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Editorial zur 32 Ausgabe

von Annette Kluge
In eigener Sache... WiPs goes RUB!

Nach sechs Jahren an der Universitdt Duisburg-Essen RUHR

zieht das WiPs-Team an die Ruhr Universitdt Bochum "
(RUB) um. Die Themen werden ,groBer”, die Untersu- UNIVERSITAT
chungsdesigns aufwdndiger und so haben wir uns eine  BOCHUM
.groBere Wohnung" gesucht und an der RUB gefunden.

Zum 1.10.2014 starten wir nun zundchst mit den Pro-
jektmitarbeiterInnen und unseren Projekten an der
RUB, bevor auch diejenigen, die in Duisburg noch die
Lehre sicherstellen, zum Mdrz 2015 nachkommen. Zum Inhalt

Ich freue mich sehr, dass wir als Team umziehen,

auch wenn der Aufwand dafiir nicht .ohne" war und AusderForschung

der Umzug der Projekte in zwei Phasen verlduft. Und - Crew Resource Management/ CRM - gibt es da was Neues?
ich freue mich sehr, dass die RUB uns als Team ge- Uber die Anwendungsliicke in Organisationen und die neue

holt hat - mit der Fiille unserer Themen rund um Erkenntnis, dass es ein,Doing-Knowing“-Problem gibt.
von Annette Kluge

High Responsibility Teams, —> Ein Beispiel furr,Doing-Knowing” oder Evidence-Based

© CRM, Management fiir das nachhaltige Training von Simulatortrai-
+ Simulator Training, nern/innen von Vera Hagemann
Fer‘r.lgkelfser‘hal‘r L_md Refresher Trainings, - Masterarbeit von Barbara Frank in die Veréffentlichungsreihe
* Mobile Endgerdte in der Fertigung und ,Springer BestMaster” aufgenommen
RegelverstoBe in Organisationen, deren organi- von Annette Kluge
sationale Ausloser und maoglichen ,Eindammer". Aus der Lehre
Wir haben an der RUB deutlich erweiterte Mdglich- > puisburger Studierende eine Woche lang zu Gast bei VW
keiten, uns mit einer umfangreicheren Ausstattung Slovakia in Bratislava
an technischen Untersuchungsmethoden in Forschung von Annette Kluge

und Lehre auszuleben, die Studierenden in unsere
Forschungsprojekte einzubinden und umgekehrt auch
unsere Forschungsthemen in der Lehre an die Stu-
dierenden weiterzugeben und mit diesen die Themen
rund um High Responsibility Teams und High Reliabi-
lity Organisationen in die Organisationen zu bringen.

Viel Freude beim Lesen dieses Newsletters und dann
bis zum ndchsten Mal aus Bochum.

Herzlich
Annette Kluge & das WiPs Team

" Herausgeberin: Prof. Dr. Annette Kluge & Team, Fachbereich Wirtschafts- und Organisationspsychologie, Fakultat fir ==
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Aus der Forschung

Crew Resource Management/ CRM - gibt es
da was Neues?

Uber die Anwendungsliicke in Organisati-
onen und die neue Erkenntnis, dass es ein
»Doing-Knowing”-Problem gibt.

von Annette Kluge

Das CRM Thema ist uns am Lehrstuhl eines der wichtigsten
und deshalb berichten wir immer wieder sehr gerne von aktu-
ellen Themen rund um CRM. Und wir wiirden auch gerne et-
was,Neues” berichten, wenn es denn neue Erkenntnisse gabe.
Das Problem ist allerdings, dass im Prinzip alle Erkenntnisse,
die man braucht, um CRM zu verstehen und anzuwenden,
bereits aufgeschrieben und publiziert sind. Man weil3 im Prin-
zip alles, um CRM erfolgreich zu implementieren und in seiner
Wirkung zu entfalten.

Es existiert nicht nur eine Fille von empirischen Studien zur
Wirksamkeit von CRM Interventionen bei verschiedensten
High Responsibility Teams, es existieren bereits Meta-Analy-
sen zur Wirksamkeit von CRM Interventionen (z.B. Salas, Burke,
Bowers und Wilson, 2001; Salas, Wilson, Burke, Wightman und
Howse, 2006), sowie es auch wissenschaftlich basierte Leitfa-
den gibt, wie man CRM Training in Organisationen so entwi-
ckelt, umsetzt und evaluiert, dass die von der Organisation
ausgegeben Ziele auch erreicht werden.

Es ist alles schon vorhanden, was man/frau braucht, um wir-
kungsvolle und nachhaltig wirkende CRM Interventionen zu

entwickeln.

Das soll hei3en: es gibt keine Erkenntnisliicke bei CRM mehr.
Das stimmt natirlich in dieser plakativ formulierten Form nicht
ganz, viele Detailaspekte sind auf alle Fille noch sehr erfor-
schenswert. Die Main Message von CRM ist jedoch im GroRen
und Ganzen fir die organisationale Praxis erforscht.

Das Problem ist also nicht eine Erkenntnisliicke bei CRM. Das
Problem ist eine Wissensliicke bei der tiberwiegenden Zahl
von verantwortlichen Entscheidern und Entscheiderinnen,
die damit beauftragt sind, CRM Interventionen nachhaltig
und kontinuierlich in der eigenen Organisation zu implemen-
tieren.
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Es besteht somit ein Anwendungsproblem von gesicherten
wissenschaftlichen Erkenntnissen in der Praxis. Das ist aller-
dings kein Einzelschicksal von CRM-Themen, sondern von
vielen, wenn nicht fast allen Themenbereichen, Gber die in Or-
ganisationen entschieden wird. Das ist die eigentliche ,neue”
Erkenntnis. Evidence-Based Management soll und kann hier
Abhilfe schaffen.

Evidence-Based Management

Es gibt ein,,Doing-Knowing” Problem in der Management Pra-
xis, sagte Denise Rousseau (2012): viele Entscheidungstrage-
rinnen und Managerinnen treffen Entscheidungen mit wenig
oder gar keinem Wissen Uber die schon vorhandene Wissens-
basis, die diese Entscheidung unterstiitzen wiirde.

,Evidence-Based Management (EBMgt) is the science-infor-
med pratice of management. It's about using scientific know-
ledge to inform the judgement of managers and the nature,
content, and process of decision making in organisations.
(Rousseau, 2012; p. xxiii)

Evidence-Based Management (EBMgt) ist systematische und
evidenz-basierte Management-Praxis, die wissenschaftliche
Erkenntnisse in Inhalt und Prozess einer Entscheidungsfin-
dung integriert (Rousseau, 2012). Das wichtigste Prinzip dabei
ist es die besten verfligbaren wissenschaftlichen Ergebnisse
und Erkenntnisse fiir die Entscheidungsfindung zu nutzen
(Rousseau, 2012).

Wo bleibt das Evidence-Based Management bei CRM Imple-
mentierungen ?

Evidence-Based Management findet in CRM Implementie-
rungen Uberwiegend nicht statt. Es findet sich zwar inzwi-
schen eine weit verbreitete Bereitschaft CRM zu leben und sich
damit zu befassen, aber der Transfer gelingt nicht und die Ent-
tduschung lber ausbleibende ,Resultate” ist gro3. Warum?

Wie bereits gesagt gibt es keine Forschungsliicke zu CRM
mehr. Nach vielen Jahren von empirischen Studien und prak-
tischen Einsatzen in Krisengebieten und Feedbacks aus Einsat-
zen der unterschiedlichen HRTs gibt es keine Forschungsliicke
mehr, sondern eine Wissens- und Anwendungsliicke bei den
Entscheiderlnnen.

Herausgeberin: Prof. Dr. Annette Kluge & Team, Fachbereich Wirtschafts- und Organisationspsychologie, Fakultat fiir B\
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Evidence -Based Management von Transferprozsessen von
CRM Trainings

So beschaftige ich mich gerade in einem anderen Forschungs-
kontext mit dem Thema Trainingstransfer. Die theoretischen
und empirischen Arbeiten, die ich dazu nutze sind aus den
1980er Jahren (Cormier & Hagman, 1987), hdtten sich also
prinzipiell herumsprechen kénnen. Denn es ist fiir jede Orga-
nisation wichtig zu wissen, wie man den Transfer von in Trai-
nings gelernten Knowledge, Skills & Attitudes (KSAs) in eine
tatigkeitsbezogene Leistung ,Ubersetzt”. Training soll dazu
dienen, Fertigkeiten flr eine spezifische Tatigkeit auszubilden.
Das Training ist erst dann wirksam, wenn ein Transfer stattge-
funden hat.

Fur viele Entscheiderlnnen scheint es aber zu geniigen, dass
Teilnehmerlnnen an einem Training teilgenommen haben.
Das kann aber bei den finanziellen Ressourcen, die dafiir ein-
gesetzt werden, nicht als Erfolgskriterium reichen.

Die Trainingsteilnahme ist natirlich eine wichtige Vorausset-
zung fur Transfer, aber nicht die einzige. So gibt es gesicherte
und mehrfach replizierte Erkenntnisse zum Trainingsdesign,
das den Transfer erst ermdglicht.

Eine wichtige Erkenntnis dabei ist, dass ein Training das ei-

nen Transfer sicherstellen soll, anders aussehen muss, als ein

Training, das beschleunigten Fertigkeitserwerb erreichen hilft
(Cormier & Hagman, 1987). Wie sollten transferférderliche Trai-
nings aussehen?

Ohne den Transferkontextzu kennen, kann
kein Training entwickelt werden.

1) EinTraining, das Transfer sicherstellen soll, muss die Transfer-
aufgabe, also die Aufgaben, in denen das trainierte angewen-
det werden soll, im Blick haben (,Structure of the training and
the transfer task”; Gick & Holyoak, 1987). Ein Transfer-sicher-
stellendes Training beginnt mit dem Transferkontext und ent-
wickelt das Training sozusagen riickwarts. Ohne den Transfer-
kontext zu kennen, kann gar kein Training entwickelt werden,
denn das Training muss so gestaltet sein, dass die im Training
durchgefiihrten Ubungen, den spiteren Anwendungskontext
abbilden. Und so ist es zu erklaren, dass klassisches,classroom
training” von CRM Inhalten keine Wirkung auf Anwendungssi-
tuationen hat oder wenn nur sehr geringe.

Abbildung 1: Wichtig fuir den Transfer ist das Lernen in der Abrufumgebung

" Herausgeberin: Prof. Dr. Annette Kluge & Team, Fachbereich Wirtschafts- und Organisationspsychologie, Fakultat fiir Al £
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Die Trainingsumgebung muss maximal
dhnlich der Transferumgebungsein.

2) EintransfersicherndesTraining muss sich spezielle Gedanken
zu Encodierung der Trainingsaufgaben machen (,Encoding of
training task: 1) Degree of training /learning, 2) Number and
variability of examples, 3) Order of Examples, Gick & Holyoak,
1987). Encodierung bezieht sich auf die Art der Speicherung
der gelernten/trainierten Wissens- oder Fertigkeitselemente.
Esistin diesem Zusammenhang seit Jahrzenten gesicherte Er-
kenntnis, dass beim Training auch die Umgebung (wie z.B. das
Seminarraumsetting bzw. das Simulatorsetting) mit encodiert
und abgespeichert wird. Diese Umgebungsinformationen, in
denen gelernt wurde, sind extrem relevant fiir das spatere Ab-
rufen der gespeicherten Wissens- oder Fertigkeitselemente.
Das, was ich im Seminar gelernt habe, werde ich besonders
gut im Seminarraum abrufen und transferieren kénnen, das,
was ich im Cockpit im Simulator gelernt habe, werde ich auch
wieder am besten im Cockpit abrufen kénnen.

Die Umgebung, in der trainiert wird, ist
extrem relevant fiir das spatere Abrufen.

Das bedeutet, dass man sich als jemand, der CRM Training
nachhaltig implementieren will, damit intensiv beschdftigen
muss, wie und in welchem Kontext das Wissen und die Fer-
tigkeiten abgespeichert werden sollen. Dazu gehort zusatz-
lich zur Lernumgebung z.B. die Dauer des Trainings bzw. des
Overtrainings, die Anzahl und Verschiedenartigkeit sowie die
Reihenfolge der Beispiele und Ubungen, die genutzt werden,
um das Wissen und die Fertigkeiten zu encodieren.

3) Es ist gesicherte wissenschaftliche Erkenntnis, dass der
Transfer von trainierten Fertigkeiten und Wissen von den
Faktoren beim Abruf abhangt (,Retrieval Factor”: similarity of
goals and processing, informed versus uninformed transfer/
retrieval, Gick & Holyoak, 1987).

Einer der wichtigsten Aspekte beim Abrufen von trainierten
Wissen und Fertigkeiten ist die Ahnlichkeit der Tatigkeitsziele

Abbildung 2: Transfer braucht hohe ,Cognitive and Action Fidelity”

Herausgeberin: Prof. Dr. Annette Kluge & Team, Fachbereich Wirtschafts- und Organisationspsychologie, Fakultat fiir of
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von Trainings- und Transferumgebung oder neu-deutsch die
+Psychological Fidelity” und die ,Action Fidelity” (Kluge, 2014)
in der Trainingsumgebung, die die kognitiven Anforderung
der Transfersituation spiegeln muss.

Das CRM Training muss Transfer ,ohne
Ansage” sicherstellen.

Zudem ist entscheidend, ob es sich um Transfer mit oder ohne
+Ansage” handelt (informed versus uninformed transfer): So
muss in den meisten CRM Trainings bericksichtig werden,
dass der Transfer ohne ,Ansage” durch die Trainingsteilneh-
merlnnen geleistet werden muss. Es ist ein riesiger Unter-
schied, ob man einem/r Trainingsteilnehmer/in sagen kann,
dass zu einem gewissen Zeitpunkt die Anwendung erforder-
lich sein wird, z.B. wenn ich Fiilhrungskréfte auf ein Mitarbei-
terjahresgesprach vorbereite und ,ansage’, dass das Gelernte
in dem Mitarbeiterjahresgesprach angewendet werden soll,
oder ob -wie in den meisten CRM Féllen- die Anwendungssi-
tuation sich doch eher unvorhergesehen und liberraschend
entwickelt, ohne dass jemand ansagt, dass hier nun CRM skills
angewendet werden sollen.

In dem zweiten Fall, des sog. ,uninformed transfer” helfen nur
Trainingsdesigns, die solche unvorhersehbaren Situationen
trainieren (z.B.im Sinne von ,Surprise Trainings”). Dies schlief3t
auch wiederum den Kreis zu den Uberlegungen der Art und
Reihenfolge von Beispielszenarien und Ubungen.

Das Transferproblem bei vielen CRM Interventionen ist des-
halb haufig ein,hausgemachtes” Es liegt nicht daran, dass man

P CY\Q\O‘%;\

Transfer

Abbildung 3: Transfer ,ohne Ansage”

Herausgeberin: Prof. Dr. Annette Kluge & Team, Fachbere
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nicht weil3, wie der Transfer von CRM Interventionen nachhal-
tig gelingen kann, denn die wissenschaftlich gesicherten Er-
kenntnisse liegen vor und kdnnen umgesetzt und eingesetzt
werden. Das Problem besteht darin, dass nicht implementiert
wird, was einen Transfer ermdglichen wiirde.
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Ein Beispiel fiir,,Doing-Knowing” oder Evi-
dence-Based Management fiir das nachhal-
tige Training von Simulatortrainern

von Vera Hagemann

Aufgrund unserer unterschiedlichen Kooperationen mit ver-
schiedenen Praxispartnern kommt es ab und an mal zu ge-
wissen ,Hilferufen” D.h., eine Organisation hat ein Problem
oder einen Zustand bei sich identifiziert, den sie gerne dndern
mochte. Die Organisation weil} aber nicht genau wie sie das
machen soll und erkennt, dass ihr gewisse Fertigkeiten in der
Umsetzung von Wissen und Erkenntnissen in die Praxis fehlen.
Und hier kommen wir dann ,ins Spiel”.

Die Organisation, die uns diesmal um fachliche Unterstiitzung
gebeten hatte, wiinschte eine Verdanderung ihrer Lernziele in
Simulationstrainings fiir Teams. Das Problem wurde uns in der
Art beschrieben, dass die Simulationstrainer Schwierigkeiten
darin hatten die wichtigen non-technical Skills in der Simula-
tion immer richtig zu erkennen und vor allem diese dann im
Debriefing anzusprechen und dem Trainee effektiv riick zu
melden. Wichtig ist natirlich auch, dass die Lernziele, welche
allen bekannt sein sollten und den Aufbau der Simulation vor-
geben sollten, mit den offiziellen Vorgaben der Organisation
Ubereinstimmen. Das Ziel der Veranderung bestand somit
nun darin, die Lernziele flr die non-technical Skills beobacht-
bar, messbar und debrief-bar zu machen.

Da unsere Ansédtze, wie z.B. Trainings oder Workshops, immer
auf die Beddrfnisse der unterschiedlichen Organisationen
zugeschnitten sind, erfolgten vorab eine detaillierte Analyse
der Probleme und Bedingungen in der Organisation, sowie
eine Sichtung der gesamten Trainings/Simulationsunterlagen
und Schulungsunterlagen. Dariiber hinaus ist ein enger Kon-
takt zum Auftraggeber wichtig, um mit diesem das Vorgehen
abzustimmen und auftretende Fragen zu kléren. Das Ergebnis
war ein zweitdgiger Workshop im September 2014 mit ca. 8
bis 9 Teilnehmenden. Alle Teilnehmenden waren Simulations-
trainer.

Nach einer Einfliihrung in das Thema Lernziele und deren
Nutzen sowie deren Ableitung und Formulierung, sowie der
Vorstellung eines mafBgeschneiderten Lernzielkonzeptes flir
effektive Trainings war es Aufgabe der Teilnehmenden fiir ei-

#
S

Herausgeberin: Prof. Dr. Annette Kluge & Team, Fachbereich Wirtschafts- und Organisationspsychologie, Fakultat fiir B\

gene Situationen, die in den Simulationen gepriift werden,
Lernziele auf der Verhaltensebene zu formulieren.

Diese Aufgabe hort sich einfacher an als sie ist und ist sehr
intensiv. Die erarbeiteten Lernziele wurden immer wieder in
der gesamten Gruppe diskutiert und somit auf inhaltliche und
formale Korrektheit tiberpriift. Am zweiten Tag erfolgten eine
theoretische Einflihrung in das Thema Debriefing und ge-
sprachsforderliche Techniken. AnschlieBend wurden die neu
erarbeiteten Lernziele in einer Simulation getestet. D.h. die
Lernziele wurden in einer Simulation mit zwei bis drei Freiwil-
ligen als Trainees beobachtet und anschlieBend im Debrie-
fing besprochen. Zuséatzlich haben die Personen, welche das
Debriefing geleitet und den Trainees Feedback gegeben ha-
ben, auch noch einmal Feedback zu ihrer Leistung erhalten.

Insgesamt ist der Workshop sehr erfolgreich gewesen und von
den Teilnehmenden als sehr ntitzlich bewertet worden. Und
wie wir ja wissen, ist Nitzlichkeit eine sehr wichtige Voraus-
setzung flr den Transfer des Gelernten aus dem Training oder
Workshop in die reale Arbeitsumgebung.

Masterarbeit von Barbara Frank in die Ver-
offentlichungsreihe, Springer BestMaster”
aufgenommen

von Annette Kluge

Die Masterarbeit von Barbara Frank mit dem Titel ,Entwick-
lung und erste Validierung des Fragebogens zur Messung von
Presence als Treatment-Check in laborbasierter Forschung mit
Mikrowelten (PLBMR)“ ist in die BestMasters Serie von Sprin-
ger aufgenommen worden.

Barbara Frank entwickelte im Rahmen ihrer Masterarbeit ein
aufwandsokonomisches Verfahren zur Messung der sog. ,Pre-
sence” in simulatorbasierten Untersuchungs- und Trainings-
umgebungen. Presence beschreibt einen ,Zustand des Ge-
fuhls des,Da-Seins’, das auftritt wenn eine Person denkt, dass
sie an einem anderen Ort und einer anderen Umgebung ist,
als in der tatsdchlichen, physikalischen Welt. Empfindet eine
Person in einer Untersuchungs- oder Trainingsumgebung
eine hohe Presence, wird sie sozusagen hineingezogen in die
virtuelle Welt und ,vergisst” ihre reale Umgebung.

Ingenieurwissenschaften, Fachbereich Informatik und Angewandte Kognitionswissenschaft & OPSY - HSG \\
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Wozu braucht man virtuelle Umgebungen? Virtuelle Umge-
bung erleben wir im privaten Umfeld z.B. im Computer Spiel-
bereich, im beruflichen Trainingsbereich, z.B. im Flugsimulator
oder inzwischen auch in der Therapie von Angststdrungen.
Virtuelle Umgebungen haben den Vorteil, dass man Situa-
tionen darstellen kann, bei denen es eher unverantwortlich
wadre, sie in einer realen Umgebung abzubilden. So arbeiten

terschiedlichen Fachgebieten der Naturwissenschaften, Psy-
chologie, Technik und Wirtschaftswissenschaften. Die Reihe
wendet sich an Praktikerlnnen und Wissenschaftlerinnen glei-
chermaflen und soll insbesondere auch Nachwuchswissen-
schaftlerlnnenn Orientierung geben”.

http://www.springer.com/about+springer/media/
pressreleases?SGWID=1-11002-6-1451543-0

wir in unserer Forschung zu RegelverstoBen in Organisationen
(DFG Projekt KL2207/2-1) mit virtuellen Welten (Mikrowelten),
in denen wir beobachten kdnnen unter welchen Bedingungen
Personen dazu neigen, gegen sicherheitsbezogene Regeln zu
verstoflen und damit hohe Risiken fiir Mensch und Umwelt
eingehen.

In ihrer Arbeit verglich und bewertete Barbara Frank mehr als
24 schon existierende Instrumente zur Erfassung der Presence
in virtuellen Umgebungen hinsichtlich der Aspekte von Vali-
ditat, Reliabilitdat und Aufwandsdkonomie. Am Ende entstand
basierend auf der ausgewerteten Forschung ein Instrument
zur Erfassung von Presence, welches aus sechs Items besteht.
Das sechs-Iltem Instrument wurde in vier Studien validiert
und einer konfirmatorischen Faktorenanalyse unterzogen. Es
zeigten sich sehr gute Modell-Fit Werte sowie eine empirische
Bestatigung der externen Validitat (ist die erlebte Presence ein
guter Indikator fiir das Verhalten in einer realen Umgebung?)
und der Sensitivitat (kann das Instrument zwischen virtuellen
Umgebungen unterscheiden?).

.Mit ,BestMasters” zeichnet
Springer die besten Ma-
sterarbeiten aus, die an re-

nommierten Hochschulen

Best Masters

in Deutschland, Osterreich
und der Schweiz entstanden
sind. Die mit Hochstnote
ausgezeichneten Arbeiten
wurden durch Gutachter/
innen zur Verdffentlichung
empfohlen und behandeln

aktuelle Themen aus un-

Abbildung 4: Die Springer BestMasters Serie
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Aus der Lehre

Duisburger Studierende eine Woche lang zu
Gast bei VW Slovakia in Bratislava

von Annette Kluge

VW Slovakia feiert in 2016 das Jubilaum von 25 Jahren von VW
in der Slovakei. Dieses Jubildum hat eine Feier mit den Mitar-
beiterlnnen und Einwohnerlnnen verdient. Acht Studierende
der Kognitions- und Medienwissenschaften der Universitat
Duisburg-Essen waren deshalb vom 24. bis 29. August 2014
vor Ort im VW Werk in Bratislava und entwickelten auf der Ba-
sis von Informationen und dem fachlichen Input der Kommu-
nikationsabteilung, unter der Leitung von Frau Daniela Rutsch
und Alexandra Sabolova, drei Konzepte fiir die Umsetzung des
Jubildumsjahres. Die Studierenden erhielten die Kommunika-
tionsziele sowie Input von den Mitarbeiterlnnen der Internen
Kommunikation welche Medien in der Slovakei welche Ziel-
gruppen ausserhalb und innerhalb des Werkes ansprechen,
welche Events in de letzten Jahre durchgefiihrt wurden, wel-
che Aktivitaten im Rahmen der Corporate Social Responsibility
(CSR) durchgefiihrt wurden und werden, wie soziale Medien

genutzt werden und welche Botschaften transportiert wer-
den sollen. Durch Werkfiihrungen und intensive Einsichten in
das Werk, einen Besuch beim flihrenden Privatsender der Slo-
vakei, sowie intensive Kontakte mit dem Pressesprecher, den
Verantwortlichen fiir Events, fir CSR, die interne Kommunika-
tion mit den Mitarbeiterlnnen, den Fihrungskréften und die
Presse erarbeiteten die Studierenden umfassende Konzepte,
die am letzten Tag abschlieBend dem Vorstand prasentiert
und dort pramiert wurden.

Zum Rahmenprogramm der sehr arbeitsintensiven und kre-
ativen Woche gehorten eine ausfihrliche Stadtfiihrung der
Altstadt von Bratislava, das Durchfahren und Erleben des
Off-Road Parcours mit drei Touareg Fahrzeugen sowie eine Pro-
befahrt mit dem e-Up durch die Umgebung von Bratislava.

Abbildung 5: Teilnehmerlnnen der Universitat Duisburg-Essen und slovakische Studierende, Mitarbeiterlnnen der Internen Kommunikation und Vorstand von
VW Slovakia nach der Abschlussprédsentation der Kommunikationskonzepte zu den geplanten 25 Jahr Feierlichkeiten im Jahr 2016
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