 

• Verstärkung regionaler Bildungspartnerschaften  

• Öffnung eines privaten Bildungsmarktes 

• Öffnung der Hochschulen für berufliche Qualifizierung 

(“customized training”). 

• Regionale Netzwerkbildungen 
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Erscheinung und haben die zuvor zuständigen staatlichen Institutionen 

(“Area Offices” als Aus- und Weiterbildungsagenturen des ”Department of 

Employment”) weitgehend abgelöst.  

Daneben lassen sich weitere Lokalagenturen identifizieren (“Business Link 

Leeds”), die vergleichbare Aufgaben übernehmen und von dem Bemühen 

getragen werden, lokale Aktivitäten (von Qualifizierungsanbietern) zu bün-

deln und individuellen wie gewerblichen Nachfragern (qualifikationsinteres-

sierte Arbeitnehmer und Unternehmen) im Sinne des “one stop shop” verfüg-

bar zu machen. 

Eine über die Stadtregion Leeds hinaus operierende regionale Kooperation 

findet im Rahmen der von der EU geförderten “Regional Information Society 

Initiative” (RISI) statt. Sie umfaßt das Gebiet von Yorkshire und Humberside 

(siehe KG). An diesem Programm sind insgesamt 22 Regionen verschiede-

ner europäischer Länder beteiligt, die an regionalen Strategien für den Schritt 

zu einer Informationsgesellschaft arbeiten. Die Bereiche Teleworking, 

Distance Learning, Knowledge Networking, Telematic Services for Business, 

Healthcare Networks und Public Services werden als zentrale Gebiete dieser 

Entwicklung angesehen. Die Notwendigkeit regionaler Kooperation wird 

hauptsächlich damit begründet, daß einzelne Individuen sowie kleine und 

mittlere Unternehmen (KMU) angesichts begrenzter Ressourcen hinsichtlich 

der Geschwindigkeit der Technikentwicklung kaum mit internationalen Fir-

men Schritt halten können. Ein in Kompetenzzentren angesiedeltes Informa-

tionsmanagement soll dabei zwischen KMU vermitteln, um die Minimierung 

von Doppelaktivitäten, die Herstellung von Informations- und Kooperations-

kontakten sowie die Identifikation möglicher Synergieeffekte zu erreichen. 

Die allgemeinen Richtlinien der RISI werden in die vier Interessenfelder 

People (Nachfrage nach Aus- und Weiterbildung, Integration), Demand 

(Überzeugung der lokalen Akteure von der Kooperation, Work based Lear-

ning), Supply (Unternehmensinvestitionen, regionales Informationsmanage-

ment) und Institutional context (Aktionen lokaler Verwaltungen) aufgeteilt. 
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3.3 Die Bedeutung von Informations- und Kommunikationstech-
nologien im Hinblick auf innovationsförderliche Bildungsak-
tivitäten 

Neuen Informations- und Kommunikationstechnologien (IKT) kommt im 

Kontext eines durch Innovation zu fördernden Strukturwandels eine zentrale 

Bedeutung zu. Um ihren Beitrag genauer zu fassen, ist es zunächst sinnvoll, 

verschiedene methodisch und organisatorisch relevante Funktionen von IKT 

zu identifizieren und abzugrenzen (vgl. JP und KG): 

• IKT sind selbst Qualifikationsinhalt, insofern als bestimmte Tätigkeiten 

in innovativen Bereichen IKT-Kompetenz voraussetzen. Dabei ist zwi-

schen unmittelbar operativ notwendiger Kompetenz (skills) und reflekti-

ver Kompetenz zu unterscheiden. 

• IKT sind Qualifikationshilfsmittel, insofern als verschiedenste technische 

und nicht-technische Kompetenzen mit Hilfe IKT-basierter Medien ver-

mittelt werden können. Im Mittelpunkt steht dabei die durch digitale Re-

präsentation von Lehr-/ Lernmaterialien (auf CD-ROM oder im Inter-

net/www) erreichbare orts- und zeitunabhängige Verfügbarkeit von 

Qualifizierungsinhalten. Diese ermöglicht eine bedarfs- und bedürfnis-

gerechte Flexibilisierung und Individualisierung von Lernzeiten und -in-

halten. Als Sekundäreffekt wird die hierbei geforderte - aber bei ent-

sprechend gestalteten Lernhilfsmitteln auch geförderte - Kompetenz  

selbstorganisierten Lernens positiv beeinflußt und gestärkt. 

• IKT bilden einen wesentlichen Teil regionaler, inner- und überbetriebli-

cher Qualifikations- und Bildungsinfrastrukturen. Dies gilt insofern, als 

IKT über den Einsatz in eigentlichen Lehr-/ Lernszenarien hinaus Rah-

menbedingungen im Hinblick auf die Organisation, Koordination und die 

Bewirtschaftung von Informationsressourcen (z. B. im Sinne eines “cor-

porate memory”) setzt. Dieser Aspekt ist von beonderer Bedeutung für 

die Lernortkooperation. 
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Beobachtungen in Leeds legen den Schluß nahe, daß die strukturwandelför-

derlichen Potentiale von IKT bisher eher rudimentär genutzt werden. Der von 

vielen lokalen Akteuren erkannte und in Einzelprojekten realisierte Nut-

zungsgrad von IKT (vgl. Bericht JP) beschränkt sich dabei vornehmlich auf 

die unmittelbare Ausbildung informationstechnischer Grundkompetenzen 

(also Qualifikationsinhalte). Eine regional bedarfsgerechte, flächendeckende 

Netzwerkbildung in der Organisation von Bildungsprozessen - etwa im Sinne 

der Idee einer “lernenden Region” - ist nur in Ansätzen erkennbar. Die Nut-

zung von IKT als Lernhilfsmittel und Distributionsinstrument zeigt sich vor-

nehmlich in Form Internet-basierter Bildungsangebote vor allem akademi-

scher Einrichtungen. 

Verallgemeinernd läßt sich feststellen, daß die beobachteten Formen der 

IKT-Nutzung auf explizite, formelle Qualifikationsmaßnahmen mit definiertem 

Curriculum abzielen. In dieser Hinsicht unterscheidet sich die Situation in der 

Referenzregion nicht wesentlich von derjenigen an der Ruhr (auch wenn in 

England die curriculare Standardisierung des IKT-Grundwissens sicher wei-

ter vorangetrieben wurde als hierzulande). Dieses eher negative Resultat legt 

immerhin nahe, daß etwa die Verbreitung von Techniken des Tele-Lernens, 

z. B. auf der Basis von Videokonferenzen, keine notwendige Bedingung für 

erfolgreichen regionalen Strukturwandel darstellen. Sollen vorher erwähnte 

Hypothesen über positive Erfolgsfaktoren der Entwicklungen in Leeds sinn-

gemäß auf allgemeine Strategien der IKT-Nutzung übertragen werden, so 

muß es darum gehen, die beobachtete Flexibilität und Informalität der Kom-

munikationsbeziehungen zwischen verschiedensten Akteuren im Auge zu 

haben. Tele-Lernen ist immer noch eine relativ aufwendige nicht einfach “en 

passant” handhabbare Form des Lernens und Kommunizierens. Auch ist un-

klar, ob die Unabhängigkeit des Lernangebots vom jeweils individuellen Auf-

enthaltsort in der beruflichen Qualifikation ein zentrales Problem darstellt. Im 

Sinne der Informalität und Flexibilität als Erfolgskriterium muß es vorrangig 

Informations- und Kommunikationstechnologien sind 

• Qualifikationsinhalt 

• Qualifikationshilfsmittel 

• Teil der Qualifikations- und Bildungsinfrastruktur 
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darum gehen, IKT als Anreicherung alltäglicher “lernhaltiger” Situationen im 

Arbeitsumfeld zu konzipieren. 

Ein solcher Ansatz deckt sich mit Slogans wie “lebenslanges Lernen” oder 

“training on the job” (im Sinne einer möglichst unmittelbaren Verbindung von 

Arbeits- und Lerntätigkeit), die in der aktuellen politischen und auch fachwis-

senschaftlichen Diskussion als innovationsrelevante Zielsetzungen prokla-

miert werden. Diese Ansätze können nur als neue Formen informellen oder 

impliziten Lernens in Abwesenheit eines fest vordefinierten Curriculums kon-

zipiert werden. Auch aus dieser Richtung stellt sich also die Frage nach ge-

eigneten neuen Formen IKT-basierter Unterstützung für kreative und koope-

rative Tätigkeiten.  

Eine Bestimmung des Potentials impliziter/informeller Qualifikation weist über 

die gegenwärtig vorgefundene Praxis hinaus; konkrete Ansatzpunkte für die 

technische Unterstützung und Umsetzung neuer Qualifikationsstrategien er-

geben sich insbesondere aus dem Konzept des “Knowledge Management” 

als Innovationsfaktor (siehe Bericht KG). Besonders in wissensintensiven 

Branchen wie etwa Forschung, Design, Consulting, Softwareentwicklung und 

Werbung besteht die Notwendigkeit, sich täglich - integriert in den Ar-

beitsalltag - neue Informationen anzueignen und diese in den Arbeitsprozeß 

aufzunehmen. Im Grunde erfordern die genannten Tätigkeiten eine ständige 

“Selbstaktualisierung” auf Seiten der Kompetenzträger als wesentliches Tä-

tigkeitsmerkmal. Der Aufbau neuer Kompetenzen beruht auf Kommunikation 

und sozialem Austausch in den entsprechenden “communities of practice”. 

Das gemeinsame Verständnis (“shared understanding”) gibt den Informatio-

nen einen Sinn im Rahmen eines Teams oder einer gesamten Organisation.  

Tele-Lernen ist immer noch eine relativ aufwendige nicht ein-

fach “en passant” handhabbare Form des Lernens und Kom-

munizierens. 

Informations- und Kommunikationstechnologien sollten als An-

reicherung alltäglicher “lernhaltiger” Situationen im Arbeitsum-

feld konzipiert werden. 
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Das typische Merkmal selbstaktualisierender Tätigkeiten (z. B. der des Wis-

senschaftlers aber auch der eines Computer-Verkäufers) ist, daß die Erwei-

terung und Anpassung der Fachkompetenz als Teil der Tätigkeit selbst an-

gesehen wird; sie gehört zum Tätigkeitsprofil. Explizite Qualifikationsmaß-

nahmen bilden die Ausnahme. Besteht nun ein systematischer Zusammen-

hang zwischen Innovation und Strukturwandel auf der einen Seite und der 

Ausweitung derartiger selbstaktualisierender Tätigkeiten auf der anderen 

Seite? Wir sind geneigt, dies hypothetisch anzunehmen, allerdings stehen 

uns keine empirisch abgesicherten Aussagen hierüber zur Verfügung. Unter 

der Annahme, daß sich der Bereich der Service-Industrie in Zukunft aus-

dehnt, zu dem auch Knowledge Organizations zu zählen sind (siehe Bericht 

KG), ist auch mit der Zunahme solcher selbstaktualisierender Tätigkeiten zu 

rechnen.  

Als mögliche Konsequenz könnte man den Abbau expliziter Qualifikations-

maßnahmen fordern. Dies wäre jedoch vorschnell und gefährlich, denn die 

Abwesenheit expliziter Qualifikationsmaßnahmen bringt nicht einfach impli-

zite Qualifikationsprozesse und “Selbstaktualisierung” hervor. Auch wäre ei-

ner Abwertung vorhandener Qualifikationen Tür und Tor geöffnet. Dabei ist 

unklar, welchen Stellenwert implizite Qualifikationsprozesse für das gesamte 

Spektrum wirtschaftlich relevanter Tätigkeiten haben.  

Es sind jedoch auch Qualifikationsstrategien denkbar, welche explizite, curri-

culare Ausbildungsangebote durch ein Training der Fähigkeit zur Selbstak-

tualisierung ergänzen. Dies entspricht dem Ansatz des “Lernen Lernens” in 

einer spezifischen Form. Ein solcher Ansatz des “Lernen Lernens” wird z. B. 

auch im Work Based Learning Projekt an der Universität Leeds verfolgt. Die-

ses Training sollte u. E. im jeweiligen Berufsfeld kontextualisiert und fallbe-

zogen stattfinden. Außerdem spielen Medien- und Kommunikationskompe-

tenz eine zentrale Rolle. Die Zielvorstellung ist die der Ausbildung von Inno-

vationsträgern. Welche Berufsgruppen hierfür vorrangig geeignet wären, 

In wissensintensiven Branchen gehört die Anpassung und Er-

weiterung der Fachkompetenz (Selbstaktualisierung) zum Tä-

tigkeitsprofil der “Knowlege Worker”.  

Explizite Qualifikationsmaßnahmen bilden hier die Ausnahme. 
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wollen wir zunächst offen lassen. Ein konkreter Vorschlag für eine solche in-

novationsorientierte Bildungsmaßnahme findet sich in Abschnitt 4.3 der Ein-

leitung. 

3.4 Software-Unterstützung für informelle und kooperative Ar-
beits- und Lernprozesse 

In dem oben beschriebenen Sinne sind Strategien des “Information Manage-

ment” oder “Knowledge Management” grundlegender Bestandteil lernender 

Organisationen. Die lernende Gruppe, Organisation oder Region stellt dabei 

nicht das lernende Individuum in den Vordergrund, sondern das Ensemble 

der Akteure, die ihr Verhalten und die Organisationsstruktur, in die sie einge-

bunden sind, verändern können. Eine geeignete Lernumgebung für Gruppen 

oder in Organisationen muß das Erzeugen, Aggregieren und Nutzen von 

Wissen fördern (z. B. in Form von Fallbeschreibungen oder Protokollen).  

Im Vollzug der Kommunikation wird das implizite Wissen ausgetauscht und 

somit externalisiert. Die Erfassung dieses Wissens in digitalen Medien eröff-

net vielfältige Möglichkeiten der Kombination, Weitergabe und der erneuten 

Internalisierung. Während in den achtziger Jahren versucht wurde, die “Wis-

sensakquisition” für softwaretechnische Expertensysteme als Mensch-Rech-

ner-Dialog zu organisieren, entspricht es der heutigen Sichtweise, daß die 

Externalisierung am besten über die Verwendung interaktiver digitaler Me-

dien im Gruppenprozeß selbst erfolgt. Insbesondere sogenannte “Shared 

Workspace”-Systeme bieten als kooperative Ideenprozessoren Unterstüt-

zung für informelles gemeinsames Arbeiten und Lernen. 

Vorliegende Erfahrungen zeigen jedoch, daß es detaillierter Analysen bedarf, 

um Gruppen-unterstützende Werkzeuge und Systeme so zu gestalten, daß 

Knowledge Management ist grundlegender Bestandteil lernen-

der Organisationen. 

Die Erfassung von Wissen in digitalen Medien bietet Möglich-

keiten der Kombination, Weitergabe und Internalisierung und 

kann damit das Lernen in Gruppen und Organisationen fördern. 
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sie kreative Gruppenprozesse möglichst wenig in ihrer natürlichen Dynamik 

behindern (KG). In den hier zugrundeliegenden Studien haben sich insbe-

sondere sogenannte “Jigsaw-Designs” als gruppenförderlich erwiesen: Hier-

bei wird jedem Teilnehmer nur ein Teil des zur Erstellung des Gesamtergeb-

nisses oder zur Problemlösung notwendigen Materials zur Verfügung ge-

stellt. Die Bearbeitung der Aufgabe erfordert und induziert also Kooperation 

und koordiniertes Vorgehen.  

Als konkrete Beispielanwendung mit zugleich inhaltlichem Bezug zu Qualifi-

zierung und Ausbildung als Innovationsfaktoren wurde im Rahmen des Pro-

jektes das gruppen-interaktive und netzwerkbasierte Simulationsspiel BISQIT 

(Business & Qualification) entwickelt (Bericht VW). Der Inhalt von BISQIT 

wurde mitgeprägt durch die Erfahrungen während des Aufenthaltes in der 

Referenzregion. Vorrangiges Ziel von BISQIT ist, ein Problembewußtsein 

dafür zu schaffen, welche Faktoren eine erfolgreiche Bewältigung des 

Strukturwandels bestimmen und wie diese Faktoren nur im systemischen 

Zusammenhang sinnvoll beeinflußt werden können. Die technische Heraus-

forderung lag in der Realisierung möglichst intuitiver und flexibler Interakti-

ons- und Kooperationsformen unter Einsatz moderner Implementierungs-

techniken (wie z. B. Java-RMI).  

Das Spieldesign von BISQIT lehnt sich an aktuelle Brettspiele an, welche im 

weitesten Sinne wirtschaftliche Tätigkeiten und den Aufbau von Produktions- 

und Handelseinrichtungen simulieren. Natürlich unterliegt diesen Brettspielen 

kein explizites internes Modell; das Modell bleibt implizit und wird durch die 

Spielregeln und das Spielmaterial “induziert”. Diesem Ansatz folgt auch das 

Design von BISQIT. Es unterscheidet sich hierin von der Mehrzahl gängiger 

Computer-Planspiele, welche eher ein internes Computermodell “füttern” und 

periodisch fortschreiben als reichhaltige Interaktionen zu unterstützen. Die 

BISQIT-Implementierung bietet die Möglichkeit, Regeln relativ leicht zu än-

dern und weitere Regeln hinzuzufügen, wodurch das implizite Modell  variiert 

werden kann. Der gewählte Ansatz kann über BISQIT hinaus als Basis-

struktur für andere Spiele verwandt werden. Die grafische Gestaltung der 

Spieloberfläche entspricht heutigen professionellen Anforderungen. 
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4 Konsequenzen für die Förderung des Strukturwandels 
im Ruhrgebiet 

4.1 Entwicklungstrends in Leeds 

Leeds als Beispiel Leeds eines ehemals altindustrialisierten Großraums, wel-

cher durch erhebliche Kraftanstrengungen traditioneller und neuer regionaler 

Akteure den Strukturwandel zur zukunftsfähigen, modernen Dienstleistungs-

region vollzogen hat und weiter vorantreibt, verweist auf die systemische Be-

schaffenheit eines Wirtschaftsraumes, in welchem letztlich Synergieeffekte 

wirtschafts- und regionalpolitischer Weichenstellungen im Verein mit qualifi-

kationsbezogenen Modernisierungsmaßnahmen zum Tragen kommen. In-

sofern kann davon ausgegangen werden, daß eine bloße Öffnung von Bil-

dungsmärkten bei gleichzeitiger Implementation qualifikatorischer (Mindest-) 

Standards seitens der Zentralregierung allein kein hinreichender Garant für 

einen erfolgreichen Strukturwandel gewesen wäre. Zusätzliches 

“encouraging” regionaler Aktivitäten war hierzu vonnöten. 

Gleichzeitig fällt auf, daß auch die Form der Institutionalisierung “neuer” lo-

kaler Autoritäten als Nachfolger staatlich-zentralistischer Organe (TEC) nicht 

unproblematisch ist. Abgesehen von der in England kontrovers geführten 

Diskussion hinsichtlich des Status der TEC als arbeitgeberdominierter Insti-

tution gibt es infrastrukturell-organisatorische Problemlagen3. So sind in 

Leeds auch heute noch in hohem Maße Aktivitäten einzelner Akteure zu be-

obachten, die sich eher im Sinne der Bildung informeller, nur den jeweiligen 

Partnern bekannter Netzwerke verstehen lassen. Wertvolle Potentiale gehen 

damit möglichen Nachfragern verloren. Darüber hinaus werden “graue 

Märkte” begünstigt, in denen weder regional wünschenswerte Effekte noch 

bildungspolitische Optima erreicht werden. Schließlich erzeugt gerade die 
                                            
3  Hierbei könnte es sich um ein temporäres Phänomen handeln. Auf “die Region” 

abzielende Maßnahmen der Bildungsorganisationen haben in England keine lange 

Tradition. Insofern mag es sich hier also auch um Effekte eines notwendigen 

Systemfindungsprozesses handeln. 
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Vielgestaltigkeit des Handelns vieler unterschiedlicher Einzelakteure ein 

Ausmaß an Komplexität, welches im Sinne einer sich als Ganzes entwic-

kelnden Region nach einer hoch professionellen Einrichtung zur Koordination 

und Bündelung der Einzelaktivitäten verlangt. 

4.2 Public-Private-Partnership: Informations- und Kompetenz-
center Ruhr – Modernisierung der beruflichen Aus- und Wei-
terbildung durch Inszenierung kooperativer Allianzen und vir-
tueller Netzwerke 

Die Übertragung regionaler Qualifikationsmodelle auf fremde Regionen ist 

aufgrund des systemtypischen Charakters nicht zu realisieren. Insofern ver-

bietet sich eine schlichte Übertragung der in Leeds beobachteten Bildungs- 

und Qualifikationsstrukturen auf bundesdeutsche Verhältnisse: Eine solche 

Adaption müßte nicht zuletzt an historisch gewachsenen Strukturen schei-

tern. 

Wohl aber lassen sich - zunächst unter Außerachtlassung des besonderen 

Verhältnisses zentralstaatlicher und regionaler Zuständigkeiten in England - 

Entwicklungspfade skizzieren, die für das Ruhrgebiet positive Impulse setzen 

und dem Gesamtvorhaben “Strukturwandel” auf dem Feld der beruflichen 

Qualifizierung zuarbeiten könnten. Regionalisierung als Innovationsstrategie 

bedeutet Entwicklung “lernender Regionen”. Soll dies nicht nur eine abstrakte 

Idee sein, müssen effiziente Dienstleistungseinrichtungen als Informations- 

und Supportstrukturen geschaffen werden. 

Es soll regionale Innovationsprojekte initiieren, unterstützen und dazu beitra-

gen, Leitprofile für die Regionalentwicklung kommunizierbar zu machen so-

wie Kooperationen zu fördern. 

Das Informations- und Kompetenzcenter Ruhr hätte unter besonderer Be-

rücksichtigung der Stärken und Schwächen des englischen Modells vorran-

Regionalisierung als Innovationsstrategie bedeutet Entwicklung 

“lernender Regionen”. Dazu sind effiziente Supportstrukturen 

erforderlich. Hierfür empfehlen wir die Einrichtung eines Infor-

mations- und Kompetenzcenters Ruhr. 
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gig die Funktion einer “Clearing-Stelle” zu erfüllen. Darüber hinaus müßte es 

Beratungsaufgaben für Anbieter und Nachfrager von Bildungsaktivitäten 

übernehmen und letztlich als “NetCenter” Funktionen des Einrichters und 

Betreibers eines Netzwerks aller im Bereich der Qualifizierung relevanten re-

gionalen Akteure wahrnehmen. Wesentliche Aufgaben dieser Dienst-

leistungseinrichtung sind u. a.: 

• Förderung der (netzbasierten) Zusammenarbeit zwischen den regio-

nalen Bildungs- und Qualifizierungseinrichtungen, 

• Ermittlung aktueller und zukünftiger Qualifizierungsbedarfe, 

• Erfassung und treuhänderische Bewertung (Evaluation) von Qualifi-

zierungsangeboten (Qualitätssicherung), 

• Koordination der Bildungsangebote zwecks Senkung der Transakti-

onskosten und Verbesserung der Angebotsstruktur, 

• Herstellung von Transparenz über Qualifizierungsbedarfslagen und 

Erarbeitung von Problemlösungen. 

Ein solches “Informations- und Kompetencenter Ruhr” könnte die Aufgabe 

eines auf regionale Qualifizierungs- und Bildungsfragen spezialisierten “brain 

trust” übernehmen, der als schlanke Organisation unter Zuhilfenahme mo-

derner Informations- und Kommunikationstechnologien im Rahmen eines 

virtuellen Expertenverbundes (unter Einbeziehung der Hochschulen) profes-

sionelles Informations- und Knowledge-Management betreibt und unter Ver-

meidung langer Informationslaufzeiten qualifikationsrelevante Dienstleistun-

gen im Auftrag und für Rechnung privater und öffentlicher Bildungsträger so-

zusagen “just in time” wahrnimmt. Unter Berücksichtigung der in Leeds vor-

handenen Einrichtungen und Expertenerfahrungen scheinen folgende Orga-

nisationsprämissen für den Erfolg eines Informations- und Kompetenzcenters 

von Bedeutung zu sein: 
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Im Zusammenhang mit der Einrichtung des Informations- und Kompetenz-

centers sind aufgrund der regionalen Besonderheiten des Ruhrgebiets Fra-

gestellungen verbunden, die einer weitergehenden regionalen Lagefeststel-

lung im Rahmen weiterführender Forschungsarbeiten bedürften (Machbar-

keitsstudie). Vorzugsweise sind die hiervon betroffenen Themenbereiche an-

gesichts der Komplexität von Qualifikations- und Ausbildungsfragen interdis-

ziplinär weiterzuentwickeln. Hierbei kann an einschlägige Forschungsergeb-

nisse sowohl des laufenden Projekts als auch der beteiligten Fachgebiete 

Berufspädagogik/Berufsbildungsforschung und Informatik angeknüpft wer-

den. Von Bedeutung sind folgende Fragenkomplexe: 

• Konzeption und Organisation eines regionalen Informationsmanage-

ments in bezug auf berufliche Qualifizierungsprozesse. Zu dieser The-

matik liegen jüngere Forschungsergebnisse vor (vgl. Abschlußbericht 

des Forschungsprojekts “Regionale Berufsbildungs-Informationssy-

steme” im Auftrag des Ministeriums für Wirtschaft und Mittelstand, 

Technologie und Verkehr der Landes NRW aus dem Jahr 1998). 

• Institutionelle Rahmenbedingungen für etablierte und neu entstehende 

Bildungsanbieter. Hierunter fallen Fragen sowohl gesetzlicher Normie-

rungen auf den Sektoren der beruflichen Aus- und Weiterbildung (Zu-

ständigkeiten/Sicherung von qualitativen Mindeststandards) als auch 

kapazitiver Art (Leistungsvermögen einzelner Qualifizierungseinrichtun-

gen). Zusätzlich bestehen offene Fragestellungen hinsichtlich der 

(Neu-)Definition von Bildungsaufgaben für öffentliche (Berufsschulen, 

Universitäten) wie private Bildungsanbieter (Betriebe, Bildungsunter-

nehmen) innerhalb eines regionalen Bildungs- und Qualifizierungs-

Informations- und Kompetenzcenter Ruhr: 

• unabhängiger und gemeinnütziger Verein (Vermeidung des 

Behördencharakters) 

• public-private-partnership  

• treuhänderisch verwaltet (“strategic funds”)  

• paritätische Besetzung aus Repräsentanten der Wirtschaft 

(Tarifpartner), des regionalen Bildungswesens und des öf-

fentlichen Lebens 
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verbundes. Richtungweisende Hinweise hierzu finden sich in den 

Einzelberichten BB/TK und JP. 

• Technische Voraussetzungen und Notwendigkeiten bezüglich der Ein-

richtung eines leistungsfähigen, regionalen Informations-Datennetzes. 

Hier besteht zum einen die mehr technische Frage nach übertragungs-

starken Netzwerkverbindungen zur Lernortkooperation unter Nutzung 

breitbandiger Netztechnologie für multimediale Lernmaterialien. Zum 

anderen ergibt sich die Problematik der Einbindung potentieller Anbieter 

wie Abnehmer von Bildungs- und Qualifizierungsinhalten in den Infor-

mationsverbund. Hierzu vorhandene Hinweise liegen im Einzelbericht 

JP vor. 

• Konzeptionen softwaretechnischer Unterstützungen für Kooperations- 

und Lernprozesse. Fragen dieser Art richten sich sowohl auf “Schnitt-

stellendefinitionen” innerhalb des Informations- und Lernortverbundes 

wie auf solche der Gestaltung einer adressatengerechten Oberflächen-

gestaltung innerhalb IKT-basierter Lernumgebungen. Zu diesem The-

menkomplex liegen Forschungsergebnisse des Fachgebiets Informatik 

vor, darüber hinaus finden sich richtungsweisende Impulse im Einzelbe-

richt KG. 

4.3 Planung integrierter Medien- und Kommunikations-Infra-
strukturen als Voraussetzung für Wissensmanagement und 
informelles Lernen - eine Projektidee 

Offensichtlich bilden sowohl die Medien- als auch die Kommunikations-Infra-

struktur zentrale materielle Voraussetzungen für ein integriertes Wissensma-

nagement gerade auch im Hinblick auf Qualifikationsprozesse. Dies gilt in-

nerhalb eines Betriebes ebenso wie für die inter-institutionelle Lernortkoope-

ration und schließlich für die Ebene der “Lernenden Regionen” (siehe Bericht 

KG). Wir wollen im folgenden einen Projektvorschlag darlegen, der darauf 

abzielt, diese Problematik auf Fragen des informellen Lernens und kreativer 

Gruppenprozesse am Arbeitsplatz hin zu fokussieren und spezifische Unter-

stützungsstrategien zu entwerfen. Darauf aufbauend soll ein Aktiv-Lehrgang 
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konzipiert werden, welcher die Sensibilität und “awareness” für Fragen der 

integrierten Planung und Nutzung von Medien- und Kommunikations-Infra-

strukturen in Form werkstatt- oder projektartiger Aktivitäten vermittelt. Ziel-

gruppe ist das mittlere und technische Management von größeren und mitt-

leren Unternehmen. 

Bevor wir den Fokus auf spezifische Fragen setzen, seien hier zunächst ta-

bellarisch einzelne Funktionen des Wissensmanagements mit sie unterstüt-

zenden technischen Mechanismen tabellarisch aufgeführt: 

Zyklus von 

Externalisierung / Inter-

nalisierung 

• Visuelle Sprachen 

• Multimedia-basierte Kooperationsunterstüt-

zung (shared workspaces) 

Austausch oder Fluß 

von Wissen 
• Workflow-Systeme 

• Kommunikationsinfrastruktur 

Wiederverwendung  

von Wissen 
• Archive / “repositories” 

• Retrievalmechanismen 

(z. B. assoziatives Retrieval) 

Erzeugung von Wissen • “idea processing” 

• “data mining” 

Im Hinblick auf die Unterstützung informeller Lernprozesse in Gruppen 

kommt dem Bereich der Externalisierung/Internalisierung sowie der Erzeu-

gung von Wissen im Sinne des “idea processing” eine zentrale Bedeutung 

zu. “Data mining”, d. h. die automatisierte Extraktion von Regelmäßigkeiten 

aus großen Datenbeständen, ist unter Gesichtspunkten informellen Lernens 

am Arbeitsplatz kaum relevant, obwohl auch hierbei interaktive Prozesse bei 

der Vor- und Nachbereitung nicht zu vernachlässigen sind. Archivierung und 

Informationswiedergewinnung (Retrieval) sind insofern zu bedenken, als daß 

die in der Gruppeninteraktion entstehenden zunächst schwach strukturierten 

Darstellungen “nachstrukturiert” werden müssen, um eine auch inhaltsorien-

tierte maschinelle Verarbeitung zu unterstützen (z. B. durch Handschrifter-

kennung, Beschlagwortung, formale Vereinheitlichung). Wir gehen allerdings 

davon aus, daß Rahmensysteme für die Datenablage im Großen durch das 
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jeweilige Arbeitsumfeld vorgegeben sind und nicht Gegenstand unserer Kon-

zeption sein können. 

Wie sieht nun konkret die Unterstützung informeller Lernprozesse in Gruppen 

aus und welchen “Mehrwert” läßt sie erwarten? 

• Diskussionsbeiträge, Argumente in Entscheidungsprozessen etc. wer-

den zusammen mit vorliegenden Dokumenten in digitaler Form abge-

legt. Die Beiträge selbst müssen nicht von vornherein als Texte einge-

geben werden, sondern können als Handschrift- oder Audio-Annotatio-

nen vorliegen. Handschriftliche Eingabe wird durch interaktive elektro-

nische Tafeln bzw. LCD-Tabletts unterstützt. Die Teilnehmer arbeiten in 

einer vernetzten Umgebung, in der Regel in einer Präsenzsituation, ggf. 

können einzelne Teilnehmer auch aus einer entfernten Situation zuge-

schaltet sein. Die Gruppen-Interaktion kann dabei auf bekannten Prin-

zipien beruhen (z. B. Qualitätszirkel oder Metaplan-Diskussionen). Die 

natürliche Kommunikation über Sprache und Gesten ist in der Präsenz-

situation uneingeschränkt möglich. Der prinzipielle Vorteil dieser tech-

nisch gestützten Situation liegt in der einheitlichen digitalen Repräsen-

tation der Beiträge und damit der Möglichkeit der beliebigen Vervielfälti-

gung, Versendung, Ablage, Wiederverwendung und Weiterverarbeitung 

(siehe Abbildung 1).  

• Als Spezialisierung des ersten Punktes ist insbesondere der Aspekt der 

Vermeidung von “Medienbrüchen” zu nennen. In konventionellen Sze-

narien sind private Annotationen und für alle Teilnehmer sichtbare Dar-

stellungen nicht direkt ineinander zu überführen. Darstellungen werden 

vielfach - häufig von Hand - umkopiert und sind im Nachhinein häufig 

nicht mehr abrufbar. Frei entwickelte Großdarstellungen mittels traditio-

neller Medien (Tafeln) müssen wegen deren begrenzter Kapazität meist 

bald wieder gelöscht werden (auch etwa eine Kopie als digitales Foto 

bedeutet hier einen Medienbruch!). 
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Abbildung 1: Szenario und Geräte für eine technisch angereicherte Face-to-Face-
Situation 

• Digitale Darstellungsmedien sind wegen ihrer praktisch unbegrenzten 

Aufnahmefähigkeit und wegen der Vermeidung von Brüchen besser als 

traditionelle Medien geeignet, ein externes “Gruppengedächtnis” zu 

realisieren. Durch maschinelle Weiterverarbeitung ist ein Austausch mit 

einem größeren “corporate memory” möglich. 

• Elektronische Unterstützungssysteme können unmittelbar bestimmte 

Formen der Wissensdarstellung für kreative Prozesse (Begriffsnetze/ 

“concept maps” bzw. “Mind Maps”) bereitstellen. Geschieht dies in 

standardisierter Form, läßt sich der Weiterverarbeitungsaufwand erheb-

lich reduzieren. 

Wir beziehen uns hier zunächst auf Szenarien mit Kleingruppen (z. B. Brain-

storming-Sitzungen oder Qualitätszirkel) und die sich daraus ergebenden 

Anforderungen an eine integrierte Medien- und Kommunikations-Infrastruk-

tur. Dieser Ansatz hat jedoch in verschiedener Hinsicht Bezüge zu höheren 

organisatorischen Ebenen: 
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Abbildung 2: Der Konferenzraum des “RWE-Turmes” in Essen. 

Zum einen sind die in den Kleingruppenszenarien vorausgesetzten Compu-

ter-Netzwerke und Ablagesysteme (Server) sinnvollerweise in eine größere 

Informationsinfrastruktur eingebettet. Hierauf beruht auch der Austausch zwi-

schen “corporate memory” und Gruppengedächtnis. Entsprechende Pro-

bleme einer integrierten Konzeption von Medien- und Kommunikationsinfra-

struktur entstehen zum anderen auch auf höheren Organisationsebenen, so 

z. B. bei der Planung vernetzter Arbeitsplätze in Verbindung mit Bespre-

chungsräumen - sei es unternehmensweit oder an einzelnen Standorten. 

Das Fehlen einer integrierten Infrastruktur und Planung auf dieser Ebene ist 

auch bei aufwendigen Installationen zu beobachten.  

Als Beispiel sei hier das neue RWE-Hochhaus in Essen angeführt, welches 

als “intelligentes Gebäude” mit neuartigen Konzepten für Büroräume geplant 

wurde (siehe Abbildung 2). “Intelligenz” bezieht sich hier auf das Regelsy-

stem für die Energieversorgung und Klimatisierung, nicht aber auf die Pla-

nung einer integrierten wissensorientierten Informationsinfrastruktur. Beson-

ders deutlich wird dies an dem repräsentativen Konferenzraum im Oberge-

schoß, der zwar an jedem Teilnehmerplatz in den Tisch eingelassene Flach-
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bildschirme vorsieht, die aber keine andere Funktion haben, als das Bild der 

zentralen Projektion zu reproduzieren. Es gibt weder Interaktivität zwischen 

Teilnehmerplatz und Zentrale noch einen Internet- oder Intranet-Zugriff vom 

Teilnehmerplatz aus. Die Realisierung derartiger Funktionen wäre unter Be-

rücksichtigung von Ansätzen des Wissensmanagements oder eines “corpo-

rate memory” naheliegend und technisch mit geringem Aufwand zu realisie-

ren. Fragen der integrierten Planung von Medien- und Kommunikationstech-

nik in Verbindung mit räumlichen Arbeitsumgebungen sind inzwischen auch 

unter dem Begriff “roomware” in die einschlägige wissenschaftliche Diskus-

sion eingegangen. 

Auf Grundlage dieser Überlegungen wurden erste Schritte unternommen, ei-

nen aktiven, erfahrungsbasierten Lehrgang zum Thema “Wissensmanage-

ment und integrierte Medien- und Kommunikations-Infrastruktur” zu konzipie-

ren und umzusetzen. Bisher haben in diesem Zusammenhang drei Ar-

beitstreffen stattgefunden, an denen neben der Universität - GH - Duisburg 

ein professioneller Bildungsanbieter sowie ein größeres Softwarehaus betei-

ligt waren. Für die weitere Entwicklung dieser Projektidee wäre es interes-

sant, “Abnehmer” - etwa aus dem Kreis der IR-Sponsoren - zu finden. Es 

wäre günstig, die Bedarfslage potentieller Abnehmer frühzeitig in die Planung 

einzubeziehen. Dieses Angebot sollte ggf. auch in dem geplanten “Informa-

tions- und Kompetenzcenter Ruhr” (siehe voriger Abschnitt) verankert wer-

den. 
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Aktiv-Lehrgang
„Planung integrierter Medien- und Kommunikationsinfrastrukturen als Voraussetzung

für Wissensmanagement und informelles Lernen im Betrieb“

Grundelemente:

1. Erfahrungen mit technisch gestützten Brainstorming-Sitzungen anhand real be-

deutungsvoller Beispiele

♦ Shared Workspace“-Kooperation

♦ stiftbasierte Eingabetechniken (interaktive elektronische Tafel, LCD-Tabletts)

2. Methoden kooperativen Arbeitens

♦ Informationsstrukturierung und –nachbearbeitung

♦ Begriffsnetze und „Mind Mapping“-Techniken

♦ Aufbau Internet-basierter Archive (www, BSCW)

♦ Reflexion der Rolle externer Medien bei der Ideengewinnung

♦ Prinzipien des Wissensmanagements

3. Analyse von Fallbeispielen zur integrierten Planung von Medien- und Kom-

munkations-Infrastrukturen

♦ vorbereitete Beispiele: Hörsaal, Besprechungsraum

♦ Fallbeispiele aus dem Erfahrungsbereich der Teilnehmer

♦ Gestaltungsprinzipien

Umfang
ca. 2 ½ Tage oder fünf Blöcke zu vier Stunden

Zielgruppe
mittleres und  technisches Management
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. 



Bernd Bühlbäcker 

II. Boomtown Leeds – Dimensionen 
und Trends eines erfolgreichen 

Strukturwandels 

5 Sozialstruktureller und ökonomischer Wandel 

Der deutsche Wirtschaftsstandort ist ins Gerede geraten. Was vor wenigen 

Jahren noch als mustergültig in den internationalen Wirtschaftsmagazinen 

galt, ist trotz Asien- und Rußlandkrise zum wirtschafts- und sozialpolitischen 

Auslaufmodell geworden. Industrielle Ballungsregionen wie das Ruhrgebiet, 

dessen Strukturkrisen das gesamtwirtschaftliche Erfolgsmodell begleiteten, 

schienen einen Anachronismus zu verkörpern. Boten diese strukturschwa-

chen Regionen doch vor dem Hintergrund des Erfolgsmodells “Made in Ger-

many” ein willkommenes Alibi, “systembedingte” Schwachstellen zu verber-

gen. Daß jedoch neben den strukturellen Schwächen der Montanindustrie 

und den daraus resultierenden Anpassungsschwierigkeiten an eine Tertiäri-

sierung der Wirtschaft hier unter anderem auch die Belastungen eines relativ 

teuren und unflexiblen Ausbildungssystems zum Tragen kamen, wird in der 
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Diskussion um die Verantwortlichkeit für die Ausbildungsmisere und die hohe 

Arbeitslosigkeit in der Regel verschwiegen. 

Nun steht das “Duale System” selbst im Zentrum der Aufmerksamkeit. Ge-

gen das Erfolgsmodell “Duales System” zu Felde zu ziehen, gehört gerade in 

wirtschaftlich schlechten Zeiten zum Credo der beteiligten Akteure. Auch die 

Palette an Kritikpunkten scheint sich in den letzten Jahren nicht sonderlich 

verändert zu haben, sieht man von den – zweifellos – wichtigen Diskussio-

nen um die Rolle Neuer Technologien, die Einführung von Modularisierungs-

konzeptionen  und die Potentiale von Qualifizierungsnetzwerken einmal ab 

(vgl. hierzu KLOAS 1997; WEGGE 1996). 

Verändert haben sich auch ökonomische Rahmenbedingungen. “Globalisie-

rung” scheint hier das Schlagwort zu sein, dem sich kein wirtschafts- und so-

zialwissenschaftliches Seminar zu entziehen vermag. Die forcierte internatio-

nale Verflechtung von Unternehmen würde niemand heute mehr ernsthaft 

bestreiten4, welche Konsequenzen daraus jedoch für das deutsche System 

der beruflichen Aus- und Weiterbildung zu ziehen sind, ist nach wie vor frag-

lich (vgl. hierzu auch KUTSCHA 1998). 

5.1 Die neue soziologische Diskussion um Wirtschaftsregionen 

Es wäre anmaßend zu behaupten, auf diese Probleme gebe es nur eine 

schlüssige Antwort. Vielmehr scheint es mir sinnvoll, sich der Diskussion um 

die Zukunft des Systems der beruflichen (Erst-)Ausbildung und Weiterbildung 

von einer anderen Warte aus zu nähern. 

• Erstens, wirtschaftspolitische Modelle werden in zunehmendem Maße 

nicht mehr an nationalstaatlichen Grenzen gemessen5. 

• Zweitens reagieren unterschiedliche Wirtschaftsräume mit unterschied-

lichen Strategien auf die “Gleichzeitigkeit des Ungleichzeitigen” (Ernst 

Bloch) von strukturellen Defiziten und Entwicklungspotentialen. 

                                            
4  Vgl. hierzu die jüngste Fusionswelle von deutschen Großunternehmen, insbesondere den 

Zusammenschluß von Daimler-Benz und Chrysler. 

5  Daß Wirtschaftsräume sich auch in historischer Perspektive nicht an nationalstaatlichen 

Grenzen messen lassen, belegen eindrucksvoll die Arbeiten von Sidney Pollard. 
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• Drittens geht die Formierung von Regionen einher mit der Aufsplitte-

rung nationalökonomischer “Königswege” in regionale und lokale Ent-

wicklungsmodelle, die sich nur scheinbar an einem vorgegebenen Mo-

dell orientieren.  

• Viertens wird die “Region” zur politisch entscheidenden Handlungs-

ebene, zum wirtschaftlichen Bezugsrahmen und sozialen Gestaltungs-

raum. 

• Fünftens vollzieht sich die Formierung von Regionen nicht mehr 

zwangsläufig an historisch gewachsenen (Verwaltungs-)Grenzen und 

einem nationalstaatlichen Modell, sondern schafft einen “Flickentep-

pich” von alternativen Entwicklungspfaden6. 

Dabei ergeben sich jedoch gerade in deutschen System mit seiner Betonung 

der föderalen Struktur einige Problemlagen, von denen zwei zentral zu sein 

scheinen: 

• Die Institutionen auf lokaler und regionaler Ebene bieten kaum das nö-

tige “Knowhow”, “Expertenwissen” und die “Finanzierungsmöglichkei-

ten”, um die Herausbildung neuer Wirtschaftsräume zu initiieren, zu be-

gleiten und voranzutreiben. 

• Die Umwandlung traditioneller Institutionen erscheint aufgrund eines 

hohen Grades verrechtlichter Arbeitsbeziehungen nicht möglich, von 

dem Geflecht “lokaler Beziehungsnetzwerke” ganz zu schweigen. Eine 

Entmachtung kommunalpolitischer Eliten scheint nicht realisierbar. 

5.2 Qualifizierungsnetzwerke und berufliche Aus- und Weiterbil-
dung 

Qualifizierungsnetzwerke sind relativ neue institutionelle Arrangements zwi-

schen den im Bereich der Qualifizierung involvierten Akteuren. Zu den wich-

tigsten Kriterien eines Netzwerkes in Anlehnung an van Waarden gehören 

                                            
6  Die Erfolgsgeschichte Bayerns zum Technologiestandort ist sicherlich das zur Zeit 

interessanteste Beispiel einer gelungenen Verbindung zwischen “Lederhosen und 

Hochtechnologie”. 
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• die individuelle oder organisationelle Zusammensetzung der 

Akteure, 

• die funktionale Bedeutung des Netzwerkes für die Beteiligten, 

• die sich aus der Kooperation der Akteure ergebende spezifische 

Netzwerkstruktur, 

• die impliziten oder expliziten Verfahrensregeln der Interaktion zwi-

schen ihnen, 

• Fragen nach der Verfügungsgewalt über Kontakte, Ressourcen und 

Leistungen sowie schließlich 

• die unterschiedlichen Akteursstrategien (vgl. VAN WAARDEN 

1992). 

Gerade im Bereich der beruflichen Aus- und Weiterbildung ist eine Vernet-

zung von Bildungsanbietern erforderlich, da eine fehlende Transparenz des 

Aus- und Weiterbildungsmarktes sowie eine mangelhafte Koordinierung des 

Bildungsangebots zu einer suboptimalen Nutzung vorhandener Ressourcen 

führt. 

Insbesondere auf der regionalen Ebene scheint der Handlungsbedarf am 

größten zu sein, da hier der defizitäre Kommunikationsfluß zwischen Bil-

dungsanbietern und -nachfragern der “zu beobachtenden Flexibilisierung und 

der damit gleichzeitig einhergehenden Regionalisierung des wirtschaftlichen 

Geschehens” (WEGGE 1996, S.222) diametral entgegensteht. 

Darüber hinaus sollte darauf hingewiesen werden, daß die theoretischen 

Prämissen eines “Netzwerkes” als Organisationsform mit höherer Problemlö-

sungskompetenz sui generis nur schwerlich empirischen Befunden stand-

halten. Nicht jedes “Netzwerk” funktioniert tatsächlich optimal, zumal die ge-

priesenen Vorteile als (flache) Organisation zwischen Markt und Staat sich 

auch sehr schnell als nachteilig erweisen können. Der geringe Grad an In-

stitutionalisierung und Formalisierung von “Netzwerken”, die Autonomie der 

Netzwerkakteure und das Angewiesensein auf eine funktionierende horizon-

tale Verknüpfung der Akteure erweisen sich nicht immer als kompatibel mit 

den Zielsetzungen, Interessen und den individuellen Kosten-Nutzen-Relatio-

nen der Netzwerkpartner. Neben dem notwendigen Vertrauen zwischen den 

Akteuren müssen “Netzwerkpartner” ihre Teilnahme an einem “Netzwerk” 
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nicht als ehrenamtliche Teilzeitverpflichtung verstehen, sondern als Mitarbeit 

an einer “Lernenden Organisation”, die berufliche Weiterbildung auf regiona-

ler Ebene gestaltend und nachhaltig steuern kann. 

5.3 Regionalisierte Strukturpolitik und regionale Kooperation 

Regionalisierte Strukturpolitik bezeichnet eine politische Interventionsform, 

die der “Gleichzeitigkeit des Ungleichzeitigen” von strukturellen Defiziten und 

Entwicklungspotentialen in einer Region Rechnung trägt. Sie richtet sich an 

den regionalen Disparitäten und Entwicklungspotentialen aus und versucht 

durch die Aktivierung der regionalen Ebene, “eine zentral gestützte Politik 

dezentraler Eigenentwicklung” (HEINZE/VOELZKOW 1997, S.14) zu forcie-

ren. 

Ziel ist es hierbei, bei gleichzeitiger Koordinierung verschiedener Förderpro-

gramme die Kooperation der Akteure in der Region zu stärken, um die Ei-

genkräfte der Region zu wecken und eine effiziente und den Problemberei-

chen der Region angemessene Verwendung der öffentlichen Mittel zu errei-

chen. Darüber hinaus soll mit diesem Ansatz auf die Politikfragmentierung 

und Kompetenzzersplitterung reagiert werden, die einer “ganzheitlichen” 

Problembearbeitung gegenübersteht (vgl. ebd., S.20). 

In Nordrhein-Westfalen reagierte die Landespolitik mit diesem Politikansatz 

auf die enttäuschenden Erfahrungen mit der herkömmlichen Strukturpolitik, 

die eher einer etatistischen Logik folgt und eine differenzierte Politik gegen-

über der dezentralen Ebene nicht zuläßt. Neben den Informations- und Kom-

petenzproblemen der zentralen Ebene werden vielfach auch die mangelnden 

Konzertierungsmöglichkeiten zwischen den verschiedenen Politikbereichen 

und -ebenen für die Misere der traditionellen Strukturpolitik verantwortlich 

gemacht (vgl. ebd., S.20). 

Der Erfolg der regionalisierten Strukturpolitik ist nicht unumstritten: Fordern 

die einen institutionelle Strukturreformen im Sinne einer “Kommunalisierung 

der Strukturpolitik”, so setzen andere auf eine “konsequente Fortführung der 

Regionalisierung der Strukturpolitik innerhalb der vorhandenen politischen-

institutionellen Strukturen” (ebd., S.265). 
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Ein Blick auf die Neustrukturierung des Verhältnisses von “central- and local 

government” in Großbritannien erscheint dabei lohnenswert, auch wenn die 

systemischen Unterschiede einen Vergleich erschweren und eine Übertra-

gung von spezifischen Entwicklungsmodellen nicht analog realisiert werden 

kann: Zumindest lassen sich diskussionswürdige funktionale Äquivalenzen 

feststellen. 

6 Strukturwandel in der Region Yorkshire and Humber-
side am Beispiel der Stadt Leeds seit Beginn der 90er 
Jahre 

Leeds ist die regionale Hauptstadt von Yorkshire und Humber, einer Region 

mit über fünf Millionen Einwohnern und einer Fläche von 15.411 km² (vgl. 

hierzu LEEDS CITY COUNCIL et. al. 1998b). Neben der geographischen 

Zentralität im Norden Englands bildet Leeds den Kreuzungspunkt der Nord-

Süd Verbindung zwischen London und Edinburgh und der Ost-West Verbin-

dung zwischen Hull und Liverpool. 

Wirtschaftstopographisch ist diese Region kaum als Einheit zu verstehen: 

Süd und West Yorkshire sind traditionell industrielle Kerngebiete der Berg-

bau- und Textilindustrie mit einem vergleichsweise hohen Grad an Verstädte-

rung (Bradford, Doncaster, Rotherham und Sheffield) und einer hohen Ar-

beitslosigkeit. Daneben angesiedelt ist das sogenannte “Goldene Dreieck”, 

bestehend aus den Städten York, Harrogate und Nord Leeds, welches stark 

agrarisch geprägt ist und eine relativ hohe Konzentration an Reichtum be-

sitzt; zusätzlich der Humber als zentraler regionaler Wasserweg und interna-

tionaler Hafen. 

Von einem ausgeprägten Regionalbewußtsein kann jedoch nicht gesprochen 

werden: Kollektive Bezugsgrößen sind in der Regel der eigene Vorort, der 

örtliche Fußballverein, unter Umständen die Stadt und im geographisch wei-

teren Sinne die alten “County-Grenzen”. Dennoch kann der Einfluß der Re-

gion auf die günstige Wirtschaftsentwicklung in Leeds nicht unterschätzt 

werden: Neben der verkehrstechnischen Verzahnung mit Manchester und 
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dem Anschluß an den internationalen Flughafen (Leeds selbst besitzt nur ei-

nen Regionalflughafen) muß die Anbindung an die beiden internationalen 

Häfen (Hull im Osten und Liverpool im Westen) genannt werden (vgl. ebd., 

S.18). 

Bemerkenswert ist jedoch, daß im Zuge der europäischen Strukturförderung 

sich Nordengland als Region entlang des “Trans-Pennine” Korridors zu for-

mieren scheint, in der Leeds als überregionales Finanzzentrum eine heraus-

ragende Stellung beigemessen werden kann (vgl. ebd., S.145). 

6.1 Generelle Entwicklungstrends seit Beginn der 90er Jahre 

Die folgenden statistischen Erhebungen beziehen sich auf zwei unterschied-

liche Bezugsgrößen: Zum einen auf den Leeds Metropolitan District (M.D.) 

und zum anderen auf das Leeds Travel to Work Area (TTWA)7.  Das TTWA 

von Leeds ist das zehntgrößte der 334 TTWAs in Großbritannien und umfaßt 

gegenwärtig 370.000 Beschäftigte. Im Zeitraum von 1981 bis 1996 wuchs 

der Anteil an Arbeitsplätzen in dem TTWA von Leeds von 297.900 im Jahre 

1981 auf 323.900 im Jahre 1996. Dies entspricht einer Zunahme von 9% 

bzw. von 26.000 Arbeitsplätzen. Keine andere Stadt in Großbritannien hat in 

diesem Zeitraum ein größeres Wachstum zu verzeichnen. Im Vergleich mit 

dem Landesdurchschnitt von 4% und einem 1% Wachstum für Yorkshire und 

Humberside bleibt diese Entwicklung beispiellos. Für den Leeds M.D. weisen 

die Statistiken sogar eine Zunahme von 29.000 Arbeitsplätzen aus (vgl. ebd., 

S.38). 

Für den genannten Zeitraum läßt sich gleichzeitig eine Veränderung der Er-

werbstätigkeit feststellen, die dem internationalen Trend einer erhöhten Er-

werbstätigkeit von Frauen entspricht. Neben einer relativ geringen Abnahme 

der Anzahl an Vollzeitstellen im oben genannten Zeitraum für den Leeds 
                                            
7  Der Leeds Metropolitan District (M.D.) umfaßt eine Fläche von 562 km² mit 727.000 

Einwohnern und ist damit der zweitgrößte in England. Für dieses Gebiet ist die lokale 

Regierung verantwortlich. Er besteht aus 33 “Wards”, wobei jeder “Ward” durch drei 

“Councillors” vertreten wird. 

Das Travel To Work Area (TTWA) bezeichnet ein Gebiet, in dem die Mehrheit der 

Arbeitsplätze durch die ortsansässige Bevölkerung  besetzt wird.  
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M.D. von ungefähr 800 Stellen ist eine Zunahme von fast 50% an Teilzeitar-

beitsplätzen (1981: 62.900; 1996: 92.500) zu konstatieren. Dabei ist eine Ab-

nahme der Erwerbstätigkeit der männlichen Bevölkerung von ungefähr 5% 

festzustellen sowie eine Zunahme der Erwerbstätigkeit der weiblichen Bevöl-

kerung um 30%. Dies kann jedoch nicht darüber hinwegtäuschen, daß im 

Jahre 1996 90% der Männer einer Vollerwerbstätigkeit nachgingen, während 

dies nur für 54% der Frauen galt (vgl. ebd. S.38). 

Arbeitslosigkeit scheint in Leeds auf den ersten Blick kein Thema zu sein. In 

den letzten fünf Jahren lag die Kommune im Landesdurchschnitt unter den 

fünf Städten mit der niedrigsten Arbeitslosigkeit. Im Januar 1998 lag die Ar-

beitslosenquote in Leeds bei 4,9%, landesweit bei 5,2% und für Yorkshire 

und Humberside bei 6,1%. Die Entwicklung der Arbeitslosenquote seit 1993 

(9,1%) kann als kontinuierliche Abnahme charakterisiert werden, wobei die 

Entwicklung von 1983 bis 1991 einen parallelen Verlauf zur landesweiten 

Entwicklung aufwies. Seit 1993 lag die Arbeitslosenrate durchweg 0,5 bis 1% 

unter dem Landesdurchschnitt. Dies sollte aber nicht darüber hinwegtäu-

schen, daß gerade im Innenstadtbereich von Leeds Gebiete mit bis zu 20% 

Arbeitslosigkeit existieren, in denen besonders Jugendliche, Langzeitar-

beitslose und ethnische Minderheiten betroffen sind. Diese sozialen Brenn-

punkte sind auch landesweit als “most deprived areas” ausgewiesen (vgl. 

ebd. S.42-43 und S.99-109)8. 

Während im Zeitraum von 1981 bis 1991 im Leeds M.D. 11.000 Arbeitsplätze 

geschaffen wurden, lassen sich in dem Zeitraum von 1991 bis 1996 18.000 

neue Arbeitsplätze - ein Wachstum von 6% - feststellen. Im Vergleich zum 

Landesdurchschnitt von 2% in Großbritannien insgesamt und einer unverän-
                                            
8  Siehe hierzu auch die “Regenerations-Programme” des Training and Enterprise Councils 

und des City Councils, die sich in der Leeds Urban Initiative zusammengeschlossen 

haben (vgl. Leeds City Council and the Training and Enterprise Council 1997). Siehe 

ebenfalls das nationale Programm Single Regeneration Budget, das unter SRB 

Challenge Funding in Leeds firmiert und in vier Phasen operiert (1. Phase: Removing 

Barriers – Creating Opportunities, 2. Phase: Rebuilding Our Communities, 3. Phase: 

Leeds Partnership with Young People, 4. Phase: Investing in the Community). Vgl. hierzu 

kritisch WARD 1997, S.78-81, der auf die mangelnde Flexibilität dieser Programme 

hinweist. 
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derten Anzahl für Yorkshire und Humberside ist dies eine beeindruckende 

Entwicklung, die der Erklärung bedarf (vgl. ebd., S.39). 

Auffällig ist hierbei der hohe Anteil an neugeschaffenen Arbeitsplätzen im 

Dienstleistungsbereich, die bei den “finanz- und produktionsnahen” Dienst-

leistungen mit einem Wachstum von 22% (Landesdurchschnitt 14%) zu Bu-

che schlagen sowie das Wachstum “anderer Dienstleistungen” mit einem 

Anteil von 22% (Landesdurchschnitt 11%). Daneben besteht ein 12%iges 

Wachstum im Erziehungsbereich (Landesdurchschnitt 3%) und im Gesund-

heitssektor von 13% (Landesdurchschnitt 7%). Zu den Verlierern dieser Ent-

wicklung gehört das produzierende Gewerbe mit einem Rückgang von 6% 

(Landesdurchschnitt -4%), die Wasser- und Energieversorgung mit Einbußen 

von 43% (Landesdurchschnitt -35%) und schließlich das Bauwesen mit einer 

Abnahme von 7% (Landesdurchschnitt -21%) (vgl. ebd. S.39). 

Neben dem generellen Trend einer Tertiärisierung der Wirtschaft durch eine 

im folgenden noch zu spezifizierende Analyse der Bereiche “finanz- und pro-

duktionsnahe Dienstleistungen” sowie “andere Dienstleistungen” ist der “Er-

ziehungsbereich” als Wachstumsbranche von erheblicher Relevanz (vgl. ebd. 

S.39). Der rückläufige Trend für das produzierende Gewerbe folgt hierbei 

auch der internationalen Entwicklung, wobei im Falle Leeds immer noch der 

Maschinenbau eine starke Stellung besitzt; sein Anteil am Bruttosozialpro-

dukt liegt noch immer bei fast einem Drittel (vgl. ebd., S.32-35). 

6.2 Spezifika des sozialstrukturellen und ökonomischen Wandels 
in Leeds – Enwicklungspotentiale und Problembereiche 

Die Frage, warum sich Leeds seit 1993 von der landesweit relativ hohen Ar-

beitslosigkeit abkoppeln konnte und für nationale Wirtschaftskrisen relativ 

unempfänglich blieb, bedarf der genaueren Betrachtung. Zentral sind hierbei 

meines Erachtens verschiedene Faktoren, die sich gegenseitig bedingen und 

ein spezifisches Entwicklungspotential darstellen. 

1. Im Unterschied zu anderen englischen Industriestädten, wie zum 

Beispiel Sheffield (Bergbau) oder Bradford (Textilindustrie), begründete 

sich die Wirtschaftsstruktur von Leeds niemals nur auf eine Branche. 
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Bei einer erheblichen Freisetzung von Arbeitskräften, beispielsweise in 

der Textilindustrie, konnten andere Branchen die Arbeitslosen aufneh-

men und dadurch die sozialen Sicherungssysteme entlasten. 

2. Die Umstrukturierung der kommunalen Institutionen unter der 

Thatcher-Regierung verringerte den Einfluß lokaler politischer 

Machtzentren, wie zum Beispiel diejenige der City-Council, und sorgte 

für die Einrichtung professioneller “Lokalagenturen” (beispielsweise die 

Training and Enterprise Councils, Business Link und seit 1997 die 

Regional Development Agencies). Diese durch die Zentralregierung 

direkt finanzierten Lokalagenturen agieren gemeinnützig und führten zu 

einem spezifischen institutionellen Geflecht, das sich in ganz 

Großbritannien durchgesetzt hat. In Leeds erwies sich dieser Schritt als 

erfolgreich, da diese Reform “von oben” durch die lokalen politischen 

und ökonomischen Eliten (“von unten”) mitgetragen wurde. 

3. Sowohl ihrem Selbstverständnis nach als auch in der Praxis 

handelt es sich bei den Mitarbeitern der “Lokalagenturen” um 

“professionals”. Das Personal rekrutiert sich, anders als in Deutschland 

(hoher Anteil an Juristen), stark aus dem wirtschafts- und 

sozialwissenschaftlichen Fächerkanon. Gerade in Phasen der Pro-

jektplanung fällt auf, daß begleitend “externe Expertengremien” bei der 

Realisierung von spezifischen Programmen von Anfang an beteiligt 

sind. 

4. Schon frühzeitig setzten die regionalen Eliten auf zukunftsträchtige 

Branchen, wie die Call-Centres, die allein in Leeds mittlerweile 15.000 

Personen beschäftigen. Der Schritt des größten Anbieters von telefon-

gestützten Dienstleistungen “First Direct” (4.500 Beschäftigte) nach 

Leeds zu ziehen, ist sicherlich nicht allein auf die für Telefondienstlei-

stungen erhebliche Attraktivität des Yorkshire’ Akzents zurückzuführen, 

der als glaubwürdig und gut verständlich gilt. Vielmehr verlegte das 

Londoner Unternehmen zu Beginn der 90er Jahre eine Zweigstelle sei-

nes Unternehmens aufgrund der geringen Preise für Gewerbeflächen 

und der relativ billigen Arbeitskräfte nach Leeds. Dieser Industriezweig 
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erhielt durch den Kanzler der Stadt Leeds, der selbst vorher für die “Bri-

tish-Telecom” gearbeitet hatte, einen einflußreichen Fürsprecher. 

5. Die Etablierung einiger Großunternehmen in Leeds bewirkte eine 

“Sogwirkung”, die nicht nur weitere Großunternehmen nach Leeds 

führte, sondern auch kleinen und mittelständischen Unternehmen der 

Stadt zugute kam. Bemerkenswert ist hierbei, daß zu Beginn der 90er 

Jahre ein Großteil der Arbeitsplätze in Bereichen mit einem niedrigen 

Qualifikationsniveau geschaffen wurde, während sich nachfolgend 

Dienstleistungen für hochqualifizierte Arbeitskräfte entwickelten. Fest-

stellbar ist hierbei die Diversifikation der telefongestützten Dienst-

leistungen, die von vergleichsweise einfachen Tätigkeiten des Tele-

Shoppings bis hin zu komplexen, neuartigen Formen der finanziellen 

Beratung reicht (letztere werden von hochqualifizierten Arbeitskräften 

erledigt). Das Tele-Banking ist hierfür ein gutes Beispiel, da neben der 

Beratung und Information mittlerweile alle monetären Transaktionen per 

Telefon durchgeführt werden können. 

6. Unternehmerinitiative ist ein Baustein dieser 

Wirtschaftsentwicklung gewesen. Flankiert wurde diese Entwicklung 

jedoch durch die bereits oben genannten “Lokalagenturen”, deren 

Vorstände sich aus den lokalen Politik- und Wirtschaftseliten rekrutieren 

und so erheblich flexibler auf die lokale Entwicklung reagieren können. 

Diese Form der Konsensbildung “vor Ort” benötigt eine erhebliche Inter-

essenskongruenz der Akteure, die in der Regel durch informelle 

Gespräche und gezielte Bedarfsanalysen der Lokalökonomie, 

insbesondere auch des Arbeitsmarktes, erreicht wird. Gerade dazu 

bedarf es eines erheblichen Wohlwollens der beteiligten Akteure, 

persönliche Interessen zurückzustellen und dem Gemeinwohl 

verpflichtet zu bleiben. Neben diesen “informellen Absprachen” werden 

die Wirtschaftsprogramme der Lokalagenturen durch politisch gewollte 

Zusatzverpflichtungen gekoppelt, so daß die Bewilligung von 

kostspieligen technischen Ausstattungen an entsprechende Aus- und 

Weiterbildungsverpflichtungen der Unternehmen gebunden wird. 
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7. Bemerkenswert ist bei dem Strukturwandel von Leeds die relativ 

geringe Rolle Neuer Technologien, die zwar vielfach in lokalen und 

regionalen Projekten ihre Anwendung finden, jedoch kaum über 

Projektstatus hinausgehen und den Wirtschaftsboom nicht signifikant 

beeinflußt zu haben scheinen. Vielmehr ist auf konventionelle 

Technologien zurückgegriffen worden, die entweder in ihrer Nutzung 

optimiert oder einer veränderten Nutzung unterworfen wurden. Eine 

Ausnahme bildet hingegen die Verlegung eines Glasfasernetzes in der 

Stadt, das den zukünftigen technischen Entwicklungen der 

Telekommunikation gerecht werden soll.  

8. Schließlich muß noch erörtert werden, welche Rolle der Aus- und 

Weiterbildung bei diesem Prozeß zugewiesen werden kann. Es ist 

bereits auf die “Sogwirkung” der Ansiedlung neuer (Groß-)Unternehmen 

hingewiesen worden, die auch mit dem Bedarf an hochqualifizierten Ar-

beitskräften einherging. Gerade die lokale Bildungslandschaft, die frü-

her von der University of Leeds dominiert wurde, hat sich den Ansprü-

chen einer Verzahnung von Wirtschaft und Bildung, wie sie in der Be-

griffsbezeichnung des Ministeriums für Education and Employment zum 

Ausdruck kommt, geöffnet. Neben der Aufwertung der ehemaligen Po-

lytechnical University of Leeds zu einer Universität wird auf breiter Front 

die Öffnung der Hochschulbildung für berufliche Bildung vorangetrie-

ben. Dieser Prozeß der Öffnung traditioneller Bildungseinrichtungen 

wird nicht nur durch die Ausrichtung der Lehr-inhalte auf praxisbezo-

gene Themen gelenkt, sondern auch durch die Gleichstellung von All-

gemein- und Berufsbildung, wie sie in der Kopplung von beruflichen mit 

allgemeinbildenden Abschlüssen zum Ausdruck kommt. Darüber hinaus 

schuf die Neustrukturierung der beruflichen Bildung auf nationaler 

Ebene einen Rahmen der (Nach-) Zertifizierung und Weiterqualifizie-

rung von Arbeitskräften, die flexibel dem Bedarf der Unternehmen nach 

qualifizierten Mitarbeitern Rechnung trägt. 

9. Lokale Prominenz in den “Lokalagenturen”, eine starke 

Identifikation der Akteure mit der Stadt selbst, Transparenz 

gesellschaftspolitischer Entscheidungen gegenüber den Bürgern sowie 
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das Bewußtsein, etwas verändern zu wollen, werden in der Regel bei 

Regionalanalysen als “weiche Faktoren” bezeichnet. Aber gerade in 

weniger stark regulierten Systemen sind eben diese die 

Voraussetzungen für Initiativen, die in der Regel durch informelle 

Gespräche zustande kommen. “Regional- und Lokalpolitik” kann diese 

Willensbildungsprozesse nicht “von oben” diktieren, sie kann höchstens 

Anreizmechanismen dafür schaffen. Ihre Funktion besteht darin, die 

vielfältigen Initiativen zu absorbieren, zu bündeln und entsprechende 

Maßnahmen zu ergreifen. Dabei ist der Handlungsspielraum der 

lokalen Akteure in Großbritannien größer als beispielsweise in 

Deutschland. Neben einer besseren finanziellen Ausstattung der 

“Lokalagenturen” ist der direkte Zugriff von der Zentralregierung auf die 

Kommunen und Regionen hervorzuheben, indem zentrale Programme 

schneller und effektiver implementiert werden  können. Die Gefahren 

eines solchen zentralistischen Systems und die Vorzüge einer 

föderalen Struktur wie in Deutschland können im Rahmen dieser 

Darstellung nicht diskutiert werden. Festzuhalten bleibt jedoch, daß in 

Großbritannien Vorgaben der Zentralregierung einen beispiellosen 

Konkurrenzkampf der Kommunen untereinander auslösen, innerhalb 

der Kommunen sich unterschiedliche Akteure formieren und eine 

Vielzahl von Initiativen entstehen, die in Deutschland undenkbar wären. 

10. Wirtschaftliches Wachstum wirbt nicht immer für sich selbst. Die 

Art der Außendarstellung der Stadt Leeds ist einzigartig. Neben 

vorzüglich gestalteten und informativen Internetseiten besticht Leeds 

durch eine vielschichtige Öffentlichkeitsarbeit, die nicht nur allein die 

klassischen Sparten der Wirtschaftsförderung umfaßt. Kultur (im 

weitesten Sinne) und besonders eine fest etablierte “Clubkultur” werben 

überregional für diese Stadt. Das Einzugsgebiet der “Nachtschwärmer” 

übertrifft mittlerweile sogar Manchester, das ehemalige Zentrum des 

nordenglischen Nachtlebens. 
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6.3 Leeds “UK`s Boom-Town”, “Call-Centre-City” oder einfach 
eine Intelligent-City” – Überlegungen zu einem wirtschaftli-
chen Erfolgsmodell 

Die Liste der Schlagwörter, welche die dynamische wirtschaftliche Entwick-

lung des ehemaligen Zentrums der Yorkshire’ Textilindustrie zu einem über-

regionalen Dienstleistungszentrum beschreiben, ist endlos. Es ist noch nicht 

lange her, daß die Stellengesuche in der “Yorkshirer Post” den traditionellen 

Berufsprofilen der Textilindustrie entsprachen. Heutzutage werden in der 

“Yorkshirer Post” eher “Call-Centre-Agenten”, “Microsoft-System-Admini-

stratoren” oder “Finanzberater” gesucht9. 

Ohne Zweifel, die wirtschaftliche Entwicklung der Stadt ist beeindruckend, 

besonders wenn man sich an die Rekordarbeitslosigkeit auf dem Kontinent 

gewöhnt hat. Bei aller Euphorie sei aber auch darauf hingewiesen, daß die 

Jugendarbeitslosigkeit und die Arbeitslosigkeit unter den ethnischen Minori-

täten nicht dem gegenwärtigen positiven Trend in Großbritannien entspricht. 

Im Innenstadtbereich von Leeds, dessen postmoderne Bürogebäude die In-

dustriearchitektur der Textilindustrie verdrängt haben, ist jede fünfte Person 

im erwerbsfähigen Alter arbeitslos. 

Für einen Großteil der Bürger in “postwar-Britain” besaß Leeds das Image 

einer Provinzstadt, die sich einem stetigen wirtschaftlichen Niedergang aus-

gesetzt sah. Leeds gehörte, ähnlich wie Manchester und Liverpool, zu den 

Opfern des post-imperialen Niedergangs. Erst in den späten 80er und frühen 

90er Jahren entstand das Phänomen einer “Boom-Town”, die in den Finanz-

dienstleistungen hinter London rangiert. 

Diese Entwicklung war allerdings nicht “largely unaided by government” (vgl. 

THE ECONOMIST vom 29.08.1998, S.27), und obwohl die zentrale Rolle der 

Privatwirtschaft nicht bezweifelt werden kann, war sie auch die Erfolgsge-

schichte privater und öffentlicher Partnerschaften. Mit der Abschaffung des 

                                            
9  Gerade die Erfolgsgeschichte des Zertifikates “Microsoft-System-Administrator” ist ein 

bemer-kenswerter Vorgang. Anstelle einer (umfassenden) Ausbildung wird hier eine 

hochspezialisierte “Schulung” zum Qualitätssiegel mit “Jobgarantie”.   
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County Councils in den späten 80er Jahren und einem Wechsel innerhalb 

des labourregierten City Councils war der Weg frei für den Entwicklungspfad 

einer “corporate city”. Insbesondere der Start der “Leeds City Initiative” im 

Jahre 1990 markierte den Beginn einer Phase “joint public-private part-

nerships”, die dem zentralen Dilemma der Polarisierung der gesellschaftli-

chen Kräfte unter Thatcher ein Konfliktregulierungsmodell zur Verfügung 

stellte, das die Spannungen zwischen “local government” und “local busi-

ness” abbaute und die Öffentlichkeit in die zentralen Planungen und Politik-

entscheidungen mit einbezog (vgl. THE REGIONAL REVIEW 6 (1996)2, 

S.12). 

Daneben besaß Leeds zu Beginn der 90er Jahre bereits gute Voraussetzun-

gen, sich als Finanzdienstleistungszentrum zu etablieren: Neben der 

Yorkshire’ Bank und großen Baufirmen standen eine Reihe von überregio-

nalen Anwaltskanzleien und (Wirtschafts-)Beratungen zur Verfügung, die von 

dem produzierenden Gewerbe der Stadt profitierten. Mit dem stetigen Rück-

gang des Produktionsgewerbes orientierten sich diese Beratungsfirmen stär-

ker auf neue, zukunftsträchtige Industriezweige wie beispielsweise die Call-

Centre (vgl. THE ECONOMIST vom 29.08.1998, S.27; DUNN 1997, S.10-11; 

LITTLER/KEASEY/HUDSON 1997, S.12-14; MAJURY 1997, S.16-17), die 

von der Ansiedlung des Branchenriesen GE Capital profitierten10. 

Brian Walker spricht in dem Entwicklungskonzept des City Council der Stadt 

Leeds von einem “holistic approach”, dessen “corporate plan” unter Einbe-

ziehung und permanenter Konsultation der lokalen “business community” 

und der Öffentlichkeit zum Erfolg geführt habe (vgl. THE ECONOMIST vom 

29.08.1998, S.27). Dabei verschweigt der selbstbewußte “Yorkshireman” je-

doch, daß die Etablierung des Finanzdienstleistungszentrums Leeds auch zu 

Lasten der Nachbarstädte Bradford und Huddersfield ging11. 

                                            
10  Eine Auflistung der größten Anbieter von telefongestützten Dienstleistungen findet sich 

in: LEEDS CITY COUNCIL et. al. 1998b, S.88-89. 

11  Interview mit einem Mitarbeiter des Training and Enterprise Council Bradford sowie die 

Angaben über Pendlerströme in: LEEDS CITY COUNCIL et. al. 1998b, S.50. 
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7 Die Rolle der “Local Authorities” in der lokalen wirt-
schaftlichen Entwicklung und ihre Schlüsselfunktion 
zur Koordinierung von Aus- und Weiterbildungspro-
grammen 

In der Diskussion um die Schaffung von Qualifizierungsnetzwerken steht die 

organisatorische Gestaltung der Kooperation von beteiligten Bildungsanbie-

tern im Vordergrund. Neben den positiven Effekten für die Bildungsanbieter 

(Verringerung von Transaktionskosten durch Ressourcensharing, neue For-

men der interinstitutionellen Kooperation, Verbesserung der Angebotsstruktur 

etc.) ergeben sich auch für die Teilnehmer signifikante Verbesserungen (u. a. 

gezieltes Eingehen auf die Lernanforderungen, Verringerung der Teilnahme-

kosten)12. Dabei wird im folgenden auf die bedeutendsten Bildungsanbieter 

in England eingegangen: 

7.1 Die Training and Enterprise Councils 

Im April 1991, zwei Jahre nach dem White Paper “Employment for the 

1990s”, wurden die neun Training and Enterprise Councils (TECs) in 

Yorkshire und Humberside eingerichtet. Das White Paper, publiziert im De-

zember 1989, stellte den Handlungsrahmen dar, in welchem die öffentliche 

Förderung der Aus- und Weiterbildung sowie die Wirtschaftsförderung neu 

gefaßt wurde. Dies führte zur Etablierung eines Netzwerkes von “unterneh-

mer-geführten” TECs in England und Wales, welche die alte Struktur des öf-

fentlichen Dienstes mit seinen Area Offices der Aus- und Weiterbildungs-

agenturen des Departments of Employment ablösten. Es gibt keinen ver-

gleichbaren Schritt in anderen Ländern, aber zumindest scheint dieses radi-

kale Vorgehen von einigen Vorbildern inspiriert zu sein. 

Pate gestanden haben dabei wahrscheinlich die Private Industry Councils in 

den Vereinigten Staaten und, zu einem geringeren Teil, die “Industrie- und 

Handelskammern” in Deutschland. Darüber hinaus wurde dieser rigorose 

Schritt durch die zunehmende Privatisierung staatlicher Einrichtungen in 

                                            
12  Vgl. hierzu ausführlich den Berichtsbeitrag von KUDLA, T. 
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England (beispielsweise die Skills Training Agency) begünstigt (vgl. DOWN 

1991, S.20-21). 

Nach dem TEC-Konzept formierten sich in England und Wales Entwick-

lungsgesellschaften (Development Groups), die lokale Geschäftsleute und 

Schlüsselakteure der Kommune zusammenbrachten, die dann ihrerseits für 

einen (Probe-)Zeitraum von einem Jahr den Vorstand (“Board of Directors”) 

der TECs stellten. Während dieser Entwicklungsphase wurde eine Gesell-

schaft mit beschränkter Haftung (“Company Limited by Guarantee”) gegrün-

det und in Zusammenarbeit mit dem Employment Department ein dreijähriger 

“Corporate Plan” sowie ein einjähriger Geschäftsbericht (“business plan”) er-

stellt. Seit dem 19. August 1991 arbeiteten 78 TECs in England und Wales, 

während vier sich noch in der einjährigen Entwicklungsphase befinden (vgl. 

ebd., S.20). 

In Yorkshire und Humberside befinden sich neun TECs: Drei in Süd 

Yorkshire (Sheffield, Rotherham, Barnsley/Doncaster), vier in West Yorkshire 

(Bradford, Leeds, Calderdale/Kirkless, Wakefield) und zwei in den “shire 

counties” (North Yorkshire, Humberside). Diese Regionen unterscheiden sich 

sowohl in ihrer Größe (von einer Arbeitsbevölkerung von 100.000 bis zu 

350.000), als auch in ihrer Beschäftigungsstruktur (vgl. ebd., S.20). 

Jedes TEC hat einen aus 15 Personen bestehenden Vorstand, welcher sich 

zu zwei Dritteln aus Vertretern der Privatindustrie und zu einem Drittel aus 

Persönlichkeiten des öffentlichen Lebens (beispielsweise Vertretern der Ge-

werkschaften oder führender Einrichtungen der Aus- und Weiterbildung) zu-

sammensetzt. Das Alltagsgeschäft der TECs wird von einem Hauptge-

schäftsführer (“Chief Executive”) überwacht, dem zwischen 40 und 100 Mit-

arbeiter unterstellt sind. 

Jedes TEC verhandelt alljährlich mit dem Regionaldirektor des Employment 

Departments über ein Budget, welches im Durchschnitt 20 Millionen Pfund 

beträgt (die Bandbreite liegt zwischen 5 und 45 Millionen Pfund). Um den 

TECs einen Anreiz für effizientes Arbeiten zu bieten, wird in diesem Vertrag 

die finanzielle Förderung vom Erfolg verabredeter Ziele und dem Ertrag (bei-

spielsweise der Anzahl von Qualifikationen, die von jungen Leuten in einem 

festgelegten Zeitraum durch Aus- und Weiterbildung erzielt wurden) abhän-
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gig gemacht. Zusätzlich werden dem TEC leistungsbezogene Zuschüsse 

gewährt, wenn die alljährlichen Ziele erfolgreich erreicht wurden (vgl. ebd. 

S.20). 

Zentral in dem TEC-Konzept ist die Vorstellung, daß die Voraussetzung für 

eine erfolgreiche wirtschaftliche Entwicklung die Förderung des Qualifikati-

onsniveaus der Arbeitskräfte ist. Dies zeigt sich bereits in dem Dokument 

“The 1990s: The Skills Decade - Strategic Guidance from the Secretary of 

State for Employment”, in dem sechs Schwerpunkte der Arbeit der TECs an-

gedeutet werden: 

1. Arbeitgeber müssen stärker in die Fähigkeiten und Fertigkeiten derjeni-

gen Arbeitskräfte investieren, die dem Unternehmen angehören: Dabei 

wird von den TECs erwartet, daß sie hochwertige Qualifizierungspro-

gramme durch Unternehmen sicherstellen. Diesem Aspekt wird durch 

die Auszeichnung besonders erfolgreicher Aus- und Weiterbildungspro-

gramme sowohl auf lokaler als auch auf nationaler Ebene (beispiels-

weise “local training awards”, “national training awards”) Rechnung ge-

tragen. 

2. Junge Leute müssen die Motivation erhalten, ihr volles Potential zu er-

reichen und diejenigen Fähigkeiten zu entwickeln, die die Wirtschaft 

benötigt: Dabei übernimmt das TEC die Aufgabe, nationale Programme 

wie beispielsweise das “Youth Training” auf lokaler Ebene zu imple-

mentieren und den spezifischen Bedürfnissen der Kommune anzupas-

sen. Fast zwei Drittel des Budgets der TECs werden in diesem Bereich 

verwandt13. 

3. Einzelne müssen davon überzeugt werden, daß Aus- und Weiterbildung 

sich auszahlt und sie mehr Verantwortung für ihre persönliche Ent-

wicklung übernehmen müssen. In diesem Bereich hat sich die TEC-Or-

ganisation dadurch hervorgetan, daß für benachteiligte Bevölkerungs-

schichten besondere Programme entwickelt wurden. Dazu gehört aber 

                                            
13  Vgl. hierzu den Berichtsteil von KUDLA, T., der die National Vocational Qualification 

(NVQ) und die General National Qualification (GNVQ) vorstellt. 
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auch die Förderung von Management-Programmen, in der Regel in Ko-

operation mit der “Management Charter Initiative”. 

4. Arbeitslosen muß bei der Reintegration in den Arbeitsmarkt geholfen 

werden, damit sie ihre Fähigkeiten voll entwickeln können. Neben der 

Bekämpfung der Langzeitarbeitslosigkeit steht hierbei die Reintegration 

von ehemals berufstätigen Frauen im Vordergrund. Ein besonderes 

Augenmerk gilt dabei den Innenstadtbezirken von Großstädten, die im 

besonderen Maße von hoher Arbeitslosigkeit und niedrigem Qualifikati-

onsniveau geprägt sind. 

5. Aus- und Weiterbildungsanbieter müssen hochwertige Programme offe-

rieren, die den Bedürfnissen der Arbeitnehmer gerecht werden. Dabei 

sind die Vertragsverhältnisse zwischen dem TEC und den Aus- und 

Weiterbildungsanbietern mit einer leistungsbezogenen Komponente 

gekoppelt, so daß sowohl die Qualität als auch das Niveau der Qualifi-

zierungsmaßnahme kontrolliert werden können. Ein weiterer Schwer-

punkt liegt hierbei auf der Evaluation des lokalen Angebots und der 

Nachfrage nach beruflicher (Erst-)Ausbildung. Weiterbildung wird in der 

Regel nur in Partnerschaft mit Arbeitgebern durchgeführt, so daß ge-

rade der Praxisbezug und die Verwertbarkeit des Erlernten im Vorder-

grund steht14. 

6. Ermutigung der Unternehmen zu Investitionen in bestimmte Regionen: 

Gerade bei der Ansiedlung von klein- und mittelständischen Unterneh-

men fehlen in der Regel hochwertige Agenturen, die qualifizierte Infor-

mationen über den lokalen (Arbeits-) Markt erteilen können. Dabei 

nimmt das TEC die Funktion des Mittlers zwischen örtlichen Institutio-

nen (wie den Local Enterprise Agencies zu Beginn der 90er Jahre) und 

                                            
14  Vgl. hierzu Berichtsteil KUDLA, T. sowie LEEDS TRAINING AND ENTERPRISE 

COUNCIL (Hrsg.): Shaping the Future. Executive Summary. An Economic and Labour 

Market Assessment of Yorkshire and Humberside. Leeds o.J. 
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klein- und mittelständischen Wirtschaftsförderungsprogrammen der 

Zentralregierung ein15. 

Der Erfolg der TECs ist jedoch umstritten. Neben einigen sehr erfolgreichen 

TECs, wie zum Beispiel in Leeds, sind die Klagen über die Ineffizienz der 

TECs seit Beginn der 90er Jahre ein umstrittenes Feld, auf dem sich politi-

sche und ökonomische Argumente ineinander verstricken. Für die Einen ist 

die Entmachtung der City Councils (die größtenteils labourregiert waren) im 

Rahmen der institutionellen Neustrukturierung des Verhältnisses von Zentral-

regierung und kommunaler Ebene die Ausgeburt eines (Neo-) Kapitalismus 

thatcherischer Prägung, der gewachsene Sozialbeziehungen zerstört habe. 

Für die Anderen ist die Erfolgsbilanz der britischen Wirtschaft seit Beginn der 

90er Jahre ohne diese tiefgreifende Reform nicht denkbar, da dadurch die 

ökonomisch ineffizienten City Councils entmachtet worden seien. Vermutlich 

liegt die Wahrheit dazwischen, denn auch New Labour greift auf diese Orga-

nisationen zurück und bestätigt ihnen eine erfolgreiche Arbeit, die jedoch 

noch wirksamer gestaltet werden müsse16. 

7.2 Business Link 

Im Jahr 1992 brachte die Ankündigung und spätere Einführung des Business 

Link ein neues Element in die öffentlich-privaten Partnerschaften in England. 

Michael Heseltine, ehemaliger Präsident des “Board of Trade and Industry”, 

kündigte die Einführung eines Netzwerkes von “one stop shops” an, die ins-

besondere die Entwicklung der klein- und mittelständischen Unternehmen 

unterstützen sollten (vgl. DEPARTMENT OF TRADE AND INDUSTRY 1992, 

S.1). Das Ziel von Business Link war die Umwandlung der Enterprise Sup-

port Agencies in ein Netzwerk von erfolgreich operierenden Partnerschaften, 

die der lokalen Geschäftswelt zugute kommen sollten. Michael Heseltine 

bemerkte, daß  

                                            
15  Vgl. LEEDS TRAINING AND ENTERPRISE COUNCIL (Hrsg.): Skills for Success. Leeds 

TEC. Services to Business. Leeds o.J.  

16  Vgl. hierzu die Debatte zwischen HART/HAUGHTON/PECK 1996 sowie JONES 1995. 
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”firms are [still] faced with a welter of advice and information of variable quality 

from a confusing maze of local agencies whose services often appear to be in 

competition with each other. This has meant that we are not helping as many 

firms as we should and all too often we are not getting through to those who 

could benefit most from the help which is available. Decisive action is needed to 

sharpen the quality, relevance, and accessibility of local business support ar-

rangements...” (ebd., S.1). 

Hinter diesem Konzept stand die Idee der “business community”, einen ein-

zigen Anlaufpunkt in den Gemeinden zu bieten, der die zahlreichen Dienst-

leistungsangebote einer Kommune bündelt und kundengerecht zur Verfü-

gung stellt. Daneben wurde ein neues Managementkonzept offeriert, das 

langfristige Beziehungen “with a portfolio of local business, focused particu-

larly on small companies with growth potential” herstellen sollte (ebd., S.2). 

Diesem wurde Rechnung getragen durch den Einsatz von “Personal Busi-

ness Advisers”, die sich gegenüber den traditionellen “Counsellors/Advisers” 

eher als Generalisten denn als Spezialisten verstanden und langfristige 

Kontakte zu Unternehmen aufbauen sollten. Grundgedanke war hierbei die 

Qualität und die Dauerhaftigkeit dieser “private-public”-Partnerschaft. Auf 

dieser Grundlage sollte insbesondere die Implementierung nationaler Pro-

gramme wie Investors in People gesichert werden und gleichzeitig durch das 

Netzwerk von “Personal Business Advisers” (PBA) und “Specialist Business 

Advisers” den Bedürfnissen der lokalen Ökonomie entsprochen werden (vgl. 

SEAR 1996, S.15-17). 

Aber auch die Etablierung dieser Institution war nicht unumstritten. Die Aus-

breitung von Business Links seit dem Pilotprojekt in Leicestershire hat das 

Department of Trade and Industry als Erfolg verbucht. Insbesondere die Fi-

nanzierung dieser Einrichtung stand im Zentrum der Aufmerksamkeit, da zu 

Beginn der Eindruck entstanden war, daß nach einer staatlich subventio-

nierten Pilotphase von drei Jahren diese Institution sich selbst tragen sollte 

(vgl. ebd., S.16). 

Dieser Gedanke der Selbstfinanzierung trat zunehmend in den Hintergrund, 

so daß die Finanzierung in der Regel mehr und mehr durch die Training and 

Enterprise Councils erfolgte. Kritiker stellen heraus, daß die Etablierung von 

Business Links den TECs nur weitere finanzielle Ressourcen erschließen 
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sollte. Mit der Zusammenführung des Departments for Employment mit dem 

Department for Education wurden Befürchtungen laut, daß Business Link 

den Gründungsauftrag der TECs zur Förderung von Aus- und Weiterbildung 

und der Kooperation mit den lokalen Unternehmen untergraben würde. Für 

beide Annahmen gibt es jedoch bis jetzt keine Belege. 

7.3 Chamber of Commerce 

Anders als in Deutschland besteht in den englischen Chamber of Commerce 

keine Zwangsmitgliedschaft für Unternehmen, sondern der Zusammenschluß 

in der Kammer erfolgt auf freiwilliger Grundlage. In ihrer Entwicklung vom 

späten 17. Jahrhundert bis zum Ende des Ersten Weltkriegs waren die 

Chamber of Commerce die einzige bedeutende Repräsentationsorganisation 

der britischen Geschäftswelt. Im Gegensatz zu den kontinentalen Kammern 

mit umfangreichen Rechten und Besitztümern, die sich im Zuge der Franzö-

sischen Revolution fast überall in Westeuropa etablierten, blieb der Charak-

ter der Chamber of Commerce ein repräsentiver (vgl. hierzu FOSTER 1985). 

Die Chamber of Commerce maßen der lokalen Ebene keine Bedeutung zu 

und engagierten sich in der Regel bei der Ausgestaltung von Politikbereichen 

auf nationaler und internationaler Ebene. Mit dem Verlust nationaler Bedeu-

tung vollzog die Chamber of Commerce einen Funktionswandel, der hier kurz 

dargestellt werden soll: Mit dem Rückgang der Mitgliederzahlen in den briti-

schen Handelskammern und der gleichzeitigen Zunahme des Einflusses lo-

kaler Akteure und deren Politisierung wuchs der Bedarf einer Interessenver-

tretung der Unternehmer auf lokaler Ebene. Traditionell spielen sie wieder 

eine große Rolle in der Außenwirtschaftsförderung, als Anbieter von Ser-

viceleistungen für Kleinbetriebe sowie in der Durchführung von Weiterbil-

dungsprogrammen (vgl. ILLERSIC/LIDDLE 1969). 

Um die Arbeit der Chamber of Commerce effektiver zu gestalten, wurde in 

Anlehnung an den Bericht von Bob Bennet der Londoner School of Econo-

mics (“Developing a National Chamber Network”, 1991)17 die Anzahl der 

Chamber of Commerce reduziert, indem man kleinere Kammern zusam-

                                            
17  Zitiert nach: COLES-JOHNSON 1993.  
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menlegte und so die von Bennet als “kritische Masse” bezeichnete Mindest-

größe von 1.000 Mitgliedern erreichte (vgl. COLES-JOHNSON 1993, S.9), 

die als Voraussetzung für die Bereitstellung von Dienstleistungen angesehen 

wurde: Die Kammer von Leeds wurde beispielsweise mit derjenigen von 

Bradford zusammengelegt; Calderdale, Kirkless und Wakefield verschmolzen 

organisatorisch miteinander, um das “Mid-Yorkshire Chamber” zu bilden. 

Gleiche Entwicklungen vollzogen sich für die Kammern in Barnsles und Don-

caster sowie für Rotherham und Sheffield. 
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7.4 Regional Development Agencies 

Die Regionaldebatte steckt in England erst in den Kinderschuhen. Dies ist 

nicht verwunderlich, da im Bewußtsein der Bevölkerung die regionale Ebene 

kaum eine Rolle spielt und von der ehemals konservativen Regierung ihr 

kaum Beachtung geschenkt wurde. Angestoßen wurde diese Debatte in er-

ster Linie von dem Department of the Environment, Transport and the Re-

gion, das mit mehreren Konsultationspapieren für Aufmerksamkeit gesorgt 

hat. Zu den wichtigsten Dokumenten gehören hierbei “Building Partnerships 

for Prosperity: Sustainable Growth, Competitiveness and Employment in the 

English Regions” sowie “The Future of Regional Planning Guidance”, die 

hierbei das Engagement der “Labour-Regierung” seit 1996 für eine Regio-

naldebatte reflektieren (vgl. GIBBS 1998, S.17-18). 

Die englische Regionaldebatte kreist um die Etablierung von Regional De-

velopment Agencies und einer möglichen zukünftigen Entwicklung von ge-

wählten Regionalversammlungen (Regional Assemblies). Angestrebt werden 

von der Regierung neue Regional Development Agencies, die vom 1. April 

1999 an ihre Arbeit aufnehmen sollen. Sie ersetzen damit die Rural Deve-

lopment Commission und English Partnership. Bereits 1996 vertrat die La-

bour Party`s Regional Policy Commission (RPC) die Auffassung, daß Im-

pulse von der regionalen Ebene ausgehen müßten, um eine nachhaltige 

ökonomische Entwicklung und eine Verbesserung der Umwelt zu erzielen. 

Dabei sollte eine regionale Dimension zur Agenda 21 entstehen, die durch 

die Kooperation zwischen den Regional Chambers und den Regional Deve-

lopment Agencies einen effektiven Rahmen subnationaler Zusammenarbeit 

realisieren kann. Getragen wurde dieser Gedanke von einer regionalen öko-

nomischen Strategie, die sich aus dem Bereich des Umweltschutzes neue 

Arbeitsplätze versprach. Diese Überlegungen sind auch in das “White Paper” 

eingegangen, das sich fünf Zielen verpflichtet fühlt: “sustainable develop-

ment”, “economic development”, “social and physical regeneration”, “busi-

ness support”, “investment and competitiveness”, “enhancing skills” and 

“promoting employment”. 
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Umstritten hingegen ist, inwieweit die Implementierung von Umweltzielen 

sich durch diesen vergleichsweise konventionellen Politikansatz - “regions 

need a growing economy to create the resources needed to address envi-

ronmental problems” - überhaupt im Sinne einer nachhaltigen Entwicklung 

realisieren lassen kann: Der klassische Zielkonflikt zwischen einem Primat 

der Ökonomie und der Ökologie zeichnet sich hier ab. 

8 Das Modell Leeds als Vorbild für das Ruhrgebiet? Per-
spektiven der Übertragbarkeit eines ökonomischen Er-
folgsmodells 

Die Übertragbarkeit nationaler Qualifikationsmodelle ist wegen ihres “imma-

nent systemischen” Charakters nicht zu realisieren. Ein Kahlschlag gewach-

sener Aus- und Weiterbildungsstrukturen verbietet sich ebenso wie die politi-

sche Blockade von Reformimpulsen, welche die wirtschaftlichen Umstruktu-

rierungsprozesse noch gestaltend begleiten können, anstatt sich die Ent-

wicklungen als “politische Notwendigkeiten” diktieren zu lassen. 

Dagegen bietet das britische Modell der Neustrukturierung des Verhältnisses 

von Zentralregierung und Kommunen zumindest einen möglichen Entwick-

lungspfad, dessen ambivalente Entwicklung hier nicht in allen Einzelheiten 

diskutiert werden konnte. Es bleibt jedoch festzuhalten, daß bei dieser 

Neustrukturierung gerade das Kardinalproblem der Weiterbildung (in einem 

etwas eingeschränkten Maße auch das der Ausbildung), d. h. die mangelnde 

Transparenz des Angebots sowie die Koordinierung der verschiedenen Bil-

dungsanbieter, als zentrales Problem sehr früh erkannt und angegangen 

wurde. 

Vor dem Hintergrund der Frage nach der Übertragbarkeit dieses Modells auf 

das Ruhrgebiet wird im folgenden eine Empfehlung ausgesprochen, die im 

Bereich der Qualifizierung für die Einrichtung eines Kompetenz- und Infor-

mationszentrums auf regionaler Ebene plädiert. Dieses Kompetenz- und In-

formationszentrum soll dabei drei Funktionen erfüllen: Zum einen die Funk-

tion einer “Clearing-Stelle”, zum anderen eine Beratungsfunktion und 
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schließlich die Vernetzung aller im Bereich der Qualifizierung involvierten 

Akteure. Zu den wichtigsten Aufgaben dieser Einrichtung gehört: 

• die Erfassung aller regionalen Weiterbildungseinrichtungen, 

• die Qualitätskontrolle und -sicherung der Weiterbildungsprogramme, 

• die Erfassung des (gegenwärtigen und zukünftigen) regionalen Qualifi-

kationsbedarfs unter besonderer Berücksichtigung zukunftsorientierter 

Branchen, 

• die Beratung von (privaten und öffentlichen) Bildungsanbietern, 

• die Bereitstellung optimaler Weiterbildungsprogramme (“customized 

training”), die sowohl die spezifischen Weiterbildungspotentiale unter-

schiedlicher Organisationen berücksichtigen, sich andererseits auch in 

der Entwicklung eines auf die regionalen Problemlagen bezogenen 

Weiterbildungscurriculums niederschlagen. 

Dabei stehen bei der organisatorischen Gestaltung der Kooperation von Weiter-

bildungsanbietern folgende Überlegungen im Vordergrund: 

• der Aufbau eines Kompetenz- und Informationszentrums kann nur als 

unabhängige und gemeinnützige Institution erfolgen, 

• diese Einrichtung muß über genügend finanzielle Ressourcen verfügen, 

wobei ein personalintensiver “Behördencharakter” vermieden werden 

sollte, 

• das Kompetenz- und Informationszentrum sollte nicht von lokalen Eliten 

der jeweiligen Region dominiert werden, sondern einen Vorstand er-

nennen, der sich zu je einem Viertel aus einem unabhängigen Exper-

tengremium, regionalen Experten, hochrangigen Persönlichkeiten des 

öffentlichen Lebens und schließlich aus Vertretern der Unternehmer-

schaft zusammensetzt. Die Leitung dieses Zentrums wird von den Ver-

tretern des unabhängigen (externen) Expertengremiums bestimmt. Ge-

genüber der Landesregierung besteht dabei eine Rechenschaftspflicht. 

Für die Teilnehmer des Weiterbildungsprogrammes ergeben sich signifikante 

Verbesserungen: 
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• durch die Vernetzung aller im Bereich der Qualifizierung involvierten 

Akteure lassen sich die Transaktionskosten senken und die Angebots-

struktur verbessern, 

• eine Doppelung des Angebots und suboptimale Weiterbildungspro-

gramme werden vermieden, 

• durch die Abstimmung des jeweiligen Weiterbildungspotentials unter-

schiedlicher Organisationen und das gezielte Eingehen auf die 

Lernanforderungen des Einzelnen wird die Effektivität der Weiterbil-

dungsprogramme erhöht. 

Schließlich  kommt diesem regionalen Kompetenz- und Informationszentrum 

auch eine regionale Innovationsfunktion zu, die durch den Einsatz von “stra-

tegic funds” erzielt werden soll: 

• Das Kompetenz- und Informationszentrum verwaltet regionale “strategic 

funds”, um die alle beteiligten Akteure im Bereich der Qualifizierung 

konkurrieren können. 

• Diese funds können nur zugeteilt werden, wenn die beteiligten Akteure 

nachweisen, daß die geplanten Projekte der Regionalentwicklung (die 

Schaffung von Arbeitsplätzen sollte dabei Priorität besitzen) zugute 

kommen. 

• Die Projekte dürfen nur von mehreren Akteuren durchgeführt werden, 

wobei in Folgeprojekten die Zusammenstellung der “Netzwerke” sich 

nicht wiederholen sollte. Dies schließt beispielsweise eine weitere För-

derung ehemaliger erfolgreicher Netzwerkpartner durch einen indirek-

ten Kapitaltransfer nicht aus. 
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Tatjana Kudla 

III. Kooperationen und Qualifikatio-
nen als Grundlage erfolgreicher 

Aus- und Weiterbildung 

10 Einleitung 

Dieser Bericht thematisiert unterschiedliche Faktoren, die den erfolgreichen 

Strukturwandel einer Region oder einer Stadt nachhaltig beeinflussen kön-

nen. Als bedeutsam für einen solchen Wandel stellt sich eine solide Aus- und 

Weiterbildungsinfrastruktur heraus, die flexibel genug ist, um sich an neue 

Bedingungen schnell anpassen zu können. Unterschiedliche Faktoren sind 

von Relevanz, um mit Hilfe neuer Aus- und Weiterbildungswege den Struk-

turwandel zu fördern; zwei von diesen werden im Rahmen der nachfolgen-

den Erörterungen vertiefend diskutiert: Kooperationen und Qualifikationen. In 

England nehmen gerade diese beiden einen großen Teil der Diskussionen 

um erfolgreiche Strukturförderung ein. Die folgenden Ausführungen werden 

daher nationale wie lokale Aus- und Weiterbildungskonzepte in Großbritan-

nien aufzeigen und darzustellen versuchen, welche Impulse sich hieraus für 
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das Ruhrgebiet ergeben können. Eine komplette Übernahme einzelner ex-

emplarisch diskutierter englischer Programme im Sinne einer einfachen Ad-

aption kann und soll nicht das Ziel der Berichterstattung sein, sondern eher 

eine Beantwortung der Fragen: Welche funktionalen Grundlagen und Ziele 

stehen hinter diesen englischen Modellen, die für uns eine Bedeutung haben 

können, und worin könnte deren Nutzen zu sehen sein? 

Unter der wiederholt aufgeführten Rubrik “Impulse” werden jeweils Ideen ge-

sammelt, die sich aus dem zuvor Dargestellten ergeben. Hierbei geht es 

nicht um ausgefeilte Ansätze, sondern primär um das Zusammentragen von 

einzelnen Anregungen für die Modernisierung der Bildungs- und Qualifikati-

onslandschaft im Ruhrgebiet. Grundsätzlich wird dabei von folgender Über-

legung ausgegangen: Das englische Bildungssystem ist nicht besser als das 

deutsche, es ist ganz einfach anders, und aus der Beobachtung dieser Diffe-

renz lassen sich vielleicht profitable Schlüsse ziehen. 

11 Kooperationen in der Aus- und Weiterbildung 

11.1 Bildungskooperationen in Regionen 

Will man neue Qualifizierungswege in einer Region gehen, sind Kooperatio-

nen von Bildungsanbietern unumgänglich. Sie sind notwendig, um eine re-

gionale Weiterbildungs- und Strukturpolitik zu gestalten, da nur gemeinsam 

Ziele definiert werden können, die den regionalen wirtschaftlichen, struktu-

rellen und bildungspolitischen Anforderungen entsprechen. Die damit ver-

bundenen Akteurs- und Lernortkooperationen sind nicht alleine für die Re-

gion als Ganze von Vorteil, sondern auch für die involvierten Kooperateure 

als Anbieter, Nachfrager und Teilnehmer an Bildungs- und Qualifizierungs-

maßnahmen. Für die Bildungsanbieter und die teilnehmenden Firmen er-

scheint Kooperation aus folgenden Gründen als nützlich: 

• Die Verringerung der Transaktionskosten. 

• Eine optimale Nutzung aller Ressourcen. 
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• Der Austausch von Informationen und Erfahrungen, um neue Be-

darfe wahrzunehmen und das Bildungsangebot entsprechend zu op-

timieren. 

• Die Koordination von Inhalten, um auf differenzierte Lernanforderun-

gen eingehen zu können (vgl. BENZENBERG 1997, S.173-186). 

• Für den Teilnehmenden lassen sich folgende Vorteile feststellen: 

• Eine Verringerung der Teilnahmekosten. 

• Gezielteres Eingehen auf individuelle Bedürfnisse. 

• Optimierte Berücksichtigung persönlicher Lernvoraussetzungen. 

Auf Kooperationen zwischen unterschiedlichen Bildungsanbietern wird ge-

rade in England sehr viel Wert gelegt; sie gelten als Schlüsselfunktion in dem 

Aufbau einer learning society, wie sie die jetzige Regierung zu entwickeln 

beabsichtigt (vgl. DEPARTMENT FOR EDUCATION AND EMPLOYMENT 

1998a, S.7). 

Die Labour-Regierung setzt sich stark für Bildung und Training ein. In ihrem 

Wahlkampf 1997 wählte sie Bildung als ihr erstes Thema. Nicht nur der Pri-

mär- und Sekundärbildung wird eine wichtige Rolle zugeschrieben, sondern 

besonders auch der Tertiärbildung, da diese im engen Zusammenhang mit 

dem wirtschaftlichen Wachstum des Landes gesehen wird (vgl. LABOUR 

PARTY 1997). Große Bedeutung wird der Bildung der über 16-jährigen bei-

gemessen; fokussiert werden also verstärkt Bildungsprozesse nach Beendi-

gung der Schulpflicht. Aus- und Weiterbildung werden hierbei als menschli-

ches Kapital und “intellectual property” (vgl. LABOUR PARTY 1996, S.1) ver-

standen, die für die zukünftige Prosperität den Antrieb geben sollen. Bildung 

bedeutet somit nicht nur der Schlüssel zu wirtschaftlichem Wachstum, son-

dern auch zu sozialer Gemeinschaft und aktiven Bürgern.  

Um diesen Erfolg zu garantieren, fördert die Regierung speziell lokale Bil-

dungskooperationen. Sie finanziert Partnerschaften durch nationale Pro-

gramme, damit die Partner effiziente lokale Strategien entwickeln, um dem 

Ziel nach einer learning society näher kommen zu können. 

“The Government should enable the establishment of a national system of local 

partnerships to widen participation; the partnerships should support the Council 

in its duty to secure the provision of sufficient and adequate further education 
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and should expect local partnerships to set local participation targets” (DE-

PARTMENT FOR EDUCATION AND EMPLOYMENT 1998a, S.7). 

Hier läßt sich eine zentral gesteuerte, lokale Strategie identifizieren, inner-

halb derer die Regierung einen recht großen Einfluß auf lokale bzw. regio-

nale Bildungsstrategien behält, die sich gerade in der Finanzierung etwaiger 

Programme bemerkbar macht. Die Zentralregierung unterstützt besonders 

die Kooperation zwischen den Regional Development Agencies (RDA), Col-

leges, den Gemeindeverwaltungen, Universitäten und den Training and 

Enterprise Councils (TEC), damit diese einen lokalen Bedarf feststellen und 

so angemessen handeln können, um auch in Zukunft eine Wettbewerbsfä-

higkeit der Region zu gewährleisten. 

11.1.1 Ein Beispiel: University for Industry 
Ein Beispiel zentral gesteuerter, lokaler Kooperation wird im folgenden erör-

tert, genauer: die von der Regierung initiierte University for Industry (UfI). 

Die Labour-Regierung hat sich zusammen mit den National Training Organi-

sations (NTO)18 für die Einführung einer neuen Art von Bildungseinrichtung 

eingesetzt. Die University for Industry ist keine Bildungseinrichtung im her-

kömmlichen Sinne; sie ist weder eine Universität noch eine allein der In-

dustrie verpflichtete Einrichtung. Vielmehr handelt es sich bei der UfI um ein 

Konzept einer öffentlich-privaten Partnerschaft mit einer doppelten Zielset-

zung: einerseits die Wettbewerbsfähigkeit von Unternehmen zu stärken und 

andererseits sicherzustellen, daß jeder einzelne Wissen und Fertigkeiten er-

werben kann, um seine Beschäftigungsmöglichkeiten zu verbessern. Durch 

die Zusammenarbeit von Unternehmen, Bildungseinrichtungen und anderen 

Partnern sowie durch die Nutzung neuer Technologien19 soll Lernen unab-

hängig von Zeit und Raum angeboten werden (vgl. DEPARTMENT FOR 

EDUCATION AND EMPLOYMENT, 1998b). 

                                            
18  National Training Organisations sind unabhängige, von Arbeitgebern geleitete Organisationen 

eines speziellen Industriesektors, die für Bildung und Ausbildung in ihrem jeweiligen 
Industriezweig verantwortlich zeichnen. Sie gelten als Brücke zwischen den Arbeitgebern und 
dem (öffentlichen) Bildungs- und Ausbildungssystem.  

19  Vgl. hierzu den Berichtsteil von PEUCKERT, J.-O. 
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Die University for Industry soll keine eigenen Kurse anbieten oder Ab-

schlüsse verleihen, sie versteht sich als ein nationales Netzwerk, das unter 

Verwendung unterschiedlicher Medien Lernprozesse initiiert und unterstützt. 

Gerade dieser Aspekt ist das Movens der Initiatoren der UfI: Es geht nicht 

allein darum, berufliche Bildung zu verbreiten, sondern eine Nachfrage nach 

lebenslangem Lernen zu wecken. Faktisch befindet sich hier eine Organisa-

tion im Aufbau, die besonders das open- und distance learning einer breite-

ren Zielgruppe zugänglich machen möchte und dabei die Absicht verfolgt, zu 

lebenslangem Lernen zu motivieren. 

Wesentlicher Anspruch des Lernkonzepts der University for Industry ist: 

• die Fähigkeiten der Arbeitnehmer zu verbessern, 

• Änderungen im Bereich der Bildung zu beschleunigen, 

• die Nachfrage nach Bildung zu verstärken und 

• den Zugang zum Lernprozeß für Teilnehmer zu erweitern (vgl. INDI-

VIDUAL LEARNING NEWS 1997, S.3). 

Mit der University for Industry soll vor allem eins erreicht werden: Lernen al-

len Menschen nahe zu bringen. Es geht darum, Bildungseinrichtungen zu 

schaffen, mit deren Hilfe sich jeder Bildungswillige zu jeder Zeit weiterbilden 

kann. Die Regierung vergibt Zuschüsse an Bildungseinrichtungen, die ein 

Zentrum der UfI werden wollen. Diese Zuschüsse sind daran gebunden, daß 

die Bildungseinrichtungen Lernpakete entwickeln, die einfach zu handhaben 

und durch Nutzung von Computern (am Arbeitsplatz, zu Hause, im College 

etc.) - unabhängig vom Lernort - zugänglich sind. Die University for Industry 

läßt sich somit auch als interaktives Lernkonzept verstehen. 

Ein Beispiel für ein Zentrum der UfI ist Learning World im MetroCentre Retail 

Park in Gateshead. Learning World ist ein Zusammenschluß der Universität 

Sunderland und Gateshead College. Durch Learning World soll eine breite 

Zielgruppe zur Bildungsteilnahme motiviert werden, diejenigen eingeschlos-

sen, die unter anderen Umständen Bildungsabstinenz praktizieren. 

Learning World befindet sich im MetroCentre Retail Park in Gateshead, dem 

größten Einkaufs- und Freizeitzentrum Europas. Dort bietet es Bildung für 

5.000 Angestellte und 53.000 wöchentliche Besucher (vgl. ROBERTSON 
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1996). Im MetroCentre ist Lernen nur ein Teil der gesamten Angebotspalette; 

es muß sich daher in besonderem Maße an der Nachfrage der Teilnehmer 

orientieren. Alle Kurse führen zu anerkannten Abschlüssen, von beruflicher 

Qualifikation bis hin zu Postgraduate Abschlüssen. Learning World offeriert 

des weiteren Kurse in Zusammenarbeit mit Unternehmen, wobei diese An-

gebote speziell auf die Unternehmensbedarfe zugeschnitten werden: sog. 

customized courses. 

Zusammengefaßt kann Learning World im MetroCentre als ein Beispiel für 

ein neues Bildungsmodell charakterisiert werden: Ein Modell, das Lernen zu 

den Lernenden bringt und nicht von der Voraussetzung ausgeht, daß der 

Lernende von allein Bildungsangebote sucht; die Wahl eines Einkaufszen-

trums als Lernzentrum zeugt davon. 

11.2 Kooperationspartner in Leeds 

Der Regionalaspekt in Leeds scheint einen vom deutschen Begriffsverständ-

nis abweichenden Bedeutungsgehalt zu tragen. Wichtig ist eine eher gene-

relle Strukturförderung, weshalb in Leeds besonders solche Programme ge-

fördert werden, die auf die Verbesserung einzelner Stadtteile abzielen, sog. 

“Regenerations”-Programme. 

Die Aus- und Weiterbildungslandschaft in Leeds zeichnet sich vor allem 

durch eine stark verbreitete, informelle Kooperation zwischen einzelnen Per-

sonen und Instituten aus. Oftmals finden sich Kooperationspartner durch 

persönliche Kontakte auf der Grundlage eines gemeinsamen sachlichen 

Themas. Die Kooperationspartner lassen sich grob in drei Bereiche fassen: 

Öffentliche Einrichtungen, Colleges und Universitäten sowie private Unter-

nehmen. Sie alle erfüllen relevante Aufgaben in der Bildungslandschaft Eng-

lands. 

11.2.1 Öffentliche Einrichtungen 
Öffentliche Einrichtungen haben in der Regel eine koordinierende Funktion in 

der Aus- und Weiterbildung. Sie bringen Unternehmen und Individuen mit 

den adäquaten Bildungsanbietern zusammen und agieren dabei als Koordi-

natoren. Gleichzeitig aber sind sie die finanziellen Träger vieler Maßnahmen 
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und haben ein berechtigtes Interesse an deren Erfolg. Sie unterstützen 

hauptsächlich kleine und mittelständische Firmen sowie Maßnahmen, die zur 

Verbesserung einzelner Teile der Stadt führen.  

Eine dieser Organisationen ist das Leeds Training and Enterprise Council 

(Leeds TEC). Eine Hauptaufgabe des TEC besteht darin, kleine und mittel-

ständische Firmen zu unterstützen. Es besitzt vor allem eine koordinierende 

Funktion, d. h. es stimmt Bildungsprojekte diverser Anbieter aufeinander ab 

und vermittelt Kontakte zwischen allen potentiellen Vertragspartnern, also 

Firmen, Bildungseinrichtungen und Bildungsteilnehmern; schließlich finan-

ziert es einzelne Projekte ganz oder teilweise. Des weiteren besteht seine 

Aufgabe darin, Informationen zu erschließen und weiterzugeben. Das TEC 

nimmt Arbeitsmarktuntersuchungen sowie Evaluationen der Bildungs- und 

Stellenangebote vor. Diese Informationen werden dann wieder den Unter-

nehmen, Bildungsträgern und sonstigen Informationssuchenden zur Verfü-

gung gestellt. 

In Leeds existiert darüber hinaus eine Vielzahl anderer Einrichtungen, die 

auch in Bildungspartnerschaften zu finden sind. Das besondere an diesen 

Einrichtungen ist gerade nicht, daß sie Aus- und Weiterbildung bereitstellen, 

sondern daß sie Trainings finanzieren und koordinieren. 

11.2.2 Universitäten und Colleges 
In der Aus- und Weiterbildung in England spielen Universitäten und Colleges 

eine bedeutende Rolle. Sie sind nicht nur Anbieter von klassischer höherer 

Bildung, sondern stehen auch als Weiterbildungsanbieter zur Verfügung. Die 

akademische Ausbildung besitzt in England traditionell einen hohen Stellen-

wert und steht prinzipiell jedem einzelnen in jeder Lebensphase offen. Leeds 

bietet eine große Vielfalt an Bildungsmöglichkeiten für diejenigen, die im Alter 

von 16 Jahren die Schulpflicht beenden: Es existieren zwei Universitäten und 

8 Colleges of Further Education; sie alle bieten die Möglichkeit, sich in Voll- 

oder Teilzeit weiterzubilden. 

Die Colleges lassen sich in drei Gruppen unterteilen: Ein Sixth-Form-College, 

drei allgemeine und vier spezialisierte Colleges. Hiermit nimmt Leeds in der 

College-Landschaft Englands eine einmalige Stellung ein: Während sich in 
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England landesweit Colleges gemeinhin zusammengeschlossen haben, 

konnten diejenigen in Leeds ihre Eigenständigkeit bewahren. 

Die spezialisierten Colleges bieten einen großen Teil der Kurse in Zusam-

menarbeit mit den von Arbeitgebern geleiteten Industry Training Boards an, 

aber auch bei den anderen Colleges findet eine intensive Zusammenarbeit 

mit der Industrie statt. Die Colleges haben nicht nur ein offizielles Programm, 

sondern sie bieten auch auf Wunsch einzelner Arbeitgeber auf deren Bedarfe 

zugeschnittene Kurse an (sog. customized courses oder tailored courses), 

die sowohl in Form von Tages- oder Wochenendseminaren realisiert werden, 

aber auch längerfristige Curricula umfassen. In dieser Hinsicht scheinen die 

Colleges sehr flexibel zu arbeiten. Colleges finanzieren sich aus unterschied-

lichen Quellen; grundsätzlich ist die Budgetierung von Studentenzahlen ab-

hängig, wodurch ein großes Interesse an der Bindung Studierender ver-

ständlich wird. 

Auch die Universitäten scheinen sich flexibel der Nachfrage anzupassen. Es 

gibt in Leeds zum einen die traditionelle University of Leeds und die Leeds 

Metropolitan University, eine ehemalige Polytechnic. Die Universitäten haben 

sich der Arbeitswelt dahingehend geöffnet, daß sie customized courses für 

viele Firmen der Region anbieten und sie weiterhin Teilzeitkurse sowie seit 

längerer Zeit ein open learning scheme offerieren, das ähnlich einer Fernuni-

versität funktioniert. 

Die University of Leeds findet ihren Ursprung 1831 als Leeds School of Me-

dicine. Heute studieren dort mehr als 23.000 Studenten, von denen etwa 

13% in Teilzeitkursen unterrichtet werden und etwa genau so viele in Ein-

richtungen der adult and continuing education (vgl. LEEDS CITY COUNCIL 

IN PARTNERSHIP WITH THE LEEDS TRAINING AND ENTERPRISE 

COUNCIL 1998, S.116). Die Zusammenarbeit der Universität mit der In-

dustrie läßt sich in vielen Einrichtungen nachweisen, u. a. in der Einführung 

des MBA-Programmes (welches in Teilzeitform von praktizierenden Mana-

gern genutzt wird) sowie im Work-Based-Learning-Programm und in für die 

Industrie zugeschnittenen Kursen. 

Die Leeds Metropolitan University besitzt ebenfalls über 23.000 Studenten. 

Viele dieser Personen sind Teilzeitstudierende, die versuchen, Arbeit, Fami-
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lie und Studium zu vereinbaren. Die Universität ist auf unterschiedliche Arten 

mit den Unternehmen verbunden. Viele Unternehmen bieten Praktikums-

plätze für die Studenten an und/oder schicken ihre Arbeitnehmer in Teilzeit-

kurse. Die Partnerschaft mit lokalen Firmen hat dazu geführt, daß Leeds Me-

tropolitan University einen speziellen Abschluß für eine Konstruktionsfirma 

entworfen hat und für viele weitere Unternehmen customized courses an-

bietet. 

11.2.3 Firmen 
Die Unternehmen in England messen der Aus- und Weiterbildung einen ho-

hen Stellenwert bei. Es geht hierbei meist nicht um eine Qualifizierung für 

das Leben, sondern eher um “qualification for doing a job”. Unterstützung für 

Weiterbildung wird daher meist nur gewährt, wenn das Unternehmen selbst 

Nutzen aus den neuen Qualifikationen des Mitarbeiters ziehen kann. Die 

Firmen in Großbritannien sind nicht gesetzlich zur Gewährung von “Bil-

dungsurlaub” verpflichtet. Freistellungen für Bildungsteilnahmen liegen allein 

im Ermessen des Unternehmens, wobei viele Unternehmen jedoch ein gro-

ßes Budget für die Aus- und Weiterbildung zur Verfügung stellen und oft ih-

ren Mitarbeitern vertraglich festgelegten “Bildungsurlaub” gewähren. 

In Bildungsfragen arbeiten die meisten Firmen sehr eng mit den lokalen Bil-

dungseinrichtungen zusammen. Für Produktionsbetriebe ist gerade die Ko-

operation mit den TEC und Colleges von Bedeutung, wenn sie National Vo-

cational Qualification (NVQ)-Qualifizierung anbieten. Die TEC finanzieren 

diese Bildungsmaßnahmen und stellen bei Bedarf Kontakt zu den Colleges 

her, um den theoretischen Teil der Aus- bzw. Weiterbildung zu gewährlei-

sten. Die Firmen ihrerseits sind darauf angewiesen, daß Colleges oder an-

dere Bildungseinrichtungen für sie Kurse durchführen. Falls die Einrichtun-

gen selbst bestimmte Inhalte nicht anbieten, werden oft in Absprache ent-

sprechende Angebote für die einzelnen Firmen erstellt. Dieses Phänomen 

findet sich auch sehr oft bei Dienstleistungsunternehmen, die so ihren eige-

nen Bildungsbedarfslagen entgegenkommen. Einige große Firmen haben 

Partnerschaften mit Universitäten geschlossen und eigene akademische Ab-

schlüsse entwickelt. 
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11.3 Impulse 

• Verstärkung von Bildungspartnerschaften, um Informationen, Kosten 

und Ressourcen zu teilen. 

• Entdeckung neuer Lernorte für die Weiterbildung, z. B. Berufsschulen, 

Kollegschulen. 

• Öffnung vorhandener Bildungseinrichtungen für die private Weiterbil-

dung, um so neue Einnahmequellen zu schaffen. 

• Ausbau privater Weiterbildung, z. B. an den Volkshochschulen; Volks-

hochschulen könnten verstärkt customized training anbieten. 

• Zentrale Steuerung der Weiterbildung (z. B. durch Finanzierungsrege-

lungen), um effiziente lokale Bildungszentren zu ermöglichen (ähnlich 

dem Modell der University for Industry). 

• Öffnung der Universitäten für customized training. 

12 Qualifikationen 

12.1 Qualifizierung 

Die Aus- und Weiterbildung gewinnt zunehmend an Bedeutung. Ursachen 

hierfür sind einerseits der sich rapide entwickelnde technische Fortschritt, 

andererseits die ständig voranschreitende Globalisierung der Märkte. Das 

führt zu einer deutlichen Veränderung von Arbeitsstrukturen und -organisa-

tionen. Klassische Berufsfelder werden teils komplett verdrängt oder passen 

sich den neuen Bedingungen an. Viele neue Arbeitsfelder entwickeln sich, 

die sich oft nicht in das konventionelle Berufsmodell zwingen bzw. in denen 

sich schnell wandelnde technische Veränderungen kaum greifen lassen. Hier 

müssen neue Wege der Qualifikationserzeugung gefunden werden, die er-

gänzend zum bestehenden Ausbildungsmodell Alternativen aufzeigen, um 

diesem Wandel gerecht zu werden. 
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12.1.1 Qualifizierung und Qualität 
Qualifizierung ist ein wichtiger Bestandteil der Wirtschaft; sie kann auf meh-

reren Ebenen geschehen: 

• Qualifizierung einer Organisation, 

• Qualifizierung eines Arbeitsprozesses, 

• Qualifizierung einzelner Personen. 

Gemeinsam ist allen Qualifizierungsprozessen, 

• daß sie einen Standard sichern sollen, 

• daß sie vergleichbar machen sollen und 

• daß sie meist zu einem Zertifikat führen. 

Neben der ‘ISO 9000ff.-Norm’, die Prozesse standardisiert, welche zur Pro-

dukt- bzw. Leistungserstellung führen, sind in England ‘Qualifizierung einer 

Organisation’ und die ‘Qualifizierung von Personen’ sehr erstrebenswert. Zu 

der ersten zählt in England der Standard Investors in People (IiP), der hier 

kurz vorgestellt wird, bevor die ‘Qualifizierung von Personen’ zu thematisie-

ren ist. Letztere kann unterschiedliche Formen annehmen, nämlich einmal 

diejenige der standardisierten Qualifizierung (die zu anerkannten Qualifika-

tionen wie National Vocational Qualifications führt), zum anderen die der in-

formellen Qualifizierung, die unterschiedliche Formen besitzt. 

12.1.2 Investors in People 
Der Standard Investors in People (IiP) wurde 1991 in Großbritannien einge-

führt und  von der Confederation of British Industry (CBI) beeinflußt. Vom 

TEC ausgewählte Institutionen (‘Akkrediteure’) akkreditieren IiP. Der Stan-

dard stützt sich auf die These, daß mit einer besseren Qualifizierung der Ar-

beitnehmer die Produktivität des Unternehmens gesteigert werden kann. In-

vestors in People gibt einen Rahmen vor, der es dem Unternehmen ermög-

licht, die Bildung der Mitarbeiter zu einem integrativen Bestandteil aller Un-

ternehmensprozesse zu machen. Ähnlich wie die ‘Norm ISO 9000ff.’ werden 

mit dem IiP allerdings nicht das Produkt und die damit zusammenhängenden 

Arbeitsprozesse sowie die darin arbeitenden Personen, sondern die Arbeit-

nehmer und Arbeitgeber zertifiziert; es ist also ebenfalls ein Qualitätssiegel. 

Um das Zertifikat zu erhalten, muß jedes Unternehmen folgendes darlegen: 
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• Business Plan, 

• Weiterbildungsplan, 

• Ressourcen. 

Wichtig ist die Verbindung der drei Teile untereinander und die Transparenz 

dieser Verbindung, d. h. die Arbeitnehmer müssen ihren Platz in der Firma 

kennen und wissen, welche Art von Training für sie wichtig ist. Die Vorteile 

für die Aus- und Weiterbildung, die sich durch Erreichen dieses Standards 

ergeben, sind folgende: 

• Den Mitarbeitern werden die Unternehmensziele dargelegt; sie können 

dadurch feststellen, welchen Beitrag sie dazu leisten. 

• Jeder einzelne Teamleiter ist verantwortlich für die Weiterbildung in sei-

nem Team und muß dafür Sorge tragen, daß Weiterbildung durchge-

führt wird und daß die neuen Fähigkeiten auch genutzt werden können. 

• Alle neuen Mitarbeiter werden in die Unternehmensziele und die Bil-

dungsmöglichkeiten eingewiesen. 

• Es muß sichergestellt werden, daß allen Mitarbeitern dasjenige Training 

vermittelt wird, das sie zur effektiven Jobwahrnehmung benötigen. 

• Alle Maßnahmen, die im Zusammenhang mit dem Job stehen, sollen 

dokumentiert werden, damit das Unternehmen langfristig effizient in die 

Arbeitnehmer investieren kann. 

12.1.3 Qualifikationen in Leeds 
Bei Betrachtung der Qualifikationslandschaft von Leeds ist insbesondere die 

Struktur der Unternehmen in Betracht zu ziehen: 95% aller Firmen in Leeds 

beschäftigen bis zu 25 Arbeitnehmer, mehr als die Hälfte (52,3%) aller Ar-

beitnehmer arbeiten in Unternehmen mit bis zu 99 Angestellten (vgl. LEEDS 

CITY COUNCIL IN PARTNERSHIP WITH THE LEEDS TRAINING AND 

ENTERPRISE COUNCIL 1998, S.23). Dieses hat eine enorme Auswirkung 

auf die Qualifikationsstruktur, wie später dargestellt wird. 

Um die Relevanz der beruflichen Ausbildung in Leeds einschätzen zu kön-

nen, gibt die folgende Tabelle Informationen darüber, welche Wege Schulab-

gänger in Leeds gehen. 
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Activity Year 11 [16 Jahre]  Year 13 [18 Jahre]  

Staying at School 38% 20% 

Further Education 25% 6% 

Higher Education --- 46% 

Employment with 

Training 

8% 10% 

Employment without 

Training 

5% 4% 

Training 9% 1% 

Unemployed 7% 7% 

Other 3% 2% 

Not Known 5% 6% 

Total 100% 100% 

School Leaver Destination, Leeds 1997 (Leeds City Council in Partnership with the 
Leeds Training and Enterprise Council 1998, S.52). 

Diese Tabelle zeigt, daß von den 16-jährigen nur 17% in ein formales berufli-

ches Ausbildungsverhältnis wechseln, von den 18-jährigen sogar nur 11%. 

Die Ausbildung an Colleges und Universitäten ist also von wesentlich größe-

rer Bedeutung. 63% derjenigen, die das Year 11 an der Schule beendet ha-

ben, blieben weiterhin in der schulischen Ausbildung und 72% der Schüler, 

die das Year 13 beendet haben, zogen eine schulische/akademische Ausbil-

dung vor. 

12.2 “Neue” nationale Qualifikationen 

Um der Qualifikationenvielfalt und deren Undurchsichtigkeit ein Ende zu set-

zen, wurden Ende der 80er bzw. Anfang der 90er Jahre neue berufliche 

Qualifikationen eingeführt, zum einen die National Vocational Qualification 

(NVQ) und zum anderen die General National Vocational Qualification 

(GNVQ). 
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12.2.1 National Vocational Qualification (NVQ) 
NVQ sind auf nationaler Ebene anerkannte Standards, die die Kompetenz 

einer Person beschreiben, einen bestimmten Job qualifiziert auszuüben. Sie 

wurden von den britischen Industrieverbänden für die Industrie selbst ent-

worfen und reflektieren somit das, was aus Sicht aller fachlich einschlägigen 

Unternehmen tatsächlich für die kompetente Aufgabenwahrnehmung benö-

tigt wird. 

Ein NVQ gibt dem zukünftigen Arbeitgeber Informationen über die Fähigkei-

ten und Kompetenzen eines Arbeitnehmers. Das Besondere an den NVQ ist 

ihre Flexibilität. Sie können in der Aus- sowie Weiterbildung erworben wer-

den, sind nicht an bestimmte Lehrmethoden gebunden und können durch 

training on the job, open learning, in Teilzeitform oder auch als day release 

erreicht werden. Es gibt keinen zeitlichen Rahmen für ihren Erwerb; sie kön-

nen nach Disposition des Einzelnen begonnen und beendet sowie unter be-

sonderen Umständen (beispielsweise beim Jobwechsel) angepaßt werden. 

12.2.1.1 Struktur 

NVQ werden in 5 verschiedenen Level angeboten (von sehr grundlegenden 

Fertigkeiten bis hin zu Management-Befähigungen). Jede einzelne Qualifika-

tion beinhaltet eine klar definierte Struktur. 

• Units: Leicht erkennbare Schlüsselfunktionen eines Jobs; jede Unit ist 

unterteilt in Elements. 

• Elements: Schlüsselaufgaben bzw. -tätigkeiten, die der Arbeitnehmer 

täglich ausführt; der Arbeitgeber wird an klar definierten Performance 

Criteria gemessen. 

• Performance Criteria: Standard, der von dem Kandidaten erwartet wird, 

seine Aufgaben (Elements) unter verschiedenen Bedingungen zu er-

füllen. Diese Bedingungen werden in den Range Statements beschrie-

ben. 

• Range Statements: Bedingungen, unter denen die Erfüllung der Aufga-

ben erwartet werden kann. 

Da für den Erwerb eines NVQ keine Prüfungsbelege verlangt werden, muß 

der Kandidat “Beweise” sammeln, welche unterschiedlicher Form sein kön-
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nen. Der Kandidat kann z. B. bei der Erledigung einer bestimmten Aufgabe 

beobachtet werden oder beschreiben, wie er eine bestimmte Aufgabe erle-

digt hat bzw. erledigen würde. Ein geschriebenes und versandtes Fax kann 

u. a. als ein solcher “Beweis” gelten. 

12.2.1.2 NVQ in der Ausbildung 

NVQ werden nach Abschluß einer Modern Apprenticeship und einer National 

Traineeship vergeben. Beide Ausbildungsprogramme sind in ihrer Vorge-

hensweise ähnlich, sprechen aber andere Auszubildende an und werden mit 

unterschiedlichem NVQ-Level beendet. Eine Modern Apprenticeship zielt auf 

etwa 18-jährige Schulabgänger, die bereits über GCE-A-Level verfügen. Die 

Ausbildung endet mit einem NVQ Level 3. Die National Traineeships sind 

speziell für 16-jährige Schulabgänger ausgelegt und schließen mit einem 

NVQ Level 2. 

Modern Apprenticeships können sowohl von Unternehmen als auch von 

Colleges angeboten werden. Die Ausbildung ist zweigeteilt und besteht zum 

einen aus der an der Praxis orientierten Ausbildung - wie oben beschrieben -, 

die zu einem NVQ führt, zum anderen aus einem schulischen Teil, der mit 

einem City & Guilds- oder BTEC-Abschluß endet. Dieser schulische Teil ge-

hört zwar mit zur Ausbildung, muß aber nur von den Teilnehmern, die das 

18. Lebensjahr noch nicht erreicht haben, abgeschlossen werden. Die Aus-

bildung findet hauptsächlich im Unternehmen statt, wobei Units, die dort nicht 

gelehrt werden können, an Colleges oder anderen akkreditierten Bildungs-

einrichtungen unterrichtet werden. Beginnt der Teilnehmer seine Ausbildung 

an einem College, dann hat dieses ein adäquates Unternehmen zur Ausbil-

dungskomplettierung zu finden. Die Bereitstellung von Ausbildungsplätzen 

durch Colleges und Firmen scheint auf den ersten Blick etwas verwirrend, 

läßt sich aber dadurch erklären, daß jede Organisation, die diese Ausbil-

dungsplätze zur Verfügung stellt, finanzielle Unterstützung vom TEC be-

kommt (damit herrscht natürlich auch ein gewisser Konkurrenzkampf unter 

den Bildungsanbietern). 
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12.2.1.3 NVQ in der Weiterbildung 

In der Weiterbildung werden NVQ besonders häufig in Produktionsbetrieben 

eingesetzt. Sie dienen weder der direkten Anpassungs- noch der Aufstiegs-

weiterbildung, da der Erwerb der Qualifikationen nicht mit dem Anspruch auf 

einen höherwertigen Arbeitsplatz oder eine bessere Bezahlung verbunden 

ist. NVQ qualifizieren im Prinzip nachträglich eine Arbeit, die der Arbeitneh-

mer u. U. schon viele Jahre ausgeführt hat. Die tägliche Arbeit des Arbeit-

nehmers wird den Performance Criteria gegenübergestellt; sie wird daran 

gemessen und bei Übereinstimmung qualifiziert. Oftmals finden sich nicht 

alle Units an einem Arbeitsplatz, so daß der Arbeitnehmer andere Aufgaben 

erlernen muß, um die Qualifikation zu erreichen. In Fällen, in denen die 

Firma bestimmte Units nicht vermitteln kann, wird versucht, sich eines Colle-

ges zu bedienen, welches entsprechende Kursangebote offeriert. 

12.2.2 General National Vocational Qualification (GNVQ) 
General National Vocational Qualifications (GNVQ) wurden 1993 als Alterna-

tive zu den Schulabschlüssen GCE-A-Level (Sekundarstufe 2) und GSCE 

(Sekundarstufe 1) eingeführt. Sie sind hauptsächlich für 16 bis 19 Jahre alte 

Schüler entworfen worden, stehen aber auch anderen Personen offen. Im 

Gegensatz zu NVQ sind GNVQ schulische Qualifikationen, die an Colleges 

bzw. entsprechend akkreditierten Bildungseinrichtungen angeboten werden. 

GNVQ werden parallel zu den klassischen A-Level erworben, sind aber pra-

xisnaher orientiert. Während A-Level nur in akademischen Fächern abgelegt 

werden können, werden GNVQ in beruflichen Fächern absolviert; sie finden 

dabei ihr Charakteristikum in ihrem hohen Praxisbezug. Ein Teil der Ausbil-

dung wird als Praktikum in Firmen abgelegt, ein anderer Teil ist projektbezo-

gene Arbeit. Die Schüler erreichen damit eine höhere Praxisrelevanz und 

lernen, selbständig und praxisnah zu arbeiten. GNVQ werden in drei Stufen - 

ähnlich den NVQ - vergeben. 

Wichtig bei der Vergabe der GNVQ sowie der NVQ ist ihre formale Gleich-

setzung mit schulischen Qualifikationen. Das bedeutet, daß jeder Erwerber 

einer entsprechenden beruflichen Qualifikationen auch eine offizielle, zum 

Universitätsbesuch berechtigende Qualifikation erlangt. Das folgende Qualifi-
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kationsmodell zeigt, wie sich die ‘neuen’ Qualifikationen mit den traditionellen 

schulischen Qualifikationen vergleichen lassen. 

 

National Award: Advanced Level 

AS/A Level GNVQ 

Advanced Level 

NVQ 

Level 3 

National Award: Intermediate Level 

GCSE 

Grades A-

C 

GNVQ 

Intermediate 

Level 

NVQ 

Level 2 

National Award: Foundation Level 

GCSE 

Grades D-

G 

GNVQ 

Foundation 

Level 

NVQ 

Level 1 

Das neue Qualifikationsschema nach Sir Ron Dearing (vgl. DEPARTMENT FOR 
EDUCATION AND EMPLOYMENT 1997, S.2). 

12.3 Impulse 

• Schaffung von Rahmenbedingungen, die es erleichtern, berufliche 

Qualifikationen als “Hochschulreife” anzuerkennen. 

• Attraktivitätssteigerung der Qualifizierung am Arbeitsplatz, z. B. durch 

Einführung von bildungsbezogenen Qualitätssiegeln. 

• Herstellung der Vergleichbarkeit und Durchlässigkeit beruflicher und 

akademischer Qualifikationen, um berufliche Qualifikationen in ihrer At-

traktivität zu steigern. 

• Bereitstellung nachträglicher Qualifizierungsangebote (ähnlich dem 

NVQ-Modell), um in Berufen ohne formalen Ausbildungsweg (z. B. Re-

gie-Assistent) Qualifikationserwerbe zu ermöglichen. 
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13 Lokale/regionale Aus- und Weiterbildungswege 

In diesem Kapitel werden exemplarisch lokale bzw. regionale Aus- und Wei-

terbildungswege vorgestellt. 

13.1 Work-Based-Learning an der University of Leeds 

Work-Based-Learning bedeutet zunächst nichts anderes als ‘Lernen am Ar-

beitsplatz’ (welches täglich stattfindet) und ist damit eigentlich keine grund-

sätzlich neue Idee. Neu aber ist das Konzept, daß durch Work-Based-Lear-

ning arbeitsplatzgebundenes Lernen als Training anerkannt und mit formalen 

Zertifizierungen versehen werden kann. 

Das Work-Based-Learning-Programm an der Universität Leeds ist ein einzig-

artiges Projekt, das sich sowohl an den Arbeitnehmer als auch an den Ar-

beitgeber richtet. Es soll dem Lernenden die Möglichkeit geben, seinen eige-

nen Kurs zusammenzustellen, welcher sich auf das Wissen, die Fähigkeiten, 

den Arbeitsplatz und die Karrierechancen des Einzelnen stützt. Jeder Teil-

nehmer “entwirft” somit seinen eigenen Kurs durch seine subjektiven Vor-

aussetzungen. Als zentraler Lernort wird der Arbeitsplatz anerkannt; der da-

mit seinen Wert als herausragende Lernumgebung besitzt. 

Der Teilnehmer baut sein persönliches akademisches Programm auf seine 

Arbeitserfahrung auf. Der Arbeitgeber und der Lernende sind somit Partner 

der Universität, die beide 

• ihren Teil in das Programm einbringen, 

• gemeinsam das Programm zusammenstellen, 

und damit die Bedürfnisse des Teilnehmers sowie die Interessen des Arbeit-

gebers zusammenbringen. Der Abschluß, der innerhalb dieses Programmes 

angestrebt wird, ist ein offizieller Universitätsabschluß, der allen akademi-

schen Anforderungen entspricht. Zu den Qualifizierungsmaßnahmen gibt es 

keine Zulassungsbeschränkungen: Bei der Bewerbung werden Arbeitserfah-

rungen berücksichtigt, darüber hinaus vereinbart die Universität mit jedem 
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Teilnehmer individuelle Vorgehensweisen. Die Länge des Programmes hängt 

davon ab, welchen Abschluß der Teilnehmer anstrebt. 

Von großer Bedeutung für dieses Programm ist vor allem die Möglichkeit, die 

Ressourcen der Universität nutzen zu können. Es ist in England nicht üblich, 

daß jedermann eine Universitätsbibliothek aufsuchen kann, sondern dieses 

ist den eingeschriebenen Studenten vorbehalten. Neben den Bibliotheken 

sind natürlich auch die anderen Einrichtungen der Universität offen für die 

Teilnehmer und bieten ihnen so eine Gelegenheit, über ihr Programm hin-

auszuschauen. Da das Programm nicht auf Seminaren und Vorlesungen ba-

siert, ist dem Teilnehmer das Lerntempo freigestellt. In der Regel besucht er 

einmal pro Woche ein Tutorium und trifft sich mit seinem Berater. Ein wichti-

ger Bestandteil des Programmes ist, daß sich jeder Teilnehmer seine eige-

nen Ziele und seinen eigenen Zeitplan setzt und diese mit seinem Mentor be-

spricht, denn erklärte Absicht des Projektes ist die Vermittlung der Kompe-

tenz zu unabhängigem Lernen. Des weiteren kann der Lernende an Vorle-

sungen und Seminaren seiner Wahl teilnehmen. Erwartet wird von ihm ledig-

lich, daß er Fachliteratur liest und Aufsätze sowie Berichte schreibt. Auch die 

Abschlußprüfung kann für jeden einzelnen unterschiedlich aussehen. Neben 

den “typischen” Prüfungen (wie Aufsätze und Multiple-Choice-Tests) kann 

der Teilnehmer auch etwas als Prüfungsleistung geltend machen, was von 

ihm für seinen spezifischen Arbeitsplatz entwickelt wurde. 

Zwei wichtige Bestandteile für die ökonomische und soziale Regeneration 

bestimmen das Work-Based-Learning-Programm. Zum einen erkennt das 

Programm ein universitäres Curriculum an, das sich hauptsächlich auf ein 

arbeitsrelevantes Lernen bezieht, dessen Qualität demjenigen eines regulä-

ren Universitätsstudiengangs in nichts nachsteht. Damit wird gezeigt, daß ein 

auf die Arbeitswelt bezogenes, universitäres Curriculum erstrebenswert und 

vor allem auch valide ist. Zum anderen verdeutlicht das Programm, daß an-

dere Einrichtungen außerhalb der Universitäten eine wichtige Rolle spielen, 

indem diese auf den Programminhalt Einfluß nehmen und somit neue Im-

pulse geben können. Letzteres wird besonders deutlich durch die Zusam-

menarbeit zwischen Arbeitnehmern, Arbeitgebern und der Universität. Die 

Lernstruktur, die die organisatorischen Interessen und die Interessen der Ar-
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beitgeber mit den Angeboten der Universität integriert, bietet Vorteile für alle 

Teilnehmer. 

13.2 Cumbria Credits 

Cumbria Credits ist ein “Regenerations”-Programm, das seit 1990 in Cumbria 

durchgeführt wird. Obwohl man Cumbria eher mit den schönen Seiten Eng-

lands (nämlich dem Lake District) verbindet, gibt es auch hier Industrie. In 

Barrow befindet sich Schiffbau-, an der Westküste Eisen- und Stahlindustrie. 

Um den Lake District herum sind strukturschwache Städte wie Kendal und 

Penrith angesiedelt. Das County besteht aus einer Mischung strukturschwa-

cher Stadtgebiete und aufstrebender Gemeinden. Dieser Realität sind die 

Ziele des Programms verpflichtet: 

• Eines der Anfangsziele des Programms war, die Fähigkeiten der Ge-

meinde zu erhöhen (community capacity building). 

• Den Einwohnern sollten neuartige Möglichkeiten im Sinne innovativer 

Lernwege und neuer Arbeitsplatzangebote eröffnet werden, die sie vor-

her nicht in Betracht gezogen haben. 

• Ein weiteres Ziel war, Eltern neue role models innerhalb der Familie zu-

kommen zu lassen. Sie sollten in die Lage versetzt werden, ihren Kin-

dern zu helfen, bei diesen aber auch ein Bewußtsein für die Erforder-

nisse lebenslangen Lernens zu erzeugen. 

• Schulverantwortung sollte - auch durch Liegenschaftsübertragung - in 

kommunale Hände übergeben werden. 

1990-1996 lief das Pilot-Programm an der Westküste, 1996 begann das Pro-

gramm im Lake District; innerhalb von 7 Jahren soll es als fester Bestandteil 

in der Region etabliert werden. Zuerst wurden Eltern von Grundschülern an-

gesprochen, um an diesem Programm teilzunehmen. Sie sollten sich im Be-

reich Information and Communication Technology (ICT) weiterbilden. Zwölf 

Elternteile begannen mit dem Programm, zusätzlich erhielten zwei Grund-

schullehrer eine ergänzende Ausbildung, um ICT zu unterrichten. Nach ei-

nem Jahr erhielten alle Teilnehmer ein anerkanntes Zertifikat, was aus ver-

schiedenen Gründen sehr erwähnenswert ist. Die Teilnehmer kamen aus so-

zialen Verhältnissen, in denen Lernen nicht unbedingt ein lebenslanger Pro-
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zeß sein muß; sie stellten eher zögerliche Lerner dar. Durch die Zuerken-

nung eines national anerkannten Zertifikates bekamen die Teilnehmer ein 

höheres Selbstbewußtsein und wollten sich auch in Zukunft weiterbilden. Das 

Programm war schon allein deshalb ein Erfolg, weil alle Teilnehmer es mit 

einem anerkannten Zertifikat beendeten und somit die Motivation zum Wei-

terlernen gefördert wurde. 

Die Nutzung von Grundschulen als Ort des Lernens war aus unterschiedli-

chen Gründen eine herausragende Entscheidung: 

• Grundschulen sind eher mit guten Assoziationen behaftet als weiterfüh-

rende Schulen. 

• Da die Lehrer normalerweise jüngere Schüler unterrichten, haben sie 

eine andere Herangehensweise an das Lehren und sind für viele Eltern 

nicht “bedrohlich”. 

• Viele Eltern kennen die Lehrer durch ihre Kinder persönlich. 

Die Idee dieses Programms geht von einem bottom up-Ansatz aus. Hierzu 

wurde die Gemeinde von Anfang an stark in das Projekt involviert, um über 

sie das Projekt in “die Wirklichkeit” überführen zu können und somit einen 

Erfolg über das Jahr 2003 hinaus wahrscheinlich zu machen. 

Die Orte, in denen dieses Programm umgesetzt wurden, also die Schulen, 

wurden zu sog. Community Development Centre (CDC) erklärt. CDC haben 

die volle Programmmverantwortung zu übernehmen (wirtschaftlich und orga-

nisatorisch), was immer wieder zu großen Problemen führt, da nicht alle 

Schulen diese Verantwortung zu übernehmen in der Lage und bereit waren. 

Die Centren werden durch das Cumbria Credits Budget finanziert; außerdem 

gibt es finanzielle Unterstützung, 

• um neue Projektmitarbeiter einstellen zu können, 

• um Mitarbeiter innerhalb des Programms weiterzuqualifizieren und 

• Mitarbeitertätigkeiten vergüten zu können. 

CDC sind wirtschaftliche Zentren, die für die Gemeinde da sind und von ih-

nen auf die bestmögliche Art und Weise genutzt werden sollen. Dies bezieht 

sich auf Aspekte 

• der Bildung und Ausbildung, 
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• der wirtschaftlichen Entwicklung der Gemeinde bzw. Region, 

• der individuellen Förderung des Einzelnen und 

• der Entwicklung neuer Unternehmensformen ohne geographische 

Grenzen. 

Waren zu Beginn des Programms CDC überwiegend Grundschulen, so ha-

ben sich mittlerweile kleine weiterführende Schulen und andere Gemeinde-

zentren als CDC etabliert. Für sie alle gilt, daß sie im Laufe der Zeit zu finan-

ziellen Selbstversorgern werden müssen, deren Einnahmen auf unterschied-

liche Weise zustande kommen: 

• Kursgebühren, die allerdings für die Gemeinde tragbar sein müssen, 

um niemanden aus ökonomischen Gründen von der Programmteil-

nahme auszuschließen. Diese Gebühren sind daher eher niedrig und 

generieren kaum Einnahmen (während der Pilot-Phase wurden keine 

Gebühren erhoben). 

• Further Education Funding Council (FEFC) – die CDC bieten ihre Ein-

richtung als Einrichtung von Further Education an und kommen somit in 

den Genuß von Mitteln des FEFC. 

• National Lottery Grants – Einkünfte der National Lottery werden an 

kulturelle und bildungspolitische Einrichtungen als Zuschuß vergeben. 

• European Training Grants – da es sich um ein Weiterbildungsprogramm 

handelt, stehen den CDC Gelder der EU zur Verfügung. 

Zu Beginn des Programms wurde die Einführung von NVQ zunächst nicht 

antizipiert. Nach einer kurzen Anlaufphase sah man jedoch die Vorteile, die 

NVQ für das Programm bringen können und nahm sie mit auf in das Ange-

bot. Heute werden sie genutzt, um CDC in die Gemeinde einzuführen, zumal 

sie Vorteile für Arbeitnehmer und Arbeitgeber gleichermaßen erbringen, da 

sie als nationale Qualifikationen standardisiert und anerkannt sind. 

13.3 Impulse 

• Anerkennung von Lernen am Arbeitsplatz, um arbeitsplatzbezogene, 

zertifizierte Weiterbildung zu ermöglichen. 
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• Einbeziehung des Arbeitsplatzes in Bildungsprozesse (ähnlich dem 

Work-Based- Learning), um damit eine Verbindung zwischen theoreti-

scher und praktischer Weiterbildung zu schaffen. 

• Vergabe akademischer Qualifikationen auch durch Lernen in der Pra-

xis. 

• Schaffung von Lernzentren, die auch lernentwöhnten bzw. lernunge-

wohnten Personen die Wiederaufnahme von Bildungsprozessen er-

möglichen. 

• Förderung individueller Bildungsbereitschaft. Damit verbunden: Be-

gründung einer langfristigen Akzeptanz der Notwendigkeit permanenter 

Weiterqualifizierung. 

14 Resumée 

Ein wichtiger Bestandteil für Erfolg in der Aus- und Weiterbildung sind Part-

nerschaften und die Möglichkeit, Qualifikationen zu erreichen. Diese Grund-

lagen gelten sowohl für England als auch für Deutschland und lassen sich 

auch in beiden Ländern beobachten. Beide Nationen haben ausgeprägte Bil-

dungspartnerschaften und besitzen gute Qualifizierungsmöglichkeiten. Einige 

unterschiedliche Vorgehensweisen sollten dargestellt werden, wobei gegen-

seitige Einflußnahme nicht zu übersehen ist. Das National Vocational Qualifi-

cation-Qualifizierungsmodell in der Ausbildung z. B. ähnelt dem deutschen 

Dualen Ausbildungsystem in vielen Punkten. 

In England spielen zielgerichtete Partnerschaften eine große Rolle, so auch 

in der Aus- und Weiterbildung: Nachweisbar sind unterschiedliche Koopera-

tionen und verschiedene Lernorte, die gemeinsam die Bildungslandschaft 

bestimmen. 

Auch im Ruhrgebiet gilt es, neue Lernorte für die Aus- und Weiterbildung zu 

entdecken und diese auch für die private Weiterbildung zu öffnen. In England 

bieten Colleges und Universitäten schon seit langem customized courses an, 

für die sie die Ausstattung und qualifiziertes Personal besitzen. Eine Öffnung 

der Hochschulen für berufliche Qualifizierungsmaßnahmen wäre auch für 
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das Ruhrgebiet denkbar, um damit neue Finanzierungsquellen zu erschlie-

ßen und das Bildungssystem durchlässiger zu gestalten. 

Darüber hinaus könnte man sich andere Bildungseinrichtungen vorstellen, 

die direkt mit Unternehmen zusammenarbeiten, um die Ansprüche der Ar-

beitgeber oder des Marktes direkter in den Bildungsprozeß einzubeziehen. 

Ein Beispiel hierfür ließe sich in den Berufs- oder Kollegschulen finden. Teil-

weise haben sich die Volkshochschulen schon in diese Richtung geöffnet, so 

daß eine Zusammenarbeit dieser sehr verschiedenen Anbieter durchaus vor-

stellbar ist - die eingangs erwähnten Vorteile von Kooperationen könnten 

dann auch hier zu erwarten sein: 

• Verringerung der Transaktionskosten, 

• optimale Nutzung aller Ressourcen, 

• Austausch von Informationen und Erfahrungen sowie 

• Koordination von Inhalten. 

Die Frage, ob ein Konzept wie die University for Industry im Ruhrgebiet funk-

tionieren könnte, läßt sich nicht so einfach beantworten. In England ist das 

open learning und distance learning traditionell weiter verbreitet als in 

Deutschland; das sollte nicht von ähnlichen Versuchen abhalten. Durch die 

Ausbreitung neuer Medien ließen sich solche Kooperationsformen sehr effi-

zient für den Teilnehmer gestalten. Generell empfiehlt sich die verstärkte 

Förderung von customized training, um individuellen Bedürfnissen und un-

ternehmensbezogenen Bedarfslagen mit optimalem Zuschnitt gerecht wer-

den zu können. 

Entscheidend ist auch, daß Qualifikationen durchlässiger gestaltet werden. 

Für Inhaber beruflicher Qualifikationen muß die Möglichkeit bestehen, sich 

an Universitäten weiterbilden zu können. Des weiteren bietet sich eine nach-

trägliche Qualifizierung und Zertifizierung von Fertigkeiten gerade in den sich 

schnell ändernden Medienberufen an. 
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15 Glossar 

CBI Confederation of British Industry 

CDC Community Development Centre 

FEFC Further Education Funding Council 

GCE-A-Level General Certificate of Education (Advanced Level) 

CSE General Certificate of Secondary Education 

NVQ General National Vocational Qualification 

ICT Information and Communication Technology 

iP Investors in People 

NTO National Training Organisation 

VQ National Vocational Qualification 

RDA Regional Development Agency 

EC Training and Enterprise Council 

UfI University for Industry 
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Jens-Oliver Peuckert 

IV. Modernisierung der beruflichen 
Weiterbildung durch den unterstüt-

zenden Einsatz von Informations- 
und Kommunikationstechnologie 

17 Die Interdependenz zwischen beruflicher Weiterbil-
dung und Strukturwandel 

Der Wandel unserer altindustriellen Wirtschafts- und Gesellschaftsstruktur 

hin zu einer modernen Informations- und Dienstleistungsgesellschaft kann 

als Ergebnis einer globalen Entwicklung gesehen werden, die im wesentli-

chen durch folgende Elemente gekennzeichnet ist: 

• die Entstehung neuer Technologien, 

• die Verkürzung der Halbwertzeit des Wissens, 

• die zunehmende Verkürzung der Innovationszyklen von Produkten 

und Verfahren sowie 
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• die beobachtbare Globalisierung der Wirtschaft und die damit ver-

bundene zunehmende Wettbewerbsverschärfung (vgl. ANDERSECK 

1994, S.2). 

Als eine Folge eines solchen Strukturwandels in der Bundesrepublik kommt 

es zu einer stetigen Abnahme von Arbeitsplätzen für gering qualifizierte und 

zu einem Anstieg von solchen für hochqualifizierte Arbeitnehmer im Dienst-

leistungsbereich. Um der damit verbundenen Nachfrage an Hochqualifizier-

ten nachzukommen, muß auf dem Arbeitsmarkt das entsprechende Hu-

mankapital20 zur Verfügung gestellt werden. Bedingt durch die beschleunig-

ten Innovationszyklen, die Entstehung neuer Technologien und die Verkür-

zung der Halbwertzeit des Wissens ist eine einmalige Bereitstellung von not-

wendigen Qualifikationen durch das Bildungssystem nicht mehr ausreichend. 

Um dem wechselnden Qualifikationsbedarf der Unternehmen gerecht zu 

werden, ist die Notwendigkeit eines stetigen Lernens bzw. “Lifelong Lear-

ning” unabdingbar. Dieses beinhaltet die Forderung, sich Wissen effizient 

dann aneignen zu können, wenn es benötigt wird (vgl. BOLZ 1994, S.65). 

Damit verbunden ist das Erfordernis, Lernmöglichkeiten bereitzustellen, die 

die individuellen Bedürfnisse der Lernenden berücksichtigen und es erlau-

ben, unabhängig von Zeit und Raum das benötigte Wissen in privater und 

beruflicher Hinsicht in lernbarer Form zur Verfügung zu stellen. Hierzu sind 

vorzugsweise regionale Weiterbildungsarrangements zu gestalten, welche 

die speziellen individuellen Bedürfnisse des Arbeitnehmers sowie die Qualifi-

kationsbedürfnisse der Unternehmen berücksichtigt. Hierfür ist ein breit gefä-

chertes, flexibles und kurzfristig aktualisierbares Weiterbildungsangebot be-

reitzustellen. 

Die gegenwärtige Struktur der beruflichen Weiterbildung scheint eine solche 

bedarfsgerechte Ausrichtung des Weiterbildungsangebotes nicht zuzulassen. 

Hieraus läßt sich die begründete Forderung an die verschiedenen Akteure 

                                            
20  Nach GAUGLER umfaßt der Begriff Humankapital “die Gesamtheit der Erfahrungen, 

Kenntnisse, Fähigkeiten und Fertigkeiten eines Individuum, einer Gruppe und der 

Erwerbsbevölkerung einer Volkswirtschaft, die im wirtschaftlichen Leistungsprozeß aktiv 

eingesetzt werden” (vgl. ebd. 1994, S.92). 
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der beruflichen Weiterbildung ableiten, sich in regionalen Qualifikationsnet-

zen zusammenzuschließen. Durch einen solchen kooperativen Verbund von 

bereits etablierten staatlichen, kommunalen und privaten Weiterbildungsin-

stitutionen, Vertretern der Sozialpartner sowie staatlichen Verwaltungs- und 

Förderungsinstanzen könnte eine verbesserte Anpassung an die regionalen 

Qualifikationsbedürfnisse erfolgen (vgl. FAULSTICH 1997, S.58). 

Einhergehend mit der Notwendigkeit eines Zusammenschlusses bereits eta-

blierter beruflicher Weiterbildungsträger zu regionalen Kooperationsverbän-

den kommt es zu der Forderung, daß sich auch die staatlichen Bildungsin-

stitutionen, Berufskollegs und Universitäten nicht länger den regionalen 

(Qualifikations-)Bedürfnissen entziehen dürfen. Mindestens eine Begründung 

hierfür liegt darin, daß vor dem Hintergrund der technologischen und struktu-

rellen Veränderungen in der Wirtschaft und deren Auswirkungen auf den re-

gionalen Arbeitsmarkt die Bedeutung der beruflichen Weiterbildung gegen-

über der beruflichen Ausbildung stetig wächst. Auf dieser Grundlage wird ex-

pertenseitig die Forderung an Universitäten (vgl. WISSENSCHAFTSRAT 

1993, S.15) und Berufskollegs (vgl. HARNEY 1997, S.106) gestellt, ihr Bil-

dungsengagement auf den Bereich der beruflichen Weiterbildung auszudeh-

nen und als dauerhafte Aufgabe zu verstehen.  

Es bietet sich daher an, daß auch Universitäten und Berufskollegs unterein-

ander und mit bereits etablierten regionalen Weiterbildungsträgern kooperie-

ren. Um eine solche Kooperation zwischen verschiedenen Bildungsträgern 

möglichst effektiv zu gestalten und gleichzeitig ein breit gefächertes, flexibles 

und kurzfristiges Weiterbildungsangebot bereitzustellen, welches sich an den 

Bedürfnissen der Arbeitnehmer sowie der Unternehmen orientiert, bietet sich 

der Einsatz von Informations- und Kommunikationstechnologie (IKT) an. 

Schon längst unterstützen telekooperative und multimediale Systeme die 

Kooperation von verschiedenen Unternehmensstandorten und helfen, Ar-

beits- und Entscheidungsprozesse bzw. die Erstellung von Produkten und die 

Erbringung von Dienstleistungen effektiver zu gestalten.  

Um eine zeitgemäße und regional ausgerichtete berufliche Weiterbildung mit 

Unterstützung von IKT effektiver gestalten zu können, sollten: 
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• Möglichkeiten eines effektiven Einsatzes von IKT zur Unterstützung 

von kooperativen Weiterbildungsverbänden geprüft, 

• Gestaltungsmerkmale einer IKT-unterstützten Lernumgebung be-

stimmt sowie 

• Merkmale einer hierzu notwendigen technischen Infrastruktur cha-

rakterisiert werden. 

Im folgenden werden am Beispiel von zwei Projekten aus der Region 

Yorkshire und Humberside (Großbritannien) Realisierungsmöglichkeiten dar-

gestellt.  

18 Exemplarische Projektbeobachtungen in England 

18.1 Das Trojan-Projekt 

18.1.1 Kontextuelle Einordnung 
Wie auch das Ruhrgebiet will sich die Region Yorkshire und Humberside den 

Herausforderungen des Strukturwandels stellen. Um diesen zu bewältigen, 

besteht nach Ansicht des “Leeds Training and Enterprise Council Ltd.” 

(TEC)21 in verschiedenen Bereichen Handlungsbedarf: 

• Öffnung der Region für internationale Märkte, 

• Bereitstellung von neuen Qualifikationen für Arbeitnehmer, 

• Einsatz von neuen Informations- und Kommunikationstechnologien 

in Unternehmen. 

• Dem dritten Bereich kommt hierbei eine Schlüsselrolle zu und ist 

nach Meinung der Leiterin des Trojan-Projektes, M. Coleman, die 

wichtigste Voraussetzung für eine erfolgreiche wirtschaftliche Ent-

wicklung der Region. Dies liegt darin begründet, daß die Unterneh-

men mittels Nutzung von IKT und des Internet  

• jederzeit Zugang zu aktuellen Informationen haben, 

• ihre Produkte und Dienstleistungen global anbieten können, 

                                            
21 Vgl. hierzu ausführlich den Berichtsbeitrag von BÜHLBÄCKER, B. 
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• die Kommunikation und den Informationsaustausch mit Kunden ef-

fektiver gestalten können. 

Nach einer Umfrage des TEC haben zwar über 50% der in der Region an-

sässigen Unternehmen die Vorteile von IKT erkannt, sind aber, bedingt durch 

zeitliche und finanzielle Engpässe, nicht eigenständig in der Lage, ihren Be-

darf an IKT zu bestimmen bzw. zu formulieren. Weiterhin verfügen die Ar-

beitnehmer nicht über die entsprechenden Qualifikationen, um die neuen 

Technologien effektiv zu nutzen und in ihren Arbeitsprozeß einzubinden. 

Um die Diskrepanz zwischen dem potentiellen Nutzen von IKT und der mo-

mentan defizitären Angebotssituation zu überwinden, müssen nach Auffas-

sung von M. Coleman auch die Colleges ihren Beitrag leisten. Hierzu bietet 

sich das bereits bestehende berufliche Weiterbildungsangebot der Colleges 

an, da der Großteil der Weiterbildungsteilnehmer der Region bereits an 

Weiterbildungskursen der Colleges teilnimmt: Gegenwärtig sind ca. 77.000 

Arbeitnehmer aus 6.500 Unternehmen der Region Yorkshire und Humber-

side in Weiterbildungsmaßnahmen der Colleges involviert.  

18.1.2 Ziele des Trojan-Projektes 
Wie bereits erwähnt, betrachtet man den Einsatz und die kompetente Nut-

zung von IKT in Unternehmen als einen wesentlichen Erfolgsfaktor für die 

wirtschaftliche Entwicklung der Region Yorkshire und Humberside. Vor die-

sem Hintergrund sind drei Hauptziele des Trojan-Projektes formuliert worden: 

• Erhöhung der Akzeptanz von IKT in Unternehmen. 

• Unterstützung der Unternehmen bei der Formulierung des Bedarfs 

und des Einsatzes von IKT. 

• Vermittlung bzw. Erwerb von Qualifikationen, die eine wirtschaftliche 

und kompetente Nutzung von IKT gewährleisten. 

Im Rahmen des Trojan-Projektes werden diese Haupt- in Teilziele unterglie-

dert; bei diesen handelt es sich um: 

• Vermittlung von IKT-Qualifikationen, deren Auswahl sich an den Quali-

fikationsbedarfslagen der Unternehmen orientieren. Weiterbildungsteil-

nehmer sollen beispielsweise befähigt werden, 
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♦ Internet-Seiten zu gestalten,  

♦ Suchmaschinen des Internet effektiv zu nutzen sowie 

♦ Kommunikationsmittel (z. B. Email) des Internet zu beherrschen. 

• Der Vermittlungprozeß dieser Qualifikationen soll innerhalb bereits 

existierender IKT-Lernmodule stattfinden. Für letztere sollen auch ent-

sprechende Internet-Lernmaterialien entwickelt und für Weiterbil-

dungsteilnehmer zugänglich gemacht werden. 

• Den Weiterbildungsteilnehmern und den kleinen und mittleren Unter-

nehmen (KMU) soll ein kostengünstiger Zugang zum Internet ermög-

licht werden, um beispielsweise die Internet-Lernmaterialien abzurufen. 

Durch diesen Anreiz erhoffen sich die Initiatoren des Projektes, die Ak-

zeptanz moderner IKT durch Unternehmen zu erhöhen.  

• Bereits existierende IKT-Initiativen von TEC und Business Link sollen in 

das Trojan-Projekt eingebunden und durch dieses unterstützt werden.  

• Erstellung einer umfassenden Arbeitsmarktanalyse, um die regionalen 

IKT-Qualifikationsbedarfe zu erkennen und das Weiterbildungsangebot 

entsprechend ausrichten zu können. Dies ist ein wichtiger Teilbereich 

des Projektes, da gegenwärtig keine Informationen über den regionalen 

Qualifikationsbedarf zur Verfügung stehen.  

• Es gilt, Infrastrukturen zu schaffen, die langfristig die Stellung von Col-

leges in der beruflichen Weiterbildung festigen bzw. ausbauen. Dies 

geschieht aus der Überlegung heraus, daß sich Colleges zum größten 

Teil über die Einnahmen aus Weiterbildungsmaßnahmen finanzieren. 

• Es sollen Qualifizierungsziele festgelegt werden, die zur Formulierung 

von nationalen IKT-Qualifikationsstandards beitragen. Diese sind ge-

genwärtig nicht vorhanden, obwohl die Notwendigkeit einer Standardi-

sierung von Seiten der Unternehmen gefordert wird.  

18.1.3 Darstellung des Projektes 
Anfang 1997 wurde das Trojan-Projekt als Teilprojekt des “Further Education 

Resources for Learning” (FERL)-Programms22 ins Leben gerufen, welches 

                                            
22  Nähere Informationen unter [http://ferl.becta.org.uk]. 



IV. Modernisierung der beruflichen Weiterbildung durch den unterstützenden Einsatz von Informations- und 
Kommunikationstechnologie 

102 

durch das “Further Education Funding Council”23 (FEFC) des “Department 

for Education and Employment” (DfEE) finanziert wird. Das FEFC fördert im 

wesentlichen College-Projekte im Bereich der Weiterbildung, deren Zielset-

zung 

• erstens eine effizientere Gestaltung des “Lifelong Learning”, 

• zweitens die Berücksichtigung von regionalen Bedarfen und 

• drittens eine Kooperation von Bildungsträgern beinhaltet. 

Die Organisation sowie die Leitung des FERL-Programms und somit auch 

diejenige des Trojan-Projektes findet in Zusammenarbeit zwischen der “Bri-

tish Educational Communications and Technology Agency”24 (BECTA) und 

der “Further Education Development Agency”25 (FEDA) statt. Bei der BECTA 

handelt es sich um eine gemeinnützige Gesellschaft, die eng mit dem DfEE 

und lokalen Bildungseinrichtungen kooperiert. Die Aufgabe der BECTA ist es 

zu gewährleisten, daß zum einen IKT als unterstützendes Element in den 

Bildungsbereich integriert und zum anderen als Lerninhalt in die Curricula 

aufgenommen wird. Bei der FEDA handelt es sich um eine unabhängige Or-

ganisation, welche Angebote für den Weiterbildungssektor bereitstellt; in der 

Regel sind dies umfangreiche Schulungs- und Konferenzprogramme für 

Collegepersonal. Weiterhin ist die FEDA an der Organisation und Betreuung 

von Entwicklungs- und Forschungsprojekten im Bereich der Weiterbildung 

beteiligt.  

Grundlegende Idee dieses Trojan-Projektes ist es, durch eine Kooperation 

zwischen 19 Colleges der Region Yorkshire und Humberside und durch Ein-

bindung der KMU sowie der TEC die gesteckten Ziele zu erreichen. Die Ko-

operation soll dabei durch den Einsatz von IKT unterstützt werden. Hierzu 

wurde ein Wide Area Network mit dem Namen “West Yorkshire Internet Ex-

change” (WYNIX) implementiert, d. h. die am Projekt beteiligten Colleges 

wurden durch ein Glasfaser-Backbone miteinander vernetzt. Die Bandbreite 

für den Zugang in das WYNIX konnte von jedem College individuell bestimmt 
                                            
23  Nähere Informationen unter [http://www.fefc.ac.uk/indextwo.html]. 

24  Nähere Informationen unter [http://www.becta.org.uk]. 

25  Nähere Informationen unter [http://www.feda.ac.uk]. 
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werden. Dadurch wurde gewährleistet, daß die Colleges entsprechend ihrer 

finanziellen Möglichkeiten und Bedarfslagen (z. B. Schülerzahl), ihre Zu-

gangsgeschwindigkeit selbst wählen konnten. Die Zugänge wurden wie folgt 

gewählt: 

Colleges Mbps / 
Bandbreite 

10 2 

2 1 

3 0,5 

3 0,25 

1 0,175 

Die Kosten der Implementierung der Glasfaserverbindungen inklusive Router 

und Netzwerkanbindung beliefen sich auf insgesamt 90.000 Englische Pfund 

(ca. 270.000,- DM).  

Durch dieses Netzwerk ist es nach Ansicht von M. Coleman möglich gewor-

den, die Zusammenarbeit der beteiligten Colleges effizienter zu gestalten. Im 

einzelnen konnten folgende Vorteile identifiziert werden: 

• Die Leitung des Projektes hat durch den Einsatz von IKT einen leichte-

ren und regelmäßigen Zugang zu den jeweiligen Direktoren der Colle-

ges, womit ein gemeinsames und koordiniertes Vorgehen der Colleges 

bei dem Einsatz von IKT und Softwareprodukten erreicht wurde.  

• Die Kosten für Hard- und Software wurde durch die Kooperation ge-

senkt. 

• Durch die einheitliche Verwendung von Hard- und Softwareprodukten 

ist der Erfahrungsaustausch über den Einsatz von IKT effizienter. Hier-

durch wird gewährleistet, daß die beteiligten Colleges von erfolgreich 

abgeschlossenen Einzelprojekten einzelner Colleges profitieren. 

• Der standardisierte Komponenteneinsatz ermöglicht und vereinfacht 

eine gemeinsame Lehrerfortbildung. 

Um auch das Internet in das Trojan-Projekt mit einzubinden, wurde das Col-

lege-Netzwerk direkt an das “SuperJanet-Network” angeschlossen, wodurch 

jedes beteiligte College einen permanent verfügbaren Zugriff auf das Internet 
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erhielt. Die hierbei entstehenden Kosten für die Installation betrugen 32.250 

Englische Pfund (ca. 96.750,- DM). 

Die Schüler und Weiterbildungsteilnehmer der Trojan-Colleges können durch 

die aktive Nutzung des Internets die geforderten Qualifikationen erwerben. 

Zum jetzigen Zeitpunkt wird jedem Immatrikulierten eine Email-Adresse (ac-

count) zugeteilt. Diese kann einerseits privat genutzt werden, andererseits 

wird von ihr im Unterricht sowie bei Veröffentlichungen collegeinterner Infor-

mationen Gebrauch gemacht. Weitere asynchrone und synchrone Kommuni-

kationsmittel des Internet werden in Zukunft eingeführt werden.  

Neben der Vermittlung von ‘Internet-Qualifikationen’ bietet der direkte Zu-

gang zum Internet auch Vorteile für die KMU der Region. Diesen wird ein ko-

stengünstiger Einwahlknoten zum WYNIX angeboten und somit eine Mög-

lichkeit bereitgestellt, das Internet zur Informationssuche, globalen Präsenta-

tion ihrer Dienstleistungen und Produkte sowie zur Kommunikation mit Kun-

den zu nutzen. Weiterhin ist die Möglichkeit gegeben, (internetbasierte) Lehr-

/Lernmaterialien den KMU über diesen Distributionskanal zur Verfügung zu 

stellen.  

Um Weiterbildungsmaßnahmen und Lernmaterialien gemäß den Qualifikati-

onsbedarfslagen der KMU anbieten zu können, wurde eine spezielle Arbeits-

gruppe innerhalb des Trojan-Projektteams gebildet. Diese hat die Aufgabe, 

durch Unternehmensbefragungen die betrieblichen Bedarfe zu analysieren; 

ein eigens hierzu entwickelter Fragebogen wurde über die Weiterbildungs-

teilnehmer an die Unternehmen verteilt. 

 Der Fragebogen selbst wurde in zwei Teilbereiche aufgegliedert: Der erste 

Teil enthielt spezielle Fragen, die nur für die Zusammenarbeit eines Colleges 

mit einem Unternehmen von Bedeutung sind. Es werden hier betriebsinterne 

Daten abgefragt, die nur dem jeweiligen College zur Verfügung gestellt wer-

den und auch nur für die direkte Zusammenarbeit zwischen College und 

Unternehmen relevant sind. Der zweite Teil des Fragebogens enthält gene-

relle Fragen über die Qualifikationsnachfrage der KMU im Bereich der IKT 

bzw. deren Einsatzbereiche in den Unternehmen. Die gesammelten Daten 

werden zukünftig in einer Datenbank gespeichert, die über das WYNIX den 

Trojan-Colleges zugänglich ist.  
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Durch die Marktanalyse verfügt jedes College durch den ersten Teil des Fra-

gebogens über detaillierte Informationen über die Unternehmen, mit denen 

es zusammenarbeitet; es kann somit sein Weiterbildungsangebot genau auf 

diese abstimmen. Darüber hinaus können durch den zweiten Teil des Frage-

bogens die aktuellen Weiterbildungsbedarfe und Entwicklungstrends der 

ganzen Region identifiziert und in eine gemeinsame Strategie überführt wer-

den.  

Bei der Strategiekonzeption werden auch die TEC der Region mit einbezo-

gen. Sie sind zum einen durch ihre guten Kontakte zu KMU über deren Be-

dürfnisse sehr gut informiert, zum anderen sind sie in der Lage, weiterge-

hende Projekte finanziell zu unterstützen. Zum dritten stellen sie eine wich-

tige Schlüsselfunktion für den Erfolg des Trojan-Projektes dar. Dieser wird 

davon abhängig gemacht, inwieweit es zukünftig gelingt, die herausragende 

Stellung der Colleges in der beruflichen Weiterbildung zu sichern und auszu-

bauen und somit die Finanzierung der Colleges zu gewährleisten.  

Ein Aufgabenbereich der TEC ist es, Unternehmen bei der Formulierung ih-

res Bedarfes an IKT zu unterstützen bzw. ihnen Arbeitsbereiche aufzuzeigen, 

in denen der Einsatz von IKT empfehlenswert ist. Entscheiden sich die Un-

ternehmen für den Erwerb von IKT, wird die notwendige Weiterbildung der 

Arbeitnehmer für die neuen Technologien durch das TEC finanziert. Durch 

die Kooperation der Colleges mit den TEC bei der Entwicklung einer gemein-

samen regionalen Strategie für den Bereich IKT erhoffen sich die Initiatoren 

des Trojan-Projektes, daß ein Großteil der von den TEC finanzierten Weiter-

bildungsmaßnahmen an die beteiligten Colleges vergeben wird.  

Inwieweit das Trojan-Projekt die Akzeptanz von IKT innerhalb der Unterneh-

men erhöht, einen substantiellen Beitrag für die wirtschaftliche Entwicklung 

leisten und den Lernprozeß durch internet-basierte Lernmaterialien effizienter 

gestalten kann, wird sich erst in einigen Jahren evaluieren lassen. Erfolge 

des Projektes sind gegenwärtig vor allem auf Seiten der beteiligten Colleges 

zu verzeichnen: 

1. Verbesserung der Kooperation zwischen Colleges. 
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2. Optimierung der Infrastruktur für Kommunikations- und 

Informationsaustausch zwischen Colleges. 

3. Die Entwicklung eines gemeinsamen Curriculums. 

4. Die Erstellung einer gemeinsamen Marktanalyse. 

5. Verbesserung der Kooperation mit den TEC. 

18.2 Das Projekt “A Holistic Support Environment for Open and 
Distance Learning” Sheffield 

18.2.1 Kontextuelle Einordnung des Projektes 
Auch das englische Bildungswesen hat die Bedeutung des “Lifelong Lear-

ning” für die zukünftige  Entwicklung des Wirtschaftsstandortes England er-

kannt. Die Bildungsinstitutionen haben es sich daher zur Aufgabe gemacht, 

den Lernenden ein Spektrum an Weiterbildungsmöglichkeiten bereitzustellen 

und den damit verbundenen individuellen Lernprozeß möglichst effektiv zu 

gestalten und zu unterstützen. Die zu vermittelnden Lerninhalte sollen daher 

jederzeit den Lernenden zur Verfügung gestellt und den jeweiligen Lerner-

voraussetzungen angepaßt werden. Um Lerninhalte erfolgreich vermitteln zu 

können, muß eine individuell gestaltete und jederzeit verfügbare Unterstüt-

zung des Lernprozesses, z. B. durch einen Tutor, gewährleistet werden. Auf 

der Grundlage der genannten Ansprüche an das englische Bildungssystem 

halten viele englische Experten den Einsatz von IKT zur Unterstützung von 

Lernprozessen für unabdingbar. 

18.2.2 Ziele des Projektes 
Das Projekt “A Holistic Support Environment for Open and Distance Lear-

ning” stellt sich den neuen Aufgabenbereichen und versucht, durch den Ein-

satz von IKT den neuen Anforderungen an das Bildungswesen zu entspre-

chen. Dabei steht folgende Fragestellung im Mittelpunkt des Projektinteres-

ses: ‘Wie muß eine IKT unterstützte Lernumgebung gestaltet werden, um ein 

möglichst gutes Lernergebnis zu erreichen?’. - Um dies zu beantworten, ha-

ben sich die Initiatoren des Projektes folgende grundlegende Ziele gesetzt: 
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• Ermittlung von Schlüsselanforderungen für IKT zur Unterstützung von 

Lernprozessen. 

• Entwicklung  und Evaluation von Software zur Gestaltung von Lernum-

gebungen. 

• Ermittlung der besten Verfahren und Szenarien, um IKT effektiv und 

zum Vorteil von Lernenden und Bildungsinstitutionen einzusetzen. 

• Erkennen von zukünftigen Bildungs- und Managementaufgaben, um 

schneller auf neue Bedürfnisse eingehen zu können. 

Um die oben genannte zentrale Fragestellung des Projektes beantworten zu 

können, soll eine ganzheitlich konzeptionierte IKT-unterstützte Lernumge-

bung implementiert werden, die die komplexen Ansprüche an offenes und 

flexibles Lernens erfüllt. In der Entstehungsphase des Projektdesigns wurde 

daher eine Liste von Forderungen aufgestellt, die nach Meinung der Initiato-

ren eine ganzheitliche Lernumgebung erfüllen muß: 

1. Den Lernenden sind in einer Open and Distance Learning-

Umgebung alle benötigten Ressourcen zur Verfügung zu stellen.  

2. Zu realisieren ist eine flexible Kursgestaltung, die sich an den 

individuellen Bedürfnissen der Lernenden orientiert. Dies umfaßt z. B. 

die gezielte Gestaltung eines Lernprogrammes, welches die Fähigkeit 

besitzt, entsprechend den Lernervoraussetzungen Ressourcen 

anzubieten und auf Veränderungen der Lernervoraussetzungen zu 

reagieren. 

3. IKT haben eine jeweils individuelle Unterstützung des 

Lernprozesses sicherzustellen. 

4. Zu entwickeln ist eine grundlegende Strategie zur Gestaltung und 

Verfügbarkeit von Lehr-/Lernmaterialien. 

5. Zu schaffen sind Voraussetzungen dafür, daß Lernende an unter-

schiedlichen Lernorten über individuell benötigte Lernmaterialien verfü-

gen und Unterstützungen durch Tutoren abrufen können. 
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18.2.3 Darstellung des Projektes 
Das Projekt “A Holistic Support Environment for Open and Distance Lear-

ning” wurde durch den Learning Environment Club in Sheffield ins Leben ge-

rufen. Dieser setzt sich aus elf Colleges, einem Lernsoftwarehersteller, dem 

National Council for Educational Technology (NCET), der South Yorkshire 

Open College Federation sowie der Sheffield Hallam University zusammen. 

Die Clubmitglieder haben es sich im Rahmen dieses Projektes zur Aufgabe 

gemacht, in Zusammenarbeit eine ganzheitliche, computerunterstützte Lern-

umgebung zu implementieren. Um ein solches Projekt erfolgreich umzuset-

zen, ist eine intensive Kooperation aller Beteiligten erforderlich. Sie müssen 

in ständigem Kontakt zueinander stehen und interdisziplinär Informationen 

und Erfahrungen austauschen. Folgende Bereiche kooperieren und bilden 

somit den Rahmen für die computerunterstützte Lernumgebung: 

• Lehrplanentwickler, 

• Tutoren für die individuelle Betreuung von Lernenden, 

• Verwalter der Lernressourcen und Autoren der Lernmaterialien, 

• Personal zur Unterstützung von Distance Learning, 

• Personal für den Einsatz von IKT, 

• College Manager. 

Die Gestaltung der Lernumgebung orientiert sich gemäß der Zielsetzung an 

den jeweiligen Lernervoraussetzungen. Um eine individuelle Lernumgebung 

gestalten zu können, finden im Vorfeld eines Kurses mehrere Treffen zwi-

schen dem einzelnen Teilnehmer und den Tutoren statt. Diese dienen dazu, 

• die Lernerbedürfnisse des einzelnen Teilnehmers zu identifizieren, 

• den Teilnehmer bei der Formulierung der Lernziele zu unterstützen 

und diese in die Gestaltung der Lernumgebung mit einzubeziehen, 

• gemeinsam mit dem Lernenden einen Lehrplan zu entwickeln und 

zu entscheiden, für welche Kurse sich der Teilnehmer einschreiben 

sollte, um die gewünschten Lernziele zu erreichen.  

Der Prozeß der gemeinsamen Lehrplangestaltung wird von dem Projektleiter 

B. Banks als substantiell herausgestellt. Dies gewährleistet, daß zum einen 

der zu gestaltende Lernprozeß an den Lernervoraussetzungen orientiert und 
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zum anderen den Teilnehmern geholfen wird, die Verantwortung für ihr Ler-

nen zu übernehmen. Darüber hinaus ist sichergestellt, daß die Teilnehmer 

angeregt werden, über ihren Lernfortschritt zu reflektieren. 

Anhand der gewonnenen Informationen aus den Vortreffen werden die ent-

sprechenden Lernmaterialien zusammengestellt. Dabei lassen sich zwei Ar-

ten unterscheiden: 

1. Digitalisierte und multimediale Lernmaterialien, die Online bzw. 

über das Internet oder per CD-ROM zur Verfügung gestellt werden.  

2. Videos, Filme und Bücher, die noch nicht digitalisiert vorliegen, 

können auf herkömmliche Art, z. B. aus der Universitätsbibliothek, 

entliehen werden. 

Bei den digitalisierten und multimedialen Lernmaterialien handelt es sich um: 

• konventionelle Textdokumente, 

• multimedial aufbereitete Dokumente im PDF-Format (Acrobat Rea-

der), 

• spezielle multimediale Lernressourcen, die von dem beteiligten 

Lernsoftwarehersteller implementiert wurden, 

• Links zu ausgewählten, relevanten Adressen (HTML-Pages) im In-

ternet, 

• HTML-Pages im Intranet. 

Die drei erstgenannten Lernmaterialien werden in speziellen Datenbanken 

auf sogenannten Lernservern zur Verfügung gestellt, die über das Internet 

abrufbar sind. Für den denkbaren Fall, daß die Lernmaterialien zu große 

Datenmengen enthalten (z. B. digitalisierte Filme oder Simulationen) und ein 

“Herunterladen” über das Internet zu kosten- und zeitintensiv ist, werden 

diese Lernmaterialien dem Kursteilnehmer auf CD-ROM ausgeliefert.  

Die Lernmaterialien sind für jeden Kurs modular aufgebaut. Dabei sind zwei 

Lernmodularten zu unterscheiden: zum einen die Standard-Lernmodule, die 

von allen Kursteilnehmern genutzt werden; zum anderen vertiefende Lern-

module, die als Ergänzung der Standard-Lernmodule dienen. Letztere wer-

den nach den individuellen Bedürfnissen des Lernenden vom Tutor hinzu-
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gefügt. Sie dienen beispielsweise dazu, einzelne Lerninhalte vertiefend dar-

zustellen und somit dem Lernenden verständlicher zu machen. Verändern 

sich die Lernervoraussetzungen während des Kurses, können vom Tutor, wie 

nach einem Baukastenprinzip, die vertiefenden Lernmodule entfernt oder 

hinzugefügt werden. Auch ist es dem Lernenden möglich, sich aus Eigen-

initiative Lernmaterialien bzw. -module zu suchen und in den Lernprozeß zu 

integrieren. Dazu sind spezielle Suchroutinen für die Datenbanken und auto-

matisierte Hinweise auf neues Lernmaterial implementiert worden. Ergänzt 

werden die Lernmaterialien durch Hinweise auf externe Ressourcen im Inter-

net. 

Neben den Lernmaterialien werden zusätzlich sogenannte Bewertungsblöcke 

in der Lernumgebung genutzt. Diese dienen zur Überprüfung des Lernfort-

schritts eines einzelnen Teilnehmers, indem diesem Aufgaben zum jeweili-

gen Lernmodul gestellt werden. Die Bewertung der Aufgaben erfolgt ansatz-

weise automatisiert. Überprüft wird dabei einerseits die inhaltliche Richtigkeit 

der beantworteten Bewertungsmodule und andererseits die Computernut-

zungsfähigkeit des Lernenden. Auf eine ganzheitliche automatisierte Bewer-

tung wird verzichtet, da die inhaltlichen Regeln für eine Kompetenzüberprü-

fung fehlen.  

Die Bewertungsblöcke, die nicht computertechnisch überprüft werden, muß 

der Lernende dem jeweiligen Tutor per Email zusenden. Der Lernfortschritt 

des einzelnen Teilnehmers wird zentral gespeichert und ist von dem Lernen-

den und den Tutoren ständig verfügbar. Somit ist ein Tutor jederzeit in der 

Lage, den Lernprogreß eines jeden Lernenden Schritt für Schritt zu beob-

achten und bei Problemen dem Lernenden neue ergänzende Lernmodule zu 

übersenden oder über die zur Verfügung stehenden Kommunikationsmittel 

Hilfestellungen zu geben.  

Die Möglichkeit zur Kommunikation ist eine wesentliche Voraussetzung für 

einen erfolgreichen Lernprozeß. Über die Kommunikation kann der Lernende 

Tutoren um Unterstützung bitten oder mit anderen Kursteilnehmern Erfah-

rungen austauschen. Für die Kommunikation zwischen Tutor und Lernenden 

sowie Lernenden untereinander stehen asynchrone und synchrone Kommu-

nikationswerkzeuge zur Verfügung. Meldet sich ein Lernender in der Online-
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Lernumgebung an, wird ihm vom System automatisch angezeigt, mit wel-

chen Tutoren und Kommilitonen er/sie kommunizieren kann und welches 

Kommunikationswerkzeug er/sie dafür verwenden muß. In der Regel wird für 

die Kommunikation ein Email-System genutzt. Ein solches bietet sich nach 

Meinung der Initiatoren an, da die Emails gespeichert werden können und 

somit die Kommunikation mit z. B. einem Tutor jederzeit für den Lernenden 

nachvollziehbar ist. Die Kommunikation zwischen Tutor und Lernenden um-

faßt verschiedene Modi, die je nach Bedürfnis ausgewählt werden können: 

• Direktes Gespräch mit dem Tutor (face-to-face).  

Zeitraum:  

♦ Festgelegte Sprechzeiten, z. B. einmal pro Woche. 

♦ Flexible Sprechzeiten, am Ende eines jeden Lernmoduls. 

• Nutzung der Online-Kommunikationswerkzeuge: 

Zeitraum: 

♦ Ad hoc, d. h. bei Bedarf kann der Lernende Kontakt zu einem 

Tutor aufnehmen und bekommt möglichst schnell Antwort. 

♦ Festgelegte Antwortzeiten: Die Antworten des Tutors erfolgen 

zweimal wöchentlich. 

♦ Kommunikation am Ende eines jeden Lernmoduls. 

Wie bereits erwähnt, dient das Internet als Plattform für die Online-Lernum-

gebung. Durch sie wird gewährleistet, daß verschiedene Lernorte in den 

Lernprozeß eingebunden werden können. Voraussetzung hierfür ist ein 

Computer mit Modem. Mit einer solchen Ausstattung hat der Lernende die 

Möglichkeit, an seinem Arbeitsplatz oder zu Hause die Online-Lernumge-

bung zu nutzen. Ansonsten kann er in speziell für das Projekt bereitgestellten 

öffentlichen Lernzentren oder Open-Learning-Centres der Colleges auf deren 

Ausstattung zurückgreifen. 
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19 Anregungen für das Ruhrgebiet 

19.1 Anregungen für eine IKT-unterstützte Kooperation von Wei-
terbildungsträgern 

Am Beispiel der dargestellten englischen Projekte wurde eine Möglichkeit 

aufgezeigt, eine regional ausgerichtete berufliche Weiterbildungsinfrastruktur 

zu etablieren. Hierbei konnte verdeutlicht werden, daß gerade der Einsatz 

von IKT im Rahmen eines koordinierten und kooperativen Vorgehens ver-

schiedener Institutionen die strukturelle Entwicklung der beruflichen Weiter-

bildung in der Region Yorkshire und Humberside positiv beeinflußte.  

Im Hinblick auf die Forderung nach einer Regionalisierung der beruflichen 

Weiterbildung in Deutschland und somit auch nach einer regionalen Aus-

richtung der etablierten Weiterbildungsinstitutionen sowie der Berufskollegs 

und Universitäten geben die dargestellten englischen Projekte Anregungen, 

wie mit Unterstützung von IKT eine Realisierung erreicht werden könnte. 

Die Kooperation zwischen den Colleges und dem TEC in England zeigt, wie 

die berufliche Weiterbildung in einer Region effizient koordiniert werden 

kann. Im Berichtsteil von Bernd Bühlbäcker wird die Anregung formuliert, ein 

“Kompetenz- und Informationszentrum” im Ruhrgebiet zu konstituieren. Die 

im genannten Berichtsteil dargestellten Handlungsbereiche dieses “Kompe-

tenz- und Informationszentrums” könnten durch die entschlossene Nutzung 

von IKT (wie am Beispiel des Trojan-Projektes exemplifiziert) unterstützt 

werden.  

Die Zusammenarbeit zwischen Weiterbildungsträgern und dem “Kompetenz- 

und Informationszentrum” könnte durch eine für beide Seiten zugängliche 

Online-Datenbank gestützt werden. In dieser ließen sich dann zum einen In-

formationen über die von Weiterbildungsinstitutionen angebotenen berufli-

chen Weiterbildungsmaßnahmen speichern (somit würde gewährleistet, daß 

bei Anfragen beispielsweise eines Arbeitnehmers eine optimale individuelle 

Weiterbildungsmaßnahme - gegebenenfalls aus dem Angebot verschiedener 

Anbieter - konzipiert werden könnte). Andererseits könnten von Seiten des 
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“Kompetenz- und Informationszentrums” Informationen bezüglich des ge-

genwärtigen und zukünftigen Qualifikationsbedarfs der Region über die On-

line-Datenbank zur Verfügung gestellt werden. Dies hätte den Vorteil, daß 

die Weiterbildungsinstitutionen ihr Angebot frühzeitig den regionalen Erfor-

dernissen anzupassen in der Lage wären.  

Eine Kooperation zwischen den Weiterbildungsanbietern für eine regionale 

berufliche Weiterbildung könnte, wie am Beispiel beider englischen Projekte 

dargestellt wurde, mittels unterstützenden Einsatzes von IKT effizienter ge-

staltet werden. Für den Bereich des Ressourcen-Sharing lassen sich anhand 

des Beispiels des Projektes “A Holistic Support Environment for Open and 

Distance Learning” auf unterschiedlichen Gebieten Anregungen ableiten: 

1. Eine Kooperation von Weiterbildungsträgern könnte die 

gemeinsame Entwicklung und Nutzung von multimedialen 

Lernmaterialien beinhalten. Diese könnten in einer Online-Datenbank 

bereitgestellt werden, die für alle involvierten Institutionen zugänglich 

sein sollte. Dies hätte den Vorteil, daß bereits entwickelte Lernmate-

rialien für alle Kooperationspartner jederzeit zur Verfügung stünden und 

somit die Kosten und der Zeitaufwand für die Entwicklung neuer 

Lernmaterialien minimiert werden könnten. Weiterhin ließen sich der 

Erfahrungsaustausch und die Evaluation über den Einsatz von 

multimedialen Lernmaterialien wirkungsvoller und auf dieser Grundlage 

die Entwicklung neuer Lernmaterialien vorteilhafter gestalten.  

2. Multimedialen Materialien wären im Hinblick auf eine gemeinsame 

Entwicklung und kooperative Nutzung modular zu gestalten. Dies hätte 

den Vorteil, daß  

♦ die Wiederverwendung und der Austausch von multimedialen 

Lernmaterialien möglich wäre und auch hier die Kosten für 

Neuentwicklungen gesenkt werden könnten; 

♦ die Lernmaterialien nach den individuellen Bedürfnissen der 

Lernenden zusammengestellt werden könnten; 

♦ bei einer Betreuung durch mehrere Tutoren unterschiedlicher Wei-

terbildungsanbieter die Zusammenstellung der Lernmaterialien bes-

ser aufeinander abgestimmt werden könnte. 
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3. Bezüglich der Forderung nach einem flexiblen, breit gefächerten 

Weiterbildungsangebot wären die Tutoren der einzelnen 

Weiterbildungsinstitutionen mit ihren unterschiedlichen fachlichen 

Qualifikationen bzw. Ausrichtungen effizienter zu nutzen. Verschiedene 

Tutoren mit unterschiedlichen Spezialisierungen könnten gemeinsam 

durch den unterstützenden Einsatz von IKT die Gestaltung und Be-

treuung von Weiterbildungsmaßnahmen übernehmen. Hierzu ließen 

sich zum einen spezielle Online-Datenbanken einrichten, auf denen 

Informationen über die Weiterbildungsteilnehmer (z. B. 

Lernervoraussetzungen, Lernfortschritt etc.) gespeichert werden. Dies 

hätte den Vorteil, daß alle kooperierenden Tutoren jederzeit über die 

gleichen Informationen verfügen. Zum anderen sollten synchrone und 

asynchrone Kommunikationsmittel den Tutoren zur Verfügung gestellt 

werden, mit deren Hilfe sie von verschiedenen Orten Absprachen über 

ein gemeinsames Vorgehen treffen könnten. Somit wäre eine effektive 

Betreuung und Gestaltung von Weiterbildungsmaßnahmen möglich.  

4. In Anbetracht der hohen Universitätsdichte im Ruhrgebiet könnte 

ein Engagement der Universitäten in einem regionalen 

Weiterbildungsverbund die Qualität eines solchen steigern. Im 

folgenden werden potentielle Handlungsbereiche aufgeführt, die durch 

den Einsatz von IKT unterstützt werden könnten: 

♦ In Anlehnung an das von Tatjana Kudla dargestellte “Work-Based-

Learning”-Projekt könnten nach dessen Vorbild berufliche Weiterbil-

dungsmaßnahmen geschaffen werden, die es Arbeitnehmern erlau-

ben, speziell auf ihre beruflichen Arbeitsbereich ausgerichtete uni-

versitäre Abschlüsse zu erlangen.  

♦ Neben Weiterbildungsmaßnahmen für Akademiker und Führungs-

kräfte in der Wirtschaft könnte ein spezielles IKT-unterstütztes Wei-

terbildungsangebot für die Tutoren der involvierten Weiterbildungs-

institutionen konzipiert werden. Im Hinblick auf die beschleunigten 

Innovationszyklen wäre es somit möglich, daß die Tutoren sich 

kurzfristig und flexibel neue Lerninhalte aneignen und diese in die 

Weiterbildungsmaßnahmen integrieren könnten.   
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♦ Bedingt durch die teilweise längere Erfahrung mit multimedialen 

Lernmaterialien oder das zumindest theoretische Wissen über Ge-

staltung und Einsatzgebiete multimedialer Lernmaterialien könnten 

die Universitäten die Tutoren bei der Erstellung von Lernmaterialien 

unterstützen und deren Einsatz wissenschaftlich begleiten und eva-

luieren. Es sollten zu diesem Zweck “Bulletin-Boards” implementiert 

werden, auf denen für verschiedene Bereiche Diskussionsforen an-

geboten werden.  

♦ Den Teilnehmern aller Weiterbildungsmaßnahmen sollte die Mög-

lichkeit offeriert werden, von verschiedenen Lernorten aus selbstän-

dig nach Informationen zu suchen und diese bei Bedarf zu nutzen. 

Hierzu sollten nach Meinung von englischen Experten (vgl. COWAN 

1998) die für Weiterbildungsmaßnahmen relevanten Literaturbe-

stände der Universitätsbibliotheken in digitalisierter Form auf Online-

Datenbanken bereitgestellt werden. Übertragen auf das Ruhrgebiet 

könnten somit die Universitäten einen wichtigen Beitrag für die Effi-

zienzsteigerung eines regionalen ‘Weiterbildungsverbundes Ruhr-

gebiet’ leisten.  

19.2 Anregungen zur Gestaltung einer IKT-unterstützten Lernum-
gebung 

Eine wesentliche Voraussetzung für eine effektive berufliche Weiterbildung 

ist eine Lernumgebung, die den Forderungen des “Lifelong Learning” ent-

spricht. Auf der Grundlage des “A Holistic Support Environment for Open and 

Distance Learning”-Projektes werden im folgenden potentielle Einsatzgebiete 

von IKT zur Effizienzsteigerung von Lernprozessen dargestellt: 

1. Eine effektiv gestaltete Unterstützung des Einzelnen während 

seines Lernprozesses stellt die Grundlage für dessen Erfolg dar. Im 

Hinblick auf die breit gefächerte Zusammenstellung von Lerninhalten für 

jeden einzelnen Weiterbildungsteilnehmer ist eine effektive 

Lernunterstützung durch nur einen Tutor nicht möglich. Es könnten 

daher mehrere Tutoren den Lernprozeß planen, begleiten und über die 

entsprechenden Informationen, die hierfür benötigt werden, verfügen. 
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Bedingt durch die räumliche Trennung der Tutoren (verschiedene 

Standorte der Weiterbildungsträger) könnte eine Online-Datenbank 

implementiert werden, die es jedem Tutor erlaubt, sich jederzeit über 

den Lernfortschritt und die Lernervoraussetzungen zu informieren und 

bei etwaigen Veränderungen diese Informationen zu aktualisieren. Dies 

hätte zum einen den Vorteil, daß es dem einzelnen Tutor ständig 

möglich ist, die nächsten Lernschritte optimal zu gestalten. Zum 

anderen wären die Voraussetzungen geschaffen, einen 

fächerübergreifenden Lernprozeß zu planen und zu realisieren.  

2. Eine weitere wesentliche Voraussetzung für einen erfolgreichen 

Lernprozeß ist die Kommunikation. Durch sie wird es ermöglicht, daß 

der Lernende Tutoren um Unterstützung bitten, mit anderen Weiterbil-

dungsteilnehmern Erfahrungen austauschen oder das erworbene Wis-

sen artikulieren und reflektieren kann. Eine IKT-unterstützte Lernumge-

bung sollte daher den Teilnehmern die Möglichkeit bieten, effizient zu 

kommunizieren. Aus lernpsychologischer Sicht ist hier generell der Ein-

satz von synchronen Kommunikationsmitteln demjenigen von asynchro-

nen vorzuziehen. Die Wahl des Kommunikationsmittels sollte dennoch 

dem einzelnen Teilnehmer überlassen bleiben. 

3. Neben der synchronen Kommunikation sollte den Teilnehmern 

und Tutoren auch die Möglichkeit gegeben werden, Lernmaterialien 

synchron zu bearbeiten. Das heißt, Tutor und Teilnehmer 

kommunizieren z. B. über ein Videokonferenzsystem, oder Teile der 

Bildschirminhalte des Teilnehmers werden dem Tutor sichtbar und 

dadurch manipulierbar gemacht. Die Zusammenarbeit bezieht sich 

damit auf den gleichen Bildschirminhalt, etwaige Änderungen durch den 

Tutor oder den Teilnehmer werden zeitgleich beiden Seiten transparent. 

4. Die Ausgabe von Lernmaterialien könnte sowohl über CD-ROM 

als auch über Online-Datenbanken erfolgen. Große Datenmengen, wie 

beispielsweise Simulationen und Videosequenzen, sollten grundsätzlich 

auf CD-ROM an den Lernenden ausgegeben werden, da ein “Herun-

terladen” zu kosten- und zeitintensiv wäre. Der überwiegende Teil der 

Lernmaterialien müßte aber auf speziellen Servern bereitgestellt wer-



Anregungen für das Ruhrgebiet 117

den, so daß Ergänzungen oder Hilfestellungen durch den Tutor kurzfri-

stig in den Lernprozeß integriert werden könnten. 

5. Weiterführende und für den Lernprozeß notwendige Literatur (Zeit-

schriften und Fachbücher) in digitalisierter Form ließen sich in zusätzli-

chen Online-Datenbanken bereitstellen. Der einzelne Teilnehmer hätte 

jederzeit über alle für den Lernprozeß notwendigen Materialien Verfü-

gungsgewalt, was der Flexibilität des Lernprozesses förderlich wäre. 

6. Hat der Teilnehmer die Lernmaterialien bzw. die ihm gestellten 

Aufgaben bearbeitet, sollten diese auf Richtigkeit überprüft werden. 

Eine Auswertung der bearbeiteten Lernaufgaben ist, wie am Beispiel 

des “A Holistic Support Environment for Open and Distance Learning”-

Projektes aufgezeigt werden konnte, möglich; sie sollte aber nur 

bedingt eingesetzt werden: Zum ersten ist eine automatisierte 

Bewertung von “offenen” Fragestellungen nur sehr bedingt möglich (vgl. 

EULER 1992, S.121); zum zweiten sind Kompetenzen durch den 

Einsatz von Software kaum prüfbar. 

7. Möchte der einzelne Teilnehmer dennoch seinen Lernfortschritt 

aus eigener Initiative dokumentieren (z. B. vor Prüfungen), bietet sich 

das Konzept der University of Leeds an. Dieses bietet den 

Studierenden der Universität innerhalb eines virtuellen Gebäudes, dem 

“Nathan Bodington Building”26, die Möglichkeit, mittels der 

Beantwortung von Multiple-Choice-Fragen zu einem speziellen Fach-

gebiet ihr Wissen zu überprüfen. Die Auswertung der beantworteten 

Fragen erfolgt automatisiert über den Universitätsserver (vgl. 

WASSALL 1998, S.11). Ein solches Konzept, übertragen auf eine 

multimediale und telekooperative Lernumgebung, hätte den Vorteil, daß 

neben einer Kontrolle durch den Tutor auch eine Möglichkeit für die 

Teilnehmer bestünde, auf freiwilliger Basis ihren Lernfortschritt nach-

zuvollziehen. 

                                            
26  Einblicke in das Nathan Bodington Building unter [http://www.tlsu.leeds.ac.uk/ 

nathanbodington.html] 
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8. Eine modulare Gestaltung von Lernmaterialien erleichtert, wie 

oben dargestellt, den Austausch und die Wiederverwendbarkeit von 

Lernmaterialien und stellt sich auch aus didaktischer Sicht als vorteilhaft 

für den Lernprozeß dar. Durch die modulare Strukturierung von 

multimedialen Lernmaterialien ist es möglich, neue Lerninhalte jederzeit 

zu integrieren, bei Bedarf einzelne Lerninhalte durch vertiefende 

Lernmodule zu ergänzen oder Lerninhalte auf verschiedene Arten (z. B. 

anhand verschiedener Praxisbeispiele oder Simulationen) zu 

präsentieren. Durch den Einsatz modularer multimedialer 

Lernmaterialien könnten Weiterbildungsmaßnahmen optimal auf die 

individuellen Bedürfnisse und Lernervoraussetzungen abgestimmt 

werden; sie würden somit zu einem verbesserten Lernergebnis führen. 

19.3 Anregungen für eine (technische) Infrastruktur zur Unterstüt-
zung von Kooperationen und Lernprozessen 

Die oben dargestellten Anregungen zeigen eine Möglichkeit auf, wie IKT zur 

Unterstützung von Kooperationen sowie multimedialen und telekooperativen 

Lernprozessen eingesetzt werden könnte. Die Realisierung von beispiels-

weise IKT-unterstützten regionalen Weiterbildungsmaßnahmen ist zur Zeit 

nur unter der Nutzung des Internet möglich. Das bedeutet, daß die Weiterbil-

dungsteilnehmer nur über private Provider (z. B. AOL oder T-Online o. a.) 

oder über lokal ansässige Universitäten via Telefonverbindung Zugang zum 

Internet und somit auch zu den IKT-unterstützten Weiterbildungsmaßnahmen 

bekämen. Die hierbei zur Verfügung stehenden Übertragungsraten sind in 

der Regel für einen Online-Lernprozeß nicht ausreichend. Beispielsweise 

stehen für eine reibungslose synchrone Kommunikation zwischen Tutor und 

einem Weiterbildungsteilnehmer die hierfür notwendigen Übertragungsraten 

kaum zur Verfügung. Dies erklärt sich durch die hohe Auslastung des Inter-

net sowie der privaten Provider und Universitäten.  

Auch für den Bereich der IKT-unterstützten Kooperation zwischen Weiterbil-

dungsinstitutionen ist es notwendig, daß eine ausreichende Übertragungska-

pazität zur Verfügung steht. Für Kooperationsaufgaben, wie beispielsweise 

den Austausch von Ressourcen (z. B. digitalisierte Lernmaterialien, Simula-
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tionen und Video on demand) sowie kooperative Lehr-/Lernprojekte (z. B. 

virtuelle Lernbüros oder Übungsräume), die durch synchrone Kommunikati-

onsmittel (Videokonferenzsysteme und Whiteboards) unterstützt werden, 

sind nur in Ausnahmefällen ausreichende Übertragungskapazitäten verfüg-

bar.  

Für eine Realisierung der oben dargestellten Anregungen bietet sich die 

technische Konzeption des Trojan-Projektes durchaus an. Ausgehend von 

dieser Konzeption sollen im folgenden Vorschläge für eine technische Infra-

struktur für das Ruhrgebiet unterbreitet werden, die zum einen eine IKT-un-

terstützte Kooperation zwischen Weiterbildungsinstitutionen ermöglicht und 

zum anderen einen optimalen Lernprozeß innerhalb einer ganzheitlichen On-

line-Lernumgebung gewährleistet:  

1. Um eine ausreichende Übertragungskapazität sicherstellen zu 

können, wäre ein entsprechender (Ruhrgebiet-Bildungs-)Backbone zu 

implementieren, welcher die involvierten Weiterbildungsinstitutionen 

miteinander verbindet. Über einen solchen Backbone bzw. ein solches 

WAN (Wide Area Network) sollten auch Online-Datenbanken bzw. 

Server, auf denen Lernmaterialien gespeichert werden können, 

erreichbar sein. Hierdurch wäre garantiert, daß multimediale Lern-

materialien relativ problemlos zwischen den Weiterbildungsinstitutionen 

ausgetauscht werden könnten. Weiterhin sollten Datenbanken 

verfügbar sein, auf denen die entsprechenden Lernmaterialien für den 

einzelnen Weiterbildungsteilnehmer zur Verfügung gestellt werden. Auf 

den Servern sollte für jeden einzelnen Teilnehmer ein privater 

Speicherbereich eingerichtet werden, in welchem zum einen die für den 

Lernenden notwendigen Lernmaterialien gespeichert, zum anderen die 

von ihm bearbeiteten Lern- oder Informationsmaterialien abgelegt 

werden. Diese lernrelevanten Objekte wären damit von verschiedenen 

Lernorten aus verfügbar.  

2. Um den Weiterbildungsteilnehmern von verschiedenen Lernorten 

aus einen direkten Anschluß an den Ruhrgebiet-Bildungs-Backbone zu 

ermöglichen, könnten in jeder Stadt der Region Einwahlknoten speziell 

für Weiterbildungsteilnehmer zur Verfügung gestellt werden. Somit 
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hätten diese die Möglichkeit, das relativ langsame Internet zu umgehen 

und, bedingt durch eine höhere Übertragungsrate, die Telefonkosten 

beim “Herunterladen” von Lernmaterialien zu minimieren.  

3. Des weiteren sollte der Backbone einen direkten Zugang zum 

deutschen Forschungsnetz (DFN) und somit zum Internet besitzen. Für 

diese Anregung spricht, daß zum einen das Internet als Lerninhalt in die 

Aus- und Weiterbildung integriert und zum anderen als Lernmedium (z. 

B. für Informationsrecherchen) genutzt werden könnte. 

4. Die beteiligten Weiterbildungsinstitutionen könnten denjenigen  

Weiterbildungsteilnehmern, die nicht über ausreichende finanzielle 

Mittel für die Anschaffung eines adäquaten Computerequipments 

verfügen, entsprechend ausgestattete Räumlichkeiten zur Verfügung 

stellen. Hierbei sollte beachtet werden, daß sich der einzelne 

Teilnehmer bei Problemen im Umgang mit dem Computer an einen 

kompetenten Betreuer vor Ort wenden kann (vgl. KLIMSA 1993; S.266). 

Weiterhin ließen sich bei Bedarf Computer an einzelne 

Weiterbildungsteilnehmer entleihen. Diese Computerarbeitsplätze bzw. 

die ausleihbaren Computer sollten folgende Ausstattung besitzen: 

♦ ausreichende Kapazitäten zur Verarbeitung der anfallenden 

Datenmengen, 

♦ Videokamera und Headset (Kopfhörer und Mikrofon), 

♦ Modem bzw. ISDN-Karte, 

♦ Drucker. 
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Katrin Gaßner 

V. Knowledge Management in Or-
ganisation und Team 

21 Betrachtungen zum Aufenthalt in Leeds  

Die Aspekte Strukturwandel, Qualifizierung und moderne (tele-) Kommunika-

tion sollten im Zentrum des Aufenthaltes in Leeds stehen. Da Leeds einen 

wesentlichen Strukturwandel, nämlich von einer Montan- und Textilindustrie 

hin zu einer Service-Metropole, bereits hinter sich hat, ergibt sich die Frage-

stellung, wie moderne Techniken oder das englische Qualifizierungssystem 

dazu beigetragen haben könnten.  

Zum Ende der 80‘er bzw. Anfang der 90‘er Jahre kann für alle drei Aspekte 

eine sprunghafte Zunahme der Aktivitäten verzeichnet werden (siehe Be-

richtsteil Herr Bühlbäcker). Als Resultat der zunehmenden Bedeutung der 

CallCenters begann in diesem Zeitraum der massive Abbau der Arbeitslosig-

keit bis hin zur Entwicklung von Leeds als CallCenter-Metropole. Durch die 
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CallCenters bekamen selbstverständlich auch die modernen Technologien 

eine neue Relevanz.  

Fast zur gleichen Zeit unterlag aber auch das Qualifizierungssystem einem 

enormen Wandel. Eingeführt wurde ein “National Vocational Qualification”-

System (vgl. Berichtsteil Kudla). Mit diesem NVQ-System sollten erhebliche 

Anreize zur Weiterqualifizierung geschaffen werden.  

Zu Beginn der 90‘er Jahre wird aber auch die Förderungsstruktur der Aus- 

und Weiterbildung grundlegend verändert. Mit Hilfe der neu gegründeten 

TECs (Training and Enterprise Councils), die der nationalen Regierung (cen-

tral government) unterstehen, werden Inhalte, Förderungsrichtlinien und Ko-

operationen zwischen (Aus-)Weiterbildern und Firmen direkt und schnell ge-

lenkt und umgesetzt. Das durchgeführte Consulting wird oft an Direktiven 

bzgl. der Aus- und Weiterbildung geknüpft. 
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Abbildung 1: Verteilung von ICT in Leedser Unternehmen 

Es ist erstaunlich, daß heute in Leedser Unternehmen moderne (tele-) Kom-

munikationstechnologien eine untergeordnete Rolle spielen, außer im Be-

reich der CallCenters. Nach mehreren Interviews mit Vertretern des Leeds-

TEC stellt sich die Situation wie in Abbildung 1 dar. Die Abteilung “Business 

& Enterprise” des Leeds TEC führte seit ihrer Entstehung vor ca. 1½ Jahren 

ca. 600 Beratungsgespräche mit kleinen und mittelständischen Unternehmen 

(SMEs) durch. Unter diesen befand sich keines, das an modernen Informa-

tions- und Kommunikationstechnologien (IKT) wie Videoconferencing oder z. 

B. dem Einsatz von “Computer Based Training” (CBT) ernsthaft interessiert 

war. Der Bedarf lag zum großen Teil in der Einführung von PC-Netzen für die 

Büroarbeit und entsprechender Software, eingebettet in die Frage, wie das 

notwendige Know How zu erreichen wäre. IKT-Einflüsse wurden eher bei 

großen, internationalen Unternehmen gesehen. 

Dieser Stand des Technologie-Einsatzes wird aber von einem deutlichen 

Trend und Willen begleitet, Wissen und Fertigkeiten im Umgang mit Compu-

tertechnologien flächendeckend zu verbreiten. Einen Angelpunkt bilden z. B. 

die typischen Multiplikatoren von Wissen: die Lehrer. Z. B. wird das “National 

Grid for Learning” diskutiert. Es besagt, daß bis zum Jahr 2002 alle engli-

schen Schulen gebührenfrei an das Internet angeschlossen sein sollen. Da-

für sollen eine halbe Million Lehrer fortgebildet, Netzwerke zwischen Univer-

sitäten, Colleges, Administration und Schulen eingerichtet und natürlich auch 

On-Line-Materialien erstellt werden. Diese Maßnahme hat sich Leeds bereits 

zu eigen gemacht und z. B. den “Development Plan Information and Com-

munications Technology in Schools” erstellt. Viele Ideen zur Umsetzung die-

ser Richtlinien binden den Computer im Unterricht auch in den nicht-Informa-

tikunterricht ein. Bei der Lehrerfortbildung werden häufig Kooperationspro-

jekte mit der Industrie oder öffentlichen Einrichtungen durchgeführt. 

Aber auch in der Forschung hat Nord-England heute einen wichtigen Stand 

im Bereich des computergestützten Lernens und im Bereich der Mensch-Ma-

schine-Kommunikation wie z. B. “The University of Leeds, Computer Based 

Learning Unit” [cblu] und das “Human Communication Research Centre” 
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[hcrc], das sowohl in Glasgow als auch in Edinburgh angesiedelt ist und sich 

als interdisziplinäres Forschungszentrum versteht. 

Im Bereich der regionalen Entwicklung scheint aufgrund der europäischen 

Förderungsstrategie in jüngster Zeit eine Angleichung zwischen den EU-

Staaten stattzufinden. Durch den “European Regional Development Fund” 

werden europäische Forschungsmittel teilweise an die regionenbezogene 

Entwicklung gebunden. In Leeds und Umgebung zeichnen sich Ansätze ab, 

daß das eher konkurrenzorientierte Erfolgsmodell der CallCenters im weite-

ren nicht verfolgt wird. Kooperationen werden organisiert, die z. B. durch 

Projekte wie die “Regional Information Society Initiative” ([risi a]; [risi b]) ge-

tragen werden. In diesem Projekt sollen die Technologie-Bedarfe der Region 

Yorkshire & Humberside analysiert werden und Kooperationen bzw. Initiati-

ven dazu angestoßen werden. Aber auch der Ansatz “Business Link” und 

“Regional Development Agencies” (seit 1997, vgl. Bühlbäcker) fällt unter 

diese jüngeren Entwicklungen. Business Link beinhaltet eine Vielzahl kleine-

rer Consulting-Betriebe, die über England verstreut agieren. Der Beratungs-

schwerpunkt besteht im Bereich Finanzierung und Management.  

CallCenters sind als Service-Organisationen einzuordnen. An die Service-In-

dustrie werden heute große Erwartungen in Bezug auf neue Wirtschafts-

zweige und Arbeitsplätze geknüpft. In wissens- und informationsintensiven 

Services wird zunehmend ein Bedarf an der Organisation von Wissen geäu-

ßert. Lernen wird dabei zum Wettbewerbsfaktor. Der folgende Bericht wird 

einen Zusammenhang zwischen Knowledge Management und Lernen her-

stellen. Kapitel 2 beschreibt die Entwicklung bei der Qualifizierung hin zu 

selbstqualifizierenden Gruppen. In Kapitel 3 werden Ebenen lernender Sy-

steme eingeführt, die heute in unterschiedlichen Zusammenhängen diskutiert 

werden. In den Kapiteln 4, 5 und 6 werden diese Ebenen aufgenommen und 

u. a. anhand von Beispielen aus der Region Leeds und eigenen Forschungs-

arbeiten weiter erläutert. Kapitel 7 stellt dann ein Projekt zur Idee von “Wis-

sensservice” vor. 
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22 Dezentralisierung oder Zentralisierung von 
Lernorten? 

Die Organisation und Struktur von Unternehmen hat sich seit ca. 20 Jahren 

maßgeblich verändert. Diese Veränderung ist im weitesten Sinne durch den 

Begriff der Dezentralisierung zu beschreiben, die sich auf den Abbau von 

Hierarchien und der Segmentierung und Flexibilisierung von Betriebsberei-

chen bezieht (Dehnbostel, 1995). Charakteristisch sind eine auftragsbezo-

gene Produktion, relativ hohe Autonomie unterer Hierarchieebenen und vor 

allem Gruppenarbeit (Binkelmann, 1993). Aus wirtschaftlicher Sicht wurden 

z. B. Profit Centers, Ertragszentren oder Leistungseinheiten gebildet (Kruse, 

1995). Für kleinere Betriebseinheiten stehen z. B. die Konzepte der flexiblen 

Fertigung, der Fertigungsinseln und Fertigungszellen. Dezentralisierungsan-

sätze hielten aber nicht nur in der Fertigung Einzug, sondern z. B. auch in 

Softwareentwicklungsbetrieben und bei Beratungsservices, wo zunehmend 

projekt- und kundenorientiert gearbeitet wird. Die Kundenorientierung und 

Anwenderpartizipation zieht sich durch alle Bereiche. 

Die Dezentralisierung wirkt sich auch auf die Weiterbildungskonzepte aus. 

Dehnbostel (1995, S. 194) geht von einer “Heterogenisierung betrieblicher 

Arbeits- und Qualifikationsstrukturen” aus und  greift (S. 191) für diese neuen 

Arbeitsstrukturen die zunehmende Bedeutung von kontinuierlichem Lernen 

am Arbeitsplatz auf: 

“Die zunehmende Bedeutung des Lernens im Arbeitsprozeß zeigt sich gegen-

wärtig am deutlichsten in Veränderungen von Arbeitsstrukturen und Arbeitsor-

ganisationen. 

... partizipationsorientierte Arbeitsorganisationsformen verlangen ein ständiges 

Lernen und Optimieren von Arbeitsvollzügen, Planungs- und Ablaufprozessen. 

Die “lernende Organisation” steht hierfür als Metapher.” 

Er sieht “Lernen und Arbeiten im Team” als “kontinuierliche und kooperative 

Selbstqualifizierung und Selbstorganisation” an. Ritter und Zink (1994) stellen 

die Kleingruppenarbeit (Qualitätszirkel, Task-Force-Gruppen, teilautonome 

Gruppen, Qualitätsgespräche, Lerngruppen) als wesentlichen Bestandteil ei-

nes “Total Quality Management”-Ansatzes vor. Danach dienen diese Grup-
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pen u.a. der Weiterentwicklung der fachlichen und menschlichen Kompetenz 

und erhöhen die Selbständigkeit. 

Eine solche selbstregulierte, betriebliche Weiterbildung birgt aus pädagogi-

scher Sicht verschiedene Vorteile: Man erwartet sich davon eine personen-

bezogene Möglichkeit, Fähigkeiten zu entfalten, Eröffnung von Lernfeldern, 

Persönlichkeitsentwicklung und vor allem auch zu lernen, Einfluß auf die Or-

ganisation (z. B. Planung, Kontrolle, Ablauf) zu nehmen. Nach Dehnbostel 

(1995) enthalten Gruppengespräche, gegenseitiges Abstimmen, Vertre-

tungspositionen, Selbststeuerung, Dispositionsfreiräume und Eigenverant-

wortlichkeit hohe Lernpotentiale. Dadurch soll die Kommunikations- und Ko-

operationsfähigkeit gefördert werden.  

Solche pädagogischen Ziele scheinen sich zunehmend im Einklang mit Un-

ternehmensinteressen zu befinden. Unter den genannten Voraussetzungen 

ist das plausibel. Setzt man nämlich gerade die Dezentralisierung mit stärker 

selbstorgansierten Arbeitsformen voraus, so ist ein verantwortlicher und qua-

lifizierter Einfluß der Mitarbeiter auf die Organisation nicht nur wünschens-

wert, sondern notwendiger Bestandteil der Dezentralisierung. 

Daß das Lernen am Arbeitsplatz und damit das mit der täglichen Arbeit stark 

integrierte Lernen zu einer zu starken Spezialisierung von Fähigkeiten und 

Fertigkeiten führt, wird von denen bemängelt, die sich für eine stärker zentra-

lisierte, betriebliche Weiterbildung aussprechen. So eine organisierte Weiter-

bildung bietet günstigere Voraussetzungen, um erbrachte Lernleistungen an-

zuerkennen und z. B. Zertifikate auszugeben. Mit einem übergeordnet orga-

nisierten Ansatz lassen sich modularisierte Zertifikationen eher verbinden wie 

z. B. beim englischen NVQ-System (siehe Berichtsteil Kudla). Auch Versu-

che der Kooperation zwischen den Lernorten zur Vermeidung doppelter 

Lernangebote lassen sich durch ein zentral organisiertes Kursangebot, in 

diesem Fall im regionalen Kontext, leichter verfolgen. Die Zertifikate und be-

legten Kursabschlüsse kommen letztlich den Arbeitnehmern zugute, um ihre 

eigene Qualifikation nachweisen zu können. Sie bieten damit einen besonde-

ren Anreiz zum “lifelong learning”, da auch noch im Arbeitsalltag eine formale 

Höherqualifizierung erworben werden könnte. 
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In Dehnbostel (1995) wird erläutert, daß durch eine dezentrale Weiterbildung 

am Arbeitsplatz, die durch die Herauslösung aus Seminar- und Kurssyste-

men entsteht, neue “Lernorte” geschaffen werden. Die Dezentralisierung 

solle aber nicht zu einer Deregulierung der Qualifizierung führen, sondern 

eher zu einer “partizipationsbestimmten Neuregulierung”. Für die Lernorte sei 

eine Lerninfrastruktur herzustellen und der “Lernalltag” in den Arbeitsprozeß 

organisatorisch mit einzubeziehen. 

Wie eine Regulierung dezentraler Lernprozesse konkret aussehen soll bleibt 

aber noch weitgehend offen. U.U. gibt jedoch die Zertifizierung für Software-

entwicklungsprozesse dazu Anregungen. Mit der ISO9000-Zertifizierung 

werden jeweils die Verfahren bewertet, die bei der Softwareentwicklung ver-

wendet werden. Bewertet wird also ein Entstehungsprozeß und die Organi-

sationsform. Entsprechen könnten u.U. auch die Methoden, Möglichkeiten 

und Einbindung von Qualifizierungen in den Arbeitskontext bewertet werden 

und nicht so sehr die konkreten Inhalte einer Qualifizierung. 

23 Knowledge Management als Bestandteil von 
Lernprozessen 

Borghoff und Pareschi (1998) führen an, daß das Umgehen mit Wissen, das 

sie als “Knowledge Work” bezeichnen, insbesondere in inhaltsgenerierenden 

Bereichen stark zunimmt. Dazu zählen sie Forschung, Design, Consulting, 

Software, Werbung und Medien. In diesen wissensintensiven Branchen be-

steht die Notwendigkeit sich täglich, integriert in den Arbeitsalltag, neue In-

formationen anzueignen und diese in den Arbeitsprozeß aufzunehmen.  

Unter dem Gesichtspunkt der Weiterbildung ist dieser Lernprozeß, der als 

Selbstqualifizierung bezeichnet werden kann, vermutlich die einzige Möglich-

keit eines “Knowledge Worker” bzw. eines Teams von Knowledge Workern, 

sich weiterzubilden, um mit dem Tempo der Entwicklungen standzuhalten. 

Die Aneignung, Verbreitung und Arbeit mit Informationen und Wissen sind 

wichtige Elemente, um das dezentrale, selbstorganisierte Lernen zu gestal-

ten. Zur Unterscheidung von Information und Wissen soll hier die Unter-
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scheidung von Borghoff und Pareschi (1998, Vorwort) herangezogen wer-

den: 

“Information consists largly of data organized, grouped, and categorized into 

patterns to create meaning; knowledge is information put to productive use, en-

abling correct action.” 

Danach ist die organisierte Repräsentation und Abrufbarkeit von Daten eine 

Informationsverwaltung. Zu Wissen werden die Informationen erst, wenn sie 

eine Auswirkung auf das Handeln der Personen haben. 

Die Zielsetzung von Knowledge Management kann als Gestaltung und Un-

terstützung von Lernprozessen verstanden werden. 

 “ ... knowledge management can be explained as the management of the envi-

ronment that makes knowledge flow through all the different phases of its life-

cycle.” (Borghoff und Pareschi, 1998, S. 7) 

“ ... ‚managing for knowledge‘ is about creating a thriving work and learning en-

vironment that fosters the continuous creating, aggregation, and use/reuse of 

both organizational and personal knowledge in the pursuit of new business va-

lue.” (Borghoff und Pareschi, 1998, Vorwort) 

Die technische Unterstützung des Wissensaustausches und der Informati-

onsverwaltung soll eine Brücke zwischen dem individuellen Lernen und dem 

organisationalen Lernen bilden. 

In [sveiby] werden verschiedene Knowledge Management-Maßnahmen vor-

gestellt. Er unterscheidet verschiedene Initiativen, die darauf abzielen, den 

Informationsfluß zu unterstützen:  

Art der Maßnahme Beschreibung Beispiel 

External Structure 
Initiatives 

Maßnahmen, die sich 

an Kunden wenden, 

entweder indem Wis-

sen von Kunden ge-

wonnen wird oder ih-

nen Wissen zur Ver-

fügung gestellt wird. 

Outokumppu, Finnland 

Wissen über den Aufbau von Schmelzanlagen wurde 

genutzt, um ganze Fabriken, einschließlich der Aus-

bildung des Personals und der Manager, für Kunden 

aufzubauen. Dieser Geschäftszweig ist jetzt profi-

tabler als das alte Metallschmelzgeschäft. 

Internal Structure 

Initiatives 

Maßnahmen, die das 

interne Wissen ver-

breiten oder messen 

Buckman Labs, USA 

Zur Verbesserung des Wissenstransfers wurde eine 
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und interpretieren 

sollen. 

eigene Abteilung aufgebaut. Angestellte, die ihr Wis-

sen sinnvoll verbreiten, bekommen Geldprämien und 

Managementpositionen. 

Competence In-

itiatives 

Maßnahmen, die das 

Lernen der Mitarbeiter 

motivieren sollen. 

Affaersvaerlden, Schweden 

Ein Wirtschaftsjournal wendet die Methode des 

“Team-writings” an. Artikel werden dort in Gruppen 

geschrieben und das Resultat auch als Gruppenre-

sultat bewertet, nicht als Ergebnis eines Einzelnen. 

Das soll die Geschwindigkeit erhöhen, mit der neue 

Journalisten von den älteren lernen. 

Die Beispiele sind hier so ausgewählt, daß die Unabhängigkeit des Know-

ledge Managements von den technischen Lösungen deutlich wird. Nichts-

destotrotz sind moderne Technologien oft besonders geeignet, den Aus-

tausch und die Aufbereitung von Information oder sogar Wissen zu unterstüt-

zen.  

Ihre Rolle besteht tendenziell in der Organisation des Wissens, dessen Ex-

plizierung und Repräsentation, der Übermittlung von Information und der 

Unterstützung gemeinsamer Arbeit. Aber erst die Einbindung in konkrete 

Prozesse läßt sie zu Lern- und Arbeitsunterstützungen oder Medien werden. 
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Abbildung 2: Beschreibungsebenen von Lernprozessen27 

In der aktuellen Diskussion werden unterschiedliche Beschreibungsebenen 

für Lernen betrachtet (siehe Abbildung 2). Alle vier Ebenen werden zuneh-

mend als selbstorganisierte Systeme betrachtet. Gründe dafür sind beim in-

dividuellen Lernen die angestrebten Kompetenzen, die gerade durch die 

Selbstorganisation trainiert werden sollen. Beim Lernen in der Gruppe und 

beim organisationalen Lernen wurde bereits die dezentrale Organisation als 

Ursache erläutert: Je weiter man sich von einer übergeordneten Hierarchie 

abwendet, desto stärker muß man sich auf eine Selbstorganisation der Be-

teiligten verlassen. Auf regionaler Ebene stößt man dann auf eine Komplexi-

tät, die deren gezielte Steuerung sehr schwierig macht.  

Sowohl für Individuen, als auch für Gruppen und Organisationen werden 

Lernmethoden eingesetzt. In [geocities] werden z. B. Methoden des organi-

sationalen Lernens verschiedenen Zielen zugeordnet: 

• persönliche Meisterung  

(z. B. Coaching, Einbindung von Kooperationspartnern, Feedback, 

Konfrontation mit neuen Aufgaben),  

• mentale Modelle  

(z. B. Beziehungslandkarten, Erfahrungsgemeinschaften, informelle 

Gruppenbeziehungen, Interaktionsanalyse),  

• gemeinsame Visionen  

(z. B. Ideal-Organisation, Intergruppen-Team-Entwicklung, Projekt-

Prototyping),  

• Lernen in der Gruppe  

(z. B. Erfahrungsgemeinschaften, Moderierte Teamsitzung, Stärken- 

/Schwächenkataloge) und  

                                            
27 Eine ähnliche Unterteilung wurde von Bronfenbrenner (1981) vorgestellt. Er stellt jedoch 

die Frage, inwieweit Lebensbereiche Einfluß auf die Entwicklung eines einzelnen 

Individuums haben, das im Zentrum seiner Untersuchungen steht. Bronfenbrenner 

“hierarchisiert” deshalb die Lebensbereiche als Systeme, die in näherem oder weiteren 

Kontakt zu dem Individuum stehen: 1) unmittelbarer Lebensbereich 2) das Mesosystem 

3) das Exosystem 4) das Makrosystem.  
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• Denken in Systemen  

(z. B. Beziehungslandkarten, Ideal-Organisation, Interaktionsana-

lyse).  

Daß Lernen in der Gruppe gleichwohl eine Methode organisationalen Ler-

nens ist, zeigt eine enge Verbindung beider Konzepte auf.  

Auf Ebene der Gruppe und der Organisation besteht im Gegensatz zum Indi-

viduum eine größere Schwierigkeit, den Lernerfolg einzuschätzen. Gemäß 

vieler Definitionen liegt Lernen dann vor, wenn eine Verbesserung eines 

Verhaltens in vergleichbaren Situationen beobachtet werden kann. 

“Lernen ist jede Veränderung eines Systems, die es ihm erlaubt, eine Aufgabe 

bei der Wiederholung derselben Aufgabe oder einer Aufgabe derselben Art 

besser zu lösen.” (Simon, 1983) 

“Lernen ist das Konstruieren oder Verändern von Repräsentationen von Erfah-

rungen.” (Michalski, 1986) 

“Lernen ist kein Prozeß der Akkumulation von Repräsentationen der Umwelt; es 

ist ein kontinuierlicher Prozeß der Transformation von Verhalten durch kontinu-

ierliche Veränderung der Fähigkeit des Nervensystems, solches Verhalten zu 

synthetisieren. Erinnerung hängt nicht von der unbestimmt langen Aufbewah-

rung einer strukturellen Invariante ab, die einen Gegenstand repräsentiert (z. B. 

eine Idee, ein Bild oder ein Symbol), sondern von der funktionalen Fähigkeit 

des Systems, beim Vorliegen bestimmter rekurrenter Bedingungen ein Verhal-

ten zu erzeugen, daß die rekurrenten Anforderungen erfüllt, oder das der Beob-

achter als den erneuten Vollzug eines vorausgegangenen Verhaltens klassifi-

zieren würde.” (Maturana, 1981) 

In allen Definitionen wird zumindest davon ausgegangen, daß eine alleinige 

Akkumulation von Information nicht als Lernen bezeichnet werden kann, 

sondern relevant ist, wie mit diesen Informationen umgegangen wird. 

Für das Lernen in Gruppen, Organisation und Regionen ist die Kommunika-

tion notwendig. Um gemeinsame Ziele zu erreichen, wird außerdem oft eine 

Kooperation sinnvoll sein. Kommunikations- und Kooperationsbedarf beglei-

ten aktuelle ökonomische Tendenzen: 

• Dezentralisierung  

• Spezialisierung 

• Schnelle Produktionszyklen und Kundenorientierung 
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• Flache Hierarchien 

• Lernende Organisationseinheiten statt systematische Schulung oder 

Selbstentwicklung (Pedler, Boydell & Burgoyne, 1996)  

• Integration von individueller und organisatorischer Entwicklung  

(Sattelberger, 1996) 

Neue I&K-Technologien können in diesem Rahmen gerade den Austausch 

von Information unterstützen. Sie müssen jedoch an die jeweiligen Arbeits-

szenarien und –prozesse angepaßt werden. Die Trends deuten direkt auf ei-

nen Bedarf entsprechender Technikunterstützung hin. Der Umgang mit In-

formation und das Kooperieren ergeben sich als zentrale Konzepte. 

Dezentralisierung Verteiltes, kooperatives Arbeiten  

Spezialisierung Kooperationsunterstützung 

Schnelle Produktionszyklen und Kun-

denorientierung 

Informationszugriffe 

Informationsauswertung 

Informationshaltung 

Re-Engineering 

“Knowledge Management” 

Flache Hierarchien Neue Organisationsmethoden 

Neue Formen der Zusammenarbeit 

Lernende Organisationseinheiten 

Integration von individueller und organi-

satorischer Entwicklung 

Eigenverantwortliches Lernen 

Integration des Lernens in den Arbeitsalltag  

Rückführung individuellen Wissens und Erfahrun-

gen in die Organisation 

“Knowledge Management” 

24 Lernende Organisationen 

Die lernende Organisation beschreibt ein neues Managementkonzept, bei 

dem vermieden werden soll, aufwendige Reorganisationen in einem Unter-

nehmen durchzuführen. Das soll durch eine weitgehende Selbstorganisation 

der Mitarbeiter erreicht werden, die wiederum einen ständigen Einfluß auf die 

Geschäftsprozesse ausüben (Wagner, 1995). Probst und Büchel (1994, S. 

17) definieren die lernende Organisation entsprechend: 

“Unter organisationalem Lernen ist der Prozeß der Erhöhung und Veränderung 

der organisationalen Wert- und Wissensbasis, die Verbesserung der Problem-
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lösungs- und Handlungskompetenz sowie die Veränderung des gemeinsamen 

Bezugsrahmens von und für Mitglieder innerhalb der Organisation zu verste-

hen.” 

Unter Organisationen werden in diesem Zusammenhang sowohl Unterneh-

men und Institutionen gefaßt, als auch kleinere Organisationseinheiten wie 

Abteilungen oder sogar Gruppen. 

Die Motivation des Managementkonzeptes ‚lernende Organisation‘, erscheint 

in erster Linie die Erfahrung zu sein, daß ein Unternehmen mit einer eher un-

flexiblen, zentral organisierten Weiterbildung nicht ausreichend in der Lage 

ist, neues Wissen aufzugreifen. In jüngerer Zeit wird verbesserte Dienstlei-

stung, die Notwendigkeit zu experimentieren und verstärkter Kundenkontakt 

(Pedler, Boydell & Burgoyne, 1996) zu einem wichtigen Wettbewerbsfaktor. 

Da solche Tätigkeiten deutlich in der Verantwortung einzelner Mitarbeiter lie-

gen und durch eine zentrale Weiterbildung kaum angeleitet werden können, 

erhofft man sich durch dezentrales, selbstverantwortliches Lernen der Mitar-

beiter, eine Stärkung der neuen Unternehmensstrategien. Es wird erkannt, 

daß dieses eigenverantwortliche Lernen nur mit entsprechenden Anreizen, 

Motivation durch Gehälter oder auch den Aufbau einer Corporate Identity und 

mit entsprechend veränderten Managementmethoden einher gehen kann. In 

Pedler, et al. (1996) wird jedoch auch festgestellt, daß es bisher noch keine 

funktionierenden Arbeitsmodelle für lernende Organisationen gibt. 

Neben entstehenden Managementmethoden, die für lernende Organisatio-

nen geeignet sind, spielen neue Informationstechnologien eine wichtige Rolle 

bei ihrer Umsetzung. Wenn die Kompetenzen der Mitarbeiter zunehmen, d.h. 

sie stärker eigenverantwortlich arbeiten, wird erwartet, daß auch ein größerer 

Bedarf an Koordination und Kooperation entsteht. Von synchronen und 

asynchronen Gruppenarbeitstechniken wird genau dafür eine Unterstützung 

erwartet, die im Sinne einer Organisationsveränderung z. B. schnelle und 

unkomplizierte Gruppenbildungen ermöglichz. Von asynchronen Message- 

bzw. Mail-Systemen wird eine Verbesserung des Informationsflusses erwar-

tet. Mit Datenbanksystemen wird angestrebt, “corporate memories” aufzu-

bauen (z. B. Falldatenbanken, Dokumentsammlungen, Bestimmung von Zu-

ständigkeiten). 
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Indem der Informationsfluß in einer Organisation angeregt und unterstützt 

wird, soll Wissen, das oft nur implizit (tacit knowledge) in dem Wissen und 

den Erfahrungen der Mitarbeiter vorliegt, expliziert werden. Diesem tacit 

knowledge wird zunehmend ein Wert zugeschrieben (intangible asset), der 

oft nur schwer einschätzbar ist und der durch Fluktuation der Mitarbeiter ein 

großes Risiko für das Unternehmen birgt. Verfolgt wird deshalb 

1. die unsichtbaren Werte sichtbar zu gestalten, wie z. B. Wissen 

und Informationen explizit aufzubereiten und 

2. das implizite Wissen durch Kommunikation zirkulieren zu lassen. 

Bei der Kommunikation wird das implizite Wissen ausgetauscht, das dann 

wieder explizit dargestellt werden kann. In der expliziten Form kann es kom-

biniert werden und wieder neu verbreitet und internalisiert, um dann einem 

weiteren kommunikativen Austausch zur Verfügung zu stehen (Borghoff und 

Pareschi, 1998). Ziele eines Wissensflusses sind: 

• Entwicklung neuen Wissens, 

• Sicherung bestehenden Wissens, 

• Verteilung von Wissen, 

• Kombination bestehenden Wissens 

Bo 

rghoff und Pareschi (1998, S. 5) stellen Komponenten einer Architektur vor, 

in der Informations- und Wissensfluß im Zentrum steht. Die in Abbildung 6 

dargestellten vier Hauptkomponenten beinhalten den Wissensfluß als zen-

trales Element, dann Methoden zum Finden von Wissen z. B. durch Naviga-

tion oder strukturiertes Meta-Wissen, Unterstützung von Arbeitsprozessen z. 

B. durch Workflowsysteme oder auch Gruppenarbeitsunterstützung und als 

letztes eher allgemeines Dokumentenmanagement. 
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Abbildung 6: ”Knowledge Management Architecture”  
(Borghoff & Pareschi, 1998, S. 5) 

24.1 Die Knowledge Organization 

Die Knowledge Organization ist ein Spezialfall des lernenden Unternehmens, 

bei dem das Produkt zum Großteil im Wissen selbst besteht. Das Know How 

der einzelnen Mitarbeiter, deren Kompetenz und auch das Image des Betrie-

bes stellt ein wesentliches Vermögen der Knowledge Organization dar. 

Knowledge Organizations sind solche Betriebe, die in  

 

direkter Zusammenarbeit mit Kunden Lösungen für deren Probleme 

erarbeiten, betreiben also eine Art Wissensservice. Der enge Kontakt 

erscheint jedoch nicht so sehr maßgeblich für eine Knowledge Organization 

wie der Sachverhalt, daß Probleme für Kunden gelöst werden sollen, die 

weitgehend auf Wissen und Erfahrung beruhen. Beispiele für Knowledge 

Organizations sind Consulting-Firmen für technische und 

betriebswirtschaftliche Bereiche. Aber auch die Softwareentwicklung oder 

Entwicklung von z. B. umweltverträglichen Konzeptionen fällt unter die 
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Kategorie der Knowledge Organization. Wesentliches Kriterium ist bei 

[sveiby] der enge Kontakt zu den Kunden und die Form der Projektarbeit. 

[sveiby] unterscheidet anhand von Know How und unterschiedlichen Interes-

senslagen vier Personengruppen innerhalb einer Knowledge Organization.  

 
hohes Know How  niedriges Know How 

geringes organisationales 
Interesse 

Professionals Clerks (Mitarbeiter) 

hohes organisationales  
Interesse 

Leader (obere Leitungsebene) Manager (untere und mitt-

lere Leitungsebene) 

Die Professionals sind meist überdurchschnittlich intelligent und kreativ. Sie 

sind die wesentlichen Träger des betrieblichen Know How, Transporteure 

von Kompetenzen und sie personifizieren oft das betriebliche Image. Diese 

Eigenschaften prägen i.a. auch das Selbstbild der Professionals. Leider hat 

das zur Folge, daß die Weitergabe von Wissen u.U. auf Widerstände stößt 

und ein Knowledge Management erschwert. 

24.1.1 Weiterbildung in Knowledge Organizations 
Die Weiterbildung professioneller und anderer Mitarbeiter gestaltet sich in ei-

ner Knowledge Organization schwierig. Das liegt einerseits daran, daß die 

gewonnenen Erfahrungen und das Wissen, das die Mitarbeiter beherbergen, 

speziell auf die Organisation zugeschnitten ist. Andererseits behaupten sich 

vor allem diejenigen Organisationen, die sich auf dem neuesten Stand der 

Technik und Information befinden oder diesen sogar mit bestimmen. Das 

schließt weitgehend eine geregelte Weiterbildung in Form externer Kurse 

aus, außer wenn ein neues Sachgebiet erarbeitet werden muß oder neue 

Mitarbeiter eingearbeitet werden.  

Einer Weiterbildung auf dem Niveau professioneller Mitarbeiter kann beinahe 

nur noch in Form von durchzuführenden Forschungs- und Entwicklungspro-

jekten (R&D Projekte) entsprochen werden. Dieser Einschätzung pflichtet 

Sveiby [sveiby] bei. Er bestätigt, daß in der Praxis genau R&D-Projekte als 

Investition in professionelle Mitarbeiter durchgeführt werden. Die jeweilige 

Projektidee entsteht aus ihrer täglichen Arbeit.  
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Die Weiterbildung oder Einarbeitung der nicht als Profis eingeordneten Mit-

arbeiter basiert wesentlich auf einer Weitergabe der Erfahrungen und des 

spezifischen Know Hows. Die Kompetenzen können nicht direkt übertragen 

werden, sondern werden bei der eigentlichen Arbeit erworben. 

Sinnvolle Varianten der Vermittlung von Know How können auf Basis von 

Dokumentationen vergangener Projekte stattfinden, durch hauseigene Lehr-

gänge oder indem Mitarbeiter in schwierigere Projekte eingebunden werden. 

Da das Know How der Knowledge Organization auch ihr Kapital ist, bilden 

hauseigene Lehrgänge in den meisten Fällen die einzige Möglichkeit, über-

haupt die Form des Lehrgangs in das Weiterbildungskonzept einzubinden. 

Die Konzeption solcher Lehrgänge wird z. B. auch bei der Consulting-Firma 

Arthur Andersen (siehe Fallbeispiel I) durchgeführt. 

Am Ende dieses Kapitels folgen zwei Fallbeispiele, die für unterschiedliche 

Ausprägungen einer Service-Industrie stehen. Fall I, Arthur Andersen, ist ein 

Beispiel für eine Knowledge Organization. Fall II stellt CallCenters als Bei-

spiel für eine eher als Massenservice einzuordnende Kategorie von Unter-

nehmen vor. 

24.2 Technisch gestützte Funktionen des Wissensmanagement 

24.2.1 Dokumentenmanagement 
Unter Dokumentenmanagement verbirgt sich häufig nur ein Filesystem, über 

das auf die Dokumente zugegriffen werden kann. Die Ordnung entsteht aus 

der Hierarchisierung der Files über Ordner. 

In verbesserter Form beinhaltet Dokumentenmanagement jedoch auch Su-

chen in den Dokumenten (Information Retrieval). Dem Finden von Doku-

menten dient auch eine Indexierung (siehe dazu auch Wagner, 1995). Diese 

Indexierung kann auch über Profile (s.o.) stattfinden, um Dokumente Perso-

nen zuzuordnen. Dieser Ansatz wird z. B. von der Firma U.S.U. (CeBIT99) 

verfolgt. 

Das BSCW-System der GMD [bscw] nutzt http-Bowser-Technik und stellt ein 

Filesystem zur Verfügung, das für die Nutzer unabhängig vom physikalischen 

Fileserver erscheint. Außerdem sind Versionsverwaltungen, Suchen, Anno-
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tationen, Zugriffsrechte und als Erweiterung sogar Meeting-Räume vorgese-

hen. 

24.2.2 Datamining 
Beim Datamining wird versucht, aus großen Datenbasen Regelmäßigkeiten 

herauszufinden wie Muster, Ähnlichkeiten, Abhängigkeiten und Beziehungen. 

Datamining wird für Ziele wie Kundenbeziehungs-Management, Produktop-

timierung, Kampagnen-Management oder zum Management von Informa-

tions-Life Cycles eingesetzt.  

Verwendet werden z. B. statistische Methoden, Neuronale Netzwerke, Ent-

scheidungsbäume, Clusterverfahren, Visualisierungen, Zusammenfassungen 

(siehe auch [kdnuggets]). 

24.2.3 Profilbildung 
In großen Unternehmen besteht oft das Problem, daß nicht bekannt ist, wel-

che Personen welche Kompetenzen besitzen. Solche Profile können allge-

mein zugänglich organisiert werden, um eine zielgerichtete Kontaktaufnahme 

zu ermöglichen.  

Profile können außerdem verwendet werden, um eine automatisierte Wei-

terleitung von Informationen zu entwickeln. 

In Kissel und Siewers (1998) wird dazu ein Ansatz der Deutschen Telecom 

AG vorgestellt. Dort wird eine Datenbank eingesetzt, in der sich die Mitar-

beiter bezüglich ihrer Fähigkeiten freiwillig darstellen können. Das System 

dient der Zusammenstellung von Teams, Transparenz von Know-how und 

damit dem Finden von Spezialisten und einer Zuordnung von Personen zu 

Projekten. 

24.2.4 Wissensnavigation / Wissensübersicht 
Hypertexte sind eine Möglichkeit, durch strukturierte Dokumente oder Infor-

mationsdarstellungen zu navigieren. Die sicher bekannteste Umsetzung ist 

das WWW.  

Graphendarstellungen können dagegen als Wissensübersichten verwendet 

werden. Kanten werden durch Relationen annotiert. Die Knoten stehen z. B. 
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für Begriffe, Objekte oder auch Aussagen. Mit Hilfe der Relationen werden 

die Knoten zueinander in Bezug gesetzt.  

Übersichten und Navigation können miteinander verbunden werden. 

Zur Wissennavigation werden auch Benutzeragenten eingesetzt, die eine 

Suche durchführen. Auch Suchmaschinen (z. B. Lycos, AltavVista, HotBot) 

und Metasuchmaschinen (z. B. Pro Fusion, Dogpile) dienen der Navigation. 

Das System Archie bietet als Metainformation einen Dateiindex als Einstieg 

für weitere Navigationen. 

24.2.5 Decision / Design Rationale 
Um Fehlentscheidungen zu verringern, wird vermehrt Wert darauf gelegt, 

daß Entscheidungen adäquat begründet werden. Mit der expliziten Begrün-

dung sollen Widersprüche und Argumentationslücken aufgedeckt werden. 

Von einer Dokumentation der Entscheidungen wird außerdem erwartet, daß 

Fehler nicht wiederholt werden, daß Erfahrungen nicht verloren gehen und 

daß Einarbeitungsmaterial zur Verfügung steht. 

Das gIBIS-System (Conklin & Begemann, 1987), wie auch seine Nachfolger, 

unterstützt beispielsweise synchrone, tele-kooperative Arbeit in Design-

Teams. Design-Vorschläge und Beurteilungen werden als Argumentstruktu-

ren in einer graphischen Oberfläche dargestellt. In ähnlicher Weise wird auch 

ein Ansatz von MacLean, Young, Bellotti und Moran (1991) eingesetzt, bei 

dem auf Fragen optionale Antworten und Kriterien für Entscheidungen ge-

funden werden sollen. 

Buckingham Shum und Hammond (1994) bieten einen Überblick über An-

sätze und Systeme zum Design Rationale. 

24.2.6 Sitzungsunterstüzung / Diskussisonsunterstützung 
Unter Meeting Support wird sowohl die Unterstützung der Face-to-Face-Si-

tuation gefaßt, als auch die Unterstützung von verteilten Gruppen bei der 

synchronen Arbeit. In der verteilten Situation wird teilweise sogar das asyn-

chrone Arbeiten als Meeting verstanden. 

Borghoff und Schlichter (1998) stellen Vor- und Nachteile der Gruppenarbeit 

vor und motivieren, warum eine technische Unterstützung dieser Situation 
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sinnvoll ist: Die Vorteile werden in der Synergie gesehen, die dadurch ent-

steht, daß Ideen sofort von anderen Teilnehmern aufgegriffen und weiter 

verfolgt werden können (Kreativitätsmethode). I.a. findet eine bessere Aus-

wertung von Sachverhalten statt. Durch das Gruppengespräch, bei dem ein-

zelne Personen Standpunkte mit Argumenten und Indizien vertreten, wird 

eine Lernsituation hergestellt. 

Die Risiken der Gruppenarbeit bestehen in der Passivität oder auch Domi-

nanz einzelner Personen, die dazu führen können, daß Ideen gar nicht erst 

geäußert oder nicht verfolgt werden. Es kann ein Informationsüberfluß ent-

stehen der z. B. zu Unvollständigkeiten oder auch Konzentrationsproblemen 

führt. Organisation der Redezeit, Mangel an Erinnerungen und Bewertungs-

probleme können hinzukommen. 

Einige dieser Nachteile können durch elektronische Systeme unterstützt 

werden. Es können z. B. externe Gedächtnisse angeboten werden, Struktu-

rierungshilfen, Entscheidungsunterstützungssysteme oder anonyme Ein-

gabe-Möglichkeiten. Ein Mehrwert entsteht insbesondere dadurch, daß die 

Ergebnisse danach in schriftlicher, digitaler Form festgehalten und entspre-

chend leicht weiter verwendet werden können. 

Face-to-Face-Meetings werden sinnvoll durch eine zentrale elektronische 

Tafel mit voller Rechnerfunktionalität und zusätzlich vernetzten Computern 

angereichert, die den Teilnehmern als Eingabegeräte für Beiträge dienen. 

Ein Beispiel wird im 5.Kapitel vorgestellt. Ein weiteres Beispiel stellt der Mee-

ting-Raum der GMD Darmstadt dar, der u.a. mit dem System DOLPHIN 

(Streitz, Geißler, Haake & Hol, 1994) ausgestattet ist. 

24.2.7 Kalendermanagement 
Für Gruppen können elektronische Kalender zur Verfügung gestellt werden. 

Das dient dazu, Terminüberschneidungen zu verhindern und Termine zu 

veröffentlichen. Eine geeignete Software sollte sowohl persönliche Kalender-

bereiche anbieten, als auch öffentliche, die sich im optimalen Fall z. B. ab-

gleichen oder Überschneidungen anmerken. 

Wird zur gemeinsamen Datenverwaltung keine persönliche, vor Fremdzu-

griffen geschützte Datenverwaltung angeboten, führt das i.a. zwangsläufig zu 
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einer doppelten Buchhaltung in Verbindung mit tragbaren elektronischen 

oder nicht-elektronischen Kalendern. Neue Palmtop-Kalender können hier 

Lösungen anbieten. Über Infrarotschnittstellen können automatische Daten-

abgleiche mit dem Gruppenkalender vorgenommen werden. 

24.2.8 Aufgabenmanagement 
Pojektmanagementsysteme werden verwendet, um Aufgabenverteilungen 

und –dauern darzustellen. Darüber können z. B. Auslastungen und Schnitt-

stellen zwischen den einzelnen Arbeitsbereichen organisiert werden. Es kann 

daran auch festgestellt werden, ob sich der Ist-Zustand mit dem Soll-Zustand 

deckt. Solche Systeme werden vielfach in der Software-Industrie eingesetzt. 

24.2.9 Konferenzsysteme 
Konferenzsysteme umfassen im Prinzip Audio- und Videokonferenzen. Video 

beinhaltet die Audio-Komponente, ist aber auf größere Bandbreiten bei der 

Datenübertragung angewiesen. 

Bei Videokonferenzen wird i.a. jeder Teilnehmer als Video in einem eigenen 

Fenster dargestellt. Bei Gruppen führt das sehr schnell zu einer unübersicht-

lichen Darstellung. Nicht unterstützt sind normalerweise: 

• Gespräche nur von Teilen einer Gruppe (z. B. jemand will kurz etwas 

mit seinem Nachbarn klären) 

• Hervorhebung desjenigen, der gerade redet. (Bei schlechter Bildqualität 

oder überlagerten Fenstern ist das nicht immer direkt erkennbar.) 

• Frage-Antwortbeziehungen (Wer bezieht sich auf wen. Im Face-to-

Face-Gespräch wird das durch Augenkontakt gelöst.) 

Vermutlich wegen dieser und ähnlicher Schwierigkeiten sowie der techni-

schen Voraussetzungen, die bei allen Beteiligten kompatibel sein müssen, 

werden bis jetzt reine Video-Konferenzsysteme nicht häufig verwendet.  

Dagegen nimmt eine Kombination derselben mit der Unterstützung synchro-

nen, kooperativen Arbeitens (siehe nächster Abschnitt) zu, wie z. B. beim 

Telelearning. In diesen Ansätzen wird oft auf die andauernde Übertragung 

durch den Videokanal verzichtet und sporadisch ein einfaches Standbild der 

Beteiligten Person(en) angeboten. 
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24.2.10 Verteiltes, synchrones, kooperatives Arbeiten 
Das verteilte, synchrone Arbeiten wird i.a. auf Basis von Shared Workspaces 

umgesetzt, für die es jedoch technisch unterschiedliche Lösungen gibt. Sha-

red Workspaces sollen mehreren Nutzern ermöglichen, gleichzeitig in einem 

Bereich oder mit einer Applikation zu arbeiten. Hier sollen zwei zentrale An-

sätze dargestellt werden: 

Shared Applications 
Mehrere Personen arbeiten mit der gleichen Applikation. Die Applika-

tion – der Master – existiert nur an einer Stelle. Die anderen Beteiligten 

sehen zwar die Applikation an ihrem Rechner aber es handelt sich im 

Prinzip nur um ein “Bild”, den Slave. Man spricht deshalb von einer Ma-

ster-Slave-Architektur. Sie basiert i.a. auf Videokonferenz-Technologien 

und wird deshalb oft mit Videokonferenz-Software zusammen angebo-

ten. 

Mit dieser Technologie können beliebige Applikationen gemeinsam be-

arbeitet werden. Aus technischen sowie aus Gründen der Koordination 

sollten die Eingaben nacheinander erfolgen. Dafür ist ein Kontrollme-

chanismus notwendig. Da jedoch nicht in die Applikationen selbst ein-

gegriffen werden kann, muß die Kontrolle darüber wer wann Eingaben 

machen kann, im Shared Application-Rahemensystem enthalten sein.  

Shared Objects & Replizierte Architektur 
Auch hier können mehrere Personen gleichzeitig mit der gleichen Ap-

plikation arbeiten. Jeder Teilnehmer arbeitet aber mit einer eigenständi-

gen Applikation (Client). Die Applikationen kommunizieren untereinan-

der z. B. über eine Serversoftware, die System-Events, die bei einem 

Client auftreten, an die anderen Clients übermittelt. Dies wird als repli-

zierte Architektur bezeichnet. Dadurch, daß Nachrichten kommuniziert 

werden, können die Applikationen individuell reagieren, so daß eine 

Synchronisation einzelner Objekte einer Applikation möglich ist. Bei-

spielsweise kann eine Person mehrere Fenster in seinem Client öffnen, 

ohne daß das selbe bei den anderen Clients geschieht. Das ist beim 

Shared Application-Ansatz nicht möglich. Beim Shared Object-Ansatz 
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kann sich die gemeinsame Arbeit auf Objekte oder eben gerade Teilbe-

reiche einer Applikation beziehen. 

Um gemeinsam ohne direkte Kommunikation arbeiten zu können, ist oft eine 

systemgesteuerte Kontrolle über die Eingaben wichtig. Solche Steuerungen 

werden als Turntaking oder auch Floor-Passing bezeichnet. Borgoff und 

Schlichter (1998) führen dazu auf: 

Explizites Floor-Passing: Die Weitergabe des Turns wird von dem Benut-

zer initiiert, der gerade den Turn hat. 

Implizites Floor-Passig: Die Kontrolle über die Weitergabe des Turns wird 

vom System übernommen. 

Implizites Floor-Passing mit dezentraler Koordination: Zur impliziten 

Kontrolle kommt die Möglichkeit der Benutzeranfrage nach dem Turn hinzu. 

Floor-Passing ist für Shared Applications notwendig. Bei der Synchronisation 

von Objekten in einer replizierten Architektur wird die Koordination weitge-

hend von den Applikationen selbst auf Basis der gesendeten Nachrichten 

durchgeführt. 

24.2.11 Informationsverteilung  
Für das kooperative Lernen in der Organisation bildet die Verbreitung von 

Informationen einen wichtigen Bestandteil. Eine Verteilung kann sowohl 

nachfrageorientiert als auch angebotsorientiert durchgeführt werden. Unter-

schieden wird z. B.: 

personal casting: nur die involvierten Personen werden benachrichtigt  

(nachfrageorientiert oder angebotsorientiert) 

broadcasting: Nachrichten werden an alle geschickt 

(angebotsorientiert) 

narrow casting: Nachrichten werden an diejenigen geschickt, die sich inter-

essiert gezeigt haben (nachfrageorientiert) 

Die Benachrichtigung gemäß einer Nachfrage wird häufig durch einfache 

Mailing-Listen organisiert. Aber auch Schlagwort-orientierte Automatismen 

zur Weiterleitung von Mails werden eingesetzt. Sinnvoll können intelligente 
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Verteilungsverfahren sein, die z. B. auf Personenprofilen (s.o.) aufsetzen. 

Auch auf Empfängerseite bieten Mailprogramme oft Filter an, die nach Ab-

sendern oder Schlagworten Mails aussortieren, die nicht gewünscht sind. 

24.3 Veränderte Managementmethoden 

Bei lernenden Organisationen verschiebt sich die Aufgabe des Manage-

ments, im Vergleich zu traditionellen Methoden. Wichtige Aufgaben sind z. 

B.:  

• Informationen zwischen Arbeitsgruppen gezielt weiterleiten und den 

Diskurs anregen. Als notwendige Voraussetzung zur Weitergabe von 

Informationen muß ein sehr gutes Vertrauensverhältnis aufgebaut wer-

den. 

• Die gegenseitige Unterstützung stärken und zwischen den Gruppen zu 

vermitteln.  

• Bei Problemen der Zusammenarbeit intervenieren.  

• Ziele setzen. Ziele einer lernenden Organisation kann auch die Förde-

rung einer kreativen Arbeitsathmosphäre bedeuten. In [skyrme c] ver-

schieden “Kreativitätstechniken” vorgeschlagen Dazu gehören Ideen-

Banken, “Knowledge sharing fairs”, die Möglichkeit zu experimentieren. 

• Ressourcen zur Verfügung stellen.  

• Motivierende Arbeitsumgebungen aufbauen. [sveiby] nennt u.a. auch fi-

nanzielle Anreize (awarding), um Mitarbeiter zur Kooperation zu moti-

vieren. 

In [geocities] wird eine große Anzahl von Methoden lernender Organisatio-

nen vorgestellt, die solche Ziele verfolgen. 

Ansonsten werden aber auch vermehrt Messungen und Beurteilungen der 

Werte angestrebt, die sich nicht in Material, Produkten, Personal, etc. wie-

derfinden, also die sog. ‚intangible assets‘ [sveiby]. 

Als allgemeine Managementkonzepte werden vor allem zwei Ansätze im 

Rahmen lernender Organisationen genannt: 

1. Beim Total Quality Management (TQM) (Wagner, 1995, S. 37) 

steht die “schrittweise Verbesserung unter Einbeziehung aller 
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Organisationseinheiten und Mitarbeiter” im Vordergrund. TQM ist in der 

ISO9000 definiert und regelt vor allem die Veränderung des 

Produktionsprozesses. TQM bezieht eine Vielzahl von Detailmethoden 

ein. Es geht jedoch von einer zentralen Organisation des 

Veränderungsprozesses aus und entspricht vom Grundsatz her noch 

nicht der Idee einer dezentral lernenden Organisation. 

2. Change Management (Wagner, 1995) beinhaltet außerdem das 

Aktive umorganisieren, ohne vorher einen wirklichen Mißstand 

festgestellt zu haben, um z. B. neue Verhaltensweisen oder Ideen zu 

evozieren. Benchmarking wird als eine Methode des Change 

Management angesehen. Hier werden Charakteristika gemessen und 

mit anderen Firmen verglichen, um aktiv gezielte Änderungen 

herbeiführen zu können. Gemessen werden zunehmend auch die 

‚intangible assets‘. 

24.4 Probleme beim Einsatz von Knowledge Managementunter-
stützung 

24.4.1 Wissensakquisition 
Um Wissen zugreifbar aufzubereiten muß es akquiriert und repräsentiert 

werden. Die Akquisition ist meistens ein schwerwiegender Engpaß, da i.a. 

keine ausreichende Motivation der Mitarbeiter besteht, Inhalte zu repräsen-

tieren. 

Die Akquisition oder ganz allgemein die Digitalisierung von Inhalten ist aber 

ein wichtiger Aspekt des Knowledge Managements. Für eine Akquisition 

müssen besondere Anreize und Arbeitskontexte geschaffen werden, z. B.: 

• Es muß deutlich werden, daß man durch die Beteiligung bei der Infor-

mationsrepräsentation einen eigenen Vorteil hat. 

• Es sollte deutlich werden, daß die aufgenommenen Daten wichtig sind 

und weiter verwendet werden. 

• Der Arbeitsaufwand für die Informationsrepräsentation sollte in die Ar-

beitsbeschreibung aufgenommen werden. 

• Finanzielle Anreize oder Preise können angeboten werden. 
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• Eine Bewertung der Mitarbeiter bzgl. ihrer repräsentierten Inhalte wirkt 

mit hoher Wahrscheinlichkeit kontraproduktiv und sollte ausgeschlos-

sen werden. 

• Die moderierte Erfassung von Inhalten in Form von Ergebnissen aus 

der Gruppenarbeit kann zu einer stärkeren Fokussierung derselben füh-

ren und gleichzeitig dazu verwendet werden, die Diskussion zu unter-

stützten. 

24.4.2 Trust 
Bei der Externalisierung von Wissen ergibt sich i.a. ein Interessenkonflikt 

zwischen den Mitarbeitern und dem Management. Das Management ist 

daran interessiert, die Betriebsprozesse zu organisieren und zu beeinflussen. 

Insbesondere wird versucht, die Kompetenz und das Know How von den 

einzelnen Personen auf den Betrieb zu übertragen, um einerseits weniger 

abhängig von einzelnen Personen zu sein und andererseits neue Mitarbeiter 

in das Know How mit einbeziehen zu können.  

Ein wesentlicher Bestandteil einer Knowledge (sharing) Organization ist das 

gegenseitige Vertrauen. Skyrme [skyrme a] betont, daß man darauf ver-

trauen können muß, daß weitergegebenes Wissen angemessen weiter ver-

wendet wird, daß der Urheber einer Idee weiter mit vermittelt werden sollte 

und daß Anerkennungen für gute Leistungen die richtigen Personen treffen 

müssen. Die folgenden Regeln werden von [skyrme a] zum Aufbau einer 

Vertrauensbasis vorgeschlagen: 

1. Short and frequent communications help the process of dialogue 

and trust building 

2. Offer some knowledge freely and without strings - give away some 

knowledge that has some value to you, and will be of significant benefit 

to the recipient.  

3. Make a small commitment and meet it. 

4. Don't over commit. 

5. Make clear what is driving you to behave in certain ways. 

6. Make your expectations clear.  
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7. Remind colleagues gently if they have not met their obligations or 

your trust - don't make a big deal out of it, but don't ignore it either.  

8. Be prolific with your thanks and praise. 

9. Socialise - Informal conversation and identification of shared 

interests beyond the immediate business tasks, helps builds closer 

bonds.  

10. Do things for people that will help them succeed.  

24.5 Fallbeispiel Serviceunternehmen I: Arthur Andersen 

Arthur Andersen ist eine Consulting-Firma mit ca. 60.000 Mitarbeitern welt-

weit. Ihr Hauptsitz befindet sich in den USA, einer der weiteren Sitze in 

Leeds. Dort nahmen wir Kontakt zu Arthur Andersen auf und führten ein In-

terview durch. Obwohl das Unternehmen sehr groß ist, fällt es wie Consul-

ting-Unternehmen allgemein in die Kategorie der Knowledge Organization. 

Kennzeichnend sind die Kundenorientierung und der Aufbau eines Firmenei-

genen Erfahrungsschatzes.  

Training und Ausbildung: Dem Training wird eine hohe Bedeutung beige-

messen, da die qualifizierten Mitarbeiter das ‚Vermögen‘ der Firma darstel-

len. Die Abbildung 7 zeigt, wie das Kursprogramm aufgebaut ist. In den er-

sten 6-7 Wochen wird Basiswissen vermittelt. In den darauffolgenden 2-3 

Jahren nehmen die Trainees dann ca. 10-12 Wochen im Jahr an Kursen teil, 

begleiten Senior-Consultants bei ihrer Arbeit und übernehmen auch schon 

eigene Projekte. In dieser Phase findet eine Einordnung der Trainees in eine 

der Kategorien “Beginner, Medium, Expert” statt. Entsprechende Kurspro-

gramme werden individuell zusammengestellt. In der dritten Phase speziali-

sieren sich die Trainees. Von den festen Mitarbeiter wird erwartet, daß sie 2-

3 Wochen pro Jahr an Kursen teilnehmen. Als Angebot sollen außerdem 

zwischen 200 und 300 CBT-Kurse auf dem Intranet zur Verfügung stehen. 

Da das Training stark auf die Organisation und ihr eigenes Wissen zuge-

schnitten ist, wird bei der Ausbildung kaum Wert auf die Erlangung von NVQ-

Levels gelegt. Es wurde angedeutet, daß die erreichten Qualifizierungen 

außerdem die NVQ-Level überschreiten.  
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Für jeden Mitarbeiter
Einführung in das

Unternehmen
Vermittlung von Basis-

Fähigkeiten

Internes Training

Externes Training

Spezialisierung auf
Bedarfe der Klienten

durch Experten aus dem
eigenen Haus

6-7 Wochen 3-6 Monate2-3 Jahre
10-12 Wochen/Jahr

 

Abbildung 7: Trainingsaufbau bei Arthur Andersen 

Die Trainer sind üblicherweise selbst Consultants von Arthur Andersen. Es 

gibt kaum Vollzeittrainer. Oft haben die Trainer keine didaktische Ausbildung. 

Es wurde berichtet, daß eine solche didaktische Ausbildung wenig akzeptiert 

wird. Dagegen werden Trainer, die ihre eigenen Erfahrungen einbringen,  

hoch angesehen. 

Informationsmanagement: Zum Informationsmanagement wird bei Arthur 

Andersen Lotus Notes eingesetzt, worauf alle Angestellten zugreifen können. 

Es wird als Datenbasis und als (öffentliches und moderiertes) Bulletin Board 

verwendet. Bisher findet kein Profiling und keine automatische Benachrichti-

gung der Nutzer über neue Informationen in der Datenbasis statt. Es wird 

davon ausgegangen, daß jeder Mitarbeiter sich die Informationen beschafft, 

die benötigt wird. Allerdings gibt es nur Schätzungen, in welchen Umfang das 

System wirklich genutzt wird. 

Die durch zunehmenden Email-Austausch abnehmende Kommunikation 

wurde uns als Problem vorgestellt. Die Möglichkeiten auf eine große Menge 

von Informationen zugreifen zu können wird genutzt. Die Mitarbeiter bedie-

nen sich jedoch lieber, als daß sie Informationen weitergeben. Es wird davon 

ausgegangen, daß der direkte Kontakt in vielen Fällen effektiver ist. 

Meeting Support: Der Einsatz technisch gestützter synchroner Kooperation 

wurde für eingegrenzte Situationen als hilfreich angesehen. Es wurde von ei-

nem Versuch berichtet, bei dem mit einem Diskussionsunterstützungs-Tool 

20-25 Personen für 1½ Stunden nonverbal, nur mittels Texteingabe zusam-

mengearbeitet haben. Der Vorteil wurde darin gesehen, daß Ideen festge-

halten wurden, nicht aber in einer Verbesserung der Diskussion selbst. Posi-
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tiv wurde bewertet, daß sich jede Person gleichberechtigt äußern konnte und 

durch Parallelisierung mehr Äußerungen festgehalten werden konnten. 

Videoconferencing: Die Bedeutung von Videoconferencing wurde nicht 

sehr hoch angesehen. Der persönliche Kontakt wird von den meisten Perso-

nen als relevant und effektiver angesehen. Gründe dafür sind, daß durch die 

Zusammenarbeit eine Vertrauensbasis geschaffen werden muß und Video 

dafür zu wenig Kontextinformation liefert. Ist dieser erste Schritt gemacht, so 

seien die herkömmlichen Formen der Telekommunikation (Email, Telefon) 

ausreichend. 

24.6 Fallbeispiel Service-Unternehemen II: CallCenters 28 

Die Entwicklung der CallCenters ist in Deutschland und England unter-

schiedlich verlaufen. Der Beginn ihrer englischen Geschichte ist vermutlich 

an die Entstehung des mit der Zeit größten CallCenters in Leeds (und Eng-

land) im Jahr 1989 geknüpft: First Direct. Von diesem Zeitpunkt an hat es ei-

nen sprunghaften Anstieg dieser Branche gegeben. Der Anfang der deut-

schen CallCenters wird in einer von der CallCenter Akademie NRW (CCA) 

[cca] zitierten Studie des DDV auf den Anfang der 80er gelegt, woran sich 

eine eher allmähliche Entwicklung anschloß. Nach der Aussage der CCA lie-

gen die deutschen Marktanteile im europäischen Vergleich heute an zweiter 

Stelle hinter England. 

Momentan jedoch boomen die CallCenter gerade in NRW. Mit 26% wird hier 

im Vergleich zu den anderen Bundesländern der größte Anteil an Stellen ge-

boten. Den Hintergrund dafür bilden offenbar die guten Standortvorausset-

zung in NRW. Genannt wird eine große Anzahl gut ausgebildeter, oft mehr-

sprachiger Personen, eine günstige Kostenkonstellation in Bezug auf Perso-

nal, Telekommunikation, Abgaben und Immobilien einschließlich deren kurz-

fristiger Verfügbarkeit. 

                                            
28 Die Fallstudie “CallCenter” basiert weitgehend auf den Informationen der CallCenter 

Akademie NRW (CCA) [cca]. Auf diese Quelle wird im einzelnen nicht weiter 

hingewiesen, außer bei Zitaten. 
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Hinter der Idee eines CallCenters verbirgt sich die moderne Version eines 

Kundentelefonservices. Service soll im Mittelpunkt stehen, kundenoriertiert, 

intelligent, freundlich sein. Er präsentiert sich damit als Marketinginstrument 

zur Vermittlung von Produkten. Durch diese direkte Kundenbetreuung erhof-

fen sich die CallCenters oder dazugehörige Unternehmen eine bessere 

Markteinschätzung und daraus folgendes zielgerichteteres Produktmanage-

ment. Die rasante Einführung von CallCenters kann deshalb auch als Indiz 

für einen sich schnell ändernden Markt gesehen werden, auf dem es wichtig 

ist, Nischen zu erkennen und neue Produkte marktgerecht zu entwickeln. 

CallCenters können sowohl eigenständige Unternehmen sein, die Service für 

andere Unternehmen übernehmen, als auch eine Abteilung eines Betriebes. 

Die Einsatzfelder der CallCenters sind vielfältig. Von CCA werden Einzel- 

und Versandhandel, Kreditinstitute/ Direct-Banking, Konsumgüter-Industrie,  

Versicherung, Verkehr/ Touristik, EDV und Telekommunikation genannt. Sie 

unterscheiden dabei inbound- und outbound-Engagement:  

• Inbound: 

♦ Auskunftsdienste 

♦ Bestell-, Buchungs- und Auftragsannahme 

♦ Beschwerde- und Reklamationsmanagement 

♦ Informationsservices 

♦ Notfallservice 

♦ Schadensbearbeitung 

♦ Supportservice 

• Outbound 

♦ Adressverifikation 

♦ Kündigungsprävention 

♦ Kundenakquisation 

♦ Markt- und Meinungsforschung 

♦ Terminakquise 

♦ Verkauf 

Bei der Ausrichtung, der Diversifizierung und räumlichen Verteilung der Call-

Centers ergibt sich ein weiterer Unterschied zwischen England und 
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Deutschland. Der Hauptbereich der englischen CallCenters liegt im Direct-

Banking. Leeds hat sich zur Zentrale der CallCenters entwickelt und hat z. B. 

auch die Ansiedlung von Banken nach sich gezogen. Die Center sind oft sehr 

groß. First Direct beispielsweise, als Abspaltung der Midland Bank, hat 2800 

Personen eingestellt und 650000 Kunden. Danach folgen einige Centers mit 

um 1000 oder 500 Mitarbeitern. Sie bieten mit diesen Kapazitäten einen Ser-

vice für ganz England, nicht nur für die Region Leeds. Von einem CallCenter-

Vertreter von First Direct wurde jedoch die Sättigung des Stellenmarktes 

festgestellt. 

Dagegen deuten die Informationen der CCA darauf hin, daß die deutschen 

CallCenters einerseits kleiner sind, die Hälfte hat unter 100 Mitarbeiter, daß 

es dafür aber relativ viele gibt, und daß sie sich auf eine größere Produktpa-

lette verteilen. Nach einer vom CCA zitierten Studie des DDV gibt es mo-

mentan in Deutschland 1500 CallCenters. Bis zum Jahresende soll sich die 

Anzahl der Mitarbeiter auf 150000 erhöhen, was nach einer Emnid-Studie 

allerdings zu optimistisch ist. Emnid schätzt momentan 40000 Stellen im 

CallCenter-Bereich und eine Erhöhung der Stellen auf 170000 bis zum Jahre 

2002. 

Bei den Qualifikationsanforderungen für die Arbeit in CallCenters herrscht 

das folgende Bild: Nach der DDV-Studie sind für 19% der Stellen bestimmte 

fachliche Qualifikationen notwendig, die kaufmännische Ausbildung herrscht 

dabei vor. Im Management wird allgemein ein betriebswirtschaftliches Stu-

dium erwartet. Für die restlichen Stellen wird keine bestimmte Berufsausbil-

dung verlangt. Gewünscht werden Dienstleistungsorientierung, Freundlich-

keit und eine angenehme Telefonstimme. CCA berichtet, daß ca. die Hälfte 

aller Stellen von Frauen besetzt sind, 40% der Angestellten ein Abitur besit-

zen und ca. 50% der Beschäftigten fest angestellt sind.  

In den englischen CallCenters scheint vielfach weniger Wert auf Vorqualifi-

kationen gelegt zu werden. In dem von der Projektgruppe in Leeds veran-

staltetem Workshop [wksh] berichtete J. Murgatroyd vom Bradford District 

Council von einer Qualifizierungsinitiative, die sich an sozial schwache Per-

sonen und Personengruppen richtet. In kurzen Kursen sollen dort Grund-

kenntnisse im Umgang mit Computern vermittelt und ein Sprechtraining an-
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geboten werden. R. Saville, People and Organisational Development Mana-

ger von First Direct, schreibt, daß Neuanfänger 7 Wochen stark eingearbeitet 

werden und dann weitere 9 Monate kontinuierlich betreut werden. 

CCA stellt eine sehr interessante Liste [beruf] vor, die hier in Teilen aufge-

nommen wird. Sie stellt Aufstiegschancen bzw. Arbeitsfelder in einem Call-

Center vor und momentan realistische Gehaltsvorstellungen. 

Kurzbezeichnung Durchschn. Brutto-Jah-
reslohn + Zulagen 

Qualifikation 

Agent Inbound 57.000 Mindestens Lehre 
Agent Outbound 71.000 Mindestens Lehre 
EDV-Techniker/ 
EDV-Support 

72.000 Mindestens Lehre 

Supervisor 84.500 Lehre, Fachhochschule 
Projektleitet 107.000 Fachhochschule, Universität 
CallCenter Leiter/ 
Manager 

160.500 Fachhochschule, Univerität 

 

Von CCA ebenfalls zitiert wird eine Untersuchung des Kölner Institutes für 

Medien- und Meinungsforschung. Dort wird der Streit, ob es eine externe 

CallCenter-Ausbildung geben sollte oder diese intern ablaufen soll bereits 

thematisiert. Die Argumente sind denen jeweils sehr ähnlich, die in der all-

gemeinen Zertifizierungsdebatte vs. Training on the job fallen. Während sich 

die CallCenter-Betreiber für eine Inhouse-Qualifizierung aussprechen, argu-

mentieren Ausbildungsunternehmen für eine externe Qualifizierung. Einer 

externen Qualifizierung wird aber praxisferne und zu hohe Theoretisierung 

vorgeworfen. Haben die Ausbilder auch einen allgemeinen Bildungsan-

spruch, so wünschen sich die CallCenter-Betreiber ganz strenges Training 

on the job. Oft fehlt ihnen dazu aber die Kapazität wodurch sie auf die Aus-

bilder angewiesen sind.  

Beim Vergleich der englischen und deutschen CallCenter erschien es uns, 

daß die englischen CallCenter stärker in der Tradition der person-to-person-

calls verhaftet sind. Dagegen scheint in Deutschland die Möglichkeit des On-

Line-Services stärker im Vordergrund zu stehen. 
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25 Lernende Gruppen 

Im Rahmen dieses Berichtes stehen Gruppen als Beispiel für Teile einer ler-

nenden Organisation. Der Knowledge Flow als zentrales Konzept für Know-

ledge Management wird in der Gruppenarbeit geeignet unterstützt. Argu-

mentationen und Gespräche, die in Gruppen geführt werden, dienen dazu, 

daß z. B. Ansichten, Aspekte, Hintergrundwissen und Zusammenhänge 

transportiert werden. Die Gruppenmitglieder erhalten also einerseits neue 

Informationen, andererseits wird über bestehende Informationen reflektiert. 

Die Phasen der Darstellung und Aufnahme von Information, Reflexion und 

Diskussion und der gemeinsamen Arbeit sind traditionell Lernphasen, die 

auch im Unterricht durchlaufen werden. 

Je nach Schwerpunkt einer Gruppenarbeit können Phasen, Funktionen oder 

Methoden der Zusammenarbeit durch Software unterstützt werden. Durch 

solche Unterstützung kann man - unabhängig von der Lernmethode - ein 

externes Gruppengedächtnis stützen, durch Visualisierungen Inhalte steuern 

und Schwerpunkte setzen, Restrukturierungen erleichtern, die Gruppeninter-

aktion steuern und methodische Hilfestellungen bieten. 

Im folgenden wird ein Ansatz zur Diskussionsunterstützung vorgestellt, der 

an der Universität Duisburg entwickelt wird. 

25.1 Vorstellung einer Diskussionsunterstützung zur Begleitung 
von Projektarbeit  

Der im folgenden erläuterte Ansatz zur Diskussionsunterstützung ist als ver-

teiltes System realisiert, welches als zusätzliches Kommunikationsmedium z. 

B. eine Besprechungssituation anreichert – eine Situation, in der sich alle 

Beteiligten sehen und auch im herkömmlichen Sinne miteinander kommuni-

zieren können. 

Der Einsatz von Computersystemen bei Lehr- und Arbeitsprozessen sollte für 

die Nutzer einen Mehrwert mit sich bringen. Im Gegensatz zu räumlich ver-

teilten Gruppenkonstellationen besteht dieser Mehrwert bei der Face-to-

Face-Situation nicht in der Bereitstellung des Kommunikationskanals. Unser 
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Ziel ist auch nicht, die gesamte Diskussion zu verschriftlichen. Vielmehr soll 

eine flüssige, verbale (gesprochene) und nonverbale Kommunikation durch 

das technische Medium ergänzt werden. Diskussionen sind gerade dann 

sinnvoll, wenn ein unterschiedliches Verständnis der Teilnehmer über einen 

Gesprächsgegenstand vorliegt. Im Sinne eines “shared understanding” 

(Roschelle & Teasley, 1995). dient die Kommunikation dazu, abweichende 

Interpretationen aufzudecken und Fehlkonzeptionen zu entschlüsseln. 

In der Face-to-Face-Situation entsteht der Mehrwert einer Systemnutzung 

insbesondere dadurch, daß zusätzliche durch den Computer handhabbare 

und einfach restrukturierbare Repräsentationen zur Verfügung gestellt wer-

den. Bestimmte Repräsentationen können eingeführte Arbeitsmethoden un-

terstützen und mit methodischen Hilfestellungen, ggf. realisiert als intelli-

gente, kontextabhängige Hilfen, kombiniert werden (vgl. Gaßner, Tewissen, 

Mühlenbrock, Loesch & Hoppe, 1998). 

Die Ergebnisse der Diskussionen bestehen in einem dynamisch veränderli-

chen Protokoll, welches in weitere Arbeiten einfließen kann. Die Aufbewah-

rung und Wiederverwendbarkeit dieser Protokolle soll zum einen der Projekt-

arbeit selbst zugute kommen. Sie können bei entsprechender Dokumentation 

aber auch als Erfahrungsberichte aus der Projektarbeit dienen und in die 

Weiterbildung einer “Knowledge Organization” einfließen oder einfach einen 

Ideenaustausch ermöglichen. 

25.1.1 Kommunikationsdesign mit Visuellen Sprachen 
Die von uns angestrebte Kommunikationsunterstützung ist an eine be-

stimmte Raumausstattung gebunden, wie sie in Abbildung 3 dargestellt ist. 

Darin steht für jeden Teilnehmer ein Computer zur Verfügung. Die einzelnen 

Geräte sind vernetzt und verbunden mit einer elektronischen Tafel. Die Tafel 

kann mit unterschiedlichen Eingabemedien bedient werden: Tastatur, Maus, 

Berührung oder Stifte für Freihandeingabe.  

An einem Computer wird jeweils mit einer Instanz des Diskussionsunterstüt-

zungs-Tools gearbeitet. Diese Instanzen sind objektweise koppelbar, d.h. 

daß unterschiedliche Teilbereiche einer Applikation mit Teilbereichen ver-

schiedener Applikationen synchronisiert werden können. Aus diesem Grunde 
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können mehrere, unterschiedliche Arbeitsbereiche zum kollaborativen Ar-

beiten aufgebaut werden, die z. B. für alle sichtbar an der elektronischen 

Tafel angezeigt und bearbeitet werden können. Diese Arbeitsbereiche wer-

den im vorgestellten Ansatz “Workspaces” genannt, bei einer Kopplung zwi-

schen zwei Instanzen “Shared Workspace” und bei einer Kopplung mehrerer 

Instanzen “Joint Workspaces”. 

 



V. Knowledge Management in Organisation und Team 160 



Lernende Gruppen 161

Abbildung 3: Eine mögliche Face-to-Face-Arbeitssituation  

In den Workspaces werden Graphen verwaltet. Die Graph-Knoten enthalten 

die Beiträge einer Diskussion. Dies können sowohl Mitschriften sein, als auch 

vorbereitete Beiträge sein. Auch die Einbindung von Bildern und anderer 

vorbereiteter Dokumente ist möglich. Die Graph-Kanten stellen die Bezüge 

dar, die die Beiträge zueinander haben. 

Sowohl die Kanten als auch die Knoten werden durch die Applikation als 

Kartenobjekte repräsentiert. Dies liegt an einer Anlehnung an einen psycho-

logischen Versuchsaufbau (Plötzner, Hoppe, Fehse, Nolte & Tewissen, 

1996) der mit “Concept Maps” gearbeitet hat, der wiederum eine sogenannte 

“Kartenlegetechnik” verwendet hat. 

Das konkrete Erscheinungsbild der Karten, der Relationen und der jeweilige 

Typ beider Elemente wird in unserem Ansatz als Visuelle Sprache bezeich-

net. Auf Basis dieser Konstruktionselemente wird dann ein Graph entwickelt . 

 

Abbildung 4: Das CardBoard-Rahmensystem stellt ein Diskussionsergebnis dar, das 
eine visuelle Sprache verwendet. 

Zum Aufbau eines Graphen werden Inhaltskarten und Konnektorkarten 

(Konnektoren) verwendet, wobei letztere meist ikonisch dargestellt sind. Die 

Inhaltskarten sind als Container zu verstehen und enthalten im Falle der Dis-
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kussionsanwendung die Beiträge. Von den Konnektoren aus können Links 

zu den Inhaltskarten erstellt werden, die selbst wieder eine Bezeichnung tra-

gen können und die gemeinsam mit der Konnektorkarte eine (mehrstellige) 

Relation zwischen Beiträgen definieren. Durch die Stelligkeit der Relationen 

und die Richtung der Links wird die Struktur der Graphen und damit die 

Syntax bestimmt, wobei prinzipiell n-stellige Relationen dargestellt werden 

können (entsprechend dem Konzept eines “Hypergraphen”). In diesem Para-

digma entsprechen die Konnektoren zusammen mit ihren Links den Kanten 

des Graphen, während die Inhaltskarten den Knoten entsprechen. 

Eine Visuelle Sprache ist extern in einer Spezifikation definiert. Wird mit dem 

System gearbeitet, kann eine beliebige Sprache in diesen Arbeitsbereich 

geladen werden und ermöglicht so einen flexiblen Umgang mit dem System. 

Im Gegensatz zu Ansätzen zum visuellen Programmieren, in denen die gra-

phische Darstellung als Instrument zum Programmieren verwendet wird, be-

handeln wir die diagrammatische Struktur als Kommunikationsmedium. Die 

gleiche Perspektive wird z. B. auch in Lakin (1990) und Stefik et al. (1987) 

eingenommen. Abbildung 4 zeigt ein Ergebnis einer Diskussion, die zum 

Anlaß einer formativen Systemevaluation geführt wurde. 

Visuelle Sprachen bieten einerseits eine semi-formale, graphische Reprä-

sentation für eine übersichtliche Arbeit an den externalisierten Diskus-

sionsergebnissen. Andererseits eignen sie sich zur  automatischen oder 

semi-automatischen Analyse. Dabei reicht das Spektrum der Möglichkeiten 

von partiellen Konsistenzprüfungen über semantische Interpretationen stär-

ker formalisierter Inhalte in Arbeitsbereichen (Workspaces) bis hin zur indivi-

duellen oder gruppenorientierten Modellierung von Problemlöse- oder Lern-

prozessen (vgl. Hoppe, 1995). Durch diese Eigenschaft erscheinen sie uns 

geeignet, um sie für die Verwaltung und Archivierung von Projektergebnissen 

einzusetzen. 

Der verfolgte Ansatz setzt visuelle Sprachen als pragmatisches Mittel zum 

Design von Face-to-Face-Kommunikation ein, mit dem Ziel, flüchtige gespro-

chene Beiträge festzuhalten, für weiteres Bearbeiten zu repräsentieren und 

zu visualisieren, und für eine Archivierung aufzubereiten.  
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Kommunikation wird sowohl durch das Szenario beeinflußt, in dem sie statt-

findet, also dadurch wie die Personen innerhalb eines oder mehrerer Räume 

gruppiert sind und welche Kommunikationsmethoden oder Rollen einge-

nommen werden, als auch durch die Kommunikationsmittel. Daß die Kom-

munikation durch das jeweilige Medium geformt wird, gilt insbesondere für 

technisch gestützte, verteilte Situationen. Z. B. hat electronic mail eigene 

Arten des Umgangs hervorgebracht, z. B. das Wiederholen vorangegange-

ner Mail-Ausschnitte, oft stichpunktartigen Sprachstil, ikonische Elemente zur 

Andeutung von Ironie oder Emotionen, etc.. Im weiteren wird erklärt, in wel-

cher Weise die visuellen Sprachen mit ihrer Einbindung in das CardBoard 

ebenfalls ein Kommunikationsmedium darstellen. 

Die visuellen Sprachen reichern die Kommunikationssituationen an, indem 

man sich in zusätzlicher, graphisch strukturierter Form ausdrücken kann. Um 

schriftliche Beiträge in eine Beziehung zu setzen, werden vorgegebene Re-

lationen verwendet, die durch ihre Namengebung oder Symbole eine “infor-

melle Semantik” tragen. Diese informelle Semantik entsteht durch die indivi-

duelle Interpretation der Konnektoren und der Link-Benennungen durch die 

einzelnen Nutzer. Durch die geeignete Wahl von Symbolen und die Namen-

gebung soll allerdings die Bandbreite der möglichen individuellen Interpreta-

tionen im Sinne einer “intendierten Semantik” weitgehend eingeschränkt 

werden. Die informelle Semantik soll dann eine Verwendung der jeweiligen 

Relation nur zwischen geeigneten Inhalten induzieren. 

Kommunikationsdesign wird also zur Methode, um bestimmte Relationen 

zwischen Beiträgen hervorzuheben, wie in dem in Abbildung 4 dargestellten 

Fall die Schlußfolgerungen, Pro- und Kontra-Aspekte.  

Die visuelle Sprache wirkt aber nicht nur auf die Formulierung der schriftli-

chen Beiträge. Da sich das Protokoll für alle sichtbar und bearbeitbar in ei-

nem gemeinsamen Arbeitsbereich befindet, wirken die festgehaltenen Bei-

träge, die ja bereits bestimmte Hervorhebungen enthalten, als inhaltliche 

Stimuli für die weitere Diskussion. Dadurch, daß man sich im Laufe eines 

Gespräches auf die Repräsentation bezieht, ergibt sich auch hinsichtlich der 

verbalen Kommunikation eine normative Wirkung. 
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In der folgenden Auflistung werden die unterschiedlichen Erwartungen an 

das Tool zusammengefaßt: 

1. Durch die Konstruktion eines gemeinsamen Verständnisses der 

Symbole der visuellen Sprache können u.U. Mißverständnisse 

verringert werden. 

2. Durch einfache Strukturierungsmöglichkeiten können z. B. Ideen 

und Inhalte besser restrukturiert und reformuliert werden. 

3. Durch die Relationen werden die inhaltlichen Zusammenhänge 

deutlicher. 

4. Durch die Vorgabe von Relationsmengen werden bestimmte 

Aspekte in den Vordergrund gestellt (Kommunikationsdesign). 

5. Es ergibt sich ein eher zielgerichteter Verlauf der Diskussion. 

Lücken werden “sichtbar”.  

6. Es entsteht ein allgemein akzeptiertes Protokoll. 

7. Durch die Shared / Joint Workspaces ist eine Parallelisierung der 

Eingaben möglich. 

8. Die Shared / Joint Workspaces bieten kollaborative 

Arbeitsbereiche. 

25.1.2 Das Rahmensystem CardBoard 
Das CardBoard ist die Rahmen-Applikation, mit der allgemeine Funktionen 

zur Handhabung visueller Sprachen zur Verfügung gestellt werden. Die visu-

ellen Sprachen, werden für bestimmte Domänen und Arbeitssituationen mo-

delliert (vgl. auch Modellierung im Bereich Mechanik in Gaßner et al. (1998)). 

Das CardBoard-Rahmensystem ist Bestandteil einer Client-Server-Architek-

tur, in der der Server die Synchronisation der User-Interface-Objekte ver-

schiedener Applikationen organisiert, die bereits als Kopplung eingeführt 

wurden. Dieser MatchMaker-Server (Tewissen, 1996; Hoppe & Tewissen, 

1994) wurde als zentrale Komponente für “replizierte Architekturen” entwic-

kelt. Da diese im Gegensatz zu den meisten Shared Workspace-Ansätzen 

keine “Master-Slave”-Relation zwischen den Applikationen beinhalten, erzielt 
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man eine erhöhte Robustheit des Gesamtsystems, da im Falle eines System- 

oder Applikationsabsturzes für andere kein Datenverlust entsteht. 

Die CardBoard-Rahmenapplikation realisiert in Zusammenhang mit dem 

MatchMaker-Server die verteilte Umgebung. Sie stellt die allgemeine Funk-

tionalität für die Arbeit in der verteilten Umgebung zur Verfügung, also die 

technische Kommunikation und die Funktionen zum Umgang mit den visuel-

len Sprachen. Die technische Kommunikation beinhaltet gerade die oben be-

schriebene Kopplung der User-Interface-Objekte aber auch eine Anbindung 

an eine Agentenarchitektur, bei der Interpreteragenten zur intelligenten Un-

terstützung modelliert werden können (Mühlenbrock, Tewissen & Hoppe, 

1997).  

25.1.3 Auswirkung des Kommunikationsunterstützungs-Tools auf das 
Mikroszenario einer Arbeitssituation 

A) B) C)

D) E) F)

Board Board

BoardBoardBoard

Board

 

Abbildung 5: Mikroszenarien einer synchronen Face-to-Face-Situation, in der mit dem 
CardBoard gearbeitet wird. 

In der Abbildung 5 repräsentieren die weißen Rechtecke die Workspaces der 

CardBoard-Applikation. Die umschließenden, grauen Rechtecke symbolisie-

ren jeweils einen Computerbildschirm, wobei die elektronische Tafel hervor-

gehoben ist (Board). Die schwarzen Linien zeigen den Zugriff auf die 

Workspaces, ob genau zwei (shared) oder mehrere (joint) Personen auf ei-
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nen Workspace zugreifen können. Ist keine Linie dargestellt, so handelt es 

sich um einen “Private Workspace”. Die grauen Pfeile zeigen, von welchen 

Workspaces Daten in einen anderen transferiert werden, also einen zeitli-

chen Ablauf innerhalb eines Arbeitsszenarios. 

Die in der Abbildung 5 dargestellten Fälle haben sich im Zusammenhang mit 

einer Evaluation herausgebildet, die auf Basis des CardBoards durchgeführt 

wurde. In ihr agierte eine Lehrerin mit drei Probanden in einer Lehrsituation 

(Kommunikationssituation). Aus dem unterschiedlichen Zugriff auf Shared, 

Private oder Joint Workspaces ergab sich eine jeweils unterschiedliche Be-

einflussungsmöglichkeit der Ergebnisse durch die Lehrerin. Beispielsweise 

sind in Fall B und F die Personen, die ihren Computer vom Platz aus bedie-

nen, nicht direkt mit dem eigentlichen Ergebnis-Workspace verbunden. Ein 

Moderator an der elektronischen Tafel bekommt damit einen erheblichen 

Einfluß auf dieselben, was je nach Situation gewünscht oder unerwünscht 

sein kann. 

Dagegen ist in Fall A, C und E ein direkter Zugriff auch vom Platz aus einge-

richtet. Nach unseren Erfahrungen ist dieser Zugriff für Diskussionen, die 

nicht wie viele Unterrichtsgespräche angeleitet sind, angemessen. 

Ein weiteres Unterscheidungskriterium dieser Situationen stellt die Vorberei-

tung der Ergebnisse dar. Dafür sind die Fälle D, C und F Beispiele. Es hat 

sich jedoch herausgestellt, daß vorbereitete Beiträge nur schwierig in ein 

Gesamtergebnis zu integrieren waren. Diese Situation sollte also eher dann 

eingerichtet werden, wenn komplexere Beiträge vorbereitet wurden, die 

später zwar präsentiert, nicht aber integriert werden sollen wie es in Fall D 

gezeigt wird. 

Aus den gewonnen Erfahrungen ziehen wir den Schluß, daß jedes Tool, das 

in einer Kommunikationssituation verwendet wird, diese maßgeblich beein-

flußt. U.U. müssen eigens Kommunikationsstrategien ermittelt und eingeübt 

werden.  
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26 Regionales Lernen 

Der Aufenthalt der Projektgruppe in Leeds wurde durch die Arbeitshypothese 

begleitet, daß sich eine Region zu einer lernenden Region entwickeln sollte, 

um einen andauernden Strukturwandel zu ermöglichen. Obwohl diese These 

selbst nicht in die inhaltlichen Fragestellungen des Projektes mit einbezogen 

wurde, wurde dennoch in einem Workshop, der an der Universität Duisburg 

im Rahmen des Stipendienprogramms stattgefunden hat, über die Bedeu-

tung und den Hintergrund lernender Regionen diskutiert.  

Es wurden im wesentlichen zwei Sichten auf diesen Begriff herausgestellt. 

Die eine besagt, daß Regionen durch Kooperationen, die zu Ideen-, Informa-

tions- und Konzeptaustausch zwischen Akteuren einer Region führen, in der 

Lage sind, sich selbst zu restrukturieren und damit zu lernen. In dieser Sicht 

wird vom Subjekt des Lernens abstrahiert. Während des Workshops wurde 

kritisiert, daß es bisher noch nicht gelungen ist, exogene Variablen zu defi-

nieren, an denen das Lernen einer Region erkannt werden kann. 

In einer zweiten Sicht auf lernende Regionen steht das lernende Individuum 

im Zentrum. Deshalb haben Aus-, Fort- und Weiterbildungsmaßnahmen in 

dieser Sicht ein besonderes Gewicht. Während in der ersten Sicht Technik 

eher als Mittel der Kooperation und für Weiterentwicklung gilt, erhalten Tech-

nologien hier auch einen Schwerpunkt als Lerninhalt für das Individuum.  

Im Fazit wurde der Begriff der lernenden Region als politisch motiviert einge-

stuft. Das bedeutet, daß vor allem die nationale und die internationale Politik 

ein Interesse an einer Regionalisierung zeigt. Die jeweiligen politischen In-

teressen können im thematischen Rahmen dieser Projektgruppe jedoch nicht 

weiter untersucht werden. Indizien sprechen allerdings für den Wunsch einer 

Stärkung der Konkurrenzfähigkeit einer Region im positiven Fall oder im ne-

gativen Fall dafür, daß verhindert werden soll, daß ganze Regionen ökono-

misch und sozial nicht mehr aufgefangen werden können. 

Nach Erfahrungen aus dem Leeds-Aufenthalt ist insbesondere der Regionen-

Begriff im internationalen Kontext neu. Besteht in Deutschland eine traditio-

nelle Zuordnung zu Regionen wie dem Ruhrgebiet, so wird im Gegensatz in 
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England erst seit kurzem versucht, Regionen zu definieren. Beispielsweise 

versteht sich Leeds selbst nicht als Region (siehe Berichtsteil Bühlbäcker). 

Vor allem die EU-Förderungspolitik, die oft an regionale Zusammenhänge 

gebunden ist, macht für europäische Nationen eine Regionalisierung interes-

sant. 

Der Umgang mit Information und das Kooperieren sind Ansätze, mit denen 

versucht wird, das Lernen in den Regionen zu gestalten. Typische Akteure 

einer Region sind entweder öffentliche Institutionen oder private Unterneh-

men (siehe Berichtsteil Volker Witzel). Zusätzlich finden sich häufig Akteure 

aus dem Forschungsbereich, die z. B. staatliche – also politische – Richtli-

nien umsetzen. 

Auf regionaler Ebene liefern technische Lösungen die Möglichkeit zur Infor-

mationsrepräsentation bzw. für Informationssammlungen, zur aktiven Infor-

mationsverteilung und für Informationsservices. Dies sind dann technisch 

umgesetzte Ergebnisse einer i.a. nicht technisch gestützten Lösungsfindung-

phase.  

In der folgenden Tabelle werden Beispiele für die jeweiligen Kooperationens-

ergbnisse aufgelistet und dazu die Motivation genannt. 

Zielstellung Motivation Beispiel  

Informationsre-

präsentation 

Internationale Konkur-

renzfähigkeit 

Kundenservice 

British Stone: [isi], [stone] 

Es handelt sich um einen Zusammenschluß von Steinbear-

beitern, die Informationen und Bilder insbesondere für Ar-

chitekten anbieten, die diese Steine dann besser zur Ver-

wendung einplanen können. In dieser Kooperation wird 

außerdem eine aktive Infromationsverteilung mit Hilfe von 

CD-ROMs an den Kundenstamm der beteiligten Unterneh-

men durchgeführt. Ausgangspunkt der Kooperation war:  

Attraktivität  

internationale Wettbewerbsfähigkeit  

Aufgabe einzelne Unternehmen zu aufwendig  

 Kooperationsinitiierung The regional information society initiative (RISI) [risi a], 

[risi b] (siehe Fallbeispiel in Abschnitt 6.1) 

Aktive Informati-

onsverteilung 

Finden neuer Projektan-

tragsteller 

KOWI [kowi] 

Für die EU agieren unterschiedliche Informationsdistributo-

ren auf nationaler Ebene. KOWI ist einer der deutschen 



Regionales Lernen 169

Info-Dienste. Gewartet wird einerseits eine Datenbank über 

Informationen zu Forschunsfragen, die über ein Password 

zugänglich ist. Andererseits können sich Nutzer mit Hilfe 

von Stichworten ein Profil erstellen, nachdem aktiv ausge-

wählte Infos versandt werden. Allerdings wird keine aktive 

Kundensuche durchgeführt. 

Informationsser-

vices 

Internationale Konkur-

renzfähigkeit englischer 

Betriebe 

Business Link Leeds [blink] (siehe Berichtsteil Bühlbäcker) 

Über das WWW können On-line Anfragen gestellt werden. 

Angeboten werden Erläuterungen zu Finanzen und Mana-

gement und die Vermittlung zu Trainingsprogrammen. 

26.1 Fallbeispiel: “The regional information society initiative 
(RISI)”, eine EU-geförderte Maßnahme zum organisations-
übergreifenden Lernen 

Bei der “Regional information society initiative” (RISI) [risi a] handelt es sich 

es sich um ein sogenanntes “Pilot Scheme”, das von der Europäischen 

Kommission finanziert und 1997 als Nachfolge des IRISI-Projektes (1995-96) 

ins Leben gerufen wurde. Die Initiative wird gemeinsam aus dem “European 

Regional Development Fund” (ERDF), dem “European Social Fund” (ESF) 

und dem “Telecommunication Policy” budget der EU finanziert. 

An dem Gesamtprojekt sind 22 Regionen unterschiedlicher europäischer 

Länder beteiligt. Jede dieser Regionen setzt mit Hilfe von koordinierten Pro-

jektgruppen den Ansatz um, der in RISI gewählt wurde. Er besteht in der 

Entwicklung eines Konsenses und von Partnerschaften in den Regionen, um 

eine regionale Strategie für den Schritt zu einer Informationsgesellschaft zu 

erstellen. Aus den Partnerschaften und der gemeinsamen Strategie wird 

dann eine Kooperation der lokalen Akteure angestrebt. 

In der Initiative für Yorkshire & Humberside (CoMPRIS; Leigh, Dabinett & 

Gibbs, 1997) werden die Themen Teleworking, Distance Learning, Know-

ledge Networking, Telematic Services for Business, Healthcare Networks, 

and Public Services in den Mittelpunkt gestellt. In dem brandenburgischen 

Partner-Projekt (BIS 2006, [risi b]) werden beispielsweise die Fragestellun-

gen Aus- und Weiterbildung, Telearbeit, Telematik für KMU (Kleine und Mit-

telständische Unternehmen), Technologietransfer, Tourismus, Infrastruktur, 
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Informationssysteme, Verwaltung, Telematik im ländlichen Raum, Bibliothe-

ken und Lehren und Lernen in Netzen verfolgt. 

Die CoMPRIS-Initiative soll in drei Schritten durchgeführt werden: Identifika-

tion und Analyse des sozialen und ökonomischen Kontextes, Identifikation 

des Aktionspotentials und der Möglichkeiten innerhalb der Region und die 

Identifikation von Personen und Personengruppen, die einzeln oder in Ko-

operation die Strategien umsetzen können. 

In Leigh, Dabinett und Gibbs (1997) wird dazu geschrieben: 

“It is this conceptualisation of the Information Society as a process of stimula-

ting and facilitating institutional learning and change, combined with the deve-

lopment of consensus and partnership by key regional actors, which is coming 

to the fore in recent policy initiatives.” 

Der regionale Ansatz soll dazu dienen, daß KMUs mit der Geschwindigkeit 

der Technikentwicklungen mithalten können, was für diese wegen des Zeit-

aufwandes und der Kosten oft nicht möglich ist. Eine “Zweiklassengesell-

schaft” im Bereich der Informationstechnik soll vermieden werden. Für KMUs 

soll nach individuellen Lösungen gesucht werden. Zentral ist dabei die Ar-

beitshypothese, daß “Firmen am besten von Firmen lernen”. 

Im CoMPRIS-Bericht (Leigh, Dabinett & Gibbs, 1997) wird anhand von Fall-

beispielen erläutert, daß ein technikgetriebener Ansatz hin zur Informations-

gesellschaft scheitert. Gemeint sind damit solche Vorgehensweisen, in de-

nen Technik und Know How zur Verfügung gestellt werden, z. B. auch in 

Form von Lernangeboten, ohne eine Einbettung in eine regionale Gesamt-

strategie vorzunehmen. Wesentlich sei die Stimulation der Nachfrage durch 

die lokalen Akteure und Individuen.  

“The RISI is based on the argument that the Information Society is predomi-

nantly concerned with socio-economic processes and not about technology in a 

narrow sense. The IS is about learning processes, cultural change, institutional 

reorganisation and the use of ICTs to respond to user needs and to develop 

applications. In this context, the task for regions is to avoid the shaping of the 

Information Society solely be exegenous forces in a reactive manner and to en-

gage with the Information Society in a proactive fashion.” 
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Im Rahmen von CoMPRIS wurde als erstes der Ist-Zustand der Region be-

schrieben, indem zum einen der wirtschaftliche Hintergrund und zum ande-

ren die technische Infrastruktur und laufende Projekte erfaßt wurden. 

Yorkshire & Humberside stellt sich danach in Bezug auf Aktivitäten und Leis-

tungsfähigkeit als sehr diverse Region dar: Die traditionellen Bereiche Textil- 

und Montan-Industrie haben sich drastisch verkleinert, herstellende Industrie 

allgemein wurde stark modernisiert und neue Service-Industrie ist entstan-

den. Die dramatischste Änderung hat sich jedoch im Bereich der Finance- 

und Unternehmensservices ergeben. Steigender Handel mit den EU-Staaten 

hat die Häfen gestärkt. Große Teile der Region sind jedoch auf Landwirt-

schaft ausgerichtet. Aber auch die Landschaftsstrukturen sind sehr unter-

schiedlich und damit auch die Ballungszentren nicht gleichmäßig verteilt. 

Obwohl die Region einigermaßen mit der englischen Gesamtentwicklung 

Schritt hält, liegt ihr Bruttosozialprodukt im Durchschnitt ca. 10% unter dem 

nationalen Durchschnitt. Auch hier gibt es wesentliche Schwankungen inner-

halb der Region. Proklamiert werden außerdem geringe internationale Inves-

titionen und ein geringes industrielles Forschungsvorkommen. In der her-

stellenden Industrie arbeiten ca. ein Fünftel der arbeitenden Bevölkerung. Sie 

stellt ca. ein Drittel des “regionalen Bruttosozialproduktes”. Der größte Ar-

beitgeber sind die 21 lokalen Councils. 

Trotz der 40 “further education colleges” und neun Universitäten wird ein 

durchschnittlich geringer Level an Qualifikationen und Fähigkeiten genannt. 

Neue regionale Ansätze übernehmen eine strategische Sicht auf die Ent-

wicklung der Region. Genannt werden the Yorkshire & Humberside Deve-

lopment Agency (YHDA) [yhda], the Regional Supply Office, the Regional 

Technology Network, the Regional Assembly for Yorkshire and Humberside 

[rayh], and the Yorkshire & Humberside Universities‘ Association (YHUA) 

[yhua]. 

Das bisherigen Ergebnisse des Projektes sind auf drei Ebenen zu sehen:  

• Erstens wurden zwar wichtige aber noch recht allgemeine Zielsetzun-

gen entwickelt, die bis jetzt noch nicht in konkrete Umsetzungsvor-

schläge gemündet haben. Sie werden in vier Gruppen aufgeteilt: 
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♦ People 
Von den Personen geht letztlich die Nachfrage aus. Deshalb soll de-

ren Aufmerksamkeit (Awarness) für neue Entwicklungen gelenkt 

werden. Um die Fähigkeiten im Umgang mit neuen Technologien, 

wird eine Verbesserung der Aus- und Weiterbildung in Richtung auf 

das Lernmethoden-Repartoire gefordert.  

♦ Demand 
Im regionalen Kontext soll das Paradox von Kooperation und Kon-

kurrenz gelöst werden, indem die lokalen Akteure von der Koopera-

tion überzeugt werden. Work-based learning wird als wichtiges Kon-

zept auf dem Weg zu “Learning Companies” angesehen, von denen 

ein neues Nachfragepotential erwartet wird. 
♦ Supply 

Viel Wert wird auf die Entwicklung von Services für regionales In-

formation Management gelegt. Als Problem wird eine Separation 

von Teilregionen gesehen, da diese inhärent Schwierigkeiten mit 

dem Austausch von Informationen haben. Es wird ein großer Erfolg 

von private-public-parnerships erwartet. 

♦ Institutional context 
Für den Schritt in die Informationsgesellschaft sollten sich auch die 

lokalen Verwaltungen in der Pflicht sehen. Um die Kooperationen 

aktiv ins Leben zu rufen sollten sie selber Methoden und Ideen an-

bieten oder Nachfragen. 

• Zweitens wurden Übersichten über regional wichtige Projekte im Be-

reich IKT zusammengestellt. Die Namen sollen hier einen Eindruck von 

deren Ausrichtung liefern: The Kirklees Media Center[kmc], IMAGE 

2000, Video-on-demand (in Hessle), The Hull Multimedia Association, 

Sheffield Network Users Forum, Technology Challenge, Merlin (Multi-

media Educational Research into Learning via Information Networks), 

The Humber Net, Telerise, Virtual Science Park, EQUALITY (telecities) 

• Drittens wird ein sehr konkreter Weg eingeschlagen, bei dem ein Kom-

petenzzentrum für die Region Yorkshire und Humberside gebildet wird. 

Dafür wird eine Datenbank aufgebaut, die Erfahrungen von Unterneh-

men bei der Einführung neuer Technologien aufnehmen soll. Der 
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Schwerpunkt liegt auf der Vermittlung von Kooperationen bei denen 

Unternehmen von anderen lernen sollen. Nimmt eine Firma die Hilfe ei-

ner anderen entgegen, so erklärt sie sich einverstanden, ihren Fall zu 

dokumentieren und bei Bedarf Hilfestellungen für andere Firmen zu 

liefern. Das Ziel einer solchen Datenbank besteht in der  

♦ Minimierung doppelter Aktivitäten,  

♦ Identifikation von Verbindungen, 

♦ Identifikation von Synergieeffekten. 
 

In dieser Funktion kann der Ansatz nicht nur für die Vermittlung zwischen 

Unternehmen angewendet, sondern auch auf andere Bereiche wie z. B. 

Weiterbildungsangebote übertragen werden Ein solcher Ansatz, Datenban-

ken öffentlich zugänglich zu machen, um Kooperationen zu schaffen, bei de-

nen voneinander gelernt wird, soll hier als Beispiel regionalen Lernens die-

nen. 

27 Projektidee 

27.1 Motivation 

Die Organisation und Struktur von Unternehmen haben sich seit ca. 20 Jah-

ren maßgeblich in Richtung auf dezentralisierte Organisationsmodelle verän-

dert. Diese Dezentralisierung hat sowohl einen starken Einfluß auf die Zu-

sammenarbeit der Mitarbeiter als auch auf die Modelle einer arbeitsbeglei-

tenden Qualifizierung. Mit zunehmender Verteilung von Arbeitsszenarien 

entsteht der Bedarf, trotz der verteilten Situation gemeinsam arbeiten zu 

können. In wissensorientierten Branchen (z.B. Forschung, Design, Consul-

ting, Software, Werbung und Medien) besteht bei der Qualifizierung der Be-

darf, sich Neuerungen integriert in den Arbeitsablauf anzueignen oder auch 

in Gruppen gemeinsam zu erarbeiten. 

In beiden Fällen ist ein technisch gestütztes Knowledge- und Medien-Mana-

gement sinnvoll. Als Kern solches Managements wird die Unterstützung des 
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Knowledge Flow angesehen. Grundlegende Prozesse einer Knowledge Or-

ganization sind: 

• Entwicklung neuen Wissens 

• Sicherung bestehenden Wissens  

• Verteilung von Wissen 

• Kombination bestehenden Wissens 

Die Rolle von Computertechnik beim Knowledge Management besteht ten-

denziell in der Organisation des Wissens, der Explizierung und Repräsenta-

tion, der Übermittlung und der Unterstützung gemeinsamer Arbeit. Mitschrif-

ten oder Protokolle, Anmerkungen, Pläne, Entscheidungen werden oft und 

sinnvoll in Gruppen durchgeführt. Bei technischer Unterstützung dieser Vor-

gänge ergibt sich gleichzeitig eine Unterstützung des kollaborativen Arbei-

tens wie die Explizierung und Repräsentation der Inhalte.  

27.2 Zielstellung 

Es soll temporär eine sehr kleine Knowledge Organization aufgebaut werden. 

Ihre Aufgabe soll ein Consulting im Bereich Externalisierung von Wissens-

strukturen sein im Sinne einer Managementmaßnahme.  

Die Teilnehmer sollen in 2-3-tägigen Kompaktkursen Erfahrungen im Um-

gang mit entsprechenden Medien sammeln. Der Schwerpunkt soll bei der 

Unterstützung interaktiver Gruppensituationen liegen. 

Unterschiedliche Softwareprodukte sollen anhand von Aufgabenstellungen in 

einen sinnvollen Kontext gesetzt und verwendet werden. Die in diesem Be-

richt vorgestellte Software zur Diskussionsunterstützung und das Simulati-

onsspiel Bisqit sollen in den Kurs integriert werden. 

Ein weiterer Bestandteil soll die Erläuterung verschiedener Managementme-

thoden zur Begleitung von Knowledge Management-Maßnahmen sein. 

Begleitend wird angestrebt, die in den Kursen gewonnenen Erfahrungen zu 

dokumentieren und über das WWW Interessenten zugänglich zu machen. 

Über diese Erfahrungen kann langfristiger versucht werden, Kooperationen 

zu gründen. 
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27.3 Zielgruppe 

Die Zielgruppe sollen Entscheider des mittleren Management sein. Bei dieser 

Personengruppe wird davon ausgegangen, daß sie einerseits wesentlichen 

Einfluß auf die Anschaffung von Software haben und andererseits die flankie-

renden Managementmethoden anwenden müssen. 

27.4 Förderungsmodell 

Bei einer Förderung der Maßnahme durch Dritte wird ein Modell angestrebt, 

das dem RISI-Modell entspricht. D.h. daß keine finanzielle Deckung durch 

die Kursteilnehmer verlangt wird. Im Gegenzug wird jedoch eine Dokumenta-

tion der gewonnenen Erfahrungen nach einem vorgegebenen Schema ver-

langt. 

27.5 Workpackages 

Task 1: Fallbeispiele 
Darstellung von Unternehmen, die Softwareprodukte für das Knowledge Ma-

nagement einsetzen. Einordnung und Erörterung dieser Beispiele. Erläute-

rung des Einsatzerfolges und der Methoden bei der Einführung der Produkte. 

Task 2: Managementstrategien 
Dokumentieren von Strategien zur Begleitung und Einführung neuer Tech-

nologien in Firmen.  

Task 3: Software 
Erstellung einer Übersicht von Softwareprodukten, die zum Knowledge Ma-

nagement eingesetzt werden. Einordnung dieser Produkte.  

Darstellung der Rolle dieser Produkte. Welche Funktion übernehemen sie im 

Rahmen eines Knowledge Managements (sieh dazu Kapitel 4)? 

Task 4: Entwickeln geeigneter Arbeitssettings 
Entwicklung von Arbeitssettings, die mit den jeweiligen Softwareprodukten 

erledigt werden sollen. Diese Arbeitsaufgaben sollen einerseits möglichst 

realistisch sein, andererseits klein genug, um sie in einem 2-3-tägigen Kurs 

absolvieren zu können. 
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Task 5: Inhaltliche Konzeption 
Vorbereitung eines Kursskriptes. Erstellung eines Konzeptes zur Dokumen-

tation der Erfahrungen und Ergebnisse. 

Task 6: On-Line-Dokumentation 
Erstellung und Konzeption einer WWW-basierten Sammlung und Dokumen-

tation der gewonnenen Informationen. 

Task 7: Technische Ausstattung 
Aufbau der technischen Ausstattung für die Kursräume. Schaffen der techni-

schen Grundlagen für die Dokumentation auf dem Internet. 

Task 8: Kontaktaufnahme 
Vorbereitung von Informationsbroschüren und Kontaktaufnahme zu den Un-

ternehmen. 
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Volker Witzel 

VI. BISQIT - ein netzwerkbasiertes, 
gruppenorientiertes Simulations-

spiel 

29 Einleitung 

Zeitgleich zu der Teilnahme an dem Stipendienprogramm  “Strukturwandel 

an der Ruhr im internationalen Vergleich“ und in dem unsere Projektgruppe 

die Fragestellung “Modernisierung der Aus- und Weiterbildung in Qualifizie-

rungsnetzen durch Einsatz multimedialer und (tele-)kooperativer Systeme“ 

berabeitet hat, habe ich meine Examensarbeit in Informatik zu dem Thema 

“Spezifikation und Modellierung von Synchronisations- und Unterstützungs-

strategien in netzwerkbasierten gruppenorientierten Simulationsspielen“ ver-

faßt. Simulationsspiele, die Plan- und Rollenspiele subsummieren, sind mitt-

lerweile ein fester Bestandteil  in der Aus- und Weiterbildung geworden (vgl. 

Rohn 92),  um der Lehre mehr Praxisrelevanz zu verleihen und um komplexe 

sowie dynamische Zusammenhänge auf innovative und verständlichere 

Weise als bisher zu vermitteln.  
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Durch die weite Verbreitung von PCs werden vor allem computerunterstützte 

Planspiele als aktive Lernmethode eingesetzt. Sie eröffnen neue Möglich-

keiten der Modellbildung sowie des Untersuchens eines Modells und ermög-

lichen den Teilnehmern ein gefahrloses Experimentieren, deren Ergebnisse 

wieder auf die Realität übertragen werden können. Fast allen existierenden 

Simulationsspielen ist gemeinsam, daß sie in einer oder mehreren Gruppen 

gespielt werden. Sie eignen sich daher nicht nur, um Inhalte zu vermitteln, 

sondern sind gerade auch ein probates Mittel, um die zunehmend geforder-

ten Schlüsselqualifikationen wie Teamfähigkeit, Problemlösefähigkeit, Flexi-

bilität usw. zu vermitteln (vgl. CompSim 98). Viele der existierenden compu-

terunterstützten Simulationsspiele sind sinnvollerweise auf das Spiel in einer 

Gruppe angelegt, denn auch in der Realität werden zunehmend Gruppen zur 

eigenverantwortlichen Lösung komplexer Aufgaben herangezogen.  Bei die-

ser Sachlage erstaunt es um so mehr, daß die Gruppenarbeit selbst kaum 

durch den Einsatz von Computern unterstützt wird. Wenn überhaupt, so er-

schöpft sich die Computerunterstützung der Gruppenarbeit meist in der Un-

terstützung asynchroner Kooperation, wie dem Verfassen einer E-Mail. Of-

fensichtlich existiert hier ein Bedarf, denn Gruppenarbeit ist auch durch syn-

chrone Kooperation gekennzeichnet. 

Die mittlerweile weitverbreitete Technik des Internet und firmeninterner Intra-

nets bietet hier neue Möglichkeiten, die bisher kaum genutzt werden. Netz-

werkbasierte und gruppenorientierte Simulationsspiele, die diese Technik 

nutzen, haben zwei Vorteile gegenüber herkömmlichen Simulationsspielen. 

Zum  einen können sie die herkömmliche face-to-face Situation anreichern, 

in der Planspiele typischerweise abgehalten werden. Zum anderen entspre-

chen sie auch dem zur Zeit vielfach diskutierten Gedanken der verteilten 

Lernortkooperation. Zwar müssen die Teilnehmer von Lerngruppen, die mit 

Hilfe eines netzwerkbasierten Simulationsspiels geschult werden sollen, zeit-

lich determiniert zur Verfügung stehen. Es entfällt aber der in herkömmlichen 

Systemen auferlegte Zwang der räumlichen Präsenz der Teilnehmer. So 

können die Lerngruppen auf der Basis ihrer echten Qualifikationsbedarfe 

auch räumlich getrennt voneinander zusammengestellt werden. Dieser Vor-
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teil gewinnt zudem an Bedeutung durch die Zunahme von Tele-Workern (vgl 

Berichtsteil von Herrn Peuckert). 

Über die Gründe für den bisherigen Magel an netzwerkbasierten und grup-

penorientierten Simulationsspielen kann im Rahmen dieses Berichtes sicher-

lich keine umfassende Aussage getroffen werden. Ein Grund liegt sicherlich 

in dem erhöhten technischen Aufwand, der mit der Erstellung einer synchro-

nen kooperativen Anwendung einhergeht und in der Lösung von Synchroni-

sationsproblemen zwischen den verteilten Anwendungen liegt. Zur Lösung 

dieser Probleme existieren bereits verschiedene Strategien, die sich hinsicht-

lich des Implementierungsaufwandes unterscheiden und für den Einsatz in 

verschiedenen Anwendungsszenarien mehr oder weniger gut eigenen. 

Neuere Programmiersprachen wie beispielsweise Java haben den Bedarf er-

kannt und folgerichtig Mechanismen zur Lösung dieser Probleme integriert. 

Zentraler Bestandteil diese Berichtes ist die Implementierung eines netz-

werkbasierten und gruppenorientierten Simulationsspieles, in dem exempla-

risch dargestellt wird, wie die bei synchroner Kooperation auftretenden Syn-

chronisationsprobleme mittels neuester Technik gelöst werden können. 

Diese technischen Aspekte stehen jedoch nicht im Mittelpunkt dieses Be-

richtes, in dem vielmehr auf den Inhalt des Simulationsspieles fokussiert 

wird. 

In Kapitel 2 wird zunächst eine Überblick über Simulationsspiele gegeben. 

Nach der Darstellung der Entwicklung, der teilweise recht unterschiedlichen 

Begriffsbildung werden die didaktischen Aspekte für den Einsatz von Simula-

tionsspielen ausführlich erläutert. Ein Kriterienkatalog zur Bewertung und 

Einordnung von computerunterstützten Simulationsspielen wird aufgestellt. 

Dieser dient als Grundlage für die abschließende Bewertung eines konkreten 

Simulationsspieles, um den Stand der eingesetzten Technik zu exemplifizie-

ren. 

Wie bereits erwähnt, war die Implementierung einer kooperativen Anwen-

dung von vornherein Bestandteil dieser Arbeit. Das Resultat ist BISQIT - 

Business & Qualification - Ein netzwerkbasiertes, gruppenorientiertes Simu-

lationsspiel. In Kapitel 3 wird zunächst seine Entstehungsgeschichte erläutert 

und ein Überblick über das Regelsystem gegeben.  
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Der Bericht schließt mit einer kritischen Diskussion des implementierten Si-

mulationsspieles, Empfehlungen zur Unterstützung des Strukturwandels und 

einem Ausblick. 

30 Computergestützte Simulationsspiele in der Aus- 
und Weiterbildung 

Die zunehmende Komplexität und Dynamik in vielen Lebensbereichen hat 

dazu geführt, daß traditionelle Lehr-/Lernmethoden teilweise nicht mehr ge-

nügen, um die Lernenden zu befähigen, ihr kognitives Wissen in der Praxis 

umzusetzen. Methoden wie Simulationsspiele, können einen entscheidenden 

Beitrag leisten, um zu einer “konstruktiveren“ Aus- und Weiterbildung zu ge-

langen. Es zeichnet sich jedoch eine Trendwende ab, denn zumindest “in 

vielen Großunternehmen sind Planspiele ein fester Bestandteil ihres Bil-

dungsprogrammes und ein herausragendes Trainingsinstrument geworden.“ 

(Rohn 1992: 24) 

Das folgende Kapitel gibt einen Überblick über die Entwicklung der Simulati-

onsspiele. In der Literatur sind eine Vielzahl von unterschiedlichen Definitio-

nen von Plan- und Rollenspielen zu finden. In dieser Arbeit wird die Bedeu-

tung von Simulationsspielen gegenüber den Plan- und Rollenspielen auch in 

didaktischer Hinsicht diskutiert und hervorgehoben. Abschließend werden 

wesentliche Merkmale der Computerunterstützung von Simulationsspielen 

anhand eines Kriterienkataloges aufgezeigt. Die aufgestellten Kriterien wer-

den beispielhaft auf ein bekannteres Simulationsspiel bezogen und anhand 

dessen die Möglichkeiten und Grenzen von Simulationsspielen dargestellt. 

30.1 Überblick zu Simulationsspielen 

 Tumm definiert Simulation wie folgt: (Tumm 1972, S. 251) 

“Simulation ist die abstrahierende Nachahmung der Realität in einem Modell, 

um die zu untersuchende Situation besser zu verstehen.“ 

Diese allgemeine Definition ist Grundlage der weiteren Ausführungen, die 

sich mit einer speziellen Art von Simulation, nämlich dem Simulationsspiel, 
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beschäftigen. Beim Simulationsspiel steht im Gegensatz zur Simulation die 

Benutzerinteraktion im Vordergrund. Ein weiterer Unterschied besteht darin, 

daß auch dem spielerischen Aspekt eine besondere Bedeutung zukommt. 

30.1.1 Entwicklung 
Simulationen und Simulationsspiele haben eine lange Geschichte und waren 

zunächst vor allem Simulationen von Kriegsszenarien. Das erste Kriegsspiel 

mit dem Namen “weihai“ soll in China bereits im Jahre 3000 v. Chr. entstan-

den sein. Zur militärischen Ausbildung wurden sie jedoch erst ab dem 19. 

Jahrhundert bei sogenannten “Sandkasten-Spielen“ eingesetzt (vgl. Comp-

Sim 1998, PlanSp 1998). Das wohl bekannteste Simulationsspiel ist Schach. 

Im Mai 1956 wurde das erste computerunterstützte Simulationsspiel von der 

American Management Association mit der “AMA Top Management Decision 

Simulation" vorgestellt. Seitdem hat die wachsende Verbreitung von PCs 

auch zu einer Verbreitung der Simulationsspiele geführt. Es existiert eine 

große Vielfalt an Simulationsspielen, wobei die meist (betriebs-)wirtschaftlich 

ausgerichteten Planspiele einen besonders großen Einsatz in der Praxis er-

fahren.  

“Durch den Einsatz von Computern zur Abbildung des Modells und der zu-

sätzlichen Möglichkeit, dieses Modell auch grafisch zu repräsentieren, kann 

die Nähe zur Realität erhöht werden. Durch den Computer als Medium nä-

hert sich die Simulation der menschlichen Sicht von Wirklichkeit und seiner 

'natürlichen' Erlebniswelt noch einen Schritt weiter an.“ (CompSim 1998) 

Simulationsspiele werden vor allem als Methode zur Vermittlung von Lehrin-

halten eingesetzt, dienen aber teilweise auch der Bewertung und Diagnostik 

von Leistungen von Personen innerhalb eines Simulationsspieles.  

30.1.2 Begriffsklärung 
Simulation ist eines von vier Teilen, welches die Beziehung von Realität zum 

Spiel beschreibt (vgl. Keim 1992): 

• Reduktion als didaktische Methode, die komplexe Realität auf das We-

sentliche zu beschränken und so anschaulich zu machen; 
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• Simulation als Prozeß des Umgangs mit dem reduzierten Modell inner-

halb eines Spieles; 

• Transfer der gewonnen Erkenntnisse zurück auf die Realität und 

• Identifikation/Distanz der Teilnehmer zu den Rollen, welche sie in dem 

Spiel ausfüllen müssen. 

Seit Anfang des Jahrhunderts haben Planspiele, Rollenspiele und Simulatio-

nen zunehmend Eingang in die Aus- und Weiterbildung gefunden, wobei die 

Entwicklung durch die Möglichkeiten der Computerunterstützung noch for-

ciert wurde. Sie werden auch als aktive Lehrmethoden  oder  lernaktive Me-

thoden  bezeichnet (vgl. Graf 1992).  

Während Rollenspiele eher das Verhalten von Personen in bestimmten Si-

tuationen (Bewerbung, Gesprächsführung, Unterricht, usw.) trainieren, be-

stimmt bei Planspielen ein bestimmtes Ziel, welches erreicht werden soll, das 

Handeln der Teilnehmer (vgl. Friedrich & Tschersig 1978, CompSim 1998). 

Besonders ausgeprägt und entwickelt sind die (betriebs-)wirtschaftlich aus-

gerichteten Planspiele, die seit mehreren Jahren sowohl in Universitäten, in 

überbetrieblichen Ausbildungsstätten, Wirtschaftsverbänden und nicht zuletzt 

in Unternehmen erfolgreich eingesetzt werden. Sie helfen dort, die Ausbil-

dung mit mehr Nähe zur Praxis zu gestalten, und das Verhalten von Perso-

nen in dynamischen und komplexen Situationen zu trainieren und zu bewer-

ten.  

Simulationsspiele existieren für verschiedenste Anwendungen, von der 

Kriegssimulation über die volks- oder betriebswirtschaftlich orientierte Simu-

lation bis hin zur Simulation politischer oder ökologischer Prozesse (vgl. Ve-

ster 1997: 174 ff.). Hier differieren die vorhandenen Simulationsspiele stark in 

ihrer Spezialisierung. Je spezieller das Simulationsspiel ausgerichtet ist, de-

sto genauer bildet das darunterliegende Modell auch die Realität ab. Auf der 

anderen Seite ermöglicht eine weitere Abstraktion von der Wirklichkeit das 

Erfassen komplexerer Zusammenhänge. Wichtig ist, daß für den zu vermit-

telnden Inhalt der richtige Auflösungsgrad  gewählt wird (vgl. Dörner 1992: 

115 ff.). 
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30.1.3 Didaktische Aspekte des Einsatzes von Simulationsspielen 
Simulationsspiele eignen sich für den didaktischen Einsatz vor allem da-

durch, daß sie komplexe Situationen durch ein überschaubares Model abbil-

den und diese auf spielerische Art vermitteln. Die Auseinandersetzung mit 

dem Spielmodell, welches die unüberschaubare Komplexität der Realität auf 

ein übersichtliches Maß reduziert (vgl. Eser 1992), läßt die wesentlichen 

Faktoren hervortreten. So können auch multiple Wirkungszusammenhänge 

und vernetzte Systeme dargestellt und untersucht werden. Voraussetzung für 

das hierfür benötigte assoziative Denken zur Erfassung von Wechselwirkun-

gen ist eine möglichst entspannte und positive Atmosphäre, die durch ein 

Spiel eher hergestellt wird, als durch den Einsatz herkömmlicher Lehrmetho-

den (vgl. Vester 1997: 174 ff.). Ursache, also die Interaktion des Spielers, 

und Wirkung liegen im Simulationsspiel näher zusammen als in der Realität. 

Dies fördert die Experimentierfreudigkeit, da der Spieler keine echten negati-

ven Effekte verursacht. Hierdurch werden die Spieler in ihrem Entschei-

dungsverhalten positiv beeinflußt. Ein ebenfalls nicht zu vernachlässigender 

Vorteil des Einsatzes von Simulationsspielen liegt in der gesteigerten Motiva-

tion der Teilnehmer, welche sich hauptsächlich durch die Form der Simula-

tion, nämlich als Spiel begründet: Spiele wecken Neugier, sie faszinieren und 

stellen durch ihre Bildhaftigkeit ein Erlebnis für den Spieler dar (vgl. Vester 

1997: 174 ff.). 

Über die genannten allgemeinen Eigenschaften von Spielen hinaus über-

nimmt der Spieler innerhalb des Simulationsspieles zumeist Rollen, die sich 

von seinen Rollen in realen Lebenssituationen stark unterscheiden können. 

Durch diese Verschiebung der Perspektive werden Sachverhalte oft anders 

oder überhaupt erst erkannt und bewertet. Im Vergleich zu klassischen 

Lehrmethoden, wie beispielsweise der rein mündlichen Übermittlung von In-

formationen, ist auch der Bezug zur Realität höher. Im Spiel wird diese nicht 

in isolierte Einzelaspekte zerlegt, sondern es werden die Wechselwirkungen 

der verschiedenen Bereiche der Wirklichkeit dargestellt (vgl. Vester 1997: 

174 ff.). Zudem kann der Spieler die Auswirkungen des eigenen Handelns 

erfahren - dies können sonst übliche Lehrmethoden in dieser Form ebenfalls 

nicht leisten, weil sich diese hauptsächlich auf die abstrahierte Aneignung 
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von Wissen beschränken. Ist der Einsatz eines Simulationsspieles grup-

penorientiert angelegt, so entstehen zusätzlich gruppendynamische Pro-

zesse, die Konfliktfähigkeit, Kommunikationsfähigkeit, sowie soziale Kompe-

tenzen im Allgemeinen fördern. 

Simulationsspiele eigenen sich auch zur Vermittlung von prozeßunabhängi-

gen, sozialen und beruflichen Langzeitfähigkeiten. Diese Schlüsselqualifika-

tionen sollen dem Einzelnen ein hohes Maß an Flexibilität ermöglichen und 

werden benannt mit: 

• Informationsfähigkeit 

• Flexibilität 

• Teamfähigkeit 

• problemanalytische Fähigkeit - Entscheidungsfähigkeit 

• Durchsetzungsfähigkeit 

• Kompromißfähigkeit 

• Toleranz 

• Konfliktfähigkeit 

• Gesamtverantwortliches Denken und Handeln 

Eine gruppenorientierte Anwendung beinhaltet meist auch ein Modell der In-

teraktion zwischen den Mitgliedern einer Gruppe (zusätzlich zum inhaltlichen 

Modell). Im Umgang mit solchen Systemen erlernen Benutzer auch das Ver-

halten in einer Gruppe, also das gruppenorientierte Arbeiten selbst. Der Be-

nutzer lernt flexibel auf dynamische Situationen zu reagieren, vor allem durch 

die Interaktionen mit seinen Mitspielern. “Das Planspiel fordert die Aktivität 

und die Entscheidungskraft der Mitspieler.“ (Graf 1992: 18) Gerade bei grup-

penorientierten Simulationsspielen erwächst die Dynamik des Spiels aus den 

Aktionen der Spieler, die sich in jedem Spiel anders gestalten. Im Unter-

schied zu reinen Simulationen, die keine Interaktion ermöglichen und gemäß 

Ursache-Wirkungs-Prinzipien ablaufen, stellt die Interaktion mit Menschen in 

einem Simulationsspiel auf dynamische Art und Weise Wirklichkeit dar. Trotz 

des stets unterschiedlichen Verlaufes des Spielgeschehens durch die Indivi-

dualität der Mitspieler und der jeweils neuen Spielsituation lassen Simulati-

onsspiele das Erkennen adäquater Handlungsmuster zu, die sich nach 
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mehrmaligem Spielen allgemein als sinnvoll herausstellen und so soziale 

Realität reflektieren. 

30.2 Kriterien zur Bewertung und Klassifizierung von Simulati-
onsspielen 

Die Möglichkeiten, die sich mit der Verbreitung des PCs auch für die bessere 

Modellierung von Simulationen ergeben haben, haben sicherlich auch zum 

wachsenden Einsatz von Simulationsspielen geführt. Für Einzelplatz-Sy-

steme existiert bereits für verschiedenste Einsatzzwecke und Anwendungs-

gebiete eine große Anzahl von Simulationsspielen, meist in Form von Plan-

spielen. In vielen von ihnen sind Ausschnitte der Realität gut modelliert und 

teilweise auch für gruppenorientiertes Arbeiten ausgelegt. Seitens der Soft-

ware wird das gruppenorientierte Arbeiten selbst jedoch nur in Ausnahme-

fällen unterstützt. Dieser Aspekt findet auch in Rezensionen vorhandener 

Simulationsspiele wie beispielsweise in Graf (1992) keine Beachtung. 

Die Unterstützung gruppenorientierten Arbeitens durch die Software soll im 

folgenden Kriterienkatalog jedoch im Vordergrund stehen, denn gerade die 

weite Verbreitung des Internets und die damit verbundene zunehmende 

Verfügbarkeit vernetzter PCs eröffnet hierzu neue Potentiale, die bisher 

kaum genutzt werden. Diese Potentiale liegen einerseits in der Unterstützung 

von Lernen in einer verteilten Gruppe. Gruppen können so aufgrund von 

Kompetenzen oder Qualifizierungsbedarfen von räumlich getrennten Perso-

nen gebildet werden. Andererseits liegen sie in der Computerunterstützung 

von face-to-face Situationen, die die normale soziale Interaktion nicht ein-

schränkt, aber die Möglichkeiten der Teilnehmer durch eine technische An-

reicherung erweitert (vgl. NIMIS 1998).  

Simulationsspiele lassen sich nach folgenden Kriterien unterscheiden: 

• Adressaten 

An welche potentiellen Anwender richtet sich das Simulationsspiel? 

• Inhalt/Kontext 

Welcher Ausschnitt der Realität wird durch das Simulationsspiel model-

liert und welcher Inhalt soll vermittelt werden? 
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• Komplexitätsreduktion 

Wie weit wurde die komplexe Realität reduziert, wieviel der Komplexität 

bleibt erhalten? Bei der Bewertung der Komplexität ist vor allem zu be-

rücksichtigen, ob das reduzierte Modell noch genügend zur Realität kor-

reliert. 

• Mehrbenutzerunterstützung 

Ist das Simulationsspiel für eine gruppenorientierte Benutzung ausge-

legt? Agieren die Mitspieler in Konkurrenz oder kooperieren sie? Wird 

die Gruppenarbeit selbst unterstützt? 

• Interaktionsmöglichkeiten 

Auf welche Art und Weise kann der Benutzer interaktiv den Spielverlauf 

beeinflussen? 

• Pädagogisches Ziel 

Welche Verhaltensweisen, Erkenntnisse oder Fähigkeiten sollen über 

die inhaltliche Ebene des Simulationsspiels hinaus vermittelt werden? 
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31 BISQIT - ein netzwerkbasiertes, gruppenorientiertes 
Simulationsspiel 

Dieses Kapitel gibt einen Überblick über die konkrete Realisierung von BIS-

QIT, welches im Rahmen dieses Projektes  erstellt wurde. Bei der Implemen-

tierung von BISQIT wurde konsequent die Anforderung berücksichtigt, die 

Implementierung möglichst einheitlich und flexibel zu gestalten, um spätere 

Änderungen und Ergänzungen mit möglichst geringem Aufwand zu ermögli-

chen. 

31.1 Gegenstandsbereich 

BISQIT ist ein gruppenorientiertes, netzwerkbasiertes Simulationsspiel. Die 

Entstehung und die Ausgestaltung wurde inspiriert von Strategiespielen wie 

“Siedler von Catan“ (Kosmos), “Civilization“ (Edition Spiele & Kunst), “Titan“ 

oder “Magic Realm“ (beide Avalon Hill Game Company) . Diese Spiele haben 

gemeinsam, daß sich das das Spielfeld dynamisch aus Karten - meist in 

Form von Hexagonen -  zusammensetzt, die zur Darstellung der räumlichen 

Beziehung untereinander dienen. Die einzelnen Felder sind jeweils mit unter-

schiedlichen Eigenschaften verknüpft und geben den Spielern die Möglich-

keit, sich Ressourcen zu erschließen. Die genannten Spiele dienten vor al-

lem als Anregung für die Gestaltung des Spielbretts, der Spielfiguren und des 

allgemeinen Spielablaufs. 

Da dieses Projekt interdisziplinär angelegt ist, sollte auch der Inhalt des Si-

mulationsspieles diesen Gedanken übernehmen. Während des Aufenthaltes 

in unserer Referenzregion Leeds und bei den Diskussionen der dort ge-

machten Erfahrungen entstand die Idee, den regionalen Strukturwandel 

selbst als Simulationsspiel zu entwerfen. Hierbei sollte vor allem der Fokus 

auf den Umgang mit den Standortfaktoren Bildung und qualifiziertem Perso-

nal gesetzt werden. 

Die Erstellung eines herkömmlichen Planspieles, dem ein mathematisches 

Modell unterlegt ist, war aus zweierlei Gründen nicht sinnvoll. Einerseits wäre 
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es auf der Basis der bisher vorliegenden Erkenntnisse über den erfolgreichen 

Umgang mit Strukturwandel höchst unseriös gewesen, ein abgeschlossenes 

mathematisches Modell zu erstellen. Es wäre auf diese Weise den Spielern 

unter Umständen suggeriert worden, daß es bereits Erkenntnisse über den 

erfolgreichen Umgang mit Strukturwandel gäbe und man mit Hilfe diese 

Spieles Methoden erlernen könnte, wie adäquate Entscheidungen zu treffen 

sind. “Die wirklichkeitsbezogene Qualität des Simulations-Modells ist die er-

ste Voraussetzung für ein erfolgreiches Planspiel.“ (Rohn 1992: 22) Diese 

Anforderung kann ein Planspiel, daß sich mit Strukturwandel beschäftigt, 

nicht erfüllen. Andererseits sollte das Spiel möglichst viele Elemente enthal-

ten, die die Vermittlung von Schlüsselqualifikationen unterstützen. Bereits 

Brettspiele wie beispielsweise “Siedler von Catan“ weisen eine hohe Dyna-

mik auf, in denen die Mitspieler lernen müssen, flexibel zu (re-)agieren, wenn 

sie erfolgreich sein wollen. Zusätzliche Dynamik und Intransparenz, wie sie 

auch real existierende komplexe Situationen aufweisen, können durch die 

Computerunterstützung überhaupt erst spielbar gemacht werden. Hierzu ge-

hören vor allem zeitliche Abhängigkeiten von Spielereignissen.  

Nachdem die Entscheidung gefallen war, ein Simulationsspiel zu entwickeln, 

was die zuvor genannten Merkmale aufweist, mußte der Inhalt des Spieles 

konkretisiert werden. Hierbei war das Ziel, die Bestandteile des Spieles mög-

lichst weit zu abstrahieren, um die Spieler nicht zu falscher Analogiebildung 

zu animieren, denn der Inhalt des Spieles soll allgemeine Zusammenhänge 

begreifbar zu machen, die den Strukturwandel betreffen. Andererseits sollte 

der Inhalt alle in der Realität wichtigen Faktoren enthalten, um den Transfer 

vom Modell hin zur Realität zu ermöglichen. Anders ausgedrückt, der richtige 

Auflösungsgrad mußte gefunden werden (vgl. Dörner 1992: 115 ff.). 

Für die erfolgreiche Bewältigung von Strukturwandel innerhalb einer Region 

werden sowohl in England als auch in Deutschland die gleichen Faktoren 

benannt. Ein wichtiger Faktor ist die Neuansiedlung beziehungsweise Ex-

pansion bereits ansässiger Unternehmen in der Region. Damit dies ge-

schieht, müssen bestimmte Standortfaktoren vorhanden sein. Diese sind zu-

nächst allgemeine Standortfaktoren wie Infrastruktur, Baufläche oder ein 

funktionierender Absatzmarkt. Darüber hinaus wird gerade von zukunftsori-
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entierten Unternehmen besonderer Wert auf eine funktionierende Bildungs-

landschaft gelegt, die qualifiziertes Personal und Weiterbildung zur Verfü-

gung stellt. Dies gilt in starkem Maße für wissensintensive Branchen wie bei-

spielsweise innovative Softwarefirmen oder Telekommunikationsfirmen, die 

den Aufbau von Call-Centern (vgl Berichtsteil Frau Gaßner) realisieren. Wäh-

rend der Fallstudien, die im Rahmen des Projektes in der Referenzregion 

durchgeführt wurden, ist in Diskussionen immer die Relevanz einer funktio-

nierenden, nicht zwangsläufig technisch gestützten Kommunikation zwischen 

Qualifizierern und Unternehmen hervorgehoben worden. Aus diesen Fakto-

ren ist auch der Name des Simulationsspieles abgeleitet: BISQIT - BusInesS 

& QualifIcaTion. 

In BISQIT finden sich diese Faktoren wieder. Der Spieler übernimmt die 

Kontrolle über ein Unternehmen, daß sich in einer Region in Form von Ab-

teilungen und Fachabteilungen ansiedelt und expandiert. Er kann sich dazu 

an Spielfeldern plazieren, die die Standortfaktoren darstellen und entspre-

chende Ressourcen ausschütten. Der hervorgehobenen Rolle von Qualifika-

tion und Personal wurde dadurch Rechnung getragen, daß diese Standort-

faktoren auch erweiterte Ressourcen abwerfen. Die Notwendigkeit einer 

funktionierenden Kommunikation wurde dadurch modelliert, daß die Spieler 

nur mit denjenigen Mitspielern handeln können, zu denen sie eine Verbin-

dung haben. Für das Errichten von Abteilungen und Verbindungen müssen 

Ressourcen eingesetzt werden. Da der Platz an den Standortfaktoren und 

somit die Möglichkeit, bestimmte Ressourcen zu erhalten, begrenzt ist, 

kommt dem Handel zwischen den Spielern eine große Bedeutung zu. Er 

spiegelt im Sinne eines einfachen Angebot-Nachfrage-Modells den aktuellen 

Wert einer Ressource wider. Dies wiederum bewirkt, daß ein Spieler Verbin-

dungen bauen muß, um an diesem Handel teilnehmen zu können. Im Spiel-

verlauf sind Konstellationen möglich, in denen ein Spieler von seinen Verbin-

dungen dadurch profitiert, daß er als Vermittler zwischen sonst nicht verbun-

denen Spielern agiert. 

Beispielsweise kann eine zu Spielbeginn falsch getroffene Entscheidung bei 

der Errichtung von (Fach-)Abteilungen im weiteren Spielverlauf zur Isolation 

einzelner Spieler führen. Um diesen Spielern die Möglichkeit zu geben, trotz-
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dem aktiv am Spiel teilzunehmen, können besonders qualifizierte Spezia-

listen eingesetzt werden, die die einzigen beweglichen Spielsteine auf dem 

Spielbrett darstellen. Sie ermöglichen den Handel mit Mitspielern, zu denen 

der aktive Spieler zur Zeit des Zuges (noch) keine Verbindung beziehungs-

weise Kommunikationsweg erstellt hat. 

Szenarios 

Grundsätzlich sind zwei Arten von Szenarios für den Einsatz von BISQIT 

denkbar. Aufgrund der Netzwerkfunktionalität ist es möglich, daß die Spiel-

teilnehmer räumlich getrennt miteinander spielen können. Das Spiel kann je-

doch auchin einer face-to-face Situation in einem Raum mit vernetzten PCs 

eingesetzt werden. Wird das Spiel in einer face-to-face Situation gespielt, er-

geben sich folgende zusätzliche Möglichkeiten. Einem aus dem Spielverlauf 

entstehenden Diskussionsbedarf kann in der face-to-face Situation besser 

entsprochen werden. Die Diskussion selbst sowie deren Ergebnissicherung 

können wiederum durch den Einsatz von Distributed Visual Language Envi-

ronments (vgl. COOP 1998) unterstützt werden. 

31.2 Spielregeln von BISQIT 

Der folgende Abschnitt gibt einen Überblick über das Spielziel, die Spielre-

geln und über die Repräsentation der zuvor dargestellten Bestandteile des 

Spieles. Die grundlegenden Möglichkeiten des Benutzer zur Interaktion wer-

den anhand von Beispielen erläutert. Eine detaillierte Spielanleitung findet 

sich im Anhang dieser Arbeit. 

31.2.1 Spielziel 
Wie bereits erwähnt, repräsentiert der Spieler ein Unternehmen, welches in-

nerhalb einer Region expandiert. Der Erfolg des Spielers wird an der Anzahl 

der errichteten Abteilungen und Fachabteilungen sowie der Anzahl der Ver-

bindungen zu anderen Mitspielern in Form von Punkten gewertet. Das Spiel 

kann in zwei verschiedenen Modi gespielt werden: Konkurrenz oder Team-

work. Entscheiden sich die Spieler, in vollständiger Konkurrenz zu spielen, 

gewinnt der Spieler, der zuerst die erforderliche Punktzahl angesammelt hat. 

Im Teamwork-Modus einigen sich die Spieler zu Beginn des Spieles darauf, 



BISQIT - ein netzwerkbasiertes, gruppenorientiertes Simulationsspiel 197

ihre individuellen Punktzahlen zu einer Gesamtpunktzahl aller Spieler zu-

sammenzuzählen. Das Ziel des Spieles wäre dann, im Team diese Gesamt-

punktzahl zu erreichen. Bei letzterem Fall könnte zusätzlich die Zeitspanne, 

die die Spieler zum Erreichen des Spielziels benötigen, mit in die Bewertung 

mit einfließen. 

Die über das Erreichen des Spielzieles hinausgehende Intention des Spieles 

ist, die Spieler für die Faktoren zu sensibilisieren, durch die Strukturwandel 

innerhalb einer Region beeinflußt wird. 

 

31.2.2 Felder & Ressourcen 
Die Felder symbolisieren die Standortfaktoren, die für die Ansiedlung eines 

Unternehmens von Bedeutung sind. Aus ihnen wird zu Spielbeginn das 

Spielbrett zufällig erzeugt. Jedes Feld wird mit einer Nummern versehen, die 

die Wahrscheinlichkeit repräsentiert, mit der dieses Feld Ressourcen abwirft.  
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Die Felder sind den Ressourcen folgendermaßen zugeordnet: 

Feld Ressource 

Symbol Bedeutung Symbol Bedeutung 

 

Gewerbegebiet 
 

Baufläche 

 

Infrastruktur 
 

Infrastruktur 

 

Markt 
 

Geld 

 

 

Da den Faktoren Qualifikation und Personal besondere Bedeutung zukommt, 

existieren für diese Standortfaktoren erweiterte Ressourcen: 

Feld Ressource 

Symbol Bedeutung Symbol Bedeutung 

Bildung 
 

 

Ausbildung 

Weiterbildung 

Arbeitsmarkt 
 

 

Personal 

Fachpersonal 



BISQIT
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In BISQIT werden aber auch bestimmte Konstellationen möglich, in denen 

ein Spieler seine guten Verbindungen “vermietet“. In Abbildung 1 kann der 

gelbeSpieler als Vermittler auftreten: Weil Spieler rot und blau nicht direkt 

miteinander handeln können, sind sie zum Erwerb bestimmter Ressourcen 

unter Umständen auf die Unterstützung von Spieler gelb angewiesen, der ih-

nen für diese Dienstleistung Kosten berechnen kann.  

 

Abbildung 1 

Der Handel selbst vollzieht sich in mehreren Stufen: 

1. Jeder Spieler kann aus den möglichen Handelspartnern diejenigen 

auswählen, mit denen er handeln möchte. 

2. Er kann seinen Bedarf und sein Angebot öffentlich machen. 

3. Die ausgewählten Handelspartner sehen Angebot und Nachfrage 

dieses Spielers und können nun ihrerseits ihre Forderungen 

artikulieren. 

4. Stimmen Angebot und Nachfrage des Spielers mit einem der 

ausgewählten Handelspartner überein, so kann er dem Handel 

zustimmen. 

5. Ist auch der ausgewählte Handelspartner mit dem Handel 

einverstanden, so kommt der Handel zustande. 

Dem Handeln ist also ein einfaches Angebots-Nachfrage-Modell zugrunde 

gelegt. Es beschränkt sich auf die Darstellung der wesentlichen Aktionen 

beim Handel und läßt die Benutzer die sich ändernden Wertigkeiten der Res-

sourcen erkennen. Dadurch, daß die Möglichkeit des Handels mit Mitspielern 

zu der aktuellen Spielsituation korreliert und nicht einfach ein weiterer, vom 
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restlichen Spielgeschehen unabhängiger, Spielmodus ist, werden auch hier 

zusätzliche Interdependenzen der inhaltlichen Faktoren verdeutlicht. 

Eine ausführliche Spielanleitung, die einen Überblick über die Felder, die 

Spielfiguren, ihre Aktionsmöglichkeiten und Kosten sowie eine Übersicht zu 

den Bedingungen des Handels liefert, findet sich im Anhang dieser Arbeit. 

32 Zusammenfassung und Empfehlungen 

Die wachsende Verbreitung und der erfolgreiche Einsatz von Simulations-

spielen in vielen Bereichen der Aus- und Weiterbildung hat mit dazu beige-

tragen, daß der Einsatz dieser noch unkonventionellen Lehrmethode zuneh-

mend als alternative Form der Wissensvermittlung akzeptiert wird. Die sich 

verändernden Strukturen innerhalb unserer Gesellschaft schließen auch eine 

Veränderung des Umgangs mit neuen Medien wie dem Computer mit ein. 

Insbesondere Informationstechniken gewinnen immer mehr an Relevanz, 

und somit ist der sichere Umgang mit dem Computer fast schon als Voraus-

setzung für das Berufsleben anzusehen. Dieser Aspekt, also die Auswirkun-

gen des Wandels von einer Industriegesellschaft zu einer Informations- und 

Dienstleistungsgesellschaft,  ist von besonderer Bedeutung für die zukunfts-

orientierte Entwicklung einer Region. Simulationsspiele eignen sich daher 

nicht nur gut als innovative Form der Wissensvermittlung, weil sie modellhaft 

dynamische und komplexe Zusammenhänge vermitteln, sondern auch, weil 

sie gleichzeitig einen spielerischen Zugang für die Arbeit mit dem Computer 

schaffen.  

Die Unterstützung synchroner Kooperation der Gruppenarbeit bei der Benut-

zung von Simulationsspielen wird bisher kaum von existierenden Anwendun-

gen dieses Typs unterstützt. Dies ist in der überwiegenden Mehrzahl der 

Fälle sicherlich keine inhaltliche oder didaktische Entscheidung, sondern oft 

dadurch begründet, daß der zusätzliche Implementierungsaufwand vermie-

den wird. Da der Gruppenarbeit aber gerade beim Simulationsspiel eine be-

sondere Bedeutung zukommt, kann durch eine computerunterstützte Grup-

penarbeit ein echter Mehrwert erreicht werden.  
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Anhand der Implementierung eines Simulationsspieles, das diese Funktiona-

lität bietet, wurde gezeigt, daß sich durch den Einsatz moderner Program-

mierkonzepte dieser Aufwand minimieren läßt.  

Das netzwerkbasierte und gruppenorientierte Simulationsspiel BISQIT, das 

im Rahmen der vorliegenden Arbeit implementiert wurde, stellt ein Funda-

ment für Erweiterungen sowohl auf technischer als auch auf inhaltlicher 

Ebene dar. Wie in Kapitel 3 ausführlich beschrieben, stellt BISQIT für die 

Realisierung solcher Ergänzungen die notwendige Basis dar, d. h. BISQIT 

wurde bewußt so implementiert, daß Erweiterungen ohne größere Probleme 

möglich sind. 

Sinnvolle Erweiterungen stellen vor allem das Hinzufügen von zeitlichen Ab-

hängigkeiten dar. Diese können beispielsweise darin bestehen, daß die Aus-

schüttung der Ressourcen einzelner Spielfelder während der Spielzeit verän-

dert wird oder dem Spiel zusätzliche, vom Spiel generierte Ereignisse hinzu-

gefügt werden. Um dem Anspruch gerecht zu werden, daß ein Simulations-

spiel die Realität korrekt als Modell reflektiert, ist für die weitere inhaltliche 

Gestaltung des Spieles die Expertise relevanter Professionen gefragt. 

Der Einsatz von BISQIT ist in verschiedenen Szenarien denkbar und richtet 

sich  an unterschiedliche Adressaten. Daß schon im Namen von BISQIT - 

Business & Qualification - die notwendige Verbindung von Unternehmen mit 

Aus- und Weiterbildung verankert ist, weist darauf hin, daß es prinzipiell in 

beiden Bereich einsetzbar ist. Es ist die ´Botschaft´ dieses Spieles, diejeni-

gen Standortfaktoren bewußt zu machen, die für eine im Strukturwandel be-

findliche Region bedeutsam sind. Ein besonderes Augenmerk kommt hier 

der Aus- und Weiterbildung zu. Will eine Region sich zukunftsorientiert wei-

terentwickeln, so muß sie den fruchtbaren Kontakt zwischen Unternehmen 

und diversen Anbietern von Aus- und Weiterbildung  fördern. Für die Unter-

nehmen bedeutet dies, daß sich die Investitionen in die Weiterbildung der ei-

genen Mitarbeiter langfristig auszahlen. Anbieter von Aus- und Weiterbildung 

müssen ihrerseits auch den Weg zu innovativen Formen der Wissensver-

mittlung finden und gehen, um dem an sie gestellten Anspruch gerecht zu 

werden. 
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