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Zusammenfassung

E-Learning wird im Rahmen der Digitalisierung zunehmend in Unternehmen als Instru-
ment der Personalentwicklung eingesetzt. Die Personalentwicklung unterliegt als Teil-
bereich des Personalmanagements dem direkten Einfluss der Unternehmensfihrung.
Ob diese Fiuhrung ethisch ausgeubt wird, hat Einfluss auf die Ausgestaltung und Ak-
zeptanz des E-Learnings im Unternehmen.

Schlusselwoérter: E-Learning, Blended Learning, Bad Leadership, ethische Fihrung,

Personalentwicklung

Abstract

In the context of digitization, e-learning increasingly is serving as a personnel devel-
opment tool in companies. Personnel development, as a sub-area of personnel man-
agement, is subject to the direct influence of company management. Whether this
leadership is carried out ethically has an impact on the design and acceptance of e-

learning in the company.

Keywords: e-learning, blended learning, bad leadership, ethical leadership, personnel

development.

Einleitung

Der zunehmende Einsatz von E-Learning im Unternehmen ist Ausdruck der Digitalisie-
rung der Arbeitswelt — im Speziellen der Personalentwicklung innerhalb von Unterneh-
men. E-Learning gehort in der Padagogik zu den sog. Neuen Medien. Die Lerninhalte
sind von Uberall aus verfugbar; per E-Mail, Chats, Apps, Blogs und anderen Diskussi-
onsforen und sozialen Medien findet ein Austausch unter den Lernenden bzw. mit den

Lehrenden statt.?8

Die Vorteile des Einsatzes von E-Learning liegen fir Unternehmen auf der Hand: Mit

E-Learning lassen sich sehr viele Menschen zu einem speziellen Thema schulen und

28 vgl. Kleinfeldt/Kutzbach [2015], S. 6.
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das Unternehmen spart sich dabei die Reise- und Ubernachtungskosten der Teilneh-
mer:innen. Gleichzeitig werden die ,,Ausfallzeiten* (aufgrund der Schulungsteilnahme)
der Teilnehmenden reduziert. Die Teilnehmenden selbst haben die Mdglichkeit, sehr
viel flexibler die entsprechend elektronisch zur Verfigung gestellten Inhalte zu lernen,
und zwar zeitlich, inhaltlich und o6rtlich. Fraglich ist jedoch, ob nicht auch bestimmte
Grunde gegen die Einfuhrung bzw. Ausweitung von E-Learning in der betrieblichen
Aus- und Weiterbildung sprechen kénnten und ob diese Grinde moglicherweise auch
ethische Gesichtspunkte enthalten.

Hierzu ein Beispiel aus der (vom Autor erlebten) Praxis:

In einem mittelstdndischen Beratungsunternehmen wurde zu einem bestimmten
»Pflichtthema fur alle Mitarbeitenden* ein zweieinhalbstundiges ,Video* erstellt, wel-
ches die selbstablaufenden PowerPoint-Folien und den begleitenden Audiotext des
Redners wiedergab. Die Aufgabe flr alle Mitarbeiter:innen lautete, sich diesen, ins
Intranet eingestellten ,,Folienfilm* bis zu einem bestimmten Datum anzuschauen und
anschlieBend die Durchfihrung mit einer unterschriebenen Erklarung gegenuber der
Personalabteilung zu bescheinigen. Die Personalabteilung hatte den Auftrag, den Rick-
lauf der ca. 800 Bescheinigungen zu Gberwachen. Im Ergebnis stellte sich heraus, dass
viele Mitarbeiter:innen innerhalb der Arbeitszeit keine Zeit fur das Ansehen des Videos
fanden und dies schliel3lich in ihrer Freizeit erledigten. Als weiteres Ergebnis blieb fest-
zuhalten, dass zu den Restanten der abzugebenden Bescheinigungen vor allem Fuh-
rungskrafte und sogar Mitglieder des Vorstandes gehdrten, von denen sich bis zum
Schluss der Dienstélteste weigerte, die Schulung zu absolvieren, und daher die unter-
schriebene Bescheinigung schliel3lich ohne Schulung abgab.

Das Beispiel zeigt, dass angeordnete E-Learning-MaRnahmen mit den Bedurfnissen der
Mitarbeitenden kollidieren kdnnen und dass das Verhalten von Vorgesetzten bei der
EinfUhrung von E-Learning nicht immer vorbildlich ist. E-Learning scheint also eng ver-
knupft zu sein mit dem Thema Mitarbeiterfihrung. Die Fiihrung von Mitarbeiter:innen
kann aber nach ethischen Gesichtspunkten bewertet werden. Gleiches gilt fur die Un-
ternehmensfuhrung. Dieser Artikel soll sich daher dem Zusammenhang zwischen E-
Learning und ethischer Unternehmensfiihrung widmen und auRerdem der Frage, wie
der Einsatz von E-Learning im Unternehmen ethisch zu gestalten ist.

Ethische Fuhrung und Bad Leadership

Fuhrung hat eine besondere ethische Dimension, da Fihrung regelmafig auch Macht
Uber andere umfasst. Je groRer der Umfang dieser tUibertragenen Macht ist, desto hoher
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ist auch die Verantwortung des Fuhrers fur sein FUhrungshandeIn.29 »Ethik ist die Lehre

bzw. Theorie vom Handeln gemaR der Unterscheidung von Gut und Bose.“30 Ubertragt
man diese Kurzdefinition auf das Thema Fuhrung, so ist zu fragen, ob es auch hier die
Unterscheidung zwischen ,guter Fuhrung“ und ,bdser/schlechter Fiihrung“ gibt. Tat-
sachlich haben sich Generationen von Forschern mit der Frage beschaftigt, was ,,gute
FUhrung* bzw. ,richtige FUhrung“ ausmacht. Viele FUhrungsansatze haben dabei ge-
meinsam, dass das Problem der MitarbeiterfUhrung in dem Spannungsfeld zwischen
der Orientierung an betrieblichen Zielen auf der einen Seite und den Mitarbeiterbe-
durfnissen auf der anderen Seite angesiedelt wird. Eine zu starke einseitige Betonung
der Aufgabenorientierung kann die Uberforderung der Mitarbeiter:innen und ihre De-
motivation nach sich ziehen.3! Ubertragen auf E-Learning, stellt sich die Frage: Werden
mit der Ausweitung von E-Learning-Angeboten eher betriebliche Ziele oder eher Mit-
arbeiterziele verfolgt und ist eine etwaige Uberbetonung betrieblicher Ziele hier als

schlecht bzw. als unethisch zu bewerten?

Mitarbeiterfihrung bestimmt die Arbeitsbedingungen und Arbeitsbeziehungen und
kann den personlichen Wiinschen, Erwartungen, Bedirfnissen und Werten der Gefuhr-
ten mehr oder minder weitgehend entgegenkommen oder entgegenstehen.3? | Fur die
Vorgesetzten ergibt sich hieraus die ethisch-normative Maligabe, die arbeits- und Le-
bensqualitat ihrer Mitarbeiter:innen so weit als moglich zu wahren bzw. zu befdrdern,
was konkret auf eine individualisierte Berucksichtigung grundlegender Mitarbeiterziele
(.) verweist.“33 Nach einer Studie der Technischen Universitat Dortmund umfasst eine

in diesem Sinne ,ethische Fuhrung“ folgende sieben Verhaltensfacetten:

= Mitarbeiterorientierung (die Fihrungskraft respektiert, unterstitzt und um-
sorgt ihre Mitarbeiter:innen),

= Fairness (Mitarbeitende werden gleich, fair und prinzipientreu behandelt),

= Rollenklarung (Verantwortlichkeiten, Erwartungen und Leistungsziele werden
vom Vorgesetzten klar mitgeteilt),

= Integritat (der Vorgesetzte héalt, was er verspricht, und ist glaubwirdig),

= Machtteilung (Beschaftigte konnen mitbestimmen, ihre ldeen und Angste wer-

den bertcksichtigt),

2% vgl. Weibler [2015], S. 624.
30 vgl. Suchanek [2018].

31 vgl. Fuhrmann [2006], S. 14.
32 vgl. Weibler [2012], S. 622.
33 vgl. Weibler [2012], S. 623.
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= ethische Anleitung (der Vorgesetzte nennt ethische Regeln, belohnt bei Ein-
haltung und bestraft bei Missachtung),
= Interesse an Nachhaltigkeit (die FUhrungskraft interessiert sich fur Umwelt,

Recycling und die Folgen ihres Handelns).3*

Wichtig hierbei ist, dass sich in der Studie die Mitarbeiterorientierung als aussagekraf-
tigster Faktor fur ethische Fihrung herauskristallisierte. Je starker der Beistand einer
Fuhrungskraft ist, desto zufriedener sind die Mitarbeiter:innen.3° Mittlerweile ist auch
die bdse bzw. schlechte Seite der Fihrung untersucht worden. ,Schlechte Fihrung“
(Bad Leadership) umfasst nach Weibler — neben anderen Charakteristiken — die Ge-
fahllosigkeit und eben das mangelnde Interesse an Zielen und Bedurfnissen der Ge-
fuhrten.3® Zur ethischen Reflexion der Fuhrung gehoért nach Weibler aber auch die
Erkenntnis, dass Fihrung in Organisationen systematisch auf zweierlei Art und Weise
erfolge; namlich einerseits in Form der interaktiven bzw. direkten Filhrung (Mitarbei-
terfihrung) und andererseits in Form der strukturellen bzw. indirekten Fihrung (Per-
sonalmanagement). FUr Letztere sei insbesondere die oberste Unternehmensleitung in
Zusammenarbeit mit der zentralen Personalabteilung verantwortlich. Hier gehe es also

um eine ,,Personalmanagement-Ethik“.37

Das Personalmanagement bzw. die Personalwirtschaft eines Unternehmens ist Teil
bzw. Mittel der Unternehmensfuhrung. Eine der Aufgaben der Personalwirtschaft ist
wiederum die Personalentwicklung. Die Personalentwicklung und die hier verwendeten
Personalentwicklungsinstrumente — wie z. B. das E-Learning — unterliegen damit den
Vorgaben der Unternehmensfihrung. Nach ethischen Gesichtspunkten sollte daher
auch die Anwendung dieser Instrumente analysiert werden, so z. B., wie der Einsatz
von E-Learning im Unternehmen ethisch zu gestalten ist bzw. wann er nicht den ethi-

schen Anforderungen entspricht.

E-Learning in der Praxis

Fur Kerres ist E-Learning ,,... ein Oberbegriff fur alle Varianten der Nutzung digitaler

Medien zu Lehr- und Lernzwecken, (...) um Wissen zu vermitteln, fir den zwischen-

menschlichen Austausch oder das gemeinsame Arbeiten an digitalen Artefakten<.38

34 vgl. Block [2015].

35 vgl. Block [2015].

36 vgl. Weibler [2012], S. 632.
37 vgl. Weibler [2012], S. 625.
38 vgl. Kerres [2013], S. 6.
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Das Gesamtangebot fur E-Learning-Formate ist mittlerweile nahezu untberschaubar.

Nachfolgend sollen wichtige Instrumente (allerdings ohne Anspruch auf Vollstandig-

keit) kurz erklart werden:

Instrumente des E-Learnings

Computer-Based Trainings (kurz CBT) sind interaktive Anwendungen, die
lokal auf dem PC ohne Internet laufen.

Bei Web-Based Trainings (kurz WBT) handelt es sich um Anwendungen, bei
denen auf das Internet oder das unternehmenseigene Intranet zugegriffen
wird und die dort interaktiv bearbeitet werden kénnen.

Beim Blended Learning handelt es sich um einen Mix aus E-Learning und
Face-to-Face Learning. Hiermit lassen sich die potenziellen Vorteile beider
methodischen Anséatze verbinden.

Beim ,,hypermedialen Lernen* werden Informations-/Lernangebote in der
Art bereitgestellt, dass die Inhalte in Form eines Netzwerkes organisiert sind,
das aus einzelnen Verknipfungen miteinander besteht (Verlinkung).

Ein Blog ist ein auf einer Website eingerichtetes und damit meist 6ffentlich
einsehbares Tagebuch oder Journal, in dem mindestens eine Person, der/die
Blogger:in, Aufzeichnungen fuhrt, Sachverhalte protokolliert (,,postet”) oder
Gedanken niederschreibt.

Wikis sind verbreitete, leicht zu bedienende Systeme, die es ermdoglichen, In-
halte im Internet/Intranet zu verotffentlichen, die von einer grof3en Anzahl von
Nutzer:innen bearbeitet werden kdnnen.

Lern-Nuggets sind kleine Lerneinheiten, die den/die Nutzer:in dabei unter-
stltzen, in ein Thema hineinzufinden (z. B. kurze Lernvideos).

Webinare sind Onlineseminare, die offen oder unternehmenseigen im Intra-
oder Internet angeboten werden und bei denen die Teilnehmenden in Echtzeit
das Wissen durch eine:n E-Trainer:in mit visueller Unterstutzung vermittelt
bekommen.

Als Augmented Reality bezeichnet man die computergestutzte Erweiterung
der Wahrnehmung der Realitat. Haufig wird hierunter die visuelle Darstellung
von Informationen verstanden, also die Erganzung von Bildern oder Videos
mit computergenerierten Zusatzinformationen oder virtuellen Objekten mittels
Einblendung/Uberlagerung.

Goal-Based Scenario: Hierbei wird die bzw. der Lernende mit Fallen kon-
frontiert, die sie/er im Rahmen eines Prozesses zu l6sen hat, um schlief3lich
zum Lernziel zu gelangen. Zwischendurch bekommt sie/er verschiedene Opti-

onen zur Lésung angeboten.
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= Bei den sog. Serious Games sollen neben der Lernzielerreichung auch an-
dere Bedurfnisse befriedigt werden. Sie bieten die Méglichkeit, spielerisch

Denk- und Entscheidungsfindungsprozesse zu tben und somit zu verbessern.

E-Learning als Teil der Personalentwicklung

Die Personalentwicklung soll dafur sorgen, dass die Beschaftigten — als die eigentlichen
Wertschopfer im Unternehmen — die Moéglichkeit erhalten, motiviert und produktiv ar-
beiten zu konnen.3° E-Learning stellt ein potenzielles Instrument des betrieblichen Bil-
dungsmanagements dar, welches wiederum der strategischen Personalentwicklung zu-

zuordnen ist. Grundlage der strategischen Personalentwicklung sind die strategischen

Vorgaben des Unternehmens.

Zeit
Strategische Strategische Einzelziele fiir Lainidale dev Ziele
Unternehmens- Personal- Personalentwicklungs- M h icht?
ziele entwicklungsziele mafnahmen finotenaly Sl
Ideenfindung
Strategische Strategische Auswahlder PE-
Unternehmens- Personal- Instrumente Umsetzung Evaluation
planung entwicklung Planung der
Umsetzung
Strategische Taktische Operative
Ebene Ebene Ebene

PE-Instrumente

+ Job-Enlargement *  Mentoring

+ Job-Enrichement + Patenschaften

+ Job-Rotation * Training-on-the-job
*  Versetzung + Coaching

*  Beforderung * Outdoortraining

+  Qutplacement * Assessment Center
+ Einarbeitung * E-Learning

. .

Training-off-the-job

Abb. 1: Personalentwicklung und E-Learning (Quelle: eigene Darstellung)

E-Learning als Erscheinungsform der Digitalisierung
Die fortschreitende Digitalisierung in der Industrie 4.0 ist eine der Voraussetzungen
bzw. Treiberin fur den vermehrten Einsatz von E-Learning. Im letzten Jahrzehnt des

20. Jahrhunderts erlebte E-Learning als DIE neue Lehr- und Lernmethode geradezu

39 vgl. Ehnes [2912], S. 20 f und QRC Group AG [2014], S. 5 f.
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einen Hype, vor allem in der Weiterbildungs- und Personalentwicklerszene. Alles schien
moglich und alles schien digitalisierbar. Diese Euphorie wich allerdings mit Beginn des
dritten Jahrtausends der Erntchterung. Man hatte die Grenzen der Digitalisierbarkeit
der betrieblichen Bildung erkannt. Wesentlich hierfur war die Erkenntnis, dass sich
Lerner:innen nicht grundsatzlich bereit erklaren, Wissen lediglich per Computer ver-
mittelt zu bekommen. Offenbar werden also hier die Bedurfnisse der Mitarbeiter:innen
nicht immer getroffen (hierzu spater mehr).

Digitale und soziale Medien sind daher nicht das am meisten genutzte Tool in der Per-
sonalentwicklung deutscher Unternehmen, sie werden aber zunehmend haufiger ver-
wendet. Die Ergebnisse der Studie ,Social and Digital Learning — State-of-the-Art
2017 weist auf eine kontinuierliche Zunahme des Einsatzes digitaler und sozialer Me-
dien in der Personalentwicklung hin. Wahrend 2012 60 Prozent der befragten Unter-
nehmen E-Learning anwendeten, waren es 2014 bereits 72 Prozent und 2017 80 Pro-
zent.*% Nach der Studie werden Personalentwicklungsansatze in folgender Reihenfolge
ihrer Bedeutung genutzt:

. Learning by Doing am Arbeitsplatz

. Frontalunterricht durch Schulungen und Seminare

. Coaching/Mentoring

. E-Learning

. Interaktive Workshops

. Lernen mit Buchern und Zeitschriften

. Lernen in Communities mit regelmagigen physischen Treffen

. Job Rotation

© 0 N O O A~ WDN PP

. Lernen mit Social Media (Wikis, YouTube, Blogs)
10. Augmented-Reality-Ansatze

11. Sonstiges41

Ethische Fragen zum Einsatz von E-Learning

Trotz der geschilderten eingeschrankten Bedeutung, die E-Learning derzeit noch fur
die Personalentwicklung (vor allem mittelstandischer Unternehmen) hat, spricht ei-
gentlich vieles fur den Einsatz von E-Learning (wie bereits einleitend angedeutet). E-

Learning sollte bspw. eingesetzt werden,

= wenn man sehr viele Menschen zu einem speziellen Thema schulen mdchte.
= wenn es zu teuer ist, alle Seminarteilnehmer:innen an einen Ort zu holen
(Reise- und Ubernachtungskosten, z. B. auch bei internationalen Seminaren).

40 vgl. Petry/KoRmann [2017], S. 22.
41 vgl. Petry/KoRmann [2017], S. 23.
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= wenn der Aufwand fur die Organisation von Préasenzseminaren zu hoch wird
(z. B. Raumgrofde).

= wenn die Lernenden ihre Zeit flexibel gestalten sollen/wollen.

= wenn Ausfallzeiten (fur Teilnehmende und Vortragende) reduziert werden sol-
len.

= wenn das Lernen fur die Lerner:innen raumlich, zeitlich und inhaltlich flexibel

gestaltet werden soll.*?

Jede Methode hat aber neben den Vorteilen auch ihre Nachteile bzw. (gute) 6konomi-
sche und organisatorische Grunde dafur, die gegen die Einfuhrung/den Ausbau von E-

Learning sprechen:

= Bei der Entwicklung eigener E-Learning-Programme bzw. beim Einkauf ferti-
ger Losungen entstehen hohe Anfangskosten.

= Die bestehenden E-Learning-Angebote verfligen nicht Gber die notwendige di-
daktische Qualitat.

= Es fehlen oft Regelungen zum Lernen am Arbeitsplatz (kann man im Grof3-
raumbiro am PC lernen?).

= Der tatsachliche Mehrwert bezuglich Kosten-Nutzen-Relation bleibt oft frag-
lich.

= Die technische Ausstattung in den betroffenen Unternehmen ist méglicher-
weise gar nicht geeignet fur umfangreiche E-Learning-MalRnahmen.

= E-Learning weist moéglicherweise schon aufgrund der mangelnden Interaktivi-

tat einen geringeren Lernerfolg auf.*®

Der ethische Aspekt: Griinde gegen E-Learning aus Sicht der Mitarbeitenden
Fur die ethische Bewertung sollen vor allem die Grunde herangezogen werden, bei
denen es um die Mitarbeiterbedurfnisse geht, die gegen die Ausweitung von E-Learning
sprechen kénnten. Diese Griunde scheinen nicht so klar hervorzutreten, wenn in Stu-
dien vorwiegend die Geschaftsfuhrer, Personalleiter und Personalentwickler nach dem
Ist-Zustand des E-Learnings in ihrem Unternehmen befragt werden. Denn egal, wie
viele offensichtliche Vorteile E-Learning zu bieten scheint, Mitarbeiter:innen missen
E-Learning nicht zwangslaufig als gut und hilfreich einstufen. Vielmehr werden sie ihre
bisherigen Lernerfahrungen und deren Vorteile in die Waagschale werfen. Zwar ist die
Akzeptanz von E-Learning bei den Lerner:innen gestiegen, aber viele Unternehmen

erkennen auch, dass die Akzeptanz von E-Learning-Angeboten bei Lerner:innen

42 vgl. Kleinfeldt/Kutzbach [2015], S. 9, 13.
43 vgl. mmb [2014], S. 7, und Kleinfeldt/Kutzbach [2015], S. 9, 14.
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schlechter als bei Prasenzschulungen ist.** Dies liegt zunachst einmal oft daran, dass
die Umsetzung von E-Learning-Strategien im Unternehmen mit den gleichen Begleit-
erscheinungen einhergeht wie jeder andere Verdnderungsprozess in einer Organisa-
tion: Demotivation, Angste und Konflikte, die zu Blockaden fuihren. Deshalb muiissen
die Geschaftsleitung und die verantwortlichen Personalentwickler mit internen Wider-
stdnden rechnen. Es wére auch eher verwunderlich, wenn kein Widerstand wahrnehm-

bar ware.

Widerstand ist eine normale und menschliche Reaktion bei anstehenden Veranderun-
gen.45 »von Widerstand kann immer dann gesprochen werden, wenn vorgesehene Ent-
scheidungen oder getroffene MalRhahmen, die auch bei sorgfaltiger Prifung als sinn-
voll, ,logisch* oder sogar dringend notwendig erscheinen, aus zunachst nicht ersichtli-
chen Grunden bei einzelnen Individuen, bei einzelnen Gruppen oder bei der ganzen
Belegschaft auf diffuse Ablehnung stol3en, nicht unmittelbar nachvollziehbare Beden-
ken erzeugen oder durch passives Verhalten unterlaufen werden.“%® Grund hierfur ist
oft die EinfUhrung von E-Learning ,,von oben*“: E-Learning-Strategien werden meist auf
der Managementebene entwickelt, ohne die Mitarbeiter:innen zu beteiligen — ein Feh-
ler, der nach wie vor bei vielen Organisationsprozessen gemacht wird. Mit dieser Vor-
gehensweise wéchst die Gefahr, dass die Belegschaft das Ergebnis als praxisfern und

wenig bedarfsgerecht ablehnt.*’

Selbst bei den sog. ,,Digital Natives* zeigt sich bez. des E-Learnings nicht nur Begeis-
terung. Die Digital Natives — die digitalen Ureinwohner — sind nach herrschender Vor-
stellung mit dem Internet aufgewachsen und fuihlen sich heimisch in der digitalen Welt.
Die Annahme lautet, dass bei ihnen die Fertigkeiten im Umgang mit Programmen,
Daten und Angeboten aus dem Netz und die Begeisterung fur E-Learning stark ausge-
pragt sein mussen. Dies glauben zumindest viele (altere) Erwachsene, am meisten
aber — nach Spiewak — die Digital Natives selbst. Tatsachlich gehen in Bezug auf die
digitalen Fahigkeiten diese Selbsteinschatzung und die wirklichen Fertigkeiten bei Ju-
gendlichen weit auseinander, wie eine Studie des Leibniz-Instituts fir die Padagogik
der Naturwissenschaften und Mathematik in Kiel zeigt: Jugendlichen, die besonders
lange am Bildschirm hangen, gelingt es offenbar seltener, im Netz zu recherchieren,
Informationen aufzubereiten sowie Fakten von Fake News zu unterscheiden. Allerdings

44 vgl. Siepmann/Fleig [2016], S. 23.

45 vgl. Strikker/Bongartz [2006], S. 10 ff.
46 vgl. Doppler/Lauterburg [2008], S. 354.
47 vgl. ILTEC [2003], S. 17 f.
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ist ihnen dies nicht bewusst.*® So haben auch Studien zur Mediennutzung von Studie-
renden bestéatigt, dass nur eine Minderheit Uber eine ausgepragte Medienkompetenz
verflugt oder Interesse an mehr Medieneinsatz hat. Die meisten Studierenden win-
schen sich dagegen einen eher moderaten Medieneinsatz im Unterricht. Kommunika-
tionsfunktionen und Facebook erfahren sowohl bei Schuler:innen, Auszubildenden und
Studierenden eine hohe Zustimmung, E-Learning und der Rest des Internets treffen

jedoch nicht auf die Bedurfnisse dieser Lernenden.*?

Neben den gerade geschilderten grundsatzlichen Anfangsfehlern und Fehlannahmen
bei der Einfihrung von E-Learning kann es weitere Aspekte geben, welche die Bedurf-
nislage der Mitarbeiter:innen bei der EinfiUhrung bzw. Ausweitung von E-Learning be-

ruhren kénnten:

= Menschen sind soziale Wesen. Mitarbeiter:innen, die sich von der Aus- und
Weiterbildung auch einen sozialen Austausch erwarten, werden bei vielen der
angebotenen E-Learning-Instrumente enttauscht sein. E-Learning bietet nur
einen begrenzten sozialen Austausch und kaum Méglichkeiten fir direktes
Feedback.

= Mitarbeitende, die sich weniger PC-Arbeit erhoffen und im Rahmen eines et-
waig vorhandenen betrieblichen Gesundheitsmanagements (BGM) dafir mehr
Bewegung, Abwechslung und Schonung der Augen, werden erleben, dass es
zu einer Ausweitung der PC-Arbeit kommt.

=  Wer zu Beginn ggf. begeistert von der Flexibilitéat des Lernens ist, wird mog-
licherweisen feststellen, dass die Weiterbildung plétzlich in die Freizeit ver-
schoben wird (,,Den Kurs kdnnen Sie doch am Wochenende schnell am PC
machen.”).

= Wer in Seminaren daran gewohnt ist, eine eher passive Rolle beim Lernen zu
spielen, wird erkennen, dass beim E-Learning ein hohes MalR an Eigenmotiva-
tion und Selbstlernkompetenz erwartet wird, das nicht alle Lernenden von An-
fang an mitbringen.

= Mit der Nutzung intra- oder internetgestiutzter Lernangebote wéachst bei eini-
gen Mitarbeiter:innen ggf. auch die Angst vor Datenmissbrauch und Uberwa-

chung.®®

48 vgl. Spiewak [2016].
4% vgl. Schulmeister [2012].
50 \/gl. Bitkom [2018], S. 41.
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Bei all diesen Griunden ist es nicht verwunderlich, dass bei Mitarbeitenden die Quote

der Nichtnutzer:innen und vorzeitigen Kursabbrecher:innen relativ hoch sein kann.5!

Wenn es bei ethischer Fihrung aber auch um die Bericksichtigung der Bedurfnisse der
Mitarbeitenden gehen soll, dann mussten sich die verantwortlichen Entscheider fragen,
inwieweit sie die gerade beschriebenen Bedurfnislagen der Mitarbeitenden bei ihrem
organisationseigenen E-Learning-Konzept eigentlich bertcksichtigt haben. Ein Zwang
zum ausschliel3lichen Lernen per elektronischen Medien wird sicher nicht funktionieren

und ware — qua Definition — auch als unethisch einzustufen.

Fazit und Ausblick

Es wurde bereits darauf hingewiesen, dass der Hype des E-Learnings als DIE neue
Lehr- und Lernmethode bereits zu Beginn des dritten Jahrtausends der Ernidchterung
wich. Die Grenzen der Digitalisierbarkeit der betrieblichen Bildung (auch wegen des
erkennbaren Widerstandes) waren erkannt und Uber das Mischkonzept des Blended
Learnings (anteilige Prasenz- und E-Learning-Formate je Bildungseinheit) versuchen
viele Unternehmen nun einen Kompromiss. Gleichzeitig wird E-Learning aber weiter
ausgebaut und hiermit wird die Lehr- und Lernkultur von Unternehmen maf3geblich
verandert. Dies bedeutet, dass man es mit einem klassischen Organisationsentwick-
lungsprozess zu tun hat, der — im Falle einer Kulturveranderung — viel Zeit benétigt.
Far die Umsetzung dieses Veranderungsprojektes sollten die Regeln flr Organisations-
entwicklungsprojekte zur Anwendung kommen, wie sie auch fur andere Veranderungs-
vorhaben erprobt wurden. Wesentlich fur die ethische Frage ist hierbei die Einbindung
der Mitarbeiter:innen, um deren Motive, Bedilrfnisse und Ideen zu berlcksichtigen.
Mitarbeiterbefragungen und die Bildung eines hierarchie- und bereichsubergreifend zu-
sammengestellten Change-Teams konnen hier den Anfang bilden. Die Mdglichkeit der
Mitarbeitenden, mit einem eigenen Beitrag an der Entwicklung mitzuwirken, schafft
Identifikation mit der Sache, erhdoht die Motivation, verringert den Widerstand und
sollte in jedem Unternehmen ein ethischer Standard sein.

Epilog

Die zum Zeitpunkt der Erstellung des vorliegenden Textes herrschende Coronakrise
beschert dem Thema noch einmal einen anderen Blickwinkel. Unternehmen, die es

auch in Krisen als Aufgabe ansehen, ihre Mitarbeiter:innen weiterzuentwickeln, mus-

51 vgl. ILTEC [2003], S. 11, und Bitkom [2018], S. 43.
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sen nun umdenken. Wo ,,Social Distancing“ vorgeschrieben ist, kann der von Mitarbei-
ter:innen favorisierte Prasenzunterricht nicht durchgefuhrt werden. Auf der anderen
Seite mussen notwendige Kompetenzen vermittelt werden. Die einzige Moglichkeit
hierzu bieten die Methoden des Distance Learnings und damit auch das E-Learning (so,
wie es mittlerweile seit Wochen auch viele Bildungseinrichtungen einsetzen). In diesem
Falle dient der Einsatz von E-Learning dem gesundheitlichen Wohl der Mitarbeitenden
und ist damit sicherlich ethisch begriindet.
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