
Liebe Leserin, Lieber Leser, 

der Newsletter hat ein neues Layout bekommen, genau-
so wie unser Logo und ich danke unserer Gestalterin Elisa 
Schallau für die kreative Unterstützung und Umsetzung der 
Ideen und die Passung zum Auftritt der RUB. 
Der Lehrstuhl heißt nun Lehrstuhl für Arbeits-, Organisa-
tions- und Wirtschaftspsychologie, denn auch der von uns 
angebotene Master heißt „Master of Science in Arbeits-, 
Organisations- und Wirtschaftspsychologie“. Wir bieten in 
Forschung und Lehre an, was Menschen bei der Ausführung 
ihrer Arbeit bewegt, wie wir Arbeit human gestalten können, 
wie sich Organisationen verändern und soziale Beziehungen 
motivationsförderlich 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 verändert und folgt neuen (Sanktions-) Regeln. Es 
ist für mich dabei schwer das Ohnmachtsgefühl auszuhal-
ten, das ich erlebe, wenn ich die Bilder aus der Ukraine sehe, 
den Wunsch in mir spüre, etwas zu tun und dem Einhalt zu 
gebieten. Aber die diskutierten und aus meiner persönlichen 
Sicht richtigerweise nicht gewählten militärischen Optionen 
hätten 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 Möglichkeiten 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 Öl zu verbrauchen).
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Wir hatten im Februar das Vergnügen 
und das Erlebnis im Rahmen einer von 
der DGUV / IFA geförderten Promotion 
eine geplanten Trainingsevaluations-
studie (siehe auch Newsletter Nr 54, 
vom März 2020) im Berufsbildungs-
zentrum des Dachdeckerverbands in 
Mayen vorzustellen.

Das Bundesbildungszentrum des Deut-
schen Dachdeckerhandwerks in Mayen 
ist die zentrale Stätte für Fort- und 
Weiterbildung in der Bedachungsbran-
che. Diese Bundesfach- und Meister-
schule besteht bereits seit 1925 und ist 
heute die bedeutendste Bildungsstätte 
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 Meisterprüfung 
vorzubereiten und diese dann gemein-
sam mit der Prüfung zum staatlich an-
erkannten Fachleiter für Dach-, Wand- 
und Abdichtungstechnik abzulegen.

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

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

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

und wurde von Myriel Kinkel, M.Sc. un-
ter Supervision von Prof. Dr. Benjamin 
Weyers, Human-Computer Interaction 
der Universität 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 lässt daraus die Lernmotiva-
tion entstehen. Dabei erzeugt das spie-
lerische Handeln Lernhandeln in einem 
beruflichen Kontext (Blötz, 2015).

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

    QuesTs

Aufgaben, die Nutzer*innen lösen sollen, um eine   •	
Belohnung zu erhalten und im Spiel voran zu kommen
Quests können explizit gestellt oder versteckt sein•	

    AchieVeMenTs

Explizite Belohnung von Nutzer*innen für korrektes  •	
Verhalten sowie das Abschließen von Aufgaben

    AusFührung der AuFgABen

z.B. Streichen•	

Abbildung: Spielerische  Elemente des VR-basierten Serious Game zur Absturzprävention



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

Foto: Vorstellung des Projekts durch Prof. Dr. Ellegast (IFA/ DGUV)

Foto: Erster „Selbsttest“ des VR basierten Trainings zur 
Absturzprävention

Fotos: Anschließender Rundgang durch die 
Ausbildungswerkstätten im Berufsbildungszentrum 
des deutschen Dachdeckerhandwerks.



Foto: Das Vienna International Center, Sitz der IAEA.
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Consultancy Meeting on Challenges in Human Resources Development 			 
for Decommissioning, 21.- 25. Februar 2022 in Wien, IAEA
Annette Kluge & Benjamin Weyers

Das Hauptziel dieses Treffens war die Ausarbeitung einer 
neuen gemeinsamen Aktivität zum allgemeinen Thema der 
Personalentwicklung für die Stilllegung sowie eines sog. 
Technical Meetings im Juli 2022. Ein wichtiges Ziel besteht 
in beiden Fällen darin, die Sammlung, den Austausch und 
die Analyse aktueller Praktiken im Zusammenhang mit der 
Entwicklung der Humanressourcen für die Stilllegung zu för-
dern, einschließlich der Sicherstellung der Verfügbarkeit von 
Personal mit den erforderlichen Kompetenzen bei Bedarf, 
der organisatorischen Transformation für die Stilllegung und 
der befähigenden Faktoren für die Kompetenzentwicklung. 

Das Meeting wurde auf Seiten der IAEA geleitet von 

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

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

Foto: Vienna International City mit Sitz der IAEA



Die Familie der Vereinten Nationen in Wien:
Büro der Vereinten Nationen in Wien (UNOV) •	
Internationale Atomenergie-Organisation (IAEO)•	
Büro der Vereinten Nationen für Drogen- und 		 •	
Verbrechensbekämpfung (UNODC) 
Internationales Informationsnetz zur Bekämpfung der •	
Geldwäsche (IMOLIN) 
Internationales Suchtstoff-Kontrollamt (INCB) •	
Büro für Weltraumfragen •	
Postverwaltung der Vereinten Nationen (UNPA) •	
Amt des Hohen Flüchtlingskommissars 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 für internationales Handelsrecht (UNCITRAL) 
Amt für interne Aufsichtsdienste (OIOS) •	
Umweltprogramm der Vereinten Nationen (UNEP) •	
Umweltprogramm der Vereinten Nationen - Interimistisches •	
Sekretariat der Karpatenkonvention (UNEP Wien - ISCC) 
Büro der Vereinten Nationen für Abrüstungsfragen •	

Hintergrund: 
Der Rückbau von kerntechnischen Anlagen vollzieht sich in 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 Rückbauerfahrungen sind 
auf diese verschiedenen Akteure, die bereits an Rückbaupro-
jekten der letzten Jahre beteiligt waren, in Form von implizi-
tem und explizitem Erfahrungswissen verteilt. 

Während bisher vor allem die technologisch-ökonomischen 
Aspekte des Rückbaus umfangreich erforscht wurden und 
werden, ist die Forschung zu den MTO-Aspekten stark un-
terrepräsentiert, und zwar ins Besondere in Hinblick darauf, 
dass die meisten in der Einschätzung übereinstimmen, dass 
die am Rückbau beteiligten Personen eine Schlüsselrolle in-
nehaben und als Schlüsselfaktoren 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).
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Ein Working Paper der IAEA (2017a) definiert im Rahmen 
einer Risikoanalyse die folgenden Risiken im Rückbau:

Nicht-routinemäßige und erstmalige Aktivitäten, •	
Verringerung des Personalbestands (kleinerer 
stabiler Ressourcenpool), regelmäßiger Einsatz von 
temporären Strukturen, stetige Anforderungen, mit 
unbekannten Bedingungen umzugehen und Mangel 
an Informationen zu stillgelegten Anlagen

Abhängigkeit von unterstützenden Projekten, z.B. •	
Abfallentsorgungsanlagen

Vorhandensein von hochgefährlichen Bedingungen und •	
Materialien; Änderungen an Eindämmungsbarrieren

Mögliche Schaffung neuer Gefahren, z.B. durch •	
Systementleerung, Reinigung und Dekontamination; 
Zugang zu hohen Strahlungs- und Kontaminations-
werten auf einer routinemäßigen Basis

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

die Schwierigkeit, die benötigte Anzahl von	1.	
Techniker*innen, Rückbau- Managern*innen und 
Handwerker*innen sicherzustellen,

die Schwierigkeit, Trainingsressourcen zur Verfü-2.	
gung zu stellen, die auf die neue Art der Arbeiten 
vorbereitet und 

eine gering ausgeprägte Sicherheitskultur bei den 3.	
Zulieferunternehmen.

Foto: Morgendliche Laufrunde an der Donau
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einBLicKe in dAs ForschungsProjeKT huMAine:        
huMAnZenTrierTe ArBeiT MiT KünsTLicher inTeLLigenZ
Sophie Berretta

„Wenn künstliche 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 KI auf dem Arbeitsmarkt zum Ausdruck. Wäh-
rend auf der einen Seite die Verdrängung von Arbeitskräften 
durch den Einsatz von KI angenommen wird, sehen andere 
darin vielfältige Chancen Arbeitskräfte zu entlasten und die 
Arbeitsqualität nachhaltig zu verbessern. Dabei haben bei-
de Perspektiven durchaus ihre Daseinsberechtigung. In der 
Vergangenheit waren die Ansätze für die Gestaltung von au-
tomatisierten Systemen häufig geprägt von der Steigerung 
der Arbeitseffizienz, der Senkung der Kosten und der Aus-
schöpfung 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 übernommen 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 Entscheidungsvorschlä-
gen durch das technische System (Dalcher, 2007). Dies kann 
wiederrum zu Einbußen der Motivation und des Wohlbefin-
dens betroffener Personen führen (Bartzik & Peifer, 2019). 

Eine Fokussierung auf den Menschen mit seinen individuel-
len Potentialen, Bedürfnissen und Motiven ist daher notwen-
dig, um solchen Auswirkungen vorbeugen zu können und 
die Chancen durch den Einsatz von KI hervorzuheben. Eine 
humanzentrierte Einführung von KI kann zur Entwicklung 
benötigter Fähigkeiten beitragen, eine langfristige Beschäf-
tigungsfähigkeit ermöglichen und die Motivation der Nutzen-
den fördern (Hughes et al. 2019). Einen vielversprechenden 
Ansatz stellen dabei Mensch-KI-Teaming-Arbeitsplätze dar. 
Mensch-KI-Teaming bezeichnet die echte Zusammenarbeit 
von Mensch und Technik, welche sich durch gegenseitige 
Unterstützung, gemeinsame Kommunikation, transparente 
Denk- und Handlungsprozesse sowie ein gemeinschaftli-
ches situatives Verständnis auszeichnet (Kluge et al. 2021). 
Bei der Einführung 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 Lücke schließen zu können. Dabei geht es uns vor 
allem darum die Beschäftigten abzuholen und die KI so in 
den Arbeitsplatz zu integrieren, dass die Arbeit mit dem au-
tomatisierten System als vorteilhafte Kooperation wahrge-
nommen wird. 
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Um dies erreichen zu können, möchten wir zunächst (1) einen 
Kriterienkatalog für motivations-, identitäts- und vigilanz-
förderliche Mensch-KI-Teaming-Arbeitsplätze 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 möchten wir (2) ein 
Erhebungsinventar für die motivations-, identitäts- und vigi-
lanzförderliche Mensch-KI-Teaming-Arbeitsgestaltung (Job 
Perceptions Inventory, JOPI) entwickeln. Zweck des JOPI ist 
es den Umgestaltungsprozess eines Arbeitsplatzes hin zu 
Mensch-KI-Teaming zu begleiten und zu evaluieren. Dafür 
sollte das Messinstrument JOPI zunächst vor der Einfüh-
rung der KI zur Messung des Ist-Zustandes und zur Ableitung 
des Soll-Zustandes nach der Einführung eingesetzt werden. 
Um den Implementierungsprozess evaluieren zu können 
sollte das JOPI mindestens ein weiteres Mal nach dem Im-
plementierungsprozess erhoben werden. Die Durchführung 
und Validierung soll in verschiedenen Branchen stattfinden, 
sodass das JOPI nach der Entwicklung branchenübergrei-
fend eingesetzt werden kann. Zusätzlich möchten wir (3) 
eine Change-Toolbox entwickeln (Job Change Acceptance 

Toolbox, JOCAT), die die Ergebnisse der Ist-Zustand-Analy-
se des JOPI nutzt, um eine maßgeschneiderte Lösung für 
einen erfolgreichen Change-Prozess bei der Umstellung auf 
 Mensch-KI-Teaming zu ermöglichen. Dabei sollen die 
Change-Methoden mithilfe eines Entscheidungsbaums ab-
geleitet werden und vor allem dazu führen, dass die Motiva-
tion, Job-Identität und Vigilanz erhalten und gefördert wird.

Abbildung: Eine Übersicht der geplanten Methoden zur Erreichung der Ziele innerhalb des HUMAINE-Projekts

Dieses Forschungs- und Entwicklungsprojekt wird 
durch das Bundesministerium für Bildung und   
Forschung (BMBF, Förderkennzeichen: 02L19C200) im 
Programm „Zukunft der Wertschöpfung. Forschung zu 
Produktion, Dienstleistung und Arbeit“ gefördert und 
vom Projektträger Karlsruhe (PTKA) betreut.
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uPdATe Aus deM sPP 1921 inTenTionALes Vergessen        
in orgAnisATionen: einFAch ZuM Vergessen
Arnulf Schüffler

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

Der menschliche Organismus muss 
permanent vergessen um die Daten-
flut, die wir über 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 
anfühlt. Da Sie diesen Text bis hierhin 
gelesen haben, ist jedoch anzunehmen, 
dass Sie sich lieber auf diesen Text kon-

zentrieren wollen, statt darüber nach-
zudenken, wie sie stehen oder sitzen. 
Da möglicherweise anzunehmen ist, 
dass es für Sie auch zukünftig 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 können und Sie lieber Ihre 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 für bedeutsam und zukünftig nütz-
lich erachten. Noch komplizierter wird 
es, wenn Sie diese Informationen auch 
tagtäglich abrufen und verwenden, 
beispielsweise die Information, in wel-
chem Unternehmen Sie arbeiten. 

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

       

Foto by Safar Safarov on Unsplash



NEWSLETTER für organisationales Lernen, Simulation und Training

9

Je häufiger ein Gedächtnisinhalt ange-
wendet wird, je einfacher er erinnert 
werden kann, desto schwerer ist er zu 
vergessen. Um auch in solchen Fällen 
nicht nur darauf vertrauen zu müssen, 
dass irgendwann nur noch die aktuellen 
Informationen abgerufen werden und 
nicht mehr die alten, gewohnten, for-
schen insgesamt acht interdisziplinäre 
Tandems im Rahmen des Schwerpunkt-
programms 1921 an verschiedenen Fa-
cetten des intentionalen Vergessens. 

Sollten Sie zukünftig ein archiviertes 
Dokument Ihres Arbeitgebers benöti-
gen, z.B. um eine Abrechnung vorzu-
nehmen und darauf noch die alte Fir-
ma, das alte Logo finden, werden Sie 
feststellen, dass Ihr Gehirn zwar in der 
Lage ist selbständig zu vergessen, die 
Organisation in der Sie arbeiten mit all 
Ihren 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-
stützung 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 können.

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

Hierbei stellen sich beispielsweise 
folgende Fragen: Wie sehen selbstor-
ganisierende „vergessende“ Mensch-

Maschine-Systeme aus? Wie werden 
Prozesse und Strukturen mit verges-
senden Informationssystemen gestal-
tet? Welche Möglichkeiten bietet ein 
Vergessensmechanismus im Sinne 
von Chancen und Risiken, der in Infor-
mationssysteme implementiert ist? 
Und auch: inwieweit verschafft das 
Vergessen der Organisation Zeit, um 
auf veränderte Umfeld Bedingungen 
zu reagieren? Wie kann das Vergessen 
bei der Bewahrung des organisatio-
nalen Kerns helfen? Wie kann bei der 
Synthese neuer Lösungen in Entwick-
lungsprozessen das gezielte Vergessen 
von Wissen genutzt werden? Inwiefern 
führt das Vergessen zu besserer An-
passung in volatilen Umgebungen? Wie 
führen diese Wirkungen auf organisati-
onaler Ebene zu einer Verbesserung der 
Arbeitsbedingungen?

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 mögliche kognitive Entlas-
tungen des arbeitenden Menschen, 
aber auch die Voraussetzungen, dass 
Menschen Technologie vertrauen und 
überhaupt bereit sind eigenes Wissen 
zu vergessen, genauso wie die Gestal-
tung und Implementierung von Ver-
gessensmechanismen in (intelligenten) 
technischen Systemen, die ähnlich wie 
Organisationen über keine natürlichen 
Vergessensmechanismen verfügen.

Ziel der Arbeit der acht interdisziplinär 
aus den Bereichen der Kognitions-, Ar-
beits- und Organisationspsychologie, 
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 Berück-
sichtigung im Change-Management, 
Instrumente zur Zustandsanalyse und 
Gestaltung sozio-digitaler Funktions-
teilung, Suchmaschinen, die vergessen 
können, Softwareassistenten, die bei 
der Löschung und Archivierung von Da-
ten unterstützen, persuasive Systeme, 
die unterstützen Gewohnheiten zu ver-
gessen.

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

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

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

Gefördert durch
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AuF deM Weg Zur digiTALen VerWALTung – einBLicKe in die      
WissenschAFTLiche BegLeiTung des digiTALisierungs-      
ProZesses Bei der sTAdTVerWALTung Werne
Wiebke Roling

Eine Überweisung am heimischen Laptop tätigen, im Ur-
laub auf der Sonnenliege ein E-Book lesen und jederzeit 
unkompliziert Mobiltelefonate führen – das alles ist für die 
meisten Menschen heutzutage nichts Besonderes mehr. 
Grund dafür ist die Digitalisierung, die unseren Alltag in al-
len Lebensbereichen stark verändert 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 
öffentlichen Verwaltung keinen Halt. So ist beispielsweise 
per Gesetz vorgeschrieben, dass Bund, Länder und Kommu-
nen ihre Verwaltungsleistungen zukünftig auch digital über 
Verwaltungsportale anbieten müssen (Onlinezugangsge-
setz – OZG). 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 Veränderungen sowohl für die Bürger*innen 
als auch für die Verwaltungsmitarbeitenden mit sich. Auch 
ein Dokumentenmanagementsystem und neue Möglichkei-
ten der elektronischen Kommunikation sollen zukünftig zum 
Alltag der Verwaltungsmitarbeitenden gehören.

ein digitalisierungsprozess ist immer ein    
Veränderungsprozess
Die Einführung neuer Technologien, Abläufe und Program-
me geht mit tiefgreifenden Veränderungen für eine Organi-
sation und ihre Mitarbeitenden einher. Der Griff zum Stem-
pel soll durch eine digitale Signatur ersetzt werden, statt 
in Aktenschränke 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 veränderten Arbeitsabläufe 
stellen die Mitarbeitenden vor die Herausforderung, ihr all-
tägliches Verhalten anpassen zu müssen. Routinen, die sich 
unter Umständen über mehrere Jahre gebildet haben, sind 
plötzlich veraltet und sollen nicht mehr ausgeführt werden. 
Stattdessen rücken neue Tätigkeiten in den Fokus. Um die-
se neuen Anforderungen zu bewältigen, ist einerseits erfor-
derlich, dass neues Wissen und neue Kompetenzen erlangt 
werden (z. B. Digitalkompetenzen), auf der anderen Seite 
müssen jedoch auch die alten Routinen und Gewohnheiten 
abgelegt werden. Daher spielen bei Verhaltensänderungen 
nicht nur Lern- sondern auch Vergessensprozesse eine zen-
trale Rolle. Alte Handlungsschritte und Abläufe müssen 
vergessen werden, damit eine Verhaltensänderung 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 (Schüffler 
et al., 2020) und wie hoch die Merkfähigkeit einer Person ist 
(Haase et al., 2020). Wenn Personen in Veränderungssituati-
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-
geförderten Schwerpunktprogramms SPP 1921 „Inten-
tional Forgetting in Organizations“ ist, untersuchen wir 

Foto: Die Digitalisierung ist aus unserem privaten und beruflichen 
Alltag nicht mehr wegzudenken.
by Glenn Carstens-Peters on Unsplash
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intentionales Vergessen nicht nur im 
Laborkontext, sondern auch in der 
Praxis. In Kooperation mit der Stadt-
verwaltung Werne führen wir eine 
Längsschnittstudie mit mehreren 
Messzeitpunkten durch, um Verges-
sensprozesse im Zeitverlauf zu erfas-
sen und Zusammenhänge 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 können wir da-
durch wertvolle Forschungsdaten aus 
der Praxis generieren, und anderer-
seits kann die Stadtverwaltung Wer-
ne unsere Auswertungen und Rück-
meldungen nutzen, um die Gestaltung 
des Digitalisierungsprozesses und das 
Change Management zu verbessern. 

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 spürbaren aber größten-
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 Items erfasst. Die einzelnen Fragen 
und Aussagen mussten auf einer Ant-
wortskala hinsichtlich ihres (Nicht-)
Zutreffens eingeschätzt werden. Dar-

über hinaus hatten die Teilnehmenden 
die Möglichkeit, sich in offenen Text-
feldern zum Digitalisierungsprozess 
zu äußern. Es wurde beispielsweise 
erfragt, was den Umgang mit techni-
schen Neuerungen erschwert und wel-
che Unterstützung beim Umgang mit 
technischen Neuerungen gewünscht 
wird. Die Freitext-Antworten wurden 
anschließend 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 Maßnah-
men adressiert werden. 

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

Zeitverlauf zu betrachten. Durch die 
Längsschnittstudie in Kooperation mit 
der Stadtverwaltung Werne können 
wir Vergessensprozesse in Verände-
rungssituationen auch außerhalb un-
seres Forschungslabors untersuchen 
und neue wissenschaftliche Erkennt-
nisse zu intentionalem Vergessen 
im Arbeitskontext gewinnen. Diese 
Ergebnisse können genutzt werden, 
um in Veränderungssituationen die 
bestmöglichen Rahmenbedingungen 
für eine zügige und erfolgreiche An-
passung an das Neue zu schaffen. Wir 
danken der Stadtverwaltung Werne 
und ihren Mitarbeitenden für die Un-
terstützung bei unserem Forschungs-
vorhaben!

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

Foto: Durch die Digitalisierung verändern sich die Arbeitsabläufe der 			 
Verwaltungsmitarbeitenden 
by Weslel Tingey on Unsplash

Gefördert durch
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Yes, i cAn: AuFFrischungsMAssnAhMen Für nichT-rouTine siTuATionen in    
hoch-AuToMATisierTen ArBeiTsuMgeBungen der cheMischen ProduKTion
Marina Klostermann, Stephanie Conein, Thomas Felkl & Annette Kluge
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Der vermehrte Einsatz von hoch-automatisierten Anlagen 
kann die BedienerInnenperformanz beeinflussen, indem zu-
vor erlernte Kompetenzen über einen längeren Zeitraum 
nicht angewandt werden. Diese seltene Anwendung kann 
zu einem erschwerten Abruf relevanter Wissens- und Fer-
tigkeitselemente führen. 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 können dann von einem Verlust betroffen sein, was 

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

Literatur:              
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.

Dieses Projekt wird gefördert durch das Bundesinstitut 
für Berufsbildung mit der Nr. 2.2.343.

Abbildung: Schematische Darstellung des Beitrags
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Von Mensch-Ki-TeAMing-ArBeiTsPLäTZen
Sophie Berretta, Alina Tausch, Corinna Peifer & Annette Kluge
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Künstliche Intelligenz (KI) erhält in 
letzter Zeit vermehrt Aufmerksam-
keit, da nun Anschlussfähigkeit für die 
betriebliche Praxis besteht (Puaschun-
der & Beerbaum, 2020). Dies zieht eine 
grundsätzliche Veränderung der Ar-
beitswelt mit sich (Rouhiainen, 2018) 
und erfordert damit einen Fokus auf 
den Menschen mit seinen Potenzia-
len, Bedürfnissen und Motiven bei der 
Implementierung und Umstellung auf 
Mensch-KI-Teaming. Dieser ist not-
wendig, um die soziale Akzeptanz und 
Motivation der Nutzenden zu fördern 
(Wilkens et al., 2020). Bislang fehlen 
jedoch Messinstrumente zur Arbeits-
gestaltung von Mensch-KI-Teaming, 
die motivations- und wohlbefindens-

förderlich ist und Kriterien zu deren 
Implementierung. 
Daher entwickeln wir als Teil des vom 
BMBF geförderten Forschungspro-
jekts „HUMAINE“ (Förderkennzeichen: 
02L19C200) die Fragebogenbatte-
rie JOPI (Job Perceptions Inventory) 
mit dem Ziel, den Erfüllungsgrad von 
wohlbefindens- und motivationsförder-
lichen Auswirkungen von KI-Anwen-
dungen auf die berufliche Identität zu 
erfassen. Damit soll eine Diagnose des 
aktuellen Ist-Zustandes der Motiva-
tions- und Wohlbefindendsförderlich-
keit der Arbeitsplätze und eine Erfas-
sung von Faktoren beruflicher Identität 
ermöglicht werden. Daraus abgeleitet 
ergeben sich zudem Rückschlüsse für 
eine erfolgreiche Implementierung ei-
ner KI am Arbeitsplatz. Der erste Ein-
satz des JOPI ist mit ausgewählten 
Logopäd*innen geplant, die zukünf-
tig das KI-basierte Assistenzsystem 
ISI-Speech (App zur individualisierten 
Spracherkennung in der Rehabilitation) 
in der Therapie mit Morbus Parkinson-
Patient*innen nutzen können. 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 
Logopäd*innen auf die eigene Tätigkeit 
vor der Einführung der KI und danach 
erfasst werden sowie identitätsstiften-
de Faktoren des Jobs. Mithilfe dieser 
Erkenntnisse können wir arbeitsplatz-
spezifische Kriterien für die motiva-
tions- und wohlbefindensförderliche 
Gestaltung eines KI-Arbeitsplatzes in 
der Logopädie sowie best-practice-Im-
plementierungsstrategien ableiten.

Dieses Forschungs- und Entwick-
lungsprojekt wird durch das Bun-
desministerium für Bildung und For-
schung (BMBF, Förderkennzeichen 
02L19C200) im Programm „Zukunft 
der Wertschöpfung. Forschung zu 
Produktion, Dienstleistung und Ar-
beit“ gefördert und vom Projektträ-
ger Karlsruhe (PTKA) betreut.

Foto: Durchführung des JOPI
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Räumlich verteilt arbeitende Teams 
stehen im Gegensatz zu side-by-side 
Teams vor zwei wesentlichen Her-
ausforderungen. Zum einen verfügen 
sie über keinen gemeinsamen visuel-
len Arbeitsbereich, zum anderen kön-
nen sie nicht unvermittelt kommuni-
zieren. Dies führt dazu, dass räumlich 
verteilt arbeitende Teams häufig 
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 führen, dass räumlich ver-
teilt arbeitende Teams eine schlechte 
zeitliche Koordination der Teilaufga-
ben aufweisen. 

Um solche Teams zu unterstützen ha-
ben wir ein AR-basiertes Assistenz-
system (Ambient Awareness Tool/
AAT) für die HoloLens1 entwickelt, 
welches mithilfe von peripher einge-
blendeten Augmentierungen (Am-
bient Awareness Objekte) implizite 
Informationen über den Teamwork-
Prozess darbietet, um eine Präzisie-
rung der TSA der Teammitglieder und 
folglich der zeitlichen Koordination 
der Teilaufgaben herbeizuführen. 

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

Als Use-Case nutzen wir die Simula-
tion einer Abwasseraufbereitungsan-
lage, die von den Teammitgliedern ei-
nes räumlich getrennten 2-Personen 
Teams sowohl alleine als auch par-
allel gemeinsam angefahren werden 
muss. Ziel des Anfahrprozesses ist 
es, den größtmöglichen Produktions-
output zu generieren, was durch eine 
möglichst 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.

Diese Arbeit wurde gefördert von der 
DFG (Deutsche Forschungsgemein-
schaft. Fördernummer KL2207/7-1 
und WE5408/3-1).

Foto: Benutzeroberfläche der Simulation einer Abwasseraufbereitungsanlage und 
Ambient Awareness Tool (links neben der Simulationsoberfläche)
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