Zusammenfassung

E-Learning

Henry Ford sagte einmal ,Jeder, der aufhdrt zu lernen, ist alt, mag er zwanzig oder
achtzig Jahre zahlen. Jeder, der weiterlernt, ist jung, mag er zwanzig oder achtzig
Jahre zéhlen.”

In den kommenden 10 Jahren wird mehr geforscht werden als in den letzten 2500
Jahren (Aussage Prof. Brossmann). Ob man der Aussage nun folgen mochte oder
nicht, eine aul3erordentliche Zunahme neuen Wissens ist zweifelsohne zu erwarten.
Hinzu kommt aber auch die Tatsache, dass Wissen schnell wieder veraltet, was ei-
nen fortlaufenden Prozess des Lernens erforderlich macht.

Da unbestreitbar immer mehr Wissen generiert wird und samtliche Prozesse in der
Gesellschaft zunehmend schneller ablaufen, missen auch Wege gefunden werden,
wie Wissen schneller vermittelt werden kann. Das E-Learning wird dabei zusammen
mit dem CBT (Computer Based Training), dem WBT (Web Based Training) und dem
Teletraining als etabliertes klassisches Distance Learning Instrument angesehen. Zu
den technischen Neuentwicklungen zéhlen das Mobile Learning, das Pervaisive
Computering (alles durchdringende Vernetzung des Alltags durch den Einsatz ,intel-
ligenter” Gegenstande) sowie das Web 2.0. Diese Dinge mussen sich allerdings erst
noch beweisen.

In der Automobilindustrie kommen bislang insbesondere die klassischen Distance
Learning Instrumente zur Anwendung. Einige Anwendungsbeispiele wurden im
Rahmen der Tagung prasentiert. So werden bei Mercedes-Benz im Rahmen des E-
Learnings in einem eigenen Filmstudio im Trainingscenter bei Stuttgart Filmbeitrage
produziert, welche aktuelle Informationen zu den Fahrzeugen sowie neue technische
Fragen praxisnah thematisieren und visualisieren. Diese Beitrdge werden wdchent-
lich an mehreren Werktagen ausgestrahlt. Die einzelnen Mercedes-Werke haben die
Mdglichkeit, sich diese Sendungen direkt zur Ausstrahlungszeit anzuschauen oder
sie spater im Internet herunterzuladen. Neben dem Teletraining wird auch weiterhin
das klassische Face-to-Face-Learning angewendet. Im Trainingscenter von Merce-
des liegen die medienunterstitzten Unterrichtsraume direkt neben den Hallen mit
den Fahrzeugen, um kurze Wege und Praxisnahe zu gewabhrleisten.

Audi hat im Internet Lernportale eingerichtet, wo mit Hilfe von Text, Videos und Ton
einzelne Arbeitsschritte und Bauteile erlautert werden. Es hat sich in der Praxis ge-



zeigt, dass die Effizienz dieses Instruments noch gesteigert werden kann, wenn man
es mit Web 2.0-Anwenungen verbindet. Damit wird dann aus der One-Way-
Wissensvermittlung eine Wissenskommunikation. Die Kommentare und Erfahrungen
von den Lernenden werden dadurch aufgefangen und sind dann im Portal bei den
entsprechenden Arbeitsschritten sichtbar, was fur andere Lernende oft sehr hilfreich
ist. Solche Lernportale werden in verschiedenen Sprachen betrieben, so dass sie
auch in internationalen Audi-Produktionsstéatten, wie z.B. in Indien, genutzt werden
konnen. In Indien stehen sie direkt neben dem Fliel3band.

Die Beispiele aus der Automobilindustrie, die hier nur geklrzt dargestellt wurden,
lassen zwei Trends erkennen: Zum einen hat sich das so genannte ,Blended Lear-
ning“ durchgesetzt, also die Kombination von verschiedenen Lernmethoden und Me-
dien. So kommen neben dem klassischen ,Face-to-Face-Learning“ auch virtuelle
Seminarrdume und Selbstlernprogramme (CBT, WBT) zur Anwendung. Diese Kom-
bination von Lerninstrumenten fihrt unter anderem auch zu erheblichen finanziellen
Einsparungen, da die Zeit fur die Fort- und Weiterbildungsseminare deutlich reduziert
werden konnte.

Ein anderer Trend ist die Entwicklung weg vom ,Lernen auf Vorrat® hinzu einem
.Problem orientieren Lernen* bzw. ,Learning on demand®. Das im Alltag/Arbeitsleben
fehlende, aber notwenige Wissen wird sich erst dann angeeignet, wenn eine konkre-
te Situation es erfordert. Dabei wird z. B. insbesondere auf konzerneigene Wissens-
datenbanken zurtickgegriffen. ,Learning Malls“ bzw. ,Virtual Knowledge Centers* sol-
len dieses Wissen dann bereitstellen. Prof. Brossmann vertrat in seinem Vortrag
diesbeziglich die These, dass ,Learning on demand” und ,Learning Malls" in Zukunft
die Lernszenarios beherrschen werden. Eine weitere Veranderung der Lernszenarios
sieht er durch das so genannte ,Edutainment”, also einer Mischung aus Education
und Entertainment. Dabei soll die menschliche Spielernatur angesprochen und tber
eine Spielsituation eine gewisse Spannung erzeugt werden, was zu einem besseren
und nachhaltigeren Lernen fiihren soll. Damit einher geht auch seine These, dass
Moderatorenkompetenz zukunftig die Fachkompetenz von Trainern verdrangen wird.
In welcher Intensitat sich diese Trends auch in anderen Bereichen der Wirtschaft
oder auch in der offentlichen Verwaltung durchsetzen werden, wird sich erst noch
zeigen.

Der zukunftsorientierte bzw. visiondre Vortrag von Prof. Hasebrook zeigte mégliche

Entwicklungsverlaufe der Informations- und Kommunikationstechnologien, die auch



das E-Learning nachhaltig verandern werden bzw. kénnten. Dabei ging er insheson-
dere auf folgende Entwicklungen ein: Optimierung der Suchmaschinen, Entwicklung
des Semantic-Webs, Ausbau der virtuellen Welt, Beschleunigung von Dateneingaben
und Steuerung von Geréten allein durch Gehirnstrome (mittels Gehirnschnittstellen),
lernende Maschinen (z.B. Radios, die den Geschmack des Nutzers erkennen). Be-
wahrheiten sich diese Vorhersagen, wird es das ewige Suchen nach Informationen
so nicht mehr geben. Wir werden uns tberwiegend in virtuellen Welten aufhalten und
sehr viele Prozesse werden allein durch Gedanken gesteuert werden kénnen, was
die mechanische und damit langsamere Dateneingabe ablést oder zumindest er-

ganzt.

Talent-Management

Untersuchungen haben gezeigt: Fuhrungsqualitat ist fur den Erfolg eines jeden Un-
ternehmens von entscheidender Bedeutung. Doch nicht jeder Mensch ist flr eine
Fuhrungspositionen geeignet. Es gilt demnach, den richtigen Mitarbeiter fir solche
Positionen zu finden und entsprechend zu fordern. Spatestens seit dem Marketing-
Slogan von McKinsey ,War for Talents" ist mehr und mehr von ,High Potentials* und
Talent-Management die Rede. Am zweiten Tag der Fachtagung wurde der Umgang
mit Talenten und deren Forderung im Unternehmen thematisiert, was nachfolgend
kurz zusammengefasst wird.

Ob ein Mensch ein Talent oder Potential besitzt, kann nicht allein von der fachlichen
Leistung abhangig gemacht werden. Ebenso kommt es auch auf den Charakter der
Person an. Des Weiteren sind die Potentiale/Talente stets eng mit der Um-
welt/Umgebung (z. B. mit der Unternehmensphilosophie) verbunden. Zu bedenken ist
auch, dass auf den verschiedenen Ebenen einer Organisation ganz unterschiedliche
Talente zu finden sind bzw. gebraucht werden. Aul3erdem gilt: nur eine Forderung
der Talente héalt eine Organisation nicht zukunftsfahig. Das Personal-Management,
das alle Mitarbeiter einschlief3t, darf durch das Talent-Management nicht verdrangt,
sondern nur erganzt werden.

Versucht ein Unternehmen, nur die besten Studienabganger zu rekrutieren, wird es
mitunter Probleme bekommen, da die Zahl der Fuhrungspositionen schlief3lich be-

grenzt ist. Wenn diese Leute im Unternehmen nicht weiter kommen, werden sie das



Unternehmen ggf. wieder verlassen, was umso argerlicher fir das Unternehmen ist,
wenn bereits viel in diese Personen investiert worden ist. Langzeituntersuchungen
haben gezeigt, dass die Zufriedenheit im Beruf ganz entscheidend von den Erwar-
tungen abhéngen. Daher ist es nicht unwichtig, dass das Unternehmen die Erwar-
tungen/Ziele seiner Mitarbeiter kennt. Allerdings sollte das nicht fur die Talente gel-
ten!

Eine Herausforderung fir alle Unternehmen ist es, aufgrund der Schnelllebigkeit
technologischer Anderungen, Talente in allen Feldern wach zu halten, um sie bei
Bedarf zu aktivieren und zu nutzen. Des Weiteren wurde erkannt, dass es generell
ungemein schwierig ist, Talente Uberhaupt zu identifizieren, da viele Eigenschaften,
die man als Talent bezeichnen wirde, haufig von der entsprechenden Person gar

nicht genutzt und damit nicht erkannt werden.



