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P VR Training und Trainingsalternativen mit dem

Ziel der Absturzpravention- erste Gesprache fiir
eine Zusammenarbeit mit dem Bildungszentrum
des Dachdeckerverband in Mayen

Consultancy Meeting on Challenges in Human
Resources Development for Decommissioning,
21. - 25. Februar 2022 in Wien, IAEA

Einblicke in das Forschungsprojekt
HUMAINE: humanzentrierte Arbeit mit
Kiinstlicher Intelligenz

Update aus dem SPP 1921 intentionales Verges-
sen in Organisationen: Einfach zum Vergessen

Auf dem Weg zur digitalen Verwaltung -
Einblicke in die wissenschaftliche Begleitung
des Digitalisierungsprozesses bei der
Stadtverwaltung Werne

Yes, | can: Auffrischungsmafinahmen fiir Nicht-
Routine Situationen in hoch-automatisierten Ar-
beitsumgebungen der chemischen Produktion

Messung von Wohlbefindens-, Motivations- und
Identitatsforderlichkeit von Mensch-KI-Teaming-
Arbeitsplatzen

Augmented Reality (AR) zur Unterstiitzung rdum-
lich verteilter Teams: Das Ambient Awareness
Tool
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AN NEWSLETTER

Komplexitat & Lernen

Liebe Leserin, Lieber Leser,

der Newsletter hat ein neues Layout bekommen, genau-
so wie unser Logo und ich danke unserer Gestalterin Elisa
Schallau fir die kreative Unterstitzung und Umsetzung der
Ideen und die Passung zum Auftritt der RUB.

Der Lehrstuhl heif3t nun Lehrstuhl fir Arbeits-, Organisa-
tions- und Wirtschaftspsychologie, denn auch der von uns
angebotene Master heif3t ,Master of Science in Arbeits-,
Organisations- und Wirtschaftspsychologie®. Wir bieten in
Forschung und Lehre an, was Menschen bei der Ausfiihrung
ihrer Arbeit bewegt, wie wir Arbeit human gestalten kénnen,
wie sich Organisationen verandern und soziale Beziehungen
motivationsforderlich gestalten und wie sich ganze Branchen
zueinander verhalten und im Kontext der Weltwirtschaft re-
agieren.

Die Weltwirtschaft- die hat sich in den letzten 3 Wochen
seit dem Beginn des Ukraine Krieg und dem Schreiben die-
ses Editorials (am 20.3.) in ihren Beziehungsgeflechten sehr
deutlich verdndert und folgt neuen (Sanktions-) Regeln. Es
ist flir mich dabei schwer das Ohnmachtsgefiihl auszuhal-
ten, das ich erlebe, wenn ich die Bilder aus der Ukraine sehe,
den Wunsch in mir splre, etwas zu tun und dem Einhalt zu
gebieten. Aber die diskutierten und aus meiner personlichen
Sicht richtigerweise nicht gewahlten militarischen Optionen
hatten Konsequenzen, zu denen den meisten von uns die Vor-
stellungskraft fehlt, wenn wir den zweiten Weltkrieg nicht di-
rekt miterlebt haben.

Wir versuchen dennoch, alle Méglichkeiten in unserem Ein-
flussbereich in Forschung und Lehre zu nutzen, um die (Ar-
beits-)Welt ein wenig menschlicher zu hinterlassen, als wir
sie vorgefunden haben (und dabei gleichwohl weniger Gas
und OL zu verbrauchen).

Annette Kluge
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VR TRAINING UND TRAININGSALTERNATIVEN MIT DEM ZIEL DER ABSTURZPRAVENTION -
ERSTE GESPRACHE FUR EINE ZUSAMMENARBEIT MIT DEM BILDUNGSZENTRUM DES DACHDECKER-

VERBAND IN MAYEN

r

Dieses Projekt wird gefordert
durch ein Promotionsstipendium
(von Frau Estefany Rey-Beccerra,
M.Sc.) des IFA, Institut flr Ar-
beitsschutz der Deutschen Ge-
setzlichen Unfallversicherung

Wir hatten im Februar das Vergnlgen
und das Erlebnis im Rahmen einer von
der DGUV / IFA geforderten Promotion
eine geplanten Trainingsevaluations-
studie (siehe auch Newsletter Nr 54,
vom Marz 2020) im Berufshildungs-
zentrum des Dachdeckerverbands in
Mayen vorzustellen.

Das Bundeshildungszentrum des Deut-
schen Dachdeckerhandwerks in Mayen
ist die zentrale Statte fur Fort- und
Weiterbildung in der Bedachungsbran-
che. Diese Bundesfach- und Meister-
schule besteht bereits seit 1925 und ist
heute die bedeutendste Bildungsstéatte
im Dachdeckerhandwerk (https://www.
dachdecker.schule/ihr_erfolgspartner.
html). Es kommen Dachdeckergesel-
len aus ganz Deutschland und dem
benachbarten Ausland nach Mayen,
um sich hier auf die Meisterpriifung
vorzubereiten und diese dann gemein-
sam mit der Prifung zum staatlich an-
erkannten Fachleiter fir Dach-, Wand-
und Abdichtungstechnik abzulegen.

Gemeinsam mit der Geschéftsfiihrung,
Herrn Fuhrmann, DGUV Vertretern,
dem Zentralverband des Deutschen
Dachdeckerhandwerks und weiteren

Institut fiir Arbeitsschutz der
Deutschen Gesetzlichen Unfallversicherung

ggz_ ,."I/,fm/u

Bundesbildungszentrum des
Deutschen Dachdeckerhandwerks, Mayen

Mitarbeitern stellten wir die VR An-
wendung vor und planten einen Ein-
satz in der zweiten Jahreshalfte. Der-
zeit werden die Durchflihrungsdetails
fur die gemeinsame Umsetzung erar-
beitet.

Im Zentrum der Trainingsstudie steht
die Wirksamkeit von virtuellen Sicher-
heitsschulungen auf das Arbeiten in
der Hohe. Das VR Training ist nach dem
Prinzip eines ,Serious Game" konzipiert

QUESTS

und wurde von Myriel Kinkel, M.Sc. un-
ter Supervision von Prof. Dr. Benjamin
Weyers, Human-Computer Interaction
der Universitat Trier, entwickelt und
umgesetzt.

Serious Games legen den Fokus auf
den Erwerb von Wissen (also wissens-
bezogene Lernziele). Es handelt sich
um erlebnisorientierte Spiele mit einer
wissensintensiven Gestaltung, d.h. eine
hohe Wissensvermittlung pro Zeitein-
heit. Der/die Lernende taucht in eine si-
mulierte Welt ein und wird ein interakti-
ver, authentischer Teil dieser Welt. Der/
die Lernende identifiziert sich mit der
Rolle und lasst daraus die Lernmotiva-
tion entstehen. Dabei erzeugt das spie-
lerische Handeln Lernhandeln in einem
beruflichen Kontext (Blotz, 2015).

+ Aufgaben, die Nutzer*innen l6sen sollen, um eine

Belohnung zu erhalten und im Spiel voran zu kommen

Quests konnen explizit gestellt oder versteckt sein

AUSFUHRUNG DER AUFGABEN

+ z.B. Streichen

ACHIEVEMENTS

Explizite Belohnung von Nutzer*innen fiir korrektes

Verhalten sowie das Abschlief3en von Aufgaben

Abbildung: Spielerische Elemente des VR-basierten Serious Game zur Absturzprévention
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DGUV Kooperation mit ARL-SURA Un!allversicf
Kolumbien se:

Foto: Erster ,Selbsttest” des VR basierten Trainings zur Fotos: Anschlief3ender Rundgang durch die
Absturzprévention Ausbildungswerkstdtten im Berufsbildungszentrum
des deutschen Dachdeckerhandwerks.

Weitere beteiligte Kooperationspartner
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Blotz, U. (2015, /Hrsg.),
Planspiele und Serious
Games in der berufli-
chen Bildung. Auswahl,
Konzepte,
Lernarrangements,
Erfahrung. Bonn: Bun-
desinstitut fir
Berufshildung.



o ©
LEHRSTUHL AOW

ARBEITS.ORGANISATIONS. WIRTSCHAFTSPSYCHOLOGIE

NEWSLETTER fur organisationales Lernen, Simulation und Training

T e

CONSULTANCY MEETING ON CHALLENGES IN HUMAN RESOURCES DEVELOPMENT
FOR DECOMMISSIONING, 21.- 25. FEBRUAR 2022 IN WIEN, IAEA

Annette Kluge & Benjamin Weyers

Foto: Das Vienna International Center, Sitz der IAEA.

Das Hauptziel dieses Treffens war die Ausarbeitung einer
neuen gemeinsamen Aktivitat zum allgemeinen Thema der
Personalentwicklung fir die Stilllegung sowie eines sog.
Technical Meetings im Juli 2022. Ein wichtiges Ziel besteht
in beiden Féllen darin, die Sammlung, den Austausch und
die Analyse aktueller Praktiken im Zusammenhang mit der
Entwicklung der Humanressourcen fir die Stilllegung zu for-
dern, einschlief3lich der Sicherstellung der Verfiigbarkeit von
Personal mit den erforderlichen Kompetenzen bei Bedarf,
der organisatorischen Transformation fir die Stilllegung und
der beféhigenden Faktoren fur die Kompetenzentwicklung.

Weitere Informationen zum Biiro
der vereinten Nationen
https://www.unov.org/unov/de/un_in_vienna.html

Christelle Decanis, Patrick O'Sullivan und Lisa Lande,
Teilnehmer*innen kamen aus Frankreich, Italien, Portugal,
Russland und USA.

Foto: Vienna International City mit Sitz der IAEA
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Die Familie der Vereinten Nationen in Wien:
Blro der Vereinten Nationen in Wien (UNQV)
Internationale Atomenergie-Organisation (IAEQ)
Buro der Vereinten Nationen fir Drogen- und
Verbrechensbekampfung (UNODC)
Internationales Informationsnetz zur Bek&ampfung der
Geldwésche (IMOLIN)
Internationales Suchtstoff-Kontrollamt (INCB)
Buro fur Weltraumfragen
Postverwaltung der Vereinten Nationen (UNPA)
Amt des Hohen Flichtlingskommissars der Vereinten
Nationen (UNHCR)
Wissenschaftlicher Ausschuss der Vereinten Natio-
nen zur Untersuchung der Auswirkungen der atomaren
Strahlung (UNSCEAR)
Abteilung Internationales Handelsrecht des Sekretariats
der Vereinten Nationen / Kommission der Vereinten Nati-
onen flr internationales Handelsrecht (UNCITRAL)
Amt flr interne Aufsichtsdienste (OI0S)
Umweltprogramm der Vereinten Nationen (UNEP)
Umweltprogramm der Vereinten Nationen - Interimistisches
Sekretariat der Karpatenkonvention (UNEP Wien - ISCC)
Buro der Vereinten Nationen fir Abriistungsfragen

Foto: Morgendliche Laufrunde an der Donau

Hintergrund:

Der Rickbauvonkerntechnischen Anlagenvollzieht sichin Pha-
sen (GRS, 2012) und wird durch das projektorientierte Zusam-
menarbeiten von Betreiber*innen und verschiedenen Gewer-
ken umgesetzt, die durch Fremdfirmen und Dienstleister*innen
erbracht werden. Die bisher in diesen verschiedenen Phasen in
Deutschland gemachten konkreten Rickbauerfahrungen sind
auf diese verschiedenen Akteure, die bereits an Rickbaupro-
jekten der letzten Jahre beteiligt waren, in Form von implizi-
tem und explizitem Erfahrungswissen verteilt.

LETTER fir organisationales Lernen, Simulation und Training
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Ein Working Paper der IAEA (2017a) definiertim Rahmen
einer Risikoanalyse die folgenden Risiken im Riickbau:

+ Nicht-routineméfiige und erstmalige Aktivitaten,
Verringerung des Personalbestands (kleinerer
stabiler Ressourcenpool), regelmafiiger Einsatz von
temporaren Strukturen, stetige Anforderungen, mit
unbekannten Bedingungen umzugehen und Mangel
an Informationen zu stillgelegten Anlagen

+ Abhangigkeit von unterstitzenden Projekten, z.B.
Abfallentsorgungsanlagen

+ Vorhandensein von hochgefahrlichen Bedingungen und
Materialien; Anderungen an Einddmmungsbarrieren

+ Mogliche Schaffung neuer Gefahren, z.B. durch
Systementleerung, Reinigung und Dekontamination;
Zugang zu hohen Strahlungs- und Kontaminations-
werten auf einer routinemafigen Basis

r—

Zu den von der IAEA (2017a) identifizierten Risiken im
Riickbau im Bereich Mensch und Organisation sowie im
Management der Zulieferfirmen gehéren:

1. die Schwierigkeit, die bendtigte Anzahl von
Techniker*innen, Ruckbau- Managern*innen und
Handwerker*innen sicherzustellen,

die Schwierigkeit, Trainingsressourcen zur Verfi-
gung zu stellen, die auf die neue Art der Arbeiten
vorbereitet und

3. eine gering ausgepragte Sicherheitskultur bei den
Zulieferunternehmen.

Wahrend bisher vor allem die technologisch-6konomischen
Aspekte des Rickbaus umfangreich erforscht wurden und
werden, ist die Forschung zu den MTO-Aspekten stark un-
terreprasentiert, und zwar ins Besondere in Hinblick darauf,
dass die meisten in der Einschatzung Ubereinstimmen, dass
die am Ruckbau beteiligten Personen eine Schlisselrolle in-
nehaben und als Schlisselfaktoren bezeichnet werden (Inver-
nizzi, Locatelli, & Brookes, 2017). Gerade der Umgang mit den
am Projekt beteiligten Mitarbeiter*innen der eigenen und der
Fremdfirmen stellt die Projektleitung vor neue technische und
organisatorische Herausforderungen (Negin & Szilagyi, 2012).



o
/C
LEHRSTUHL

ARBEITS.ORGANISATIONS.WIRTSCHAFTSPSYCHOLOGIE

Zitierte Literatur:

LETTER fir organisationales Lernen, Simulation und Training

GRS (2012): Stilllegung kerntechnischer Anlagen. GRS - S - 50. Kéln ISBN 978-3-939355- 69-4

IAEA (2017a) Management of Project Risks in Decommissioning. Working materials. https://nucleus.iaea.org/sites/con-

nect/IDNpublic/Pages/default.aspx

Invernizzi, D. C., Locatelli, G., & Brookes, N. J. (2017). Managing social challenges in the nuclear decommissioning in-
dustry: a responsible approach towards better performance. International Journal of Project Management, 35(7), 1350-

1364.

Negin, C.A., Szilagyi, A., 2012. Managing the transition from operation to decommissioning of a nuclear facility. Nuclear
Decommissioning: Planning, Execution and International Experience, pp. 117-1489.

IAEA (2017b). Nuclear Knowledge Management Challenges and Approaches. Summary of an international conference
organized by the International Atomic Energy Agency in Cooperation with the OECD Nuclear Agency and held in Vienna,
7.-11. November 2016. https://www-pub.iaea.org/MTCD/Publications/PDF/STIPUB1838web.pdf

EINBLICKE IN DAS FORSCHUNGSPROJEKT HUMAINE:
HUMANZENTRIERTE ARBEIT MIT KUNSTLICHER INTELLIGENZ

~Wenn kiinstliche Intelligenz (KI) uns Arbeit abnimmt, nimmt
sie sie uns weg, oder macht sie sie uns leichter?" In dieser
Eingangsfrage kommen die zwei dominierenden Sichtweisen
hinsichtlich der Diskussion um den Einsatz und die Auswir-
kungen von Kl auf dem Arbeitsmarkt zum Ausdruck. Wah-
rend auf der einen Seite die Verdréangung von Arbeitskraften
durch den Einsatz von KI angenommen wird, sehen andere
darin vielfaltige Chancen Arbeitskrafte zu entlasten und die
Arbeitsqualitat nachhaltig zu verbessern. Dabei haben bei-
de Perspektiven durchaus ihre Daseinsberechtigung. In der
Vergangenheit waren die Ansétze fur die Gestaltung von au-
tomatisierten Systemen haufig gepragt von der Steigerung
der Arbeitseffizienz, der Senkung der Kosten und der Aus-
schopfung technologischer Potentiale (Kluge et al. 2021).
Solch ein technologieorientierter Ansatz kann sich negativ
auf die betroffenen Personen auswirken, vor allem wenn die
anregenden und stimulierenden Aufgaben von automatisier-
ten Systemen Ubernommen werden. Die Auswirkungen zei-
gen sich unter anderem in erlebter Monotonie (Ralph et al.
2017), Kompetenzverlusten (Frank & Kluge, 2019) oder in
der unreflektierten Akzeptanz von Entscheidungsvorschla-
gen durch das technische System (Dalcher, 2007). Dies kann
wiederrum zu Einbuf3en der Motivation und des Wohlbefin-
dens betroffener Personen fiihren (Bartzik & Peifer, 2019).

huwm Alwe

HUMAN CENTERED Al NETWORK

Eine Fokussierung auf den Menschen mit seinen individuel-
len Potentialen, Bedurfnissen und Motiven ist daher notwen-
dig, um solchen Auswirkungen vorbeugen zu kénnen und
die Chancen durch den Einsatz von Kl hervorzuheben. Eine
humanzentrierte Einfiihrung von Kl kann zur Entwicklung
bendtigter Fahigkeiten beitragen, eine langfristige Beschaf-
tigungsfahigkeit ermdglichen und die Motivation der Nutzen-
den férdern (Hughes et al. 2019). Einen vielversprechenden
Ansatz stellen dabei Mensch-KI-Teaming-Arbeitsplétze dar.
Mensch-Kl|-Teaming bezeichnet die echte Zusammenarbeit
von Mensch und Technik, welche sich durch gegenseitige
Unterstltzung, gemeinsame Kommunikation, transparente
Denk- und Handlungsprozesse sowie ein gemeinschaftli-
ches situatives Verstandnis auszeichnet (Kluge et al. 2021).
Bei der Einfiihrung und Umstellung auf Mensch-KI-Teaming
besteht jedoch noch Forschungs- und Innovationsbedarf.
Ziel unseres Lehrstuhls Wirtschaftspsychologie ist es da-
her, im Rahmen des Forschungsprojekts HUMAINE, Inst-
rumente und Methoden zu entwickeln und bereitzustellen,
um diese Licke schlief3en zu kdnnen. Dabei geht es uns vor
allem darum die Beschéftigten abzuholen und die Kl so in
den Arbeitsplatz zu integrieren, dass die Arbeit mit dem au-
tomatisierten System als vorteilhafte Kooperation wahrge-
nommen wird.



o
-

LEHRSTUHL

ARBEITS.ORGANISATIONS.WIRTSCHAFTSPSYCHOLOGIE

Um dies erreichen zu konnen, méchten wir zunachst (1) einen
Kriterienkatalog flr motivations-, identitdts- und vigilanz-
forderliche Mensch-Kl-Teaming-Arbeitsplatze entwickeln.
Der Kriterienkatalog entsteht auf Basis von Literaturre-
views und Expert*inneninterviews. Mithilfe von Arbeitsbe-
obachtungen sollen die identifizierten Kriterien validiert und
verfeinert werden. Darauf aufbauend mochten wir (2) ein
Erhebungsinventar fir die motivations-, identitats- und vigi-
lanzforderliche Mensch-KI-Teaming-Arbeitsgestaltung (Job
Perceptions Inventory, JOPI) entwickeln. Zweck des JOPI ist
es den Umgestaltungsprozess eines Arbeitsplatzes hin zu
Mensch-Kl|-Teaming zu begleiten und zu evaluieren. Dafiir
sollte das Messinstrument JOPI zunéchst vor der Einfuh-
rung der Kl zur Messung des Ist-Zustandes und zur Ableitung
des Soll-Zustandes nach der Einflihrung eingesetzt werden.
Um den Implementierungsprozess evaluieren zu konnen
sollte das JOPI mindestens ein weiteres Mal nach dem Im-
plementierungsprozess erhoben werden. Die Durchflihrung
und Validierung soll in verschiedenen Branchen stattfinden,
sodass das JOPI nach der Entwicklung branchenUbergrei-
fend eingesetzt werden kann. Zuséatzlich méchten wir (3)
eine Change-Toolbox entwickeln (Job Change Acceptance

a Kriterienkatalog

4,0t
¢\‘\=I,/0

(A

Sammlung und Systematisierung der
Kriterien auf Basis von Literaturreviews in
Form eines Scoping Reviews

e JOPI

Itementwicklung aufgrund theoretischer
Uberlegungen, der bestehenden Literatur
und der identifizierten Kriterien

e JOCAT

Expert* inneninterviews um best-practice
Modelle und Fallstricke bei der Einfiihrung
von Kl zu identifizieren

Verfeinerung/ Validierung mittels
Expert*inneninterviews
(Fokus-Gruppen; Beschéftigtendialoge)

—_— L/

Durchfiihrung und Auswertung zur
Validierung und Verfeinerung

Ableitung von Methoden zur
akzeptanzforderlichen Implementierung von Ki
(Ablaufpléane, Checklisten, Leitfaden)

LETTER fir organisationales Lernen, Simulation und Training

Toolbox, JOCAT), die die Ergebnisse der Ist-Zustand-Analy-
se des JOPI nutzt, um eine maf3geschneiderte Losung flr
einen erfolgreichen Change-Prozess bei der Umstellung auf
Mensch-KlI-Teaming zu ermdglichen. Dabei sollen die
Change-Methoden mithilfe eines Entscheidungsbaums ab-
geleitet werden und vor allem dazu fihren, dass die Motiva-
tion, Job-Identitat und Vigilanz erhalten und gefordert wird.

GEFORDERT VOM

Bundesministerium
fiir Bildung
und Forschung

d

Dieses Faorschungs- und Entwicklungsprojekt wird
durch das Bundesministerium fir Bildung und
Forschung (BMBF, Forderkennzeichen: 02L.19C200) im
Programm ,Zukunft der Wertschopfung. Forschung zu
Produktion, Dienstleistung und Arbeit" gefordert und
vom Projekttrager Karlsruhe (PTKA) betreut.

-

Verfeinerung/ Validierung mittels
Arbeitsbeobachtungen mithilfe
der Use-Cases

4 )

Diskussion der Befunde, Verfeinerung der
Zusammenstellung, erneute Validierung

m—)

—_— R - @

Entwicklung eines Entscheidungsbaums
durch den die passende Change Methode
vorgeschlagen wird

Abbildung: Eine Ubersicht der geplanten Methoden zur Erreichung der Ziele innerhalb des HUMAINE-Projekts
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UPDATE AUS DEM SPP 1921 INTENTIONALES VERGESSEN
IN ORGANISATIONEN: EINFACH ZUM VERGESSEN

Wird Vergessen gesellschaftlich eher
im Kontext von Fehlleistungen thema-
tisiert, halten einige Wissenschaftler
es fUr eine, wenn nicht die wahre Su-
perkraft des Menschen. Das Schicksal
dieser Superkraft ist es jedoch, dass
wir uns lhrer immer erst dann be-
wusstwerden, wenn sie mal nicht das
gewohnte, perfekte Ergebnis geliefert
hat, das unser Gehirn erst funktionsfa-
hig macht.

Der menschliche Organismus muss
permanent vergessen um die Daten-
flut, die wir Uber unsere Sinnesorgane
wahrnehmen kognitiv noch verarbeit-
bar zu halten. Stehen Sie gerade oder
sitzen Sie? Dann liefern Ihnen Sinnes-
zellen gerade permanent Informatio-
nen, wie sich das Sitzen oder Stehen
anflhlt. Da Sie diesen Text bis hierhin
gelesen haben, ist jedoch anzunehmen,
dass Sie sich lieber auf diesen Text kon-

zentrieren wollen, statt dariber nach-
zudenken, wie sie stehen oder sitzen.
Da mdoglicherweise anzunehmen ist,
dass es fiir Sie auch zukUnftig nicht re-
levant ist zu behalten, wie Sie jetzt ge-
rade stehen oder sitzen, entscheidet Ihr
Gehirn ohne Ihr Zutun, dass diese Daten
vergessen werden, damit Sie sich voll
und ganz auf diesen Text konzentrie-
ren kdnnen und Sie lieber lhre kogniti-
ven Ressourcen darauf verwenden (ich
hoffe, Sie haben keinen Stein im Schuh
oder Sitzen schon den ganzen Tag...).

Etwas komplizierter wird es, wenn In-
formationen erst einmal verarbeitet
und abgespeichert werden, weil Sie
sie fur bedeutsam und zukiinftig niitz-
lich erachten. Noch komplizierter wird
es, wenn Sie diese Informationen auch
tagtaglich abrufen und verwenden,
beispielsweise die Information, in wel-
chem Unternehmen Sie arbeiten.

I N O R G ANIZA

Wird das Unternehmen gleich aus wel-
chem Grund umbenannt, z.B. im Rah-
men einer Fusion oder Ausgrindung,
werden Sie feststellen, dass es gar
nicht so einfach ist, sich immer korrekt
an die neue Firma zu erinnern, wenn
Sie an lhren Arbeitgeber denken.

Foto by Safar Safarov on Unsplash
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Je haufiger ein Gedachtnisinhalt ange-
wendet wird, je einfacher er erinnert
werden kann, desto schwerer ist er zu
vergessen. Um auch in solchen Fallen
nicht nur darauf vertrauen zu missen,
dass irgendwann nur noch die aktuellen
Informationen abgerufen werden und
nicht mehr die alten, gewohnten, for-
schen insgesamt acht interdisziplinare
Tandems im Rahmen des Schwerpunkt-
programms 1921 an verschiedenen Fa-
cetten des intentionalen Vergessens.

Sollten Sie zukinftig ein archiviertes
Dokument lhres Arbeitgebers benoti-
gen, z.B. um eine Abrechnung vorzu-
nehmen und darauf noch die alte Fir-
ma, das alte Logo finden, werden Sie
feststellen, dass |hr Gehirn zwar in der
Lage ist selbstandig zu vergessen, die
Organisation in der Sie arbeiten mit all
lhren Systemen, Archiven und Wissens-
speichern, gleich ob digital oder analog
jedoch nicht. Daher fokussieren die Tan-
demprojekte innerhalb des SPP 1921
ihre Forschung nicht nur auf die Unter-
stitzung und willentliche Gestaltung
menschlicher Vergessensprozesse auf
individueller und Teamebene, sondern
beschreiben, erfassen, systematisieren,
formalisieren und untersuchen Mecha-
nismen und Methoden, wie Organisatio-
nen und (intelligente) Informationssys-
teme vergessen kénnen.

In einer ersten Phase (2016 - 2019)
wurden grundlegende Mechanismen
und Faktoren flr das Vergessen und
seine Gestaltung untersucht. Seit 2020
werden diese Erkenntnisse in prakti-
sche Anwendbarkeit im Arbeits- und
organisationalen Kontext Ubertragen.

Hierbei stellen sich beispielsweise
folgende Fragen: Wie sehen selbstor-
ganisierende ,vergessende” Mensch-
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Maschine-Systeme aus? Wie werden
Prozesse und Strukturen mit verges-
senden Informationssystemen gestal-
tet? Welche Mdglichkeiten bietet ein
Vergessensmechanismus
von Chancen und Risiken, der in Infor-
mationssysteme implementiert ist?
Und auch: inwieweit verschafft das
Vergessen der Organisation Zeit, um
auf veranderte Umfeld Bedingungen
zu reagieren? Wie kann das Vergessen
bei der Bewahrung des organisatio-
nalen Kerns helfen? Wie kann bei der
Synthese neuer Losungen in Entwick-
lungsprozessen das gezielte Vergessen
von Wissen genutzt werden? Inwiefern
fihrt das Vergessen zu besserer An-
passung in volatilen Umgebungen? Wie
fiihren diese Wirkungen auf organisati-
onaler Ebene zu einer Verbesserung der
Arbeitsbedingungen?

im  Sinne

Hierbei werden nicht nur die Ebenen
Individuum, Team und Organisation ad-
ressiert, sondern auch technologische
Strukturen differenziert betrachtet und
soziotechnische Systeme ganzheitlich
mit ihren unterschiedlichen Akteuren
und Instanzen analysiert. Untersucht
werden mogliche kognitive Entlas-
tungen des arbeitenden Menschen,
aber auch die Voraussetzungen, dass
Menschen Technologie vertrauen und
Uberhaupt bereit sind eigenes Wissen
zu vergessen, genauso wie die Gestal-
tung und Implementierung von Ver-
gessensmechanismen in (intelligenten)
technischen Systemen, die ahnlich wie
Organisationen Uber keine natdrlichen
Vergessensmechanismen verfligen.

Ziel der Arbeit der acht interdisziplinar
aus den Bereichen der Kognitions-, Ar-
beits- und QOrganisationspsychologie,
Kognitionswissenschaften, angewand-
ten und Wirtschaftsinformatik sowie

den Ingenieuswissenschaften besetz-
ten Forschungstandems ist es die ge-
wonnenen Erkenntnisse praktisch im
Arbeits- und Organisationsalltag an-
wendbar zu machen.

Teilweise bestehen die Ergebnisse in
der Erarbeitung von Design-, Gestal-
tungs- und Management Empfehlun-
gen, teilweise wird Software entwickelt
und teilweise werden Apparaturen pro-
totypisch gebaut. Konkret entwickelt
werden z.B. Empfehlungen zur Bertick-
sichtigung im Change-Management,
Instrumente zur Zustandsanalyse und
Gestaltung sozio-digitaler Funktions-
teilung, Suchmaschinen, die vergessen
konnen, Softwareassistenten, die bei
der Loschung und Archivierung von Da-
ten unterstitzen, persuasive Systeme,
die unterstlitzen Gewohnheiten zu ver-
gessen.

Zum Einsatz kommen sollen die Ent-
wicklungendes SPP 1921 inshesondere
in Verwaltungs- und Produktionsberei-
chen. Vorgestellt werden die einzelnen
Entwicklungen im Rahmen eines Work-
shops im Sommer 2023.

Weitere Informationen
liber das SPP 1921
https://www.spp1921.de

r‘

Dieses Projekt wird gefordert
durch die Deutsche Forschungs-
gemeinschaft (DFG) - Projekt-
nummer: 317950545, Bewilli-
gung KL2207/5-2.

Gefordert durch

UF

Deutsche
Forschungsgemeinschaft
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AUF DEM WEG ZUR DIGITALEN VERWALTUNG - EINBLICKE IN DIE
WISSENSCHAFTLICHE BEGLEITUNG DES DIGITALISIERUNGS-

PROZESSES BEI DER STADTVERWALTUNG WERNE

Eine Uberweisung am heimischen Laptop tatigen, im Ur-
laub auf der Sonnenliege ein E-Book lesen und jederzeit
unkompliziert Mobiltelefonate flihren — das alles ist fiir die
meisten Menschen heutzutage nichts Besonderes mehr.
Grund dafir ist die Digitalisierung, die unseren Alltag in al-
len Lebensbereichen stark verandert hat und dies auch in
Zukunft weiterhin tun wird. Betrachtet man allein die Ent-
wicklungen der letzten Jahre, wird schnell ersichtlich, in
welch rasantem Tempo die Digitalisierung voranschreitet
und sowohl unser Privatleben als auch unser Berufsleben
beeinflusst. Der digitale Wandel macht dabei auch vor der
offentlichen Verwaltung keinen Halt. So ist beispielsweise
per Gesetz vorgeschrieben, dass Bund, Lander und Kommu-
nen ihre Verwaltungsleistungen zuklnftig auch digital Uber
Verwaltungsportale anbieten mussen (Onlinezugangsge-
setz - 0ZG). Dann kann ein Dauerparkausweis bequem von
zuhause beantragt werden und auch eine neue Meldebe-
scheinigung muss nicht mehr im Stadthaus abgeholt wer-
den. Dies bringt Veranderungen sowohl fir die Burger*innen
als auch fur die Verwaltungsmitarbeitenden mit sich. Auch
ein Dokumentenmanagementsystem und neue Mdglichkei-
ten der elektronischen Kommunikation sollen zukiinftig zum
Alltag der Verwaltungsmitarbeitenden gehdren.

Foto: Die Digitalisierung ist aus unserem privaten und beruflichen
Alltag nicht mehr wegzudenken.
by Glenn Carstens-Peters on Unsplash
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Ein Digitalisierungsprozess ist immer ein
Verdnderungsprozess

Die Einflihrung neuer Technologien, Abldufe und Program-
me geht mit tiefgreifenden Verdnderungen fur eine Organi-
sation und ihre Mitarbeitenden einher. Der Griff zum Stem-
pel soll durch eine digitale Signatur ersetzt werden, statt
in Aktenschrénke muss in die elektronische Akte geschaut
werden und das neue Programm macht die notwendigen
Berechnungen nun ganz allein per Knopfdruck. Die mit der
Digitalisierung einhergehenden veranderten Arbeitsablaufe
stellen die Mitarbeitenden vor die Herausforderung, ihr all-
tagliches Verhalten anpassen zu missen. Routinen, die sich
unter Umsténden Uber mehrere Jahre gebildet haben, sind
plotzlich veraltet und sollen nicht mehr ausgefiihrt werden.
Stattdessen riicken neue Tétigkeiten in den Fokus. Um die-
se neuen Anforderungen zu bewaltigen, ist einerseits erfor-
derlich, dass neues Wissen und neue Kompetenzen erlangt
werden (z. B. Digitalkompetenzen), auf der anderen Seite
mussen jedoch auch die alten Routinen und Gewohnheiten
abgelegt werden. Daher spielen bei Verhaltensanderungen
nicht nur Lern- sondern auch Vergessensprozesse eine zen-
trale Rolle. Alte Handlungsschritte und Ablaufe mussen
vergessen werden, damit eine Verhaltensanderung erfolg-
reich gelingt und der Fokus auf das Neue gelegt werden kann
(Kluge & Gronau, 2018). Vergessensprozesse sind an dieser
Stelle intendiert und gewollt. In unserer Forschung konnten
wir bereits zeigen, dass das intentionale Vergessen veralte-
ter Handlungsschritte durch verschiedene Faktoren beein-
flusst wird. Es spielt beispielsweise eine Rolle, wie gut die zu
vergessende Handlung zuvor gelernt worden ist (Schiffler
et al.,, 2020) und wie hoch die Merkfahigkeit einer Person ist
(Haase et al., 2020). Wenn Personen in Veranderungssituati-
onen unter Zeitdruck gesetzt werden, beeinflusst auch dies
das intentionale Vergessen (Roling et al., 2021).

Digitalisierung bei der Stadtverwaltung Werne

Im Rahmen unseres Forschungsprojekts ,Cyber-physical
Forgetting in sozio-digitalen Systemen®, das Teil des DFG-
geforderten Schwerpunktprogramms SPP 1921 ,Inten-
tional Forgetting in Organizations® ist, untersuchen wir
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intentionales Vergessen nicht nur im
Laborkontext, sondern auch in der
Praxis. In Kooperation mit der Stadt-
verwaltung Werne flihren wir eine
Langsschnittstudie  mit
Messzeitpunkten durch, um Verges-
sensprozesse im Zeitverlauf zu erfas-
sen und Zusammenhénge mit perso-
nenbezogenen und situativen Faktoren
zu identifizieren. Wir begleiten den Di-
gitalisierungsprozess bei der Stadtver-
waltung Werne aus wissenschaftlicher
Perspektive und nutzen die Experience
Sampling Methode (Beal, 2015; Kluge
et al., 2019), um die Mitarbeitenden an
mehreren Zeitpunkten zu ihren Einstel-
lungen, Erfahrungen und Meinungen
zu befragen. Einerseits kdnnen wir da-
durch wertvolle Forschungsdaten aus
der Praxis generieren, und anderer-
seits kann die Stadtverwaltung Wer-
ne unsere Auswertungen und RUck-
meldungen nutzen, um die Gestaltung
des Digitalisierungsprozesses und das
Change Management zu verbessern.

mehreren

Nach einem Kick-Off im November
2021 hat eine erste Befragung der Mit-
arbeitenden bereits Ende November /
Anfang Dezember 2021 stattgefun-
den. Der Fokus der Befragung lag auf
den Einstellungen und Sichtweisen der
Mitarbeitenden in Bezug auf die teil-
weise schon spirbaren aber gréf3ten-
teils noch bevorstehenden Neuerun-
gen durch die Digitalisierung. Mit dem
eingesetzten Fragebogen wurden ver-
schiedene psychologische Konstrukte,
wie z.B. die allgemeine Selbstwirksam-
keitserwartung (Schwarzer & Jerusa-
lem, 1999) und die Technikkompetenz
(Neyer et al., 2012), durch vorgegebe-
ne Iltems erfasst. Die einzelnen Fragen
und Aussagen mussten auf einer Ant-
wortskala hinsichtlich ihres (Nicht-)
Zutreffens eingeschatzt werden. Dar-

Uber hinaus hatten die Teilnehmenden
die Mdglichkeit, sich in offenen Text-
feldern zum Digitalisierungsprozess
zu aufdern. Es wurde beispielsweise
erfragt, was den Umgang mit techni-
schen Neuerungen erschwert und wel-
che Unterstitzung beim Umgang mit
technischen Neuerungen gewlnscht
wird. Die Freitext-Antworten wurden
anschlief3end qualitativ analysiert und
geclustert. Die Gesamtergebnisse der
ersten Befragung wurden dem Kern-
team und Vertreter*innen des Perso-
nalrats im Januar 2022 vorgestellt
und gemeinsam diskutiert. Es konnten
zentrale Handlungsfelder abgeleitet
werden, die nun mit gezielten Maf3nah-
men adressiert werden.

Zeitverlauf zu betrachten. Durch die
Langsschnittstudie in Kooperation mit
der Stadtverwaltung Werne kdnnen
wir Vergessensprozesse in Verande-
rungssituationen auch auf3erhalb un-
seres Forschungslabors untersuchen
und neue wissenschaftliche Erkennt-
nisse zu intentionalem Vergessen
im Arbeitskontext gewinnen. Diese
Ergebnisse konnen genutzt werden,
um in Veradnderungssituationen die
bestmdglichen Rahmenbedingungen
fr eine zlgige und erfolgreiche An-
passung an das Neue zu schaffen. Wir
danken der Stadtverwaltung Werne
und ihren Mitarbeitenden fir die Un-
terstlitzung bei unserem Forschungs-
vorhaben!

Foto: Durch die Digitalisierung verdndern sich die Arbeitsabléiufe der

Verwaltungsmitarbeitenden
by Weslel Tingey on Unsplash

Es ist geplant, dass die nachste Be-
fragung im April 2022 stattfindet.
Die Mitarbeitenden werden erneut zu
ihren Einstellungen und Sichtweisen
und zu ihrem Umgang mit den Ver-
anderungen durch die Digitalisierung
befragt. Diese und weitere Befragun-
gen ermoglichen uns, das Erleben
und Verhalten der Mitarbeitenden im

10

Dieses Projekt wird von der Deut-
schen Forschungsgemeinschaft
(DFG) gefordert. Projektnummer:
317987159, Fordernummern: KL
2207/6-2 & GR 1846/21-2

Gefordert durch

UFG

Deutsche
Forschungsgemeinschaft
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YES, | CAN: AUFFRISCHUNGSMASSNAHMEN FUR NICHT-ROUTINE SITUATIONEN IN
HOCH-AUTOMATISIERTEN ARBEITSUMGEBUNGEN DER CHEMISCHEN PRODUKTION

r—

Dieses Projekt wird geférdert durch das Bundesinstitut
flir Berufsbildung mit der Nr. 2.2.343.

Der vermehrte Einsatz von hoch-automatisierten Anlagen
kann die Bedienerinnenperformanz beeinflussen, indem zu-
vor erlernte Kompetenzen Uber einen langeren Zeitraum
nicht angewandt werden. Diese seltene Anwendung kann
zu einem erschwerten Abruf relevanter Wissens- und Fer-
tigkeitselemente fuhren. Die ad-hoc Anwendung relevanter
Wissens- und Fertigkeitselementen in Nicht-Routine Situ-
ationen ist durch den Gebrauch nur eines geringen Teils in
Routine-Situationen und die Seltenheit von Nicht-Routine-
Situationen erschwert. Diese Wissens- und Fertigkeitsele-
mente kdnnen dann von einem Verlust betroffen sein, was

Das Problem:
Bedienerinnen an hoch-
automatisierten Anlagen

miissen selten angewandtes
Wissen und Fertigkeiten ad-
hoc anwenden konnen. Dies
kann schwerer fallen, wenn
Wissen und Fertigkeiten nicht
erhalten werden.

Abbildung: Schematische Darstellung des Beitrags

Literatur:

Wie kann man férdern, dass
relevante Wissens- und
Fertigkeitselemente erhalten
bleiben?

dazu fiihren kann, dass in Nicht-Routine Situationen nicht an-
gemessen gehandelt wird und die Sicherheit von Menschen
und Umwelt gefahrdet werden. Eine Mdéglichkeit des Erhalts
dieser Wissens- und Fertigkeitselemente sind Auffrischungs-
maf3nahmen, deren Ziel es ist, ein bestimmtes Level der an-
fanglich erlernten aber selten angewandten Wissens- und
Fertigkeitselemente wiederherzustellen (Kluge et al., 2012).
Auffrischungen konnen den Abrufdieser und die Bedienerlnnen-
performanz in hoch-automatisierten Bereichen erhéhen. Erste
Ergebnisse zeigen, dass vor allem Wissen um den Produktions-
prozess und Erfahrungswissen in der chemischen Produktion
essenziell sind. Mentale Modelle kdnnen hierbei eine zentrale
Rolle einnehmen. Der Beitrag stellt eine systematische Gestal-
tung von Auffrischung zur Erhéhung des Abrufs von Wissens-
und Fertigkeitselementen in mentalen Modellen vor.

Wie sollte man die
Auffrischungen fiir
Bedienerinnen an hoch-
automatisierten Anlagenin
hoch-risiko Bereichen
gestalten?

Kluge, A., Burkolter, D., Frank, B. (2012) “Being prepared for the infrequent”: A comparative study of two refresher trai-
ning approaches and their effects on temporal and adaptive transfer in a process control task. Proceedings of the Human
Factors and Ergonomics Society Annual Meeting 56: 2437-2441.
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MESSUNG VON WOHLBEFINDENS-, MOTIVATIONS- UND IDENTITATSFORDERLICHKEIT
VON MENSCH-KI-TEAMING-ARBEITSPLATZEN

-

Dieses Forschungs- und Entwick-
lungsprojekt wird durch das Bun-
desministerium fur Bildung und For-
schung (BMBF, Forderkennzeichen
02L.19C200)im Programm, Zukunft
der Wertschopfung. Forschung zu
Produktion, Dienstleistung und Ar-
beit" gefordert und vom Projekttra-
ger Karlsruhe (PTKA) betreut.

Kinstliche Intelligenz (KI) erhélt in
letzter Zeit vermehrt Aufmerksam-
keit, da nun Anschlussfahigkeit fir die
betriebliche Praxis besteht (Puaschun-
der & Beerbaum, 2020). Dies zieht eine
grundsatzliche Veranderung der Ar-
beitswelt mit sich (Rouhiainen, 2018)
und erfordert damit einen Fokus auf
den Menschen mit seinen Potenzia-
len, Bedurfnissen und Motiven bei der
Implementierung und Umstellung auf
Mensch-Kl-Teaming. Dieser ist not-
wendig, um die soziale Akzeptanz und
Motivation der Nutzenden zu fordern
(Wilkens et al., 2020). Bislang fehlen
jedoch Messinstrumente zur Arbeits-
gestaltung von Mensch-Kl-Teaming,
die motivations- und wohlbefindens-

Literatur:

forderlich ist und Kriterien zu deren
Implementierung.

Daher entwickeln wir als Teil des vom
BMBF geforderten Forschungspro-
jekts ,HUMAINE" (Forderkennzeichen:
02L.19C200) die Fragebogenbatte-
rie JOPI (Job Perceptions Inventaory)
mit dem Ziel, den Erfiillungsgrad von
wohlbefindens- und motivationsforder-
lichen Auswirkungen von Kl-Anwen-
dungen auf die berufliche Identitat zu
erfassen. Damit soll eine Diagnose des
aktuellen Ist-Zustandes der Motiva-
tions- und Wohlbefindendsforderlich-
keit der Arbeitsplatze und eine Erfas-
sung von Faktoren beruflicher Identit&t
ermdoglicht werden. Daraus abgeleitet
ergeben sich zudem Riickschlusse fir
eine erfolgreiche Implementierung ei-
ner KI am Arbeitsplatz. Der erste Ein-
satz des JOPI ist mit ausgewahlten
Logopad*innen geplant, die zukinf-
tig das Kl-basierte Assistenzsystem
ISI-Speech (App zur individualisierten
Spracherkennung in der Rehabilitation)
in der Therapie mit Morbus Parkinson-
Patient*innen nutzen kénnen. In einem
Krankenhaus ist die Implementierung
dieses Systems geplant, sodass dort

der Fragebogen den teilnehmenden
Therapeut*innen (1) vor der Implemen-
tierung und (2) nach der Implementie-
rung vorgelegt werden kann. Mit dieser
Testung soll die subjektive Sicht der
Logopad*innen auf die eigene Tatigkeit
vor der Einflhrung der Kl und danach
erfasst werden sowie identitatsstiften-
de Faktoren des Jobs. Mithilfe dieser
Erkenntnisse kdnnen wir arbeitsplatz-
spezifische Kriterien fir die motiva-
tions- und wohlbefindensférderliche

Gestaltung eines Kl-Arbeitsplatzes in
der Logopadie sowie best-practice-Im-
plementierungsstrategien ableiten.

Foto: Durchfiihrung des JOPI

Puaschunder, J. M. & Beerbaum, D. (2020). The Future of Healthcare around the World: Four indices integrating Tech-
nology, Productivity, Anti-Corruption, Healthcare and Market Financialization. Research Association for Interdisciplinary
Studies Conference Proceedings of the 18th Interdisciplinary RAIS conference at Princeton University, 164-185.

Rouhiainen, L. (2018). Artificial intelligence: 101 things you must know today about our future (Updated and expanded

edition). Lasse Rouhiainen.

Wilkens, U., Langholf, V., Dewey, M. & Andrzejewski, S. (2020). Service co-creation with artificial intelligence in radiolo-
gy — Exploring the mindset of clinical staff in order to understand the transformation challenge. Angenommen ftir 82.
Wissenschaftliche Jahrestagung des VHB vom 17.03.2020 - 20.03.2020 zum Thema "Digital Transformation”.
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AUGMENTED REALITY (AR) ZUR UNTERSTUTZUNG RAUMLICH VERTEILTER TEAMS:

DAS AMBIENT AWARENESS TOOL

-

Diese Arbeit wurde geférdert von der
DFG (Deutsche Faorschungsgemein-
schaft. Fordernummer KL2207/7-1
und WE5408/3-1).

Raumlich verteilt arbeitende Teams
stehen im Gegensatz zu side-by-side
Teams vor zwei wesentlichen Her-
ausforderungen. Zum einen verfligen
sie Uber keinen gemeinsamen visuel-
len Arbeitsbereich, zum anderen kén-
nen sie nicht unvermittelt kommuni-
zieren. Dies flhrt dazu, dass raumlich
verteilt arbeitende Teams haufig
unterschiedliche Vorstellungen da-
von haben, an welcher Stelle sie sich
innerhalb des Teamwork-Prozesses
befinden (Task State Awareness/
TSA). Vor allem bei interdependen-
ten Teamaufgaben kann eine geringe
TSA dazu fihren, dass raumlich ver-
teilt arbeitende Teams eine schlechte
zeitliche Koordination der Teilaufga-
ben aufweisen.

Um solche Teams zu unterstitzen ha-
ben wir ein AR-basiertes Assistenz-
system (Ambient Awareness Tool/
AAT) fur die HoloLensl entwickelt,
welches mithilfe von peripher einge-
blendeten Augmentierungen (Am-
bient Awareness Objekte) implizite
Informationen Uber den Teamwork-
Prozess darbietet, um eine Prézisie-
rung der TSA der Teammitglieder und
folglich der zeitlichen Koordination
der Teilaufgaben herbeizufthren.

Zur Untersuchung der Wirksamkeit
des AAT haben wir ein 2x2-Zwischen-
gruppen Design entwickelt, in dem wir
die Faktoren Dimensionalitat (2D vs.
2.5D) und Dynamik (mit Progressbar/
dynamisch vs. ohne Progresshar/sta-
tisch) der Augmentierungen variieren.

Als Use-Case nutzen wir die Simula-
tion einer Abwasseraufbereitungsan-
lage, die von den Teammitgliedern ei-
nes raumlich getrennten 2-Personen
Teams sowohl alleine als auch par-
allel gemeinsam angefahren werden
muss. Ziel des Anfahrprozesses ist
es, den grof3tmoglichen Produktions-
output zu generieren, was durch eine
moglichst gute zeitliche Koordination
der Teilaufgaben erreicht wird.

Wir gehen davon aus, dass

1) die Gruppen mit Augmentierungen
eine bessere zeitliche Koordination
aufweisen als die Kontrollgruppe (kei-
ne Augmentierungen),

2) die Gruppen mit den 2.5D Augmen-
tierungen eine bessere zeitliche Koor-
dination aufweisen als die Gruppen mit
2D Augmentierungen und dass

3) die Gruppen mit dynamischer Aug-
mentierung eine bessere zeitliche Ko-
ordination aufweisen als die Gruppen
mit statischer Augmentierung.

Der Vortrag skizziert den Experimen-
talaufbau und stellt die Untersu-
chungsergebnisse vor.

Foto: Benutzeroberflédche der Simulation einer Abwasseraufbereitungsanlage und
Ambient Awareness Tool (links neben der Simulationsoberfldche)
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ZUM ABSCHLUSS

Fotos: Tannheimer Tal im Januar
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