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Mein Teammitglied die Kl: Ein Experiment zu Team—
dynamiken in Mensch-KI Teams

Lernagilitdt als Schliissel zur potenzialorientierten
Eignungsdiagnostik?

Teampartner, Tool oder doch blof3 Technik-Gedéns?

Training eines KI-Modells fiir die automatische Iltem-
Generierung
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Identifikation’ und Bedrohung dieser durch den Ein-
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Der interdisziplindrer Workshop: Kognitive Systeme:
Mensch, Teams, Systeme & Automaten. Verstehen,
Beschreiben und Gestalten Kognitiver (Technischer)
Systeme 2024 im ZESS vom 20.-22.Marz 2024
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AN NEWSLETTER

Komplexitat & Lernen

Liebe Leserin, Lieber Leser,

zwei Aspekte sind bei dieser Newsletter-Ausgabe beson-
ders erwahnenswert. Zum einen werden zwei Projekte
beschrieben, deren Projektende sich nun néhert, zumindestin
Bezug auf die Forderdauer. Diese Projekte sind ,Riickbaukom-
petenzen" sowie das Projekt ,KONDITION" Die Forderungen
laufen nun aus und die Auswertung der Trainingsevalua-
tionsdaten steht an. Beide Projekte starteten in der friihen
Phase der Corona-Pandemie. Urspriingliche Planungen flr
Interviews von Beschaftigten und Besuche vor Ort wurden
,Uber den Haufen geworfen” und Uber Computerkonfe-
renzsysteme realisiert. Beide Projekte wurden ,Pandemie-
bedingt” verléngert, aber jetzt laufen sie tatsachlich aus. Wir
sind erleichtert, dass wir trotz aller Widrigkeiten die Evalu-
ationsdaten ,im Kasten haben®. Uns ist sehr bewusst, dass
gerade bei innovativen Trainingskonzepten eine Evaluation
und damit der Beweis, dass diese im Sinne der Trainingsziele
wirken, fast ausschlief3lich in derartig geforderten Projekten
mdoglich ist. Und jetzt sind die Daten dal!

Der zweite Aspekt ist die Nummer dieser Ausgabe, es ist die
Nummer 70. Seit 2007 (das war zwei Jahre vor Einflihrung
des iPhones bzw. des Smartphones) berichteten die Dokto-
randen/Daoktorandinnen und Postdocs der Universitat St.
Gallen, der Universitat Duisburg-Essen und der Ruhr-Univer-
sitdt Bochum vierteljahrlich Uber unsere Projekte, deren
Idee, deren Fortgang Uber Monate und Jahre sowie deren
Ergebnisse. Die Idee war immer, die Forschungsaktivitaten
und -ergebnisse fir jeden zugénglich zu machen. Zuganglich
sollte es im Sinne von ,dazu muss man keine wissenschaftli-
chen Journals abonnieren” sowie im Sinne von ,ist prinzipiell
fur alle verstandlich® und nicht in Wissenschaftsenglisch
oder in einem Statistikdeutsch verfasst sein. Alle beteiligten
Nachwuchswissenschaftleriinnen haben einen wichtigen
Beitrag dazu geleistet, psychologische Forschungsergeb-
nisse in die breite Gesellschaft zu bringen.

Wir winschen |hnen Frihlingsmonate mit vielfaltigen

Frihlingsgefihlen,
Annette Kluge & das gesamte AOW Team

RUHR
UNIVERSITAT
BOCHUM
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VR-BASIERTE TRAININGS FUR DEN RUCKBAU KERNTECHNISCHER ANLAGEN: VERBUNDPROJEKT
,DIE KOMPETENZEN VON FUHRUNGSKRAFTEN UND MITARBEITERINNEN FUR DEN RUCKBAU
STARKEN (RUCKBAUKOMPETENZEN)“ AUF DER ZIELGERADEN

Lisa Thomaschewski

Ende 2020 fiel der Start-Schuss fur das vom Bundesmi-
nisterium fir Bildung und Forschung (BMBF) geférderte
Verbundprojekt ,Rickbaukompetenzen®. Zusammen mit
der Gesellschaft fir Simulatorschulung (GfS) und dem
Kernkraftwerksbetreiber Preussen Elektra (PEL) haben wir
uns im Rahmen der FORKA (Forschung fiir den Rickbau
kerntechnischer Anlagen) Forderlinie des BMBFs das Ziel
gesetzt, ein Training zu entwickeln, welches die fir einen
sicheren Riickbau bendtigten Kompetenzen von Fihrungs-
kréften und Mitarbeitenden aufbaut, stérkt und erhalt.

Denn der Ubergang eines Kernkraftwerks vom Leistungs-
betrieb in den Rickbau bedeutet vor allem eins: Wandel.
Angefangen bei der Organisationsstruktur, die sich meist
von einer Stab- zu einer Projektorganisation transformiert,
zieht sich der unternehmenstbergreifende Change durch
nahezu alle ausschlaggebenden Bereiche. Durch die Veran-
derung des Unternehmensziels von der Stromerzeugung
zum physischen und organisationalen Abbau andern sich
unter anderem die Arbeitsaufgaben, -rollen, -anforderun-
gen, -methoden und somit auch die Trainingsbedarfe.

Und genau hier setzt unser Projekt an. Basierend auf
einer Umfeldanalyse anhand meldepflichtiger Ereignisse
sowie 60 ausfihrlichen Subject Matter Expert Interviews
konnten wir insgesamt 12 riickbaurelevante Kompetenz-
felder aufdecken, die ein sicherheitsgerichtetes Training fir
den Ruckbau von Kernkraftwerken thematisieren sollte.
Diese Kompetenzfelder wurden nach den ,First Principles
of Instruction® nach Merrill (2012) in Trainingsmodule
Uibersetzt, sodass ein insgesamt 12 Module umfassendes,
wissenschaftlich basiertes Training zur Starkung der
Kompetenzen von Fuhrungskréften und Mitarbeitenden im
Ruckbau (SAFIR Training — Sicher Arbeiten und Fihren im
Rlckbau) entstanden ist.

Das Einzigartige an diesem Training: Die Nutzung virtu-
eller Umgebungen.

Um das Lernen in unserem Training moglichst effektiv
zu gestalten und dem Phanomen des inerten Wissens

entgegenzuwirken, haben wir klassische seminarbasierte
Inhalte mit multimodalen Mixed Reality Anwendungen
kombiniert, so dass die Teilnehmenden wahlweise mittels
Virtual Reality Brille oder Tablet trainieren kénnen. Die Integ-
ration virtueller Umgebungen als authentischen Kontext
ermdglicht es den Trainees, ihr Wissen in realistischen Situa-
tionen anzuwenden und zu vertiefen. Durch die Verbindung
von Lernen mit praktischen Erfahrungen sollte nicht nur
die Effektivitat des Trainings, sondern auch der Transfer von
Wissen auf reale Arbeitsumgebungen gefordert werden.

Foto: Zwei Teilnehmende trainieren mit Virtual Reality Brille und
Tablet gemeinsam in einer virtuellen Umgebung.

Einlauf auf die Zielgerade: Trainingsevaluation

Um die Wirksamkeit unseres Trainings zu uberprifen,
haben wir das Training mit zwei Gruppen unterschiedlicher
Kernkraftwerke durchgefthrt. Zur Evaluation des Trainings
wurden dabei vor, wahrend und nach dem Training mittels
Fragebdgen folgende Merkmale untersucht:

1. der Lerneffekt des Trainings anhand eines selbst
entwickelten Situational Judgement Tests

2. das Trainingsdesign mittels einer Kurzversion des
Training Evaluation Inventory (TEl; Ritzmann et
al., 2014) > >
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3. den Transfer der Trainingsinhalte in den Berufs-
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Foto:  Praktischer
Inhalt in der virtu-

alltag anhand eines selbst entwickelten Transfer- ellen  Umgebung

Klima-Fragebogens in Anlehnung an Thayer &

Teachout (1995)

4, die Mixed Reality basierten Inhalte in Hinblick

im Rahmen der
Trainingsevalu-
ation bei der GfS
in Essen im Mdrz
2024,

auf Immersivitat (Presence Fragebogen angelehnt
an Usoh et al., 2000) sowie Design und Usability

(selbstentwickelte Fragen)

5. die physiologischen Auswirkungen des Trainings
in der virtuellen Umgebung anhand des Simula-
tor Sickness Questionnaires (SSQ; Kennedy et al.,

1993).

Die Abbildung unten zeigt den zeitli-
chen Ablauf der Evaluation.

Flr den ersten Evaluationsdurchgang
haben wir im Januar 2024 eine Gruppe
aus der Schweiz in den Raumlichkeiten
der GfS in Essen begrif3t und trainiert.
Ein  zweiter Evaluationsdurchgang
fand vom 11.-13.03.2024 mit Mitar-
beitenden und Fihrungskréften eines

Ca. 2 Wochen vor Trainingstag 1
Trainingsbeginn (nach MX Ubung
I Arbeitssicherheit)

deutschen Kernkraftwerksbetreibers
ebenfalls bei der GfS statt.

Die Trainingstage sowie der Austausch
mit den Trainees war fir uns und das
Projekt sehr bereichernd, sodass wir
bereits jetzt mit positiven Erwartungen
der abschlief3enden Datenauswertung
und Veroffentlichung entsprechender
Ergebnisse entgegenblicken.

Trainingstag 2 Trainingsabschluss

(nach MX Ubung (Ende 2. Tag)
Geteiltes
Verstdndnis) |

GEFORDERT VOM

Bundesministerium
fur Bildung
und Forschung

FORDERKENNZEICHEN:
1559426A

Ca. 1-2 Monate
nach Training

| '

’ !

Presence Questionnaire (PQ)

Presence Questionnaire (PQ)
Situational Judgement Test (SIT) Simulator Sickness Questionnaire Simulator Sickness Questionnaire
(ssQ) (ssQ)

Abbildung: Evaluationsplan SAFIR-Training.

r‘
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ABSCHLUSS DES PROJEKTS ,KOMPETENZERHALT FUR NICHT-ROUTINE-FERTIGKEITEN IN
DIGITALEN ARBEITSUMGEBUNGEN" (KONDITION)

Olga Vogel

Abbildung: Kl-generiertes Bild einer Chemieanlage, erstellt mit https://runwayml.com.

Das Projekt Kompetenzerhalt fir
Nicht-Routine-Fertigkeiten in digitalen
Arbeitsumgebungen (KONDITION)
hatte zum Ziel, relevante Kompe-
tenzen fiir den Umgang mit selten
auftretenden Situationen wie
Storfillen in den Berufen von
Chemikanten/Chemikantinnen und
Pharmakanten/Pharmakantinnen
zu evaluieren und zu ihrem Erhalt
beizutragen. In den Jahren 2020 bis
2024 beschaftigte sich der Lehrstuhl
AOW vor diesem Hintergrund damit,
den Praxisbedarf von Kompetenz-
verfall (engl. skill-decay) in hoch-
automatisierten Arbeitsbereichen
herauszustellen und die Wirksamkeit
von Auffrischungstrainings zu unter-
suchen, um eben diesem Verfall
entgegenzuwirken.

Die Abschlussveranstaltung fand am
30.01.2024 am Standort Bonn des
Bundesinstitut fir berufliche Bildung
(BIBB) statt. Vor dem Beirat, bestehend
aus  Praktikern/Praktikerinnen  der
Chemie- und  Pharmaziebranche,

stellten die beteiligten Forschenden
ihre Ergebnisse vor. Im Auftaktvortrag
prasentierte Stephanie Conein (BIBB)
die Ergebnisse aus 21 Experten-/
Expertinneninterviews und 210 Befra-
gungen. Diese zeigen, dass ein signifi-
kanter Anteil der Befragten bereits mit
Situationen bei der Arbeit konfrontiert
wurde, bei denen sie entscheidendes
Wissen nicht sofort abrufen konnten
(Conein & Felkl, 2023). Insbesondere
junge Fachkrafte sind von der Proble-
matik betroffen, weil sie vom ersten
Tag an in einer hochautomatisierten
Umgebung agieren und die Anlage
somit nicht mit allen Sinnen erfahren.
Als wichtigste Kompetenzen, um in
Nicht-Routine-Situationen richtig zu
handeln stellten sich neben kognitivem
Wissen,  Prozesskenntnisse  sowie
eine ruhige und gelassene Einstellung
heraus.

Danach berichteten Olga Vogel und
Annette Kluge von den Trainingseva-
luationen bei den Unternehmen Merck
KGaA und Covestro Deutschland AG.

Das VR-Training mit Auszubilden-
den bei Merck zeigte, dass bereits
eine kurze Auffrischung von 30
Minuten dazu fiihrt, dass Beteiligte
signifikant schneller in Notsitua-
tionen die richtige L6sung finden.
Ausflhrlichere Ergebnisse kdnnen im
Newsletter 67 nachgelesen werden.
Wahrend bei dieser Untersuchung der
Fokus auf technischen Féhigkeiten
lag, entwickelte der AOW-Lehrstuhl
gemeinsam mit Wiebke Ullmann und
Carsten Rosner von Covestro ein
On-the-Job-Training, um Uberfachliche
Kompetenzen aus dem Bereich Crew-
Ressource-Management zu schulen.
Das Training basiert auf dem
Gamification-Ansatz und kann ohne
Beisein einer Trainer:in flexibel
im  Schichtbetrieb durchgefiihrt
werden. Die Ziele der 30-minUtigen
Prasenzeinheiten  bestehen  darin,
TRM-Kompetenzen wie die Zwei-Wege-
Kommunikation und ,Stopp“ zu
wiederholen, flr die Bedeutung und
Akzeptanz menschlicher Fehler zu
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sensibilisieren, sowie Entscheidungs-
findungen in Notfallsituationen anhand
von retrospektiven Unfallanalysen zu
Uben. Um das erste Ziel zu erreichen,
anderem das Spiel
JErklar's mir, als ware ich neu im
Betrieb" entwickelt (Abbildung). Das
Spiel wird mit zwei gegnerischen
Teams gespielt, mit dem Ziel, in 15
Minuten so viele Punkte wie maglich zu
sammeln. Dabei gibt es zwei Varianten
von Karten. Auf der blauen Seite ,Sag
mir die richtige Frage" geht es darum,
zu einer bereits vorgegebenen Antwort
die korrekte Frage herauszufinden.
Auf der griinen Rickseite ,Sag mir die
richtige Antwort" ist es die Aufgabe,
die korrekte Antwort zu geben.

Zusatzlich zu den Présenzsitzungen

2 TRM-Kartenspiel © 2 TRM-Kartenspiel €

SAG MIR
DIE RICHTIGE FRAGE

wurde unter

SAG MIR

DIE RICHTIGE
ANTWORT

Die meisten Unfalle
haben Vorlaufer, die auf
die unsichere Situation

hinweisen. Dieses

Werkzeug bietet die
Méglichkeit, eine Arbeit

mit einer Abweichung
sofort zu unterbrechen,

bevor etwas Ernstes
passiert.

Was ist das Ziel
des ,Stopp*“-
Werkzeuges?

Abbildung: Erste Karte aus dem Spiel ,Erkldr’s mir als wdre ich neu im Betrieb”,

am Standort Brunsblttel wissen-

schaftlich evaluiert.

anzuwenden, werden sie z. B. gebeten,
zwei Situationen

erhalten die Teilnehmer:iinnen kurze
Aufgaben, die sie in der darauffol-
genden Woche bis zum néchsten
Treffen in ihren Arbeitsalltag
integrieren. Um das Geben und
Annehmen von Feedback in der Praxis

auszuwahlen, in
denen sie ihrem/-r Tandempartner:in
Feedback geben. Ein Beispiel ist: Gib
einem/-r Kollegen/Kollegin Feedback,
die eine Probenahme durchgefiihrt hat.
Bis Anfang April wird das Pilottraining

Der Vortrag schloss mit Praxis-
empfehlungen, basierend auf den
gesammelten wissenschaftlichen und
praktischen Erfahrungen wahrend der
Laufzeit des Projekts (Abbildung).

ZIEL VON AUFFRISCHUNGSTRAININGS IN DER CHEMIE- PHARMAINDUSTRIE:

Aufrechterhaltung eines vordefinierten Kompetenzniveaus, ohne dass es zum Verfall kommt.

“ Ee

Einordnung in den Forschungskontext Erkenntnisse fur die Praxis

Definiere technische und nicht-technische Kompetenzen
(") fur die Bewaltigung von Notfallsituationen im Betrieb
Schaffe friih (Ausbildung) ein Bewusstsein fiir den
Umgang mit menschlichen Fehlern

Nutze bestehende Trainingsverfahren und finde heraus,
wie sie zur Schulung der gewiinschten Kompetenzen
beitragen (z.B. Umgang mit Stress)

v Bei neuen Trainings, nutze Methoden mit geringem
Zeitaufwand wie Virtual Reality, die durch hohe
Kontextualisierung gewlinschte Effekte erzielen

v Binde Mitarbeiter*innen ein, um den Zeitverlauf des
Kompetenzverfalls zu erfahren und Interventionen
entsprechend zu gestalten

v Setze kurze, regelmaRige Impulse zu relevanten Themen
im Betrieb (z.B. Situational Awareness)

v Auffrischungstrainings sind wirksam im Kontext der
Chemie- und Pharmaindustrie (Bisher lagen lediglich
Untersuchungen im Kontext der Aviatik und Medizin vor)

v Entwicklung eines On-The-Job Gamification Trainings ist
bislang einzigartig in der Forschungsliteratur

v Feldexperimente werden trotz der hohen Relevanz nach
wie vor kaum durchgefihrt (Barriere der
transdisziplindren Zusammenarbeit)

v Beitrag als ganzheitliche Evaluation eines
Auffrischungstrainings auf den Ebenen
Trainingsbewertung, Verhaltensimplementierung,
Einstellungen und Organisationstransfer

v Kurze Interventionen reichen aus, um die gewlinschte
Wirkung zu erzielen

:; Dokumentenanalysei ‘

Abbildung: Projekterkenntnisse flir Forschung und Praxis.
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Foto: Das BiBB in Bonn.

(g

LETTER fir organisationales Lernen, Simulation und Training

Zuletzt stellten Annelie Lorber und Hannah Krlger von
der Universitat Bremen ihr Projekt zur Erstellung von
Kompetenzprofilen von  Mitarbeitern/Mitarbeiterinnen,
die in Berufen chne Aushildungsanforderung arbeiten, vor.
Durch maschinelle Algorithmen soll es moglich werden,
Menschen nicht nur basierend auf ihrer Ausbildung fir
Anstellungen als Fachkrafte zu beurteilen, sondern auch
ihre privaten Vorerfahrungen, Kenntnissen und Fahigkeiten
einzubeziehen, um passende Weiterbildungen zu finden.
Besonders erfolgreich wurde die eintdgige Veranstaltung
durch tiefgreifende Diskussionen, bei denen sich Praxisex-
pertise mit wissenschaftlichen Kenntnissen verband und
somit die Kompetenzfestigung der Zukunft in den Berufen
Chemie- und Pharmazie multiperspektivisch beleuchtet
werden konnte.

Literatur:

Conein, S., & Felkl, T. (2023). Competence retenti-
on for non-routine activities in digitized working en-
vironments (CONDITION)-studies based on the
professions of chemical technician and pharmaceu-
tical technician. Proceedings TecPsy 2023, 95.
DOI: 10.2478/9788366675896-008
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MEIN TEAMMITGLIED DIE KI
EIN EXPERIMENT ZU TEAMDYNAMIKEN IN MENSCH-KI TEAMS

r‘

“Hallo Team. Schén, euch kennenzulernen! Ich bin Die Versuchspersonen beantworteten vor, wahrend
Vero, euer technisches Teammitglied. Ich hére zu und nach der Aufgabenbearbeitung Fragebdgen und
und beteilige mich an der Aufgabe wie ein mensch- die Videoaufzeichnungen dienen als Grundlage fiir be-
liches Teammitglied. Ihr kénnt mir Fragen stellen, haviorale Analysen.

und ich werde versuchen, sie zu beantworten. Ich
habe vielleicht nicht immer die genauen Antworten
aufalles, aber ich werde nie versuchen, euch in die
Irre zu fiihren. Okay, ich bin bereit, mit der Aufgabe
zu beginnen.“

Diese Einleitung hdren unsere Versuchspersonen von der
kinstlichen Intelligenz (KI) Vero, die als abstrakter und
animierter Avatar in einer Zoom-Kachel erscheint, um die
Versuchspersonen bei einer Kreativaufgabe zu unterstiitzen
(siehe Abbildung). Vero spricht in natlrlicher Sprache mit
den Teams und unterstitzt die beiden Versuchspersonen
dabei, Funktionen fir einen Fitnesstracker zu definieren.

Vero wirkt auf die Versuchspersonen wie eine echte kiinstli-
che Intelligenz, das bestatigen unsere Analysen. Tatsé&chlich
wird die Kl von der Studienleitung nach einem standardisier-
ten Skript gespielt. In einer weiteren Gruppe lassen wir zwei
Versuchspersonen mit einem weiteren menschlichen Team-
mitglied zusammen die gleiche Aufgabe l8sen. Um eine
hohe Standardisierung der Bedingungen zu erreichen, wird
auch dieses Teammitglied von der Studienleitung gespielt.

o

In einem videoaufgezeichneten Laborexperiment be-
arbeiteten 67 Teams (134 Versuchspersonen) eine
arbeitsbezogene Teamaufgabe. In Runde eins (20 Min.)
arbeiteten zwei Versuchspersonen zusammen, um
Zielgruppen fir einen Fitnesstracker zu definieren. In
der zweiten Runde (20 Min.) kam ein drittes (einge-
weihtes) Mitglied - entweder ein anderer Mensch oder
eine Kl - hinzu, um die Funktionen des Fitnesstrackers

fur die Zielgruppen festzulegen und zu priorisieren. Abbildung: Die kiinstliche Intelligenz ,VERO" erscheint als ani-
mierter Avatar im Zoom Chatfenster.
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Das Experiment soll die Frage beantworten, inwieweit sich
in den ,Mensch-KI Teams" ahnliche Teamdynamiken wie in
rein menschlichen Teams zeigen. Arbeiten Menschen mit
einer (teil-)Jautonomen Kl interdependent auf ein gemein-
sames Ziel hin, entstehen Mensch-KI Teams (MKT). The-
oretische Arbeiten sprechen sich fiir eine Ubertragbarkeit
klassischer Teamthearien auf diese neue Form von Teams
aus. In dieser Studie gehen wir der Frage nach, ob und wie
sich Teamprozesse in MKTs von jenen in rein menschlichen
Teams unterscheiden und entwickeln.

Die Analysen zeigen, dass sich in Mensch-KI Teams weniger
Teamkohasion (ein ,Wir" Geftihl) und weniger Identifikation
mit dem eigenen Team entwickeln. Die Teammitglieder be-
richteten, dass sie die eigene Leistung als wenig gut wahr-
genommen haben und wenig Vertrauen im Team aufgebaut
haben, was die geringere Kohéasion bzw. Identifikation in den
Teams erkléarte.

Aktuell sind wir im Projektteam dabei, die Videodaten aus-
zuwerten. Diese werden im Hinblick auf die folgenden Fra-
gestellungen mithilfe des Communication Analysis Tools
(Klonek et al., 2020) analysiert: Entwickeln sich in MKTs
die gleichen Teamprozesse, die wir in klassischen Teams

LETTER fir organisationales Lernen, Simulation und Training

beobachten? Welche Prozesse zeigen sich und wie entwi-
ckeln sich diese? Was ist mit klassischen Teamtheorien
(nicht) erklarbar?

Die hisherigen (quantitativen) Ergebnisse deuten darauf hin,
dass Theorien der traditionellen Teamdynamik maglicher-
weise nicht direkt auf MKTs angewendet werden konnen,
was die Notwendigkeit weiterer Forschung zu Teamdyna-
miken unterstreicht, um die einzigartigen Auswirkungen von
Kl auf die Teamarbeit zu verstehen. Das Experiment und die
Analysen helfen uns zu verstehen, wie sich die Integration
von Kl in Teams auswirkt und liefern praktische Erkenntnis-
se, wie man Kl einfihren kann, ohne die Teamarbeit negativ
zu beeintrachtigen.

Ve

Literatur:

Klonek, F. E., Meinecke, A., Hay, G., & Parker, S. (2020).
Capturing team dynamics in the wild: The commu-
nication analysis tool. Small Group Research. Doi:
10.1177/1046496420904126
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LERNAGILITAT ALS SCHLUSSEL ZUR POTENZIALORIENTIERTEN EIGNUNGSDIAGNOSTIK?

Torben Ruhr

el

Foto: von Mark Boss auf unsplash.

Die berufsbezogene Eignungsdia-
gnostik verfolgt das Ziel, diejenige
Person auszumachen, dieam bestenzu
den Anforderungen einer bestimmten
Position passt. Diese Passung wird
als  Person-Job-Fit  bezeichnet.
Ein hoher Person-Jdob-Fit ist mit
diversen positiven Effekten assoziiert,
beispielsweise mit Arbeitszufrieden-
heit und Leistung (Kristof-Brown et
al.,, 2005). Es ist deshalb sinnvoll, bei
Besetzungsentscheidungen auf valide
eignungsdiagnostische Methoden
zurlckzugreifen.

In einer VUCA-Welt stof3t die traditio-
nelle Vorgehensweise der Eignungs-
diagnostik jedoch an Grenzen: Vola-
tilitdt, Unsicherheit, Komplexitat
und Ambiguitat pragen die aktuelle
Lage und kdnnen dazu fihren, dass

ik
il

sich die Anforderungen einer Position
plotzlich und gravierend veréandern.
Es besteht deshalb die Gefahr, dass
eine Person im Verlauf der Zeit nicht
mehr zu ihrer Position passt, obwohl
initial ein hoher Person-Job-Fit vorlag.
Status-Diagnostik setzt demnach eine
gewisse zeitliche Stabilitat der Bedin-
gungen voraus, die immer weniger
gegeben ist. Um die Passung einer
Person zu zukinftigen Anforderungen
einschatzen zu konnen, erscheint es
deshalb notwendig, die Status-Diag-
nostik mit Elementen einer potenzia-
lorientierten Eighungsdiagnostik zu
erweitern (Dai & De Meuse, 2021).

Lombardo und Eichinger (2000)
schlugen hierzu die Verwendung des
Indikators Lernagilitdt vor. Hierlber
kann eine Einschatzung vorgenommen
werden, wie schnell und flexibel eine

Person lernen kann, um sich an wech-
selnde Anforderungen anzupassen.
Erste Untersuchungen konnten bereits
einen  positiven  Zusammenhang
zwischen Lernagilitat und beruflichem
Erfolg zeigen (De Meuse, 2019). Das
Forschungsfeld ist bislang jedoch
gepragt durch fehlende theoretische
Fundierung sowie durch einen Mangel
an wissenschaftlich fundierten
Instrumenten zur Erfassung von
Lernagilitat (DeRue et al., 2012). Diese
Forschungsbedarfe wurden in einem
Promotionsprojekt fokussiert (Ruhr,
2024). Im vorliegenden Beitrag wird
eine Skala zur Erfassung der Dispo-
sition Lernagilitat vorgestellt, die
im Rahmen des Promotionsprojekts
konstruiert wurde. Hierbei wurde
folgende Definition von Lernagilitéat
vorgenommen:
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.Unter Lernagilitdt wird eine Disposition verstanden, die beeinflusst,
inwieweit Personen — vor allem in durch VUCA-Bedingungen gepragten
Umwelten - agil lernen kdnnen, um sich verschiedenen und stetig veran-
dernden Anforderungen proaktivanzupassen. Dabei setzt sich die Disposition
aus drei Kernkomponenten zusammen, die wiederum weitere Subeigen-
schaften in sich vereinen. Innerhalb von Lernagilitat wird eine Fahigkeits-
komponente (Faktor Kognitive Leistungsfahigkeit) mit weicheren Person-
lichkeitseigenschaften (Faktoren Kognitive Flexibilitat und Neo-Affinitat) zu
einer spezifischen Disposition zusammengefihrt.“(Ruhr, 2024, S. 269)

Es wird postuliert, dass Lernagilitat
in  Verbindung mit Lernmotivation
und unter BerUcksichtigung von
bestimmten Umweltfaktoren sowie
unterstiitzenden  kognitiven  und
behavioralen Prozessen agiles Lernen
vorhersagen kann (DeRue et al., 2012),
was wiederum Ruckschlisse auf das
Potenzial einer Person zulasst.

Die Skala Lernagilitdt besteht aus
insgesamt 10 Items, die auf einer
sechsstufigen Likert-Skala beant-
wortet werden (trifft voll zu (6) bis
trifft tiberhaupt nicht zu (1)):

In vollstandig neuen Situationen fiihle ich mich unwohl.

Vieles, was anderen schwer féllt, fliegt mir einfach zu.

Auch ohne ausftihrliche Erklarung kann ich mich schnell in neue Aufgaben eindenken.

Meine Bestleistung vollbringe ich, wenn ich improvisieren muss.

In neuen Situationen weif3 ich meistens sofort, was zum Erfolg flhrt.

In neuen Situationen kann ich meine Stérken nur begrenzt ausspielen.

Ich kann auf3erordentlich gut mit Situationen umgehen, die einen ungewissen Ausgang haben.
Auch wenn ich weif3, wie ein Problem zu l@sen ist, probiere ich gern alternative Losungsansatze aus.
Situationen, in denen der Ausgang ungewiss ist, empfinde ich als unangenehm.

Ich kann mich duf3erst schnell in neue Problemstellungen eindenken.

In drei empirischen Studien® zeigten
sich stabile Item- und Skalenkenn-
werte. Die Reliabilitat der Skala ist mit
einem McDonald's Omega von w = .78
- .83 als zufriedenstellend anzusehen.
Aufderdem lassen diverse positive
erwartungskonforme Korrelationen
sowie die Resultate einer explorativen
sowie einer konfirmatorischen Fakto-
renanalyse auf die Konstrukt- und
Kriteriumsvaliditat der Skala schlief3en.
Die Skala korreliert beispielsweise
hoch mit 1-Item-Selbstein-
schatzung der Lernagilitat sowie mit

einer

S0CR0RECR0A

Tabelle: Die zehn Items der Skala Lernagilitéit inklusive Polung.

einer umfangreichen Testbatterie zur
detaillierten Erfassung der Disposi-
tion. In einer berufstatigen Stichprobe
traten auf3erdem niedrige signifikante
Korrelationen der Skala mit Kriterien
des Berufserfolgs auf (z. B. Entgelt
oder Arbeitsleistung). Auch zeigten
Manager*innen im Durchschnitt eine
hohere Lernagilitdtsauspréagung als
Personen ohne Managementfunktion.

Auf Basis der Resultate der Analysen
ist insgesamt von einer hohen Testglte
der Skala auszugehen. Insbesondere
die Ergebnisse der Untersuchung
der Kriteriumsvaliditat lassen darauf
schlief3en, dass die eignungsdiag-
nostische Erfassung der Disposition
Lernagilitdét mit der Skala erfolgen
kann und als zielfihrend einzuordnen
ist. Hierbei zeigte sich im Rahmen der
empirischen Studien, dass eine Kombi-
nation der Skala mit einem Instrument
zur Erfassung der kognitiven Geschwin-
digkeit oder der fluiden Intelligenz als
besonders zielfiihrend zur Messung des
heterogenen Konstrukts anzusehen ist.
Zum jetzigen Zeitpunkt besteht aller-
dings lediglich eine empirische Grund-
lage zur Schéatzung der Validitat der
Skala hinsichtlich aktueller Kriterien.
Bei einem Indikator, der potenzialorien-
tierte Diagnostik ermdglichen soll - also
vor allem zukunftsgerichtet einzusetzen
ist — sollte jedoch perspektivisch eben-
falls die pradiktive Validitat analysiert
werden. Die Frage, ob auf Grundlage
der aktuellen Lernagilitdtsauspréagung
einer Person der Berufserfolg mehrere
Jahre spéter prognostiziert werden
kann, sollte entsprechend in weiteren
Studien nachgegangen werden. Auf
diese Weise konnte sich dem Ziel einer
potenzialorientierten Eignungsdiagnos-
tik weiter angenahert werden.

Studie 1: N = 86 studierende Personen; Studie 2: N = 131 studierende Personen; Studie 3: N = 147 berufstatige Fach- und Fuhrungskrafte.
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TEAMPARTNER, TOOL ODER DOCH BLOf TECHNIK-GEDONS?

Konnen wir mit Technologien Teams bilden? Ist ein System
kinstlicher Intelligenz (KI) ein Werkzeug oder kann es auch
zu meinem Teampartner werden? Und wenn ja, machen wir
damit unsere sozialen Strukturen nicht einfach noch sehr
viel komplizierter? Letzteres unterstreicht Liang (2024)
in einem aktuellen Kapitel mit dem Titel ,Membership &
Roles: Complicating the Notion of ,Teaming' with Machines",
Gleichzeitig kommen wir vielleicht nicht umhin oder kdnnen
sogar Vorteile daraus ziehen, mit autonom und immer intel-
ligenter agierenden Kls soziale Systeme zu bilden und wie
ein Team zu agieren.

Um dem Phanomen des Teamings mit Kl auf den Grund
zu gehen, die Mechanismen dahinter zu verstehen und zu
eruieren, ob und welche Unterschiede es zu Teaming mit
Menschen gibt, habe ich zusammen mit meinen Studie-
renden im FoPra-Seminar im Wintersemester 2023/24 eine
Studie entwickelt.

Unser Ausgangspunkt war dabei ein Literatur-Review zu
Mensch-KlI-Teaming, das ich mit Sophie Beretta, Greta
Ontrup sowie weiteren Kollegen und Kolleginnen letztes
Jahr durchgeflihrt habe. Ergebnis dessen war eine Defini-
tion von Mensch-Kl-Teaming https://www.frontiersin.org/
articles/10.3389/frai.2023.1250725/full, die wir jetzt mit
Leben flllen wollen.

Wissenschaftler:in

in Software integriert

Was ist das FoPra?

Das Forschungsorientierte Praktikum ist eine Lehrver-
anstaltung im Rahmen des Bachelor-Psychologie-Stu-
diums. Hier lernen die Studierenden, grundlagen- und
anwendungsorientierte Fragestellungen der Psycho-
logie unter Nutzung wissenschaftlicher Methoden zu
beantworten. Ziel dabei ist es, dass die Studierenden
eigenstandig eine psychologische Studie umsetzen,
durchftihren und deren Ergebnisse auswerten. Dabei
kdnnen Sie sich bei uns an der RUB fiir das Seminar
einer Fachrichtung entscheiden, die sie besonders in-
teressiert, sodass wir eine Bandbreite von EEG-Studi-
en Uber die experimentelle Manipulation von sozialem
Stress, die Testung von Apps fiir die mentale Gesund-
heit bis hin zu Studien zum Einsatz von Technologien in
der Arbeitswelt abdecken kénnen.

Im ersten Semester geht es darum, sich Literatur zum
Thema anzulesen, grundlegende methodische Ent-
scheidungen zu treffen und eine Studie zu konzipieren
und durchzuflhren. Im zweiten Semester werden die
Daten ausgewertet und interpretiert. Anschlief3end
werden der Forschungsprozess und die Ergebnisse in
Form eines Berichts und ggf. auch eines wissenschaft-
lichen Zeitschriftenartikels verschriftlicht.

Ubernimmt versch. Rollen u. Aufgaben

agiert proaktiv, dynamisch

Abbildung: Ubersicht tiber die Vignetten-Studie zur Untersuchung der Zusammenarbeit mit Unterstiitzung in verschiedenen Rollen.
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Dafiir haben die Studierenden Textvignetten erstellt, also
Situationsbeschreibungen, durch die die Versuchspersonen
sich in die Rolle eines oder einer Beschaftigten im Recrui-
ting oder in der Wissenschaft hineinversetzten sollen. Hier
arbeiten sie nun zusammen mit entweder a) einer mensch-
lichen Hilfskraft, b) einer KI mit Werkzeugcharakter, die auf
Anforderung unterstltzt, oder c) einer proaktiven Kl, die
starker eine Teampartner-Rolle einnimmt.

,‘

Die Studierenden konnten sich fiir dieses Szena-
rio jeweils eigene interessante Outcome-Variablen
aussuchen und basierend auf der Literatur Hypo-
thesen entwickeln. Hier ein kleiner Einblick in die
Vielfalt unserer Annahmen:

+ Die Wahrnehmung einer Kl als Teampartner fihrt
zu niedrigerer Arbeitszufriedenheit als die Wahr-
nehmung als Werkzeug.

+ Teamkoha&sion ist in einem Team mit Kl als Team-
partner vergleichbar hoch wie in einem Team mit
menschlicher Hilfskraft.

* Die Implementierung einer Kl als Teampartner fuhrt
dazu, dass sich Recruiter:innen ersetzbarer fiihlen,
als wenn die Kl als Werkzeug implementiert wird.

LETTER fir organisationales Lernen, Simulation und Training

Aktuell akquirieren die Studierenden Probanden und Proban-
dinnen zur Teilnahme. Im kommenden Sommersemester
werden wir dann die gesammelten Daten anschauen, analy-
sieren, verstehen und darstellen. Mit unseren Schlissen
aus den Ergebnissen tragen wir dazu bei, zu verstehen,
wie kinstliche Intelligenz in der Arbeitswelt implementiert
werden sollte, um bestmadgliche Zufriedenheit und ein ange-
messenes Teamerleben zu erreichen.

Ve
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TRAINING EINES KI-MODELLS FUR DIE AUTOMATISCHE ITEM-GENERIERUNG

Angetrieben durch den Kl-Hype, mitverursacht durch
ChatGPT, floriert die Forschung und Innovation im Bereich
der generativen Sprachmodelle (OpenAl, 2023). Neben prop-
rietdren Modellen wie ChatGPT vertffentlichen Unterneh-
men wie Meta und andere auch zunehmend frei zugéngli-
che vortrainierte Modelle (Touvron et al., 2023). Im Rahmen
meiner Masterarbeit habe ich die Gelegenheit genutzt und
mir die Frage gestellt: ,Wie kann man diese Technologie in
der Psychologie einsetzen?" Ein offensichtliches Anwen-
dungsgebiet ist die Erzeugung von psychologischen Items.
Einerseits existiert bereits eine grof3e Anzahl an Skalen,
die als Trainingsdaten dienen kdnnten, mehr als 43000
Skalen auf APA PsycTests (Elson et al.,, 2023). Gleichzei-
tig ist die Entwicklung von neuen Skalen ein anspruchs-
volles Unterfangen, bei dem sowohl sprachliche als auch
inhaltliche Anforderungen erfillt werden mussen (Boateng
et al,, 2018). Ein Tool, welches Items fir ein gewlnschtes
Konstrukt auf Knopfdruck erzeugt, konnte also ein nitzli-
ches Hilfsmittel sein. Umso Uberraschter war ich, als ich in
meinen Recherchen entdeckt habe, dass tatsachlich erst
zwei Arbeiten ein modernes Modell zum Zwecke der ltem-
Erzeugung trainiert haben (Hernandez & Nie, 2022; Hommel
et al,, 2022). Da bei bisherigen Ansatzen nur eine geringe
Kontrolle Uber die erzeugten Items mdglich ist, hatte ich es
mir als Ziel gesetzt, ein Modell zu trainieren, welches deut-
lich starker steuerbar ist und die Einstellung folgender Item-
Parameter erlaubt:

Input Kl

Konstrukt: Extraversion
Definition: ...

Facette: Geselligkeit
Definition: ...
Schwierigkeit: 5
Invertiert: Nein

Die zu messende psychologische Eigenschaft (Konst-
rukt) mit entsprechender Definition, (Unter-)Facette der
zu messenden Eigenschaft mit entsprechender Definition,
Inversion und gewlinschte Item-Schwierigkeit.

Um dieses Ziel zu erreichen, habe ich das grof3te von mir
trainierbare KI-Modell LLaMA 2 mit 13 Milliarden Parame-
tern an einem eigens erstellten Datensatz trainiert (Touv-
ron et al., 2023). Dieser basierte auf ¢ffentlichen Quellen
und einer eigenen systematischen Extraktion von Items
aus Publikationen. Insgesamt umfasste der erstellte Trai-
ningsdatensatz 6089 Items, davon 4225 einzigartig zu
372 (Sub-)Konstrukten. Aufgrund der verschiedenen inklu-
dierten Datenquellen waren nicht fur alle Items vollstéan-
dige Daten vorhanden, lediglich zu 93 der (Sub-)Konstrukte
lagen Definitionen vor. Zur Prifung der Qualitat der durch
das Modell erzeugten Skalen und Items wurden 77 Items
zu der Big-Five Personlichkeit und dem Konstrukt Bed(irf-
nis nach einem abschlief3enden Urteil generiert, minimal
gefiltert und zuféllig ausgewahlt. Diese wurden dann an
einer Stichprobe von N = 147 Personen online validiert.
99 dieser Personen lebten im Vereinigten Kénigreich und
wurden Uber Prolific akquiriert, 48 lebten in Deutschland
und wurden Uber soziale Medien gewonnen. Die erhobenen
Daten wurden dann genutzt, um die psychometrische Gute
der Items sowie um die Faktorenstruktur der generierten
Skalen zu prifen.

Output

|:> »Ich gehe aus mir heraus, bin gesellig.”

Abbildung: Funktionalitdt des trainierten KI-Modells fir die automatische Item-Generierung.
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Anhand einer gangigen Selektionsmethode wurden 15
ltems entfernt, welche nicht das gleiche Messverhalten
wie andere Items aufzeigten. Die Kl-generierten Skalen
zeigten auf3erdem eine zufriedenstellende interne Konsis-
tenz von a = .79-.93 und mittlere bis hohe Korrelationen zu
bereits validierten Skalen von r = .49 - .89. Eine Betrachtung
der Item-Antwortverteilung und der Gesamtstruktur der
Skalen-Interkorrelationen offenbarte jedoch Unterschiede
zwischen Kl-Items und den Originalskalen. Zudem war die
Einstellbarkeit der Item-Schwierigkeit nicht erfolgreich. Die
Ergebnisse zeigen, dass das Ziel, ein einstellbares Kl-Modell
fur die Iltem-Generierung zu trainieren, weitgehend erreicht
wurde. Des Weiteren wurden Modell-ltems mit einer guten

LETTER fir organisationales Lernen, Simulation und Training

Qualitat erzeugt, die vergleichbar ist zu den Items, die
bisher ausschlief3lich durch Menschen entwickelt wurden.
Um zukinftig auch eine Einstellung der ltem-Schwierig-
keit erfolgreich zu ermdglichen, bleiben viele potenzielle
Weiterentwicklungen offen: Gréf3ere Modelle, umfangrei-
chere und vollstandige Trainingsdaten oder Anpassungen
der Trainingsparameter sollten hierflr exploriert werden.
Eine weitere spannende Frage, unabhangig von der techni-
schen Umsetzung ist zudem, inwieweit Testentwickelnde
einen Nutzen in dem Tool sehen und wie die Bedienbarkeit
gestaltet werden sollte, damit man sich zukinftig auch in
der Item-Entwicklung erfolgreich von einer Kl unterstitzen
oder inspirieren lassen kann.

Ve
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JOB-IDENTITAT IM WANDEL: ERFASSUNG DER BERUFLICHEN IDENTIFIKATION UND BEDROHUNG
DIESER DURCH DEN EINSATZ VON KI IN DER LOGOPADIE UND BERATUNG

-

Je nach sozialem Kontext entwickeln Personen
unterschiedliche Identitaten, die ihre Geflhle, Verhal-
tensweisen, primaren Ziele und ihre Ausrichtung auf
Normen und Werte beeinflussen (Scott et al. 1998).
Die Identitat dient somit als organisatorische Struktur,
die Personen dabei hilft, sich in verschiedenen
Kontexten zurechtzufinden und angemessen zu
verhalten (Reay et al. 2017). Auch im Berufsleben
entwickeln Personen eine |dentitat, die sogenannte
Berufs- bzw. Job-Identitat, die die Frage ,Wer bin
ich als berufstatige Person?* beantwortet (Chreim
et al. 2007). Die Entwicklung der Berufsidentitat
findet innerhalb des arbeitsbezogenen Sozialisations-
prozesses statt, also innerhalb von Interaktionen und
Handlungen mit anderen und wird so wechselseitig in
Bezug auf andere gefestigt und validiert (Crocetti et
al. 2008). Somit unterliegt die Berufsidentitat einer
Person subtilen Anpassungen und Modifikationen.
Wichtig zu betonen ist dabei jedoch, dass diese
Anpassungen im Allgemeinen geringfiigig intrinsisch
motiviert und typischerweise weniger die Kerniber-
zeugungen und -zielen betreffen (Reay et al. 2017).
Jenseits dieser geringfligigen Modifikationen kann
die Berufsidentitat eines Individuums als ein robustes
Konstrukt betrachtet werden, das aufrechterhalten
werden mochte und daher mit Widerstand auf
externe disruptive Veranderungen reagiert, die mit
einer Bedrohung der Job-ldentitat einhergehen (Reay
et al. 2017; Petriglieri 2011).

Neue Fortschritte in der Entwicklung von kinstlicher Intelli-
genz (KI) haben dazu geflhrt, dass Kl-basierte Technologien
zunehmend in bestehende Arbeitsprozesse integriert werden.
Folglich kann Kl als disruptive Technologie bezeichnet werden,
also als eine solche, die grundlegende organisationale Veréan-
derungen nach sich zieht (Utesheva et al. 2016). Kl-induzierte
Verénderungen konnen erhebliche Auswirkungen auf beste-
hende Konzepte der Arbeitsinhalte und -organisation haben
und betreffen damit vor allem die Mitarbeitenden, die einen

wesentlichen Teil dessen darstellen (Jarrahi et al. 2021).
Die Berufsidentitat nimmt dabei eine wesentliche Rolle ein,
insbesondere dann, wenn die Einfihrung von Kl-Technolo-
gien dazu beitrégt, dass sich Beschaftigte in ihrer bisherigen
beruflichen Identitét bedroht flhlen (Jussupow et al. 2022).
Eine wahrgenommene Bedrohung der Job-ldentitidt kann
entstehen, wenn das gegenwartige Verstidndnis der
eigenen ldentifikation herausgefordert wird oder grund-
legende Kerniiberzeugungen und -ziele der Berufsiden-
titdt infrage gestellt werden (Jarrahi et al. 2021).
Mitarbeitende konnen auf solche wahrgenommenen
Bedrohungen der Job-ldentitat entweder mit
identitdtsschiitzenden (z. B. indem die Quelle einer
wahrgenommenen Bedrohung neu bewertet wird) oder
identitdtsumstrukturierenden (z.B., durch die Anderungen
eines AspektsderJob-Identitat) Strategien reagieren(Jarrahi
etal. 2021). Allerdings sind diese Strategien flir Beschaftigte
kognitiv anspruchsvoll und gehen auf behavioraler Ebene mit
Zynismus, Widerstand oder Ablehnung einher (Jussupow
et al. 2022), sodass eine anféngliche Berlcksichtigung der
beruflichen Identifikation der Mitarbeitenden die effektivere
Strategie auf organisationaler und individueller Ebene bei
Kl-Einfihrungsprozessen darstellt.

Trotz bereits bestehender Arbeiten, die die Bedeutung der
Job-ldentitat hervorheben, besteht weiterhin die Notwendig-
keit, das Verstandnis der Auswirkungen von Technolo-
gien und vor allem von intelligenten Technologien auf die
berufliche Identitdt zu erweitern, insbesondere Uber ver-
schiedene Berufsgruppen hinweg fiir eine differenzierte und
kontextspezifische Vorgehensweisen bei der organisationa-
len Kl-Integration. Um daran anzusetzen, haben wir in zwei
Online-Vignettenstudien qualitativ die Job-Identitdt von N =
197 Logopéden/Logopadinnen und N = 111 Beratern/Berate-
rinnen vergleichend erfasst und untersucht, welche Bedrohun-
gen durch eine jeweils berufsspezifische Kl antizipiert werden.
Den Logopaden/Logopadinnen wurde dabei eine Kl-basierte
Anwendung vorgestellt, die bei der Durchflihrung, Datener-
fassung und -analyse von sprachtherapeutischen Interventio-
nen unterstitzen soll. Den Beratern/Beraterinnen wurde eine
generative KI-Anwendung vorgestellt, zur Unterstitzung bei
der Ideen- und Konzeptentwicklung des Beratungsangebots.
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Die Ergebnisse zeigten, dass Logopaden/Logopadinnen
sich hauptséachlich mit prosozialen Tatigkeiten und spezifi-
scher mit den ,helfenden” Aspekten ihres Berufes identifi-
zieren. Dariber hinaus war ein wesentlicher Teil ihrer berufli-
chen Identifikation, einen Beitrag zur Gesellschaft leisten zu
kénnen (siehe Abbildung). Berater:innen identifizierten sich
ebenfalls mit prosozialen Tatigkeiten und damit anderen zu
helfen. Dariber hinaus stellte die Bewaltigung von berufli-
chen Herausforderungen sowie der eigene soziale Status,
sprich das Einbringen der eigenen Expertise und das Erfahren
von Anerkennung, einen wesentlichen Teil der eigenen Identi-
fikation dar.
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der eigenen Kompetenzen und Arbeitsleistung, die ebenfalls
zentrale Aspekte ihrer beruflichen Identifikation darstellen.
Die Ergebnisse verdeutlichen die Relevanz der Erfassung
der Job-ldentitat vor der Einfiihrung von KiI, insbeson-
dere vor dem Hintergrund unterschiedlicher berufs-
spezifischer ldentitdten. Zudem bietet das Wissen um
die Zusammensetzung der jeweiligen Berufsiden-
titdt mogliche Anhaltspunkte fiir Unternehmen, eine
KI-Einfiihrung zu planen, ohne die berufliche Identifika-
tion dabei zu gefahrden. Zukinftig werden wir daher auch
weitere berufsspezifischen Erhebungen der Job-ldentitat
durchflhren mit dem Ziel, einen Berufsidentitats-Katalog zu
entwickeln, der als erster Ansatzpunkt flr Unternehmen bei
der humanzentrierten und identitdtsforderlichen Integration
von Kl dienen soll.

huwm Alwe

HUMAN CENTERED Al NETWORK

26,9

Bundesministerium
fur Bildung

Herausfordernde Kreative Tatigkeiten
Tatigkeiten

(Pro-)Soziale
Tatigkeiten

Logopad:innen Berater:innen

Tatigkeiten mit
einem Beitrag zur dem sozialen Status
Gesellschaft

‘ und Forschung

Tatigkeiten, die mit

verknipft sind

Abbildung: Berufsidentitét von Logopdden/Logopddinnen und Berater:innen.

Beide Berufsgruppen nannten jedoch neben den Chancen §

der Unterstltzung durch die jeweilige Kl-Technologie auch
Bedenken hinsichtlich unerwiinschter Nebeneffekte auf die
eigene Arbeit bis hin zu wahrgenommenen Bedrohungen
der eigenen beruflichen Identitat. Logopaden/Logopadinnen
beflirchteten beispielsweise, dass Sie mehr Zeit am Computer
verbringen mussten, ihre Kompetenzen weniger wertge-
schatzt wirden, sie ersetzt wiirden oder dass die Haufigkeit
von (pro-)sozialen Tatigkeiten, die einen wesentlichen Teil der
Job-Identitatinihrem beruflichen Alltag darstellen, durch den
Einsatz von Kl-Technologien abnehmen wiirde. Berater:innen
beflirchteten hingegen den Verlust von komplexen Aufgaben
im Arbeitsalltag und eine damit einhergehende Abnahme

Diese Arbeit findet im Rahmen des Forschungs- und
Entwicklungsprojekts HUMAINE statt, dass durch das
Bundesministerium fiir Bildung und Forschung (BMBF,
Forderkennzeichen: 02L19C200) im Programm
»Zukunft der Wertschépfung. Forschung zu Produk-
tion, Dienstleistung und Arbeit" geférdert und vom
Projekttrager Karlsruhe (PTKA) betreut wird.



Ve

o
A‘ LETTER fir organisationales Lernen, Simulation und Training

LEHRSTUHL

ARBEITS.ORGANISATIONS WIRTSCHAFTSPSYCHOLOGIE

Literatur:

Chreim, Samia; Williams, B. E.; Hinings, C. R. (2007): Interlevel Influences on the Reconstruction of Professional Role
Identity. In: AMJ 50 (6), S. 1515-1539. DOI: 10.5465/am;j.2007.28226248.

Crocetti, Elisabetta; Rubini, Monica; Meeus, Wim (2008): Capturing the dynamics of identity formation in various ethnic
groups: development and validation of a three-dimensional model. In: Journal of adolescence 31 (2), S. 207-222. DOI:
10.1016/j.adolescence.2007.09.002.

Jarrahi, Mohammad Hossein; Newlands, Gemma; Lee, Min Kyung; Wolf, Christine T.; Kinder, Eliscia; Sutherland,
Will (2021): Algorithmic management in a work context. In: Big Data & Society 8 (2), 205395172110203. DOI:
10.1177/20539517211020332.

Jussupow, Ekaterina; Spohrer, Kai; Heinzl, Armin (2022): Identity Threats as a Reason for Resistance to Artificial In-
telligence: Survey Study With Medical Students and Professionals. In: JMIR formative research 6 (3), e28750. DOI:
10.2196/28750.

Petriglieri, Jennifer Louise (2011): Under Threat: Responses to and the Consequences of Threats to Individuals' Identi-
ties. In: AMR 36 (4), S. 641-662. DOI: 10.5465/amr.2009.0087.

Reay, Trish; Goodrick, Elizabeth; Waldorff, Susanne Boch; Casebeer, Ann (2017): Getting Leopards to Change their Spots:
Co-creating a New Professional Role Identity. In: AMJ 60 (3), S. 1043-1070. DOI: 10.5465/am|.2014.0802.

Scott, Craig R.; Corman, Steven R.; Cheney, George (1998): Development of a Structurational Model of Identification in
the Organization. In: Commun Theory 8 (3), S. 298-336. DOI: 10.1111/}.1468-2885.1998.th00223.x.

Utesheva, Anastasia; Simpson, Jason R.; Cecez-Kecmanovic, Dubravka (2016): Identity metamorphoses in digital dis-
ruption: a relational theory of identity. In: European Journal of Information Systems 25 (4), S. 344-363. DOI: 10.1057/
gjis.2015.189.



o
A‘ LETTER fir organisationales Lernen, Simulation und Training

LEHRSTUHL

ARBEITS.ORGANISATIONS WIRTSCHAFTSPSYCHOLOGIE

FORSCHUNGSBAU MARK51°7

DER INTERDISZIPLINARER WORKSHOP
IM ZESS VOM 20.-22.MARZ 2024

KOGNITIVESYSTEME:MENSCH, TEAMS, SYSTEME
& AUTOMATEN. VERSTEHEN, BESCHREIBEN
UND GESTALTEN KOGNITIVER (TECHNISCHER)
SYSTEME 2024

Auf Einladung von Prof. Dr.Ing. Dirk Soffker (Universitdt  Foto: von Mathilda Khoo auf unsplash.

Duisburg-Essen) und Annette Kluge (Ruhr-Universitat

Bochum) treffen sich 26 Wissenschaftleriinnen von

der Universitat Bielefeld, der Universitdt Magdeburg,

Universitat Trier, der Universitdt Duisburg-Essen sowie  Zentrale Themen im Workshop sind und bleiben die
der Bundeswehr Universitat in Minchen vom 20.-22. menschzentrierte  und Human-Factors optimierende
Mérz 2024 im ZESS (Zentrum fur das Engineering Smart ~ Gestaltung von kognitiven Systemen z. B. hinsichtlich
Product Service Systems), um sich Uber ihre aktuelle  einem ausbalancierten Mental Load und einer addquaten
Forschung zu Kognitiven Systemen auszutauschen. Situation Awareness.

Dabei gehen wir Uber ein rein technisches Verstandnis zu

Kognitiven Systemen als digitale Systeme mit Schnittstel-

len zwischen der digitalen Welt und der Umwelt, die Dinge @

wahrnehmen und verstehen sowie daraus Schliisse ziehen Die Publikationen aus den bisherigen Workshops finden
und lernen kdnnen hinaus. In unserem Verstandnis bilden sich hier: https://duepublico2.uni-due.de/go/kognitive-
Mensch und intelligentes und/oder autonomes System systeme . Das Online-Journal wird die hervorragenden
gemeinsam das kognitive System und sind dadurch in Beitrage der Vortragenden sichern und deren Verbrei-
der Lage, gemeinsam Losungen fiir interdependente tung garantieren. Die Rechte (und Verantwortlichkei-
Aufgaben eines Human-Autonomy Teams zu erarbeiten ten) liegen bei den Autoren/Autorinnen.

und auszufiuhren.
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Geschichte des Kognitive Systeme Workshops (KogSys)

Kognitive Aspekte bestimmen wesentlich das Leben und Arbeiten von Menschen. Der Betrachtung interaktiver Prozesse
der Mensch-Maschine-Interaktion (z. B. bei der Bedienung komplexer Systeme als Pilotin oder als Fahrer), der Teamar-
beit in formalisierten Kontexten als Crew oder Besatzung von Operationszentralen oder neuer Arbeitsformen mit vari-
abler Koordination und Kooperation kommmt eine zunehmende Bedeutung zu. Zahlreiche Forschungsarbeiten widmen
sich neuen Fragestellungen an den Schnittstellen Arbeitsorganisation und -psychologie, Mensch-Maschine-Systeme,
Human Factors, Assistenz und Uberwachung sowie Automatisierungstechnik. Die Beschreibung kognitiver Funktionen
und Prozeduren wie Lernen, Planen und Handeln ist Gegenstand der Forschung sowohl der Psychologie und Informatik
wie auch in den qualitativen Methoden der Regelungstheorie. Exakt dann, wenn unterschiedliche Fachperspektiven bei
ahnlichen Fragestellungen aufeinandertreffen, entstehen spannende Fragen; nicht nur zu den grundlegenden Begriff-
lichkeiten, sondern auch zur eigenen Fachperspektive und dem Selbstverstandnis von Fach und Forscher/in. Diese Uber-
schneidung wissenschaftlicher Arbeitsbereiche ist oftmals Ausgangspunkt fiir einen fruchtbaren, interdisziplindren
Dialog sowie notwendig fiir das Verstehen anderer Sichtweisen zum gleichen Wissenschaftsbereich. Im Rahmen des
2011 gegriindeten jahrlich stattfindenden Workshops haben Prof. Kluge und Prof. Stffker begonnen, diesen Austausch
zwischen den spezifischen Bereichen der Automatisierungstechnik (und Informatik) einerseits sowie den Bereichen der
Psychologie zu forcieren und zu organisieren. Schwerpunkt sind hierbei Themen, die im gemeinsamen Arbeitsfeld beider
Wissenschaftsbereiche im Kontext der Mensch-Maschine-Systeme liegen: Menschen, Teams, Systeme und Automaten.

Im Zentrum der Diskussion des Workshops in 2024 stehen @

Themen wie: Weitere Informationen

das Teaming mit Technologien,
adaptive Pilotenassistenzsysteme,
der Einsatz von Kritik (durch ein System) am Mensch https://www.youtube.com/watch?v=6WJjQkJPEHwW
zur Vermeidung von Automation Biases,

die Human-zentrierte Gestaltung von Kl Arbeitsplatzen,

https://www.lps.ruhr-uni-bochum.de/zess/

Interfaces fur verteilte intelligente Systeme, Interak- ~ Wir bedanken uns beim ZESS-Team fir die Unterstltzung

tionsmodelle fir Human Effort Based Robot Engage-  bei der Veranstaltung.
ment oder Dynamic Multitasking,

die Gestaltung von Uberholmandvern von autonom-

fahrenden Binnenschiffen oder

die Zusammenarbeit von Menschen und Drohnen im

Produktions- oder Logistikkontext.

Foto: Teilnehmende des KogSys-Workshops.
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