
Liebe Leserin, lieber Leser, 

die Welt ist medial aktuell voller Themen, die die Beschrei-
bung „komplex“ verdienen – jeden Morgen spürt man die 
Eigendynamik, die Vernetztheit und auch die Intranspa-
renz des Problem- und Lösungsraums, wenn Akteure über 
Nacht Entwicklungen beschleunigen und Geschwindigkei-
ten erhöhen. Gleichwohl scheint die Vielzieligkeit auf der 
Strecke zu bleiben – also die Frage, wie viele Ziele wir gleich-
zeitig im Blick haben müssen, um zu tragfähigen und tragba-
ren Lösungen zu kommen. 

Auch wenn ich sehr gerne mehr zu den großen Lösungen 
für ein „good & peaceful life“ beitragen würde, konzentrieren 
wir uns mit unserer Forschung derzeit auf die vielzieligen 
(sozio-technischen) Ansprüche an die KI-Entwicklung und 
-Implementierung (hinsichtlich Verifikation und Mensch-
zentrierung) sowie an digitale Lösungen in den Lebensbe-
reichen von Organisationen, Transport & Verkehr sowie 
Schule & Bildung. Und um die Ansprüche an Vielzieligkeit 
noch zu erhöhen, sollen KI-Anwendungen Nachhaltigkeits-
ziele mitbedenken. Es macht Mut, zu sehen, dass es vielen 
in der Forschung und Praxis wichtig ist und wichtiger wird, 
diese vielzieligen Herausforderungen gemeinsam anzuge-
hen. Das ist mühsam – aber es wird sich mittelfristig lohnen.
Ich wünsche Ihnen ein vielzielig-erfüllendes Osterfest und 
einen sonnigen Frühling,

Ihre Annette Kluge 
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Polytelie: 

(griechisch poly- für viel, telos für Ziel; Vielzieligkeit) 
bezeichnet in der Psychologie und in der Forschung 
zum komplexen Problemlösen das Vorhandensein 
mehrerer, oft widersprüchlicher Ziele, die gleichzeitig 
verfolgt werden müssen.
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AUS DER FORSCHUNG FÜR DIE PRAXIS
VERTRAUEN KALIBRIEREN: WIE V3ML MASCHINELLES LERNEN VERSTÄNDLICH UND ÜBERPRÜFBAR 
MACHT
Melissa Nicole Hollstein, Timo Voß, Lisa Thomaschewski & Annette Kluge

Warum Vertrauen in maschinelles Lernen relevant ist
Maschinelles Lernen (ML) ist längst keine Zukunftstech-
nologie mehr, sondern eine der zentralen Schlüsseltech-
nologien unserer Zeit. ML-basierte Systeme kommen 
zunehmend auch in sicherheitskritischen Kontexten zum 
Einsatz (Saghafian et al., 2025), wie beispielsweise in der 
Medizin, der Luftfahrt oder der autonomen Mobilität. Gerade 
in solchen Anwendungsfeldern reicht technische Leistungs-
fähigkeit allein jedoch nicht aus. Entscheidend ist auch die 
Frage: „Wie vertrauen Menschen diesen Systemen?“ 
Dabei geht es nicht darum, möglichst viel Vertrauen zu 
erzeugen, sondern ein angemessenes, gut kalibriertes 
Vertrauen zu fördern. Das Vertrauen sollte also der tatsäch-
lichen Kompetenz und Zuverlässigkeit eines Systems 
entsprechen (Saghafian et al., 2025). 
Besonders deutlich zeigt sich dies bei teilautomatisierten 
Systemen wie modernen Fahrassistenzsystemen: Mit 
steigendem Automatisierungsgrad übernimmt das System 
operative Aufgaben, während die letztliche Verantwortung 
weiterhin beim Menschen verbleibt. Nur wenn Fahrer:innen 
die tatsächlichen Fähigkeiten und Grenzen des Systems 
realistisch einschätzen, können sie Unterstützung sinnvoll 
nutzen und im richtigen Moment eingreifen. Fehlkalibriertes 
Vertrauen kann die Sicherheit der Mensch-KI-Interaktion 
daher unmittelbar beeinträchtigen.

Over- und Undertrust 
Eine angemessene Vertrauenskalibrierung stellt jedoch eine 
zentrale Herausforderung dar. In der Praxis zeigt sich, dass 
Vertrauen in ML-Systeme häufig nicht der tatsächlichen 
Leistungsfähigkeit entspricht.
Bei Undertrust vertrauen Menschen KI nicht ausreichend und 
nutzen sie daher nicht im vorgesehenen Umfang. Die Folge 
ist der sogenannte Disuse: die Technologie bleibt ungenutzt, 
obwohl sie Effizienz- und Sicherheitsgewinne ermöglichen 
könnte (de Visser et al., 2020).
Bei Overtrust hingegen wird der KI zu stark vertraut. Es 
kommt zur Misuse: Systeme werden eingesetzt, obwohl 
sie für die jeweilige Aufgabe nicht geeignet sind. Dies hat 
potenziell gravierende Folgen, etwa in sicherheitskritischen 
Kontexten (de Visser et al., 2020).

Die zentrale Herausforderung besteht daher darin, Vertrauen 
so zu kalibrieren, dass es die tatsächlichen Systemfähigkei-
ten realistisch widerspiegelt. 

V3ML: Vertrauenskalibrierung im Fahrsimulator 
Vor diesem Hintergrund wurde das vom Research Center 
Trustworthy Data Science and Security (https://rc-trust.ai/) 
per Seed-Funding geförderte Projekt V3ML – Verstehen, 
Vertrauen und Verifikation von Maschinellem Lernen ins 
Leben gerufen. Ziel des Projektes ist es, besser zu verstehen, 
wie Vertrauen in ML-basierte Systeme entsteht und wie 
dies psychologisch sowie technologisch gestaltet werden 
kann. Ein besonderer Fokus liegt dabei auf der Frage, wie 
Over- und Undertrust als Funktion aus tatsächlicher und 
wahrgenommener Systemzuverlässigkeit entstehen, um 
Ableitungen und Handlungsempfehlungen dahingehend 
machen zu können, wie a) Systeme gestaltet sein müssen, 
damit Menschen ihr Vertrauen realistisch kalibrieren können, 
und b) Menschen in die Lage versetzt werden können, 

Abbildung:  Kallibriertes Vertrauen dargestellt nach de Visser et al., 
(2020).
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ihr Vertrauen in automatisierte Systeme zu kalibrieren. 
Untersucht wird dies experimentell in einem realistischen 
Fahrsimulator. Dort übernimmt ein simuliertes Fahras-
sistenzsystem automatisiert zentrale Fahrfunktionen wie 
Spurhaltung, Geschwindigkeitsregelung und Spurwechsel. 
Die Versuchsperson bleibt jedoch weiterhin in der verant-
wortlichen Fahrer:innen-Rolle und muss bei Unregelmä-
ßigkeiten eingreifen. So lässt sich unter kontrollierten 
Bedingungen untersuchen, wie Menschen mit teilautomati-
sierten Systemen interagieren.

Im experimentellen Design werden sowohl die tatsächliche 
Zuverlässigkeit als auch die erklärte Zuverlässigkeit des 
Systems systematisch variiert. Dadurch entstehen gezielt 
Situationen, in denen Over- und Undertrust auftreten 
können.
Ergänzend zur Simulatorfahrt werden Fragebögen vor der 
Fahrt, direkt danach sowie in einem späteren Follow-up, ca. 
2 Wochen nach dem Experiment, erhoben. Diese erfassen 
unter anderem globales und situatives Vertrauen, Eingriffs-
verhalten, mentale Modelle und Nutzungsintentionen. 
So lässt sich untersuchen, wie Vertrauen entsteht, sich 
verändert und mit tatsächlichem Verhalten zusammenhängt. 

Fazit und Ausblick 
Gerade vor dem Hintergrund zunehmender Automatisie-
rung zeigt sich, wie zentral ein realistisches Verständnis 
von Fähigkeiten und Grenzen technischer Systeme für 
eine sichere Mensch-KI-Interaktion ist. Das Projekt V3ML 
leistet hierzu einen Beitrag, indem es Vertrauen nicht nur 
konzeptionell, sondern unter realistischen Bedingungen 
experimentell untersucht.
Aktuell befindet sich die Studie noch in der Datenerhebung. 
Die generierten Daten werden später Einblicke sowohl in den 
Umgang von Nutzer:innen mit teilautomatisierten Systemen 
in kritischen Fahrsituationen als auch in die Entwicklung von 
Vertrauen über die Zeit liefern.

Foto:  Versuchsaufbau des Simulation.
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LICHT INS DUNKEL DER SHADOW AI TRAGEN: WENN MITARBEITENDE GENERATIVE KÜNSTLICHE 
INTELLIGENZ SELBSTGESTEUERT NUTZEN, KANN DAS DIE KREATIVE ARBEIT VERBESSERN?
Elisabeth Liedmann

„Noch schnell eine Idee für das Team-Meeting morgen entwi-
ckeln…“ und schon öffnen Mitarbeitende einen KI-basierten 
Chatbot ihrer Wahl und geben eine kurze Beschreibung ihres 
Problems ein: „Welche konkreten Maßnahmen können helfen, 
den informellen Austausch und das Vertrauen in einem Team 
zu stärken, das überwiegend remote und zu unterschiedli-
chen Zeiten arbeitet?“. Einige Sekunden später erscheinen 
mehrere Vorschläge für neue Teamformate. Offiziell gibt es 
keine Freigabe des Tools durch das Unternehmen – trotzdem 
greifen immer mehr Beschäftigte darauf zurück. 
Bisherige Forschung zu Künstlicher Intelligenz (KI) im 
Arbeitskontext bezieht sich vorwiegend auf organisationale 
Top-Down-Implementierungen von KI-Systemen, die vom 
Management zur Datenanalyse, Mustererkennung sowie 
Vorhersagen für datengestützte Entscheidungsfindung 
(Roberts & Candi, 2024) oder zur Entlastung von Routine- 
und Dokumentationstätigkeiten (Berretta, Liedmann, et al., 
2026) eingeführt werden. Um die damit verbundenen spezi-
fischen Herausforderungen der Implementierungen adäquat 
zu adressieren, werden die Wahrnehmung von KI-bezogenen 
Veränderungsprozessen (Berretta et al., 2023) und Ansätze 
für KI-spezifische Veränderungen (Berretta et al., 2026) 
intensiv untersucht. 
Zugleich halten vor dem Hintergrund ihrer freien Verfüg-
barkeit Systeme generativer Künstlicher Intelligenz (GenAI) 
bzw. Large Language Models (LLMs) wie ChatGPT dezentral 
und nicht formal gesteuert Einzug in den Arbeitsalltag vieler 
Menschen (Puthal et al., 2025). Ohne ausdrückliche Befür-
wortung oder Verwaltung durch das Management sowie 
IT- und Cybersicherheitsabteilungen wird ihr Einsatz als 
Shadow AI (Puthal et al., 2025) bezeichnet. Insbesondere in 
solchen dezentralen Nutzungskontexten werden sie häufig 
im Kontext kreativer Problemlösetätigkeiten eingesetzt, 
beispielsweise zur Entwicklung von Ideen und alternativen 
Lösungsansätzen (Held et al., 2025; Puthal et al., 2025).
Neben Risiken hinsichtlich Compliance und Cybersicher-
heit ist jedoch nicht nur unklar, inwiefern GenAI tatsächlich 
kreative Leistungsgewinne ermöglicht oder potentiell auch 
qualitative Einbußen mit sich bringt, sondern auch, wie sich 
diese Effekte insbesondere in nicht organisational gestalte-
ten Nutzungskontexten entfalten (Puthal et al., 2025). 

Kreativität
Kreative Lösungen zu finden, spielt für eine Bandbreite von 
Tätigkeiten, die Autonomie zulassen oder auf die Verbes-
serung von Produkten oder Prozessen ausgerichtet sind 
(Schuler et al., 2013), eine Rolle. Entsprechend wird Kreati-
vität häufig als die Fähigkeit verstanden, Produkte oder 
Lösungen hervorzubringen, die sowohl neuartig als auch 
aufgabennützlich sind (Runco & Jaeger, 2012; Sternberg & 
Lubart, 1998). 
Neben dieser produktorientierten Perspektive wird Kreati-
vität als  mehrdimensionales und prozesshaftes Konst-
rukt verstanden (Sternberg & Karami, 2023; Walia, 2019). 
Kreative Leistungen entstehen durch das Zusammenspiel 
von Kontextbedingungen sowie verschiedenen individuel-
len kognitiven Prozessen, insbesondere durch  divergentes 
Denken, das die Generierung vielfältiger Ideen ermöglicht, 
sowie  konvergentes Denken, das der Bewertung, Auswahl 
und Weiterentwicklung von Lösungsansätzen dient (Palmer, 
2016). Grundlegend für kreative Leistungen ist dabei die 
Bildung von Assoziationen zwischen schwach verwandten 
Konzepten (Mednick, 1962). Dies erfordert flexible neuro-
nale Netzwerke (Mednick, 1962) und eine adäquate Steue-
rung der Aufmerksamkeit und Hemmung irrelevanter 
Konzepte (Controlled Attention-Theorie; Beaty et al., 2014). 
Auch individuelle Personenfaktoren wie Offenheit für Erfah-
rungen und intrinsische Motivation oder die Überzeugungs-
kraft sind erfolgskritisch für den praktischen Nutzen neuer 
Ideen (Schuler et al., 2013; Sternberg & Karami, 2023). 
Wenn kreative Prozesse auch ohne unmittelbar sichtbare 
Ergebnisse ablaufen können (Corazza, 2016), entfalten erst 
die kreativen Produkte einen ökonomischen Mehrwert und 
werden daher als Indikatoren von Kreativitätsleistungen im 
organisationalen Kontext herangezogen.

Potentiale und Risiken von GenAI für alltägliche arbeits-
bezogene Kreativität 
Vor dem Hintergrund der Assoziations- (Mednick, 1962) 
und der Controlled Attention-Theorie (Beaty et al., 2014) 
bestehen bedeutsame theoretische Vorteile von GenAI-
Systemen gegenüber menschlicher Kreativleistung: Durch 
ihre Möglichkeit, auf enorme Datenmengen zuzugreifen, 
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können sie schnell Vorschläge generieren und im Sinne 
eines flexiblen semantischen Netzwerks unterschiedliche 
Perspektiven kombinieren (Koivisto & Grassini, 2023). 
GenAI agiert dabei am Optimum der Rechenkapazitäten und 
unabhängig von menschlichen kognitiven Beschränkungen 
wie Ermüdung oder begrenzter Kapazität des Arbeitsge-
dächtnisses und ist nicht anfällig für exekutive Fehlleistun-
gen beim Wechsel der Aufmerksamkeit (Desdevises, 2025; 
Koivisto & Grassini, 2023). 
Bisherige empirische Studien nutzen überwiegend standar-
disierte Tests für divergentes Denken und standardisiertes 
Prompting, um menschliche und künstlich intelligente 
Kreativitätsleistungen gegenüberzustellen (Carolus et al., 
2025). Koivisto und Grassini (2023) zeigten, dass, während 
die besten menschlichen Leistungen mit KI vergleich-
bar oder dieser sogar überlegen sind, KI (insbesondere 
ChatGPT-4) im Vergleich zum unteren und mittleren 
menschlichen Leistungsbereich die menschliche Leistung 
übertrifft. Trotz höherer Produktivität und Ideenquantität 
bestehen jedoch ähnliche Fixierungen auf konventionelle 
Ideen wie bei Menschen (Desdevises, 2025). Zudem sind das 
KI-Modell sowie Rahmenbedingungen wie die Instruktionen 
und das Bewertungsmaß, die zur Aufgabenbearbeitung 
zur Verfügung stehende Zeit oder der Aufgabentyp und die 
Domäne zentrale Faktoren in der Gegenüberstellung von 
KI- und menschengenerierten Ergebnissen (Carolus et al., 
2025). 
Inwiefern lassen sich die Ergebnisse also auf komplexe 
berufliche Anforderungen und die selbstgesteuerte Nutzung 
übertragen? 
Erste Untersuchungen mit stärker praxisnahen 
Kreativitätsaufgaben wie zum Beispiel im Kontext des 
Produktmanagements finden, dass in subjektiven Kreati-
vitätsbewertungen KI-generierte Ideen deutlich niedrigere 
Bewertungen erhielten als die von Menschen generierten 
Ideen – selbst dann, wenn nicht offengelegt wird, ob die 
Idee von einer KI oder einem Menschen stammt (Schart-
mann & Eicke, 2024). In der Unterstützung menschlichen 
Handelns durch KI zeigen sich Potentiale zur Erhöhung der 
individuellen Kreativität, doch zeigt die Untersuchung von 
Doshi und Hauser (2024) auch, dass KI-unterstütze Ergeb-
nisse zwar die individuelle Kreativität erhöhen, jedoch eine 
geringere Ideenvielfalt und geringere kollektive Neuheit mit 
sich bringen. Eine zentrale Forschungslücke liegt somit in 
der Untersuchung von Aufgaben der alltäglichen kreativen 
Problemlösung im Arbeitskontext („little-c“; Kaufman & 

Beghetto, 2009) und der Mensch-GenAI-Interaktion in 
diesem Kontext (Carolus et al., 2025). 

GenAI Literacy und funktionale Nutzungsmuster in der 
Mensch-GenAI-Interaktion
Ein möglicher Schlüsselfaktor der kreativen Mensch-GenAI-
Interaktion liegt hier in den Kompetenzen der Nutzenden im 
Umgang mit GenAI, die als GenAI Literacy zusammengefasst 
werden. Ein effektiver GenAI-Einsatz erfordert technisches 
Verständnis, die Fähigkeit, zum Nutzen und Anwenden der 
Tools bspw. auch geeignete Prompts zu formulieren und 
Ergebnisse kritisch zu bewerten und KI verantwortungsvoll 
in den eigenen Arbeitsprozess zu integrieren (Jin et al., 
2025).
Vor diesem Hintergrund untersucht Elisabeth Liedmann 
aktuell im Rahmen ihrer Masterarbeit, welche Rolle GenAI 
Literacy in der selbstgesteuerten Nutzung eines GenAI-
Systems für die Qualität arbeitsbezogener Kreativleistun-
gen spielt und für welche Funktionen und Prozessschritte 
Menschen das System in einem – analog zur Shadow AI 
– freien Nutzungskontext einsetzen. Ziel ist es, eine empiri-
sche Grundlage für Empfehlungen zum verantwortungs-
vollen und kompetenzförderlichen Umgang mit generativer 
KI in kreativen Arbeitsprozessen zu schaffen, um selbst-
gesteuerte Nutzungsentwicklungen von Mitarbeitenden 
angemessen zu adressieren und Risiken von Shadow AI zu 
minimieren.

Geplanter Versuchsaufbau
In einer Mixed-Methods-Studie bearbeiten Teilnehmende 
(N = 311) einen Performanztest zu GenAI Literacy (Jin et 
al., 2025) sowie zwei arbeitsbezogene Kreativaufgaben. Die 
Bearbeitung der zweiten Aufgabe erfolgt dabei unter rando-
misierter Between-Subject-Variation: allein oder mit Unter-
stützung von ChatGPT. Nachfolgend bewerten unabhängige 
„Rater:innen“ die anonymisierten (und hinsichtlich der Quelle 
GenAI vs. Mensch verblindeten) Arbeitsergebnisse beider 
arbeitsbezogener Kreativaufgaben anhand von Kreativitäts-
kriterien, um jeweils die kreative Leistungsqualität statt 
bloßer Ideenquantität zu erfassen. Darüber hinaus wird 
qualitativ untersucht, wie Menschen tatsächlich mit der 
KI interagieren: Nutzen sie sie beispielsweise zur initialen 
Ideengenerierung, zur Bewertung eigener Vorschläge oder 
zur Weiterentwicklung von Konzepten? 
Ergebnisse der Untersuchung werden zum Ende des 
zweiten Quartals erwartet. Bis dahin ist festzuhalten, 
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WIE GELINGT DER DIGITALE WANDEL AN SCHULEN LANGFRISTIG? - DATENBASIERTE EINBLICKE IN DEN 
DIGITALEN WANDEL. DIE PANELBEFRAGUNG IM POET-PROJEKT
Charlotte Glenz & Benjamin Ebert

Digitale Transformation, neue Lernfor-
mate und Open Educational Resources 
(OER) verändern den Schulalltag 
spürbar. Viele Schulen befinden sich 
mitten in diesem Wandel. Doch wie gut 
gelingt er tatsächlich? Welche Unter-
stützungsbedarfe bestehen? Und was 
brauchen Schulen und Schulträger, 
damit Veränderungen nachhaltig wir-
ken? Genau hier setzt die Panelbefra-
gung im Forschungsprojekt POET an.
Im Rahmen des Projekts wird eine 
mehrjährige wissenschaftliche Befra-
gung durchgeführt, die schulische 
Veränderungsprozesse systematisch 
untersucht. Im Fokus stehen insbeson-
dere die Einführung und Nutzung von 
Open Educational Resources sowie 
der Aufbau von Change-Management-
Kompetenzen bei Schulträgern, Schu-
len und Schulaufsicht.
Ziel ist es, den digitalen Wandel nicht 
nur zu beobachten, sondern auch 
evidenzbasiert zu begleiten und 
aktiv zu unterstützen. Die Ergebnisse 
helfen dabei, konkrete Unterstüt-
zungsangebote zu entwickeln, die sich 
an den tatsächlichen Bedarfen der 
Praxis orientieren.

Wer wird befragt und worum geht es?
Die Online-Befragung richtet sich an 
schulische Akteurinnen und Akteure 
der teilnehmenden Schulträger, insbe-
sondere an Lehrkräfte und Schullei-
tungen sowie an die Schulträger selbst. 
Erfasst werden ihre Erfahrungen, Ein-
stellungen und Erwartungen rund um 
die Digitalität in Schule und Unterricht. 
Im Mittelpunkt stehen dabei digitale 
Arbeitsanforderungen und mögliche 
Belastungen, Führung und Zusam-
menarbeit in Veränderungsprozessen, 
Einstellungen zu Open Educational 
Resources sowie Unterstützungs- und 
Qualifizierungsbedarfe. Schulträger 
gestalten zentrale Rahmenbedingun-
gen der digitalen Schulentwicklung, 
etwa durch Medienentwicklungs- und 
Fortbildungsplanung, den Zugang zu 
Plattformen sowie die Förderung von 
Austausch und Kooperation zwischen 
Schulen. Um Veränderungsprozesse 
im Bildungssystem ganzheitlich zu 
verstehen, ist ihre Perspektive ein 
wichtiger Bestandteil der Panelbefra-
gung. Die teilnehmenden Schulträger 
sind über verschiedene Bundesländer 
hinweg verteilt.

Warum die Befragung wichtig ist
Um Veränderungen wirklich verste-
hen zu können, reicht eine einmalige 
Momentaufnahme nicht aus. Deshalb 
werden dieselben Teilnehmenden 
zu drei Zeitpunkten befragt (2026, 
2027 und 2028). So lässt sich nach-
vollziehen, wie sich Einstellungen, 
Erfahrungen und Bedarfe im Verlauf 
des digitalen Wandels entwickeln.
Der digitale Wandel im Schulsystem 
ist kein kurzfristiger Prozess, sondern 
ein mehrjähriger Transformations-
prozess, der strategische Entschei-
dungen, Ressourcensteuerung und 
gezielte Unterstützung erfordert. 
Damit dieser Prozess wirksam gestal-
tet werden kann, braucht es belast-
bare empirische Grundlagen, nicht 
nur Einzelstimmen oder punktuelle 
Rückmeldungen.
Die Panel-Befragung schafft genau 
diese Grundlage. Durch die wie-
derholte Erhebung über mehrere 
Jahre hinweg wird sichtbar, wie sich 
Einstellungen, Belastungen, Kompe-
tenzen und Unterstützungsbedarfe 
im Zeitverlauf entwickeln. So können 
nicht nur aktuelle Herausforderungen 
identifiziert, sondern auch die Dyna-
miken von Veränderungsprozessen 
nachvollzogen werden.
Für Schulträger bedeutet das, dass 
Entscheidungen zur digitalen Schul-
entwicklung auf systematisch erhobe-
nen Daten aufgebaut werden können. 
Unterstützungsangebote lassen sich 
gezielter ausrichten, Ressourcen stra-
tegischer einsetzen und Maßnahmen 
evidenzbasiert weiterentwickeln.

Was sind eigentlich Open Educational Resources?

Open Educational Resources (OER) sind frei zugängliche Lehr- und Lern-
materialien, die unter offenen Lizenzen veröffentlicht werden. Sie dürfen 
kostenfrei genutzt, angepasst und weitergegeben werden. Dazu gehören 
beispielsweise Unterrichtsmaterialien, Videos, Podcasts oder komplette 
Kurse. Ziel ist es, Bildung zugänglicher, flexibler und kollaborativer zu ge-
stalten.
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Damit leisten das Projekt und die 
Befragung einen Beitrag dazu, die digi-
tale Schulentwicklung nicht nur umzu-
setzen, sondern langfristig wirksam zu 
gestalten.

Abbildung:  Schematische Darstellung des Studiendesigns der Panelbefragung mit drei Erhebungswellen (2026–2028). Lehrkräfte, Schul-
leitungen, Schulaufsichten sowie Schulträger nehmen wiederholt an einer Online-Befragung teil. Daraufhin erfolgt eine Analyse der Ergeb-
nisse sowie eine darauf aufbauende individuelle Beratung.

Mehr Informationen zum Thema und zum POET-Projekt

https://akademie.rub.de/forschungsprojekte/forschungsprojekt-poet/
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„DEFEAT THE NEUROMANCER“
KI3– KRITISCH IM DENKEN, KOMPETENT IM HANDELN, KREATIV IM GESTALTEN
Olga Vogel & Roy-Philipp Schmidt

Im Oktober 2025 nahm die AG 
KI-Tools in der Lehre am E-Learning-
Wettbewerb 5 x 5000 der Ruhr-Uni-
versität Bochum teil. Der Wettbewerb 
wird vom Bereich eLearning am 
Zentrum für Wissenschaftsdidak-
tik organisiert und fördert innovative 
digitale Lehr- und Lernkonzepte, die 
die universitäre Lehre ergänzen und 
Studierende auf zukünftige Anforde-
rungen vorbereiten. In jeder Runde 
werden fünf Projekte ausgewählt, die 
jeweils mit einem Preisgeld von 5.000 
Euro unterstützt werden. Besonders 
gefragt sind dabei Konzepte, die web-
gestütztes Lernen einsetzen, orts- und 
zeitunabhängige Lernmöglichkeiten 
schaffen und die Selbstlernkompetenz 
der Studierenden stärken (Zentrum für 
Wissenschaftsdidaktik, 2026). 
Im Rahmen der 36. Wettbewerbs-
runde im Wintersemester 2025/26, 
die unter dem Motto „Brücken bauen 
und Fachgrenzen überwinden – durch 

eLearning“ stand, reichte die AG KI-
Tools in der Lehre ihr Projektkonzept 
„KI³ – kritisch im Denken, kompetent 
im Handeln, kreativ im Gestalten“ ein. 
Das eingereichte Projekt wurde von 
der studentischen Jury als eines der 
fünf Projekte der Wettbewerbsrunde 
zur Förderung ausgewählt. Im Rahmen 
des geförderten Vorhabens wird nun

ein digitaler, vollständig asynchroner 
Selbstlernkurs konzipiert, der über 
die Lernplattform Moodle bereitge-
stellt werden soll. Ziel des Kurses ist 
es, Studierende verschiedener Fach-
richtungen zu einem reflektierten, 
verantwortungsvollen und kompe-
tenten Umgang mit generativer KI zu 
befähigen. Die Entwicklung erfolgt 
in interdisziplinärer Zusammenarbeit 
zwischen der Psychologie – insbeson-
dere der Arbeits-, Organisations- und 
Wirtschaftspsychologie sowie der 
Psychologischen Diagnostik – und dem 
Zentrum für das Engineering Smarter 
Produkt-Service-Systeme (ZESS).  
Der EU AI Act verpflichtet Anbietende 
und Betreibende von KI-Systemen 
gemäß Art. 4 dazu, Maßnahmen zu 
ergreifen, um ein ausreichendes Maß 
an KI-Kompetenz bei den betroffe-
nen Personen sicherzustellen (Euro-
pean Union, 2024). Für Hochschulen 
ergibt sich daraus die Aufgabe, auch 
Studierende auf einen reflektierten
und verantwortungsvollen Umgang 
mit generativer KI vorzubereiten. 

Foto:  Das Gewinnerteam, von links nach rechts: Debora Brickau, Prof. Dr. Carolin Hahnel, Mo-
ritz Brinkforth, Dr. Olga Vogel, Melissa Lange, Bennet Strahmann, Jun.-Prof. Dr. Laura Kunold, 
fehlend: Dr.-Ing. Michael Herzog.
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Entsprechend wird ein Selbstlern-
kurs entwickelt, der die Teilnehmen-
den insbesondere darauf vorbereitet, 
einen selbstsicheren und verantwor-
tungsvollen Umgang mit generativer 
KI aufzubauen. 
Die didaktische Konzeption des Kurses 
orientiert sich an einem gamifizierten 
Lernansatz und ist in drei aufeinander 
aufbauende Level gegliedert. Überge-
ordnet verfolgt der Kurs Lernziele auf 
kognitiver, affektiver und behavioraler 
Ebene (Anderson & Krathwohl, 2001).
Auf kognitiver Ebene erwerben die 
Teilnehmenden grundlegendes Wis-
sen über Funktionsweisen generati-
ver KI und deren Einsatzmöglichkeiten 
im wissenschaftlichen Kontext. Ein 
besonderer Schwerpunkt liegt dabei 
auf psychologischen Kompetenzen.
Auf affektiver Ebene zielt der Kurs 
darauf ab, eine reflektierte Haltung 
gegenüber generativer KI zu fördern. 
Studierende sollen Offenheit gegen-
über neuen Technologien mit kritischer 
Distanz verbinden und Verantwortung 
für den eigenen Umgang mit KI-Syste-
men übernehmen.
Auf behavioraler Ebene werden kon-
krete Strategien für einen kompeten-
ten KI-Einsatz im Studium vermittelt. 
Dazu gehört unter anderem, KI-gene-
rierte Inhalte systematisch zu über-
prüfen, Fehler oder Verzerrungen zu 
erkennen und begründet zu entschei-
den, in welchen Situationen der Einsatz 
generativer KI angemessen ist.
Im ersten Level steht der Aufbau 
grundlegender KI-Kompetenz im Mit-
telpunkt. Die Studierenden setzen 
sich mit Funktionsweisen generati-
ver KI-Systeme auseinander und ler-
nen, deren Potenziale und Grenzen im 
wissenschaftlichen Kontext kritisch 
zu beurteilen (Kneusel, 2023). Neben 
technischen Grundlagen werden dabei 

auch normative Fragen thematisiert, 
etwa ethische Spannungsfelder, recht-
liche Rahmenbedingungen und ökolo-
gische Auswirkungen der KI-Nutzung. 
Kurze Lerneinheiten werden durch 
Quizformate und Reflexionsfragen 
ergänzt, um den Lernprozess aktiv zu 
begleiten. 
Das zweite Level fokussiert den Kom-
petenzaufbau im Umgang mit genera-
tiver KI. Aufbauend auf Erkenntnissen 
aus der pädagogischen Psychologie und 
der Forschung zu Vertrauen in Auto-
mation reflektieren die Teilnehmenden 
ihre eigene Expertise sowie ihr persön-
liches Vertrauen in KI-Systeme (Deron-
cele-Acosta et al., 2025; Hoff & Bashir, 
2015; Pelgrim et al., 2022). Ein beson-
derer Schwerpunkt liegt dabei auf 
psychologischen Kompetenzen: Stu-
dierende setzen sich mit Fragen der 
eigenen Expertise, der Bewertung von 
KI-Ergebnissen sowie mit Phänomenen 
wie Overtrust und Undertrust ausein-
ander, um die Zuverlässigkeit genera-
tiver KI kritisch einschätzen zu können. 
Ergänzend werden überfachliche Kom-
petenzen wie kritisches Denken, Meta-
kognition oder Kreativität adressiert 
und anhand konkreter Übungen auf den 
Einsatz generativer KI übertragen. 
Im dritten Level werden die zuvor erar-
beiteten Inhalte in einer immersiven 
Lernumgebung angewendet. Zentra-
les Element ist ein digitaler Escape 
Room mit dem Titel „Defeat the Neu-
romancer“. In diesem Szenario müssen 
die Teilnehmenden komplexe Aufga-
ben lösen, indem sie ihr Wissen über 
generative KI, Strategien zur Bewer-
tung von KI-Ergebnissen sowie ihre 
eigenen Prompting- und Entschei-
dungsstrategien kombinieren. Der 
spielerische Ansatz soll nicht nur die 
Anwendung des Gelernten fördern, 
sondern auch Selbstwirksamkeit und 

Problemlösekompetenz im Umgang 
mit KI stärken.
Langfristig ist geplant, den Kurs nach 
seiner Entwicklung und Erprobung 
als Open Educational Resource (OER) 
bereitzustellen. OER sind frei zugäng-
liche Lehr- und Lernmaterialien, die 
offen lizenziert sind und dadurch von 
anderen Lehrenden genutzt, angepasst 
und weiterentwickelt werden können. 
Durch diese offene Bereitstellung soll 
das Kurskonzept auch über die Ruhr-
Universität Bochum hinaus zur Verfü-
gung stehen und zur Weiterentwicklung 
von Lehrangeboten zum kompetenten 
Umgang mit generativer KI beitragen.

11

Wussten Sie schon?

Der Name des Escape Rooms 
„Defeat the Neuromancer“ ist eine 
Anspielung auf den Science-Fic-
tion-Roman Neuromancer von Wil-
liam Gibson aus dem Jahr 1984 
(Gibson, 2000). Das Buch gilt als 
eines der einflussreichsten Werke 
des Cyberpunk-Genres und präg-
te zentrale Vorstellungen einer 
vernetzten digitalen Welt, lange 
bevor das Internet in seiner heu-
tigen Form existierte. Im Roman 
bezeichnet „Neuromancer“ eine 
künstliche Intelligenz, die über die 
Fähigkeit verfügt, menschliches 
Bewusstsein zu simulieren und zu 
manipulieren. Viele der ethischen 
Fragen, die Gibson bereits damals 
aufwarf – etwa nach der Rolle au-
tonomer KI-Systeme, der Kontrol-
le über intelligente Maschinen oder 
den Auswirkungen digitaler Tech-
nologien auf menschliche Identität 
und Gesellschaft – werden heute 
im Kontext moderner KI-Systeme 
erneut intensiv diskutiert.
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HUMAINE FRÜHJAHRSMESSE XL UND AUSSTELLUNGSERÖFFNUNG
Sophie Berretta

Zum mittlerweile 5. Mal berichten wir in diesem Newsletter 
von der HUMAINE Frühjahrsmesse. Mit der diesjährigen 
Ausgabe erhält diese kleine Reihe jedoch zugleich einen 
besonderen Abschluss: Die HUMAINE Frühjahrsmesse XL 
am 26. Februar 2026 im Bochumer O-Werk war die vorerst 
letzte Veranstaltung dieser Art im Rahmen der Projekt-
förderung. Das Kompetenzzentrum HUMAINE (Human 
Centered Artificial Intelligence Network) beschäftigt sich 
seit fünf Jahren mit der Frage, wie Systeme Künstlicher 
Intelligenz (KI) in Unternehmen so gestaltet und implemen-
tiert werden können, dass sie Beschäftigte bestmöglich 
unterstützen und Arbeitsprozesse nachhaltig verbessern. 
Die diesjährige Frühjahrsmesse fiel anlässlich dieses 
besonderen Abschlusses entsprechend umfangreich 
aus. Rund 200 Gäste aus Wissenschaft, Wirtschaft, 
Politik und Gesellschaft kamen zusammen, um auf fünf 
Jahre interdisziplinäre Projektarbeit im Kompetenz-
zentrum HUMAINE zurückzublicken und gleichzeitig 
den Blick nach vorne zu richten. Neben der Messe 

selbst wurde an diesem Abend auch die interaktive
Ausstellung „Route Zukunft. ARBEIT IM POTT“ im RUB 
Makerspace eröffnet, die zentrale Ergebnisse des Projekts 
künftig für eine breite Öffentlichkeit erfahrbar macht.

Bereits die Eröffnung der Frühjahrsmesse durch Prof. 
Dr. Uta Wilkens (Projektleitung), die in nur zehn Minuten 
versuchte, fünf Jahre Projektarbeit auf den Punkt zu 
bringen, sowie die videobasierte Grußbotschaft des Staats-
sekretärs Matthias Hauer (BMFTR) machten deutlich, dass 
das Thema KI keine ausschließlich technologische Frage 
ist. Vielmehr ist es eng mit organisatorischen, gesellschaft-
lichen und arbeitsbezogenen Fragestellungen verbunden. 
In seinem Grußwort hob der Staatssekretär insbesondere 
hervor, dass Arbeitsforschung und humanzentrierte 
Innovationsansätze auch künftig eine wichtige Rolle in der 
technologischen Entwicklung spielen sollen – eine schöne 
Botschaft für die Arbeit, die in den vergangenen HUMAINE 
Jahren geleistet wurde.

Foto zeigt die ersten Grußworte der HUMAINE Frühjahrsmesse XL im O-Werk durch die Projektkoordination Niklas Obermann (links) und 
Dr.-Ing. Antonia Weirich (rechts). © RUB, Marquard
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Ein zentraler Bestandteil der Frühjahrsmesse war 
außerdem die Vorstellung ausgewählter Projektergeb-
nisse in Form von Paneldiskussionen, die den Gästen 
einen konkreten Einblick in die Ergebnisse und die 
praktische Arbeit der vergangenen Jahre geben sollten. 
Die Bandbreite reichte von generativer KI in industriellen 
Anwendungen über KI Governance bis hin zu KI in Personal 
und Führungsarbeit. Die Beiträge machten dabei deutlich, 
wie vielfältig die Anwendungsszenarien innerhalb von 
HUMAINE waren. Bemerkenswert ist dabei vor allem, dass 
viele dieser Arbeiten zu einer Zeit begonnen haben, in der 
generative KI-Systeme wie ChatGPT noch nicht verfügbar 
waren, und es dennoch im Laufe des Projekts gelungen 
ist, die Besonderheiten auch dieser neuen technologischen 
Entwicklung zu integrieren.

Im Panel zu KI in der Personal- und Führungsarbeit war 
unter anderem auch Prof. Dr. Annette Kluge von unserem 
Lehrstuhl vertreten. Aus arbeitspsychologischer Perspektive 
sprach sie darüber, wie sich der Einsatz von KI in Personal- 
und Führungsarbeit entwickelt und welche Konsequenzen, 
aber auch Chancen das haben kann. In ihrem Beitrag betonte 
Annette Kluge insbesondere die Bedeutung organisationaler 
Entscheidungsstrukturen. Gerade diejenigen Akteure und 
Akteurinnen in Unternehmen, die über Auswahl und Einfüh-
rung von KI-Systemen entscheiden, sollten frühzeitig für 
menschliche Bedürfnisse und arbeitsbezogene Auswirkun-
gen sensibilisiert werden, beispielsweise in Bezug darauf, wie 
technologische Entscheidungen Arbeitsbedingungen verän-
dern können und welche Gestaltungsspielräume bestehen, 
um diese Veränderungen verantwortungsvoll zu steuern.
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Foto oben zeigt Prof. Dr. Uta Wilkens, Prof. Dr. Verena Nitsch und 
Prof. Dr. Annette Kluge (von links nach rechts) während der Panel-
diskussion. Foto unten zeigt Dr. Sophie Berretta im Austausch mit 
anderen Messeteilnehmenden. © RUB, Marquard
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Neben den Vorträgen und Paneldiskussionen bot die Messe zu
dem zahlreiche Möglichkeiten zum direkten Austausch an den 
Poster- und Informationsständen, die aus den verschiedenen 
Projektinhalten hervorgegangen sind und zur vertieften Aus-
einandersetzung mit den Forschungsergebnissen einluden. 
Ein besonderer Höhepunkt der Veranstaltung war zum Ende 
hin die Eröffnung der Ausstellung „Route Zukunft. ARBEIT 
IM POTT“. 

Die interaktive Ausstellungsroute wurde gemeinsam 
mit verschiedenen Praxispartnern entwickelt und macht 
zentrale Ergebnisse des HUMAINE Projekts an mehreren 
Standorten im Ruhrgebiet für die Öffentlichkeit zugänglich. 
Im RUB Makerspace können seit der Ausstellungseröffnung 
Besucher:innen anhand von insgesamt sieben interaktiven 
Stationen erleben, wie KI in der Arbeitswelt eingesetzt wird 
und welche Veränderungen damit verbunden sind. Ziel der 
Ausstellung ist es, technologische Entwicklungen nicht nur 
zu erklären, sondern auch einen Dialog über deren gesell-
schaftliche und arbeitsbezogene Auswirkungen anzustoßen. 
Eine Station zeigt beispielsweise visuell die Veränderungen 
einzelner Berufsbilder durch den Einsatz von KI-Systemen. 
Eine andere Station verdeutlicht erlebbar, was es bedeutet, 
mit einem KI-System im Team zusammenzuarbeiten. In der 
Station, die unser Lehrstuhl beigetragen hat, geht es darum, 
die Relevanz von Job-Identität bei Umstrukturierungen 
durch KI-Systeme zu reflektieren und sich ihrer Bedeutung 
bewusst zu machen. Damit wird ein zentrales Ziel des 
HUMAINE Projekts sichtbar: Forschung nicht nur innerhalb 
wissenschaftlicher Communities zu diskutieren, sondern sie 
auch für Gesellschaft und Praxis erfahrbar zu machen. 

Im Rahmen der Messe wurden außerdem die HUMAINE 
Awards verliehen, die an Unternehmen für humanzentrierte 
Entwicklungen und Umsetzungen vergeben werden. In der 
Kategorie Transformation wurde das Unternehmen Eickhoff 
ausgezeichnet, das durch die partizipative Entwicklung einer 
KI-Rahmenbetriebsvereinbarung intern neue Maßstäbe für 

die Gestaltung technologischer Veränderungen gesetzt 
hat. In der Kategorie Innovation erhielt MotionMiners die 
Auszeichnung für seine technologischen Lösungen zur 
Analyse von Arbeitsprozessen, die künftig dabei helfen 
sollen, menschliche Daten einfacher und schneller zu 
erfassen, was häufig als Voraussetzung für humanzentrierte 
Entwicklungen benötigt wird.
Mit der Frühjahrsmesse XL endete zwar offiziell die 
Förderphase des Kompetenzzentrums HUMAINE. Gleich-
zeitig markierte die Veranstaltung jedoch auch einen neuen 
Anfang. Mit dem HUMAINE Network e. V. wurde eine Struktur 
geschaffen, die den Austausch zwischen Forschung, 
Wirtschaft und Gesellschaft auch über das Projekt hinaus 
fortführen soll. Gerade im Kontext von KI wird deutlich, 
dass nachhaltige und tatsächlich hilfreiche Innovation nicht 
allein im Labor oder im Unternehmen entsteht, sondern 
im kontinuierlichen Dialog, mit gebündelter Expertise und 
unterschiedlichen Perspektiven.
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Takeaways – das Wichtigste auf einen Blick: 

1.	 KI verändert die Arbeitswelt – auch im 
Ruhrgebiet: Technologische Innovation bringt 
tiefgreifende Veränderungen für Arbeitspro-
zesse, Rollen und Organisationen mit sich.

2.	 Erfolgreiche KI-Einführung ist vor allem 
eine Gestaltungsaufgabe: Arbeitsgestaltung, 
Kompetenzentwicklung und Akzeptanz sind 
ebenso entscheidend wie technische Leistungs-
fähigkeit. 

3.	 Dialog zwischen Forschung, Praxis und 
Gesellschaft bleibt zentral: Formate wie die 
HUMAINE Frühjahrsmesse zeigen, wie wichtig 
Austauschplattformen sind, in denen unter-
schiedliche Perspektiven zusammenkommen 
und gemeinsam über die Zukunft der Arbeit 
diskutiert wird.

Weitere Informationen dazu sowie die Möglichkeit 
zur Anmeldung finden Sie hier: 

https://humaine.info/route-zukunft-arbeit-im-pott/
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Foto oben zeigt die HUMAINE Ausstellung im RUB Makerspace mit den verschiedenen Stationen. 
Foto unten links zeigt die Interaktion von Besuchern/Besucherinnen der Ausstellung mit Station 4 zur Job-Identität. 
Foto unten rechts zeigt die Interaktion von Besuchern/Besucherinnen der Ausstellung mit Station 3 zur Veränderung von Berufsbildern. 
© RUB, Marquard
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VON LIMA NACH BOCHUM – UND BALD GEMEINSAM IM VIRTUELLEN SEMINARRAUM: INTERNATIONALES 
ONLINE-SEMINAR „SUSTAINABILITY IN ORGANISATIONS“ IM SOMMERSEMESTER 2026
Julia Friesen

Internationale Zusammenarbeit beginnt oft mit einem 
persönlichen Austausch. Im Mai 2025 begrüßte die Fakultät 
für Psychologie der Ruhr-Universität Bochum (RUB) Besuch 
aus Peru: Dr. Deivit Wilfredo Reynoso Espinoza von der Ponti-
ficia Universidad Católica del Perú (PUCP) kam gemeinsam 
mit einer Gruppe Studierender der Organisationspsychologie 
im Rahmen eines dreitägigen akademischen Austauschpro-
gramms nach Bochum. Der intensive wissenschaftliche 
Dialog mit Mitarbeitenden und Studierenden der RUB erwies 
sich als äußerst bereichernd und legte den Grundstein für 
eine nachhaltige internationale Kooperation.

Auf dieser Grundlage organisiert der Lehrstuhl für Arbeits-, 
Organisations- und Wirtschaftspsychologie der RUB unter

der Leitung von Prof. Dr. Annette Kluge gemeinsam mit Dr. 
Deivit Wilfredo Reynoso Espinoza der Faculty of Manage-
ment and Senior Management der PUCP im Sommersemes-
ter 2026 erstmals ein internationales Online-Seminar zum 
Thema „Sustainability in Organisations“.
Das englischsprachige Seminar bringt Studierende aus 
Deutschland und Peru in einem gemeinsamen digitalen 
Lehrformat zusammen. Jeweils 50 % der Teilnehmenden 
stammen von der RUB und der PUCP. In binationalen 
Kleingruppen arbeiten sie an praxisnahen Fallstudien und 
untersuchen, wie Organisationen nachhaltige Strategien 
entwickeln und umsetzen können. Dabei werden auch 
kulturelle, regulatorische und organisatorische Rahmenbe-
dingungen in beiden Ländern berücksichtigt.

Foto:  Campus der Pontificia Universidad Católica del Perú mit Logo im Vordergrund, https://investigacion.pucp.edu.pe/.

17



NEWSLETTER für organisationales Lernen, Simulation und Training

Im Mittelpunkt stehen Fragestellungen der Arbeits-, Organi-
sations- und Wirtschaftspsychologie, unter anderem:
•	 Wie lassen sich nachhaltige Veränderungen in Organisati-

onen wirksam gestalten?
•	 Welche Rolle spielen Führung, Organisationskultur und 

Motivation?
•	 Wie unterscheiden sich regulatorische und kulturelle 

Rahmenbedingungen in Deutschland und Peru?
Die Studierenden entwickeln wissenschaftlich fundierte 
Lösungsansätze für aktuelle nachhaltigkeitsbezogene 
Herausforderungen aus der Praxis und erhalten dabei 
Einblicke in konkrete Projekte und Erfahrungswerte unserer 
Kooperationspartner.

Zusammenarbeit mit Praxispartnern
Das Seminar wird in enger Kooperation mit ausgewählten 
Unternehmen und Forschenden durchgeführt, die Einblicke 
in abgeschlossene oder laufende Nachhaltigkeitsprojekte 
geben. Die Studierenden profitieren von authentischen 
Fallstudien, Expertenimpulsen und der Möglichkeit zum 
direkten Austausch mit Praxisvertreter:innen.
Für die beteiligten Organisationen entsteht im Gegenzug ein 
wertvoller Dialog mit internationalen Nachwuchskräften 
sowie die Gelegenheit, innovative Perspektiven auf aktuelle 
Fragestellungen zu gewinnen.

Mit diesem Format sollen die internationale Zusammenar-
beit gestärkt, die interkulturelle Kompetenz gefördert und 
wissenschaftliche Exzellenz mit konkreter organisationaler 
Praxis verbunden werden – ein signifikanter Schritt hin zu 
nachhaltig gestalteten Organisationen im globalen Kontext. 
Das Seminar soll nach einer erfolgreichen ersten Durchfüh-
rung dauerhaft angeboten werden.
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Abbildung:  KI-generierte Illustration (erstellt mit Canva).

Abbildung:  Resultat einer Anfrage an ein KI-System zur Darstellung des AOW-Teams im Kontext des Thema green HRM, welches im Fol-
genden aufgegriffen wird.
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GREEN HUMAN RESOURCE MANAGEMENT: NACHHALTIGKEIT ALS STRATEGISCHE AUFGABE DER 
PERSONALARBEIT
Annette Kluge

Der Beitrag/Artikel basiert auf einem 
Vortrag, der im Rahmen der Master-
class Series „The Future of Energy“ 
gehalten wurde. Die Reihe wird 
von der International Academy for 
German Engineering & Science  unter 
der Leitung der Akademie der Ruhr-
Universität veranstaltet und findet 
im Format „Lunch & Learn“ – als 
90-minütige Session mit Mittagessen 
und anschließender Diskussion – am 
TALENT Campus am EUREF Campus 
Düsseldorf statt. Der Vortrag mit dem 
Titel „The Human Element of Green 
Innovation: Exploring Green HRM“ 
fand am 3. Februar 2026  statt und ist 
Teil einer achtteiligen Vortragsreihe, 
die von November 2025 bis Februar 
2026 Expertinnen und Experten aus 
Wissenschaft und Praxis zu Themen 
rund um die Energiezukunft vereint – 
von Energiesystemdesign und Smart 
Metering über Nachhaltigkeitsverhal-
ten und Regulierungsfragen bis hin zur 
Digitalisierung von Verteilnetzen. 

Was ist Green HRM?
In einer Zeit, in der ökologische Ver-
antwortung nicht mehr nur ein Trend, 
sondern eine geschäftskritische Not-
wendigkeit ist, rückt die Rolle des 
Personalmanagements in den Fokus. 
Green Human Resource Management 
(GHRM) beschreibt die Anwendung 
von HRM-Praktiken, die umwelt-
freundliche Organisationsaktivitäten 
sicherstellen. Es umfasst Politiken, 
Praktiken und Systeme, die Mitarbei-
tende im Sinne des Individuums, der 
Gesellschaft, der Umwelt und des 
Unternehmens „grün“ machen (Faisal, 
2023). Nach Mishra (2017) ist GHRM

der Schlüssel, um Nachhaltigkeit tief 
in der DNA einer Organisation zu ver-
ankern. Dieser Artikel beleuchtet, wie 
HR zur treibenden Kraft der ökologi-
schen Transformation wird. 

Green HRM geht weit über das bloße 
Einsparen von Papier oder die Bereit-
stellung von Recyclingbehältern im 
Büro hinaus. Es handelt sich um einen 
ganzheitlichen strategischen Ansatz, 
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Abbildung:  Schedule „The Future of Energy. Masterclass Series“.
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der Nachhaltigkeitsziele direkt mit den 
klassischen Instrumenten der Per-
sonalarbeit verknüpft. Unternehmen 
stehen heute vor der Herausforderung, 
nicht nur ökonomisch erfolgreich, son-
dern auch ökologisch verträglich zu 
wirtschaften. 
Die Relevanz für Unternehmen ist 
mehrdimensional: Neben der Einhal-
tung regulatorischer Anforderun-
gen und der Reduktion von Kosten (z. 
B. durch Energieeffizienz) spielt das 
Employer Branding eine entschei-
dende Rolle. Talente, insbesondere 
aus jüngeren Generationen, wählen 
Arbeitgeber zunehmend nach deren 
ökologischem Fußabdruck und Wer-
tekanon aus. GHRM dient somit als 
Brücke zwischen der Unternehmens-
strategie und dem täglichen Handeln 
der Belegschaft. 

Die Integration von Nachhaltigkeit 
in HR-Kernfunktionen
Um Nachhaltigkeit effektiv zu imple-
mentieren, müssen ökologische 
Aspekte in den gesamten Mitarbei-
terzyklus integriert werden. Im Fokus 
stehen 12 zentrale HRM-Funktionen, 
die im Green-Kontext neu ausgerich-
tet werden können. Dies beginnt bei 
der Gestaltung von Stellen und reicht 
bis hin zu Austrittsprozessen. 
Ein zentrales Element ist beispiels-
weise das Green Job Design, bei dem 
nachhaltigkeitsbezogene Aufgaben 
explizit in Stellenbeschreibungen auf-
genommen werden. Auch die Per-
sonalplanung (Green HR Planning) 
muss den Bedarf an Fachkräften für 
Umweltprogramme, wie etwa für eine 
ISO-14001-Zertifizierung, voraus-
schauend prognostizieren. Im Bereich 
der Gewinnung neuer Mitarbeiter 
(Green Recruitment & Selection) liegt 
der Fokus darauf, umweltbewusste 

Talente anzuziehen und deren „grüne 
Kompetenzen“ bereits im Interview-
prozess abzufragen.
Besonders hervorzuheben ist auch das 
Thema Green Discipline Management. 
Hierbei geht es darum, auch bei Ver-
stößen gegen Nachhaltigkeitsregeln

im Unternehmen konsequent zu han-
deln, um die Glaubwürdigkeit der 
Bemühungen zu sichern. Diese Maß-
nahmen zielen darauf ab, langfristig 
eine Kultur zu etablieren, in der nach-
haltigkeitsbezogenes Handeln in Orga-
nisationen die Regel wird. 
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Abbildung:  Die 12 Funktionen des Green HRM.



NEWSLETTER für organisationales Lernen, Simulation und Training

Praxisbeispiele aus der Unternehmenswelt
Der Ansatz des Green HRM wird bereits von zahlreichen globalen Akteuren erfolg-
reich in die Praxis umgesetzt. Diese Beispiele zeigen, wie vielfältig die Ansätze 
sein können – von Anreizsystemen bis hin zu strukturellen Veränderungen.

Es braucht eine Theory of Change
Die Transformation hin zu einer grünen Organisation ist kein Selbstläufer. 
Gelingensfaktor ist eine klare „Theory of Change“. Es reicht nicht aus, einzelne 
Maßnahmen isoliert einzuführen; sie müssen in eine übergeordnete Strategie und 
ein sich stimmiges, kohärentes Bündel von nachhaltigkeitsbezogenen Maßnahmen 
eingebettet sein.
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Abbildung:  Change Phases & Transition Orchestration.
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