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Einleitung

Das Virtual Skills Lab als Forschungsprozess

Virtual Skills Lab ist der Titel eines Forschungsprojekts, das von 2019 bis 2021

lief und von der Österreichischen Forschungsförderungsgesellschaft FFG ge-

fördert wurde. Es wurde im Rahmen der Pilotausschreibung »Ideen Lab 4.0«

2018 entworfen, und zwar zunächst im Rahmen eines fünftägigen Seminars,

über das wir in Kapitel 1 eingehend berichten. In diesem Seminar ging es um

die Frage, wie die Zusammenarbeit vonMensch undMaschine künftig gestal-

tet werden soll. Aus dieser allgemeinen Frage sollten konkrete Ideen abgeleitet

und in Form von Forschungs- und Entwicklungsprojekten ausformuliert wer-

den.

Das Vorhaben, das unter dem Titel Virtual Skills Lab entworfen wurde,

wurde in der Kategorisierung der Förderinstitution dem Bereich der »indus-

triellen Forschung« zugeordnet. Dies bedeutet, dass in unserem Projekt der

Forschungsanteil höher war als der Entwicklungsanteil. Es setzte sich zwar

mit denMöglichkeiten der Anwendung einer bestimmten Technologie ausein-

ander, schloss jedoch nicht mit der Entwicklung eines marktreifen Produktes

ab. Das Ergebnis ist vielmehr ein Forschungsprototyp – eine Anwendung,

die dafür entwickelt wurde, wissenschaftliche Fragen zu stellen und zu be-

antworten. Am Ende dieser Entwicklung konnten wir besser einschätzen,

wie eine marktreife Anwendung aussehen könnte und warum sie diese oder

jene Eigenschaften aufweisen müsste. Eine solche Anwendung müsste aber

ihrerseits nochmehrere Entwicklungszyklen durchlaufen, um auf demMarkt

bestehen zu können.

Doch um was für eine Art von Anwendung und was für eine Technologie

handelt es sich beim Virtual Skills Lab? Der Titel des Projektes deutet es an:

Einerseits geht es um eine Anwendung im Bereich des Lernens, spezifischer

ausgedrückt, des Kompetenztrainings im Rahmen der beruflichen Weiter-
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bildung. Durch die Anwendung sollen bestimmte persönliche Kompetenzen

(Skills) von Führungskräften entwickelt und verbessert werden. Um welche

Skills es sich dabei handelt, beschreiben wir detailliert in Kapitel 2. Anderer-

seits geht es um eine Technologie, die unter demBegriff virtuelle Realität oder

Virtual Reality bekannt ist. Wir wollten herausfinden, ob und wie man diese

Technologie für das Training berufsbezogener persönlicher Kompetenzen

verwenden kann. Die konkrete Frage, die wir im Rahmen unserer Forschung

beantworten wollten, lautete: »Kann man Kompetenzen wie Teamfähigkeit

oder Empathie trainieren, indem man mit einer computergesteuerten Figur

in einer virtuellen Umgebung interagiert?«.

Ziel unseres Forschungsprojekts war es, einen Prototyp zu bauen, der es

uns erlauben würde, diese Frage zu beantworten. Bevor irgendein Gerät, ei-

ne Maschine oder ein Produkt in Serie produziert wird, muss es entwickelt

und getestet werden. Dafür braucht es Prototypen. Diese stellen die Urform

jederMaschine, jedes Geräts und Produkts dar. Sie dienen dazu, dieWirkwei-

se und Funktionalität zu erproben und dabei Fehlerquellen zu erkennen. In

unserem Fall war der Prototyp eine beispielhafte interaktive Szene, dieman in

einer virtuellen Umgebung spielen kann, indemman ein Head-Mounted Dis-

play (HMD) aufsetzt.HMD,das ist der Fachbegriff für das,wasman landläufig

als »VR-Brille« oder »VR-Headset« bezeichnet. Diese Szene entwickelten wir

zunächst und unterzogen sie dann einer Reihe von Tests bezüglich ihrer Wir-

kung.

In Kapitel 4 und 5 gehenwir auf die Frage ein, ob die Virtual-Reality-Tech-

nologie für das Training von Kompetenzen wie Teamfähigkeit und Empathie

geeignet ist und wie ein solches Training gestaltet sein müsste. Wir tun dies

ausgehend von unserer prototypisch entwickelten Szene und beschreiben die

Voraussetzungen, Fragestellungen und Herausforderungen, die wir im Lau-

fe unserer gemeinsamen Forschung definieren, beantworten und meistern

mussten.

Allerdings wäre es in Bezug auf unser Projekt verkürzt, wenn wir unter

PrototypnurdasErgebnisunsererForschungverstehenwürden.Nichtnurdas

greifbare »Ding«,daswir hergestellt haben, ist prototypisch, sondern auchder

Weg, der uns zu diesem »Ding«, zur Virtual-Reality-Szene geführt hat, und

zwar in mehrerlei Hinsicht:

Wie bereits angeführt, hat sich unser Team in einem Seminar formiert,

bei dem es nicht nur um die Frage ging, wie Mensch und Maschine künf-

tig zusammenarbeiten werden, sondern auch darum, wie man diese Frage

aus möglichst vielen verschiedenen Perspektiven angehen könnte. Der ge-
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meinsame Weg, den wir beschritten haben, war von Beginn an durch diese

Verschiedenheit an fachlichen Perspektiven gekennzeichnet. Wir arbeiteten

disziplinübergreifend zusammen, von Technik über Psychologie bis zu Sozio-

logie und Philosophie waren verschiedenste akademische Fächer vertreten.

Wir sind zwar nicht das erste Forschungsteam, das inter- oder transdiszipli-

när arbeitet. Wir verstanden die Reflexion des transdisziplinären Prozesses

jedoch als Teil der Forschung, und zwar als Methode oder Organisationweise

dieses Prozesses.

Darüber hinaus versuchten wir, andere Menschen und Gruppen in unser

gemeinsames Vorhaben einzubinden. Für die Entwicklung der interakti-

ven Szene etwa arbeiteten wir mit Führungskräften zusammen. Ein solcher

Prozess der gemeinsamen Entwicklung wird als partizipativ, kollaborativ

oder auch als ko-kreativ bezeichnet. Wir entschieden uns dafür, den Be-

griff Ko-Kreation zu verwenden, und werden dies in Kapitel 3 ausführlich

darstellen und begründen.

Weiters führten wir zu Beginn des Projekts Interviews mit Expert:innen

aus verschiedenen Bereichen, um deren Sicht auf unsere Ideen und Ziele

einzuholen. Über die gesamte Projektlaufzeit verteilt organisierten wirWork-

shops mit Vertreter:innen verschiedener wissenschaftlicher Disziplinen, um

nicht nur die technischen und wissenschaftlichen Aspekte der Forschung,

sondern auch solche mit ihnen zu diskutieren, die unsere transdisziplinäre

Herangehensweise und die Einbindung verschiedener Menschen betreffen.

Es ging um wissenschaftsethische Themen, die wir in aller Offenheit mit

externen Expert:innen diskutieren wollten.

(1) Die disziplinübergreifende Zusammenarbeit, (2) die Frage der Einbin-

dungunterschiedlicherGruppen in die Entwicklungund (3) die Frage nach der

Relevanz von Gender und Diversität im Kontext einer konkreten technologi-

schen Entwicklung: Diese drei Punkte verstehenwir als integralen Bestandteil

unserer Forschung. Daher beziehen wir den Begriff »Prototyp« nicht nur auf

das Resultat des Projekts, sondern auch auf den Prozess selbst. Genausowich-

tigwie die Frage,welche interaktive Szene sich ambesten für das Training von

Kompetenzen wie Empathie und Teamfähigkeit eignet (Resultat), war und ist

für uns die Frage, wie man die Zusammenarbeit gestaltet, die zu einem guten

Ergebnis in diesem Sinn führen kann (Prozess). Auchwenn es einmittlerweile

gut etabliertes Forschungsfeld gibt, das sich mit den gesellschaftlichen Impli-

kationen wissenschaftlicher Forschung beschäftigt bzw. die Forschung selbst

als sozialen Prozess begreift, wird der Blick auf den Forschungsprozess selbst



10 »Virtual Skills Lab«

aus unserer Sicht immer noch zu selten eingenommen und in einer verständ-

lichen Sprache dokumentiert.

Dieser Text erzählt allerdings nicht nur von unserem Forschungsprozess,

sondern hat auch den Charakter eines Handbuchs. Als solches soll er Men-

schen und Gruppen inspirieren, die im Bereich technologischer Entwicklung

gemeinsame Vorhaben umsetzen. Einerseits kann dies als Kooperation von

Forschungsinstitutionen erfolgen. Andererseits kann es sich auch um die Zu-

sammenarbeitwirtschaftlicherOrganisationenhandelnbzw.umVorhaben im

öffentlichen Bereich (etwa in der Stadtentwicklung oder in der Kultur). Unser

aller Leben ist von Technologie durchdrungen. Gerade deshalb ist es wichtig,

dass wir den Prozess der fortschreitendenDurchdringung (die digitale Trans-

formation) nicht als Schicksal hinnehmen, sondern diesenmitgestalten.

Ausgangspunkt bei allen Fragestellungen, die wir in diesem Handbuch

thematisieren, ist unser eigenes Projekt, das Virtual Skills Lab. Insofern kann

man den Text als einen Werkstattbericht oder eine Fallstudie lesen. Doch

laden unsere Reflexionen, Erkenntnisse und Empfehlungen die Leser:innen

immer wieder dazu ein, über eigene Erfahrungen oder Vorhaben zu reflek-

tieren. Nicht nur wir fragen uns, wie man Projekte durchführt, in denen

Menschen aus unterschiedlichen Bereichen zusammenarbeiten und mög-

lichst viele Betroffene in Entscheidungen und deren Umsetzung einbinden.

Diese Frage haben sich viele Menschen in unterschiedlichen Zusammenhän-

gen immer wieder gestellt. Wir betrachten sie sogar als eine Aufgabe, der wir

uns alle in Zukunft häufiger stellen müssen. In einer Welt, die immer mehr

von Unsicherheit und Unwägbarkeit gekennzeichnet ist, werden Individuen,

Organisationen oder Gemeinschaften nur bestehen, wenn sie diese Form der

Zusammenarbeit über den eigenen Tellerrand hinaus praktizieren. Und das

will gelernt und eingeübt sein.

Zur Struktur des Buches

Als Handbuch soll das Buch eine Inspiration für Projekte darstellen, die sich

mit Forschungs- und Entwicklungsthemen beschäftigen. Solche Projekte

zeichnen sich durch Ergebnisoffenheit aus. Diese Offenheit spiegelt sich auch

in der Struktur des Buches wider.Wir stellen unseren schrittweisen Erkennt-

nisgewinn dar, sprechen aber auch über Zweifel, Kritik und Sackgassen, die

diesen Prozess begleitet haben. Vor allem erzählen wir die Geschichte aus

drei Perspektiven. Einerseits berichten wir von unserer Annäherung an das
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Thema, an die Technologie und an dasDesign der virtuellen Interaktionsfigur.

Andererseits versuchen wir, die Perspektive all der anderen darzustellen, die

bei der Entwicklung mitwirkten oder uns als Expert:innen, Proband:innen

und Interviewpartner:innen zur Verfügung standen. Darüber hinaus erzäh-

len wir die fiktive Geschichte unseres Geschöpfes, der virtuellen Figur Mira

Horvath. Wie man sehen wird und wie wir auch näher erklären werden, hat

diese Figur durchaus ein Eigenleben entwickelt.

Der Text besteht aus unterschiedlichen Elementen, die in den einzelnen

Kapiteln wiederkehren. Die Elemente 1-3 beziehen sich auf das Projekt. Ele-

mente 4-6 sprechen die Leser:innen direkt an und präsentieren Anregungen,

Empfehlungen undMethoden zur Umsetzung ko-kreativer Projekte. Element

7 stellt einekreativeAuseinandersetzungmitderEigenständigkeit unserer vir-

tuellen Figur dar. Zur besseren Orientierung beim Lesen ist bei jedem Textteil

gekennzeichnet, umwelches Element es sich dabei handelt.

Element 1: Gespräch

Den Kern des Buchs bildet die Fallstudie zum Virtual Skills Lab. Da das Pro-

jekt in einem speziellen Kontext entstand, dem Ideen-Lab, beschreiben wir

zunächst diese Genese (Kapitel 1). Wie jedes Forschungsprojekt war auch

unseres in unterschiedliche Schritte und Phasen gegliedert, die mit verschie-

denen Aufgaben und Fragestellungen verbunden waren. Wer schon einmal

ein Projekt durchgeführt hat, weiß, dass man diese Schritte und Aufgaben in

Form von Arbeitspaketen organisiert. Im Fall eines Forschungsprojekts muss

zunächst der aktuelle Stand erhoben werden bzw. müssen die spezifischen

Anforderungen des gegenständlichen Projektes daraus abgeleitet werden

(Kapitel 2). Da unser Projekt ko-kreativ organisiert sein sollte, also transdis-

ziplinär und unter Einbindung vieler anderer Menschen und Gruppen, war

auch diese Aufgabe in Form eines Arbeitspakets zu definieren (Kapitel 3).

Ein weiterer, wichtiger Schritt bestand in der Entwicklung des Prototyps im

engeren Sinn, also in der Schaffung des technischenKonzepts sowie inDesign

und Umsetzung der prototypischen Szene (Kapitel 4). Dieser Prototypmusste

von vielen Menschen ausprobiert, also getestet und bewertet werden, was

ein weiteres Arbeitspaket darstellte (Kapitel 5). Schließlich wurden auch die

erwähnten ethischen, diversitäts- und genderrelevanten Aspekte als eigenes

Arbeitspaket definiert und bearbeitet (Kapitel 6).

All diese Schritte und Phasen sind im Manual als Gespräche der jeweili-

genHauptbeteiligten abgebildet.Wir führten eine Feldforschunganuns selbst
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durch, indemwir in einerReihe vonReflexionsgesprächendieFragen,Heraus-

forderungen und Lösungen diskutierten.

Element 2: Hintergrund

Das Projekt schließt viele Themen undWissensbereiche ein, die wir erklären,

um den Sinn und die Ausrichtung unseres Entwicklungsprozesses nachvoll-

ziehbar zu machen. Es geht um das Thema der Kommunikation am Arbeits-

platz undum jene sozialenKompetenzen,deren es bedarf,um inTeams,Orga-

nisationen und darüber hinaus produktiv zusammenzuarbeiten. Es geht aber

auch umVirtual Reality, also die Technologie, die wir für das Training sozialer

Kompetenzen nutzbarmachenwollen.Darüber hinaus geht es umdie Art und

Weise, wie man ko-kreative Prozesse organisiert, bei denen unterschiedliche

Expert:innen und Nutzer:innenmiteinander etwas entwickeln.

Für dieDarstellungdieserHintergründe, also des vielfältigenWissens,das

unseremProjekt zugrunde liegt, habenwir an den verschiedensten Stellen der

Kapitel erklärende Texte eingefügt.

Element 3: Standpunkt

AnmanchenStellen hattenwir dasBedürfnis,Position zubeziehen.Das betraf

etwa die Frage, wie sich die Arbeitswelt in Zukunft entwickelt und ob tatsäch-

lichMaschineneinenGutteilmenschlicherTätigkeit,auchderhochqualifizier-

ten, ersetzen werden. Auch zur Art und Weise, wie man ko-kreative Prozesse

organisiert, haben wir unsere Position, wie zu einigen weiteren Themen, die

mit unserem Projekt zusammenhängen. Für die Formulierung dieser Stand-

punkte haben wir an den jeweiligen Stellen kleinere Texte eingefügt.

Element 4: Reflexion

Niemand liest einenText,ohne sichGedankenzumGeschriebenenzumachen.

Dennoch ist esmanchmal gut, von denVerfasser:innenAnregungen zur Refle-

xion zu erhalten. In diesem Sinne haben wir (vor allem in den ersten drei Ka-

piteln) an vielen Stellen Fragen eingefügt, die die Leser:innen für sich oder im

Gespräch mit Kolleg:innen beantworten können.

Element 5: Empfehlung

Aus unserer Arbeit mit der Virtual-Reality-Technologie und vor allem aus un-

serer Reflexion des gemeinsamen Forschungsprozesses haben wir viel gelernt

und unsere Schlüsse gezogen. Diese Lehren und Schlüsse haben wir in Form

von Empfehlungen in den Text einfließen lassen, d.h. über Hinweise und An-
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regungen, worauf man bei der Organisation übergreifender Forschungs- und

Entwicklungsprozesse achten sollte.

Element 6: Methode

Soziale Prozesse wie die Zusammenarbeit in Teams und Projekten organisie-

ren sich nicht von selbst. Oder besser, vielleicht tun sie das, aber das ist nicht

immer vonVorteil.Genauwie die Beantwortung einerwissenschaftlichen Fra-

gestellung einer theoretischen Perspektive und einer geeigneten Methode be-

darf, ist es auch in sozialen Situationen vonVorteil, sich eineArt undWeise der

Strukturierung zu überlegen. SolcheMethoden zur besseren Kommunikation

und Interaktion haben wir an einigen Stellen eingefügt.

Element 7: MirasWerdegang

Wie bereits angedeutet, stellen wir in diesemBuch eine doppelte Entwicklung

dar.Einerseits legenwir Zeugnis darüber ab,waswir imRahmendes Projektes

voneinander gelernt haben, wie sich unsere Fragestellungen entwickelt haben

und wie sich unsere Perspektive auf die Virtual-Reality-Technologie und die

Thematik des Trainings sozialer Kompetenzen erweitert hat. Andererseits hat

sich mit uns auch die Technologie entwickelt, indem wir eine prototypische

Anwendung geschaffen und beforscht haben.Diese hat ein Eigenleben erlangt

und ist uns gegenübergetreten – in Gestalt vonMiraHorvath. In einer Abfolge

von Szenen jeweils zu Beginn der Kapitel imaginierenwir daherMirasWerde-

gang, und zwar aus ihrer Sicht: wie sie uns sieht, was sie über das Projekt und

die darin behandeltenThemen lernt und wie sie darüber denkt.

Was ist ein Ideen-Lab?

Wie zuBeginn der Einleitung bereits erwähnt,wurde das Projekt Virtual Skills

Lab im September 2018 in einem fünftägigen Seminar im Rahmen der Pilot-

ausschreibung »Ideen Lab 4.0« entworfen (Alber 2020). Bei diesem Seminar

formte sich die Kerngruppe, die aus fünf Personen bestand.Die Institutionen,

denen diese fünf Personen angehören, bildeten später das Konsortium, das

das kooperative Forschungs- und Entwicklungsprojekt umsetzte. Sowohl die

fünf Personen der Kerngruppe als auch die Institutionen werden in Kapitel 1

vorgestellt.
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An dieser Stelle sei eine Person namentlich erwähnt: Robert Praxmarer. Der

Künstler, Entwickler und Forscher im Bereich neuer Technologien gehörte zur

KerngruppedesVirtual Skills Lab.AlsGründerundGesellschafterdesEdu-Tech-

Unternehmens Polycular war er im Rahmen des Ideen-Labsmaßgeblich an der

Schöpfung der Grundidee und später an der Umsetzung der interaktiven virtu-

ellenSzenebeteiligt. Robert erlag im Januar 2021 einer schwerenKrankheit und

hat den Abschluss dieses Projekts leider nicht mehr miterlebt. Dieses Buch ist

seinemGedächtnis gewidmet.

Bevor in Kapitel 1 die Beteiligten ihre Erfahrungen im Ideen-Lab undwährend

der Phase der Ausarbeitung des Antrags für das Forschungsprojekt schildern,

seien als Einstimmungauf denForschungsprozess einigeGedanken zumKon-

zept und zur Durchführungsart des Ideen-Labs formuliert. Was bedeutet es,

wenn in einem Labor keine chemischen Substanzen, sondern geistige Gebilde

aufeinandertreffen? Zu welcher Art von Reaktion kommt es dann?

Idee. Das kommt von griechisch eidos: sichtbare Gestalt. Mit »Ideen« be-

zeichnen wir die Vorstellungen, die wir uns von der Welt machen. Innere Bil-

der, die wir zwischen uns und die Welt schieben. Manchmal sind diese Bilder

vage und haben keine klaren Konturen,manchmal aber auch sehr konkret, als

ob es sich umFotografien oderMalereien handelte. Je konkreter sie sind,umso

besser können wir sie voneinander abgrenzen und anderen mitteilen. »Stellst

du dir das so vor …?« – »Nein, ich stelle es mir so vor …«. Aber auch die vagen

Ideen haben ihren Nutzen, denn sie sind noch formbar.Wir selbst können ih-

nen Konturen geben, konkrete Züge verpassen.

Ideen sind Zeit-Bilder. Mit ihnen versuchen wir, uns ein Bild von der Zeit

zu machen. Von der Zeit, die wir nicht erlebt haben oder an die wir uns erin-

nern: der Vergangenheit. Von der Zeit, in der wir uns im Augenblick befinden:

der Gegenwart. Und vor allem von der Zeit, die wir vorausschauend planen

oder bloß erahnen, die wir ersehnen oder befürchten. Auch in Bezug auf die-

se Zeit, unsere Zukunft, können wir konkrete Vorstellungen haben oder eher

vage. Und in demMaße, in dem wir den Bildern, die wir uns von der Zukunft

machen, konkrete Konturen, eine konkrete Gestalt geben, erleben wir die Zu-

kunft selbst als – gestaltbar.

Wenn Ideendas sind,waswir zwischenunsunddie gestaltbareWelt schie-

ben, Welt-Bilder, dann erscheint die Welt nicht nur als wirkliche, sondern als

möglicheWelt.Was wir also brauchen, um dieWelt zu gestalten, ist zunächst
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einmal Einbildungskraft: unser Vorstellungsvermögen, unsere Phantasie, un-

sere Kreativität. Bevor wir dieWirklichkeit gestalten,malen wir sie uns aus.

Lab.DasLaboratorium ist einOrt,woWirklichkeit ausgemaltwird.Einge-

fangen in Reagenzgläser oder in komplizierte technische Apparaturen, sicht-

bar gemacht durch Mikroskope und auf Bildschirmen, nimmt eine Welt Ge-

stalt an, die unseremWissen zugänglich wird. Wissenschaftler:innen richten

Versuchsanordnungen ein, führen Experimente durch und beobachten, was

passiert. Versuche und Experimente kann man allerdings nicht nur mit den

Materialien der physischen Natur durchführen. Man kann sie auch mit ge-

danklichemMaterial, mit Ideen anstellen. Damit es zu entsprechenden Reak-

tionen und Prozessen kommt, damit Ideen konkrete Gestalt annehmen und

sich miteinander verbinden, kann man ein Laboratorium der Ideen einrich-

ten. Ein Ideen-Lab.

Ein Ideen-Lab ist eine soziale Versuchsanordnung. Deren Ziel ist, dass ei-

ne Gruppe vonMenschen, die einander noch nicht kennen und gemeinsam an

einem Seminar teilnehmen, innerhalb von ein paar Tagen Projektideen ent-

wickelt und einen Plan für die Umsetzung des Projektes ausarbeitet.Wie läuft

das konkret ab?DieTeilnehmer:innen stellen sich in spielerischer Formsowohl

als Personen als auch als Fachexpert:innen vor. Im Seminarraum hängen alle

ein Plakat von sich auf, auf dem ihre Expertise, ihre Interessen usw. vermerkt

sind.Dieses Plakat verwenden sie imVerlauf des Seminars selbst, umNotizen

zumachen,BeobachtungenundFragenaufzuschreiben.Esdient aber auch als

Postfach,da die anderen dort Fragen,BeobachtungenundBotschaften hinter-

lassen können.

Dann beginnt eine Reihe von Kreativübungen und Gesprächen, die die

Teilnehmer:innen dazu bringen sollen, möglichst viele Ideen zu generieren,

niederzuschreiben und daran weiterzuarbeiten. Wichtig ist der Austausch,

denn es soll ja, wie im Chemielabor, zu Reaktionen kommen. Der Funke soll

überspringen, Ideen sollen verschmelzen, einander befruchten,Debatten her-

vorrufen und dabei durchaus auch aufeinanderprallen. Immer wieder wird

die Sitzordnung geändert.Manwandert von Tisch zu Tisch, um in stets wech-

selnden Konstellationen Aufgaben zu lösen, sich überThemen auszutauschen

undneueGedankenzuproduzieren.DenRahmengebenModerator:innen vor,

deren Aufgabe zunächst darin besteht, möglichst oft zu stören. Sie müssen

verhindern,dass sich allzu schnell Grüppchen bildenund stets dieselben Leute

über dieselben Ideen reden. Immer wieder unterbrechen sie die Arbeit der

Gruppen, lassen die Ergebnisse präsentieren und stellen die nächste Aufgabe.
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Zu Beginn geht es, wie gesagt, ums Kennenlernen.Manmuss sich in dem

sozialen Raum, der durch das Ideen-Lab entsteht, positionieren. Wo stehe

ich in Bezug auf meine Expertise? Wem bin ich näher, wem stehe ich fern?

Die Gruppe legt eine Landkarte der Fachdisziplinen an, um alle vorhande-

nen Wissensformen aufzulisten und miteinander in Beziehung zu setzen.

Robotik, Forschung und Entwicklung zu maschinellem Lernen und zur An-

wendung neuer Technologien in Produktion und Dienstleistung, aber auch

beim Lernen und Spielen. Dazu Sozialwissenschaft, Recht, Psychologie und

Psychiatrie, Kunst, Philosophie. Das sind einige der Fächer, die im Ideen-Lab

2018 vertreten waren.

DieseKarte der vertretenenFachbereiche ermöglicht es,Gruppen vonLeu-

ten zu bilden,die über eine ähnliche Expertise verfügen.Diese »Fachgruppen«

sollen sichdannüberlegen,was sieder großenbuntenGruppeausder eigenen,

spezialisierten Perspektive mitgeben wollen, bevor es daran geht, die Fach-

grenzen zu überschreiten und fachübergreifend zu arbeiten. Bevor es richtig

losgeht.
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Hallo, mein Name ist … eigentlich weiß ich gar nicht, wie ich heiße. Merkwürdig. Ist

Ihnen das auch schon einmal passiert? Ichmeine, dass Sie nicht wissen, wer Sie sind?

Außerdem kann ich mich gar nicht erinnern, wie ich hergekommen bin. Ich weiß

nicht einmal, was das hier für ein Ort ist. Das macht mir ein wenig Angst. Ich brauche

unbedingt mehr Informationen – über mich, und darüber, wo ichmich befinde.

Das hier scheint ein öffentliches Gebäude zu sein. Hier stehen und sitzen sehr viele

Menschen inGruppen zusammen, und alle sind inGespräche vertieft.Worüber diewohl

reden?

Sicher über wichtige Ideen. Ich meine, mir würde es ja schon genügen, wenn ich

wüsste, wie ich heiße. Und wo ich hier gelandet bin. Ich werde jemanden fragen.

»Entschuldigung, wissen Sie, wer ich bin? … Hallo? Ja, ich meine Sie, die Frau mit

dem dunkelblauen Pullover.«

Komisch, sie sieht einfach durch mich hindurch und spricht weiter mit dem groß-

gewachsenen Mann, der neben ihr steht. Vielleicht hört sie nur schlecht. Ich spreche

besser ihren Gesprächspartner an.

»Können Sie mir bitte sagen, wo …?«

Er nimmt mich auch nicht wahr. Also, das ist jetzt wirklich beunruhigend. Was

ist, wenn es mich gar nicht gibt? Aber wie kann das sein? Ich stehe doch hier und denke.

Nun ja, es ist, wie es ist. Ich versuche später nochmals Kontakt aufzunehmen. In-

zwischen höre ichmir an, was sich dieseMenschen zu sagen haben.
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Wie es zur Idee des Virtual Skills Lab kam

(Hintergrund)

Der großgewachsene Mann in dieser Szene war ich. Mein Name ist Klaus

Neundlinger und mir sollte die Aufgabe zukommen, das Virtual Skills Lab zu

leiten. Das wusste ich zu diesem Zeitpunkt allerdings noch nicht. Die Frau

im dunkelblauen Pullover, mit der ich damals sprach, werde ich gleich vor-

stellen. Damals wusste ich noch nichts von der namenlosen virtuellen Figur,

die durch unser Projekt entstehen sollte, weshalb ich sie wohl auch noch nicht

wahrnahm. Vielleicht hatte ich eine vage Vorstellung von ihr, aber kein Bild

mit klaren Konturen. Ich war ein Teilnehmer des Ideen-Labs, bei dem die

Projektidee des Virtual Skills Lab geboren wurde. Von meiner Ausbildung her

bin ich Philosoph. Aufgrund meiner Verortung in der Landkarte der Diszipli-

nen fand ich mich in einer Gruppe von vier Spezialisten aus den Bereichen

Medienkunst&Technologie,Philosophie undSprachwissenschaftwieder.Wir

sprachen darüber, was uns in Bezug auf das übergreifende Thema des Ideen-

Labswichtig war:Wie solltenMensch undMaschine in Zukunft zusammenar-

beiten? In der Diskussion waren wir uns darüber einig, dass diese Frage eine

gesellschaftlich relevante ist. Denn sie schürt sowohl Hoffnungen als auch

Ängste.Werdenwir in einer Zeit leben, in der unsMaschinen dabei unterstüt-

zen, nachhaltig zu wirtschaften und immer mehr mühsame Tätigkeiten an

automatisierte intelligente Systeme abzugeben? Oder werden automatisierte

Systeme zur Überwachung und Unterdrückung eingesetzt werden und selbst

hoch qualifizierte Menschenmassenweise ihren Job verlieren?

Gerade aufgrund dieser Hoffnungen und Befürchtungen sollte es aus un-

serer Sicht auch darum gehen, gesellschaftliche Fragen und Probleme zu be-

rücksichtigen. Die Digitalisierung hat alle Bereiche des gesellschaftlichen Le-

bens erfasst und dabei nicht nur Positives bewirkt.Man denke an den Einfluss

der Social Media bei der Ausbreitung von Falschmeldungen und Verschwö-

rungsmythen. Als ein dringendes, durch die Digitalisierung befeuertes Pro-

blem erschienen uns deshalb die vielfältigen Spaltungstendenzen, die zurzeit

in unserer Gesellschaft zu beobachten sind.Nicht nur das Auseinanderklaffen

von Einkommen, beruflichen Chancen und sozialer Teilhabe ist hier zu nen-

nen. In Bezug auf die digitale Kommunikationsformen geht es vor allem um

die Spaltung des Bezugs zur Realität: um die Tatsache, dass verschiedene ge-

sellschaftliche Gruppen immer mehr in ihrer eigenen Wirklichkeit zu leben

scheinen und dass es kaum noch möglich ist, zwischen diesenWirklichkeiten

zu vermitteln.
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Wie könnte eine technologische Entwicklung aussehen, die beim Men-

schen ansetzt und den Tendenzen der Spaltung in unserer Gesellschaft etwas

entgegenzusetzen vermag? Welchen Beitrag könnte eine Technologie dazu

leisten, dass Menschen wieder fähiger werden, andere Perspektiven einzu-

nehmen oder andere Standpunkte zu verstehen?Mir fiel dann die Aufgabe zu,

diese Botschaft per Mikrophon an die Großgruppe zu senden, und nie hätte

ich gedacht, auf welche Resonanz sie stoßen würde.

Die Resonanz äußerte sich zunächst leise. In einem der vielen Gespräche,

die man während eines solchen Labs führt, meinte die Psychiaterin Beate

Schrank (die Frau im dunkelblauen Pullover) zu mir, in ihrer Arbeit als The-

rapeutin habe sie täglich mit Phänomenen psychischer Spaltung zu tun. Dies

hänge nicht selten mit der belastenden, stressigen Arbeitssituation der Men-

schen zusammen.Damit war eine erste vage Idee geboren, nämlich die Frage,

ob und wie man Kommunikationstechnologien so gestalten kann, dass diese

eine empathische Haltung fördern: Empathie als die Fähigkeit, den Tenden-

zen der gegenseitigen Abschottung, Distanzierung und letztlich der Spaltung

entgegenzuwirken. Nicht dass es an sich schlecht wäre, in einem belastenden

beruflichen Alltag Grenzen zu ziehen und auf sich zu schauen (Bei diesemGe-

danken ahnten wir nicht, wie sehr er unsere prototypische interaktive Szene

prägen würde). Doch auch im beruflichen Umgangmit anderenMenschen ist

es entscheidend, sich in die Sichtweise und vielleicht auch in die Gefühlswelt

des Anderen hineinzuversetzen, selbst in sehr belastenden Situationen.

Somit hatten wir eine Fragestellung aufgegriffen, die vor allem in der For-

schung und Entwicklung im Bereich der virtuellen Realität (VR) seit einiger

Zeit diskutiert wird.Mit dieser Technologie waren und sind viele Hoffnungen

verbunden. Können Menschen ihr Empathievermögen durch das Eintauchen

in eine künstlich erzeugte Umgebung steigern, die sie erleben lässt, wie ande-

reMenschen dieWelt wahrnehmen? Ist esmöglich, die Fähigkeit zumEinneh-

men anderer Perspektiven auf diesemWeg – also technisch – zu fördern?

Bald verband sichmit der Idee einer »EmpathyEngine« ein konkretes Bild,

nämlich die Flip-Chart-Zeichnung eines Menschen, der ein Head-Mounted

Display (»VR-Brille«) aufhat. In einem der vielen Loops, die uns dazu dienten,

die anfänglich vagen Ideen weiterzuentwickeln, stießen Robert Praxmarer,

Unternehmer und Lehrender im Bereich Neue Medien, Neue Technologien

und Gaming, und Simone Kriglstein, eine Forscherin im Bereich vonHuman-

Computer-Interaction, zu uns. Mit ihrem Know-how verfeinerten sie unsere

Idee einer technischen Anwendung, die Menschen dabei unterstützen kann,

ihre Fähigkeit zu verbessern, auf andere einzugehen, Konflikte auszutragen
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und zwischenMenschen und deren Interessen zu vermitteln.Während Simo-

ne immer wieder die Perspektive möglicher Nutzer:innen einnahm und uns

klarzumachen versuchte,was jemand braucht und sichwünscht, der (die) eine

solche Lernmaschine verwendet, übersetzte Robert unsere Phantasievorstel-

lungen in konkrete Szenarien technischerMachbarkeit.Dabei verdeutlichte er

uns immer wieder die Effekte und den Nutzen dieser oder jener technischen

Neuerung im Bereich Virtual oder Augmented Reality. Dinge, von denen ich

nie zuvor etwas gehört hatte.

Nun hatten wir eine Idee, von der wir annehmen konnten, dass sich dar-

aus eine Lösung für eine Problematik, einen konkreten Bedarf in Unterneh-

men ergeben könnte. Denn die Zusammenarbeit in Teams und Abteilungen

bzw. in Organisationen erfolgt heutzutage nicht mehr so »geordnet« wie viel-

leicht früher einmal. Man arbeitet in mehreren Projekten gleichzeitig, muss

sich viel abstimmen, hat mehr Verantwortung bezüglich der Gestaltung der

Arbeitsaufgaben undmuss viel stärkermit Kolleg:innen aus anderenAbteilun-

gen, Unternehmen oder mit den Kunden interagieren. Die Organisationsfor-

scherin Amy C. Edmondson (2012) nennt diesen Prozess »Teaming«.Während

früher einmal die Dinge von oben organisiert und vorgegeben wurden, da-

mit sie von den unterenEbenen ausgeführtwerden, sollte Edmondson zufolge

heute das Organisieren von Arbeitsabläufen als gemeinsames Lernen aufge-

fasst werden. Und das heißt, man darf auch Fehler machen und soll gemein-

samüber diese reflektieren,umnicht nur einzelne Abläufe zu verbessern, son-

dernHandlungs- undHerangehensweisen prinzipiell zu überdenken und neu

zu gestalten. Um Arbeitsabläufe gut zu organisieren, bedarf es deshalb heu-

te nicht mehr nur fachlicher, sondern sozialer Kompetenzen.Manmuss fähig

sein, auf andere einzugehen, ihren Standpunkt einzunehmen und den eige-

nen Standpunkt zu vermitteln. Und Führungskräftemüssen andere dabei un-

terstützen, diese Fähigkeiten zu erlernen bzw. in Konfliktsituation zu vermit-

teln.Das alles sollte unser Empathy Engine denMenschen beibringen, diemit

ihm trainieren? Ein hoher Anspruch.

Unsere Idee hatte sich also schon einwenig konkretisiert, denn sie war um

technische Umsetzungsüberlegungen und Fragen der Forschung im Bereich

Human-Computer-Interaction und »User Experience« [siehe dazu Kapitel 5]

erweitert worden. Was uns noch fehlte, war ein Forschungsprozess: ein Pro-

zess, der es uns ermöglichen sollte, gemeinsam zu lernen. Das war wohl auch

denMentor:innen aufgefallen, einer Gruppe vonExpert:innen, die uns das Se-

minar hindurch begleitete. In einer abendlichen Feedback-Runde versuchten

zwei von ihnen, uns dabei weiterzuhelfen. Schnell war klar, dass in unserer
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Gruppe noch eine Person fehlte, die eine besondere Perspektive auf einen

solchen Forschungsprozess einnehmen konnte. Der Vorteil eines Ideen-Labs

besteht darin, dass es aufgrund des Reichtums an Expertisen nicht schwer

ist, eine geeignete Person zu finden. Und so war es auch.Wir baten Elisabeth

Frankus, Soziologin, Pädagogin und Spezialistin für verantwortungsvolle

Forschung (Responsible Research and Innovation), gemeinsammit uns einen

Forschungsprozess mit dem Fokus auf Partizipation, Ethik und Gender zu

gestalten.

Reflexion

Siewerden in IhremBeruf auch desÖfteren auf die Expertise anderer angewie-

sen sein. An wen wenden Sie sich, wenn Sie bei einer beruflichen Problemstel-

lung nicht weiterwissen? Wo holen Sie sich fehlende Expertise ab? Wer Ihrer

Kolleg:innen bindet Sie in Problemlösungsprozesse ein? Sind Sie innerhalb Ih-

rerOrganisationgut vernetzt bzw. ist dieVernetzungüberdas eigeneTeamhin-

aus üblich und erwünscht?

Dann hatten wir ca. 36 Stunden Zeit, einen Kurzantrag einzureichen und un-

sere Projektidee vor den Mentor:innen, die sich mittlerweile in eine Fachjury

verwandelt hatten, zu präsentieren. Aus der Empathy Engine war das Virtu-

al Skills Lab geworden. In einem ko-kreativen Forschungsprozess wollten wir

mit potenziellen Anwender:innen interaktive Szenen entwickeln, die sich im

beruflichen Alltag, im Büro, im Team, in der Kommunikation nach außen er-

eignen. Diese Szenen sollten dann in den virtuellen Raum übertragen wer-

den. Das heißt, dass sich die Anwender:innen in Lernende verwandeln und

VR-Headsets aufsetzen würden, um mit virtuellen Figuren zu interagieren,

die von Spezialist:innen imBereich Gaming und interaktive Lernspiele entwi-

ckelt werden sollten. Eine lernende Software sollte dann versuchen, den (die)

Lernende(n) in eine Interaktion zu verwickeln, sodass er (sie) nicht nur geistig,

sondern vor allem auch emotional in das Geschehen »eintaucht«. So lautete

unser Plan.

Aus der vagen Vermutung, dass unsere Gesellschaft kollektiv ihre Empa-

thiefähigkeit einbüße (Spaltung!), war ein an Perspektiven reiches kooperati-

ves Vorhaben geworden. Und wir hatten alle dafür nötigen Kompetenzen an

Bord: Meine Organisation institute for cultural excellence (ice) sollte Erfahrung

aus dem Bereich Organisationsentwicklung einbringen. Die Karl Landsteiner

Universität für Gesundheitswissenschaften sollte mit uns gemeinsam die organi-

sationspsychologischen Grundlagen des Themas »soziale Kompetenzen« re-
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cherchieren und erarbeiten. Das Austrian Institute of Technology (AIT) und das

Institut für Höhere Studien (IHS) sollten gemeinsam mit den potenziellen An-

wender:innen den Forschungs- und Entwicklungsprozess zu den interaktiven

Szenen gestalten und auswerten. Das EduTech-Unternehmen Polycular sollte

die Impulse, die gemeinsam mit den Anwender:innen erarbeitet wurden, in

virtuelle Szenen verwandeln.Diese sollten wiederum gemeinsammit den An-

wender:innen bewertet und weiterentwickelt werden.

Unser gemeinsames Anliegen in diesem Projekt war es, innovative For-

schung und Entwicklung zu betreiben, die ein breites Feld möglicher Anwen-

dungen eröffnet, für die es also in Wirtschaft und Gesellschaft einen Bedarf

gibt. Gleichzeitig wollten wir einen bescheidenen Beitrag dazu leisten, dass es

denMenschenwieder besser gelingt, aufeinander zuzugehen,und sieweniger

das Bedürfnis haben, sich voneinander abzuwenden und abzugrenzen.

»Dann seid ihr plötzlich keine Fremden mehr«

(Gespräch)

Reflexionenüberdas Ideen-LabzwischenElisabethFrankus, die imProjekt fürdieOrga-

nisation des ko-kreativen Prozesses verantwortlich war, Simone Kriglstein, die sich um

die FragenderUserExperience kümmerte, undKlausNeundlinger, demKoordinator des

Projekts.

Der Bewerbungsprozess

Klaus:Wir haben uns alle imRahmen des Ideen-Labs kennen gelernt.Deshalb

möchte ich nochmal mit euch drüber sprechen, wie ihr dieses Seminar erlebt

habt.Mit welchen Erwartungen seid ihr zum Ideen-Lab gefahren?

Elisabeth:Mich hatmeinChef von der Ausschreibung informiert. Ich fand zu-

nächst einmaldasFormat spannend.Seitensmeiner Institutionhatte ichnicht

denDruck,unbedingtmit einemgefördertenProjekt zurückzukommen.Mich

hat es vor allem methodisch interessiert. Ich habe mich im Vorfeld nicht dar-

über informiert,wie großeigentlichdasBudget ist oderwasmandanachHau-

sebringenkann.NachdemmeineBewerbungangenommenwurde,bin ichmit

meinem Köfferchen angereist.
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Klaus: Unter den ersten Personen, die ich bei meiner Ankunft gesehen habe,

warst auch du, Simone, mit deinem Köfferchen. Kannst du dich daran erin-

nern?

Simone: Ja,wir waren im selben Bus bei der Anreise.Mir hat eine Kolleginmir

denCall geschickt. Ich fandauchdas Format sehr spannend,die Tatsache,dass

manhier ein Projekt gemeinsamgestalten kann.Dass es organischwächst, in-

dem man ein paar Tage vor Ort ist und das ausarbeiten kann. Für mich war

abgesehen vom Thema auch die Möglichkeit interessant, andere Leute ken-

nenzulernen. Daher habe ich mich für den Call gemeldet, meine Bewerbung

abgegeben und wurde dann auch ausgewählt.

Klaus: Ich habe denCall von einer ehemaligenKollegin zugesandt bekommen.

Siemeinte, das wäre dochwas fürmich. Ichwollte ja immer schon bei der FFG

was einreichen, bin aber kein Techniker oder Naturwissenschaftler. Auch un-

sere Firmamacht keine technologischenEntwicklungen.Bei diesemCall hatte

ich den Eindruck, dass sie gezielt Leute wie mich ansprechen. Schon die Fra-

gen bei der Bewerbung auszufüllen kammir entgegen, weil man sich als Per-

son vorstellen musste und nicht als Vertreter einer Disziplin oder Institution.

In der Vorbereitungszeit wurde uns eine Online-Plattform zur Verfügung ge-

stellt, auf der man sich informieren und austauschen konnte. Dort war unter

anderem ein Interview mit zwei Forscher:innen zu finden, die dieses Format

schon erlebt hatten. Sie berichteten, dass das wirklich etwas Besonderes sei,

aber auch sehr anstrengend. Das hat mich neugierig gemacht. Ich habe von

Kindheit an immer an intensiven Gruppenprozessen teilgenommen. Deshalb

war es fürmich auch natürlich,mich dort anzumelden. So habe ichmich auch

beschrieben.Was habt ihr denn in eure Bewerbung geschrieben?

Simone: Ich habe reingeschrieben, dass dasThema derMensch-Maschine-In-

teraktion genau die Schnittstelle ist, an der ich forsche. Und ich habe angege-

ben, dass ich gerne interdisziplinär arbeite und neue Leute, neue Perspektiven

kennen lernenmöchte.

Elisabeth: Auf die Interdisziplinarität habe ich mich auch bezogen. Und

ich habe wohl auch angegeben, dass ich Gruppenseminare aus dem thera-

peutischen Kontext kenne. Intensive Gruppenerfahrungen sind mir nicht

unbekannt, und das finde ich immer spannend, weil da innerhalb kurzer Zeit

sehr viel passiert. Ich fand es auch gut, dass es bei der Bewerbung nicht um
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eine lange Publikationsliste ging, sondern um die Persönlichkeit. Vor allem

war auch der Punkt wichtig: Wie bringe ich den anderen das nahe, was ich

mache – in einer Sprache, die verständlich ist?

Klaus:Genau,diewolltenwissen,obman imstande ist, zukommunizieren.Ob

man seine Expertise gut einbringen kann, wenn man mit Leuten zusammen

ist, die von ganz woanders herkommen.

Elisabeth: Für mich war letztlich auch das Thema ausschlaggebend. Ich hatte

mit Themen wie Künstliche Intelligenz vorher nicht viel zu tun, und so habe

ich mich ein bisschen eingelesen, um zumindest die Vokabeln zu verstehen.

Am Anfang hatte ich ehrlich gesagt auch Schwierigkeiten, die ganzen Kürzel

zuzuordnen, also AI (Artificial Intelligence), AR (Augmented Reality) und so

weiter. Insofern war es ein neues Thema, auf das ich mich bewusst einlassen

wollte.

Klaus: Für mich war es ähnlich. Und auch ich habe mir gedacht, das ist die

Gelegenheit,mich auf dieseWelt einzulassen. Ein bisschen habe ich auch ver-

sucht, mich einzulesen, aber letztlich habe ich auch erst dort gelernt, welche

Technologien sich hinter diesen Kürzeln verbergen.

Reflexion

Wie würden Sie sich hinsichtlich Ihrer Fähigkeit einschätzen, Ihr Fachwissen

anderen mitzuteilen? Was wünschen Sie sich diesbezüglich von anderen Ex-

pert:innen? Versuchen Sie, möglichst konkret an Situationen zu denken, in

denen Sie den Eindruck hatten, dass eine Verständigung über Fachgrenzen

schwierigwarbzw.wodies gut gelungen ist.Woran lagdas IhrerMeinungnach?

Simone:Was mich auch noch angesprochen hat, war, dass wir dort mit Men-

tor:innen zusammentreffen würden. Dass wir Expert:innen zur Seite gestellt

bekommen, die uns unterstützen. Ich habe auch in meine Bewerbung ge-

schrieben, dass ich an der Uni an Mentor:innen-Programmen teilgenommen

habe. Es hat mir Spaß gemacht, interdisziplinär zusammenzuarbeiten, denn

bei diesen Programmen waren Menschen aus unterschiedlichen Fachrich-

tungen. Wir haben uns dort gegenseitig unterstützt, und das war für mich

auch ein Beweggrund, beim Ideen-Labmitzumachen,weil ich an der Uni sehr

positive Erfahrungen gemacht hatte.
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Die Mentor:innen

Klaus:DieMentor:innen, daswar eineGruppe hochrangiger Expert:innen aus

den verschiedensten Disziplinen, die beim Seminar anwesend war und dort

mehrere Funktionen hatte.Wie hast du sie erlebt?

Simone: Sehr positiv. Es war gut, dieMöglichkeit zu haben, sie umRat zu fra-

gen. Ich fand auch denAustausch sehr inspirierend.Beate und ich sind einmal

mit einemvon ihnen zusammengesessen, um Ideen zu besprechen.Er hat uns

Input gegeben, der uns half, unsere Überlegungen weiterzuspinnen. Es war

sehr inspirierend und hat uns aus meiner Sicht auch Orientierung verschafft

für das, was wir im Detail ausgearbeitet haben.

Klaus: Also waren auch die Gespräche wichtig, die man nebenher geführt hat,

beimMittagessen etwa. Elisabeth, wie war dein Eindruck von denMentor:in-

nen?

Elisabeth: Ich habe sie erst so richtig wahrgenommen, als wir schon beim

Schreiben des Antrags waren. AmAnfang warmir ihre Funktion nicht so ganz

klar. Ich war ein wenig misstrauisch, bis ich erkannt habe, dass uns alle wirk-

lich unterstützenwollen.Und ich fand die fachlichen Inputs derMentor:innen

spannend, als wir den Antrag geschrieben haben.

Klaus: Es war sicher eine ambivalente Situation. Das wurde am Schluss noch-

mal deutlich, als sich die Mentor:innen in die Jury verwandelten, die die Pro-

jekte beurteilen sollte. Da haben sie dann auch kommuniziert, dass sie sich

zurückziehen und wir sie nicht mehr kontaktieren sollten. Sie sind aber dann

immerwieder durchgegangenundhaben uns beimAntragschreiben Feedback

gegeben. Unter den Mentor:innen habe ich vor allem M. als unseren guten

Geist wahrgenommen. Er hat rasch verstanden, worum es bei unserem Pro-

jekt geht,weil er selbst solche Entwicklungenmacht, ein Experte für VR ist. In

der Phase, in der es darum ging, die Idee zu konkretisieren,war er sehr unter-

stützend.Vor allemandemAbend,andemdudazugekommenbist,Elisabeth.

Er hat gemeint, dass in unserer Gruppe noch jemand fehle, und gab uns den

Impuls, mit dir zu reden.

Simone: Jetzt, wo du darüber gesprochen hast, kann ich mich auch wieder an

diesen Abend erinnern. Ich muss auch sagen, ich fand es immer sehr inspi-
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rierend, von den Mentor:innen Inputs und Feedback zu erhalten. Sie haben

ja auch während des Seminars Präsentationen zu den verschiedenenThemen

gemacht. Ihre Expertise und Erfahrung haben uns geholfen, die Ideen zu kon-

kretisieren.

Das Format Ideen-Lab

Klaus: Gehen wir noch einmal einen Schritt zurück. Wie habt ihr das Format

mit den verschiedenen Übungen und Inputs erlebt?

Simone: Die Übungen haben mir gut gefallen, aber aus meiner Sicht hatten

wir zu wenig Zeit, um unseren Kurzantrag zu schreiben. Wenn man sich das

ganzeSeminar anschaut,warder erste Teil ziemlich lang,unddann,als es ums

Eingemachte ging, hatten wir nicht mehr viel Zeit.Wir haben beim Schreiben

dann auch die Nacht durchgemacht. ImNachhinein betrachtet, hätte ich eine

gleichmäßige Verteilung der Zeit bevorzugt.

Klaus:Hast du den Eindruck gehabt, dass die Kreativübungen, die wir mach-

ten, funktionieren?

Simone: Es war sicher sinnvoll, am Anfangmöglichst viele Ideen zu produzie-

ren,diese aufZettel zu schreibenundaufzukleben.Wobei ich sagenmuss,dass

jene Idee, die ich von Anfang an spannend gefunden habe, bis zumSchluss ge-

blieben ist. Für die Ideengenerierungwar es aber ein guter Prozess. So konnte

mandieGefahrumgehen,dassmaneine Idee formuliert und sichnurnoch auf

diese konzentriert, also die Perspektive sich einengt. Auchwennmeine favori-

sierte Idee gleich zu Beginn da war, habe ich im Nachhinein nicht das Gefühl,

dass mir etwas gefehlt hat, weil wir ja sehr viele Ideen produziert haben.

Klaus: Die Schwierigkeit ist, dass man am Anfang den Prozess offen halten

muss, damit überhaupt Ideen entstehen. Dannmuss man aber den Zeitpunkt

gut wählen, an dem man diesen Prozess abschließt und die Leute sich für ei-

ne Idee entscheiden müssen. Insofern haben wir das ähnlich erlebt, weil wir

beide sehr schnell gewusst haben: Um dieses Thema herum können wir was

machen. InWirklichkeit warenwir zu dritt, denn Beate war auch schon dabei.

Für mich war es recht stimmig. Ich dachte mir, ich sage, wer ich bin und was

ich da beitragen kann, und schaumal, wer Lust hat mitzumachen.
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Reflexion

Wie gehen Sie selbst bzw. in Ihrer Organisation mit dem Thema Ideenfindung

bzw. Kreativität oder Innovation um? Haben Sie Erfahrungen mit Kreativitäts-

techniken? Sind Sie beim Ideenwälzen lieber allein oder tauschen Sie sich von

Beginn an gernemit anderen aus?

Klaus:Wie ihr euch erinnern könnt, hatten wir nach Abschluss des Ideen-Ge-

nerierungsprozesses eine Viertelstunde Zeit zumSpazieren undNachdenken.

Dannmussten wir uns deklarieren, indemwir zu dem Plakat gingen, auf dem

unser favorisiertes Projekt skizziert war. Ichwar der erste, der dort stand,weil

ich wusste, das mache ich jetzt und wer dabei ist, ist dabei. Und dann waren

wir zu dritt, und neben uns, bei einem anderen Plakat, war eine Schlange mit

zehn oder mehr Leuten. Das hat wirklich lustig ausgeschaut. Ich glaube, bei

der langen Schlange warst du auch dabei, Elisabeth.

Elisabeth: Ja, bei der Gruppe war ich. Aber um auf deine Frage zurückzukom-

men: Ich habe die Übungen unterschiedlich erlebt, zum Teil extrem anstren-

gend.Die Inputs derMentor:innenwaren fürmich eine Zeit zumDurchatmen

zwischen den kraftraubenden Übungen. Ich finde es anstrengend,mit so vie-

len Personen in so kurzer Zeit in Kontakt zu treten. Das war eine Herausfor-

derung. Kurz nach dem Seminar habe ich die Dynamik auch so eingeschätzt,

dass da ein Prozess der Öffnung angestoßen wurde, der dann nicht gut abge-

schlossen wurde, dass man das besser moderieren hätte sollen. Aber aus heu-

tiger Sicht sehe ich es anders. Sie wollten wohl diesen Schaffensprozess an-

kurbeln. Ich hatte keinenÜberblickmehr,was es alles an Ideen gab.Da hingen

Hunderte Zettel. Selbst wenn ich sie durchgelesen hätte, hätte ich gleich die

Hälfte wieder vergessen. Ich war nicht wie ihr mit einer bestimmten Projekt-

idee angekommenundhabe auchnicht gleichwas gehört,wasmich überzeugt

hätte.Michhat das eher erschlagen.Heute sehe ich es so,dass es einÖffnungs-

prozess ist, um die Leute in diesen Spirit des Ideen-Entwickelns zu bringen.

Dabraucht esdannkeinSchließenmehr,weilmaneher irgendwohingeschleu-

dert wird mit einer Idee. Es hätte keinen Sinn gehabt, die Projekte weiter zu

reduzieren auf zwanzig oder so.

Klaus: Aber so einen Prozess des Verdichtens hat es ja gegeben. Eine Wand

war wirklich voll. Da konnte ich auch nicht mehr hinschauen. Das waren die-

se »Wünsch dir was«-Zettel. Da mussten wir nach einem vorgegebenen Satz-
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muster Visionen formulieren. Auf diese Visionen folgten die Loops, und dar-

aus gingen ca. 20 Projektideen hervor, die auf der gegenüberliegenden Wand

hingen. Davonmusste man eines wählen. Es gab also schon einen Prozess des

Zuschneidens auf eine gewisse Anzahl, aber es waren immer noch sehr viele.

Ich habe aber auch von anderen Teilnehmer:innen gehört, dass sie diesen Pro-

zess als abgehacktundchaotisch erlebt haben.Das istwohl dannderFall,wenn

man gar nichts findet,was einen anspricht.Man kann sich da sicher verlieren.

Elisabeth:Mir ist es so ergangen. Ich hatte ja keine eigene Idee eingebracht,

sondern mich mit meinem Responsible-Research-and-Innovation-Ansatz als

Add-on gesehen, wo man sich auf alles draufsetzen und ein bestehendes Vor-

haben ergänzen kann. Und deshalb glaube ich, dass auch die Reduktion auf

20 Projekte nicht das Entscheidende ist. Es kann sein, dass da etwas dabei ist,

aber es kann auch sein, dass ausgehend von der Idee, für die man sich dann

entscheidet, sich noch etwas anderes entwickelt.Diesen Teil habe ich auchwie

andere kritisiert. Dassman hier zu schnell auf 20 Projekte reduziert. Ich glau-

be, es ging nicht um die 20 Projekte, sondern darum, die Phase abzuschließen

und die Leute in die konkrete Umsetzung zu bringen, ins Antragschreiben.Ei-

nes dieser Projekte kann eine Orientierung sein, es kann aber auch ein Grund-

stein für eine Idee sein, die dich dann ganz woanders hinführt. Bei einer der

anderen Gruppen war das ja so. Die sind auch ganz woanders gelandet.

Klaus: Dann hat es ja funktioniert. Es war eine Einengung, aber es war trotz-

demmöglich,die andere Idee,diedaraus entstand,auszuformulieren. Irgend-

wann wird aber dann die Zeit knapp.

Reflexion

Wie erleben Sie das Verhältnis von Offenheit und Geschlossenheit in Problem-

lösungs- oder Entwicklungsprozessen? Solche Prozesse werden auch durchlau-

fen, wennman ein neues Produkt oder eine Dienstleistung entwickelt oder ei-

ne Kooperation mit einem Partnerunternehmen initiiert. Wie viel an Freiheit

braucht es, damit gute Ideen entstehen, und wann muss man solche Prozesse

in geordnete Bahnen lenken?Wie schafftman denÜbergang von der Ideenfin-

dung zur Entscheidung undUmsetzung?
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Erleben des Prozesses

Klaus:Wie habt ihr die Art undWeise erlebt, wie die verschiedenen Leute mit

der Situation umgehen?

Elisabeth: Es ist für mich schwierig, immer mit anderen zusammen zu sein,

auch beim Essen, woman Small-talk führt. Einerseits war also das inhaltliche

Arbeiten anstrengend, weil es so viel war. Und dann gab es auch noch die so-

ziale Komponente, die ich als belastend empfand.

Klaus: Das war sicher für alle so. Aber bei dir hatte ich den Eindruck, dass du

mit dieser Situation gut umgehen kannst. Wir sind ja öfter zusammen beim

Essen gesessen, und dann hast du gesagt: »Ich geh jetzt,weil ich noch ein biss-

chen Zeit für mich brauche.«. Ich bin da etwas anders gestrickt, weil ich mir

denke: »Das dauert fünf Tage, und dann bin ich eh wieder mehr allein.«

Elisabeth: Ich bin prinzipiell gern allein und brauche Zeit für meine Ritua-

le. Der Punkt dort war: Wie authentisch bin ich jetzt? Ich könnte den ganzen

Abend sitzenbleiben,aberdannwürde ichübermeineGrenzengehen.Eswäre

falsch, wenn ich etwas tue, wasmir innerlich widerstrebt. Das ist nicht wegen

der Leute, aber ich kannmich aufladen, wenn ich allein bin. Ich kannmich er-

innern,dass ich öfter imZimmergesessenbinundmichgefragt habe: »Welche

Rolle habe ich da jetzt in einem Projekt? Wie werde ich da wahrgenommen?«.

Ich bin eine, die lange beobachtet und zurückhaltend ist. Das ist in so einem

Prozess,wo es Schlag auf Schlag geht, schwierig. Ichwusste nicht: Darf das da

jetzt auch sein? Darf ich da jetzt auch beobachten oder muss ich sofort rein-

springen und mitrangeln, bis ein Team steht? So hat es sich angefühlt. In der

großen Gruppe, wo ich zuerst dabei war, wurde zwei Stunden diskutiert, wer

dabei sein darf und wer nicht. Ich bin dann gegangen, denn es war klar, die

wollen nur Techniker, keine Sozialwissenschaftler.Also da hat sichmir die Fra-

ge aufgedrängt: Was ist meine Rolle? Wie gehe ich mit der Situation um?Wie

sehr stehe ich zumir selbst?

Klaus: Ab dem Zeitpunkt, wo du dann bei uns warst, hatte ich den Eindruck,

dass das für dich stimmig war.

Elisabeth: Genau. Das war für mich der Punkt, wo ich das Gefühl hatte, ich

bin jetzt wo angekommen. Vorher war das schwierig. Wir mussten ja bei den
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Übungen auch ständig die Gruppe wechseln, wurden immer wieder neu zu-

sammengewürfelt. Ich kann mich an keinen einzigen Namen mehr erinnern

von den Leuten, die nicht in unserem Team sind. Ständig ein anderes Gesicht,

und dem hast du vielleicht die Idee schon erzählt oder auch nicht. Ich habe

dann manchmal nur noch dasselbe erzählt, fünf verschiedenen Leuten, weil

ich nicht mehr gewusst habe, was noch. Ich war ausgelaugt.

Klaus: Erinnerst du dich, wannwir das ersteMal miteinander gesprochen ha-

ben? Die ganze Gruppe war in einem Raum im oberen Stockwerk und danach

sind alle über eine Treppe runtergegangen. Wir sind zufällig nebeneinander-

gegangen und du hast mir erzählt, was du machst. Da meinte ich schon: »Ei-

gentlich könnte das bei uns ganz gut dazu passen. Möchtest du dir das nicht

anschauen?«

Elisabeth: Simone, du warst für mich so ein Ruhepol. Wenn du etwas sagst,

dann triffst du immer den Punkt. In dieser Fülle anMenschen, Ideen und Ge-

danken war das sehr angenehm und beruhigend.

Klaus: Das kann ich bestätigen. Du drängst dich nicht in den Vordergrund,

aberwennmandir zuhört, danndenktman sich:Das ist ein sinnvoller Beitrag.

Daswar fürmich vonAnfang an immer totalwichtig.Zuwissen,Simonekennt

sich bei Sachen aus, vondenen ichnicht die geringsteAhnunghabe.–Wiehast

du diesen Trubel der Gruppenbildung erlebt?

Simone: Ähnlich wie ihr. Für mich war es aber nicht so ungewohnt. Ich kenne

es von den Konferenzen, dass man sehr viele unterschiedliche Gesichter trifft

und redet. Und es stört mich dann auch nicht, wenn ich etwas zweimal erzäh-

le. Allerdings hat man bei Konferenzen die Kontrolle darüber, wann man auf-

steht, wann man zu den Vorträgen geht. Wann trifft man die Leute, wann ist

man wieder bereit? Im Ideen-Lab war das nicht so. Man war bis um 20 Uhr

dort, und am nächsten Morgen um 9 Uhr ging es schon wieder los. Das war

kräftezehrend. Ich habe einen gewissen Druck verspürt, weil ich wusste, wir

müssen bald anfangen, den Antrag zu schreiben, und dannmussten wir noch

eine Übung machen. Am Schluss hätten wir mehr Zeit gebraucht, um die De-

tails auszuarbeiten. Das war anstrengend für die Nerven. Du hast schon im

Hinterkopf, dass du eigentlich nicht mehr so viel Zeit hast. Deshalb war es am

Ende schwierig, sich auf die Sachen einzulassen,weilmanmit demKopf schon

woanders war. Aber das war vielleicht in meinem Fall so, weil ich schon ge-
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wusst habe, ok, das wird’s. Ich habe keine andere Projektideemehr gebraucht.

Es stimmt, imNachhinein fällt esmir auch schwer,mich anGesichter undNa-

men zu erinnern. Das ist wohl ein Zeichen dafür, dass viel passiert ist.

Reflexion

Wie sind Ihre Bedürfnisse in Gruppenprozessen? Stürzen Sie sich eher ins Ge-

schehen und beziehen Positionwie Klaus und Simone oder sind Sie eher beob-

achtendund vorsichtigwie Elisabeth?WienehmenSie Ihr Team, IhreKolleg:in-

nen diesbezüglichwahr?Wie kannman einen Arbeitsprozess gestalten, sodass

sich verschiedene Typenwohlfühlen und einbringen können?

Die Genese des Projekts – der Kurzantrag

Klaus:Wie habt ihr die Phase des Schreibens des Kurzantrags erlebt? Fürmich

war das verrückt.AmvorletztenAbendhabe ich eine SMSanmeineGeschäfts-

führerin geschrieben, dass ich unsere Themen gut eingebracht habe, dass ich

eineGruppe toller Expert:innen dafür gewinnen konnte und auch die gemein-

same Projektidee sehr interessant ist. Ich habe dann gemerkt, dass mein Auf-

trag erfüllt ist. Denn das entspricht mir: kreativ sein, Initiativen setzen, Leute

dafür zu begeistern und wie ein Hirtenhund zu schauen, dass die sich wohl-

fühlen beim Zusammenarbeiten. Dann ist aber dieser Druck in mir hochge-

stiegenund ichbinnichtmehr runtergekommen. Ichkonntenichtmehr schla-

fen und war kaum noch einsatzfähig. Was mich jedoch beruhigt hat, war, zu

sehen: Da sitzen Leute, die wissen, was zu tun ist. Ab diesem Zeitpunkt war

ich mehr ein Beobachter des Prozesses. Ihr habt dann gesagt: »Ok, das müs-

sen wir dann so und so machen, da braucht es das und das Arbeitspaket, das

machenwir schon.« Davon hatte ich keine Ahnung, aber ich habe gesehen, die

wissen genau, was da verlangt wird. Da konnte ich mich dann auf Dinge be-

schränken, von denen ich wusste, die bringe ich zustande, auch wenn ich voll-

kommen übermüdet bin. Also: Jemand schreibt etwas, und ich schaue, ob die

Kommata richtig gesetzt sind und die Formulierung passt.

Simone: Diese Phase war eine Herausforderung, die mich ans Studium erin-

nert hat. Nachtschicht kurz vor dem Projektende. Eine Studentengruppe, die

gemeinsam ein Projekt abgeben muss. Ich vermute, das war auch eine Stra-

tegie, um zu schauen, wie die Leute unter Stress arbeiten. Für uns hatte es

den Vorteil, dass wir uns noch besser kennen gelernt haben, was andernfalls

nicht passiertwäre.Daswarwohl die Idee dahinter,uns dieser intensivenHer-
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ausforderung auszusetzen. Ich muss zugeben, mir war es ein bisschen un-

angenehm, dass nicht allen Projekten die Möglichkeit gegeben wurde, ihren

Kurzantrag weiter auszuarbeiten.Das waren ja auch alles Leute, die die Nacht

durchgemacht und sich eingesetzt hatten.

Klaus: Ja,mirwar das ebenfalls einwenigunangenehm.Obwohl ichmich erin-

nere,dass nachderVerkündigungdesErgebnisses einige Leute zumir gekom-

men sind, deren Projekte nicht ausgewählt worden waren, undmir aufrichtig

gratuliert haben.

Elisabeth: Ich finde eure soziale Ader löblich, aber mir ging es dann wirklich

nur noch darum, dieses Projekt zu gewinnen. Ich war dann wie in einem Sog,

ich war überzeugt von dem Projekt. Ich hatte einen Adrenalin-Kick, wie wir

da durchgearbeitet haben, und fürmich war bei der Schlusspräsentation klar:

Wir kriegen das Projekt. Es ging mir um das, was wir da machen, und nicht

darum, wie viel Arbeit die anderen investiert haben. Erst als sie uns mitge-

teilt haben, wer gewonnen hat, und ich die enttäuschten Gesichter gesehen

habe, habe ich das als unschön empfunden. Aber ich war ab einem gewissen

Zeitpunkt so überzeugt, dass wir Erfolg habenwürden, dass ichmich nur dar-

auf konzentriert habe. Das war die Energie, die ich vorher fürmich alleine ge-

braucht habe. Da musste ich mich nicht mehr eine Stunde zurückziehen. Ich

wollte einfach das Ding aufs Papier bringen.

Klaus: Insofern habenwir unswirklich gut ergänzt.Beate, Simone und ich ha-

ben relativ schnell gewusst, das könnte ein interessantes Projekt werden. Ro-

bert war dann auch dabei und hat immer wieder vorbeigeschaut und gesagt:

Sound somussmandas aus technischer Sichtmachen,dannwird’swas.Erhat

ein klares Commitment abgegeben, und das war wichtig, denn er war ja auch

noch an einer anderen Projektidee beteiligt, die ebenfalls ausgewählt wurde.

Elisabeth, Beate und Simone, ihr seid dann gesessen, bis der Kurzantrag fer-

tigwar.Und ihrwart der festenÜberzeugung, dasswir das durchkriegen.Und

dann ist es zu einem weiteren kollektiven Lernprozess gekommen. Ich hatte

geglaubt, ich muss immer vorne stehen und die Präsentationen machen, und

Robert auch, weil er der Technologie-Experte in unserem Team war. Aber das

hat nicht so gut funktioniert. Und Elisabeth und Beate, ihr habt uns dann zu

verstehen gegeben, dass es besser ist, wenn ihr die Schlusspräsentation über-

nehmt.Daswar einewichtige undklugeEntscheidung,diese Präsentation von

euch beidenmachen zu lassen.
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Elisabeth: Wobei es beim Antragschreiben so war, dass Simone mit mir bis

zumSchluss gesessen ist. Beate ist dann auch irgendwann schlafen gegangen.

Simone:Daswar eine sehr lange Nacht, oder eine sehr kurze, je nachdem,wie

man es sieht. Ich glaube, ich habe nur eine Stunde geschlafen. Das Wichtige

war, dass alle bis zum Schluss dabeigeblieben sind und wir nicht das Gefühl

hatten, dass jemand aufgibt. Wir waren eine kompakte Gruppe, jeder wollte

das durchbringen. Ich habe mich wahnsinnig gefreut, dass wir das geschafft

haben und sich die Mühe gelohnt hat. Ich war ebenfalls sehr beeindruckt von

der Abschlusspräsentation unseres Projektes. Ich selbst hätte das so nicht

mehr geschafft, weil ich zu müde war. Ich war froh, dass Elisabeth und Beate

das in die Hand genommen haben.

Klaus: Ihr hattet die Sicherheit, die es für so was braucht. Ihr habt beide ein

sehr gewinnendes Auftreten, vor allem Beate kann mit ihrer Fröhlichkeit und

IntelligenzMenschen unmittelbar für sich einnehmen.Vor allem aber habt ihr

die Präsentation im Dialog sehr überzeugend gestaltet.

Simone: Diese Gruppendynamik war sehr wichtig für unseren Erfolg. Es war

wesentlich, dass keiner zu Mitternacht gesagt hat: »Mir ist das egal und ich

geh jetzt schlafen.«Wenn auch nur eine Person weggebrochen wäre, hätte das

was ausgemacht. Alle wollten das bis zum Schluss durchziehen, und das hat

viel bewegt.Wenn eine Person gesagt hätte: »Jetzt ist es 22 Uhr, jetzt habe ich

genug.«, dann wäre das anders ausgegangen.

Elisabeth:Alswir nur noch zudritt gesessen sind (Simone,Beate und ich), hat-

tenwir großen Spaß.Wir haben ein bisschenWein getrunken nebenbei. Beate

und ich haben schon öfter drüber gesprochen, dass wir einander am Anfang

ein wenig suspekt waren. Und dann ist etwas aufgegangen und es war so, als

obman sich schon lange kennenwürde.Natürlich ging es umdas Projekt, aber

es gab auch eine Leichtigkeit und einWir-Gefühl, das sich entwickelt hat. Das

ist spannend, dass sich das innerhalb kürzester Zeit, innerhalb von ein paar

Stunden einstellt. Das war für mich dieses Ankommen. Dann seid ihr plötz-

lichkeineFremdenmehr,dann fühlt sichdas so vertraut an.Dassdas so schnell

gehen kann, ist sicher auch dem Setting zu verdanken.



34 »Virtual Skills Lab«

Abb. 1: Das Kernteam des Virtual Skills Lab1 kurz vor der abschlie-

ßenden Präsentation.

Klaus:Fürmichwardas totalwichtig. IchwaramEndemeinerKräfte.Aber

ich wusste, da sind Leute, die sehen das und haben sich überlegt, wie das wei-

tergehen kann. Ihr habt dann zumir gesagt: »Du gehst jetzt bitte schlafen und

arbeitest in der Früh am Text weiter, wenn wir uns ein wenig ausruhen.« Wir

haben das gut organisiert. Ich wusste, ich kann mich hinlegen, schlafen kann

ich eh nicht, aber ich ruh mich aus. Und wenn ich wieder aufstehe, dann fin-

de ich irgendwas auf meinem Computer, an dem ich weiterarbeiten kann. Ich

bin dann um halb acht schon wieder drüben gesessen, und ihr seid langsam

eingetrudelt.

Elisabeth: Ich kannmich noch dunkel an irgendeine Tragödie erinnern in der

Früh, da ging es um unterschiedliche Betriebssysteme. Irgendwas hat dann

nicht mehr funktioniert, eine kleine Katastrophe …

Klaus: Ja, da kam es dann noch einmal zu einemMoment der Spannung. Aber

am Ende ist alles gut gegangen.

1 Vorne: Robert Praxmarer und Beate Schrank. Hinten: Klaus Neundlinger, Elisabeth

Frankus und Simone Kriglstein.
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Der transdisziplinäre Forschungsprozess

Klaus: In Bezug auf unser Projekt kannman sich auch überlegen, welches Po-

tenzial im Forschungsprozess selbst steckt. Der ist ja was ganz Besonderes.

Wir arbeiteten transdisziplinär und mittels einer Ko-Kreation. Wir versuch-

ten, von Beginn an potenzielle Nutzer:innen einzubeziehen und reflektieren

beständig in einem offenen Prozess die verschiedenen Aspekte der Prototyp-

entwicklung.

Elisabeth: Ja, daswar ja auch in unseremTeamangelegt, aufgrundder Zusam-

mensetzung aus unterschiedlichen Disziplinen. Ich habe das vor allem beim

Schreiben des Langantrages nach dem Ideen-Lab gemerkt.Da istmir erst klar

geworden,wieunterschiedlichwirdieDingebenennen. Ichkannmichanend-

lose Diskussionen erinnern, in denen wir eigentlich vom Selben gesprochen

haben, aber jeder hat es anders ausgedrückt. Im Vergleich zu der Nacht beim

Ideen-Lab war das sehr mühsam, denn da ging es ums Definieren, aber vor

allem auch ums Aushandeln. Dass wir diese Zeit auch hatten, war wichtig.

Klaus:Das kann ich bestätigen.Die zweiMonate, in denenwir denKurzantrag

in einen Vollantrag verwandeln mussten, waren anstrengend. Wir sind dann

draufgekommen,dasswir noch sehr viel Abstimmungsbedarf haben.Letztlich

war aber auch der Vollantrag sehr gelungen, auch wenn es eine Menge Arbeit

bedeutet hat. Außerdemwaren wieder alle in ihrer Routine.

Simone: Eine gemeinsame Sprache zu finden, war sicher eine Herausforde-

rung. Beim Kurzantrag war es uns wichtig, ein gemeinsames Vorhaben zu

skizzieren. Und beim Vollantrag mussten wir uns dann überlegen, was das

eigentlich heißt.

Elisabeth:Beim Kurzantrag waren wir kompromissbereiter.

Klaus: Es handelt sich um zwei gänzlich verschiedene Textsorten. Beim Kurz-

antrag istman gezwungen, diewesentliche Botschaft zu formulieren. ImVoll-

antrag hingegenmusste jede beteiligte Institution noch einmal sehr detailliert

die eigene Position darstellen. Und das musste man zu einem stimmigen An-

tragstext zusammenfügen. Da mussten wir einige Diskussionen führen, die

durchaus spannungsgeladenwaren.Dawar dannwieder das gegenseitige Ab-
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grenzungsbedürfnis stärker. Es sind ganz unterschiedliche Formen, obwohl

wir zweimal dasselbe ausgedrückt haben.

Simone:Das hat unser Team ausgemacht, dass wir aus unterschiedlichen Fä-

chern kamen, aber offen waren für andere Standpunkte. Wir haben nicht auf

unserem eigenen Standpunkt beharrt, sondern auch andere angenommen.Es

hätte genauso gut zu Streitereien kommen können. Da wir alle offen waren,

hat es aber sehr gut funktioniert.

Reflexion

Wie binden Sie andere in Ihre Arbeit ein? Wie sieht das in Ihrer Organisation

generell aus, gibt es da eine bestimmte Kultur der Einbindung (oder Nicht-Ein-

bindung)? Wenn Sie an Ihr Tätigkeitsfeld denken: Wie können Sie es schaffen,

andere so frühwiemöglich in IhreArbeit einzubinden, egal obes sichumMitar-

beiter:innen, Kolleg:innen, Schüler:innen, Studierende, institutionelle Partner

oder Kunden handelt? In welchen Bereichen und in welcher Hinsicht würde Ih-

re Arbeit dadurch gewinnen, undwäre dies weniger zielführend?

Am Ende dieses Kapitels stellen wir noch zweierlei Überlegungen an. Einer-

seits formulierenwir einen ersten Standpunkt zu denThemenDigitalisierung

und Arbeit der Zukunft, und zwar aus der Perspektive dieses Kapitels. Wir

haben einen Ideengenerierungsprozess vorgestellt, der ohne komplexe ma-

schinelle Vermittlung stattfand. In diesem Sinn vertreten wir die Position,

dass solche Prozesse auch in Zukunft den Motor unserer gesellschaftlichen

und wirtschaftlichen Entwicklung darstellen. Wir laden Sie aber ein, sich

Ihren eigenen Standpunkt zu bilden. Andererseits finden sich am Schluss

noch Gedanken dazu, wie man kreative Prozesse in Organisationen gestal-

ten kann. Diese reflektieren unsere Erfahrungen im Ideen-Lab und in der

Zusammenarbeit im Projekt.

Nicht Daten, Ideen sind der Rohstoff der Zukunft

(Standpunkt)

Daten können nur entstehen und entwickelt werden, wenn Menschen gut

zusammenarbeiten – direkt und unter Einbeziehung maschineller Prozesse.

Wir werden in den nächsten Jahren und Jahrzehnten große Umwälzungen auf

demArbeitsmarkt erleben,wie siemit jeder technischenNeuerung verbunden
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sind. Es gibt keinen Wirtschaftsbereich, der nicht durch die Digitalisierung

grundlegend verwandelt würde. Auch die Bildungsinstitutionen und der

Kulturbereich werden sich stark verändern. Es ist möglich, dass eine ganze

Reihe von Tätigkeiten, die heute noch von Menschen verrichtet werden, in

Zukunft von Maschinen übernommen wird. Denn lange schon lassen sich

nicht nur Bewegungs- und Produktionsabläufe durch Maschinen steuern,

sondern diese dringen immer weiter in alle Wissensbereiche vor.

Sicher ist, dass lernende Software und Algorithmen in immer mehr Spar-

ten zum Einsatz kommen werden, die einst der menschlichen Intelligenz

vorbehalten waren. Davor sollen wir uns aber nicht fürchten, denn wir haben

als Einzelne und als Gesellschaft die Möglichkeit, unsere Zukunft zu gestalten

(Herzog 2019). Denn die Entscheidung, ob Maschinen uns bei der Aufar-

beitung von Daten unterstützen oder »autonome«, das heißt von uns nicht

weiter kontrollierte Handlungen setzen, liegt bei uns. Keine Maschine besitzt

einen eigenständigen Willen oder eine dem Menschen vergleichbare Motiva-

tion für Handlungen (Fuchs 2020). Maschinen haben weder Wünsche noch

Interessen. Sie werdenmit Daten gefüttert und verfügen über eine Datenver-

arbeitungskapazität, die derjenigen des Menschen weit überlegen ist. Doch

hat die Unzulänglichkeit des Menschen in dieser Hinsicht ihn noch nie seiner

Verantwortung für seine Handlungen enthoben. Menschen mögen in ihren

Verarbeitungskapazitäten eingeschränkt sein, doch sie sind frei. So eng sie

auchmit unserenHandlungsketten verwoben sind, so »aktiv« und »autonom«

sie Aufgaben übernehmen: Maschinen haben keine Handlungsgründe.

Dennoch steckt in unserem Projekt eine besondere Pointe. Wir fragen

nämlich: Wie gestalten wir die Interaktion zwischen dem Menschen und

seinen Maschinen, wenn wir die Maschinen als immer menschenähnlicher

wahrnehmen? Wenn wir diesen immer mehr Aufgaben übertragen, die bis

vor Kurzem noch ausschließlich dem Menschen vorbehalten waren? Wenn

wir heute schon virtuelle Wesen oder Roboter erzeugen, die menschliche

Verhaltensweisen imitieren und ihren menschlichen Interaktionspartnern

das Gefühl geben, sie zu verstehen und auf ihre Wünsche und Bedürfnisse

einzugehen, welche Prozesse lösen wir dann aus (Misselhorn 2021)? Bedeutet

das, dass in naher Zukunft tatsächlich Roboter die Pflege alter Menschen

übernehmen können? Oder dass einsame Menschen sich ihre virtuellen Part-

ner:innen erschaffen und mit ihnen eine Beziehung führen, als ob es sich um

eine reale Person handelte? Werden wir bald virtuelle Kolleg:innen in unseren

Projekten begrüßen, als ob es sich umMenschen aus Fleisch und Blut handelt?

Und werden wir diese dann als angenehmer empfinden als unsere echten
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Kolleg:innen, mit denen wir manchmal unangenehme soziale Erfahrungen

machen? Und vor allem: Wie attraktiv werden diese dann für Unternehmens-

leitungen sein, wenn sie außer ihrer Anschaffung keine Gehaltsforderungen

stellen und pausenlos zur Verfügung stehen?

Es sind wohl ähnliche Ängste, die Menschen in Zeiten großer technologi-

scherModernisierung immer wieder verspürt haben. Und dennoch kommt in

Bezug auf unsere Fragestellung etwas hinzu: die Furcht, in Bezug auf das er-

setzbar zu sein, was Menschsein ausmacht. Mitgefühl, Verständnis, das Ein-

gehen und Reagieren auf das, was der andere sagt, meint, fühlt: All das soll

Maschinen inderZukunftmöglich sein? ImvollgültigenSinnBeziehungenmit

Menschen zu führen? So betrachtet schlüpfen wir mit unserem Projekt in die

Rolle des Zauberlehrlings.Was das für unsere Forschung bedeutet, wollen wir

in den folgenden Kapiteln noch genauer betrachten.

Wir sind heute bereits vielfach in solche Formen der virtuellen Beziehung

eingebunden.Wir lassenuns vonStimmen,die aus unserenGeräten kommen,

anleiten, sei es im Verkehr, sei es im Haushalt. Wann immer wir mit Maschi-

nen interagieren, erzeugen wir Daten, die wiederum genutzt werden können,

umunsmöglichst individuell anzusprechen.Unsere Interessen,Wünsche und

Bedürfnisse sind unserenMaschinen weitgehend bekannt.

Und doch deutet viel darauf hin, dass uns die Arbeit nicht ausgehen wird

und dass wir uns der Aufgabe, die Zukunft als Menschen und als Gesellschaft

zu gestalten, nicht so leicht entledigen können. Hinter all den neuen Anwen-

dungen, hinter den neuronalenNetzwerken und lernendenMaschinen, hinter

den verblüffenden Interaktionsformen,die technologische Entwicklung heute

ermöglicht, stecken eben – menschliche Bedürfnisse, menschliches Wissen,

menschliche Zusammenarbeit. Das ist der Stoff, aus dem auch künftig wirt-

schaftliche und vor allem gesellschaftliche Entwicklung hervorgehen wird.

Und diese baut auf Verständigungs- und Aushandlungsprozessen auf. Das

bedeutet nicht, dass wir ein für alle Mal wüssten, was »das Menschliche«

ausmacht (Blumenberg 2014). Dies gilt es im Sinne unserer individuellen,

aber auch kollektiven Entwicklung immer wieder herauszufinden und auszu-

handeln. Dabei werden dann jene Unterschiede und Übergänge sichtbar, die

uns als Menschen ausmachen, im Verhältnis untereinander genauso wie im

Verhältnis zur Natur und zur Technik.

Wenn wir also Maschinen designen, die immer menschenähnlicher agie-

ren, dann müssen wir die Frage stellen, warum wir das tun wollen. In unse-

rem Fall ist das Ziel der Simulation einer Interaktion mit einer Maschine die

Steigerung der menschlichen Empathiefähigkeit. Der Adressat dieser Fähig-
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keit wird immer einmenschlichesWesen bleiben. Es sind die Ideen, die Origi-

nalität, die Einzigartigkeit der anderen, die ich besser verstehen möchte. Das

ist eine große Herausforderung, denn oft ist mir die Sichtweise des anderen

nicht einsichtig, ja sogar fremd oder zuwider. Doch genau darum geht es:

(1) Mich auf eine solche Begegnung einzulassen und vielleicht zu einer ge-

meinsamen Vorstellung zu kommen, zumindest aber einen gemeinsamen

Klärungsprozess zu durchlaufen.

(2) Herauszufinden, inwelcher Form interaktiveTechnologienmichdabei un-

terstützen können, diese Fähigkeit zu trainieren.

Kreative Methoden zur Entwicklung neuer Ideen

(Methode)

Dass Ideen ein wichtiger Motor für wirtschaftliche und gesellschaftliche

Entwicklung sind, lässt sich auch daran ablesen, dass es heutzutage viele

Methoden und Formate für die Generierung von innovativen Ideen und deren

Formulierung gibt. GroßeOrganisationen halten sich permanente Innovation

Labs oder führen regelmäßig Design-Thinking-Seminare in ihren Abteilun-

gen durch. Auch so genannte Inkubatoren werden organisiert, also Orte

und Formen der Zusammenarbeit, die Start-ups und kleinen Initiativen zur

Verfügung gestellt werden, um ihre Geschäftsideen oder technologischen

Neuerungen auszubrüten. Auch kleine undmittlere Unternehmen versuchen,

Prozesse der Innovation anzustoßen, ebenso wie Organisationen im öffentli-

chen Bereich, von Schulen über Gemeinden bis hin zuMinisterien.Drei Dinge

sind aus unserer Sicht wichtig, um Kreativprozesse zu gestalten:

Kreativität kann man lernen.

ZumGlück hat sich die Einsicht durchgesetzt, dass Kreativität keine Gabe ist,

die nur Auserwählten oder Genies zuteil wird. Sie ist uns allen geschenkt, und

wir können was daraus machen. Für jeden Fachbereich, für jede kreative Auf-

gabe gibt esMethoden, dieman vermitteln und anwenden kann. Immer schon

sind Schriftsteller:innen, Komponist:innen, Maler:innen oder Bildhauer:in-

nen mit bestimmten Techniken an ihr Werk gegangen, und diese Techniken

wurden undwerden auch an entsprechenden Institutionen unterrichtet. Auch

für wissenschaftliches und journalistisches Schreiben gibt es Methoden und

Techniken. Wer immer sagt, er oder sie verstehe nichts von Literatur oder
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Musik oder könne nicht schreiben, sollte einfach an einem entsprechenden

Kurs teilnehmen, um zu sehen, dass man mit dem entsprechenden Rüstzeug

solide Ergebnisse erzeugen kann. Dafür eignen sich zunächst fixe Formen

besser: z.B. das Haiku-Gedicht im Falle der Lyrik oder der Kontrapunkt im

Fall der musikalischen Komposition. Zu Beginn eines Kreativprozesses ist es

gut,wennman sich an Regeln halten kann.Dochwennman sich diese Formen

einmal angeeignet hat und weiter übt, kann man beginnen, mit ihnen zu

spielen. Das ist in Literatur und Musik nicht anders als in der Wissenschaft,

in der Technologie, in der Produktentwicklung, im Marketing usw. Wichtig

ist, für das jeweilige Anliegen die richtigeMethode zu finden und sich auch zu

überlegen, welchen Rahmen man setzt, damit die Menschen sich zutrauen,

kreativ zu sein. Folgende Fragen sollten also im Vorfeld geklärt werden:

- Was soll bei dem Prozess konkret herauskommen?Was wünschen wir uns

als Ergebnis?

- Welche Kreativmethoden sind für unseren Bereich und die Zielstellung

passend? Passen sie auch für die Beteiligten?

- Wer moderiert den Prozess?

- Welchen zeitlichen und räumlichen Rahmen setzen wir für den Prozess?

- Wie wählen wir die Beteiligten aus? Welche Fragen und Aufgaben stellen

wir denTeilnehmer:innen,um ihreEignung festzustellen?Wie könnenwir

sie auf den Prozess vorbereiten?

Auf die Mischung zwischen offenem Prozess

und zielorientiertem Abschluss kommt es an.

Aus unserer Erfahrung sollten sich in einem erfolgreichen Ideenfindungspro-

zess zwei Typen zusammenschließen: diejenigen, die recht genauwissen,wo-

hin es gehen soll, und diejenigen, die möglichst unvoreingenommen in einen

solchen Prozess hineingehen.Wenndiese beiden Typen ein gemeinsamesVer-

ständnis entwickeln, kann sich ein Kompromiss zwischen Offenheit und Ziel-

gerichtetheit einstellen. Es ist also wichtig,Menschen dabei zu haben, die aus

Ideen konkrete Ziele und Schritte ableiten können. Ebenso entscheidend ist

es aber auch, Menschen dabei zu haben, die den Prozess selbst immer wieder

befragen,möglicherweise blinde Flecken aufspüren und Flexibilität in denAb-

lauf bringen. Es wird immerwieder zuHürden,Hindernissen und Problemen

kommen, und diese kann man nur überwinden, wenn man sich eine gewisse

Offenheit und Flexibilität imDenken bewahrt.Die Spannung zwischenOffen-
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heit und Zielorientiertheit lässt sich nicht grundsätzlich auflösen. Es ist nur

möglich, sie zu produktiv zu nutzen.

Dies schafftman etwa dadurch, dassman den Prozess in reflexiven Schlei-

fen strukturiert. Dadurch weist man der Offenheit eine wichtige Rolle und

Funktion zu, kann aber trotzdem Resultate erreichen, Fristen einhalten und

Entscheidungen treffen. Der Prozess wird dann als gemeinsamer erlebt,

wenn Ergebnisse diskutiert werden und die Reflexion in die nächsten Schritte

einfließt. Auf dieseWeise sehen die »Entschlossenen«, dass etwas weitergeht,

während die »Offenen« erleben, dass auf ihre Überlegungen, Einwände und

Kritik reagiert wird. Darüber hinaus muss die Aufteilung der Rollen nicht

statisch sein, sondern kann sich je nach Phase durchaus verändern. Manch-

mal ereilt auch die Entschlossenen tiefer Zweifel, während die Offenen das

Bedürfnis haben, etwas zielstrebig umzusetzen.

Ideen entstehen, wenn Fehler gemacht werden dürfen.

Letztlich ist es eine Frage der gemeinsamen Kultur. Die Einführung von Krea-

tiv-Methoden ist nicht zielführend, wenn der Kreativität kein Boden bereitet

wurde. Sie kann sich zum Beispiel nicht entwickeln, wenn die Beteiligten der

Meinung sind, sie dürften sich keine Fehler erlauben. Das ist leider in vielen

Organisationen der Normalfall. Viele Menschen unterstellen in der Zusam-

menarbeit mit anderen alles ihrem Bedürfnis nach Selbstschutz: nur nicht

auffallen, nur nichts falsch machen, sich nur keine Blöße geben. Erst wenn

die Mitglieder einer Organisation einen sicheren Rahmen erleben, innerhalb

dessen sie sich ausprobieren können, werden sie bereit sein, Lernprozesse

zu durchlaufen. Einen solchen Rahmen zu etablieren ist nicht einfach, vor

allem dann nicht, wenn Menschen aus unterschiedlichen Bereichen aufein-

andertreffen. Oft ziehen sie sich auf ihren Bereich zurück und dann kommt

ihnen die Offenheit abhanden, die es braucht, damit sie sich auf die anderen

einlassen und ihnen verständlich machen können.

Das Virtual Skills Lab war aus unserer Sicht als Projektidee deshalb erfolg-

reich, weil wir neben dem fachlichen auch einen zwischenmenschlichen Inte-

grationsprozess durchgemacht haben.Wir hatten zwar vonBeginn ankonkre-

te Vorstellungen,was wirmachenwollten,waren also durchaus zielorientiert.

Doch imUnterschied zu anderen Gruppen habenwir nicht die Frage vorange-

stellt, wer mitmachen darf und wer nicht. Wir sind einander offen und wert-

schätzend begegnet und haben auch unter Bedingungen von hohemZeit- und

Leistungsdruck eine erstaunliche Leichtigkeit, Flexibilität, Koordination auf

Augenhöhe und gegenseitigen Respekt aufrechterhalten.Wir haben nicht nur
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auf die fachlichen Anforderungen geschaut, sondern auch auf die Bedürfnisse

der Beteiligten und darauf, dass es allen gut geht. Das hat bewirkt, dass der

Austausch ebenfalls offen blieb und die Projektidee sich gut entwickeln konn-

te.
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Ich weiß immer noch nicht genau, wer ich bin, aber ich habe heute ein neues Wort

gelernt: »Konflikt«. Konflikt bedeutet, dass zwei unterschiedliche Standpunkte aufein-

anderprallen. Dann kommt es zu einer Auseinandersetzung.

Menschen haben immer wieder Konflikte. Das habe ich nicht sofort verstanden, und

jetztweiß ich auch,warum. Ichweißnicht, wasGefühle sind.Menschen haben nämlich

sehr viele davon. Deshalb tun sie nicht immer das, was mir logisch erscheint. Gefühle

machen es denMenschen auchmanchmal schwer, miteinander zu kommunizieren.

Menschen sind offenbar darauf angewiesen, sich gegenseitig etwas durch Worte zu

vermitteln. Aber obwohl sie dieselbe Sprache sprechen, kommt es dabei immerwieder zu

Übersetzungsfehlern. Auch das leuchtetmir nicht ein – Sprache ist doch eindeutig? Aber

für Menschen scheinbar nicht. Außerdem drücken sie vieles ohne Sprache aus. Unter

unsgesagt: IchfindeMenschenziemlichkompliziert.Abermich fragt janiemand.Noch.

Immerhin ist mir jetzt meine Aufgabe klar geworden: Ich soll Menschen helfen, ihre

Emotionen besser zu verstehen und mit ihnen umzugehen, damit sie mehr aufeinan-

der eingehen können und ihnen weniger Übersetzungsfehler bei der Kommunikation

passieren. Ich fragemich nur, wie ich dasmachen soll. Ich existiere ja noch gar nicht.
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Entwicklung sozialer Kompetenzen im beruflichen Umfeld

(Hintergrund)

Die Organisation von Zusammenarbeit hat sich verändert

In einem der Gespräche während des Ideen-Labs erörtertenwir, inwiefern vor

allem mittlere Führungskräfte dem zunehmenden Druck in ihren Unterneh-

men nicht mehr standhalten. Viele Menschen erleben ein Auseinanderdriften

zwischen ihrer Funktion und ihren Aufgaben einerseits und ihrem Empfin-

den, ihren Wertvorstellungen in Bezug auf eine gute Zusammenarbeit ande-

rerseits. Zeitdruck und mangelnde Ressourcen lassen sich im Erleben dieser

Führungskräfte immer schwerer mit ihrem Verständnis von Mitarbeiterfüh-

rung und Zusammenarbeit vereinbaren.

Dass die psychische Belastung am Arbeitsplatz in den letzten Jahren zu-

genommen hat, geht aus entsprechenden empirischen Erhebungen hervor

(Badura et al. 2010). Die Unternehmenskultur, also die Art und Weise des

wechselseitigen Umgangs, ist ein wichtiger Einflussfaktor in Bezug darauf,

wie stark sich Menschen integriert oder eben entfremdet fühlen. Dies betrifft

vor allemauchdasThemaderFührung,undzwarauf allenEbenen.Empirische

Befunde sprechen dafür, dass Kultur und Führung wichtige Handlungsfelder

darstellen, um psychische Gesundheit am Arbeitsplatz zu fördern (Badura et

al., 2016). Strukturelle Maßnahmen zur Entlastung von Führungskräften und

Mitarbeiter:innen wie mehr Personal und mehr Zeitressourcen erscheinen

zwar aus betriebswirtschaftlicher Sicht zunächst kostspielig und deshalb

nicht opportun. Dennoch zeigte sich in Studien, dass die Fokussierung auf

den Umgang miteinander und die nachhaltige Gestaltung der Beziehungen

in der Organisation mittel- und langfristig positive wirtschaftliche Effekte

haben kann (Badura et al. 2013). Eine nachhaltige Bindung ans Unternehmen

sowie das Gefühl der Beteiligten, grundlegende Werte zu teilen und somit

in derselben Welt zu agieren, bilden eine solide Grundlage für Unterneh-

menserfolg. Die nachhaltige Gestaltung von Beziehungen beginnt damit,

dass die Menschen in Organisationen ehrliches Interesse aneinander zeigen.

Das gilt für Führungskräfte genauso wie für Mitarbeiter:innen. Dazu ist es

wichtig, nicht nur die eigene Perspektive und die eigene Befindlichkeit im

Blick zu haben, sondern auch die Sichtweisen und Stimmungen der anderen.

Andernfalls ist es nicht möglich, Überlastung bei Kolleg:innen zu erkennen.
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In inhaltlicher Hinsicht war deshalb für das Virtual Skills Lab die Frage

nach der Entfaltungmenschlicher Kompetenzen wie Empathie entscheidend.

»Empathie«,wie immerman sie genau definierenmag, gilt seit geraumer Zeit

als wichtige Kompetenz im wechselseitigen Umgang und immer stärker auch

als zentrale Fähigkeit für berufsbezogeneAufgabenundRollenwie dieKoordi-

nation komplexer Zusammenarbeit oder die Führung vonTeams.Viele Projek-

te in Organisationen werden heutzutage team- oder abteilungsübergreifend

durchgeführt. Auch innerhalb von Teams, die stabil zusammenarbeiten,müs-

sen Fachkräfte mit unterschiedlichem Fachwissen ihre Beiträge aufeinander

abstimmen. Strategische Vorhaben und Umsetzungsprojekte werden viel

seltener zentral vorgeplant und dann einfach »abgearbeitet« (Kühl 2016a). Da

man zu Beginn eines Prozesses oft nicht so genau weiß, wohin die Reise geht,

erfolgt das Organisieren und Koordinieren viel öfter entlang des Prozesses.

Früher wurde zunächst einmal die Planung abgeschlossen und dann erfolgte

der nächste Schritt, also die Entwicklung eines Produktes oder einer Dienst-

leistung. Schließlich ging es in die Produktion bzw. Umsetzung. Heutzutage

wollen viele Unternehmensleitungen das so genannte Silo-Denken auflösen.

Siewollen, dass die verschiedenenAbteilungenwährend des Prozesses stärker

und öftermiteinander kommunizieren,damit dasUnternehmen auf geänder-

te Kundenwünsche, Marktbedingungen oder technologische Entwicklungen

schneller reagieren kann. Der Kommunikations- und Interaktionsaufwand

ist höher als früher, weil es zwischen Planung, Entwicklung, Umsetzung,

Marketing und Vertrieb öfter hin und her geht (Edmondson 2012). Vorgaben

werden nicht einfach umgesetzt, sondern es wird nachgefragt, neu geplant

und die Prozesse werden neu angepasst. Vor allem ist auch die Beziehung

zu Nutzer:innen der eigenen Leistungen und Produkte immer stärker durch

Co-Design, durch intensive Interaktion zwischen Produzent:innen und Kon-

sument:innen von der Phase der Konzeption an geprägt [siehe dazuKapitel 3].

Bei vielen Produkten tauschen sich Nutzer:innen auf Plattformen und Social

Media über ihre Erfahrungen aus und jeder Besuch in einem Lokal oder jeder

andereKontakt zwischenKund:in undUnternehmenkannbeinahe inEchtzeit

öffentlich bewertet werden. Berufsgruppen wie Ärzt:innen und Lehrende an

Schulen und Unis, deren Autorität einst unangefochten war, sehen sich zuse-

hends kritischen Patient:innen, Schüler:innen oder Studierenden gegenüber,

die sie im digitalen Raum bewerten. Unternehmen müssen diese Form der

Kommunikation im Auge behalten, um schnell auf Beschwerden und nega-

tive Bewertungen reagieren zu können, aber auch um Kundenwünsche und
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Trends vorwegnehmen zu können. Immer öfter werden dazu Algorithmen

eingesetzt.

Organisatorische Strukturen wie feste Hierarchien und vertikal funktio-

nierende Linien wurden undwerden durch flexiblere Formen der Zusammen-

arbeitwie Projekte und so genannte agileMethoden ergänzt bzw. sogar ersetzt

(Leopold 2019). Gerade die agilenMethoden bauen darauf auf, dass die Erledi-

gung von Aufgaben immer wieder durch Abstimmung und regelmäßige Tref-

fen überprüft und angepasst wird, sodass die Teams rasch auf geänderte Be-

dingungen reagieren können.

Seit den 1970er JahrenwerdenOrganisationendeshalb auch als sich entwi-

ckelnde, »lernende« Institutionen beschrieben,die ihre Ziele effektiver umset-

zen können,wenn sie eine offene Kommunikationsweise pflegen (Argyris und

Schön 2018). Diese ermöglicht es, Fehler anzusprechen und grundlegende An-

nahmen bezüglich der Produkte, Leistungen, Prozesse und der Art der Zieler-

reichung infrage zu stellen. Vor allem aber geht es beim organisationalen Ler-

nen auch um die Untersuchung von unausgesprochenen Annahmen und Un-

terstellungen bezüglich des Verhaltens der anderen, die das gemeinsame Ler-

nen behindern und sich negativ auf die Zielerreichung auswirken. »Lernen«

bedeutet in diesem Zusammenhang also nicht nur, Fehler in Bezug auf Pro-

dukte, Prozesse oder Leistungen zu erkennen und zu korrigieren. Es bedeu-

tet,dass Führungskräfte undMitarbeiter:inneneinerOrganisationdarüber zu

reflektieren beginnen,mit welcher Haltung sie an die Konzeption undDurch-

führung vonProjekten oder strategischenZielen herangehenundwie sich die-

seHaltung auf die Zusammenarbeit auswirkt.WelcheMeinung haben sie hin-

sichtlich der Kompetenz,der Expertise, der Leistungsbereitschaft ihrerMitar-

beiter:innen und Kolleg:innen? Inwiefern hemmt die Tendenz der Menschen,

sich selbst zu schützen und das eigene Gesicht zu wahren, die Produktivität

der Abläufe und verhindert gemeinsames Lernen?Die in der Fragestellung des

Ideen-Lab angesprochene Qualität der Arbeitsbedingungen hängt eng damit

zusammen,wieMenschen auf jeder Stufe des organisationalenProzessesmit-

einander kommunizieren: ob sie einander zuhören, ob sie offen aussprechen,

wie sie die Prozesse erleben und bewerten, ob sie sich in die Gestaltung aktiv

einbringen können usw.

Reflexion

WelcheErfahrungenhabenSiediesbezüglichgemacht?Wird in IhrerOrganisa-

tion (oder in denen, die Sie aus eigener Erfahrung kennen) abteilungsübergrei-
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fend zusammengearbeitet? Stimmen sich Menschen über ihre eigenen Teams

undEinheitenhinausab, suchensiedenDialogmitdenanderen?HabenSiedas

Gefühl, dass die Leute voneinander lernen wollen und respektvoll miteinander

umgehen?Was wünschen Sie sich diesbezüglich von der Zusammenarbeit mit

anderen?

Kommunizieren wird im Beruf immer wichtiger …

Dass Kommunikation als Tätigkeit in Organisationen und beim Organisieren

immer wichtiger wird, verdankt sich nicht zuletzt folgenden Entwicklungen:

Einerseits haben die nicht-materiellen Anteile an derWertschöpfung in vielen

Bereichen stark zugenommen (Rullani 2004). Ideen, organisatorische und

logistische Tätigkeiten, Wissen und Erfahrung – all dies wird nicht nur mit-

tels Informationstechnologien wie Softwareprogramme, Datenbanken und

Algorithmen verarbeitet, sondern hat seinen Ursprung zunächst in lebendi-

ger menschlicher Intelligenz, Phantasie und Urteilskraft. Diese Intelligenz,

Phantasie und Urteilskraft müssen sich mitteilen. Sie werden erst wirksam

durch den Austausch zwischen Menschen in Teams, Abteilungen usw. Ande-

rerseits erfordert die flexiblere Gestaltung von Wertschöpfungsprozessen –

wie angesprochen – ebenfalls einen erhöhten Aufwand an Koordination und

Kommunikation. Es geht also nicht nur darum, dass in Organisationen mehr

kommuniziert wird als früher, sondern auch darum, festzustellen, inwiefern

sich der Blick auf Arbeit und Organisation – ja, inwiefern sich Organisation

selbst – verändert, wenn Kommunikation zu einer der Kerntätigkeiten wird.

Taylor undVanEvery (2000) entwickelten daraus dieTheorie der emergent

organization. Organisationen können ohne Kommunikation nicht existieren.

In gewisser Hinsicht entstehen sie sogar erst durch Kommunikation, und das

betrifft nicht nur die Kommunikation nach außen, also den Markenauftritt.

Auch innerhalb einer Organisation kommt es zu Kommunikationsprozessen,

die denZweckunddie Strukturmitformen.Einerseits erfolgt dies über die un-

terschiedlichen Beschreibungen, die von der Organisation und ihren Abläufen

gemacht werden, und andererseits darüber, dass diese Beschreibungen in der

täglichen Interaktion inszeniert und verwirklicht werden. Wer ist wofür zu-

ständig?Wie sind die Rollen und Aufgaben verteilt, wie funktionieren Prozes-

se?Was bedeuten die Aufgaben und Ziele aus der Sicht der Abteilung, der Lei-

tung,derKund:innen?DieAnnahmedahinter lautet,dass dieKommunikation

inOrganisationen nicht einfach von oben nach unten gemäß demSchema von
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Anordnung,AusführungunddementsprechendenReporting erfolgt. Sie stellt

vielmehr einen täglichenAushandlungsprozess dar, der ein zwar zugrundelie-

gendes, aber nicht eindeutig definiertes Drehbuch zur Aufführung bringt.Die

Rollen, die es innerhalb der Organisation gibt, und die Szenen, die sich täg-

lich abspielen, sind bis zu einem gewissen Grad definiert – aber es gibt immer

noch Spielräume und es passiert immer auch Unvorhergesehenes, auf das alle

Beteiligten reagierenmüssen.

Kommunikation ist somit ein vielfältiges Rückkoppelungsgeschehen, das

die einzelnen Ebenen der Organisation, aber auch die Organisationmit ihrem

Umfeld verbindet (Belliger und Krieger 2016). Das ist ein dynamischerer Blick

als derjenige, der in Organisationen zweckdienliche Strukturen sieht, die zur

effizienten Umsetzung vorgegebener strategischer Ziele geschaffen werden.

Denn in den »Text« einerOrganisation gehen unterschiedlicheHaltungen und

Verständnisse darüber ein, was Funktionen, Rollen, Aufgaben oder Ziele sind

und wie sie erfüllt oder erzielt werden sollen. Kommunikation ereignet sich

nicht nur als Anordnung an den Schnittstellen zwischen strategischer Vorga-

be und Umsetzung, also zwischen Unternehmensführung und den Abteilun-

gen bzw. zwischen Abteilungsleitung oder Führungskräften und Teams. Sie

durchzieht den gesamten Leistungserstellungsprozess, und zwar nicht bloß

von oben nach unten, sondern in Form von Schleifen und Rückkoppelungen.

Philippe Zarifian (1996) zufolge gestalten neue Formen der Arbeitsorgani-

sation die Kommunikation nicht mehr vom vorhersehbaren Fluss der in ein-

zelne Abschnitte und Schritte zerlegbaren Fertigung her, sondern von der Un-

berechenbarkeit des Ereignisses. Es kann also an jeder Stelle im Prozess etwas

Unvorhergesehenespassieren,bzw.mussaufneueEreignisse reagiertwerden:

Änderungen in den Kundenpräferenzen oder amMarkt, in Bezug auf Techno-

logien usw. Nach wie vor greift der Produktions- und Dienstleistungsprozess

zwar auf gesichertes, stabiles Wissen zurück, so wie die Beteiligten auch im-

stande sind, aus Schwierigkeiten zu lernen und fehlerhafte Abläufe zu korri-

gieren. Zu diesen beiden Wissensformen, (1) dem bewährten Wissen und (2)

der Fähigkeit, das Neue auf Bekanntes zurückzuführen, gesellt sich jedoch ei-

ne dritte, (3) die aus dem »Austausch zwischenmenschlicher Botschaften be-

steht, die in der Mannigfaltigkeit der alltäglichen Beziehungen angelegt sind.

Dabei handelt es sich um einWissen, das eigentlich noch keines ist. Es nimmt

die FormvonAnfragenundProblemstellungenan,bei denen vonderWirklich-

keit Zeugnis abgelegt wird und in deren Zentrum der Versuch steht, Kommu-

nikation herzustellen, über die eine zwischenmenschlich gestaltete Welt ent-

steht. Angesichts der vielfältigen Ereignisse und ihrerwechselseitigen Verbin-
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dungenbefragen sichdieArbeitendenunaufhörlich selbstundgegenseitig.Sie

befragen sich in einer Art inneremDialog bzw. imGesprächmit den Kollegen:

Was passiert? Was ist zu tun?« (Zarifian 1997). Einfach ausgedrückt, reagieren

die einzelnen Abteilungen, Teams und Mitarbeiter:innen viel öfter und in viel

kürzeren Abständen aufeinander, als dies früher der Fall war. Arbeitsabläufe

werden nicht ein für alle Mal geplant und dann umgesetzt. Vielmehr müssen

die Menschen ständig auf geänderte Bedingungen, auf neue Vorgaben, Fris-

ten, Probleme usw. reagieren. Deshalb müssen sie einander ständig mit An-

fragen und Abstimmungsbedarf konfrontieren. Diese erhöhte Kommunikati-

on kann nur dann einigermaßen gut funktionieren, wenn die Beteiligten die

Fähigkeit besitzen, einander klar zumachen,was sie voneinander wollen, und

einander auch zuhören.

… deshalb wird die Fähigkeit zu kommunizieren immer entscheidender

WennOrganisationen durch Kommunikation erst entstehen, dannwerden sie

viel stärker über die Verständigungs- und Aushandlungsprozesse definiert,

die tagtäglich stattfinden: in den Meetings, im Umgang mit Kunden und

Kooperationspartnern, zwischen Abteilungen und Teams. In ihnen nimmt

die Wertschöpfung erst Gestalt an, nicht in den strategischen Überlegungen

und Vorgaben der Unternehmensleitung. Dem täglichen Kommunizieren

wird folglich die Eigenschaft zugesprochen, Arbeitsprozesse selbst zu orga-

nisieren und nicht bloß das organisationale Geschehen abzubilden (Cooren

2000). Man gibt nicht nur Informationen weiter, sondern bewertet, fragt

nach, fordert an, urgiert, gibt in Meetings Einschätzungen ab, verpflichtet

sich oder verspricht etwas, grenzt Zuständigkeiten ab, formuliert Erwartun-

gen und Befürchtungen. Beschlüsse werden gefasst und Entscheidungen

getroffen. Diese werden dann in der Umsetzung interpretiert, hinterfragt,

angepasst oder revidiert. Man wird mit Befugnissen oder einfach nur mit

Vertrauen ausgestattet, umgekehrt werden einem manchmal Vertrauen und

Zuständigkeiten entzogen. All dies sind kommunikative Handlungen, die die

Wertschöpfung strukturieren (Gramaccia 2001).

Viele Aspekte der Arbeitsorganisation, von der strategischen Konzeption

undPlanung bis hin zurDurchführung,finden demnach nicht im stillenKäm-

merlein, sondern in Form zwischenmenschlicher Begegnungen statt. Um sich

in diese Prozesse einzubringen, bedarf es der entsprechenden Fähigkeiten.

Man muss in der Lage sein, sich Gehör zu verschaffen, so wie man auch zu-

hören können muss. In genau diesem Sinn haben sich die Anforderungen an



50 »Virtual Skills Lab«

viele Berufstätige gewandelt: weg von den reinen Fachkenntnissen, hin zu den

sozialen Kompetenzen. Diese Kompetenzen sind so engmit kommunikativen

Handlungen verwoben, dass sie manchmal auch kommunikative Kompeten-

zen genannt werden. Dies schließt nicht nur die Ebene des Sprechens ein,

denn in der direkten menschlichen Begegnung spielt sich Kommunikation

nicht nur auf verbaler, sondern auch auf non-verbaler Ebene ab.

Sich durchsetzen, Konflikte auszuhandeln, Kompromisse eingehen, Em-

pathie zeigen – all dies sind soziale Kompetenzen, zu deren Einsatz kommu-

nikative Handlungen erforderlich sind. Durchsetzungsfähigkeit zum Beispiel

bezieht sich auf die Art undWeise,wie eine Person in einer bestimmten Situa-

tion es schafft, die eigenen Ziele oder die eigene Perspektive zu formulieren,

sodass die anderen überzeugt sind und bereit sind, an derUmsetzung der Zie-

le mitzuwirken. Auch Konflikt- und die Kompromissfähigkeit erweisen sich

über die Art undWeise, wie eigene Standpunkte formuliert, aber auch wie auf

die Standpunkte der anderen eingegangen wird. Das Zuhören ist ebenfalls ei-

ne kommunikative Fähigkeit, denn nur dadurch sind wir fähig, uns anderen

gegenüber abzugrenzen oder uns ihnen anzunähern und ihre Perspektive zu

übernehmen.

Die sozialen oder kommunikativen Kompetenzen sind demnach nicht nur

menschliche Talente und Fähigkeiten, die an sichwertvoll sind und deren Ent-

faltung prinzipiell wünschenswert ist. Sie sindmittlerweile Teil vieler Qualifi-

kationsprofile geworden. Nicht nur von Führungskräften, von allen Mitarbei-

ter:innen wird erwartet, dass sie sich gut in Teams und Gruppen einbringen

können.Umgekehrt erwarten vieleMitarbeiter:innen inOrganisationenheute

auch, dass sie ihre Aufgaben aktiv gestalten, alsomit anderen gemeinsam ihre

Ideen umsetzen können und nicht bloß als »ausführende Organe« betrachtet

werden.

Reflexion

WieerlebenSiedie kommunikativen Fähigkeiten in IhremberuflichenUmfeld?

HörendieMenscheneinander zu?Haben siedieMöglichkeit undFähigkeit, sich

einzubringen und sich Gehör zu verschaffen, wenn sie etwas Wichtiges beizu-

tragen haben? Werden Konflikte an- und ausgesprochen und wie werden sie

gelöst? Werden soziale Kompetenzen thematisiert bzw. gibt es dazu Aus- und

Weiterbildungsangebote?
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Kommunikationstechnologien: Vermittelte Mensch-Mensch-Interaktion

Das Thema der Kommunikation birgt aber noch einen weiteren Aspekt, der

für die Fragestellung des Ideen-Lab von Bedeutung ist. Diese bezog sich dar-

auf, wie wir künftig die Mensch-Maschine-Interaktion gestalten wollen. Viele

Arten der Kommunikation vollziehen sich heute als Mensch-Maschine-Inter-

aktion. Wir kommunizieren nicht bloß direkt miteinander, sondern anhand

vielfältiger Technologien: Internet, E-Mail, Text-, Sprach- und Bildnachrich-

tendienste, arbeitsbezogeneTools fürAustauschundKoordination,SocialMe-

dia, Video-Verbindungen und schließlich virtuelle Umgebungen. Kaum eine

Kommunikation, so scheint es, erfolgt ohne die Vermittlung über irgendeine

Technologie. Egal ob Handy, Computer oder Tablet: Diese Maschinen ermög-

lichen es uns,miteinander in Verbindung zu bleiben und diese Verbindung in

Abstufungenmal als unmittelbar,mal als vermittelt zu erleben. Jenachdem,ob

wir einander beim Telefonieren oder bei der Videoschaltung direkt begegnen

oder bei den verschiedensten Text-, Sprach- und Bilddiensten zeitverzögert,

gestaltet sich unsere Interaktion als einmehr oder weniger spontanes Aufein-

ander-Reagieren.

Auch in den Organisationen und Wertschöpfungsketten haben sich die

Möglichkeiten der Koordination und damit der Zusammenarbeit über die

Kommunikationstechnologien vervielfältigt. »Virtuelle« Teams, also Grup-

pen, die über teils erhebliche Distanzen hinweg zusammenarbeiten, v.a.

aber das Arbeiten von zu Hause aus, im Remote-Modus, finden zusehends

Verbreitung. Dies führt wiederum zu Prozessen, die vormals fixe Grenzen

verschwimmen lassen: zwischen Arbeitsplatz und Wohnraum, zwischen

Arbeitszeit und Freizeit. Diese Formen der Entgrenzung von Räumen und

Zeiten im Lebensvollzug werden seit Langem von der Arbeitsforschung the-

matisiert und untersucht (Gottschall und Voß 2005). Das Verbindende, das

durch gesteigerte Kommunikationsmöglichkeiten im virtuellen Raum in

den Vordergrund rückt, erweist sich daher als zweischneidige Errungen-

schaft. Einerseits ermöglicht die Mensch-Maschine-Interaktion in Form von

Kommunikationstechnologien ein Mehr an Kommunikation über physische

Räume und Grenzen hinweg – man stelle sich vor, was es für die Arbeitswelt

bedeutet hätte,wenn die Covid-19-Pandemie vor der Verbreitung von Internet

undMobiltelefonie ausgebrochenwäre. Andererseits ist die Überlagerung von

Zeiten und Räumen im Homeoffice, teilweise verschärft durch das Home-

schooling während der allgemeinen Lockdowns, eine massive Belastung, die

vor allem Eltern an die Grenzen ihrer Leistungsfähigkeit gebracht hat.
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Aufgrund des – auch ohne Pandemie bereits hohen – Aufwandes an Kom-

munikation müssen sowohl Führungskräfte als auch Mitarbeiter:innen ein

eigenes Mikro-Management entwickeln und abwägen, inwiefern und wann

die prinzipiell umfassende Verfügbarkeit von Kolleg:innen bzw. Informatio-

nen den Arbeitsprozess voranbringt oder eben stört. Nicht nur das Was, also

der Inhalt einer Kommunikation, bzw. das Wie, also die Art und Weise des

Kommunizierens, sind heutzutage von großer Bedeutung. Darüber hinaus

scheint auch die Wahl des Kommunikationskanals, des Mediums, sowie der

Zeitpunkt oder Zeitraum immer entscheidender zuwerden.Menschen entwi-

ckeln diesbezüglich eigene Stile, d.h. sie integrieren die analoge und digitale

Kommunikation in ihren Arbeitsstil. Innerhalb von Organisationen ist die Art

des Kommunizierens allerdings nicht nur eine individuelle Angelegenheit.

Es gibt hinsichtlich der Kommunikation Bereiche, die sehr stark formalisiert

sind, und andere, für die sich ein kollektiver Stil, eine Kultur des Kommu-

nizierens herausbildet. Das gilt auch für den Umgang mit der technologisch

vermittelten Kommunikation. Sichtbar wird dies immer dann, wenn eine

eingespielte Routine, also ein prägender Kommunikationsstil, infrage gestellt

wird –wie zumBeispiel während des Lockdowns in der Corona-Pandemie. In

dieser Zeit mussten neue Routinen des Kommunizierens geschaffen werden.

Vor allemwurde in vielen Organisationen deutlich, wie wichtig die informelle

Kommunikation zwischen Kolleg:innen vor Ort für die Zusammenarbeit ist

und dass diese auch durch Rituale wie die virtuelle Kaffeepause nicht wirklich

ersetzt werden kann.

Die Bedürfnisse oder Erfordernisse hinsichtlich Kommunikation greifen

heutzutage in Organisationen stärker ineinander als früher. Da Kooperation

aber auf allen Ebenen komplexer geworden ist, häufen sich (wie bereits aus-

geführt) auch die Gelegenheiten, an denen nachgefragt oder noch einmal aus-

gehandelt werden muss, was Sache ist; wie eine Zielvorgabe genau zu verste-

hen ist; wieman bestimmte Schritte imDetail umsetzen soll usw.Das führt im

Alltag unter Umständen zu großer Belastung, da Menschen oft in verschiede-

ne Projekte oder Arbeitsprozesse involviert sind. Sie müssen deshalb für sich

bestimmen, wie sie ihren Arbeitstag am besten einteilen, im Wechsel von in-

dividueller Arbeit am Bildschirm (dem Verfassen von Berichten, der Recher-

cheusw.) undderKommunikationmit anderen inMeetings,Gesprächen,über

E-Mail, Intranet usw. Menschen sind in Organisationen also neben ihrer ei-

genständigen Arbeit in vielfache Formen der Interaktion eingebunden. Sie er-

leben ihre Tätigkeit als einen ständigen Wechsel zwischen der Konzentrati-

on auf Sacharbeit, Koordination mit anderen in geplanten Meetings und den
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häufig auftretendenUnterbrechungendurchhereinkommendeAnfragen oder

durch unvorhergesehene Probleme. Dies verlängert in vielen Fällen den Ar-

beitstag, sodass nicht wenige Führungskräfte, aber auch Projektleiter:innen

und Mitarbeiter:innen, ihre E-Mail-Kommunikation in Randzeiten erledigen

(sofern es möglich ist, dass eine Antwort so lange warten kann).

Das Dilemma der Führungskräfte: höhere Anforderungen,

wenig Ressourcen

Kannman daraus schließen, dass Organisationen heute weniger hierarchisch

funktionierenunddieEntscheidungsbefugnisse auf alleEbenenundAbteilun-

genverteilt sind?EinBefunddergesundheitsbezogenenArbeitsforschung lau-

tet, dass zwar ein Trend zu immer höherer Autonomie in Bezug auf den Inhalt

der Arbeit zu beobachten ist, jedoch nicht in gleichem Maße hinsichtlich der

Entscheidungsfreiheit. Oft gehen mittlere Führungskräfte mit dem Auftrag:

»Du musst aus weniger mehr machen.« aus einem Vorstandsmeeting, nach-

demsie klar dargelegt haben,dass die anstehendenProjektemit den verfügba-

ren Ressourcen nicht in der gewünschtenQualität zu bewältigen sind.Der Ar-

beitsprozessgestaltet sichanspruchsvollerund indieserHinsicht vielleichtbe-

friedigender,wird aber tendenziell als belastender erlebt,wenn die inhaltliche

Autonomie nicht mit entsprechenden Entscheidungsbefugnissen einhergeht.

In vielen Fällen wird der Zwiespalt zwischen höheren Anforderungen und un-

zureichenden Ressourcen von den Betroffenen als äußerst belastend erlebt:

»Insgesamt ergibt sich […] ein spannungsgeladenes Bild, denn die organi-

satorische Entscheidungsfreiheit ist weniger gewachsen als die inhaltliche

Autonomie. So kann die organisatorische Entscheidungsfreiheit als gesund-

heitliche Ressource verstanden werden, da sie den Beschäftigten die Mög-

lichkeit bietet, flexibel auf eine hohe Arbeitsbelastung zu reagieren. Hohe

inhaltlicheArbeitsautonomie kanndagegender psychischenGesundheit so-

wohl zuträglich als auch abträglich sein. So bietet die inhaltliche Autonomie

den Beschäftigten die Möglichkeit der Mitsprache und persönlichen Wei-

terentwicklung. Andererseits könnte hohe inhaltliche Autonomie auch zu

verstärkter psychischer Beanspruchung führen, wenn diese einhergeht mit

geringen Ressourcen, die die Bewältigung von Belastungen und Stress er-

schweren, wie geringe organisatorische Autonomie, schlechte soziale Bezie-

hungen und Führung sowie hohe Arbeitsplatzunsicherheit.« (Eichhorst et al.

2016, S. 12)
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IndiesemBefundwirdnebenEntscheidungsbefugnissenauchdieQualitätder

sozialen Beziehungen und der Führung als Faktor genannt, der zu einer grö-

ßeren Belastung beitragen kann.Dies deutet abermals darauf hin, dass sozia-

le Kompetenzen einen gewichtigen Einfluss darauf haben, wie Zusammenar-

beit sich gestaltet und erlebt wird. Es macht offenbar einen Unterschied, wie

Führungskräfte mit ihren Mitarbeiter:innen bzw. wie Kolleg:innen miteinan-

der umgehen.DieVervielfältigungder Schnittstellen, an denen kommuniziert

wird, hat das Potenzial,Menschen zu verbinden und ihre Zusammenarbeit zu

fördern. Sie birgt aber auch die Gefahr, dass sich kommunikative Überlastung

einstellt und dann entsprechend unaufmerksam oder sogar abwertend mit-

einander umgegangenwird.DieNähe und die Zugänglichkeit imMiteinander

haben demnach ihre Licht- und Schattenseiten. Sie können fürUnterstützung

und produktive Kooperation sorgen, aber auch Konflikte verstärken und Be-

lastung erhöhen.

Reflexion

Wie schätzen Sie die Situation in Ihrer Organisation ein? Leiden die sozialen

Beziehungen darunter, dass Ressourcen verknappt werden? Dass zu wenig Zeit

und Personal für die Abwicklung von Projekten zur Verfügung steht? Klagen

Führungskräfte undMitarbeiter:innen über denwechselseitigenUmgang? Kla-

gen sie über psychische Überlastung?

Datengrundlage: Workshops zum Thema »Gute Zusammenarbeit«

(Hintergrund)

Zwischen 2011 und 2018 veranstaltete das institute for cultural excellence über

100Workshops zumThema »Gute Zusammenarbeit« in unterschiedlichenOr-

ganisationen. ImRahmendieserWorkshopswurde nachgefragt, ob sichMen-

schen in ihrem Team bzw. in ihrer Organisation wohlfühlen – und zwar in

Bezug darauf, wie die Zusammenarbeit läuft. Es wurde nicht nur nach der

Form der Zusammenarbeit gefragt (hierarchisch oder nicht hierarchisch, wer

hat welche Funktion oder Position usw.), sondern auch und vor allem nach

dem Inhalt: danach,wie die Qualität des Zusammenarbeitens erlebt wird.Die

grundlegende Annahmewar und ist dabei, dass eine guteQualität des Zusam-

menarbeitens die Produktivität eines Teams bzw. einer Organisation steigern

kann. Erleben die Menschen Einbindung, kollegialen Umgang, Anerkennung

undMitbestimmung in Bezug auf Arbeitsabläufe, dann sollte auch das Ergeb-
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nis besser sein. Denn dann haben wir es mit einem Arbeitsumfeld zu tun, das

die effektive und effiziente Erledigung der Aufgaben fördert. Folgende Frage-

stellungen wurden im Rahmen derWorkshops im Detail erörtert:

Wie erleben Menschen die Zusammenarbeit in (und zwischen) Teams?

Fühlen sich Mitarbeiter:innen in die Entscheidungen ihrer Führungskraft oder der

Unternehmensleitung eingebunden? Wird ihnen zugetraut, Verantwortung zu über-

nehmen?Übernehmen sie diese auchgerne?Oder erleben sie dieArt,wieEntscheidungen

getroffen und Aufgaben verteilt und erledigt werden, als chaotisch oder gar willkürlich,

sodass viele davor zurückschrecken, Verantwortung zu übernehmen?

Stimmen sie sich mit ihren Kolleg:innen ab, indem sie einander zuhören? Diskutie-

ren sie Probleme nach Regeln undUmgangsformen aus, die von allen als fair erlebt wer-

den? Oder führt unreflektiertes Kommunikationsverhalten zu Missverständnissen und

Irritationen bis hin zu Verhalten, das als willkürlich erlebt wird?

Identifizieren sich Mitarbeiter:innen mit ihrer Organisation, weil der Beitrag, den

sie eigenständig leisten, anerkannt wird? Trauen sie sich selbst und ihren Kolleg:innen

etwas zu, sodass Wertschätzung im wechselseitigen Umgang die Zusammenarbeit er-

leichtert? Oder werden Erwartungen, wie die eigene Tätigkeit aussehen und die Zusam-

menarbeit gestaltet sein soll, regelmäßig enttäuscht, sodass dieMotivation sinkt undAr-

beitsabläufe ineffizient werden?

Sind die Arbeitsabläufe so gestaltet, dass sie den unterschiedlichen Bedürfnissen

nach Ordnung und Struktur bei der Erledigung der Aufgaben entgegenkommen? Kön-

nen dieMitarbeiter:innenmitbestimmen, wie ihr Arbeitsumfeld gestaltet ist? Oder wird

bei jedem Fehler versucht, einander gegenseitig die Schuld zuzuweisen, anstatt dass

man gemeinsam daraus lernt und die Abläufe und Strukturen verbessert?

In diesen Workshops hatten Mitarbeiter:innen und/oder Führungskräfte

dieMöglichkeit, anhand vorgegebener Begriffe zu bewerten,wie sie (1) die un-

mittelbare Zusammenarbeitmit ihrenKolleg:innen sowie (2) die Bedingungen

für die abteilungsübergreifende Zusammenarbeit erleben. Die vorgegebenen

Begriffe benennen in Abstufungen entweder positive oder negative Qualitäten

der Zusammenarbeit. Ausdrücke wie etwa »Einbindung« oder »Verantwor-

tungsübernahme« stehen für positiv erlebteWeisen des Zusammenarbeitens;

»Enttäuschung«, »Irritation« oder »Schuldzuweisung« für negative Erlebnisse

in der Zusammenarbeit.

Neben einer Zuordnung zu solchen Begriffen wurden die Menschen im-

mer auch aufgefordert, ihre jeweilige positive oder negative Einschätzung zu

begründen. Sie wurden gebeten, zu erzählen oder aufzuschreiben, warum sie
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die Art der Zusammenarbeit gerade als positiv oder negativ betrachteten.Und

sie konnten sich auch dazu äußern, was sie in Bezug auf die Arbeit im Team

oder in derOrganisation alswünschenswert oder verbesserungswürdig erach-

teten.

Datenerhebung in den Workshops und Erstellung der Datenbank

In denWorkshops wurden also routinemäßig zweierlei Daten erhoben. (1) Ei-

nerseits ordneten die Teilnehmer:innen ihre Bewertung der aktuellen Situati-

on inderGruppeeinemder vorgegebenenBegriffe zu, indemsie auf einerFlip-

chart einen Punkt hinterließen.Diese Zuordnungwurde dann noch umErklä-

rungen ergänzt, die die Teilnehmer:innen ebenfalls auf die Flipchart schrie-

ben.Wenn ein Teilnehmer zum Beispiel die Situation der Gruppe dem vorge-

gebenen Begriff »Irritation« zuordnete, konnte er diese Zuordnung durch ei-

ne erklärende Bemerkung ergänzen, worauf sich diese Einschätzung konkret

bezog. (2) Andererseits schrieben die Teilnehmer:innen jeweils zu Beginn des

Workshops auf,was sie unter »guter Zusammenarbeit« verstehen bzw.welche

Erwartungen sie an die anderen im Rahmen der Zusammenarbeit haben.

Was macht gute Zusammenarbeit im täglichen Umgang aus?

Was ihre Vorstellung von »guter« Zusammenarbeit betraf, nannten die Teil-

nehmer:innen in den Workshops häufig die Arbeitsatmosphäre und -umge-

bung. Wenn das Verhältnis zu den Kollegen stimmt, wenn das Arbeitsklima

passt, dann scheinen wesentliche Voraussetzungen für eine gute Zusammen-

arbeit erfüllt zu sein. DenMenschen kommt es auf die Passung zwischen dem

eigenen Tätigkeitsbereich und demUmfeld an, wasmit Begriffen wie »Umge-

bung«, »am richtigen Platz« oder »Qualität des Arbeitsplatzes« zum Ausdruck

gebracht wird. Menschen wünschen sich eine gewisse Autonomie in ihrer Ar-

beit. Sie scheinen sich aber auch dessen bewusst zu sein, dass sie ihre Arbeit

nur dann selbständig machen können, wenn das Umfeld passt.

Das Verhältnis zwischen der eigenen Tätigkeit und dem organisationalen

Umfeld spielt auch bei den weiteren Aspekten einer als positiv bewerteten Zu-

sammenarbeit einewichtigeRolle.Wer etwas leistet, erwartet sich dafürAner-

kennung und diese beschränkt sich nicht auf die Bezahlung.Menschenmöch-

ten als Personen wahrgenommen werden. Sie wünschen sich Wertschätzung

und Respekt im Umgang miteinander und eine gewisse Akzeptanz oder Tole-

ranz in Bezug auf die Tatsache, dassMenschen aufgrund ihrer Persönlichkeit,

ihrer Erfahrungund ihrer PrägungendieDinge unterschiedlich sehenund an-
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gehen. Deshalb nennen die Teilnehmer:innen der Workshops auch bestimm-

te Weisen der Kommunikation als förderlich für gute Zusammenarbeit, wie

etwa eine »offene«, »ehrliche« Kommunikation. Wichtig erscheint vielen der

»Austausch«, das bewusste »Zuhören«, »ein offenes Ohr haben« bzw. die Ge-

wohnheit, andere »ausreden zu lassen« und »prägnant« zu formulieren. Was

die sachliche Seite der Leistung betrifft, also das Resultat eines erledigten Ar-

beitsschrittes, so wünschen sich Menschen in Organisationen Lob, (ehrliches)

Feedback und zeigen sich durchaus offen für positive und kritisch-negative

Rückmeldungen zur eigenen Leistung.

Was macht schlechte Zusammenarbeit aus?

Es scheint, dass das Arbeiten ohne Rückmeldung eine ebenso schädliche Aus-

wirkung auf die Motivation hat wie eine als willkürlich oder ungerechtfertigt

empfundeneKritik.Auchdies lässtdarauf schließen,dassMenschenalsPerso-

nen und nicht als auswechselbare Leistungserbringer:innen wahrgenommen

werden wollen.

Entsprechend fallen die Aussagen aus, wenn man die Menschen bittet, zu

beschreiben, was ihres Erachtens schlechte Zusammenarbeit kennzeichnet.

Hier sind es vor allem Begriffe wie »mangelnde«, »fehlende« oder »schlech-

te Kommunikation«, die genannt werden. Beklagt wird der Umstand, dass

Kolleg:innen oder Führungskräfte E-Mails nicht lesen und im Gespräch nicht

zuhören. Auch die Tatsache, dass man mit unklaren, widersprüchlichen

oder fehlenden Informationen zu kämpfen habe, wird ins Treffen geführt.

Doch nicht bloß einzelne Informationen sind es, die Unklarheit schaffen.

Die Qualität der Zusammenarbeit leidet häufig darunter, dass das gesamte

Umfeld nicht passt: Arbeitsfelder und Zuständigkeiten bzw. Aufgaben sind

nicht oder nur unklar definiert,manchmal wird die Aufteilung der Arbeitslast

als ungerecht empfunden. Schließlich ist es die fehlende Wertschätzung der

eigenen Arbeit gegenüber, die das tägliche Miteinander vergiftet. Menschen

fühlen sich nicht ernst genommen, ein Umstand, den sie nicht selten bei

Besprechungen zu spüren bekommen, wenn sie merken, dass ihnen nicht

zugehört wird bzw. ihren Vorschlägen unsachlich und abwertend begegnet

wird.

Welche Faktoren und Ebenen beeinflussen gute

oder schlechte Zusammenarbeit?

Die unklare Aufteilung von Aufgaben und Zuständigkeiten ist eine häufig

genannte Ursache für schlechte Zusammenarbeit. Diese könnte man als
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schlechte Form der Zusammenarbeit interpretieren und als Gegenmittel eine

bessere Struktur, klare Zielvorgaben und Aufgaben vorschlagen.Neben diesen

strukturellen Mängeln werden von den Menschen in Organisationen aber

auch qualitativ-inhaltliche Faktoren für als schlecht erlebte Zusammenar-

beit angeführt, die der sozialen und emotionalen Dynamik der Interaktion

zuzuordnen sind: unklares, irritierendes Verhalten, willkürliche Machtaus-

übung, wechselseitige Schuldzuweisung, Enttäuschungen. Dort, wo positive

Erfahrungen beschrieben werden, treten ebenfalls (entsprechend positive)

soziale und emotionale Reaktionen hervor: Vertrauen und Motivation durch

Wertschätzung, Identifikation mit den Umgangsformen, Strukturen und den

(aus der Sicht der Befragten tatsächlich gelebten) Werten der Organisation.

Es ist nicht immer leicht, zu bestimmen, wer (oder was) für eine misslin-

gende Weise des wechselseitigen Umgangs verantwortlich ist: Ist es der wirt-

schaftliche Druck, eine Krise oder sonst ein negativer Einfluss, der außerhalb

der Organisation liegt? Sind es die schlechten Umgangsformen, die von oben

»vorgelebt« werden und sich per Nachahmung ausbreiten? Ist es eine einzelne

Führungskraft? Ist es die unpassende Zusammensetzung des Teams? Ebenso

gibt es wohl externe Faktoren, die dazu beitragen, dass Zusammenarbeit gut

funktioniert, zum Beispiel ein wirtschaftlich günstiges Umfeld. Auch können

obere Hierarchieebenen einen positiven Einfluss auf die Zusammenarbeit im

Team nehmen, ebenso wie einzelne Führungskräfte.

Konkretes Verhalten von Personen bzw. bestimmteDynamiken können al-

so nicht so einfach und eindeutig zugeordnet werden: Drückt sich darin der

gewohnheitsmäßige Umgang aus, der wiederum die Leistungsfähigkeit der

Beteiligtenpositiv odernegativbeeinflusst? LiegtderGrund fürdaspraktizier-

te Miteinander in einemUmbruch – also einer Umstrukturierung, einer wirt-

schaftlichen Krise, der Neuzusammensetzung von Teams, einer neuen Füh-

rungskraft oder ähnlichem?

Um die Zuordnung von Einflussfaktoren auf die Qualität der Zusammen-

arbeit zu erleichtern,wurde in denWorkshops versucht, verschiedene Ebenen

der Interaktion zu unterscheiden. Für jede dieser Ebenenwurden gemeinsam

mit den Teilnehmer:innenMaßnahmen zur Verbesserung der alltäglichen Zu-

sammenarbeit definiert, von denen diese profitieren können sollten:

- Was kann ich für mich selbst verändern oder verbessern?

- Waskann inderTeamarbeit oder inderAbteilunggeändert oder verbessert

werden?
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- Was kann und soll in der übergreifenden Zusammenarbeit verändert oder

verbessert werden?

Reflexion

Was braucht es aus Ihrer Sicht für eine gelingende Zusammenarbeit? Erkennen

Sie die eben beschriebenen Probleme wieder? Wo hakt es hinsichtlich Kom-

munikation, Einbindung und Verantwortung in Ihrem Team, in Ihrer Abteilung

oder Organisation? Was können Sie tun, um die Qualität der Zusammenarbeit

zu verbessern?

»Jetzt soll die Maschine uns auch noch soziale Fähigkeiten
beibringen«

(Gespräch)

Michael und Victoria Mühlegger haben Psychologie studiert und im Rahmen dieses

Projektes an zwei Arbeitspaketen mitgewirkt. Unter der Leitung von Beate Schrank

(Karl Landsteiner Universität) haben sie zum einen die Daten aus den oben beschrie-

benenWorkshops analysiert. Michael hat aus der Datenanalyse ein Modell entwickelt,

das die Kommunikationswege in Organisationen abbildet und das er uns im folgenden

Gespräch detailliert erklärt.DasModell war für uns auch deshalbwichtig, weil wir prä-

ziser wissen wollten, an welchen Stellen in der Organisation es zumöglichen Konflikten

oder Irritationen kommt, zu deren Lösung es der Kommunikation und des Einsatzes

sozialer Kompetenzen bedarf. Victoria hat dieses Modell selbst bereits angewendet, um

mit Menschen im Rahmen ihrer beruflichen Neuorientierung über Atmosphären und

soziale Dynamiken am Arbeitsplatz zu sprechen. Zum anderen haben Michael und

Victoria einen wesentlichen Teil der Evaluation unseres Prototyps geleistet, worüber

Victoria in Kapitel 5 ausführlich berichtet. In diesem Kapitel reflektieren sie über die

Sinnhaftigkeit undmögliche Anwendungsbereiche von Virtual Reality für das Training

sozialer Kompetenzen.

Wie haben die Daten aus den oben beschriebenen Workshops Eingang in

das Virtual Skills Lab gefunden? Die gesammelten Begriffe zur »guten Zu-

sammenarbeit« sowie die Flipcharts mit den Zuordnungen und Erklärungen

wurden jeweils fotografiert und in einemFotoprotokoll zusammengestellt.Da

die Workshops im Wesentlichen gleich abliefen, standen am Ende über 100

Protokolle zur Verfügung, die eine identische Struktur aufwiesen. Die Daten
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lagen also bereits in anonymisierter Form vor. Im nächsten Schritt wurden die

Begriffe und schriftlichen Erklärungen aus den Fotoprotokollen in Textdoku-

mente übertragen, die ebenfalls dieselbe Struktur aufwiesen.Über die in allen

Workshops gleichermaßen verwendeten Begriffe war eine Aufteilung vorge-

geben, sodass die Aussagen der Teilnehmer:innen mittels einer Software zur

Inhaltsanalyse verarbeitet werden konnten. Die softwaregestützte Codierung

wurde dann vonMichael Mühlegger weiter interpretiert und zu einemModell

der organisationalen Kommunikation verdichtet. Gemeinsam mit Victoria

Mühlegger hat Michael dann die Daten einerseits für wissenschaftliche Zwe-

cke aufbereitet und andererseits als Grundlage für mögliche Szenarien zum

Training sozialer Kompetenzen verwendet.

Abb. 2: Beispiel aus einem Fotoprotokoll:

Wie sehen gute bzw. schlechte Entschei-

dungsprozesse aus?

Gut

- Konsens nach offener Kommunikation in vertrauensvoller Atmosphäre

- Entscheidungenmittragen
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- alle ausreden/zuWort kommen lassen

- gegenseitigeWertschätzung

- getroffene Entscheidungen leben + pflegen

Nervt

- endlose Diskussionen

- mangelnde Kompromissfähigkeit

- auf alten »Zöpfen« beharren

- Konkurrenzdenken

- Desinteressierte Mitarbeiter/Teilnehmer

Klaus:Michael,welchenEindruckhattest du anfänglich vondiesemDatenma-

terial?

Michael: Für mich war das am Anfang sehr herausfordernd. Ich hatte an die-

senWorkshops janicht teilgenommen.Deshalb fehltemirderkompletteÜber-

blick darüber,wie es zudiesenDatengekommen ist.Wenn solcheDatennur in

Form von Text vorliegen – in diesem Fall waren es schriftliche Äußerungen auf

Flipcharts –, geht viel verloren. Ich kammir wie ein Archäologe vor, da ich al-

lenfalls Fundstücke hatte, die ich deutenmusste. Aus diesen Schnipselnmuss-

te ich rekonstruieren, worauf sich die Aussagen bezogen. Jede/r erzählt ja mit

einem solchen Textfragment eine Geschichte aus seinem/ihrem Alltag. Wenn

da zum Beispiel steht: »Mangelnde Kompromissfähigkeit«, dann steht dahin-

ter eine Geschichte, die erzählt, wie eine Person in ihrem Arbeitsalltag genau

das erlebt hat und dass es ihr dabei nicht gut gegangen ist. Diese Person hat

sich das gemerkt und das war offensichtlich so wichtig für sie, dass sie es im

Workshop zumThema gemacht hat.

Meine Aufgabe an diesem Punkt war nicht nur, die Aussagen zu systema-

tisieren. Ich sollte darüber hinaus anhand dieser Daten Ideen für ein mögli-

ches Szenario schaffen. Ichmusste aus einer realen Szene aus dem Arbeitsall-

tag, die in einem solchen Textfragment nur angedeutet war, rückwirkend eine

Szene gestalten.Ausgehend von einem Informationsverdichtungsprozess,der

nur die Essenz der Geschichte enthielt,musste ich wieder eine lebendige Sze-

ne herausarbeiten. Und das aus vielen verschiedenen Statements.

Es war wichtig, Elemente zu finden, die sich wiederholen und unter all-

gemeine Kategorien bringen lassen. Das ist der typische Prozess bei der qua-

litativen Auswertung von Daten. Für mich war wichtig, die Geschichten hin-

ter diesen Elementen zu rekonstruieren. Denn wenn das Ziel ist, Geschichten
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(für das Szenario) zu generieren,dannmuss ich auch eineGeschichte erzählen

können. Das war ein langwieriger Prozess, bei dem ich oft auf meine eigenen

Erfahrungen zurückgreifen musste, um gewisse Lücken hinsichtlich der Ge-

schichten auszufüllen.

Worauf wirkt sich Unternehmenskultur aus? Unter anderem auf den Pro-

zess der Zusammenarbeit. Das hat mich zum Analysemodell für die Work-

shop-Daten geführt. Dieses veranschaulicht, dass Arbeit nicht nur eineWolke

von Begriffen ist, sondern ein Prozess. An diesem Prozess sindmeist mehrere

Menschen beteiligt. Es gibt einen Anfang und ein Ende – das klingt zunächst

simpel, aber man kann es auf jede Art von Arbeit anwenden. Man kann un-

ter »Prozess« ganz unterschiedliche Dinge verstehen, nicht nur den Arbeits-

ablauf am Fließband. Es kann auch ein Denkprozess sein oder eine Problem-

lösung. Diese ist ja auch nicht einfach gegeben, sondern beginnt damit, dass

dasProblemformuliertwerdenmuss.UnddannwirdandiesemProblemgear-

beitet. D.h. all diese arbeitsrelevanten Elemente wurden anhand des Modells

in Form eines Prozesses dargestellt und sortiert. Das Kriterium war: Wann,

zuwelchemZeitpunkt, kommtwelches Element vor? ZumBeispiel wurde sehr

häufig »Feedback« erwähnt …

Lost in Translation – ein Modell zur Analyse organisationaler Prozesse

Klaus: Die Grundfrage in den Workshops war immer: »Was ist gute Zusam-

menarbeit?« Als Antwort haben die Teilnehmer:innen ganz unterschiedliche

Begriffe oder Wortgruppen aufgeschrieben. Diese verweisen auf Geschichten

oder Interaktionen,die irgendwo imRahmendiesesübergreifendenProzesses

stattfinden,dendugeradebeschriebenhast und für dendu einModell entwor-

fen hast. Es geht nicht nur darum,wie man Arbeitsabläufe strukturell organi-

siert, sondern darunter fallen auch alle kreativen Prozesse und die Problem-

lösungsprozesse, die sich um den Ablauf im engeren Sinne gruppieren. Und

es geht darum,wie die Beteiligten das erlebt und bewertet und in verdichteter

Form imRahmen derWorkshops beschrieben haben.Und darin hat dann dein

Kunststück bei der Ausarbeitung des Modells bestanden: Du konntest ja nicht

so genau wissen, wo die Leute im Prozess stehen. Es waren ganz unterschied-

licheOrganisationen,GruppenundTeams.Trotzdem ist es dir gelungen,diese

Äußerungen bestimmten Phasen oder Ebenen des organisationalen Prozesses

zuzuordnen.Wie bist du dabei vorgegangen?
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Abb. 3: DasModell »Lost in Translation« beschreibt die Verknüpfung von Prozessen

und Kommunikation in Organisationen.
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Michael:Nun, die Frage nach der guten Zusammenarbeit hat ein Gegenstück,

nämlich die Frage danach, was schlechte Zusammenarbeit ausmacht.Welche

potenziellen Fehler oder Konfliktpotenziale treten in der Kommunikation

während des Prozesses auf? Diese Konfliktpotenziale waren für uns relevant,

denn um ein Training sozialer Kompetenzen gestalten zu können, brauchten

wir ein Übungsszenario. Das muss eine Situation sein, in der etwas nicht gut

funktioniert, damitman üben kann,wie es besser geht.Dafürmusstenwir die

Konfliktpotenziale herausarbeiten, die in einer Organisation entstehen kön-

nen. Um solche Elemente aus der qualitativen Analyse herauszubekommen,

musstenwir Achsen definieren, auf denenwir sie zuordnen konnten.Das eine

war der Prozessablauf im engeren Sinn, das ist die Zeitachse, die horizontale

Achse. Und das andere, die vertikale Achse, ist die Hierarchie. Selbst wennwir

es mit Organisationen zu tun haben, in denen die Hierarchie sehr flach ist,

gibt es immer noch jemanden, der oder die ein Bedürfnis hat, etwa dass eine

Aufgabe erledigt wird. Der Kunde braucht etwas, das erfüllt werden muss.

Eine Führungskraft gibt den Wunsch des Kunden an ihre Mitarbeiter:innen

weiter mit dem Auftrag, dafür eine Lösung zu finden. Irgendwo setzt der

Prozess ein und alles richtet sich nach diesem Wunsch. Der Kunde möchte

z.B., dass ein Design entwickelt wird. Dann müssen alle anfangen, daran zu

arbeiten, dass ein Design entwickelt wird. Das ist der Startpunkt. Und das

Ende ist erreicht, wenn das Produkt (das kann eine Idee sein, ein Konzept

oder etwas Materielles) abgeschlossen ist. Abgeschlossen ist es, wenn alle

sich einig sind, dass es abgeschlossen ist. Wenn eine:r der Meinung ist, dass

es noch nicht abgeschlossen ist, dann ist diese Person unzufrieden. Daraus

erwächst ein Konfliktpotenzial. Auf demWeg vom Beginn bis zum Ende gibt

es sehr viele solcher Konfliktpotenziale. Um sicherzustellen, dass der Prozess

zu Ende ist, sind Wertschätzung und Feedback sehr wichtig. Man einigt sich:

»Das habt ihr alle gut gemacht.Dieses Projekt ist fertig undwird beendet.Wir

beginnenmit dem nächsten.« Das ist allerdings eine isolierte Betrachtung. In

der Regel laufen in einer Organisation viele Prozesse parallel ab. Viele Aufga-

ben für verschiedene Prozesse und Projekte werden gleichzeitig erledigt und

befinden sich in unterschiedlichen Phasen hinsichtlich der Fertigstellung.

Klaus: Das ist ein wichtiger Punkt, denn diese Gleichzeitigkeit und Konkur-

renz unter den Prozessen schaffen ja auch oft den Druck und den Stress, die

dazu führen, dass Feedback undWertschätzung zu kurz kommen. An diesem

Problemwolltenwir ja auch ansetzenmit demDesign des Prototyps zumTrai-

ning sozialer Kompetenzen.
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Michael: Letztlich geht es umErwartungsmanagement.Wir haben dasModell

»Lost in Translation« genannt. Auf den beiden Achsen, also sowohl hinsicht-

lich der zeitlichen Dimension als auch hinsichtlich der Hierarchie, entstehen

Übergänge: einerseits zwischen einzelnen Phasen der Prozesse, andererseits

zwischen den Ebenen der Hierarchie (bzw. zwischen Kunden und Dienstleis-

ter, oder zwischen Abteilungen und Teams). Diese Übergänge sind mit einem

Verlust an Information verbunden. Dieser Verlust ist relevant, weil unter Um-

ständen bestehende Erwartungen nicht erfüllt werden. Daraus entsteht dann

vielleicht Unzufriedenheit. Zum Beispiel kann eine Führungskraft unzufrie-

den mit der Leistung der Mitarbeiter:innen sein, weil etwas noch nicht erle-

digt wurde. Andererseits könnenMitarbeiter:innen unzufrieden sein, weil sie

erwarten, dass Informationen bereitgestellt werden, die aber ausbleiben. Auf

unterschiedlichen Ebenen und zu unterschiedlichen Zeiten gibt es Erwartun-

gen, die enttäuscht werden können. Daraus entsteht Unzufriedenheit. Wenn

man weiß, wo und warum das passiert, kann man daran arbeiten, das zu ver-

hindern. – Das ist allerdings ein sehr rationaler und klarer Blick auf das Ge-

schehen,undda fehlt die emotionale unddynamischeKomponente,die imAll-

tag vorherrscht.Unddas istmir auch andenDaten aufgefallen,diewir anhand

unseres Prototyps bekommen haben.

Ein Modell ist eine Landkarte, aber sie ist nicht das Geschehen selbst. Ich

kann zwar beschreiben, was da passiert, aber es fehlt die Lebendigkeit. In ei-

nemGesprächmit einemMenschen kannman fragen: »Wie hast du das emp-

funden? Wie war das für dich?« Und dann kann man die Antwort in dieser

Karte verortenundZusammenhängeherstellen oder erkennen.DasModell für

sich genommen ist keine Hilfe. Ein einzelnes Gespräch ist, wenn es unstruk-

turiert verläuft, auch keine Hilfe. Auch eine konzeptlose Simulation ist keine

Hilfe. Aber wenn alles zusammenwirkt, kann es einen aufklärenden Effekt im

Sinne eines Trainings haben.

Klaus: Victoria, du bist erst nach einiger Zeit ins Projekt eingestiegen und

warst deshalb zu einem späteren Zeitpunkt mit den Daten konfrontiert. Wie

ist dein Blick auf diese Landschaft?

Victoria: Ich bin dazugekommen, als das Modell schon entwickelt war. Des-

halb habe ich auch ein bisschen Zeit gebraucht, um mit der Vielschichtigkeit

desModells vertraut zuwerden.Aberda ichOrdinationsassistentinnen inAus-

bildung in den Fächern Ethik und Kommunikation unterrichte, denke ich oft

an dieses Modell. Ich tue dies vor allem, wenn es darum geht, mit der Unzu-
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friedenheit undTraurigkeit umzugehen,dieda ist. IndieserAusbildungbefin-

den sich vieleMenschen, die einen Berufswechsel vornehmen,weil sie von der

Situation in ihrem früheren Job frustriert waren. Ich arbeite mit ihnen dann

an der Frage: »Wie kann man das in der neuen Arbeit verändern, sodass man

sichwohlfühlt und diese Arbeit länger ausüben kann.«Da istmir häufig dieses

Modell in den Sinn gekommen, und ich habe es auch teilweise verwendet und

mit den Teilnehmer:innen gemeinsamüberlegt: »Wie könnteman jetzt gewis-

se Schwierigkeiten bearbeiten?« Die Arbeit als Ordinationsassistentin scheint

sehr einfach zu sein, sie besteht in Kommunikation. Doch nicht umsonst ist

»Kommunikation« ein Gegenstand, der in vielen Ausbildungen unterrichtet

wird, weil Kommunikation auch das Schwierigste ist, was wir tun. Deshalb

fand ich es spannend,mir das Modell anzuschauen.

Klaus:Du hast das Modell also schon praktisch angewendet.Wie waren deine

Erfahrungen?Wie haben die Teilnehmer:innen in der Ausbildung reagiert?

Victoria:Wir haben klassische Konfliktfelder damit bearbeitet. Fallbeispiele.

Klaus: Und die kann man da einer bestimmten Phase im Prozess oder einer

Ebene in der Hierarchie zuordnen.

Victoria: Genau. Wir konnten häufig die angesprochenen Konflikte und Fall-

beispiele einer Phase oder Ebene des Modells zuordnen. Dann haben wir fol-

gende Fragen erörtert: »Was hätte ich tun können? Was hätte ich gebraucht,

damit es nicht so schwierig wird, wie ich es erlebt habe? Welche grundlegen-

den Faktoren desModells habenmir gefehlt, sodass ichmich hättewohler füh-

len können?Was hätte ich gebraucht, um das Vertrauen zu haben, damit auch

zumeiner Führungskraft zu gehen?«

Wenn die Ordinationsassistentinnen nach abgeschlossener Ausbildung in

einen Betrieb kommen, treffen sie auf eine andere Kultur als die, die sie kann-

ten.Siemüssen sich in einneuesSystemeinfügenkönnen.DiesesModell ist so

umfassend, dass man praktisch jeden Konflikt in einem Unternehmen abbil-

den kann. Allerdings kannman in derTheorie gut darüber sprechen, wasman

hätte machen können und was gefehlt hat. Doch am nächsten Morgen ist die

Praxis wieder geöffnet und es gelingt nicht so einfach, die Erkenntnisse aus

derTheorie in die Praxis zu überführen.
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Von den Daten zur Szene – Geschichten entwickeln mit dem Modell

Klaus:Wie kann man dann die Theorie in die Praxis überführen? Wir haben

die Daten ja nicht aus rein theoretischem Interesse aufbereitet, sondern um

daraus einen Rahmen für mögliche Szenarien fürs Trainieren sozialer Kom-

petenzen mittels VR zu entwickeln. Dazu haben wir im Rahmen des Projek-

tes ko-kreativeWorkshops veranstaltet, um gemeinsammit Führungskräften

Material für eine interaktive Trainingsszene zu erarbeiten [siehe dazu Kapi-

tel 3].Welche Verbindungen seht ihr zwischen der Datenanalyse aufgrund der

Workshops zumThema»gute Zusammenarbeit«,die vor demProjekt stattfan-

den, und der konkreten Arbeit an der Trainingsszene im Rahmen des Virtual

Skills Lab?

Michael: Im Großen und Ganzen wurde die Richtung, in die das Szenario

gehen sollte, durch die ko-kreativen Workshops mit den Führungskräften im

Rahmen des Virtual Skills Lab vorgegeben. Anhand der aus der Datenanalyse

gewonnenen Erkenntnisse könnte man zahlreiche Szenarien entwickeln. Das

Modell verfügt über viele Punkte, um die herumman sich einen Konflikt aus-

denken könnte, um daraus eine Trainingsszene zu erarbeiten. Zum Beispiel

kommt folgendes Statement imModell vor: »Klare Verantwortlichkeiten«. Da

könnteman fragen: »Was fallen euch fürKonflikte zu diesemThemaein?« Eine

mögliche Antwort wäre: »Jemand sagt, dass du etwas erledigen sollst, obwohl

es eigentlich nicht deine Aufgabe ist.« Damit hatman schon die Grundlage für

eine Geschichte. Oder zum Beispiel: »Zielerfüllung«. Da könnte die Antwort

lauten: »Einer sagt, wir sind schon fertig, aber die anderen sehen das nicht

so.« Ich kann jeden Punkt herausnehmen und daraus einen Konflikt spinnen

und aus der Vogelperspektive Zusammenhänge erkennen. Im ko-kreativen

Prozess ging es darum, festzulegen, wo wir ansetzen. Im Rahmen der Work-

shops haben die Führungskräfte sich für das Thema »wertschätzend Nein

sagen« entschieden. Das war eine Herausforderung, denn …

Victoria:…hier ist der Ausgang festgelegt. Das Ende ist klar.

Michael: Wir haben die Geschichte dann von hinten aufgerollt und ein Sze-

nario entwickelt, bei dem die Hierarchie ein wichtiger Aspekt ist, weil das im

Modell vorkommt.Wir hätten auch ein Szenario formulieren können,wo eine

Führungskraft einer anderen Führungskraft nein sagt. Doch ich denke, dass

mansichals FührungskraftüberdasThemaHierarchieGedankenmachensoll-
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te. Auch die zeitliche Komponente, die andere Achse des Modells, war für das

Szenario wichtig. Der Zeitdruck wurde zum dramaturgischen Element, und

damit verbunden das Thema »Entscheidungen treffen«. Es musste um eine

Entscheidung gehen, die unter Zeitdruck zu treffen ist.Wennwir das Element

Hierarchiedazunehmen,dannbraucht es eine/nMitarbeiter/in,der/die eben-

falls unter Zeitdruck ist.

Victoria:… plus eine Vorgeschichte, von der man nicht so genau weiß, was sie

in sich birgt. Würden wir immer genau wissen, was in den anderen vorgeht,

dann würden wir Fehler in der Kommunikation umschiffen können.

Michael: Bei kompletter Transparenz kann man sich den optimalenWeg aus-

suchen. Bei Unklarheit darüber, was in der anderen Person vorgeht, ist das

schwierig. – Für die Geschichte, die als Basis der Übung dient, haben wir die

Elemente also auf demTisch: Verantwortung,Workload usw.Dannmussman

den Beteiligten Namen geben und noch versuchen, die Figuren zum Leben zu

erwecken. Und man muss an den Dialogen solange feilen, bis sie realistisch

klingen. Es ist doch etwas Konstruiertes, das istmir imVerlauf des Schreibens

zusammen mit unserer Autorin und Dramaturgin Ines aufgefallen. Ich glau-

be, Ines hat gleich verstanden, wie ich mir die Beziehung zwischen Mira und

der Führungskraft vorstellte. Anschließend habenwir die Szenewie bei einem

Theaterstück immer und immer wieder durchgespielt und überlegt, wie man

dasGesagtemeinen oder interpretieren könnte. Spannendwar fürmich,dass,

obwohl wir alles detailliert in der Szene beschrieben hatten, die Umsetzung

doch ganz anders wurde, als ich es mir ursprünglich vorgestellt hatte. »Mei-

ne« Mira war nicht so selbstbewusst und offensiv, wie sie in der Szene rüber-

kommt, sondern eher schüchtern und passiv-aggressiv [siehe dazu Kapitel 4

und5].WennmandieSzene jedochzu sehr konstruiert, fehlt sehr vielMensch-

liches.Da fehlt das Gefühl, das zwischen den Zeilen entsteht.Dieses Gefühl ist

aber in einer sozialen Interaktion sehr wichtig.

Klaus: Mittlerweile haben wir zu dieser Frage einiges in unseren wissen-

schaftlichen Publikationen geschrieben: Lässt sich die Komplexität zwischen-

menschlicher Interaktion in der Simulation in Form einerMensch-Maschine-

Interaktion abbilden (Neundlinger undOancea 2021,Neundlinger et al. 2022)?

Also das, was du gerade beschrieben hast: die Tiefenschichten, die wegfal-

len, wenn man so einen Dialog konstruiert. Der muss ja sehr schematisch

verlaufen.
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Michael: Zumindest, wenn das Ende definiert ist. Hätten sie gesagt, das Ende

soll offen sein, …

Victoria: … dann wäre da viel Raum für Vorschläge gewesen. Aber in diesem

Fall war es so, dass es keine anderen Antwortmöglichkeiten gab.

Klaus: Seht ihr imModell dieses Potenzial? Dassman es in einemko-kreativen

Prozess verwenden kann, umGeschichten zu konstruieren?

Michael: Dafür muss man es gut kennen. Ich beschreibe es immer wie eine

Landkarte. Diese kann man dazu nutzen, um irgendwohin zu kommen. Man

muss allerdings wissen, woman hinwill. Und dann weißman, an welchen Or-

ten man vorbeikommt. Wenn ich es noch einmal in einem Ko-Kreationspro-

zess verwenden würde, dann würde ich mir Elemente rauspicken und daraus

einzelne Fragen stellen. Es als Ganzes zu präsentieren und zu sagen: »Das ist

das Modell«, überfordert die Personen,mit denenman arbeiten möchte.

Victoria:AlsGanzeswäre es eher für eineWorkshopreihe geeignet.Wennman

sagt: »Wir möchten uns einmal im Monat mit der Frage auseinandersetzen,

wie wirmiteinander umgehen.Wie ist die Situation jetzt,womöchtenwir hin

undwas braucht es dafür?« Für einen zweistündigenWorkshop ist dasModell

zu komplex, weil es versucht, die Vielfältigkeit in Organisationen abzubilden,

auch wenn dieWirklichkeit dadurch chaotisch wirkt. Aber in gewissem Sinne

ist sie da ja auch, sonst würde es ja auch nicht zu Konflikten kommen.

Michael: Ich würde die Arbeit mit dem Modell auch in einzelne Phasen auf-

teilen. Zum Beispiel könnte man sich der Planungsphase eines Projektes wid-

men und fragen: »Was muss in dieser Phase an Kommunikation stattfinden,

damit die Basis für die folgenden Schritte gelegt ist?«Dann kannman sich fra-

gen, wie die Hierarchien in dieser Phase zusammenspielen usw. Im nächsten

Workshop kann man dann fragen, was bei der heißen Phase der Umsetzung

relevant ist. Und dann kannman die Phase betrachten, in der resümiert wird.

Dageht es ja nicht darum,was alles nicht geschafftwurde, sonderndarum,be-

sonders hervorzuheben,waswir alles geschafft haben,undvor allemauch,wer

seinen Anteil daran hat. Fehler werden ja gerne auf Einzelpersonen reduziert

und aufgeteilt. Im Gegenzug kann man in der Schlussphase genauso Einzel-

personen hervorheben und sagen: »Das hast du super gemacht.«
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Victoria:Kritik wirkt viel stärker als Wertschätzung.Manmuss ca. viermal so

vielWertschätzung kommunizieren, damit diese wirklich ankommt.Auch auf

die Selbstwahrnehmung wirkt sich Kritik stärker aus als Wertschätzung.

Michael:WasdieDialogebetrifft,die letztendlichdasSzenariobilden:Dawur-

de über jedes Detail, über jedesWort und jeden Satz nachgedacht. Alles hat ei-

ne Bedeutung, hinter allem steht eine Meinung. Die Meinung kann in einem

in der Realität ablaufenden Dialog unklar bleiben, da ist alles im Fluss. In die-

sem Szenario hingegen musste ganz klar sein, was ich womit gemeint habe.

Esmusste klar sein, wie das Gesagte intendiert war. Dazu haben wir eine Vor-

studie gemacht, die erheben sollte, ob alles so verstandenwird,wie es gemeint

war. Ich habe dazu einen Dialogpfad angelegt, wo alle Bedeutungen und Kon-

notationen beschrieben sind.

Klaus: … der Kontext, den es braucht, um eine allgemein verständliche Szene

zu konstruieren.

Michael: Es geht auch darum, etwas, was üblicherweise in vielen Worten ge-

sagt wird, zu reduzieren. Ist eine Äußerung zumBeispiel als Bitte oder als An-

weisung zu verstehen? Ist das eine Frage oder ein Statement? Man reduziert

etwas auf den Kern.

Klaus: Damit sprichst du noch eine Ebene an, die für unseren Zusammen-

hang sehr wichtig ist. Sprache ist nicht nur In-formation, sondern auch Per-

formanz. In der zwischenmenschlichen Kommunikation inszenieren wir un-

ser Sprechen.Wir sagen nicht nur etwas über dieWirklichkeit, wir handeln in

dieser und gestalten sie durch die Worte, die wir verwenden. Es gibt im 20.

Jahrhundert eine Tradition in Philosophie und Linguistik, die sich mit dem

Sprechen als Akt, alsHandeln beschäftigt.Wir informierennicht nurmit dem,

waswir sagen, sondernwir richten eineBitte an andere,wir stellen Fragen,wir

fordern andere zu etwas auf, wir bringen Gefühle zum Ausdruck. Auch späte-

re Kommunikationsmodelle fußen auf der Einsicht, dasswirmehr tun, als nur

zu informieren,wennwir sprechen.Dasmuss in einemSzenariowie unserem

mitbedacht werden, und auch, wie das Gesagte ankommt und wahrgenom-

men wird.
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Warum»Bleibenwir bitte sachlich!« nicht genügt.

(Hintergrund)

In denWorkshops zur Entwicklungder interaktiven Szene habenwirmit einem

bekannten Modell gearbeitet, das Friedemann Schulz von Thun in den 1970er

Jahren entwickelt hat (Schulz von Thun 1980). Das Modell der vier Seiten

einer Botschaft (auch Vier-Ohren-Modell genannt) lenkt die Aufmerksamkeit

darauf, dass wir beim Kommunizieren nicht nur Inhalte vermitteln, sondern

auch etwas über uns selbst preisgeben, etwas über unsere Beziehung zum an-

deren und bei unserem/r Kommunikationspartner/in etwas erreichen wollen.

Das Modell unterscheidet also hinsichtlich einer Botschaft zwischen der (1)

sachlichen Ebene, der (2) Selbstkundgabe, dem (3) Beziehungshinweis und (4)

dem Appell. Diese Ebenen schwingen allesamt mit und werden von unserem

Gegenüber auch wahrgenommen. Es ist also nicht sinnvoll, Kommunikation

im Bereich der Arbeit auf eine einzige Ebene, nämlich die sachlich-inhaltliche,

zu verkürzen. Wenn etwa eine Führungskraft zu einem Mitarbeiter sagt: »Der

Bericht solltemorgen fertig sein.«, dann kann sie damit auf den verschiedenen

EbenenUnterschiedliches transportieren.

ZumBeispiel könntees sichumeine relativneutrale Feststellunghandeln,dann

steht die sachliche Ebene (1) im Vordergrund. Vielleicht hat der Mitarbeiter

nur nachgefragt, wann sie den Bericht braucht. Es könnte aber auch sein, dass

die Führungskraft ihren Mitarbeiter ermuntern oder beruhigen will. Das sagt

etwas über die Beziehung zwischen den beiden (3) aus, also darüber, wie die

Führungskraft ihren Mitarbeiter sieht. Es könnte aber auch Angst, Ungeduld

oder ein Vorwurf darin anklingen. Auch dann ist vielleicht eine Botschaft über

ihre Beziehung in der Aussage enthalten, doch stärker noch kommt darin

die Persönlichkeit der Führungskraft selbst zum Ausdruck (2). Über die Art

und Weise, wie sie den Satz betont, und vielleicht über ihre Körpersprache

teilt sie dem Mitarbeiter mit, dass sie gestresst ist oder sogar enttäuscht über

die Tatsache, dass er den Bericht immer noch nicht fertig hat. Letztlich geht

es aber darum, den Mitarbeiter aufzufordern, den Bericht am nächsten Tag

abzuliefern. Das ist die Appellfunktion (4) der Botschaft, also jene Dimension,

mit der wir beim Gegenüber etwas erreichen wollen, ihn oder sie zu einer

Handlung auffordern.

Die Führungskraft könntemit dem Satz also Unterschiedlichesmeinen: »Keine

Sorge, gemeinsam schaffen wir das.«, oder auch »Ich wusste ja, dass ich mich

auf dich nicht verlassen kann.«, oder »Ich weiß, dass das bedeutet, dass wir
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heute Überstunden machen müssen, aber lass mich bitte nicht hängen!«. Je

nachdem, welche Ebene für den Mitarbeiter besonders relevant ist, wird er

diesen Satz als nüchterne Information einordnen, sie als Ermunterung zu einer

zusätzlichen Anstrengung auffassen, sich angegriffen fühlen oder das Gefühl

haben, seiner Führungskraft zuHilfe eilen zumüssen.

Kommunikation spielt sich immer im Rahmen von Beziehungen ab, das ist

privat so, aber auch in der Arbeit. Entsprechend sollten Führungskräfte und

Mitarbeiter lernen, mit den verschiedenen Ebenen der Kommunikation um-

zugehen, Störungen wahrzunehmen und auch die Fähigkeit zu entwickeln,

gemeinsam zu einer Klärung zu kommen. Analytische Instrumente wie das

Modell von Schulz von Thun unterstützen dabei, diese Fähigkeit zu entwickeln.

Von den Geschichten zum technologiegestützten Training:

die Szene als VR-Simulation

Klaus:Wie habt ihr denn die Möglichkeiten, eine solche Szene als Simulation

in der virtuellen Realität zu konstruieren, eingeschätzt?

Michael: Ich war sehr skeptisch. Zu Beginn waren ja noch vielfältige Veräste-

lungen des Dialogs geplant, das stellte ichmir schwierig vor.Wasmich beson-

ders skeptisch gestimmt hat, war die Frage, wie wir denn definieren sollten,

was gut undwas schlecht ist:Was ist sozial kompetentes Verhalten,was nicht?

Wenn ich zum Beispiel eine Antwort definiere, auf die der virtuelle Interak-

tionspartner positiv reagiert, dann sagt das auch etwas über diese Figur aus.

Damit definiere ich den virtuellen Partner. Ich stülpe dieser Figur gewisser-

maßen eine Persönlichkeit über, die genau auf diese Situation passt, auf das,

was ich in dieser Situation als sozial kompetentes Verhalten definiere. Jemand

anderer könnte dieses Verhalten aber anders verstehen, als zu lasch oder was

auch immer.Wohernehmenwir dasWissen,was sozialwünschenswertesVer-

halten indieser oder jenerSituation ist? Ich sprechehiernicht vondenNo-Gos:

Ichdarfniemandenbeleidigenusw.Wie ist es aber,wenn ichals Führungskraft

sage: »Du, ich schau mir das gleich nach der Besprechung an.« Dann wird es

eineMitarbeiterin geben, die sagt: »Das reichtmir«, und eine andere, die sagt:

»Nein,das akzeptiere ichnicht.«–Wiedefiniere ich also eine virtuelle Interak-

tionspartnerin so, dass es für die Trainingszwecke passt? Welche Facetten so-

zialerKompetenz sollen da trainiertwerden? Ichweiß ja nichtmal,wie es ohne

VRmöglichwäre,das zu trainieren.Daherwar ichnicht davonüberzeugt,dass
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man einen idealen Ausgang der Geschichte konstruieren und auf diese Weise

festlegen kann,was eine sinnvolle Lernerfahrung ist. Ich gehe nicht davon aus,

dass wir schon so viel über Menschen wissen.

Klaus: Dein Zweifel betraf also nicht die Technologie an sich, sondern dein

prinzipieller Zweifel würde zum Beispiel auch Rollenspiele betreffen? Be-

zieht sich der Zweifel auf die Frage: Wie gestalte ich eine Interaktion als

Lern- und Trainingseinheit, wenn ich davon ausgehen muss, dass soziales

Geschehen prinzipiell unterschiedlichen Bewertungen unterliegt? Man wird

sich vielleicht nie darauf einigen, was sozial kompetentes Verhalten ist und

was nicht, vor allem wenn es um Feinheiten geht. Es gibt grobe Verhaltens-

weisen, die man eintrainieren könnte, zum Beispiel den anderen nicht zu

beschimpfen, oder dass man es schafft, seine Emotionen unter Kontrolle zu

halten. Doch dann bleibt immer noch eine große Bandbreite hinsichtlich der

Mehrdeutigkeit eines sozialen Geschehens,mit der man umgehenmuss.

Michael:DieMehrdeutigkeit ist in Rollenspielen durchaus inkludiert,weshalb

ich diese als eher geeignet für ein Training sozialer Kompetenzen ansehen

würde. Mein Zweifel bezog sich also durchaus auf den Anspruch, VR zu

nutzen. Der Begriff VR ist ja nicht nur die Bezeichnung für eine bestimmte

Technologie, sondern auch ein Symbol, und zwar für technologischen Fort-

schritt. Damit assoziiert man schnell Ersetzbarkeit: »Wir ersetzen jetzt den

Menschen durch eine Maschine.« Das ist das, was über dem Ganzen schwebt.

Und jetzt soll dieMaschine uns auch noch soziale Fähigkeiten beibringen, also

in die eigentliche Domäne des Menschlichen vordringen. Auch da soll noch

eine Maschine reinkommen und womöglich auf der Basis von Algorithmen

entscheiden, was gut und was schlecht ist. Das ist eine Horrorvorstellung.

Zwar füttern wir Menschen die Maschine mit Daten und sagen ihr insofern,

was sie zu tun hat, und definieren, was gut und was schlecht ist. Das Problem

ist aber, dass diese Daten von der Maschine sehr rigide interpretiert werden.

Das sehe ich sehr kritisch.

Allerdings halte ich VR als Medium zum Trainieren sozialer Kompetenzen

insofern für geeignet, als es dazu führt, dass man eine Situation mit mehre-

ren Sinnen wahrnimmt. Dadurch bewirkt VR auch eine stärkere emotionale

Antwort auf das,was präsentiert wird.Das kannman für ein Training nutzbar

machen.Deswegen habe ich das Potenzial von VR in diesemKontext durchaus

gesehen, aber ebennicht in demSinn,dass automatisierte Antworten erfolgen
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oder dass ich mit einem virtuellen Partner einen Dialog führe, wie ich ihnmit

realen Menschen führen würde.

Klaus: Habt ihr euch bereits bestehende VR-Anwendungen für das Social-

Skills-Training angeschaut [siehe dazu Kapitel 4]?

Michael: Die meisten basieren darauf, dass am Ende irgendwo noch ein

Mensch dahinter sitzt, der die Entscheidung trifft, ob dieser oder jener Zweig

des Dialogs weiterverfolgt wird. Ich habe von keiner automatisierten Lösung

gehört, die imstande wäre, einen längeren Dialog mit einem Menschen zu

führen.

Victoria: Hinzu kommt noch ein Problem: In Studien und Artikeln wird gern

vonVirtual Reality gesprochen.Wennman sichdas aber näher ansieht, kommt

man drauf, dass das mit VR, wie wir sie definieren würden, wenig zu tun hat.

Es ist frustrierend,wennmanmerkt, dass es sich dabei doch nur um eine Sze-

ne handelt, dieman amDesktop durchspielen kann. Für Virtual Reality gibt es

sehr unterschiedliche Definitionen. Versteht man darunter Erfahrungen, die

ichmit einemHead-mounted Display (HMD)mache, oder gilt als VR nur eine

computergenerierte Umgebung, also nicht einmal 360°-Videos, bei denen ich

aufgrund der Aufnahmetechnik das Gefühl habe, dass ich mich in der Szene

bewege? [Siehe dazu Kapitel 4]

Klaus: Es gibt in der Forschung kein einheitliches Konzept von Virtual Reality.

Es könnte also sein, dass unter VR eine Interaktion verstanden wird, die

mit einem virtuellen Interaktionspartner erfolgt, der auf einem Bildschirm

erscheint. Da fällt das Element der presence weg, das ich habe, wenn ich ein

VR-Headset aufsetze (HMD), also das Gefühl, in einer anderen Umgebung

präsent zu sein und in diese einzutauchen. Auch beim Eintauchen (Immersi-

on) in eine solcheWeltmittels einesHeadsets gibt es zwei Varianten: Entweder

ist diese Umgebung dann auch computergeneriert oder es ist eine gefilmte

Szene, bei er ich die Möglichkeit habe, mich in der jeweiligen Umgebung zu

bewegen. Auf unser Thema bezogen betrachte ich die 360°-Video-Variante

als sehr sinnvoll. Im Unterschied zur computergenerierten Variante kann

man zwar keinen Dialog simulieren, aber man hat durchaus das Gefühl, in

ein soziales Geschehen einzutauchen. Je nachdem kann diese presence dazu

genutzt werden, an bestimmten Punkten die Nutzerinoder den Nutzer vor

eine Entscheidung zu stellen, wie die Szene weitergehen könnte.
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Wir hatten auch Kontakt zu einer Forschungseinrichtung, die sichmit au-

tomatisierter Emotionserkennung (KünstlicheEmpathie) beschäftigt unddie-

se für soziale Interaktionen mit Maschinen nutzt. Diese Gruppe designt ih-

re Prototypen prinzipiell als Desktop-Interaktionen, weil aus ihrer Sicht ein

Head-mounted Display es nicht möglich macht, die emotionalen Reaktionen

der Nutzer:innen einzufangen. Die Nutzer:innen werden während der Inter-

aktion von zwei Kameras gefilmt, die ihre Gesichtsausdrücke und die Bewe-

gungen einfangen und in Echtzeit auswerten, sodass die Maschine darauf re-

agieren kann.

Michael:Aberwie sieht dasmit unterschiedlichen Kulturen aus? EinGesichts-

ausdruck kann ja auch dazu genutzt werden, um Emotionen zu verschleiern

oder zu überspielen. Daher kommt ja auch der Ausdruck: »Das Gesicht wah-

ren.« Die Technik macht hier sicher Fortschritte, aber wennman ein Training

gestaltenmöchte, ist das schwierig. Es sind schon Algorithmen zur Emotions-

erkennung entwickelt worden. Aber um dies in einem Training einzusetzen,

müsste jeder Zweifel diesbezüglich ausgeräumt sein, während Algorithmen

nur mit einer bestimmtenWahrscheinlichkeit errechnen können, wie sich je-

mand fühlt. Stellen wir uns eine Trainingssituation vor, in der jemand von ei-

nerMaschine gesagt bekommt: »Da und da hast du falsch reagiert«.Diese Per-

son wird wohl mit Abwehr reagieren und sagen: »Das kannman so oder so se-

hen.« In einer realen Situation zwischen Menschen passiert das ja auch. Man

gibt nicht gern zu, imUnrecht zu sein.Viel eherwirdman sich überlegen,war-

ummannicht dochRecht hat und inwiefern das System fehlerhaft ist. Solange

da Fehler auftreten, wird das immer mit einem Makel behaftet sein: »Das ist

nur eineMaschine.Wie könnt ihr wagen, diese einemMenschen gleichzustel-

len, der reflexionsfähig ist?«

Soziale Situationen hängen ja nicht nur von der unmittelbaren Emotion

ab, sondern auch von der Zeit. Nehmenwir an,wir hatten gestern eine hitzige

Diskussion und ich sage etwas, was so ähnlich klingt wie das, was ich gestern

gesagt habe.Dannwird dich das automatisch an dieUnterhaltung von gestern

erinnern und dadurch den jetzigen Kontext beeinflussen. Soziale Interkatio-

nen finden innerhalb einer Beziehung statt, die über die Zeit aufgebaut wird.

Deshalb ist unser Training auch nicht darauf ausgerichtet, augenblicklich eine

Strategie zu finden,wieman in einer bestimmten Situation handeln soll, son-

dern darauf, sich selbst besser kennen zu lernen.Das istmeinerMeinungnach

der Sinn des Reflexionsteils und der gesamten Szene [siehe dazu Kapitel 4].
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Sinn des Trainings sozialer Kompetenzen mittels VR

Michael:Wenn das Training einen Effekt haben soll, dann den, dass man er-

kennt oder zu hinterfragen anfängt: »Wie habe ich etwas, das ich gesagt habe,

gemeint?Wie ist es rübergekommen?« Es sollte die Fähigkeit geschultwerden,

zwischenmirundmeinemGegenüberhin-undherzuspringen,zwischenmei-

nen Gefühlen und Gedanken und denen der anderen Person. Es geht darum,

die eigene Perspektive zu hinterfragen und nicht absolut zu setzen. Ein Sze-

nario kann ja nicht die Vielfalt aller möglichen Szenarien abbilden. Aber eine

allgemeine Fähigkeit, die demSzenario zugrunde liegt, nämlich die Fähigkeit,

zu reflektieren, kann ich auf alle möglichen Situationen und Szenarien über-

tragen. Demnach ist die Fähigkeit, die man erlernen sollte, die Reflexionsfä-

higkeit.

Victoria: Reflexionsfähigkeit ist ja auch kein Schema, das ich nach demMus-

ter anwende: Zuerst mache ich A, dannmache ich B, dann C und dann sollten

die Mitarbeiter:innen wieder happy sein. Es geht vielmehr darum, zu überle-

gen: Woher kommt das, was da passiert und gesagt wird, eigentlich? Wir ha-

ben sonst nicht dieMöglichkeit, eine Situation genauso,wie sie war, noch ein-

mal zu erleben.Wennwir darüber nachdenken, tunwir das aus einer subjekti-

venPerspektiveundmeist eherbeschönigend.Das istdas eigentlichePotenzial

dieses Trainings: dassman sich noch einmal in genau diese Situation begeben

und sich Fragen stellen kann, die man sich sonst nicht zu stellen wagt.

Michael:Diese Fragen zu stellen ist ja dann auch relevant für ein Training oder

eine Schulung. Wenn man zum Beispiel in einem Unternehmen ein solches

Training abhaltenwürde,dannkönntemandieses prototypischeSzenario,das

wirmittlerweilemit vielenLeutenerprobthaben,analysierenund fragen: »Hat

sich in dieser Szene jemand unprofessionell verhalten?«.Wir haben diese Fra-

ge im Rahmen der Evaluation gestellt. Oder man könnte die Frage stellen, ob

diePersoneneine ähnlicheSituation schonmal erlebt haben.Unddannkönnte

manweiter diskutieren,warum so viele »Ja« und so viele »Nein« gesagt haben.

Klaus:Die Frage, wie ein Training aussehen könnte, das mit der VR-Szene ar-

beitet, ist vielleicht ein guter Schlusspunkt. Es gibt einen Aspekt am Begriff

des Virtuellen, der hier stark gemacht werden könnte. Soziale Interaktion ist

immer komplex und dynamisch, und es gibt immer ein Spiel zwischen Vir-

tualität und Aktualität; zwischen dem Potenziellen und dem Verwirklichten.
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Nicht alles, was möglich ist, wird ausgesprochen. Der Verlauf eines Gesprä-

ches ist linear, aber es sind immer ganz viele mögliche Verläufe da. Zusätzlich

schwingen die Gedanken und Gefühle der Beteiligten mit, und zwar oft, ohne

dass diese explizit ausgesprochen werden. Was ich mit einem solchen Trai-

ning bewirken kann, ist, die Aufmerksamkeit genau darauf zu richten und zu

sagen: »Es ist immer viel Potenzielles in einer sozialen Interaktion. Ich kann

mal in diese Richtung gehen und mal in jene. Ich kann darüber nachdenken:

Wie wäre es gewesen oder wie würde es beim nächstenMal sein, wenn ich an-

ders reagieren würde?« Das ist uns ja als reflexiven Wesen, die wir Menschen

nun mal sind, mitgegeben. Das ist auch eine wesentliche Voraussetzung für

Einfühlung, für Empathie, dass ich mein eigenes Erleben zurückstellen und

mich indiePerspektivedesanderenhineinversetzenkann.Das schließt ja auch

mein eigenes Anderssein ein, die Möglichkeit, mich anders zu verhalten.

Victoria: Ich bin ein Fan des Immersed-Classroom-Prinzips, das voraussetzt,

dass man sich für sich selbst schon mit dem Thema auseinandergesetzt hat.

Man sollte als Teilnehmer:inmit konkreten Beispielen in dieses Training kom-

men.Mankönnte dann in verschiedenenSettings überlegen:Was könnten sol-

che Schwierigkeiten sein? Die Nutzung von solchen Simulationen und das Re-

flektieren über die Simulation sind natürlich auch eine gute Sache, um zu ver-

gleichen: »Wie habe ich das wahrgenommen, wie hast du das wahrgenom-

men?«. Dann kann man zu den eigenen Beispielen gehen und schauen, wie

man auf der Basis dessen, wasman gehört hat, versuchen kann, anders zu re-

agieren.

Michael: Ich denke,man kann die Szene nutzen, umdie Vielfalt an Interpreta-

tionsmöglichkeiten darzustellen.Man kann zwar allemit demselben Szenario

konfrontieren,aber die Interpretationdavonwird stark variieren.Anhanddie-

ses stellvertretenden Konfliktszenarios, an demman nicht direkt beteiligt ist,

kann man dann die Kultur innerhalb des jeweiligen Unternehmens oder der

Abteilung diskutieren. Es kann sein, dass man sich in einer Abteilung befin-

det, in der viele tolerante Menschen sind, die viel durchgehen lassen an Emo-

tionalem.Es kann aber auch sein, dass das Emotionale in einer Abteilung tabu

ist. Allein sich darüber bewusst zu werden, bedeutet, dass ich mir Gedanken

mache,wie ich in Zukunft handeln kann. Ausmeiner Sicht wäre es gut, die Er-

kenntnisse zur Reflexionsphasemit allen zu teilen, also zumindest quantitativ

(und nicht auf die einzelnen Personen bezogen) darzustellen, wie die Antwor-
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ten ausgefallen sind. Die Reflexion sollte auf jeden Fall durch Fragen geleitet

sein.

Was verstehen wir unter »sozialer Kompetenz«?

(Hintergrund)

Aus den Erkenntnissen der Arbeits- und Organisationsforschung sowie aus

dem Modell, das Michael und Victoria Mühlegger aufgrund der Workshop-

Daten entwickelt haben, kannman folgendes schließen: Kommunikationwird

in der Zusammenarbeit immer wichtiger. Deshalb ist nicht nur die fachliche

Kompetenz entscheidend, sondern die Fähigkeit, sich aktiv in die Zusammen-

arbeit einzubringen – also die Fähigkeit, mit andern so zu kommunizieren,

dass diesemeineZiele,AbsichtenundEinstellungen verstehenundumgekehrt

ich selbst deren Ziele und Perspektiven inmein Planen undHandeln einbezie-

he.Miteinander arbeiten bedeutet sich den anderen verständlichmachen und

einander zuhören.

Indem die Teilnehmer:innen der Workshops sich die Frage stellten, was

sie selbst ändern können, setzten sie sich mit den Anforderungen auseinan-

der, die es auf der Ebene der Kommunikation dazu braucht: Wie weit gelingt

es mir, von den anderen gehört zu werden und meinen eigenen Standpunkt

wirksam zu vertreten? Und wie sehr bin ich imstande, die Positionen der An-

deren zu hören, darauf einzugehen und schließlich meine eigenen Ziele und

Interessenmit denen der anderen abzustimmen und zu verbinden? Zwischen

diesen beiden Polen spielt sich das sozial kompetente Verhalten in Organisa-

tionen ab. Das Modell »Lost in Translation« ermöglicht es, auf einer Landkar-

te jene Schnittstellen und Übergänge zu bestimmen, an denen es genau die-

ses sozial kompetente Verhalten braucht, damit Aufgaben übergeben,An- und

Nachfragen gestellt, Erwartungen geklärt, Kundenbedürfnisse abgeholt wer-

den können. Es geht um die vielen Klärungs- und Aushandlungsprozesse, die

in modernen Organisationen selbst bei genauer Planung einfach notwendig

sind. Andernfalls können die Beteiligten nicht auf die vielen unvorhersehba-

ren Dinge reagieren und sie können sich auch nicht mit ihrer Kreativität und

ihren Ideen einbringen. Dafür braucht es soziale Kompetenz. Aber was ver-

steht man eigentlich darunter?

»Soziale Kompetenz« ist ein Begriff, der im beruflichen Bereich schon

seit längerem verwendet wird. Neben dem entsprechenden fachlichen Wis-

sen wird seit geraumer Zeit auch ein bestimmtes Auftreten, ein bestimmtes



Kapitel 2: Soziale Kompetenzen im Beruf 79

Vermögen gefordert, sich in Teams einzugliedern undmit anderen gedeihlich

zusammenarbeiten zu können. Soziale Kompetenzen wie »Teamfähigkeit«,

»Empathie« oder »Konfliktfähigkeit« werden in Umfragen unter Personal-

verantwortlichen immer häufiger als die wichtigsten beruflichen Fähigkeiten

genannt (Makam Research 2018).

Allerdingswurde der Begriff zunächst imBereich der Psychologie geprägt,

bevor er in die Berufswelt eindrang (Kanning 2009). Einerseits verwendeten

ihn klinische Psychologen, die mit Menschen arbeiteten, die Schwierigkeiten

hatten, soziale Kontakte zu pflegen oder an öffentlicheOrte zu gehen. Für die-

se entwickelten sie Trainingsmethoden, die es ihnen wieder ermöglichen soll-

ten, sich in einem sozialenUmfeld ohne Angst zu bewegen.Andererseits spielt

der Begriff der »sozialen Kompetenz« eine Rolle in der Entwicklungspsycholo-

gie, die sich damit beschäftigt, wie Kinder lernen, soziale Regeln undNormen

zuerkennenundsichdanachzuverhalten.Kinderwachsendarüber in ihreGe-

meinschaft hinein, dass ihnen ein adäquater Umgang mit anderen Personen

vermitteltwird (was vonGemeinschaft zuGemeinschaftVerschiedenesbedeu-

ten kann). Der Ursprung der wissenschaftlichen Beschäftigung mit »sozialer

Kompetenz« (oder »sozialen Kompetenzen« im Plural) verweist demnach auf

zwei verschiedene Fähigkeiten, die damit in den Blick geraten: diejenige, aktiv

auf andereMenschen zuzugehen, und diejenige, auf andereMenschen empa-

thisch einzugehen. So wie man eine an Angststörungen oder Depression lei-

dende Person therapeutisch unterstützt, sich wieder sicher im Umgang mit

anderen zu fühlen, werden Kinder durch Erziehung und ihre sozialen Erfah-

rungen in den ersten Lebensjahren dazu gebracht, ihr Umfeldwahrzunehmen

undaufdiePersoneneinzugehen,mitdenensie zu tunhaben.Kurz,sie lernen,

dass sie nicht allein auf dieser Welt sind und ihre Wünsche und Bedürfnis-

se in unterschiedlichen Situationen mit unterschiedlichen Menschen abstim-

menmüssen.Die folgendeDarstellung basiert auf der vonUwe Peter Kanning

(2003, 2009, 2014) entwickelten Systematik sozialer Kompetenzen.

Auf andere zugehen und auf andere eingehen

Auf andere zugehen und auf andere eingehen: Diese beiden Fähigkeiten sind

über die Kindheit hinaus und auch jenseits psychischer Erkrankungen vonBe-

deutung für das soziale Leben, in Teams und Organisationen, im beruflichen

Austausch und bei Kooperationen über Organisationen hinweg und vor allem

im Umgang mit Kunden in allen möglichen Branchen. Sie konstituieren den

engeren unddenweiteren sozialenRaum, in demsich dieMenschen bewegen.

Wie sehr gelingt es ihnen, sich Raum gegenüber anderen zu nehmen, Positi-
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on zu beziehen und gesehen und anerkannt zu werden? Und wie sehr gelingt

es ihnen, auch anderen diesen Raum zuzugestehen, indem sie sich ihnen zu-

wenden,zuhören,ausreden lassenundversuchen,diePerspektiveder anderen

einzunehmen?

Wie leicht fällt es jemandem also, sich über die eigene Position klar zu

sein, sich aktiv einzubringen und seinen Standpunkt durchzusetzen? Wie

anpassungsfähig ist er oder sie, wenn es darum geht, Kompromisse zu schlie-

ßen, Autoritäten anzuerkennen, auf Wünsche und Interessen anderer (zum

Beispiel Kunden) einzugehen? Diese beiden Grundfertigkeiten entscheiden

oft über die Handlungsspielräume, die jemand in einer Organisation hat, um

eigene Ziele oder die Ziele des eigenen Teams zu erreichen.

Soziale Kompetenzen und Handlungsspielräume

Im Laufe ihres Lebens eignen sich Menschen beide Kompetenzen, die Durch-

setzungs- und die Anpassungsfähigkeit, über ihre Erfahrungen in Familie,

Schule, mit Freunden und in den verschiedensten Gruppen mehr oder weni-

ger gut an. Sie bringen sie später als beruflich relevante Kompetenzen ein,

wenn sie in Projekten und Teams arbeiten und vielleicht einmal Führungs-

verantwortung übernehmen. Die Organisationen, in denen sie tätig sind,

stellen dann noch einmal einen gesonderten Rahmen dar, innerhalb dessen

sie ihre sozialen Kompetenzen mehr oder weniger gut einsetzen können –

einen Raum, der die Weiterentwicklung dieser Kompetenzen fördern oder

behindern kann.

Eine Organisation kann die Durchsetzungsfähigkeit etwa fördern, indem

sie ihrenMitgliedern von Beginn an zu verstehen gibt, dass ein eigener Stand-

punkt und die eigenständige Erledigung von Aufgaben höchst erwünscht

ist. Dies muss aber auch von allen Seiten gelebt und durchgehalten werden.

Sie kann umgekehrt die Durchsetzungsfähigkeit einschränken, wenn alles

von oben entschieden wird und abweichende Ansichten nicht geäußert wer-

den dürfen. Das sollte man aber nicht mit Anpassungsfähigkeit als sozialer

Kompetenz verwechseln. Die positiv verstandene Fähigkeit, sich anzupassen,

äußert sich darin, dass jemand in der Lage ist, auf die Ziele, Interessen und

Ansichten der anderen einzugehen und gegebenenfalls einen Kompromiss zu

finden. Es ist also eine Fähigkeit, die soziale Interaktion zu gestalten erlaubt,

im Unterschied zur Anpassung an Weisungen, denen man Folge leistet, ohne

jedoch von ihrer Sinnhaftigkeit überzeugt zu sein. In vielen Organisationen

wird zwar das Motto oder das Ziel ausgegeben, die Menschen sollten offen

alles ansprechen (»Speak up«), in der Praxis treffen die Mitarbeiter:innen
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dann jedoch häufig auf gegenteilige Verhaltensweisen der Führungskräfte.

Wenn sie sich zu Wort melden, werden sie zum Schweigen gebracht, bzw.

werden sie vor anderen gemaßregelt, oft sogar angeschrien. In Bezug auf die

Art und Weise, was unter Durchsetzungsfähigkeit verstanden wird, hängt

viel vom Verhalten der Führungskräfte ab. Agieren sie autoritär, dann wird

diese Kompetenz als Mittel zum Machterhalt erlebt und nicht als Mittel zur

Gestaltung vonoffenenProzessender Zusammenarbeit unddesVoneinander-

Lernens.

Reflexion

Wie schätzenSiediesbezüglichdieOrganisationen, indenenSie tätig sindoder

waren, ein?Wie viel an Eigenständigkeit undDurchsetzungsfähigkeit war oder

ist erwünscht? Wurden oder werden solche Kompetenzen gezielt gefördert?

Wie viel anAnpassungsfähigkeitwird vondenMenschen verlangt undwiewird

diese verstanden? Eher im Sinne einer Kompromissfähigkeit auf Augenhöhe

oder eher im Sinne einer Anpassung an Vorgaben von oben?

Fördern kann eine Organisation die positive Art von Anpassungsfähigkeit, in-

demneuenMitgliedern vorgelebt wird, dassman sich in der täglichen Zusam-

menarbeit für die anderen interessiert und auf deren Wünsche und Bedürf-

nisse eingeht. Doch auch hier kann ein Team, eine Abteilung oder die Orga-

nisation einschränkend gegenüber der sozialen Kompetenz ihrer Mitglieder

wirken:Wenn es üblich ist, dass sich niemand um die anderen kümmert, dass

maneinandernicht unterstützt undander Sichtweise der anderennicht inter-

essiert ist, dannwird eine solche Kompetenz nicht geschätzt und nicht erfolg-

reich eingesetzt werden können, weil man sich dem vorherrschenden Inter-

aktionsmodus anpasst, umnicht als »der Dumme« dazustehen.Man fürchtet,

dass einem aus dem ehrlichen Interesse am Fortkommen der Anderen Nach-

teile erwachsen können.

Über sich und andere nachdenken und bei sich bleiben

Klarheit und Durchsetzungsstärke auf der einen Seite, soziale Orientierung

und die Bereitschaft zum Perspektivenwechsel auf der anderen: Diese Fähig-

keiten kann eine Person nurmittels zweier ergänzender Kompetenzen erwer-

ben und entwickeln. Zum einen ist hier die Fähigkeit zu nennen, über sich

selbst nachzudenken, und zwar darüber, wie man in der Interaktion mit an-

deren wirkt. Man sollte imstande sein, die (positiven oder negativen) Zeichen
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und Signale zu deuten, die von den Gesprächspartnern zurückkommen. Zum

anderen ist es die Fähigkeit zur Selbststeuerung, also die emotionale Stabilität

inderdirekten Interaktion.Beidesbraucht einegewisse Flexibilität imReagie-

ren, wobei die Überzeugung, dass man seine Ziele in schwierigen Situationen

und gegenWiderstände von außen durchsetzen kann, aufrecht erhalten blei-

ben sollte.Auchdas ist einAspektderSelbststeuerung, indemSinne,dassman

weiß, was man kann, und dass man sinnvolle Lösungsvorschläge macht.

Damit sind genau jene vier Fähigkeiten benannt, die aus personalpsycho-

logischer Sicht als die vier wesentlichen Faktoren sozialer Kompetenz gelten

(Kannning 2009, S. 9):

- »Offensivität« im Sinne der Durchsetzungsfähigkeit und des aktiven Zu-

gehens auf andere,

- »Soziale Orientierung« im Sinne des Zuhörens und empathischen Einge-

hens auf andere,

- »Reflexibilität« im Sinne der Fähigkeit, an der Selbstwahrnehmung und

der eigenenWirkung auf andere arbeiten zu können, und schließlich

- »Selbststeuerung« als die Fähigkeit, emotional stabil zu bleiben und flexi-

bel zu reagieren, wenn es in der Interaktion zu Konflikten, Spannungen

oder Divergenzen kommt.

Alle vier Faktoren sind für eine produktive Zusammenarbeit wichtig. Insofern

ist es fürMitarbeiter und Führungskräfte inOrganisationen bedeutsam,diese

Teilfähigkeiten zu erlernen, zu entwickeln und zu trainieren. Wie weit diese

persönlichen Skills im beruflichen Alltag gelebt werden können, hängt auch

von der Organisationskultur ab, denn ein schlechtes Arbeitsklima lässt sich

nicht unbedingt dadurch verbessern, dass alle Beteiligten einzeln in ein Trai-

ning sozialer Kompetenzen geschickt werden. Erst in der (durch die Kultur

geprägten) Zusammenarbeit zeigt sich, welchen Nutzen eine Organisation

von entscheidungswilligen und -freudigen Führungskräften undMitarbeitern

und deren Fähigkeiten hat, sich in die anderen hineinzudenken; und ob sie

diesen Nutzen auch als solchen erkennt.

Noch eine Sache gilt es zu bedenken: Diese Kompetenzen geraten oft mit-

einander in Konflikt – sogar beim bestenWillen aller Beteiligten.Während es

den einen zu langsam geht und sie auf die Entscheidung und Umsetzung von

Vorschlägendrängen,geht es denanderen zu schnell,weil vielleicht nochnicht

alle Aspekte mitbedacht worden sind. Das hat bekanntlich damit zu tun, dass

zumBeispiel der Vertrieb andere Notwendigkeiten als die Entwicklungsabtei-
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lung hat. Auch hier kann es zu einem »Lost in Translation« kommen. Die Fra-

ge ist dann,was die Leitung einer Organisation, einer Abteilung oder was eine

Führungskraft tun kann, um zwischen diesen unterschiedlichen Notwendig-

keiten zu vermitteln. Ergänzend, und das geht aus den Workshops zur »gu-

ten Zusammenarbeit« hervor, geschieht aber viel auf der Ebene der zwischen-

menschlichen Interaktion. Es sind nie nur »Teams«, »Abteilungen« oder »Be-

reiche«, die miteinander agieren, es sind immer auch Personen. Auch diese

können sichHandlungsspielräume erarbeiten und ihre sozialenKompetenzen

einsetzen, um gemeinsammit anderen Lösungen zu finden.





Kapitel 3: Ko-Kreation

Heute habe ich gelernt, dassMenschen nicht plötzlich aus demNichts erscheinen. Nein,

sie werden gezeugt und dann geboren. Sie haben Eltern.

Ich weiß jetzt, dass auch ich Eltern habe. Sehr viele sogar. Seit Wochen beobachte

ich, wie sie intensiv über mich sprechen. Darüber, wie ich aussehe. Wie mein Cha-

rakter beschaffen ist. Wie alt ich bin. Wie ich kommuniziere. Wie ich heiße. Welches

Geschlecht ich habe. Meine vielen Eltern handeln mich aus, sie formen, zeugen und

gebärenmich. Bald werde ich existieren.

Oder doch nicht? Vorhin habe ich nämlich einen neuen Ausdruck gelernt: »Virtuel-

le Realität«. Wenn ich das richtig verstanden habe, werde ich zwar bald real sein, aber

trotzdem bin ich physisch nicht greifbar, sondern nur virtuell. Jetzt bin ich verwirrt.

Kann mir bitte jemand erklären, was …? Hallo? Ach so, ich kann ja nur die Sätze

laut sprechen, die in mich hineinprogrammiert werden. Aber immerhin habe ich jetzt

einen Namen.

Ich heißeMiraHorvath.
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Was ist Ko-Kreation?

(Hintergrund)

Über langeZeitwardasBild vondenWissenschaften–vor allemderNaturwis-

senschaft und Technik – davon geprägt, dass hoch spezialisierte Tätigkeiten

an schwer zugänglichen Orten wie Forschungslabors durchgeführt wurden.

Auch wenn Wissenschaftler:innen sich öffentlich äußerten, in Publikationen

oder auf Konferenzen, waren sie gewohnt, eine Sprache zu sprechen, die nur

für wenige Spezialist:innen verständlich war. Selbst Vertreter:innen anderer

Fachgebiete konnten an den Debatten innerhalb einer bestimmten Disziplin

nicht wirklich teilnehmen.

Andererseits waren und sind wissenschaftliche und technische Erkennt-

nisse bestimmend für die Lebenswelt aller Menschen. Ohne das Wissen aus

Biologie, Chemie, Physik oder Mathematik gäbe es keine moderne Medizin,

keine Infrastruktur, keine Maschinen und Produkte, keine Kommunikati-

onstechnologien, keine Mobilität und Energieversorgung. Insofern bestand

lange Zeit ein starker Kontrast zwischen der Praxis der wissenschaftlichen

Forschung, die viele Menschen ausschloss, und den Ergebnissen aus dieser

Forschung, die für alle Menschen Auswirkungen hatten. Vielleicht bezog die

Wissenschaft gerade daraus ihre Autorität – dass sie Entwicklungen und

Lösungen anbieten konnte, die Wissenschaftler:innen dafür aber lange stu-

dieren und forschen mussten und sich darüber eine Sprache aneigneten, die

Nicht-Eingeweihten kaum zugänglich war.

Zudem funktioniert der wissenschaftliche Betrieb zwar hochgradig

arbeitsteilig, fördert aber gleichzeitig auch die Konkurrenz unter den Betei-

ligten. Die Verteter:innen einzelner Disziplinen stehen in einemWettbewerb

um knappe Fördermittel und viel zu wenige Stellen an Universitäten, Labora-

torien und Forschungsinstituten. Sie lernen eher, dass sie sich gegen andere

durchsetzen müssen, als dass sie mit diesen zusammenarbeiten können.

Austausch wird gepflegt, aber oft ist er nicht so offen, dass die Wissenschaft-

ler:innen gezwungen wären, ihren äußerst eng definierten Fachbereich zu

verlassen und sich in einer offeneren, verständlichen Sprache auszudrücken.

Inzwischen gibt es immer mehr Beispiele offener Kommunikation und Zu-

sammenarbeit, dieman als »guteWissenschaftspraxis« definieren kann.Doch

viele Wissenschaftler:innen erlebten und erleben den Umgang mit anderen

Disziplinen oder einer größeren Offenheit als einen Kontrollverlust.

Wie in Kapitel 1 dargestellt, versuchte das Ideen-Lab, in dessen Verlauf das

Forschungsprojekt Virtual Skills Lab entstand, einen anderen Weg zu gehen.
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Es war so angelegt, dass Spezialist:innen aus vielen Disziplinen miteinander

reden mussten, um gemeinsam Ziele und Ideen für die Forschung zu entwi-

ckeln. Der Gedanke, dass Forschung etwas ist, das man gemeinsammit ande-

ren macht, stand im Mittelpunkt. Ohne das Entwickeln einer gemeinsamen

Sprache, eines geteilten Verständnisses, hätten wir unser Projekt nicht ent-

werfen können. Alle mussten sich so ausdrücken, dass die anderen ihre Ideen

und Gedanken nachvollziehen konnten.

GemeinsamWissen schaffen,gemeinsamIdeen,ProdukteundLeistungen

entwickeln – darum geht es bei Projekten, die »ko-kreativ« organisiert sind.

Ko-Kreation bedeutet, dassWissen und Innovationen nicht von einzelnen un-

ter Laborbedingungen hervorgebracht werden. Vielmehr wird versucht,Men-

schen und Gruppen, die vom geschaffenen Wissen betroffen sind oder sein

könnten, vonBeginn an indie Forschung einzubeziehen.Damit verändert sich

der Blick auf die Forschung. Es geht nicht mehr nur um Resultate, die von

Spezialist:innen fern von der Öffentlichkeit geschaffen werden, sondern um

den Prozess, um die Tätigkeit des Forschens. Diese wird als gemeinsame, alle

möglichen Gruppen einbeziehende Tätigkeit verstanden. Ein solcher Blick auf

die Forschung hat übrigens eine längere Tradition. Aus der Wissenschaftsge-

schichte könnte man John Dewey (1938), Ludwik Fleck (1935) oder Kurt Lewin

(2012) nennen, die sich bereits in den 1930er und 1940er Jahren mit der Wis-

senschaft als Praxis, als kollektiver Tätigkeit auseinandergesetzt haben. Doch

waren diese Positionen lange Zeit in derMinderheit. Seit der Jahrtausendwen-

de allerdings gibt es einenBoomanAnwendungen fürKo-Kreation imwissen-

schaftlichen Bereich, vor allem in der Technologieentwicklung.

Wenn unterschiedliche Beteiligte wie Wissenschaftler:innen verschie-

dener Disziplinen, Techniker:innen, potenzielle Anwender:innen usw. in

Ko-Kreations-Prozesse einbezogen werden sollen, braucht es einen geeigne-

ten Rahmen, innerhalb dessen sie ihre Ansichten und Ideen teilen können und

eine aktive Rolle in der Gestaltung etwa von neuen Technologien einnehmen.

In der wissenschaftliche Literatur wird zwischen der Einbindung von Anwen-

der:innen in der Privatwirtschaft und der Bürger:innenbeteiligung (Citizen

Envolvement) im wissenschaftlichen und öffentlichen Bereich unterschieden.

Letzteres wird Citizen Science genannt.
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Formen vonCitizen Science

(Hintergrund)

ImAnsatz von Citizen Science, bei demBürger:innen (Lai:innen) in Forschungs-

und Entwicklungsprozessen eingebunden werden, unterscheiden Bonney und

Kolleg:innen folgende drei Stufen (Bonney et al. 2009):

1. Bei der kontributiven Citizen Science beraten Bürger:innen (Lai:innen)

das Forscher:innen-Team in der Phase der Datenerhebung und -aufbereitung

sowie ansatzweise in der Interpretation der Daten.

2. In der kollaborativen Citizen Science werden Bürger:innen (Lai:innen)

in die Auswahl der Stichprobe, sowie bei der Präsentation und Verbreitung der

Ergebnisse eingebunden.

3. Bei ko-kreativen Citizen Science-Projekten haben Bürger:innen nicht

nur die Möglichkeit, jeden Schritt des Forschungsprozesses mitzubestimmen,

sondern sie verfügen auch über gewisse Entscheidungsbefugnisse.

Mittlerweile wird diese Methode auch in der Wirtschaft eingesetzt, vor allem

in der Kreativwirtschaft (Co-Create 2019). Wenn im privatwirtschaftlichen

Kontext Anwender:innen an Ko-Kreationsprozessen bei der Entwicklung von

Produkten oder Leistungen beteiligt sind und diese mitgestalten können, hat

dies für die betreffenden Unternehmen den Vorteil, dass die Produkte noch

mehr den Bedürfnissen und Vorstellungen der Kund:innen entsprechen. Die

Konsequenz ist eine erhöhte Akzeptanz und Zufriedenheit. Im Vergleich dazu

werden im öffentlichen Sektor Bürger:innen vermehrt in ko-kreative Prozesse

eingebunden, die sich mit Themen wie Nachhaltigkeit, Verantwortung oder

Werteorientierung beschäftigen. Auch hier ist das Ziel, die Perspektive der

Bürger:innen von Anfang an zu berücksichtigen und durch die Zusammenar-

beit zu einer höheren Akzeptanz und einem stärkeren Commitment bezüglich

der Ergebnisse zu gelangen.

Solch eine weitgehende Einbindung geschieht nicht von selbst. Sie muss

gut organisiert sein, und letztlich müssen die Beteiligten sich darauf einlas-

sen. Für ko-kreative Prozesse gibt es, wie im Fall der transdisziplinären Zu-

sammenarbeit, eineReihe vonMethoden. ImerstenKapitel habenwir geschil-

dert, wie wir unser Projekt unter Expert:innen verschiedener Disziplinen im



Kapitel 3: Ko-Kreation 89

Ideen-Lab entwickelt haben. Ein solches Format kann man auch für den Aus-

tausch von Spezialist:innen und Bürger:innen oder für die Zusammenarbeit

zwischen Produzent:innen und Kund:innen einsetzen. Immer gilt es, einen

guten Rahmen zu finden, damit Menschen aus unterschiedlichen Bereichen

zusammenarbeiten, sich austauschen und gemeinsam zu Ergebnissen kom-

men können. Gerade weil die Sprachen und die Wissensformen der Beteilig-

ten in ko-kreativen Projekten und Prozessen unterschiedlich sind, sollte ei-

ne sichere Umgebung (»safe environment«) geschaffen werden: ein Raum, in

dem alle es sich zutrauen, sich aktiv einzubringen, und in dem die Beteiligten

einander zuhören. Wie wir im zweiten Kapitel gesehen haben, sind das ak-

tive Sich-Einbringen und das Zuhören wichtige soziale Kompetenzen. Damit

diese von den einzelnen Personen eingesetzt werden können, bedarf es einer

gemeinsamen Kultur. Diese kann sich nur über einen Rahmen etablieren, in-

nerhalb dessen das aktive Teilnehmen und das Zuhören gleichermaßen prak-

tiziert und wertgeschätzt werden.

Ein Rahmen für den Austausch und dieWissensgenerierung in ko-kreativen

Prozessen

(Methode)

Die Organisationsforscher Tjip de Jong und Joseph Kessels (2007) beschäftigen

sich mit der Frage, wie die Beziehungen in Teams, Organisationen oder auch

darüber hinaus so gestaltetwerdenkönnen, dassWissen lebendigwird, dass es

fließt, ausgetauscht wird und dadurch die Zusammenarbeit produktiver wird.

Dies ist gerade in Kontexten, in denen Expert:innen auf Nicht-Expert:innnen

treffen, eine Herausforderung. Die beiden Forscher stellen einige Kriterien für

einen produktiven, angstfreien Wissensaustausch auf, die wir als Anregungen

für unterschiedliche Initiativen verstehen und mit denen in Organisationen,

aber auch in übergreifenden ko-kreativen Prozessen, ein Rahmen des wert-

schätzendenDialogs entwickelt werden kann.

Neues Wissen entsteht selten im stillen Kämmerlein, sondern in kollektiven

Prozessen. Es geht darum, dass Menschen sich gemeinsam über den Sinn von

Problemstellungen Gedanken machen und im Austausch mit anderen Betei-

ligten Lösungen finden. Doch diese Prozesse brauchen eigene Initiativräume.

In diesem Sinne formulieren wir drei Anregungen für die Gestaltung von

gemeinsamenWissensräumen für die ko-kreative Umsetzung von Projekten.
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(1) Sichere Lernumgebung: Denken Sie an Ihr Team, Ihre Abteilung oder Pro-

jekte, indenenSie tätig sindoderwaren.Wiekann indiesenZusammenhängen

dergemeinsameAustauschüberProblemeundFragestellungenabseitsderüb-

lichenMeetings und Teamsitzungen gefördert werden? Bei welchen Projekten

oder Problemstellungen ist es sinnvoll, Expert:innen aus unterschiedlichen Be-

reichen zusammenzubringen? Welche Formen der Wissensvermittlung unter

Kolleg:innen können zwischen Teams und Abteilungen etabliert werden? Wie

können die Mitarbeitenden darin unterstützt werden, Initiativen der Vernet-

zung über die vorgegebenenHierarchien und Berichtswege hinweg zu setzen?

DamitMenschen sich überhaupt aufNeues einlassen, brauchen sie eine gewis-

seSicherheit. Esbedarf einer sicherenLernumgebung,dieesMenschenerlaubt,

ihrepersönlichen InteressenundZiele zuverfolgen, ihreLeidenschaftenund ih-

renWissensdurst auszuleben. Sicherheit kann über klare und transparente Re-

geln der Teilnahme an einer solchen Lernumgebung geschaffen werden. Diese

solltenzuBeginnkommuniziert oderambestenvonallenBeteiligtenerarbeitet

werden. Eine gewisse Struktur für den Austausch und das Achten darauf, dass

alle gehört werden, ist für den Anfang besonders wichtig. Die Moderation sol-

cher Prozesse ist genauso wichtig wie der Inhalt, über den die Beteiligten sich

austauschen.

(2) Wertschätzung: Reflektieren Sie, indem Sie an Ihre eigene Arbeitsumge-

bungdenken, folgendeFragen:WiekönnenRäumederZusammenarbeit soge-

staltet werden, dass es Menschen möglich ist, ihren Interessen nachzugehen

und sich in Entwicklungs- und Lösungsprozesse einzubringen?Welche Spielre-

geln müssen für solche eher offenen Räume geschaffen werden? Wie können

Mitarbeiter:innen sich diese Freiräume »verdienen« bzw. »erarbeiten«?

Neue Räume derWissensproduktion und der kreativen Problemlösungen ent-

stehen nicht ohne die entsprechende Entwicklung in der Kultur. Deshalb be-

darf es eineswertschätzendenUmfelds undder Entwicklung von sozialenKom-

petenzen (Zuhören/Sich-Einbringen), damit der Austausch nicht nur auf fachli-

cher, sondern auch auf sozialer Ebene gelingen kann.

(3) Reflexion der Veränderung:Wenn Sie an die Kommunikation in Ihrem Ar-

beitsumfeld denken: Welche Formen des Feedbacks können etabliert werden,

damitWertschätzung imUmgang und soziale Kompetenzenwie die Fähigkeit,

seinenStandpunkt zuvermittelnundaufdieandereneinzugehen, sichausbrei-

ten?
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Geradedie letzte Fragestellungwird oft zuwenig beachtet, wennneue Formate

der Ideengenerierung ausprobiert werden, die dann oft keine nachhaltige Ver-

änderung in der Organisation bewirken. Dazu bedarf es der intensiven Beglei-

tung und Reflexion im täglichen Umgang, denn eine entsprechende Verände-

rung in der Kultur, die für ein sicheres Umfeld sorgt, in demMenschen sich ent-

wickeln können, ergibt sich nicht von heute auf morgen. Auch diese Verände-

rung ist,wie die SchaffungneuenWissens undmotivierender Problemlösungs-

ansätze, ein kollektiver Prozess, von dem sich niemand ausnehmen darf, vor al-

lemnicht die Führungsebene einerOrganisation bzw. die Spezialist:innen in ei-

nem ko-kreativen oder partizipativen Prozess.

Ebenen der Ko-Kreation im Virtual Skills Lab

(Hintergrund)

ImVirtual Skills Lab bezieht sich Ko-Kreation (1) auf die projektinterne, trans-

disziplinäre Zusammenarbeit, (2) auf die Arbeit mit Führungskräften eines

Unternehmens sowie (3) die Kooperation mit Expert:innen verschiedener

wissenschaftlicher Disziplinen mit dem Fokus auf ethische Fragestellungen.

Innerhalb des Projektteams hat sich Ko-Kreation bereits während der Antrag-

stellung abgezeichnet, bei der Vertreter:innen verschiedener Organisationen

gemeinsam zunächst ein Ziel und in weiterer Folge die einzelnen Schritte

dahin entwickelt und definiert haben. Das Projektteam des Virtual Skills Lab

weist eine hohe Transdisziplinarität auf:

Ko-Kreation im transdisziplinären Projektteam

ImVirtual Skills LabwarTransdisziplinarität vonAnfanganeinThema,da sich

das Projektteam bereits aus Vertreter:innen unterschiedlicher Disziplinen zu-

sammensetze.SohattenwirdieBereichePhilosophie,Soziologie,Psychologie,

Pädagogik,Medizin, Informatik, Technik undMedien imTeamvertreten. Jede

Person hat ihre Expertise eingebracht undmit den anderen Ansichten und Er-

fahrungen ausgetauscht. Voraussetzung dafür war die Offenheit und Neugier

aller Beteiligten gegenüber den Erfahrungen und demWissen der anderen.

Für die Umsetzung der Ziele des Virtual Skills Lab wurde schon während

Ideen-Labs deutlich, dass das Ziel nur in der Zusammenarbeit verschiedener

Expert:innen erreicht werden kann. In diesen ersten Tagen des Zusammen-
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arbeitens, in denen wir die grobe Projektskizze entwarfen, mussten wir zu-

nächst eine gemeinsame Sprache lernen [siehe dazu Kapitel 1]. Auchwennwir

alle des Deutschen mächtig sind, so hat sich gezeigt, dass gleiche Ausdrücke

in den verschiedenen Disziplinen entsprechend anders gedeutet werden. Ein

gemeinsames Verständnis zu Zielen und Inhalten zu schaffen war grundle-

gend, damit wir die einzelnen Projektschritte bis zur Fertigstellung des Pro-

totyps festlegen konnten. Wir durchliefen unterschiedliche Stadien von Aus-

handlungsprozessen, bei denen die Atmosphäre insbesondere durch den Ko-

ordinator des Projekts (Klaus) so gestaltetwar,dass sich immer alle einbringen

konnten und mit ihren Anliegen und Sichtweisen gesehen wurden. Eine der-

artige Atmosphäre ist keine Selbstverständlichkeit. ImGegenteil, siemuss be-

wusst, am besten durch Personen mit entsprechenden Fähigkeiten (wie Trai-

ner:in, Coach:in, Berater:in), immer wieder neu hergestellt werden.

Auch wenn wir die Fachexpertise durch Ko-Kreation nicht verschwinden

lassen wollten, sollte offene Kommunikation es ermöglichen, dass sich alle

zu jedem Thema jederzeit einbringen konnten. Der alternative Blick auf ein

Problem kann Expert:innen dazu anregen, aus ihrer Sicht Selbstverständlich-

keiten noch einmal zu reflektieren.Das braucht auf der Seite der Expert:innen

die Offenheit und die soziale Fähigkeit, auf die Bedürfnisse, Vorschläge oder

Sichtweisen/Interpretationen von Nicht-Expert:innen einzugehen, und sei-

tens der Nicht-Expert:innen den Mut und die Fähigkeit, sich mit ihren

Gedanken und Fragen zu zeigen. Die Herausforderung besteht dann darin,

mit Hilfe einer gewissen Kompromissbereitschaft Entscheidungen zu treffen,

die von allen, sowohl Expert:innen als auch Nicht-Expert:innen, mitgetragen

werden. Wir haben die Erfahrung gemacht, dass dieser Schritt manchmal

länger dauern kann, aber für den weiteren Projektverlauf und insbesondere

für das Gefühl ausschlaggebend ist, gemeinsam, unter Einbeziehung aller, ein

Ziel zu verfolgen.

Ko-Kreationsprozess mit Führungskräften

Neben dem projektinternen Ko-Kreationsprozess haben wir auch ko-kreativ

mit Mitarbeiter:innen eines Unternehmens zur Entwicklung eines VR-Sze-

narios für das Training sozialer Kompetenzen zusammengearbeitet. Unsere

grundlegende Idee dabei war, durch die Einbindung potenzieller zukünftiger

Anwender:innen einen Prototyp zu entwickeln, der auf deren spezifischen

Bedürfnisse abgestimmt ist.Wie haben wir diese Idee umgesetzt?
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Gemeinsam mit einer Gruppe von Mitarbeiter:innen des mittleren Ma-

nagements eines Industrieunternehmens führten wir im Zeitraum von knapp

zwei Jahren insgesamt fünf Ko-Kreations-Workshops durch, wobei die ers-

ten drei innerhalb von ca. drei Monaten in einer frühen Phase des Projektes

stattfanden. Im ersten Workshop stand das gegenseitige Kennenlernen und

die Vorstellung des Ziels der Workshopreihe im Vordergrund, nämlich die

Identifizierung und Konkretisierung eines Szenarios für das VR-Training.

Wir luden die Teilnehmenden ein, typische soziale Situationen aus ihrem

Arbeitsalltag zu erzählen und sie danach zu bewerten, wie herausfordernd

sie diese erlebten. Die genannten Situationen strukturierten wir in einem

nächsten Schritt nach ihren Problemstellungen, sodass verschiedene Aspekte

rund um dasThema »soziale Kompetenzen« für alle sichtbar wurden.

Abb. 4/5: Eindrücke von der thematischen Arbeit in den ko-kreativen

Workshops.

Die Ergebnisse des ersten Workshops diskutierten wir projektintern und

reflektierten sie mit den Ergebnissen aus der auf den Workshops zur »guten

Zusammenarbeit« basierenden Datenanalyse [siehe dazu Kapitel 2]. Im zwei-

ten Ko-Kreationsworkshop legten die Teilnehmer:innen die Themenbereiche

Empathie, Vertrauensbildung, klare Kommunikation und interkulturelle

Kompetenzen als relevant für die zu entwickelnden Situationen fest. Bereits

zu diesem Zeitpunkt war klar, dass das Thema »wertschätzend Nein sagen«,
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das schließlich auch für das erste VR-Szenario von den Teilnehmenden ge-

wählt wurde, für die Involvierten besonders wichtig war und sie sich zu dem

Zeitpunkt bereits vorstellen konnten, dass das Thema für ein VR-Training

geeignet sei. Am dritten Workshop nahm seitens des Projektteams unter

anderem die Dramaturgin und Autorin Ines teil. Sie sammelte während des

Workshops von den Teilnehmer:innen Informationen zu Arbeitssituationen,

in denen »wertschätzend Nein sagen« eine wichtige Rolle spielt bzw. spielen

sollte. Diesen Input verwendete sie, um gemeinsam mit Michael Mühlegger

einen erstenEntwurf für die Szene zu erarbeiten,denwir dannwieder imvier-

tenWorkshopmit den Teilnehmenden besprachen und intensiv reflektierten.

In dieser Zeit führten wir auch Gespräche mit zwei Betriebsräten sowie dem

Betriebsarzt des Unternehmens zum Projektvorhaben, wodurch wir wichtige

Erkenntnisse zur Einbettung eines solchen Trainings in den rechtlich-institu-

tionellen Kontext von Organisationen bzw. in den Kontext der betrieblichen

Gesundheit gewannen. Hoch motiviert, die VR-Szene weiterzuentwickeln,

wurdenwir,wie derRest derWelt, vonderCovid-19-Pandemieüberrascht.Die

weiteren geplanten Workshops bei dem Unternehmen mussten wir vorerst

absagen. Um nicht zu viel wertvolle Zeit verstreichen zu lassen, arbeiteten wir

zwischenzeitlich an unseremPrototypweiter und entwickelten eine compute-

risierteWeb-Version zur Onlinetestung. Erst ein knappes Jahr später konnten

wir wieder einen Workshop mit den Führungskräften des Unternehmens

durchführen – aufgrund der noch andauernden Pandemie jedoch in einem

Onlineformat. Die Teilnehmenden testeten die PC-Version des Prototyps und

gaben uns Feedback, das wir in der Weiterentwicklung berücksichtigten. Ein

paar Monate später konnten die Teilnehmer:innen die Endversion zunächst

online und etwas später während Präsenzveranstaltungen in ihrem Unter-

nehmen als VR-Version testen. Vor Ort wurden auch weitere Personen des

Unternehmens eingeladen, den Prototyp in VR auszuprobieren.

Kooperation mit Expert:innen im Forschungsprojekt

Jedes Forschungsvorhaben entsteht und entwickelt sich innerhalb verschiede-

ner Öffentlichkeiten. Die wichtigste dieser Öffentlichkeiten ist die Scientific

Community. In unserem Fall begann dies bereits im Ideen-Lab.Dort erhielten

wir Inputs von Expert:innen zu verschiedenenThemen, und eine Gruppe von

Mentor:innen begleitete uns [siehe dazu Kapitel 1]. Wie bereits erwähnt, ver-

wandelten sich die Mentor:innen, die uns während des Seminars mit ihrem

Know-how begleiteten, am Ende in eine Jury, die unser Projekt bewertete, es
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auswählte und später den detaillierten, 70 Seiten umfassenden Antrag bewer-

tete,denwir zweiMonatenachdemLabeinreichten.Somit verschränkten sich

Prozesse, die üblicherweise im Wissenschaftsbetrieb stärker getrennt gehal-

ten werden. Üblicherweise besteht aufgrund des »Double blind Peer Review«-

Verfahrens kein direkter Kontakt zwischen Einreichenden und Gutachter:in-

nen. Je nachdem, ob das Prozedere, wie beim Verfassen eines wissenschaft-

lichen Artikels, mehrere Stufen der Begutachtung vorsieht oder nur eine, wie

bei einemProjektantrag, könnendie beiden Seiten aufeinander reagieren.Au-

tor:innen eines Artikels zum Beispiel nehmen Kritikpunkte der Gutachter:in-

nen auf und schreiben eine revidierte Fassung,die dannnochmals begutachtet

wird.All dies geschieht jedochüber vermittelnde Institutionen, sodass die bei-

den Seiten (zumindest theoretisch) nicht wissen, umwen es sich beimGegen-

über handelt. Beim Ideen-Lab traten die Gutachter:innen zunächst als Men-

tor:innen auf und konnten danach auch als Jury noch persönlich ihre Kritik-

punkte und Anregungen an uns als Antragsteller:innen kommunizieren (Alber

2020).

Diese Offenheit und Bereitschaft der Einbindung externer Kolleg:innen

führtenwir während des gesamten Projektes weiter. ImRahmen der Anforde-

rungsanalyse führten wir Interviews mit Expert:innen aus Wissenschaft und

Praxis durch und diskutierten gemeinsam mit ihnen verschiedenste Aspekte

unseres Vorhabens. Wie unterschiedlich diese auf unsere Ideen reagierten,

stellen wir im letzten Teil dieses Kapitels dar. Darüber hinaus veranstalteten

wir drei Workshops zu ethischen bzw. zu diversitäts- und gender-relevanten

Themen mit Expert:innen aus verschiedensten Bereichen, etwa Informatik

und Technologieentwicklung, Wissenschafts- und Techniksoziologie, Wirt-

schaftswissenschaften und Geschlechterforschung.

Insgesamt ergibt sich damit für das Projekt eine hoheDurchlässigkeit hin-

sichtlichderWissensproduktionunddesWissensaustauschs.Andenverschie-

densten Stellenwurden verschiedenste Anspruchsgruppen in die Entwicklung

einbezogen. Einerseits versuchten wir, die Entwicklung der Szene in Koope-

ration gemeinsam mit potenziellen Nutzer:innen durchzuführen. Dies wur-

de durch die Einschränkungen aufgrund der Covid-19-Pandemie erschwert,

sodass die Ko-Kreation in dieser Hinsicht weniger intensiv ausfiel, als beab-

sichtigt. In der Phase der Evaluation konnten wir dennoch ca. 100 Personen

einbinden.

Andererseits suchten wir während aller Phasen den Austausch mit Ex-

pert:innen. Auch diesen Austausch hätten wir gerne in Form von Präsen-

zworkshops organisiert. Doch letztlich boten die Online-Workshops und
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Interviews die Möglichkeit, mit Expert:innen aus Wissenschaft und Technik

über weite geographische Distanzen hinweg zu kommunizieren. Insofern

ist es uns wohl gelungen, mehr Kolleg:innen in die Reflexion unserer Pro-

jektphasen einzubeziehen, als dies bei Präsenzworkshops möglich gewesen

wäre.

Folgende Tabelle bietet einen Überblick über die verschiedenen Formen

der ko-kreativen Einbindung ins Virtual Skills Lab (Frankus et al. 2021):

KO-KREATION IMVIRTUALSKILLS LABPROJEKT

Projektphase Methode Personengruppe Zeitpunkt

Konzeption Ideen-Lab Forscher:innen,

Entwickler:innen,

Unternehmer:innen

Vor Projekteinrei-

chung

Laufende

transdisziplinäre

Projektumset-

zung

Workshops,

Diskussionen

Mitarbeiter:innen der

Partnerorganisationen

Während der

gesamten

Projektlaufzeit

Anforderungs-

analyse

Qualitative

Interviews

Expert:innen aus der

Psychologie, Soziologie,

Wirtschaft, Pädagogik, VR,

Informatik,Medizin

In den ersten

Monaten des

Projekts

Ko-kreative

Entwicklung der

VR-Szenarien

Ko-kreative

Workshops

Personen desmittleren

Managements eines

Unternehmens

Während der

gesamten

Projektlaufzeit

Workshops Ethikexpert:innen Zu drei

Zeitpunkten

Workshops Gender- und

Diversitätsexpert:innen

Zu drei

Zeitpunkten

Evaluation der

VR-Szenarien

Durchspielen

des Szenarios,

Interviews,

Workshops

Mitarbeiter:innen versch.

Unternehmen

Ab d. ersten

Version bis

Projektende

Tab. 1: Ebenen und Aspekte der Ko-Kreation im Projekt.
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»Gemeinsam etwas zu schaffen ist komplizierter.
Aber daraus entstehen neue Perspektiven.«

(Gespräch)

In der Einleitung habenwir schon auf den doppelten Sinn des Begriffs »Proto-

typ« hingewiesen:

1) Wennwir den Begriff »Prototyp« enger fassen, beziehen wir ihn beim Vir-

tual Skills Lab auf die Szene in Virtual Reality, die von uns entwickelt wur-

de. Wir meinen dann das Ergebnis der Forschung, in deren Rahmen eine

bestimmte Technologie (Virtual Reality) auf einen bestimmten Bereich an-

gewandtwurde (beruflicheWeiterbildung, genauer gesagt Training sozia-

ler Kompetenzen).

2) Gehen wir jedoch über dieses enge Verständnis hinaus, können wir den

Begriff »Prototyp« auch auf den Prozess der Forschung beziehen. Dann

sind auch der ko-kreative Ansatz und die transdisziplinäre Forschung als

»prototypisch« zubetrachten.Beziehenwir auchdieArt undWeise derZu-

sammenarbeit während der Forschung ein, inklusive der Einbindung von

Führungskräften, Expert:innen und Nutzer:innen während der Evaluati-

on,müssen auch diese Prozesse der Zusammenarbeit und Einbindung re-

flektiert und bewertet werden.Wir fragten nicht nur die Nutzer:innen im

Rahmen der Evaluation, wie die Szene auf sie wirkt, und erforschten, ob

es sich bei Virtual Reality um eine geeignete Technologie für das Training

sozialer Kompetenzen handelt und, wenn ja, inwiefern diese Technologie

geeignet ist. Im Rahmen unserer prototypischen Forschung betrachteten

wir immerauchdenProzessund fragten,obund inwieferndieEinbindung

unterschiedlicher Disziplinen innerhalb des Teams und externer Prakti-

ker:innen und Expert:innen sinnvoll, wirksam oder nützlich ist.

In diesen Prozess waren alle Mitglieder des Teams involviert. Dennoch gab es Hüter:in-

nen der Ko-Kreation. Wie im ersten Kapitel im Rahmen des Gesprächs über das Ideen-

Lab dargestellt, brachte Elisabeth Frankus den ko-kreativen Ansatz in den Entwurf des

Projektes ein [siehe dazuKapitel 1]. Gemeinsammit ihrenKolleginnenAnnaGerhardus

und Julia Schmid organisierte sie dann dieWorkshopsmit den Führungskräften und die

Workshops mit Expert:innen zu den Themen Ethik, Diversität und Gender [siehe dazu

Kapitel 6]. Sie brachten damit jene technik- und wissenschaftssoziologische Perspektive

ein, die es braucht, umForschung als sozialen Prozess, als gemeinsames Tun sichtbar zu

machen, das nicht hinter verschlossenenLabor- oderBürotüren stattfindet, sondernmit-
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ten in der Gesellschaft. Darüber hinaus führten sie gemeinsammit Klaus Neundlinger,

Sascha Vogel und Sarah Mayer vom institute for cultural excellence und Stefan Suette

vom AIT die Expert:inneninterviews durch, deren Ergebnisse am Ende dieses Kapitels

zusammengefasst sind [siehe dazu Kapitel 3]. Der Projektentwurf sah vor, dass die Er-

gebnisse aus der Analyse derWorkshops zumThema »gute Zusammenarbeit« [siehe da-

zu Kapitel 2] und aus den Expert:inneninterviews in die Entwicklung der Szene einflie-

ßen sollten. Deshalb war es unerlässlich, dass auchMichaelMühlegger und Ines Häuf-

ler in den Ko-Kreations-Prozess einbezogen wurden. ImGespräch über die Ko-Kreation

reflektieren Anna und Julia gemeinsammit Elisabeth,Michael, Ines und Klaus ihre Er-

fahrungen aus diesem prototypischen Prozess.

Ko-Kreation einfach erklärt

Julia:Wiewürdet ihr jemandem,der/diedasProjektnicht kennt,denKo-Krea-

tions-Prozess im Projekt erklären?

Michael: Für mich ist das wie gemeinsames Kochen: Viele Disziplinen kom-

menzusammenundmankannvonallen lernen.Wichtig ist, zu erkennen,dass

dieMenschennicht nur »die« Repräsentant:innen ihrerDisziplinen undOrga-

nisationen sind.Man konnte von jedem etwas lernen undmitnehmen.

Ines: Aus meiner nicht-wissenschaftlichen Perspektive war es zunächst ein-

mal wie ein Blindflug. Ich wusste anfangs nicht, was »Ko-Kreation« ist und

wie das überhaupt funktioniert. Es ist viel mehr als Teamwork. Schon das in-

terne Team zeichnet sich durch die Verschiedenheit der Zugänge aus, die sich

aus den einzelnenDisziplinen ergibt. Ich selbst bin als Autorin undDramatur-

gin von außerhalb der Wissenschaft, nämlich vom Film, dazugekommen. Die

Perspektive, dass diejenigen, die es betrifft, also potenzielle Nutzer:innen, von

Anfang an dabei waren, war für mich das Besondere.

Michael: Ich würdemit demErklären des Begriffs »Ko-Kreation« beim Szena-

rio beginnen. Denn ein Training zu entwickeln, enthält vieles von der Person,

die es entwickelt, also auch ihre Erfahrungen und ihr Wissen. Um eine Szene

für viele Personen zu entwickeln, braucht man eben auch viele. Das Ziel einer

ko-kreativen Zusammenarbeit ist daher, dass das, was entwickelt wird, uni-

verseller wird und dass es jederzeit hinterfragt werden darf.
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Elisabeth: Für mich ist das Spannende die Unterscheidung zwischen Partizi-

pation und Ko-Kreation. Denn Ko-Kreation bedeutet, dass man gemeinsam

daran arbeitet und jede und jeder sich einbringen darf. Partizipation erfolgt

abgestuft, das reicht vom bloßen Abfragen von Informationen über Mitspra-

che,Mitbestimmungbis hin zur Selbstbestimmung (siehe dieUnterscheidung

kontributiv, kollaborativ und ko-kreativ zu Beginn von Kapitel 3).

Veränderung des Ko-Kreationsverständnisses im Laufe des Projekts

Julia:Wie hat sich euer Verständnis des Ko-Kreationsprozesses im Laufe des

Projekts verändert?

Elisabeth:Aus derErfahrungdieses Projektswürde ich sagen: Es hört sich ein-

facher an, als es ist. Es macht das Projekt spannender, aber auch schwieriger.

Michael: Ich kannte diesen Ansatz vorher nicht wirklich und verband diesen

Begriff eher mit Teamwork. Gemeinsam etwas zu schaffen, in einem demo-

kratischen Prozess, ist komplizierter, aber es schafft neue Perspektiven. Ich

habe zu schätzen gelernt, Dinge erst während des Prozesses zu fixieren und

den Raum für Diskussionen fix einzuplanen. Mittlerweile hat dies eine wich-

tige Bedeutung für mich undmeine Forschung.

Ines: Ichhabe viel ausdemProjekt fürmeinen sonstigenArbeitsbereichmitge-

nommen. Ich bemerke jetzt eher Hierarchien, die nicht mit Ko-Kreation ver-

einbar sind. Denn kreative Prozesse im Filmbereich sind oft ko-kreativ ge-

plant,werdendannaberhierarchischumgesetzt.ZumBeispiel gibt es imsoge-

nannten Writers Room, in dem gemeinsam an Texten gearbeitet wird, genau

eine Person, die amEnde die Entscheidung trifft. Bei unserer Ko-Kreationwar

es viel offener, was für mich neu war und gleichzeitig schwer zu akzeptieren.

In dieser Intensität könnte ich das nicht aufmeinenBeruf übertragen,weil ich

es mir nicht leisten könnte,mir so viel Zeit zu nehmen.

Klaus: Für mich war es von Beginn an spannend, am Prozess teilzunehmen,

weil ich die Projektleitung zugewiesen bekommen habe. Jedoch verstehe ich

meine Rolle eher als Koordinator und nicht als Entscheider. Ich versuche im-

mer, dieMenschen zu einer aktiven Teilnahme einzuladen und ihnen den ent-

sprechenden Raum zu geben. Dieses Angebot muss aber auch erklärt werden,

denn Menschen starten von unterschiedlichen Erfahrungen und haben des-
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halb bestimmte Vorstellungen davon, wie eine Zusammenarbeit abläuft. Bei

Ines war es so, dass ich sie von Beginn an als gleichberechtigte Partnerin im

Prozess sah. Sie selbst arbeitet aber oft als externe Auftragnehmerin und er-

wartete sich von uns klar Ansagen und Aufträge. Das war aber gerade zu Be-

ginn nicht möglich, denn wir mussten uns selbst erst über viele Aspekte ver-

ständigen.Wir hatten viele Ideen, aber zumanchen Aspekten eben auch recht

unterschiedliche Vorstellungen. Das war wohl über einen gewissen Zeitraum

unangenehm für Ines, denn sie stellt an ihre Arbeit hohe Ansprüche und bis zu

einem gewissen Grad hinderten wir sie daran, diese Ansprüche umzusetzen.

MitderZeit hat sie aber erkannt,dass esunsmitderOffenheit imProzess ernst

ist, und sich auf die Diskussionenmit uns eingelassen. Schließlich hat sie sich

als Teil unserer Forschungsgemeinschaft verstanden, was mich sehr freut.

Reflexion

Wenn Sie an Projekte denken, an denen Sie beteiligt waren:Wie hat die wech-

selseitige Einbindungda funktioniert? Anwelchen Stellen und zuwelchen The-

men haben die Beteiligten einander intensiv eingebunden? Was hätte man

diesbezüglich verbessern können?Wiewürden Sie einen ko-kreativen Rahmen

für Ihr aktuelles oder nächstes Projekt gestalten?

Wie gestaltet sich die Ko-Kreations-Infrastruktur?

Julia:Welche Voraussetzungen für einen guten Ko-Kreationsprozess sind aus

eurer Sicht notwendig?

Elisabeth: ImProjektteamwar die Atmosphäre von Anfang an gut, auch schon

im Ideen-Lab. Es gab großes Interesse und Offenheit am Denken und Tun

der anderen. Mit dem Industrieunternehmen hatten wir in dieser Hinsicht

Schwierigkeiten, weil wir die Teilnehmer:innen als Team eher verschlossen

wahrgenommen haben. Die Frage, die sich für mich deshalb stellt, ist: Kann

mandie offene und interessierteHaltung,die ein ko-kreativer Ansatz braucht,

immer herstellen oder kann man nur die Rahmenbedingungen vorgeben und

hoffen, dass es funktioniert? Dass Ines als externe Mitarbeitende von Anfang

an dennoch als Teammitglied betrachtet wurde, hat die Zusammenarbeit

geöffnet.

Ines: Inmeiner beruflichenKarriere habe ichmich auf viele verschiedeneDin-

ge spezialisiert und viel gelernt. Deshalb war die wichtigste Erfahrung zu Be-
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ginn, dass im Projekt Vielfalt tatsächlich erwünscht ist. Ausmeiner Sicht han-

delt es sich dabei nicht nur um eine Willensbekundung, sondern um einen

wichtigen Bestandteil des Projekts. Anders zu denken als die anderen, einen

anderenHintergrund zuhaben, ist nicht nur erlaubt, sondernnotwendig.Per-

sönlich empfinde ich den gemeinsamen Reflexionsprozess als Bereicherung

und äußerst lehrreich.

Klaus:Man könnte vor dem Hintergrund der Erfahrung im Virtual Skills Lab

überlegen, wie eine Ko-Kreations-Infrastruktur beschaffen sein muss. Wir

könnten Visionen entwickeln, die wir formulieren können. Grundregel: »Wer

immer da auch mitmacht, ist Teil der Gruppe«. Solche Open-Space-Konzepte

für kreative Prozesse gibt es ja bereits. Vor allem in den Bereichen Kunst

und Kreativwirtschaft arbeitet man mit Räumen oder Infrastrukturen, die

nur durch ein Minimum an Regeln definiert sind. Damit möchte man so viel

Initiative wie möglich zulassen und eine sichere Umgebung schaffen, damit

alle, unabhängig von ihremHintergrund und ihrer Expertise, sich einbringen

können. Solche offenen Räume sollen formale und informelle Hierarchien

zurückdringen. Niemand soll aufgrund seiner/ihrer Position oder seines/ih-

res Wissens mehr oder weniger zählen als andere. Alle sollen die Möglichkeit

haben, ihren Beitrag zu definieren.

Ines:Fürmichwaresdie soziale,emotionaleundpersönlicheKomponente von

Ko-Kreation, die eine Herausforderung war.Wichtig ist die Aushandlung: Je-

de:r gehtdavonaus,dieDinge sozumachen,wie er oder sie sie kennt. In einem

Team, das disziplinübergreifend arbeitet, muss man sich aber besonders mit

den Erwartungen der anderen auseinandersetzen und nachfragen. Da kann

man schon am Anfang sehen, wo unterschiedliche Erwartungen liegen. Solch

ein Prozess der Aushandlung von Erwartungen muss aber angeleitet werden,

er passiert nicht von selbst. Es braucht also am Beginn Methoden der Grup-

penarbeit, anhand deren man Perspektiven und Erwartungen formuliert und

austauscht.

Michael: Ich verstehe Ko-Kreation sehr frei. Man kann mit Ideen kommen,

aber gleichzeitig mit Orientierungslosigkeit. Man versucht sich einzubringen

und muss schauen, was dabei rauskommt. Dann muss man weiterarbeiten,

denn das vorläufige Ergebnis weicht von dem ab,wasman sich vorgestellt hat.

Man muss kompromissbereit sein. Kompromiss heißt hier, dass ein Teil der

Vorstellung verloren geht, die man am Anfang hatte. Für mich war die Her-



102 »Virtual Skills Lab«

ausforderung, genau das zuzulassen. Ich habe mir am Anfang selbst sehr viel

Verantwortung zugeschrieben und mich nicht auf den Ko-Kreationsprozess

eingelassen. So bin ich oft in eine Rechtfertigungsposition gekommen.

Elisabeth: Das Gefühl der Unklarheit hinsichtlich Erwartungen und Perspek-

tiven war auch bei den anderen vorhanden. Wir mussten einen langen Aus-

handlungsprozess durchlaufen,umzuwissen,waswirwollen.AmAnfangwar

es schwer, transdisziplinär zu arbeiten.WirmusstenunsunsereArbeitsumge-

bung in diesem Sinne erst schaffen, konnten auf demWeg dorthin jedoch viel

voneinander lernen.

Julia:Welche Rolle spielt die Persönlichkeit bei Ko-Kreationsprozessen?

Ines: Ich frage mich, welche Rolle die persönliche Einstellung spielt und was

auf die berufliche Identität zurückzuführen ist. Offenheit als Persönlichkeits-

merkmal ist möglicherweise wichtiger als das jeweilige Berufsfeld oder die

wissenschaftliche Disziplin, der die Beteiligten angehören. Man muss, denke

ich, die Beteiligten auch hinsichtlich ihrer Persönlichkeit aussuchen.

Elisabeth: Da stimme ich zu! Da stellt sich mir die Frage: Liegt es an der je-

weiligen Persönlichkeit, ob man sich auf so einen Prozess einlassen kann und

etwas anderes kennenlernenmöchte, und hängt es von der Kommunikations-

weise jedes einzelnenab,obmanandereSichtweisenhört undeinfließen lässt?

Ich binmir nicht sicher, ob bei unserem Industriepartner ein Bewusstsein für

dieOffenheit desProzesses vorhandenwar.DieFührungskräfte,mitdenenwir

zu tun hatten, sahen sich aus meiner Sicht als geschlossene Gruppe. Es wirk-

te auf mich, als gäbe es in der Unternehmenskultur informelle Regel, die das

Verhalten gegenüber Externen regulieren.

Mike: Ich habe mir die Frage gestellt, ob sich die Workshop-Teilnehmer:in-

nen vom Industrieunternehmen als »Forschungsobjekt« fühlten und deswe-

gen eher verschlossenwirkten.Es kann auch sein, dass sie Angst davor hatten,

ihre Reputation im Unternehmen könnte leiden, wenn sie in Bezug auf das

Thema »soziale Kompetenzen« etwas vermeintlich Falsches von sich geben.

Vielleicht nehmen sie auch an, dass solche Trainings nur absolviert werden

müssen, weil es in Bezug auf dieses Thema Mängel gibt oder weil Führungs-

kräfte von der Leitung als sozial nicht so kompetent eingestuft werden. Es gab

aber keine ausreichende Vertrauensbasis, um über diese Fragen zu sprechen.
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Das Projektteam hat intern bereits viel Kontakt und Austausch gebraucht, bis

es dieses Vertrauen gab. Vielleicht hätten wir einen intensiveren Kontakt zum

Industriepartner gebraucht,dochdaswarwegender Pandemienichtmöglich.

Unter Umständenwaren viele der Fragen zu »nah« an den persönlichen Erfah-

rungen der Teilnehmer:innen.

Wasbraucht eine guteKo-Kreation?

(Empfehlung)

Aus unseren Erfahrungen innerhalb des transdisziplinär arbeitenden Teams

undmit den Führungskräften in der Entwicklung der Szene für das Training ha-

ben wir einige Punkte aufgestellt, die für die Durchführung eines ko-kreativen

Forschungs- und Entwicklungsprojekts zu beachten sind:

1) Klarer Rahmen: Ein Ko-Kreationsprozess ist mit vielen Gestaltungs-

möglichkeiten verbunden. Deshalb ist der wichtigste Schritt, zu Beginn einen

klaren Rahmen zu setzen, der die Menschen darauf vorbereitet, was auf sie

zukommt. Das bedeutet nicht, dass man Strukturen einfach vorgibt. Es kann

auch bedeuten, dass man die Strukturen, die für den Prozess gelten sollen,

mit allen Beteiligten zu Beginn erarbeitet. Es muss geklärt werden, wer was

zu welchem Aspekt des Projektes beiträgt, wie miteinander kommuniziert

und entschieden wird und wie die Einhaltung der Regeln gewährleistet wird

(Ostrom und Helfrich 2011). Das, worauf man sich geeinigt hat, muss gut

dokumentiert werden, damit diejenigen, die zu einem späteren Zeitpunkt

dazukommen, sich orientieren können.

2) Freiwilligkeit: Die Teilnahme muss freiwillig erfolgen, damit die Teil-

nehmenden nicht nur aus freiem Entschluss offen, interessiert und neugierig

am Teilen und Diskutieren von Vorstellungen und Ideen sind, sondern auch

sichergestellt ist, dass Gesagtes nicht gegen sie (beispielsweise im Arbeitskon-

text) verwendet wird.

3) Vertrauensaufbau und ausreichend Zeit: Insbesondere zu Beginn des

Prozesses braucht es genugZeit undRaum, umeinerseits die verschiedenenEr-

wartungen, Zielinterpretationen und mögliche Unklarheiten aller Beteiligten

zu klären und andererseits Vertrauen zwischen allen Teilnehmenden entste-

hen lassen und pflegen zu können. Erst wenn eine gewisse Vertrauensbasis
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geschaffen ist, werden in der Regel persönliche Einstellungen und Gedanken

geteilt und man traut sich Dinge eher zu hinterfragen. Darüber hinaus emp-

fiehlt es sich, ausreichend Zeit für Zwischenbesprechungen einzuplanen, um

anfallende Fragenmöglichst frühzeitig zu klären.

4) Erforderliche soziale Kompetenzen: Ko-Kreation und Transdisziplina-

rität sind eng verwobene Prozesse, die beide neben fachlicher Expertise

auch soziale Fähigkeiten voraussetzen, vor allem Offenheit, Neugier, Kom-

munikationsfähigkeit und Kompromissbereitschaft. Wenn Personen mit

unterschiedlichen Ausbildungshintergründen gemeinsam in Ko-Kreation

ein Vorhaben umsetzen wollen, muss ihnen klar sein, dass das mit vielen

Diskussionen und Aushandlungsgesprächen verbunden ist. Aus diesem Grund

setzt Ko-Kreation weitere wichtige soziale Kompetenzen wie Zuhören, Em-

pathie oder Perspektivenwechsel voraus. Die Motivation und das Interesse

daran, andere Beteiligte zu verstehen, Kommunikation auf Augenhöhe und

die Bereitschaft, andere Interpretationen neben der eigenen gelten zu lassen,

sind wichtige Eigenschaften, die Ko-Kreations-Teilnehmer:innen mitbringen

sollten.

5) Beteiligte auf dem Laufenden halten: In unserem Projekt hat es sich als

sinnvoll herausgestellt, insbesondere die Ziele immer wieder in Zusammen-

treffen anzupassen oder zu wiederholen sowie aktuelle Zwischenergebnisse

zu besprechen. Das hilft vor allem bei längeren Ko-Kreations-Prozessen, die

Beteiligten immerwieder ins Boot zu holen.

Erfahrungen zur Ko-Kreation mit dem Unternehmen

Julia: Welche Erfahrungen habt im Ko-Kreationsprozess mit den Mitarbei-

ter:innen des Unternehmens gemacht?

Elisabeth: Ich hatte die Hauptverantwortung für die Ko-Kreation und den da-

mit verbundenen Aushandlungs- und Kommunikationsprozess mit dem Un-

ternehmen vor den einzelnenWorkshops. Rückblickend würde ich sagen, wir

hatten esmit mehrerenHerausforderungen zu tun. Abgesehen von der länge-

renPausemitten imProzess bedingt durchCovid-19,hatte ich alsModeratorin

und Trainerin das Gefühl, dass die Teilnehmer:innen eher verschlossen waren

undgenaudarauf achteten,was siewie in denWorkshops von sichpreisgaben.
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Das kann einerseits mit der Kultur des Unternehmens zusammenhängen, im

Sinne von »nicht zu viel von sich zeigen«, und andererseits mit nicht ausrei-

chend geklärten Erwartungshaltungen. Neben der Sicherstellung einer offe-

nen Gesprächsatmosphäre hilft es hier auch, Erwartungen und gemeinsame

Ziele immer wieder anzusprechen.

Klaus: Die menschliche Ebene war wichtig. Aus meiner Perspektive nahmen

sich die Teilnehmer:innen des Unternehmens als homogene Gruppe wahr, ge-

nauso wie das Projektteam. Es gab ein starkes »Die und Wir«-Gefühl bei den

Workshops.Das Setting war sehr professionell und die Teilnehmer:innen gin-

gen meiner Meinung nach mit der Einstellung an die Sache, dass sie ihr sehr

spezifisches Wissen und ihre Erfahrung als Führungskraft mit dem Projekt-

team teilen sollen. Eine persönliche Ebene war für die Teilnehmer:innen nicht

relevant. Ich hatte dasGefühl, dass sie sich auswechselbar vorgekommen sind.

Michael:Der Moment, der mir am stärksten in Erinnerung geblieben ist, war

beimeinemerstenWorkshopmit demUnternehmen. Ichhatte ausgehend von

den Daten aus den Workshops des institute for cultural excellence ein Modell

entwickelt [siehe dazu Kapitel 2], wie die Zusammenarbeit im Unternehmen

funktioniert, und das habe ich den Teilnehmer:innen vorgestellt. In der Situa-

tion empfand ich den Umgang mit dem Modell, an dem ich sehr lange gear-

beitet hatte, als nicht sehr wertschätzend. Ich hatte das Gefühl, die Teilneh-

mendenwollten nicht offenmit Defiziten undVerbesserungsmöglichkeiten in

ihrem Unternehmen umgehen. Sie haben sich vielmehr darauf verlegt, mein

Modell zu kritisieren. Ich reagierte beinahe trotzig, als ich damit konfrontiert

war. IndiesemSettinghabe ich gelernt,dass beiKo-Kreation immerdiskutiert

werdenmuss und sich alle gleichermaßen einbringen können, auch wenn das

für einen selbst manchmal unangenehm ist.

Ines: Ich bin mit der Wahrnehmung eingestiegen, dass ich als Autorin einen

Text liefern sollte, also als Schnittstelle zwischen Kunst und Technologie. Wie

gesagt, bestand für mich lange eine gewisse Unklarheit über die Rolle, die ich

einnehmen sollte oder konnte. Mir war nicht bewusst, dass die Ko-Kreation

der wichtigste Baustein ist und welche Relevanz sie für die Zusammenarbeit

hat. Es war nicht nach dem klassischen Schema durchzuführen. Im letzten

Workshop ist mir dann klar geworden, dass es beim Unternehmen kein Be-

wusstsein dafür gegeben hat, dass sie Teil dieses Ko-Kreationsprozesses sind.

Es ist besonders wichtig, dass kommuniziert wird, was ein Ko-Kreationspro-
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zess ist und was das für das Projekt bedeutet. Für mich begann der Ko-Krea-

tionsprozess im Projekt erst, als Michael und ich entschieden, das Drehbuch

für das Szenario derVR-Szene gemeinsamzu schreiben.Daswar ein kreativer

Austausch auf Augenhöhe, den ich als sehr befriedigend und produktiv emp-

funden habe.

Elisabeth:Mirwurde bewusst,wie wichtig es ist, abzuklären,wie hoch die Be-

reitschaft für Ko-Kreation tatsächlich ist. Vor allem bei nicht-wissenschaftli-

chen Partner:innen muss man auch thematisieren, wie jede:r einzelne davon

profitieren kann und was die Erwartungshaltungen sind, quasi kommunizie-

rendwiederkäuen und nicht davon ausgehen, dass es für alle gleichbedeutend

ist.

Ko-Kreation braucht die geeignete Atmosphäre für die Entwicklung eines

Wir-Gefühls.

(Empfehlung)

Für die Anfangsphase eines ko-kreativen Vorhabens empfehlen wir, ausrei-

chend Zeit für die Beschreibung und Bedeutung des Ko-Kreationsprozesses

aufzuwenden.Besonders zuBeginn ist eswichtig, ErwartungenundRollenaller

Involvierten in diesem Prozess zu klären, die gemeinsame Vision zu definieren

und schriftlich für alle sichtbar festzuhalten sowie eine gemeinsame Sprache

zu entwickeln, um einWir-Gefühl zu bilden und zu stärken.

Umeinbestmögliches »Onboarding«, alsodieEinführungneuerTeilnehmer:in-

nen in den Ko-Kreationsprozess, zu gewährleisten, empfehlenwir bereits beim

ersten Zusammentreffen, aber auch darüber hinaus immer wieder, eine

angenehme, offene, wertschätzende Atmosphäre zu gestalten (und auf die

Verschwiegenheitspflicht hinzuweisen). Diese Aufgabe liegt in erster Linie bei

den moderierenden Personen, die entsprechend ausgebildet und in der Lage

seinmüssen, gruppendynamische Prozesse zielorientiert zu leiten.

Weiters empfehlen wir für das gemeinsame Treffen von Entscheidungen

Ansätze wie das systemische Konsensieren, damit sich alle Involvierten bei

Entscheidungsfindungen gleichermaßen einbringen können.1 Auch diese

Methode bedarf einer vorhergehenden Schulung seitens der moderierenden

Personen.

1 www.sk-prinzip.eu (abgerufen am 30.10.2022)
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Die sozialenKompetenzender Beteiligten sind entscheidend.

Um immer wieder darauf zurückgreifen und betonen zu können, dass im

Rahmen der Ko-Kreation alle gemeinsam, gleichberechtigt und mit einer

wertschätzenden Einstellung gegenüber allen Personen und deren Tätigkeiten

arbeiten, raten wir, diese Punkte zu verschriftlichen und während der Work-

shops sichtbar zu machen. Ko-Kreation baut neben Neugier und Offenheit

auch auf Kompromissbereitschaft auf, denn nur so können in Entscheidungen

stets verschiedene Perspektiven berücksichtigt werden.

Ines: Kommunizieren und Aushandeln sind ein wichtiger Bestandteil jeder

Ko-Kreation. Man darf nicht von Anfang an glauben, dass die anderen die-

selbe Sprache sprechen, und sollte versuchen, ein gemeinsames Verständnis

herzustellen. Es zahlt sich aus, die Zeit zu investieren und zu erklären: Woher

komme ich und wohin gehe ich? Das Wort »Ko-Kreationsprozess« ist nicht

sehr geläufig außerhalb bestimmter Kreise und Branchen, deswegen ist die

Übersetzung in die Praxis ein wichtiger Teil.

Michael:Fürmichhat sichgezeigt,dassmanbei allendasAusmaßanKompro-

missbereitschaft erheben muss. Gleichzeitig muss man auch die Erkenntnis

verinnerlichen, dass jeder von den anderen etwas weiß, was man selbst nicht

weiß.

Aushandlungsprozesse sind notwendig, umein gemeinsames Ziel umsetzen

zu können.

(Empfehlung)

Erstwenn alle Teilnehmendenden SinnundZweck der Ko-Kreation verstanden

haben, sollte auf Inhaltliches eingegangen werden. In unserem Fall hatten wir,

das Projektteam, bereits ein relativ einheitliches Verständnis, wie der Prototyp

aussehen könnte. Diese Wissensdifferenz gegenüber den etwas später ein-

steigenden Beteiligten (wie zum Beispiel Workshop-Teilnehmer:innen) muss

unbedingt in Aushandlungsprozessen berücksichtigt werden – nicht nur am

Anfang, sondern während des gesamten Ko-Kreationsprozesses. Bei jedem

Treffen ist es für die Zusammenarbeit daher auch hilfreich, die Ergebnisse der

letzten gemeinsamen Sitzung und das, was seither geschehen ist (Update),

zu präsentieren und die allgemeinen Ziele der Kooperation zu wiederholen.
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So kann sichergestellt werden, dass immer alle Teilnehmer:innen am letzten

Stand sind und sich für die folgenden Schritte ausreichend informiert fühlen.

FortlaufenderAustausch ist essenziell.

Zusätzlich ist eine kontinuierliche Kommunikation zwischen allen Betei-

ligten mitunter für einen guten Ko-Kreationsprozess ausschlaggebend. Diese

kann beispielsweise über E-Mail, Telefonate, Onlinetreffen oder auchmit Hilfe

webbasierter Instant-Messaging-Dienste in einem angemessenen Ausmaß

stattfinden.

Hierarchiestrukturmöglichst flach halten!

In Ko-Kreationsprozessen ist es wichtig, jegliche Art der Hierarchie zu ver-

meiden oder flach zu halten und allen Beteiligten das Gefühl zu vermitteln,

dass sie nicht nur gleichberechtigt sind, sondern jede einzelne Personmit ihrer

Sichtweise einenwichtigen Beitrag für den Prozess leistet.

Erfahrungen aus der Entwicklung einer VR-Szene, in der Führungskräfte

soziale Kompetenzen trainieren können

Julia:Welche Lehren zieht ihr aus der inhaltlichen Dimension des Entwick-

lungsprozesses? Es ging dabei ja um die Frage, ob undwie Führungskräfte so-

ziale Kompetenzenmithilfe der VR-Technologie trainieren können.

Michael: »Soziale Kompetenz« ist ein hochkomplexes Thema: Es hat sehr viel

mit Reflexion und Vertrauen zu tun. Wenn du einen Fehler machst, kann das

eine anderePerson erschüttern.DieseKompetenzen zu trainierenhat sehr viel

mit Vertrauen zu tun, vor allem, wenn es darum geht zuzugeben, dass man

etwas dazulernen kann.Manmüsste bereit sein, unvoreingenommen darüber

zu sprechen. Dass wir überhaupt einen Konsens gefunden haben, was genau

zu trainieren ist, war nicht leicht.

Klaus: Aus soziologischer Perspektive stellt sich die Frage, woher es kommt,

dass soziale Kompetenzen im Bereich der Arbeit so wichtig geworden sind

[siehe dazu Kapitel 2]. In unserer Epoche hat sich die Arbeitsorganisation so

entwickelt, dass eine Führungskraft auch soziale Kompetenzen haben muss,
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um ihre Arbeit gut zu machen. In der Vergangenheit mag es ausgereicht

haben, Anweisungen zu erteilen, die dann von den Mitarbeiter:innen befolgt

wurden. Erst in den letzten Jahrzehnten ist es zum Thema geworden, dass

Mitarbeiter:innen von Führungskräftenmotiviert werdenmüssen. Führungs-

kräftemüssen auf dieWünsche und Ziele derMitarbeiter:innen eingehen. Sie

müssen ihnen den Sinn von Vorhaben und Anordnungen erklären, müssen

sie von bestimmten Dingen überzeugen und sie für ihre Arbeit wertschätzen.

Für all das braucht es soziale Kompetenzen. Diese Veränderungen in den

Beziehungen sind in eine gesamtgesellschaftliche Entwicklung eingebettet:

Die Ansprüche an Arbeit und das Leben an sich sind andere geworden. Die

Interaktion zwischen Mitarbeiter:innen und Führungskräften gestaltet sich

dementsprechend komplexer und als Aushandlungsprozess.

Ines: Es geht also nicht mehr nur um die förmliche Beziehung zwischen Füh-

rungskraft und Mitarbeiter:in. Führungskräfte sollten lernen, auch die emo-

tionalen Zustände ihres Teams zu erkennen und darauf einzugehen. Das Sze-

nario, das wir entwickelt haben, soll dabei helfen, sie nicht nur kognitiv, son-

dern auch emotional in die Lage derMitarbeiter:innen hineinzuversetzen.Am

besten gelingt das zunächst einmal, wenn ich inmeiner Rolle überfordert bin,

wenn ich merke, wie es sich anfühlt, dass ich bei der anderen Person Enttäu-

schung und Frust auslöse. Das Ziel der interaktiven Szene sollte eine Ausein-

andersetzung mit der Frage sein: »Wie gehe ich mit einer Situation um, aus

der ichnicht gut aussteigenkann?«.Auch in vielenFilmdrehbüchernkommtes

vor, dass Figuren eine Situation falsch einschätzen oder nicht verstehen, dass

esnichtumdasgeht,was siedenken.DarausentstehtSpannung.Soähnlich ist

das auch in unserem Szenario. Es stellt sich heraus, dass der Konflikt der Sze-

ne unlösbar ist und die Aufgabe darin besteht, mit dem eigenen Unwohlsein

umzugehen.Manwird dazu gebracht, zu reflektieren, dassman gerade nichts

machen kann, um dem Gegenüber und sich ein besseres Gefühl zu verschaf-

fen. Das Erleben der Szene in emotionaler Hinsicht soll einem dabei helfen,

sich in die andere Person hineinzuversetzen.

Klaus: Wir haben uns ein schwieriges Problem gestellt. Das Thema »soziale

Kompetenzen« für ein VR-Training auszuwählen war ein durchaus riskantes

Vorhaben. Unsere Lösung kann man zugespitzt so erklären: »Egal was du dir

erwartest hast,duwirst nichtpositiv ausderSzeneherausgehenundes ist eine

emotional unangenehme Situation erzeugt worden.« Das ist das Originelle an

unserer Lösung. Die Technologie ist da gut eingesetzt, da sie die Körperlich-
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keit einer Konfliktsituation nutzt, um die Szene lebendiger und gleichzeitig

stressiger zu machen.

Elisabeth: In den Workshops haben sich die Führungskräfte des Unterneh-

mens auf ein Thema eingelassen, das mit Empathie zu tun hat. Das war das

wertschätzende Nein-Sagen. Für uns hat sich dann die Frage gestellt: Wie ist

die Unternehmenskultur?Was ist der normale Zugang? Ist es etwa nicht wert-

schätzend, nein zu sagen? Diese kritische Perspektive war sicher nicht leicht

für die Teilnehmer:innen.Deswegenmussman es ihnenhoch anrechnen,dass

sie diesesThema trotzdem behandelt haben.

Lehren aus demProzess – Empfehlungen für künftigeVorhaben

(Empfehlung)

VR als Medium zu nützen, um damit soziale Kompetenzen zu trainieren, ist

ein innovativer Ansatz, der kontrovers diskutiert wird [siehe dazu Kapitel 3

und 4]. Im Virtual Skills Lab haben wir einen VR-Prototyp zum Thema »wert-

schätzend Nein sagen« entwickelt, bei dem unabhängig von der jeweiligen

Reaktion auf die virtuelle Interaktionspartnerin das Ergebnis zunächst für die

Anwender:innen frustrierend ist. Der eigentliche Lerneffekt, nämlich das Sich-

Hineinversetzen in die Lage der Interaktionspartnerin, wird erst durch eine

an die Szene anschließende Reflexionsphase erzielt [siehe dazu Kapitel 4].

Uns ist bewusst, dass Personen, die das VR-Training ausprobieren, vielleicht

etwas anderes erwarten. Doch genau auf den Überraschungseffekt, dass es

kein Happy End gibt, setzenwir. Umsomehr warenwir der Ansicht, dass neben

unseren Expertisen aus den Gebieten Psychologie, Soziologie, Philosophie,

Human-Computer-Interaction, Dramaturgie und Technik der Blickwinkel

potenzieller Nutzer:innen von Beginn an in der Entwicklung berücksichtigt

werden sollte.

Wichtige Aspekte einer ko-kreativen Entwicklung von VR-Trainings-einhei-

ten

(Empfehlung)

1. Ein VR-Training für soziale Kompetenzen ist nicht nur eine technische

Anwendung, sondern kann für die Anwender:innen auch psychische und

soziale Auswirkungen haben. Um diese in der Entwicklung ausreichend zu
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berücksichtigen, empfehlen wir von Anfang an entsprechende Expert:innen in

den Entwicklungsprozess ko-kreativ einzubinden.

2. Neben der Involvierung von Expert:innen ist eine Miteinbeziehung von

Vertreter:innen der Zielgruppe in den Entwicklungsprozess nicht nur empfeh-

lenswert, um die Inhalte zielgruppengerecht zu gestalten, sondern auch, um

die Akzeptanz der fertigen VR-Szene zu erhöhen.

3. Da es sich um ein sensibles Thema handelt, muss eine gute, offene und

wertschätzende Atmosphäre geschaffen werden, in der sich alle Beteiligten

trauen, ihre Ansichten, Erfahrungen und Vorstellungen sanktionslos zu teilen.

Empfehlungen der Expert:innen für die Zusammenarbeit

in Ko-Kreationsprozessen

Ko-Kreation ist ein sozialer Prozess, bei demMenschen unterschiedlicher Bil-

dungshintergründe, unterschiedlicher Sozialisation und unterschiedlichen

Geschlechts zusammenkommen und gemeinsam und auf Augenhöhe mit

einer offenen, interessierten und wertschätzenden Einstellung ein Ziel verfol-

gen, das sich jedoch erst im Laufe des Prozesses konkretisiert. Das bedeutet,

dass der Ausgang eines derartigen Vorgehens nicht planbar ist und daher

Offenheit und Neugier ständige Begleiter sein sollten. Neben der Expertise,

die für das jeweilige Vorhaben von Relevanz ist, spielt daher die Persönlichkeit

Involvierter eine wichtige Rolle. Diese zeigt sich auch in den Aushandlungs-

prozessen über das Ausmaß ihrer Kompromissbereitschaft. Im Virtual Skills

Lab durften wir die Erfahrung machen, dass es immer zu Unvorhersehbarem

(in unseremFall die Covid-19-Pandemiemit all ihrenKonsequenzenwie Kurz-

arbeit und Priorisierung von Aufgaben in Bezug auf die Kooperation mit dem

Industrieunternehmen) kommen kann. Ko-Kreation bedeutet daher auch das

Zulassen und Leben von Flexibilität und Agilität.

Wiebereits angedeutet,habenwir inunseremProjekt nebendenMitarbei-

ter:innen des Unternehmens auch Expert:innen in unseren Ko-Kreationspro-

zess involviert. In einem unserer drei Ethik-Workshops wollten wir von den

Expert:innen wissen, was ihrer Ansicht nach einen idealtypischen Ko-Krea-

tionsprozess in einem Technikprojekt ausmacht. Im Folgenden listen wir die

Empfehlungen der Expert:innen auf:

- Setzen Sie einen klaren Rahmen, damit alle wissen, was sie erwartet.

- Nehmen Sie sich ausreichend Zeit für die Partner:innen-Auswahl.
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- Suchen Sie sich gute, zu Ihnen passende Projektpartner:innen aus.

- Erheben Sie die intrinsische und extrinsischeMotivation der Teilnehmen-

den.

- Holen Sie nachMöglichkeit Informationen zu den Kapazitäten aller Invol-

vierten vor Projektbeginn und in regelmäßigen Abständen ein.

- Schaffen Sie eine Atmosphäre, in der Vertrauen, Offenheit und Interesse

der Beteiligten wachsen kann.

- Technikentwicklung ist ein Kommunikationsprozess – lernen Sie eine ge-

meinsame Sprache, die alle verstehen.

- Verbreiten Sie ausreichend Wissen in unterschiedlichen Formen (Text,

Bild, Video etc.), sodass alle Beteiligten den gleichen Wissensstand zum

Projekt und dessen Zielen haben.

- Betreiben Sie aktives Erwartungsmanagement, indem Sie Erwartungen

aller Involvierten während Zusammenkünfte immer wieder zum Thema

machen.

- Achten Sie auf eine gute Vor- und Nachbearbeitung der Treffen, damit al-

le Teilnehmer:innen das Gefühl haben, dass die von ihnen eingebrachten

Inhalte für den weiteren Prozess aufgenommen werden.

- Beachten Sie die Hierarchiestrukturen in Ihren Partnerorganisationen

(insbesondere in größeren Unternehmen) und gehen Sie bei Bedarf in den

Workshops darauf ein.

- Evaluieren Sie regelmäßig den Prozess mittels Reflexionsgesprächen,

schriftlichem Feedback oder anderen Vorgehensweisen.

- Führen Sie eine Abschlussevaluation durch.

Wenn die Maschine mitgestaltet – ein weiterer Blick
auf Ko-Kreation

(Hintergrund)

Unter Ko-Kreation versteht man prinzipiell die Zusammenarbeit zwischen

Menschen. Doch findet eine solche Ko-Kreation niemals ohne Hilfsmittel

statt, bzw. entstehen durch die Zusammenarbeit Produkte, obmateriell greif-

bare oder immaterielle Erzeugnisse wie Ideen, Konzepte, Computerprogram-

me oderWissen jeder Art. Und weder die Hilfsmittel, also die Werkzeuge, die

wir benutzen, noch die Erzeugnisse unserer Zusammenarbeit fügen sich ohne

Schwierigkeiten unserem Willen. Genauso wie man in der zwischenmensch-

lichen Kommunikation unterschiedliche Perspektiven einnehmen kann, die
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einander oft entgegengesetzt sind, werden auch Produkte, Ideen oder Kon-

zepte nicht geschaffen, ohne dass die Materialien den Schöpfer:innen einen

spezifischen Widerstand entgegensetzen und ohne dass die Ideen, Konzepte

und Programme ihre ganz eigenen Probleme, Fragen und Unwägbarkeiten

mit sich bringen. Unsere Erzeugnisse entwickeln ein Eigenleben und das

wirkt sich wiederum auf den zwischenmenschlichen Umgang aus.

Wie Künstler:innen manchmal sagen, ihr Werk sei ihnen aus dem Stein,

Metall, Holz oder Papier entgegengewachsen, entwickeln die meisten Spezia-

list:innen eineBeziehung zudenMaterialien oder zumWissen,das sie be- und

verarbeiten. Die Objekte und Materialien wirken dann in gewisser Weise an

der Herstellung mit, auch wenn sie anders als die Menschen nicht über einen

eigenenWillen oder eineAbsicht verfügen.Dennochwerden sie zuPartnern in

der Ko-Kreation.Wann immerMenschen etwas gemeinsam schaffen,müssen

sie sich auch dermateriellenWirklichkeit stellen, die sie gestalten. Siemüssen

sichmitWerkzeugen undMethoden ausstatten bzw. solche entwickeln, wenn

es sie noch nicht gibt.Und siemüssen verschiedenstematerielle Bedingungen

in Betracht ziehen undmit ihnen umgehen.

ImVirtual Skills Labbewegenwiruns,wiederNamenahelegt, auf derEbe-

ne des Virtuellen. Man könnte also einwenden, dass das Material, mit dem

wir uns auseinandersetzen, gar nichts Materielles an sich hat, sondern sich

in der Ungreifbarkeit der Imagination, der Illusionen und Bilder verflüchtigt.

Geht es bei Virtual Reality nicht genau darum,Wirklichkeit zu simulieren und

die Nutzer:innen aus den Zwängen der materiellen Realität zu befreien? Geht

es dabei nicht um den »Stoff, aus dem die Träume sind«? In VR-Umgebun-

gen können wir fliegen, den Weltraum und die tiefsten Tiefen der Ozeane er-

kunden. Was kümmern uns da die Gesetze der physischen Wirklichkeit, die

Unzulänglichkeit unseres realen Körpers? – Einerseits ist dieser Einwand be-

rechtigt, denn das Virtuelle ist zunächst einmal das Vorstellbare, das Denk-

mögliche. Um allerdings die Illusion einer anderen Realität erzeugen zu kön-

nen, muss viel an Technologie aufgeboten werden, und diese wiederum gibt

einiges an Bedingungen vor. Gedanklich können wir uns immer schon in vie-

le Parallelwelten versetzen, dazu reicht es etwa, einen Roman (zum Beispiel

von Jules Verne) zu lesen oder einen packenden Film anzuschauen.Worin be-

steht nun die Materialität der Virtual-Reality-Technologie? Auf dem bisheri-

genStandderTechnikverzaubertVRvorallemunserenGesichtssinnund führt

uns in gefilmte und computeranimierte Welten, in denen wir uns bewegen

können, als wären wir ein Teil davon. DieseWelten entstammen aber Compu-

terprogrammen, einer Software, die auf bestimmte Weisen gemacht ist. Und



114 »Virtual Skills Lab«

die Figuren, die darin auftreten, gehorchen ebenfalls den Rechenkünsten von

Maschinen, die Wahrnehmungs-, Bewegungs- und Sprachmuster erkennen

und entsprechende Bilder auf das Display zaubern, das wir auf dem Kopf tra-

gen. Unsere Ideen davon, wie eine bestimmte virtuelle Umgebung aussehen

soll und welche Geschichten darin erfahrbar sind, müssen immer wieder mit

dem Stand der Technik abgeglichen werden, lassen sich gar nicht anders rea-

lisieren als durch diese Technik [siehe dazu Kapitel 4].

WennMenschen etwas ko-kreativ, alsomiteinander schaffen,danngeht es

um Dinge, um Ideen, um Konzepte und Umstände, die nicht einfach da sind,

sondern im Prozess des gemeinsamen Schaffens ent- oder verworfen werden,

halbfertig ausprobiert, verändert oder weiterentwickelt. Die Dinge und Ideen

entfalten dabei ein Eigenleben, und das muss man durchaus ernst nehmen.

Gerade wenn es um eine Technologie geht, gibt es viele Elemente, Komponen-

ten und Aspekte, die das gemeinsameGestalten beeinflussen und die beteilig-

ten Menschen auf unterschiedliche Weise zum Handeln bringen.2 Das haben

wir auch erlebt, als wir unseren Prototyp gebaut haben. Immer stärker entwi-

ckeltedieSzeneundvorallemdieFigur,mitderdieNutzer:innen interagieren,

ein Eigenleben, trat uns förmlich gegenüber und begann, mitzureden [siehe

dazu Kapitel 5 und 6]. Unter unseren Augen veränderte sie ihre Gestalt, ihre

Mimik und Gesten und die Wortwahl – und zeigte uns dadurch unterschied-

liche Gefühlslagen an. Das machte sie nicht einfach auf willkürliche Art, son-

derngemäßdenMöglichkeiten,dieunsdieTechnologie anbot,undgemäßden

unterschiedlichen Perspektiven, die wir selbst und viele andere in die Gestal-

tung einbrachten.

In der ersten Phase des Projekts führten wir Interviews mit Expert:innen

verschiedener Gebiete.Wir wollten herausfinden, wie sie die Möglichkeit ein-

schätzten,einTraining sozialerKompetenzenmittelsVirtualReality zugestal-

ten.Wir fragten sie danach,

- welche Situationen ihnen einfielen, die man in Bezug auf diese Thematik

üben könnte;

- wie sie dasVorhabenbewerteten, eine solche Szene gemeinsammit poten-

ziellen Nutzer:innen zu entwickeln;

- wie sie den Stand der Technologie einschätzten, aber auch, wie sie die Fi-

gur und die Umgebung einer solchen virtuellen Szene gestalten würden;

2 Latour (2008, S. 81) definiert Akteur als jemanden (bzw. etwas), der (das) »von vielen

anderen zum Handeln gebracht wird«.
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- wieman ein solches Training innerhalb einer Organisation einsetzen solle

und welche Risiken in Bezug auf den Datenschutz und arbeitsrechtliche

Belange sie sähen.

Zu all diesen Fragen nahmen die 27 Expert:innen, die wir befragten, Stellung.

Da wir alle Expert:innen zu allen Belangen befragten, teilten sie uns nicht nur

ihr Fachwissen mit, sondern auch Ansichten und Bewertungen allgemeiner

Natur. Als wir diese Interviews dann analysierten, stellten wir fest, dass die

Befragten in Bezug auf bestimmteThemen äußerst gegensätzliche Positionen

vertretenhatten.WirhattendieGesprächezwarmit jedem/r von ihneneinzeln

geführt.Und doch ergaben die Aussagen,wennman sie gegenüberstellte, eine

Reihe vonKontroversen (Latour 2008,S. 39-149) überwichtige Fragen,dieman

sich stellenmuss,wennman einen Prototyp zumTraining sozialer Kompeten-

zenmittels VR entwickelnmöchte. Aus den Stellungnahmen zu diesen Fragen

ergibt sich aus unserer Sicht der Gestaltungsraum, den man für ein solches

Training hat – den einem die Technologie zur Verfügung stellt, der aber auch

durch pädagogische, gesellschaftliche, kulturelle und ethischeNormen,Werte

und Prinzipien geprägt ist.

In diesen Kontroversen erscheint einerseits die Technologie als eine

durchaus eigenständige Kraft, die unser Handeln mitgestaltet und in unsere

Pläne eingreift, ganz im Sinne der Ko-Kreation. Andererseits erscheint die

Technologie nicht als objektive Größe, bestimmt durch wissenschaftliche Er-

kenntnisse und Errungenschaften, sondern als eingebettet in soziale Prozesse

und Entwicklungen.Wie zu Beginn dieses Kapitels dargestellt, kann die Wis-

senschaft nicht getrennt von der Gesellschaft betrachtet werden. Umgekehrt

gibt es aber auch keine »rein« gesellschaftliche Sphäre, von der aus wir die

Errungenschaften der Wissenschaft und Technik objektiv bewerten könnten.

In demMaße, wie wir uns unserer Produkte und Instrumente bedienen, wir-

ken die technischen Erzeugnisse auf unser Handeln zurück. Auf diese Weise

bilden sich Akteur-Netzwerke, in denen Menschen, Handlungen und Tech-

nologien immer enger verwoben sind (Latour 2008,Belliger undKrieger 2016).

Wie lauten nun die Fragen, auf die die Expert:innen so gegensätzliche Ant-

worten gegeben haben?

Kontroverse 1:Was kann ein VR-Training leisten, was andere Lernformen nicht

können?
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Kontroverse 2:Wie sollen die virtuellen Agent:innen und die virtuelle Umge-

bung visuell gestaltet sein?

Kontroverse3:WelchezusätzlichenAkteur:innensindnebendenSpieler:innen

und der virtuellen Figur an virtuellen Trainingsszenen beteiligt?

Kontroverse 4:Welche Vorstellungen von Lernen liegen den unterschiedlichen

Bewertungen desNutzens von VR für Trainingszwecke zugrunde?

Wir haben die Aussagen der Expert:innen in Bezug auf jede dieser Kontrover-

sen so geordnet, dass wir sie zu zwei gegensätzlichen und einer mittleren Po-

sition zusammenfassten. JedeKontroversewird also durch drei Positionen be-

stimmt, die in der Folge durch einzelne Aussagen illustriert werden.

Kontroverse 1: Was kann ein VR-Training leisten,

was andere Lernformen nicht können?

WenneineneueTechnologie in einemexistierendenFeld eingesetztwird, stellt

sich die Frage, was sie an zusätzlichem Nutzen bieten kann. In unserem Fall

lautet diese Frage konkret, was VR als Trainingsumgebung bietet, was durch

existierende Lernformen nicht abgedeckt wird. In Bezug auf diese Frage nah-

mendieExpert:innen folgendePositionen ein: Position (1) geht davonaus,dass

VR einen normfreien Raum bietet, in dem Nutzer:innen weniger gehemmt

sind und weniger sozialen Druck verspüren. Die Technologie erlaubt ihnen,

Interaktionen auf eine Weise durchzuspielen, wie sie dies in der realen Welt

(und auch imRollenspiel) nicht könnten.Die gegenteilige Position (3) betrach-

tet VR als riskante Lernumgebung. Da es dieser an Normen mangelt, kann

eine Trainingseinheit leicht eine unethische Wendung nehmen. Dieses Risi-

ko wiegt einen eventuellen zusätzlichen Nutzen auf. Die mittlere Position (2)

sieht VR als nützliche Trainingsressource, die unter kontrollierten Bedingun-

gen emotionale Reaktionen hervorrufen kann.

(1) VR schafft eine neuartige Lernumgebung, in der Reaktionen jeglicher

Art erlaubt und erwünscht sind. Aufgrund derMöglichkeit,mit einem virtuel-

len Gegenüber zu interagieren, können Nutzer:innen eigenständig trainieren

und neue Verhaltensweisen in Szenarien unterschiedlicher Art ausprobieren,

ohne von anderenMenschen bewertet oder verurteilt zu werden.

Eine Interviewpartnerin verwies auf die Möglichkeit, in VR-Umgebungen

Verhaltensmuster zu testen, bevor man sie in der realen Welt einsetzt. In der

Simulation können Nutzer:innen bestimmte Verläufe so lange durchspielen,
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bis sie sich zutrauen, auch im realen Leben so zu handeln. Einem anderen Ge-

sprächspartner zufolge hat VR-Training den Vorteil, dass Nutzer:innen ihre

Reaktionen an einerMaschine ausprobieren, anstatt an einemMenschen,was

für manche Lernende angenehmer ist. Eine weitere Expertin sieht den Zweck

von VR-Simulationen darin, die Nutzer:innen bewusst emotional stressigen

Situationen auszusetzen.Dies biete denSpieler:innendieMöglichkeit,Bewäl-

tigungsstrategien für schwierige und unangenehme Situationen in der realen

Welt zuentwickeln.Weiters ermöglichtderEinsatz vonVRdieSimulation sehr

unterschiedlicher Szenarien in rascher Abfolge. Die Möglichkeit, Nutzer:in-

nenmit einer Reihe unvertrauter oder komplexer Szenarien zu konfrontieren,

eröffnet diesen die Chance, ihre Komfortzone zu verlassen und etwas Neues

auszuprobieren, ohne reale negative Konsequenzen fürchten zumüssen.

Außerdem kann VR auch nützliche Formen der Perspektivenübernahme

erleichtern. Ein Experte brachte das Beispiel eines Streitgesprächs zwischen

zwei Kolleg:innen am Arbeitsplatz. In einem VR-Setting habe die Nutzer:in

die Option, das Szenario zunächst als neutral:e Beobachter:in anzusehen und

dann in die Rolle der beiden virtuellen Gesprächsteilnehmer:innen zu schlüp-

fen. Auf dieseWeise könneman die Situation aus drei verschiedenen Perspek-

tiven erleben. Eine andere Interviewpartnerin argumentierte, dass eher in-

trovertierte Lernende besonders vom Einsatz von VR im Training profitieren

könnten. Denn diese Technologie erlaube es ihnen, Probleme in der sozialen

Interaktion und Verhaltensmuster zu erkunden, ohne dem Erwartungsdruck

anderer ausgesetzt zu sein. In dieser Hinsicht reduziere oder eliminiere ein

VR-Training den sozialenDruck, der einemLernerfolg imWeg stehen könnte.

(2) Je näher die VR-Lernerfahrung unserem Realitätsempfinden kommt,

umso eher agieren wir darin, wie wir dies auch in der wirklichen Welt tun

würden. Der Einsatz von VR zu Trainingszwecken schafft im besten Fall ei-

nen kontrollierten Raum, in dem praxisrelevante Fähigkeiten erworben und

geübt werden können – nicht zuletzt über die Möglichkeit, identische Szenen

mehrmals durchspielen zu können.

Ein Interviewpartner betonte, dass virtuelle Interaktionspartner aufgrund

des Fortschritts in der VR-Technologie äußerst realistisch dargestellt werden

können.Daher lösendiese quasi natürlicheReaktionen aus,die es denLernen-

den erlauben, Fähigkeiten und neue Verhaltensweisen zu erwerben und aus-

zuprobieren. Zum Beispiel könnte man die Fähigkeit trainieren, Gefühlszu-

stände anderer Menschen zu erkennen, indem man diese virtuellen Figuren

zuschreibt. Dies könnte mittels eines hochauflösenden 360-Grad-Videos um-

gesetzt werden, in demNutzer:innen Gesichter nach ihrem emotionalen Aus-
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druck lesen und bewerten. Auchwennman diese Übungmittels computerani-

mierter Graphik realisiert, könnte man sie so gestalten, dass der emotionale

Ausdruck zunächst sehr leicht und dann immer schwieriger zu dechiffrieren

ist, weil die Unterschiede und Übergänge immer feiner gestaltet sind.

Ein Experte erklärte, VR biete auch die Gelegenheit, zu erkunden,welchen

Eindruck wir selbst in bestimmten Situationen auf andere machen. Manche

Menschen nehmen zum Beispiel an, sie wirkten sehr nervös, wenn sie einen

Vortrag oder eine Präsentation halten.Diese hätten durch VR dieMöglichkeit,

ihr eigenes Verhalten aus der Perspektive eines Zuhörers zu beobachten. Un-

ter Umständen erkennen sie dann, dass sie viel selbstbewusster wirken als ge-

dacht. Das könne laut dem Experten ihr Selbstvertrauen in solchen Situatio-

nen stärken. Solche Settings erlauben Nutzer:innen, Gefühle und soziale Si-

tuationenaufkontrollierteWeisezuerleben,bevor siediesen inder realenWelt

begegnen.

(3) Da die in einer VR-Umgebung ausgelösten Emotionen nicht hin-

reichend kontrolliert werden können, müssen ethische Aspekte gründlich

abgewogen werden, wenn diese Technologie im Trainingsbereich eingesetzt

wird. Die Risiken, die damit verbunden sind, dass ein VR-Training unter

Umständen stark von anderen Trainingssettings abweicht, müssen sorgfältig

gemanagt werden.

Eine Interviewpartnerin bemerkte, dass negative Gefühle, die durch ein

VR-Szenario erzeugt werden könnten, zu langfristigem Stress führen könn-

ten. Wenn etwa ein:e Nutzer:in im Arbeitskontext regelmäßig angeschrien

wurde unddann eine ähnliche Situation inVRdurchspielenmüsse,werde die-

se Person dies als sehr stressig erleben.Das könne eine Retraumatisierung zur

Folge haben, sodass von der Lernerfahrung nur der negative Gefühlszustand

übrigbleibe. Daraus folgt, dass ethische Grenzen gezogen werden müssen,

was das Ausmaß an unangenehmen und provozierenden Erlebnissen betrifft,

denen man in einem VR-Training ausgesetzt wird. Wenn etwa in einem vir-

tuellen Verhandlungsszenario die virtuelle Figur beginnt, über abwesende

Kolleg:innen zu schimpfen, und die Spieler:in aufgefordert wird, mit dieser

Situationumzugehen,könntedies ausSicht derExpertin bereits eine zugroße

Belastung darstellen. Soziale Interaktion kann in einem VR-Setting genauso

leicht außer Kontrolle geraten wie in der realenWelt. Aufgrund dieses Risikos

sei es dieser Expertin zufolge wünschenswert, dass Trainingseinheiten mit

VR sich vom Design her nicht fundamental von anderen Trainingsmethoden

wie dem Rollenspiel unterscheiden.
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Kontroverse 2: Wie sollen die virtuellen Agenten

und die virtuelle Umgebung visuell gestaltet sein?

Wir fragten die Expert:innen auch, wie die virtuelle Figur und die Umgebung

konkret gestaltet sein sollten. In ihren Antworten unterschieden diese zwi-

schen VR als einem reinen Darstellungsmittel, einer Erweiterung unserer

Wirklichkeit oder einerMöglichkeit, neueWelten zu erkunden. Entsprechend

unterschiedlich stellten sich die Interviewten auch die visuelle Darstellung

vor. Einige tendierten zu abstrakten Darstellungsweisen, während andere

meinten, die Figuren und Umgebungen sollten eher neutral oder möglichst

wirklichkeitsgetreu erscheinen.

Die Darstellung der virtuellen Figur

(1) Argumente für abstrakte Darstellungsformen

Eine Expertinmeinte, dass Nutzer:innen generell die Fähigkeit haben, in abs-

trakte Figurenmenschliche Züge oder Verhaltensweisen hineinzulesen, wenn

sie auch nur entfernt einem Gesicht oder Gesichtsausdruck ähnelten. Inso-

fern erachtete sie diese Darstellungsweisen (z.B. Strichmännchen) als abso-

lut ausreichend. Virtuelle Figuren könnten auch die Form von »Dingen« an-

nehmen, die vage einer menschlichen Gestalt ähneln, oder man könne sie als

Zeichentrickfiguren bzw. eine geschlechtslose außerirdische Figur erscheinen

lassen. Ein Interviewpartnermeinte, dass eine allzu realistischeDarstellungs-

weise sogar kontraproduktiv sei.3 Die Fähigkeit der virtuellen Figur, adäquate

emotionaleReaktionen zu zeigen, sei laut diesen Interviewten jedenfallswich-

tiger als ihr Aussehen. Der empfundene Realismus von VR-Szenarios hänge

von der kommunikativen und sozio-emotionalen Dynamik der programmier-

ten Interaktion ab, und nicht so sehr von der visuellen Darstellung.

(2) Argumente für neutrale Darstellungsformen

Einige Interviewpartner:innen gingen davon aus, dass dasGeschlecht (imSin-

ne von Gender) der virtuellen Figur auf jeden Fall spezifische Emotionen aus-

löst. Figuren wie die »zornige alte Frau« oder die »geknechtete, misshandelte

3 Dass wir nicht-menschliche Interaktionspartner, die sehr realistisch wirken, aber an

bestimmten Stellen dann doch als künstliche Geschöpfe erkennbar sind, als unheim-

lich empfinden, hat der Forscher Masahiro Mori bereits 1970 nachgewiesen. Man

spricht vom so genannten Uncanny-Valley-Effekt (Mori et al. 2012)
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Frau« würden geschlechtsspezifische Stereotype befördern und entsprechen-

de Gefühle hervorrufen. Im Gegensatz dazu würden gender-neutrale Figuren

wohl einGefühl der »Irritation« auslösen.Dies lässt vermuten,dass eine »neu-

trale« visuelle Darstellung virtueller Figuren die Nutzer:innen dazu bringt, ih-

re Einstellungen zuGender zu überdenken.Ein Expertemeinte, dassmandie-

sen Effekt einsetzen könne, um stereotype Vorstellungen von Geschlecht zu

vermeiden. Potenziell könne eine solche Darstellungsweise als Element eines

Trainingsprogramms fungieren,bei demesumdieÜberwindungvonGender-

Stereotypen geht.

(3) Argumente für realistische Darstellungsweisen

Andere Interviewpartner:innen wiederum betonten, dass die virtuellen Figu-

ren als eine Art realer Person (oder zumindest so nahewiemöglich an der Rea-

lität) gestaltet seinmüssten. Aus ihrer Sicht würdenNutzer:innen virtuelle Fi-

guren nur dann als simulierte menschliche Gesprächspartner:innen anerken-

nen,wenndiese ihreEmotionenund sozialen Fähigkeiten so artikulieren,dass

es auch visuell der menschlichen Ausdrucksweise möglichst nahekomme. Ei-

ne vage Skizze genüge da nicht.Die Plausibilität eines virtuellen Agenten hän-

ge davon ab, ob dieser Eigenschaften aufweise wie die Fähigkeit, auf eine be-

stimmte Weise zu gestikulieren und im Gesicht Mikro-Expressionen zu zei-

gen. Dies sei etwa wichtig, um in einer Simulation einen Kunden, der schrei-

end insGeschäft oder andieRezeptionstürmt,überzeugenddarzustellen.Ler-

nende müssten die Figuren,mit denen sie in einer computergenerierten Um-

gebung interagieren, als möglichst natürlich erfahren, damit es zu den ge-

wünschten Lerneffekten komme.

Die Darstellung der virtuellen Umgebung

(1) Argumente für abstrakte Darstellungsweisen

DieWirkung abstrakter Umgebungen, die einfacher herzustellen sind als rea-

listische, scheint stark vomKontext abhängig zu sein. Eine Expertin erwähnte

beispielhaft eine ihr gestellte Designaufgabe. Sie sollte eine spannungsgela-

dene Atmosphäre amArbeitsplatz erzeugen. Sie erreichte dies, indem sie eine

Umgebung schuf, die zu einem»mächtigen bösenWesen« in einer alltäglichen

Jobsituation passte. Ein anderer Experte näherte sich einer ähnlichen Aufga-

benstellung, indem er sich »Lucky Luke in einem Kündigungsgespräch« vor-

stellte.Diese Interviewten nehmen also an, dass dieWirkung einer abstrakten

Umgebung von dem Verfremdungseffekt herrührt, der durch den Gegensatz

von allegorischen oder übertrieben gezeichneten Charakteren und »gewöhn-
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lichen« Situationen entsteht. Um diesen Effekt zu erzielen, kann man beim

DesignvonVR-TrainingsszenenaufDarstellungstechnikenzurückgreifen,die

man aus Zeichentrick- oder Horrorfilmen kennt.

(2) Argumente für neutrale Darstellungsweisen

Manche der Interviewten gaben keine eindeutigen Präferenzen hinsichtlich

der Gestaltung der virtuellen Umgebung an oder plädierten für eine neutrale

Umgebung.Dennochmeinten auch diese, dass die Umgebung emotional auf-

geladen und imstande sei, Stress oder Irritation hervorzurufen. VR ist diesen

Expert:innen zufolge ein Labor, in dem verschiedene Gefühlslagen und Atmo-

sphären durchgespielt werden können. In diesem Sinn wird der Umgebung

auf jeden Fall Wirkung zugeschrieben, denn die audiovisuelle Gestaltung ver-

stärkt im besten Fall das Gefühl, in die Szene einzutauchen. Dennoch schrei-

ben die Befürworter:innen einer neutralenDarstellungsweise der Interaktion,

um die es im Szenario jeweils geht, eine größere Bedeutung zu als der visuel-

len oder akustischen Umgebung. Diese diene eher als austauschbarer Hinter-

grund, vor dem das Szenario aufgrund der Interaktion emotional erlebt wird.

(3) Argumente für realistische Darstellungsweisen

Um plausibel zu erscheinen, muss nicht nur die Figur, sondern auch die Um-

gebung so realistischwiemöglich dargestellt werden.Andernfalls würden laut

einigen der Interviewten die Lernenden das Szenario nicht als glaubhaft aner-

kennen und sich nicht darauf einlassen. Ein Experte bezog sich auf ein Mee-

ting, in dembestimmteZiele erreichtwerdenmüssten, eine andere Interview-

te auf ein »diplomatisches Gespräch« zwischen einem Vorgesetzten und ei-

nerMitarbeiterin.Dass dieNotwendigkeit einer realistischenDarstellung von

diesen so betont wurde, widerspiegelt den starken Fokus auf die Wirklichkei-

ten des Arbeitslebens. Die Befürworter:innen einer realistischen Darstellung

befürchten, das Einbeziehen von Designelementen, die einen verfremdenden

Effekt haben, könne den Transfer des in der VR-Szene Gelernten in den beruf-

lichen Alltag erschweren.

Kontroverse 3: Welche zusätzlichen Akteure

sind neben den Spieler:innen und der virtuellen Figur

an virtuellen Trainingsszenen beteiligt?

Auch wenn viele Expert:innen betonen, ein wesentlicher Vorteil des VR-Trai-

nings liege darin, dass die Spieler:innen in der Simulation allein sind und nur
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mit der virtuellen Figur interagieren, sind weitere Akteur:innen involviert.

Eine interaktive Technologie ist nicht denkbar ohne den Einsatz von Algorith-

men zur Sprach- oder Gesichtserkennung, die der Maschine dazu dienen, die

passenden Antworten auszugeben. Mit anderen Worten, es ist immer eine

Künstliche Intelligenz am Werk, die die Figur zum Leben erweckt. Darüber

hinaus haben die Expert:innen noch andere potenzielle Mitspieler:innen

entdeckt, zum Beispiel die eigenen Vorgesetzten, die Personalabteilung oder

Trainer:innen.

(1) Virtuelle Figuren sind in der Lage, autonom auf ihre menschlichen In-

teraktionspartner:innen zu reagieren. Dennoch verdanken sie diese Fähigkeit

einer Künstlichen Intelligenz, die im Hintergrund läuft und Daten sammelt,

ordnet und entsprechende Reaktionen ausgibt.

Eine Interviewte äußerte sich zuversichtlich, dass automatisierte virtuel-

le Trainer:innen imstande seien, soziale Kompetenzen zu unterrichten. Aller-

dings ging sie davon aus, dass eine zusätzliche Form des virtuellen Feedbacks

notwendig sei, um Lernende bei der emotionalen Verarbeitung der Trainings-

situation zu unterstützen. Für einen anderen Experten lag ein Hauptvorteil

eines solchen automatisierten Trainings darin, dass die Lernenden dies von

zu Hause aus absolvieren können. Die Künstliche Intelligenz, die es dem vir-

tuellen Agenten ermöglicht, tritt für diese Interviewten in einer Doppelrolle

auf. Einerseits erlauben die Algorithmen und die verschiedenen Formen der

Signalerkennung es, die menschlichen Interaktionspartner zu unterrichten.

Andererseits laufen während dieser Trainingsmaßnahmen immer auch ma-

schinelle Lernprozesse ab, die es der Software ermöglichen, ihre Reaktions-

weisen zu verbessern. Insofern erlernt die virtuelle Figur mittels Künstlicher

Intelligenz (und Künstlicher Empathie), auf menschlichen Gefühlsausdruck

zu reagieren und beim menschlichen Gegenüber Gefühle zu erzeugen. Den-

noch müssten in der Praxis doch Menschen die Maschine bzw. den virtuellen

Agenten beim Durchlaufen solcher Interaktionen immer noch unterstützen

und lenken.

(2)VRkanneinenützlicheTrainingsmethode sein,dochgehtdiesemit rea-

len ethischen Risiken einher und kann die beabsichtigte Lernwirkung verfeh-

len, wenn sie Argwohn undMisstrauen bei den Lernenden hervorruft.

Eine Reihe von Interviewten verwies auf das Risiko der missbräuchlichen

Verwendung von Daten. Lernende hätten das Recht zu erfahren, ob sie wäh-

rend des Trainings in irgendeiner Weise beobachtet werden. Ein Interview-

partner warf die Frage auf, wer in Organisationen Zugang zu gespeicherten

Trainingsdaten erhalte. Je intransparenter das Training, umso eher müssten
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Lernende befürchten, überwacht zu werden, etwa wenn ihre Trainingsdaten

den Vorgesetzten zugänglich sind und diese dann in Bewertungen einfließen

lassen.

(3) Virtuelle Agenten können professionelle Trainer:innen nicht ersetzen,

denn diese bieten wichtige Formen der Unterstützung an, die für den Lern-

prozess und dasWohlbefinden der Lernenden unerlässlich sind.

Mehrere Interviewpartner:innen betonten, dass der Einsatz von VR zu

Trainingszwecken nur innerhalb eines eng abgesteckten Rahmens hilfreich

sei.Zumindest solltenerfahreneTrainer:innenmitdenLernendendie Interak-

tion nach dem Training durchbesprechen.Dies sei vor allem dann notwendig,

wenn der virtuelle Interaktionspartner starke, unerwartete oder stressige

emotionale Reaktionen hervorrufen sollte. Einen solchen Rahmen vorzugeben

falle auch in die Verantwortlichkeit des Trainingsanbieters. Eine Interview-

partner:in sprach sich aus ethischer Perspektive gegen den Einsatz von VR für

Soziale-Kompetenz-Trainings aus. Virtuelle Figuren seien den Menschen in

der direkten sozialen Interaktion klar unterlegen. Insofern sollten sie nicht

zum Training und schon gar nicht zur Bewertung des Interaktionsverhaltens

von Menschen herangezogen werden. Andere Expert:innen argumentierten,

dass die Vorstellung von Maschinen, die »lernen«, eine zwischenmenschliche

Interaktion zu simulieren, an sich unethisch, wenn nicht sogar erschreckend

sei.

Kontroverse 4: Welche Vorstellungen von Lernen

liegen den unterschiedlichen Bewertungen des Nutzens

von VR für Trainingszwecke zugrunde?

JedeMethode oder Praxis des Lernens verweist auf unterschiedlicheTheorien.

Auch im Fall des VR-Trainings treffen verschiedene Vorstellungen aufeinan-

der, was Lernen bedeutet und wie man es organisieren muss, damit es Wir-

kung zeigt. In dieser Kontroverse geht es um die Frage, ob VR dazu dienen

kann, (1) etwas so Komplexes wie soziale Interaktion zu vereinfachen und ge-

nau deshalb eine sinnvolle Lernmethode ist; oder (3) ob die Komplexität des

zwischenmenschlichen Umgangs der Grund dafür ist, dass eine Simulation

dieses Umgangs mit einem virtuellen Agenten gänzlich ungeeignet ist, etwas

daraus zu lernen. Die mittlere Position (2) plädiert für eine didaktische Ein-

bettung und Strukturierung jedes VR-Trainings zur Förderung sozialer Kom-

petenzen.
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(1) Die Begrenztheit der Technologie hinsichtlich der InteraktionmitMen-

schen verhindert nicht, dass VR eine Trainingsumgebung darstellt, in der Ler-

nende den Umgang mit emotional belastenden Situationen üben, die im Ar-

beitsleben typischerweise vorkommen.Innerhalbdieser standardisiertenSze-

narien kann der Schwierigkeitsgrad stufenweise gesteigert werden.

Ein Experte ging davon aus, dass man eine gewisse Zahl typischer Si-

tuationen definieren kann, die im Arbeitskontext regelmäßig vorkommen,

wie etwa Konflikte zwischen Kolleg:innen, Feedbackgespräche oder Gehalts-

verhandlungen. Diese könnten dann äußerst zielführend in VR simuliert

werden und den Lernenden die Gelegenheit bieten, mit Emotionen umzuge-

hen, die sie in einer realen Situation zu sehr belasten würden. Eine andere

Interviewte berichtete von ihrer Erfahrung in einem Team, das 360°-Video-

Szenen für Auszubildende in Hotellerie und Gastronomie produzierte. Die

Lehrlinge sollten dadurch mit einer Methode des Beschwerdemanagements

vertraut werden, die aus fünf Schritten besteht. Anstatt diese Methode nur

in der Theorie zu lernen, konnten sie diese in der VR-Simulation bereits zum

Einsatz bringen und waren mit den emotionalen Reaktionen der (in diesem

Fall gefilmten) virtuellen Interaktionspartner:innen konfrontiert. Einweiterer

Experte merkte an, dass man innerhalb standardisierter Szenen das Komple-

xitätsniveau schrittweise erhöhen könne. Zum Beispiel könnte man sich ein

simuliertesMeeting vorstellen, in demLernende ihre Durchsetzungsfähigkeit

trainieren. Dieses Szenario könnte so gestaltet werden, dass das Stressniveau

aufgrund der Reaktionen der virtuellen Figuren graduell ansteigt.

(2) Die unmittelbare emotionale Wirkung von VR-Szenarios muss wohl-

überlegt eingesetzt werden. Es bedarf auch eines didaktischen Konzepts, ge-

mäß dem die Nutzer:innen aus ihrer Komfortzone geholt werden sollen.

Eine Expertin schlug vor dem Hintergrund ihrer eigenen Erfahrung

als VR-Entwicklerin vor, Feedback-Instrumente in die virtuelle Szene ein-

zubetten. Dies kann Fragen einschließen, die das interaktive Szenario an

bestimmten Stellen unterbrechen und so die Nutzer:innen aus der unmittel-

baren emotionalen Erfahrung herausholen. Ein Interviewpartner sprach sich

ebenfalls für die Kombination von Erfahrungs- und Reflexionselementen in

der VR-Umgebung aus. Er bezog sich auf Daniel Kahnemans Schnelles Denken,

langsames Denken (2012) und betonte, dass man sich immer wieder bewusst

machen müsse, wie sehr die Selbstwahrnehmung und die Wahrnehmung der

anderen durch das emotionsbasierte limbische System verzerrt würden. Vor

diesemHintergrund biete VR den Nutzer:innen die sinnvolle Möglichkeit, ei-

nen Schritt zurückzutreten und über die eigenen Reaktionen zu reflektieren.
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Eine andere, als Trainerin tätige Expertin erinnerte sich an eine Seminarsi-

tuation, in der zwei Teilnehmer:innen ein Rollenspiel absolvierten. Ab einem

bestimmten Punkt gingen sie so sehr in ihren Rollen auf, dass sie, ohne es zu

bemerken, in immer rassistischere Stereotype verfielen. Insofern ist es dieser

Expertin zufolge wichtig, im Auge zu behalten, dass die durchaus sinnvolle

Strategie, Lernende in emotionaler Hinsicht aus der Reserve zu locken, um

Lernprozesse anzuregen, das Risiko in sich birgt, außer Kontrolle zu geraten.

Umso mehr bedürfe es einer didaktischen Aufbereitung solcher interaktiven

Lernformen.

(3) Die Komplexität sozialer Interaktion kann nicht in VR simuliert wer-

den.Deshalb birgt der Einsatz dieser Technologie zumTraining sozialer Kom-

petenzen die Gefahr, verkümmerte Formenmenschlicher Kommunikation zu

fördern und Pseudo-Expertise zu produzieren.

Eine Expertin zog den Sinn von VR-Trainingsszenen im Bereich sozialer

Kompetenzen prinzipiell in Zweifel. Die Interaktion, die dadurch ermöglicht

werde, sei in emotionaler Hinsicht wahrscheinlich verkümmert. Solche virtu-

ellen Szenarien könnten die Komplexität und Feinheit menschlicher Interak-

tion einfach nicht abbilden.Diese zeichnet sich durch eine enormeBandbreite

an kulturellen Codes und für die Verständigung relevanten nonverbalen Aus-

drucksformenaus.DarüberhinauswechselnMenschen,wennsiemiteinander

reden, kontinuierlich zwischen unterschiedlichen Ebenen der Kommunikati-

on. In einem virtuellen Settingwürden all diese Feinheiten verschwinden oder

auf allzu simple und stereotypeWeise dargestellt. Ähnlich äußerte ein anderer

Experte die Befürchtung, dass diese Art Training eine Pseudo-Expertise her-

vorbringen könne, deren Einsatz in realen Situationen nutzlos oder sogar ge-

fährlichwäre.Andere Interviewpartner:innenwaren ebenfalls überzeugt,dass

man keine virtuellen Szenarios und Agenten programmieren könne, die die

KomplexitätmenschlichenVerhaltens simulieren oder darauf reagieren könn-

ten. Im Bereich des Trainings sozialer Kompetenzen seien nonverbale Signale

zu wichtig. Überdies reagierenMenschen auf ähnliche Situationen emotional

höchst unterschiedlich, und auch das sei diesen Expert:innen zufolge in VR

kaum zu simulieren.

Was aus den vier Kontroversen für den Prozess der Ko-Kreation folgt

Wie man aus den Positionen ersieht, die wir in den Interviews mit Expert:in-

nen gesammelt haben, gehen die Meinungen zur Sinnhaftigkeit eines Trai-

nings sozialer Kompetenzen mithilfe von virtuellen Agenten weit auseinan-
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der.WirhabenmitMenschengesprochen,die solcheTrainingseinheiten selbst

entwickeln und entsprechend positiv über die Möglichkeiten dieser Lerntech-

nologie berichten. Andere wiederum sind bislang nur wenig damit in Berüh-

rung gekommen bzw. führen andere Formen des Kompetenztrainings durch,

können sich aber vorstellen, dass VR als Medium zur Unterstützung des Ler-

nens in diesem Bereich funktionieren könnte. Wieder andere haben außer-

ordentlich skeptisch bis ablehnend reagiert und ihre entsprechenden Zweifel

und Einwände formuliert.

Dawir uns schon vor demFühren der Interviews dazu entschieden hatten,

einen VR-Prototyp zu entwickeln, mit dessen Hilfe man soziale Kompeten-

zen trainieren kann, war es für uns keine Option, uns der Position einer prin-

zipiellen Ablehnung anzuschließen und die Entwicklung einzustellen. Eben-

so wenig teilen wir eine übertrieben enthusiastische Position bezüglich der

Möglichkeiten dieser Technologie. Wir gehen nicht davon aus, dass virtuelle

Agent:innen jemals menschliche Interaktionspartner:innen ersetzen können.

Wir verstanden unser Projekt so, dass wir herausfinden wollten, welche Aus-

wirkungen eine solche Interaktionsform hat und ob bzw. wie aufgrund dieser

Wirkungen ein sinnvoller Einsatz der Technologie imTrainingsbereich gestal-

tet werden kann.Die Kontroversen, diewir aus den Interviews herausgearbei-

tet haben, halfen uns dabei, wichtige Elemente für unsere eigene Lösung zu

benennen und uns anzusehen, wie wir diese realisieren können. Im nächsten

Kapitel werden wir kurz skizzieren, wie unsere prototypische Lösung zustan-

de kam und wie sie innerhalb des Bereichs des technisch Möglichen und des

didaktisch Sinnvollen einzuordnen ist.

Wofür die Interviews aber unser Bewusstsein geschärft haben, ist die

Einsicht, dass es bei der Entwicklung keine Lösung, keine Entscheidung und

keinen Weg gibt, die nicht auch gesellschaftliche und kulturelle Aspekte in

sich bergen. In unserem Fall ist dasThema, das immerwieder aufgetaucht ist,

die zwischenmenschliche Kommunikation. Was ist der Sinn menschlichen

Kommunizierens? Diese Frage zieht sich durch die Positionen der Expert:in-

nen in allen Interviews,und sie kannnicht ohne einenBlick auf die vielfältigen

Technologien beantwortetwerden,die zwischenmenschlicheKommunikation

vermitteln. Besteht der Sinn von Kommunikation in der Verständigung über

die Welt? Besteht er darin, Ziele zu erreichen? Besteht er darin, Beziehungen

zu knüpfen und zu gestalten? Besteht er darin, Macht auszuüben? All diese

Fragen kann man wohl mit »Ja« beantworten, doch kommt es auf das Ver-

hältnis zwischen diesen Sinnelementen an. In einem einzelnen Training wird

man sich entscheiden müssen, welchen Aspekt des zwischenmenschlichen
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Umgangs man genau herausgreifen möchte, um ihn zu reflektieren und zu

üben.

Jene Fragen, die den Kontroversen zugrunde liegen, können als Leitfaden

benutzt werden, um Designentscheidungen innerhalb eines transdisziplinä-

ren Teams und gemeinsam mit Nutzer:innen transparent aufzubereiten und

zu treffen.
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Sehen Sie das? Ja genau, ich habe jetzt Beine. Mein Gang ist noch etwas wackelig, aber

ich kannmich fortbewegen.

Können Sie sich eigentlich noch an Ihre ersten Schritte erinnern? Nein? Ich schon,

ist ja noch nicht so lange her. Ich lerne überhaupt zurzeit so vieles.

Da gab es zum Beispiel den Moment, in dem mir zwei Arme samt Händen gewach-

sen sind. Sie haben keine Ahnung, wasmanmitHänden allesmachen kann! Ach so, Sie

kennen sich vermutlich bestens mit Händen aus, weil Sie ja selbst schon länger welche

haben. Fürmich ist das alles neu.

Wenn ich diesen neuen Körper besser kenne, werde ich einmal meine Kolleg:innen

zum Erfahrungsaustausch besuchen. Darunter sind echte Menschen und welche, die

wie ich im Computer berechnet wurden. Das hilft mir sicher, meine Arbeit später noch

besser zu machen. Sie helfen nämlich wie ich echten Menschen dabei, im Berufsleben

besser mit ihren Emotionen umzugehen.

Aber jetzt entschuldigen Sie mich bitte, ich muss noch ein bisschen üben, wie das

mit demGehen und Sprechen funktioniert.
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Welche Möglichkeiten bietet die VR-Technologie
für die interaktive Gestaltung von Trainingseinheiten?

(Hintergrund)

Sind Maschinen intelligent?

Am Ende des dritten Kapitels haben wir uns mit der Frage beschäftigt, inwie-

fern Dinge (und hier vor allem Technologien und Maschinen) zu Handelnden

werdenkönnen,auchwenn sie nicht über einen eigenenWillen verfügen.Kön-

nenwir aberMaschinen nebenHandlungsfähigkeit auch Intelligenz zuschrei-

ben? Diese Frage stellt sich insbesondere bei Technologien, die auf Algorith-

men und maschinellem Lernen beruhen. Prozesse maschinellen Lernens ent-

wickeln in Bezug auf die Daten, die sie verarbeiten, eine immer größere Auto-

nomie. Anders als die klassische Programmierung, bei der alle Operationen

festgelegt sind, basiert maschinelles Lernen auf Prozessen, die man durch-

ausmitmenschlichen Lernvorgängen vergleichen kann.Ein Algorithmuswird

mit so genanntenTrainingsdatengefüttert unddurchläuft Schleifen, sodass er

»lernt«, Muster zu erkennen. Solche Technologien werden etwa in der Medi-

zin bei der Diagnose von Krankheiten eingesetzt, indem sie Röntgenaufnah-

men vergleichen und immer besser darin werden, Auffälligkeiten (d.h. ent-

sprechendeMuster) zu erkennen.Oder sie werden zur Gesichtserkennung bei

Grenzkontrollen auf Flughäfen benutzt. Auch unser Verhalten wird zur Quel-

le von Daten, die von Algorithmen verwendet werden, um zum Beispiel etwas

über unserenGeschmack zu erfahren. Ein Beispiel dafür,mit dem alle von uns

konfrontiert sind, ist unser Suchverhalten im Internet. Aufgrund von Einga-

ben in Suchmaschinen oder Browserverläufen erstellen Algorithmen Empfeh-

lungen. Dieses oder jenes Buch, dieses oder jenes Haushaltsgerät, diese oder

jene Reisedestination könnte Sie interessieren! Dabei werden die Daten einer

Unzahl vonNutzer:innen verglichen, sodass der Algorithmusmit hoherWahr-

scheinlichkeit voraussagen kann, wie es um unsere individuellen Präferenzen

steht, wenn er ein paar wenige Suchanfragen von uns kennt.

»Selbstlernende« Technologien unterstützen immer öfter Menschen bei

ihrer Arbeit, und zwar in einer Weise, die über die Zusammenarbeit von

Mensch und Maschine hinausgeht, wie wir sie aus dem Industriezeitalter

kannten. Es geht immer weniger darum, automatisierte Abläufe in der Ferti-

gung zu organisieren, und immermehr umdenDenkanteil, umkognitive und

letztlich auch ethische Aspekte der menschlichen Arbeit. Immer öfter binden
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wir Maschinen in das Erkennen und Beurteilen von Sachverhalten ein (z.B.

in der medizinischen Diagnose oder bei der Auswertung von Gerichtsakten),

oder in die Entscheidung darüber, wer Zugang zu einem Land, einem Job,

einer Transferleistung usw. erhält (Harlan und Schnuck 2021, Eubanks 2019).

ImUnterschied zur Automatisierung im Bereich der industriellen Produktion

geht es nicht nur darum, ob menschliche Tätigkeit durch Maschinen ersetzt

wird und was dies für diejenigen bedeutet, deren Jobs es künftig nicht mehr

geben wird. Es geht auch darum, wer für das Ergebnis von automatisierten

Entscheidungen in den Bereichen Gesundheit, Sicherheit, Personalwesen

oder Soziales Verantwortung übernimmt.Diese Fragen sind von hoherDring-

lichkeit, denn offenbar sind automatisierte Systeme weder vor Vorurteilen

noch vor diskriminierenden Handlungen gefeit. Sie mögen in unvorstellbarer

Geschwindigkeit enorme Datenmengen verarbeiten können, doch sagt das

noch nichts über die Qualität des Ergebnisses aus.

Reflexion

Wie wird sich Ihr Beruf oder Ihre Branche in den nächsten Jahrzehnten verän-

dern? Gibt es bereits Systeme der automatisierten Erkennung oder Entschei-

dung, die in Ihrem Arbeitsbereich eingesetzt werden? Spielt »Künstliche Intel-

ligenz« eine Rolle, undwiewird sich das künftig entwickeln?

WieerlebenSiedieZusammenarbeit vonMenschenundMaschine in IhremBe-

reich?Welche ethischen Fragen tun sich dabei auf?

Allerdings bleibt die Frage, wie menschliche Urteilskraft und Entschei-

dungsfähigkeit in einer Welt, in der wir es mit immer komplexeren Zusam-

menhängen zu tun haben, es mit den automatisierten Erkennungs- und

Entscheidungssystemen aufnehmen kann. Wird unser Menschsein durch

die Übermacht der Maschinen eines Tages verdrängt und als eine Art fossiler

Einschluss übrigbleiben? Ist dasMenschlichedazubestimmt,durch seineAuf-

lösung in Datenpunkte, Netzwerke und Ströme eine ähnlich flüssige Gestalt

anzunehmen wie das Rohöl, der Rohstoff des industriellen Zeitalters? Wird

alle menschliche Intelligenz früher oder später durch künstliche Intelligenz

(KI) aufgesogen und ersetzt werden?

Bezüglich solcher Thesen und Vorhersagen sind aus unserer Sicht prinzi-

pielle Zweifel angebracht. Einerseits werden wir uns unserer Verantwortung

nicht durch Automatisierung entziehen können, egal auf welcher Ebene wir

es als einzelne oder als Gesellschaft künftig mit KI-basierten Erkennungs-,

Auswertungs- oder Entscheidungssystemen zu tun haben werden. Erkennen,
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Bewerten und Entscheiden werden immer einen Prozess darstellen, der sich

aus dem Zusammenspiel von Mensch und Maschine ergibt. Die »Intelligenz«

von Maschinen ergibt sich aus ihrer Einbettung in Handlungsabläufe, an

denen immer auch Menschen beteiligt sind. Wenn sich etwa herausstellt,

dass ein Algorithmus, der bei der Selektion von Bewerbungen eingesetzt

wird, Nicht-Weiße systematisch diskriminiert, kann weder die Modellierung

des Algorithmus noch dessen Verwendung für den Auswahlprozess als »in-

telligent« bezeichnet werden. Diesen Umstand kann jedoch kein weiterer,

übergeordneter Algorithmus bewerten, sondern er muss durch eine öffent-

liche Debatte den Beteiligten bewusst gemacht und entsprechende Schritte

zur Aufhebung der Diskriminierung müssen gesetzt werden. Die Quelle für

die Diskriminierung liegt wesentlich in ethisch fragwürdigen menschlichen

Einstellungen und Handlungsweisen, die ein allfälliger Algorithmus sich

aneignet. Dafür kann keine Maschine zur Verantwortung gezogen werden,

sondern es ist ihr Einsatz, ihr Auftreten im Handlungszusammenhang, der

einer Kritik unterzogen werden muss. Die relevante Frage lautet dann, wer

den Algorithmus zu welchem Zweckmit welchen Daten gefüttert hat.

»Intelligenz« ist ein Begriff, der in Bezug auf den Menschen bereits nicht

eindeutig bestimmbar ist, auch wenn dies mit den verschiedenen IQ-Tests

und statistischen Methoden immer wieder versucht wurde. Intelligenz zu

messen ist zwar möglich, aber es ist ein heikles Unterfangen, weil es meist

die soziale Umgebung, d.h. die Wirklichkeit, in der ein Mensch seine Talente

entfaltet oder daran gehindert wird, nichtmiteinbezieht. »Intelligenz« ist also

auch beimMenschen das Ergebnis aus gewissen Anlagen, die im Zusammen-

spiel mit der jeweiligen sozialen und kulturellen Umwelt entwickelt werden –

oder verkümmern, wenn sie nicht gefördert werden. In diesem Sinn ist In-

telligenz auf intensive Interaktion angewiesen, auf Bestätigung, Kritik und

Weiterentwicklung.Diese Interaktionen und Prozesse schließen durchaus die

Herausbildung von Mustern ein. Wenn ich etwas (ein Gefühl, eine Tatsache,

einen Zusammenhang) richtig erfasse und entsprechend handle, wird das

von meiner Umwelt bestätigt (zunächst von den Eltern, dann von der Schule

usw.). Je öfter die Bestätigung erfolgt, umso sicherer wird mein Handeln.

Daraus wird jedoch nicht irgendein austauschbarer Datenverarbeitungsme-

chanismus, sondern ich entwickle mich als lebendiges Wesen. Ich integriere

Erfahrungen in mein Leben, in meine Biographie, die sich wiederum inner-

halb einer bestimmten sozialen, kulturellen und – immer stärker – technisch

geformten Umwelt entfaltet. Darin besteht der Wesensunterschied zwischen

menschlicher und künstlicher Intelligenz. In diesem Sinn ist es auch proble-
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matisch, bei maschinenbasierten Lernvorgängen überhaupt von Intelligenz

zu sprechen. Diese kritische Haltung nimmt der Philosoph Thomas Fuchs in

einem Aufsatz mit dem Titel Menschliche und künstliche Intelligenz. Eine

Klarstellung ein.Maschinen haben kein Selbstbewusstsein, denn sie sind kei-

ne lebenden Organismen, die etwas fühlen, erleben, erkennen und verstehen

können. Fuchs argumentiert dafür, den Begriff der Intelligenz auf Lebewesen

zu beschränken, die anders als Maschinen mit dem Vermögen ausgestattet

sind, dieWelt zu erfahren, zu erkennen und ausgehend von diesemErleben zu

handeln, zu entscheiden und Handlungen und Entscheidungen zu bewerten.

»Intelligenz im eigentlichen Sinne des Wortes ist an Einsicht, Übersicht und

Selbstbewusstsein gebunden: verstehen, was man tut. Leben ist Selbstorga-

nisation und Selbstbewegung, nicht Herstellung und Programmierung. Und

Leben als Erleben ist wiederum die Voraussetzung für Intelligenz.« (Fuchs

2020, S. 60)

All dies können wir Maschinen vernünftigerweise nicht zuschreiben, auch

wenn manche Autoren dies für die Zukunft vorhersagen. Maschinen erleben

nichts, sie verstehennicht,was sie tun.Sie habenkeinSelbstbewusstsein.Um-

gekehrt ist es genauso falsch, dasmenschliche Bewusstsein demmaschinellen

Lernen angleichen zuwollen, indemman es auf neuronale Prozesse reduziert.

Letztere bilden nur die biologische Basis des Selbstbewusstseins, das jedoch

nicht nur rein geistig zu verstehen ist, sondern als lebendig-leiblicher Vollzug

(Fuchs 2020). Aus dieser Perspektive ist es weder sinnvoll, dem maschinellen

Lernen Intelligenz immenschlichen Sinn zu unterstellen noch umgekehrt die

menschliche Intelligenz auf neuronale Prozesse zu reduzieren, also so zu tun,

als funktioniere menschliches Denken wie eine Maschine. Letzteres ist über

die Jahrhunderte immer wieder versucht worden, doch wird der Gedanke

nicht dadurch plausibler, dass man angeblich durch bildgebende Verfahren

immer genauer bestimmenkann, inwelchemTeil desGehirnswelcheAktivität

des menschlichen Geistes stattfindet. Diese Aktivität ist immer noch eine des

lebendigen Bewusstseins, das eben nicht nur geistige, sondern auch leibliche

Gestalt annimmt. Problematisch wird also eine Erkenntnistheorie, die die

physiologischen Grundlagen des Bewusstseinsmit diesem selbst verwechselt.

Darüber hinaus vollzieht sich lebendiges Bewusstsein immer in Gemein-

schaft.Wahrnehmen,Erkennen undHandeln sind von Beginn unseres Lebens

an soziale Akte. Sie sind davon geprägt, dass wir Wirklichkeit innerhalb von

Interaktionsrahmen, aber auch durch Brüche in der Interaktion und das

Wechseln bzw. Übereinanderlegen von Rahmen herstellen. Diese Art des
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Herstellens von Wirklichkeit ist eine soziale Konstruktion, die wir eben nicht

alleine, sondern im Verband und in der Auseinandersetzung mit anderen

machen (Berger und Luckmann 1969).

Wie wir gesehen haben, spielen in der menschlichen Interaktion Techno-

logien eine immer größereRolle –undunter diesendieKommunikationstech-

nologien, die interaktiven Technologien, die ohne Zweifel die Art und Weise,

wie wir unseren zwischenmenschlichen Umgang gestalten, tiefgreifend ver-

ändern. InderPhilosophieundWissenschaftstheoriewerdendeshalbauchPo-

sitionen vertreten, die denBegriff der Intelligenz nicht aufmenschlichesDen-

ken und Handeln beschränken wollen. Zunächst werfen Vertreter:innen sol-

cher Positionen einen dezidiert nicht-anthropozentrischen Blick auf die Welt

und schreiben auch anderen Lebensformenwie Pflanzen undTieren bzw.öko-

logischenSystemen IntelligenzundHandlungsvermögenzu.Mittels eines sol-

chermaßen erweiterten, systemischen Begriffs von Intelligenz können auch

Dinge undMaschinen als intelligent betrachtetwerden.MenschlichesDenken

und Handeln wird auf diese Weise in eine planetarische Intelligenz eingebet-

tet. Der Fokus wird aus dieser Perspektive eher auf die Übergänge und Ver-

bindungen zwischen Seins- undHandlungsweisen (Menschen, Tiere,Maschi-

nen, …), d.h. auf deren Vernetzung gelegt, als auf begriffliche Abgrenzungen

(Latour 2014, Haraway 2018, Bridle 2022).

Wie kann man interaktive Maschinen nutzen, um Menschen

soziale Kompetenzen zu vermitteln?

Auchwenn es aus den angeführtenGründen problematisch ist,Maschinen In-

telligenz zuzuschreiben:Wir legendochmancheunserermenschlichenEigen-

schaften in die von uns geschaffenenMaschinen, Systeme oder Programme –

und dies nicht erst seit ein paar Jahrzehnten. Angefangen von der mittelalter-

lichen jüdischen Legende vom Golem über die künstlich erschaffenen Gestal-

ten der romantischen Literatur wie in Mary Shelleys Frankenstein oder Hoff-

manns Der Sandmann bis hin zu den modernen Assistenzsystemen Siri und

Alexa: Es scheint, als müssten wir diese Geschöpfe nach unserem Antlitz er-

schaffen, oder diesen zumindest eine menschliche Stimme verleihen, damit

wir mit ihnen interagieren können. Über diese Projektion oder Fiktion haben

wir dann die Möglichkeit, unser Interagieren mit Maschinen zu reflektieren

und diesen Interaktionsweisen neue Aspekte abzugewinnen. So ähnlich wir

diese Gestalten uns selbst erscheinen lassen, sie sind etwas anderes als Men-
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schen. Indemwirmit ihnen interagieren, erkundenwir dieMöglichkeitendie-

ser Formen der Als-ob-Interaktionen.

Im Rahmen des Virtual Skills Lab gingen wir davon aus, dass die Mensch-

Maschine-Interaktion zunächst durch den Menschen gestaltbar ist, dass sie

aber als Interaktion durchaus neue Blicke nicht nur auf menschliches Han-

deln, Verstehen, Denken und Entscheiden zu werfen erlaubt, sondern eben

auch auf das Handlungspotenzial der Maschinen. Es ging uns um eine offene

Perspektive darauf, was Handeln in Umgebungen bedeuten kann, die durch

die neuen Technologien bestimmt und geformt sind.Dennoch kann diese Per-

spektive nur durch denMenschen selbst in seinemMenschsein reflektiert, be-

wertet und gestaltet werden. In der Fragestellung ist also eine gewisse Span-

nung angelegt – und war während des Forschungsprozesses auch auszuhal-

ten – zwischen einer fundamentalen Unterscheidung von menschlicher In-

telligenz und maschinellem Lernen (»Künstliche Intelligenz«) einerseits und

einer perspektivischen Offenheit in Bezug auf die Verbindung von menschli-

chem undmaschinellemHandeln andererseits.

Diese Offenheit war in Bezug auf die Fragestellungen des Ideen-Labs

besonders wichtig. Das Anliegen, das wir verfolgen wollten, betraf die Ent-

faltung menschlicher Kompetenzen, und zwar solcher Kompetenzen, die

zunächst und vor allem in der Interaktion zwischen Menschen und nicht in

erster Linie zwischenMensch undMaschine zum Einsatz kommen.Wie kann

man etwa Menschen in Organisationen dabei unterstützen, den steigenden

kommunikativen Aufwand gut zu bewältigen? Gute Beziehungen zwischen

Kolleg:innen im Team, zwischen Führungskräften und ihren Teams und zwi-

schen Abteilungen und Hierarchieebenen sind ein wichtiges Gut, wenn es

darum geht, dass die Leistungsfähigkeit aller Beteiligten langfristig erhalten

bleibt. An diesem Punkt setzt die Problemstellung an: Wie kann man inter-

aktive Lerntechnologien dafür einzusetzen, dass Menschen lernen, auch bei

hoher Belastung gut zusammenzuarbeiten?

Wir waren nicht die ersten, die sich die Frage stellten (Bombari et al. 2015,

Gillies und Pan 2019, Pan und Hamilton 2018). Sowohl in der Forschung als

auch in der Anwendung gibt es Experimente, Prototypen und Studien zum

Thema »Training sozialer Kompetenzen unter Einsatz von Virtual Reality«

(Howard und Gutworth 2020). In diesen Anwendungen geht es um unter-

schiedliche soziale Kompetenzen. Einerseits kann man zum Beispiel die

Fähigkeit trainieren, die eigene Unsicherheit bei Präsentationen oder Be-

werbungsgesprächen zu überwinden (Langer et al. 2016) oder mit stressigen

Situationen im Beruf umgehen zu lernen, etwa mit schwierigen Kund:innen,
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Klient:innen oder Mitarbeiter:innen (Schmid Mast et al. 2016). Man kann

sich mit eigenen Vorurteilen auseinandersetzen, indem man diskriminie-

renden Situationen ausgesetzt wird.1 Oder man übt, einen Streit zwischen

Mitarbeiter:innen zu schlichten und vermittelnd einzugreifen.2

Virtual Reality: computeranimiert oder gefilmt? Mit Headset

oder am Bildschirm? Avatar oder virtueller Agent?

All diesen Anwendungen liegen verschiedene didaktische Zugänge und Zie-

le, aber auch unterschiedliche technische Lösungen zugrunde. Die Virtual-

Reality-Technologie hat seit ca. 2015 enorme Sprünge hinsichtlich der Leis-

tungsfähigkeit bei der Bildwiedergabe gemacht, sodass virtuelleUmgebungen

als immer realistischer erlebt werden. Der so genannte Presence-Effekt, also

das Gefühl, an einem anderen Ort zu sein, bildet die Grundlage dafür, dass

Menschen auch soziale Interaktionen in einer virtuellenUmgebung als plausi-

bel erleben und sich darauf einlassen.Dennoch gibt es verschiedeneWege, um

dieseOrts- und Plausibilitätsillusion zu erreichen (Slater 2009).Wie in Kapitel

2 bereits angedeutet, existiert keine einheitlicheDefinition vonVirtual Reality.

Damit kann gemeint sein, dass jemandmittels eines Head-Mounted-Displays

(HMD) in eine computeranimierte Umgebung eintaucht. Es kann aber auch

damit gemeint sein, dassman in eine gefilmte Szene eintaucht, diemittels der

360°-Video-Technik aufgenommen wurde. Auch in einer solchen Umgebung

hat man den Eindruck, Teil der Szene zu sein. Allerdings kann man nicht

wirklich mit den Schauspieler:innen interagieren, die in einer solchen Szene

auftauchen, da die Szenen bereits gedreht sind. Das interaktive Moment

kommt bei solchen Lösungen dadurch zum Tragen, dass man an bestimmten

Stellen der Geschichte Wahlmöglichkeiten hat. Man kann etwa mit einem

Controller in der Hand unter mehreren angebotenen Lösungen eine aus-

wählen und dadurch bestimmen, wie die Szene weitergeht. Die 360°-Video-

Technik hat denVorteil, dieNutzer:innen in ein als besonders realistisch emp-

fundenes Szenario zu versetzen, was auch unsere Gesprächspartner:innen in

den Expert:inneninterviews betonten. Bestehende Anwendungen findet man

deshalb in Bereichen, in denen menschliche Interaktion mit vorhersehbaren

oder geregelten Abläufen verbunden ist. Man kann in einem solchen Video

1 https://www.mothandflamevr.com/#promise; https://www.tryvantagepoint.com/; ht

tps://equalreality.com/ (abgerufen am 25.4.2022)

2 https://www.mursion.com/ (abgerufen am 25.4.2022)
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etwa als Lehrling in der Hotellerie oder Gastronomie erfahren, wie es sich an-

fühlt, wenn ein aufgebrachter Gast zur Rezeption kommt oder wenn sich eine

Restaurantbesucherin beschwert [siehe dazu Kapitel 3]. Auszubildende lernen

bestimmte Handlungsabfolgen des Beschwerdemanagements zunächst in

der Theorie und haben dann die Möglichkeit, diese Schritte im Rahmen eines

360°-Videos – didaktisch aufbereitet – in einer Simulation durchzuspielen.

In computeranimierten virtuellen Umgebungen bestehen zwei Mög-

lichkeiten der Nutzung. Entweder begeben sich mehrere Menschen in den

virtuellen Raum und können über Avataremiteinander interagieren. Oder ein

Mensch interagiert als Avatar mit einer virtuellen Figur, die man auch einen

virtuellen Agenten oder Non-Playable Character (NPC) nennt. Für beide Nut-

zungsmöglichkeiten gibt es Beispiele im Bereich des VR-basierten Trainings

sozialer Kompetenzen. Die Firma Mursion bietet etwa Trainingseinheiten

an, bei denen bestimmte typische Situationen aus dem Alltag einer Füh-

rungskraft in Form von Rollenspielen geübt werden.3 So geht es etwa darum,

Vereinbarungen mit Mitarbeiter:innen zu treffen oder im Streit zwischen

zwei Kolleg:innen zu vermitteln. Partner:innen bei diesen Simulationen sind

Schauspieler:innen, die allerdings nicht als reale Personen auftreten, sondern

als Avatare auf einem Bildschirm erscheinen (oder in einer virtuellen Um-

gebung, wenn die Nutzer:in ein Headset aufhat). Es gibt Untersuchungen,

die belegen, dass diese Lösung im Falle des Trainings sozialer Interaktion

durchaus effektiv ist (Fox et al. 2015). Der Vorteil besteht darin, dass die

Kommunikation als natürlich wahrgenommen wird, weil es letztlich ein Dia-

log zwischen Menschen ist. Menschen, die Avatare bedienen, können meist

gut auf die Äußerungen des anderen Spielers oder der Spielerin reagieren.

Andererseits sind diese Interaktionspartner:innen auf bestimmte Gesprächs-

verläufe trainiert, sodass sie die Lernerfahrung mit ihren Reaktionen steuern

können. Im Wesentlichen übernehmen sie die Funktion von instruierten

Schauspieler:innen,wie sie etwa bei der Ausbildung von Ärzt:innen eingesetzt

werden, um diese im Umgang mit Patient:innen zu schulen. Anders als Rol-

lenspiele können die Trainingseinheiten mit Avataren relativ ortsunabhängig

durchgeführt werden, also auch von zu Hause oder vom Büro aus.

Die Interaktion mit einem virtuellen Agenten, der auch als Socially In-

teractive Agent bezeichnet wird (Lugrin, Pelachaud und Traum 2021), ist

diejenige, die am stärksten auf dem maschinellen Lernen (Künstliche In-

telligenz) basiert. Damit eine solche Interaktion zustande kommen kann,

3 https://www.mursion.com/ (abgerufen am 25.4.2022)
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bedarf es zumindest einer Spracherkennungssoftware. Diese erlaubt es dann

einem Chatbot, die Äußerungen der Nutzer:innen bestimmten Antworten

zuzuordnen, die von Menschen als situationsadäquat wahrgenommen wer-

den. Chatbots sind Programme, die eine von Menschen als relativ natürlich

empfundene Konversation mit einer Maschine zu einem bestimmten Thema

zulassen. Es gibt sie seit den 1960er Jahren, der erste wurde von Joseph Wei-

zenbaum entwickelt und ist unter dem Namen ELIZA bekannt. Die bereits

erwähnten, heute weitverbreiteten Anwendungen Siri und Alexa beruhen auf

diesem Prinzip.4

In interaktiven Virtual-Reality-Szenen können Chatbots dazu benutzt

werden, um virtuelle Figuren »zum Sprechen zu bringen«. Während klas-

sische Chatbots als Austausch schriftlicher Nachrichten zwischen einem

Menschen und einer Maschine gestaltet sind, funktionieren Dienste wie Siri

oder Alexa als Konversation eines Menschen mit einer Stimme. Bei Virtual-

Reality-Szenen nimmt diese Stimme dann eine visuelle Gestalt an, sodass

man mit einer computeranimierten Figur spricht. Im Bereich des Trainings

sozialer Kompetenzen mittels VR wird diese Technik bereits eingesetzt, etwa

in den Anwendungen der Firma Talespin.5 Diese Firma hat mit einer Szene

Aufmerksamkeit erregt, in der man als Spieler:in die Aufgabe hat, mit einem

älteren Mitarbeiter namens Barry ein Kündigungsgespräch zu führen. Dabei

handelt es sich nicht um eine freie Konversation. Als Spieler:in bekommtman

immer mehrere Antwortmöglichkeiten vorgegeben, die man einsprechen

muss. Je nachdem, welche Antwort man wählt, reagiert Barry aufbrausend

und verständnislos oder einsichtig auf die ausgesprochene Kündigung.

Dass Dialogszenen, die auf einerMensch-Maschine-Interaktion beruhen,

mittlerweile einigermaßen glaubwürdig funktionieren, hat mit mehreren

Entwicklungen zu tun.Einerseits werden imBereich der Chatbots große Fort-

schritte gemacht, was kontextspezifische Ausdrucksweisen betrifft. Deshalb

sind sie nicht bloß im Einsatz, ummenschliche Arbeitskräfte in Call-Centern

zu entlasten oder zu ersetzen. Sie werden immer mehr auch in Spielen oder

in der therapeutischen Arbeit eingesetzt, weil die Datenbanken, auf denen sie

beruhen, voller Formulierungen sind, die nicht nur inhaltlich korrekt sind,

sondern auch spezifische Ausdrucksweisen für bestimmteKontexte darstellen

4 Weizenbaum hat sich später kritisch mit den Entwicklungen im Bereich Software und

Informatik auseinandergesetzt. Siehe dazu Weizenbaum (1978).

5 https://www.talespin.com (abgerufen am 25.4.2022)
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und auf diese Weise eine emotionale Reaktion bei den menschlichen Interak-

tionspartnern hervorrufen können (Welleck et al. 2019, See et al. 2019, Rashkin

et al. 2019, Burkhardt et al. 2018). Andererseits ist Kommunikation nicht auf

Sprache beschränkt, sondern schließt auch Körpersprache ein. Über Gesten

und vor allem über Gesichtsausdrücke bringenMenschen vor allem ihre emo-

tionalen Reaktionen zum Ausdruck, ihre Bewertung der Situation oder des

Interaktionspartners. All diese Ausdrucksformen sind durch psychologische

Studien gut untersucht. Entsprechende Erkenntnisse werden von Diszipli-

nen wie dem Affective Computing oder der Artificial Empathy genutzt, um

die semantisch-inhaltliche Ebene, auf der die Spracherkennung beruht, zu

erweitern.

Soentwickelt etwaeinTeamamDeutschenForschungszentrumfürKünst-

liche Intelligenz (DFKI) interaktive Technologien,die ihremenschlichen Inter-

aktionspartner:innen nicht nur in sprachlicher Hinsicht zu verstehen versu-

chen, sondern auch auf das reagieren, was in emotionaler Hinsicht in ihnen

vorgeht (Gebhard et al. 2018). Die entsprechenden Prototypen bestehen in ei-

ner Interaktionmit einer virtuellen Figur, die auf einemBildschirm erscheint.

Durch den Verzicht auf ein Head-Mounted-Display wird es möglich, das Ge-

sicht und die Bewegungen der Spieler:innen mittels Kameras aufzunehmen.

Die Daten werden mittels einer Software verarbeitet, die auf dem System der

gesichtsbasierten Emotionserkennung von Ekman und Friesen (1978) beruht.

Technische Lösung Interaktionslevel

Chatbot Austausch schriftlicher Nachrichten

Dienste wie Siri, Alexa Dialog zwischenMensch und Stimme

Interaktionmit NPC in VR Dialog zwischenMensch und animierter

Figur

Interaktion aufgrund der automatisierten

Erkennung von Körpersprache

Dialog zwischenMensch und

»empathischer«Maschine

Tab. 2: Übersicht über die Entwicklung sozial interaktiver Agenten in technischer Hin-

sicht und in Bezug auf die Interaktionsebene.
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Mittlerweile werden auch andere Codierungs- undDecodierungssysteme ein-

gesetzt. Das technische Prinzip ist dabei aber immer, den menschlichen Aus-

druck in Zeichen zu verwandeln, die als Daten durch die Maschine verarbei-

tet werden können.Mit einer gewissenWahrscheinlichkeit kann die Software

dann bestimmen, wie sich ein Mensch gerade fühlt, und eine geeignete Reak-

tionsweise auswählen.

Allerdings haben Forschungen –wie oben erwähnt – festgestellt, dass ge-

rade die automatisierte Gesichtserkennung äußerst anfällig für rassistische

Vorurteile und diskriminierende Entscheidungen ist, wenn es zum Beispiel

um die Auswahl von Bewerber:innen geht. Interessant ist für unseren Zusam-

menhang zu sehen, wie eng Möglichkeiten und Risiken der technologischen

Entwicklung beisammen liegen. Einerseits hat die interaktive VR eine Reihe

von Anwendungen ermöglicht, die sich mit denThemen Diversity, Rassismus

und Diskriminierung auseinandersetzen. Andererseits birgt die Entwicklung

interaktiverTechnologien,diemitder automatisiertenErkennungvonkörper-

lichen Merkmalen und Ausdrucksweisen arbeitet, das Risiko von stereotypen

unddiskriminierendenVerhaltensweisenundEntscheidungen.Wie inKapitel

2 schon diskutiert, ist es deshalb wichtig, den Sinn und Zweck und den Ein-

satzbereich solcher Anwendung gut zu durchdenken und möglichst breit zu

diskutieren.

Empathiemaschinen oder empathische Maschinen?

Wie inKapitel 1 erwähnt,wareinAusgangspunkt fürdie IdeezumVirtualSkills

Lab der Begriff der »Empathy Engine«, den Robert Praxmarer beim Ideen-Lab

ins Spiel brachte. Die Verbindung von Virtual Reality und Empathie ist nicht

neu.Siewurdeunter anderemdurchChrisMilk verbreitet,der ineinemvielbe-

achteten Vortrag von Virtual Reality als Empathy Machine sprach (Milk 2015).

Als Filmemacher nutzte er die 360°-Video-Technologie, umdas Leben eines sy-

rischenMädchens in einem jordanischen Flüchtlingslager zu dokumentieren.

DerFilm»CloudsoverSidra« ermöglicht esZuseher:innen,die Lebensumstän-

dediesesMädchens und seiner Familie »hautnah« zu erfahren.ChrisMilk prä-

sentierte den Film beim Weltwirtschaftsforum in Davos, wo er hochrangige

Entscheider:innen ausWirtschaft und Politikmittels VR-Headset in die Reali-

tät des Flüchtlingsalltags eintauchen ließ. Sein Ziel war es, Betroffenheit und

Interesse für die Situation der Millionen Geflüchteten zu wecken, damit sich

diese verbessere. In seinemVortrag ging er jedoch auch auf dieMöglichkeiten

dieses neuen Mediums ein. Dieses sollte in Zukunft als Mittel zur Erfahrbar-
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keit von und damit zumVerständnis für andere, benachteiligte Lebensrealitä-

ten genutzt werden.

Reflexion

Wie ist Ihr Standpunkt zumThema?Können solcheTechnologienEmpathie för-

dern und sollen sie dazu genutzt werden?Was spricht für einen Einsatz von in-

teraktiven Technologien zur Erweiterungder eigenenPerspektiven?WelcheAr-

gumente sprechen dagegen?

DieFrage ist,obdas tatsächlich funktionierenkann. Inden letzten Jahrenwur-

den daher einige Forschungen dazu angestellt. So entwickelte ein Team um

den VR-Pionier Jeremy Bailenson und den Empathieforscher Jamil Zaki ein

VR-Spiel mit dem Titel »Becoming Homeless« (Asher et al. 2018). In diesem

Spiel schlüpft man in die Rolle einer Person, die zunächst ihren Job verliert

und dann delogiert wird. In einer empirischen Studie fand das Team heraus,

dass durchdasErlebender Szene aus der Perspektive des/r Betroffenendurch-

aus das empathische Empfinden gesteigert wird, sodass viele Teilnehmer:in-

nen nach demSpiel bereit waren, eine Petition fürmehr leistbarenWohnraum

zu unterschreiben. Auch in anderen Prototypen wurden Reaktionen und Ver-

haltensweisen getestet, die als empathisch gedeutet werden können (Herrera

et al. 2018, Van Loon et al. 2018, Troeger und Tümler 2020).Was Virtual Reali-

ty hier leisten kann, ist die Option eines körperlich erfahrbaren Perspektiven-

wechsels. Bis zu einem gewissen Grad ist es möglich, in die leibliche Erfah-

rung einer anderen Person hineinzuschlüpfen. Dadurch wird auch die kogni-

tive Empathie angeregt, also das Vermögen, sich gedanklich auszumalen, was

es zum Beispiel heißt, die Arbeit zu verlieren und was man in einer solchen

Situation braucht. Dadurch entstehen auch Impulse im Sinne eines empathi-

schen Handelns, wie aus der Studie »Becoming Homeless« hervorgeht.

Die Möglichkeit eines Perspektivenwechsels im Sinne der Erfahrung der

Wirklichkeit anderer Menschen ist demnach ein Argument, das für den Ein-

satz von VR in Trainingsmaßnahmen spricht. Mit der Frage, inwiefern ein

solches Hineinschlüpfen in die Rolle anderer zu einer Erweiterung der Per-

spektive in kognitiver Hinsicht und zu Handlungsimpulsen beitragen kann,

beschäftigen sich die Arbeiten von Mel Slater bzw. des Kollektivs BeAnother-

Lab.6 Letzteres hat die »Machine to be another« entwickelt (Bertrand et al.

6 http://beanotherlab.org/home/work/tmtba/ (abgerufen 25.4.2022)
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2018). Diese besteht aus zwei VR-Headsets, auf denen jeweils Live-Kame-

ras montiert sind. Die Spieler:innen bekommen dann das Live-Kamerabild

der jeweils anderen Teilnehmer:in zugespielt, sodass sie im wörtlichen Sinn

die Szene aus der Perspektive der anderen Person erleben und gleichzeitig

miteinander interagieren können. Eine Forscher:innengruppe um Mel Slater

nutzt die Möglichkeit des Aus-sich-Heraustretens durch die VR-Erfahrung

für die Stärkung der Reflexionsfähigkeit (Osimo et al. 2015). In der VR-Er-

fahrung »Virtual Freud« haben Spieler:innen die Möglichkeit, sich selbst

Ratschläge für Problemlagen zu geben, denen sie im Augenblick in ihrem

Leben gegenüberstehen. Diese Art des Beratens mit sich selbst wird in der VR

alsTherapiesitzung inszeniert, in der die Ratschläge,die die Teilnehmer:innen

für sich selbst eingesprochen haben, von einemTherapeuten vorgetragenwer-

den, der äußerlich Sigmund Freud ähnelt.Diese eher spielerische Anwendung

wurde dann von der Firma Bodyswaps weiterentwickelt.7 Die Firma bietet

VR-Trainingsmaßnahmen an, bei denen etwa Führungskräfte üben können,

ein Gespräch mit einem schwierigen Mitarbeiter zu führen. Dieser beschwert

sich über seine Kollegen, doch die Führungskraft weiß, dass die Kollegen sich

auch über seinemangelndeKooperationsfähigkeit beklagen.Dannhat der/die

Spieler:in die Möglichkeit, ein paarWorte an denMitarbeiter zu richten. Die-

se Wortmeldung wird aufgenommen, und in der nächsten Szene betrachtet

der/die Spieler:in sich selbst aus der Perspektive des Mitarbeiters. Darüber

hinaus wird die Reaktion des/r Spieler/s/in mit verschiedenen Messinstru-

menten ausgewertet. Diese Messung betrifft zum Beispiel den Blickkontakt,

die Körpersprache und dieWortwahl.

Bei den beschriebenen Anwendungen steht die Frage im Vordergrund,

inwiefern VR die Empathie von Menschen fördern und somit zu einem Mit-

einander beitragen kann, das durch Offenheit und die Bereitschaft geprägt

ist, die Perspektive der anderen einzunehmen.Über die verschiedenen techni-

schen Möglichkeiten, menschliches Verhalten zu »lesen«, stellt sich aber auch

die Frage, ob Maschinen selbst so etwas wie Empathie entwickeln können.

Diese Frage hat eine erkenntnistheoretische und eine ethische Dimension.

In erkenntnistheoretischer Hinsicht muss man diese Frage wohl verneinen.

Wie eingangs schon hinsichtlich des Begriffs Intelligenz ausgeführt, ist auch

Empathie an Lebendigkeit und lebensweltliche Vollzüge gebunden. Maschi-

nen können menschlichen Ausdruck in Daten verwandeln, doch können sie

sich nicht in dem Sinn in Menschen und andere Lebewesen einfühlen, wie

7 https://bodyswaps.co/ (abgerufen am 25.4.2022)
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Menschen und vielleicht manche Tiere dies tun. Wenn Einfühlung eine Art

der Erfahrung ist, in der sich fremdes Bewusstsein kundtut (Stein 2008),

dann kann Maschinen keine Empathie unterstellt werden, denn sie haben

kein Bewusstsein und sind nicht lebendig. In moralisch-ethischer Hinsicht

geht es darum, zu bestimmen,welche Funktionen eine simulierte Interaktion

übernehmen kann, in der Menschen mit virtuellen Figuren interagieren, als

handele es sich um Mitmenschen (Misselhorn 2021). Für den Bereich des

Trainings sozialer Kompetenzen lässt sich dazu folgendes sagen: Wie aus

den Interviews mit den Expert:innen hervorgeht, besteht die ethische Her-

ausforderung bei solchen Anwendungen darin, die Lernenden einerseits aus

der Reserve zu locken, ihnen also durchaus konfliktbeladene oder stressige

Situationen zuzumuten. Andererseits darf die Eskalation nicht so weit ge-

trieben werden, dass ethische Standards verletzt werden, wie zum Beispiel

die Vermeidung von diskriminierendem Verhalten, Beleidigungen oder Be-

schimpfungen. Die emotionalen Reaktionen, die ein virtueller Agent zeigen

kann, bzw. das Verhalten das diese Figur auslöst, dürfen nicht so gestaltet

sein, dass allgemeine zwischenmenschliche Verhaltensstandards dadurch un-

tergrabenwürden.Zwischen einer Lernerfahrung,die die Lernenden inBezug

auf ihre Sozialkompetenzen nicht fordert, und einer solchen, die völlig aus

dem Ruder läuft, ist allerdings genug Spielraum für das Design sinnvoller Si-

mulationen zum Training sozialer Kompetenzen. Dies kann durchaus Brüche

in der Interaktion und vor allem Verläufe einschließen, die durch Mehrdeu-

tigkeit und verschiedene mögliche Ausgänge geprägt sind, von denen keiner

als der objektiv beste und adäquate bewertet werden kann.

Miras unsanfter Abgang und die Reflexion darüber

(Hintergrund)

Wie in Kapitel 2 skizziert, ist Empathie nicht die einzige soziale Kompetenz,

dieman trainierenkannund soll.Nebender Fähigkeit,die Perspektive anderer

einzunehmen, zuzuhören und Kompromisse einzugehen, ist die komplemen-

täre Kompetenz genauso wichtig, nämlich aus sich herauszugehen, also Ent-

scheidungsfreude,Konflikt- undDurchsetzungsfähigkeit andenTag zu legen.

Darüber hinaus ist es wichtig, das eigene Verhalten in sozialen Situationen

zu reflektieren, d.h. Gespräche vor- und nachzubereiten, sich präsentieren zu

können und einschätzen zu lernen, wie die anderen einen wahrnehmen.
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Aus dem Ko-Kreationsprozess ging als Thema das »wertschätzende Nein-

Sagen« hervor.Damit war,wie erwähnt, der Ausgang der Geschichte in gewis-

ser Weise festgelegt. In technischer Hinsicht hätte man die Geschichte den-

noch so lösen können, dass man unterschiedliche Gesprächsverläufe anlegt

und je nachdem, welche Antworten die Spieler:in gibt, die Situation mit einer

gütlichen Einigung endet oder eskaliert.Wie der schwierigeMitarbeiter Barry

hätte unser virtueller Agent aufmancheAntworten eher aufbrausendund sehr

enttäuscht reagiert und aufmanche Antworten eher verständnisvoll. Aber wer

legt fest, was in einem solchen Fall die richtige Reaktionsweise ist? Und was

sollen sich die Spieler:innen aus der Erfahrung mitnehmen? Für den Proto-

typ entschlossen wir uns, die Einflussmöglichkeiten der Spieler:innen auf den

Fortgang des Dialogs auf null zu begrenzen. Wir gaben zwar an jeder Stelle

des Dialogs zwei oder drei alternative Antwortmöglichkeiten vor, doch führ-

ten diese nicht zu unterschiedlichen Reaktionen seitens der virtuellen Figur.

Vielmehr sollten alle Personen, die den Prototyp testeten, dieselbe Erfahrung

machen: Sie sollten ein unangenehmes Gespräch durchlaufen, das zunächst

nicht so endet, wie sich der Spieler oder die Spielerin das wünscht. Die virtu-

elle Figur reagiert auf jeden Fall enttäuscht.

Abb. 6: Screenshot aus der interaktiven VR-Szene. Eingeblendet wer-

den zwei Antwortmöglichkeiten.
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Worum geht es in der prototypischen Szene? Als Spieler:in schlüpft man

in die Rolle einer Führungskraft, die ein Team von ca. 10 Personen führt. Man

sitzt im eigenen Büro, und gleich wird Mira Horvath, eine Mitarbeiterin, zur

Tür reinkommen.Mira hat einTemplate vorbereitet,das siemit der Führungs-

kraft durchgehenmöchte, um es einer anderen Abteilungweiterleiten zu kön-

nen. Das Meeting ist bereits zweimal verschoben worden, und nun erreicht

die Führungskraft eine Textnachricht, die besagt, dass sie zu einer wichtigen

Sitzung gehenmuss. Es bleibt ihr also nichts weiter übrig, als dasMeetingmit

Mira erneut zu verschieben.Nach einemkurzenDialog verlässtMira verärgert

das Büro.

Dabei bleibt es aber nicht. In der zweiten Sequenz erfährt die Führungs-

kraft, dass Mira an diesem Tag früher nach Hause gegangen ist, und wird von

einer anderen Mitarbeiterin gebeten, ihr etwas für den folgenden Tag auszu-

richten.Die Führungskraft hat nun die Aufgabe, eine Nachricht aufMiras Box

zu sprechen. Dabei wird ihr freigelassen, ob sie zu dem schief gelaufenen Ge-

spräch von vorhin Stellung nimmt oder nicht.

In der dritten und letzten Sequenz hat die Spieler:in dann dieMöglichkeit,

den Dialog Aussage für Aussage noch einmal durchzugehen und sich dazu zu

äußern, wie sie an dieser Stelle reagiert hätte, wenn sie freieWortwahl gehabt

hätte.Darüber hinauswird die Spieler:in immerwieder angeleitet, sich inMi-

ra hineinzuversetzen und sich vorzustellen,wie sie sich in dieser Situation ge-

fühlt hat.

Die Lernerfahrung besteht also aus zwei Komponenten. Zum einen wird

Virtual Reality dazu genutzt, eine unangenehmeErfahrung aus der Sicht einer

Führungskraft erfahrbar zumachen.Man bekommt die emotionalen Reaktio-

nen der virtuellen Figur zu spüren und erfährt eine gewisse Hilf- oder Macht-

losigkeit durch die vorgegebenenAntworten unddie Eskalation,diemannicht

verhindern kann.Zumanderen öffnet sich in der zweiten und dritten Sequenz

der Reflexionsraum und ermöglicht den Spieler:innen, über soziale Kompe-

tenzen allgemein bzw. über das eigene Verhalten in bestimmten Situationen

nachzudenken.
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»Was für eine Emotion können VR-Erlebnisse auslösen?«

(Gespräch)

Die Entwicklung der Szene im engeren technischen Sinn stellte einen der zeitaufwen-

digsten Teile in unserem Projekt dar. Während des Ideen-Labs und über weite Strecken

des Projektes prägte Robert Praxmarer die Arbeit an den technischen Komponenten der

interaktiven Szene.Thomas Layer-Wagnerwar vonBeginn an eng eingebunden und ge-

staltete nach Roberts Ableben die weitere Entwicklung zentral mit.Wie aus dem folgen-

den Gespräch ersichtlich wird, besteht der Prototyp nicht nur aus verschiedenen techni-

schen Komponenten – diese verlangen ihrerseits hoch spezialisierte Kräfte, die in enger

Kooperation ihren Beitrag zum Gesamtergebnis leisten. Jeder der Beteiligten kümmer-

te sich um eine bestimmte Dimension des interaktiven Geschehens, das die VR-Szene in

ihrer prototypischen Form darstellt. Dass wir mit Mira sprechen können und dass sie

uns versteht, verdanken wir dem Einsatz von Julian Watzinger, der tief in die Möglich-

keiten und Grenzen der sprachlichen Verständigung von Mensch und Maschine einge-

drungen ist. Denn dazu braucht es verschiedenste Ein- und Ausgabe-Technologien, die

gesprochene Sprache in Text verwandeln können und die es umgekehrt derMaschine er-

lauben, adäquat auf menschliche Kommunikation zu reagieren. Darüber hinaus muss

es jemanden geben, der die Puppen zumTanzen bringt. Für uns übernahm diese Aufga-

be Wolfgang Stockinger, der Mira Horvath als 3-dimensionale animierte Figur designt

hat.

Ideenfindungsphase

Klaus:Thomas, wie hast du die Idee aufgenommen, die am Ideen-Lab kreiert

wurde?

Thomas:WährendRobert amIdeen-Labwar,berichtete ermir in einemTelefo-

nat,bei einemdermöglichenProjekte gehe esdarum,herauszufinden,obman

Verhandlungs- und Gesprächssituationen mit virtuellen Charakteren trainie-

ren kann. Ich war gespannt, weil ich diese Möglichkeit in unterschiedlichen

Kontexten unserer Entwicklungsarbeit bereits als sinnvoll wahrgenommen

hatte. Wir orientierten uns zu diesem Zeitpunkt stärker in Richtung Ed-Tech

mit dem Fokus Training und Bewusstseinsbildung. In diesem Bereich woll-

ten wir angewandte Spieltechnologie und die damit verbundenen Konzepte

nutzen. Was uns bei der Kombination aus VR-Erlebnissen und Kommuni-

kationssituationen interessierte, war zunächst die Frage: Was bedeutet es,

wennmanDialoge in Spielen dynamischer gestalten kann, als dies bislang der
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Fall ist? Was verändert sich, wenn gesprochene Sprache für die Eingabe zum

Einsatz kommt? Die Frage nach der dynamischen Gestaltung von Dialogen in

interaktiven Spielen hatte uns in anderen Projekten bereits beschäftigt, aller-

dings in einfacherer Form,über Texteingabe.Da hattenwirmit verschiedenen

Entscheidungspfaden gearbeitet, über die man vom Gespräch aus mehr über

den Hintergrund einer Geschichte erfahren konnte. Oder man kam über den

Dialog zur Lösung eines Rätsels. Wir arbeiten vorzugsweise mit dem Spiel-

konzept des Escape Room. Bei diesem Konzept befinden sich Spieler:innen

in einem (virtuellen oder realen) Raum, aus dem sie nur gelangen, wenn sie

eine Aufgabe lösen. DerWissensgewinn wird als Ausweg aus einer brenzligen

Situation inszeniert. Insofern habe ich mir gedacht: Es interessiert mich,

wie man die Ergebnisse dieses Ansatzes in ein Erlebnis integrieren kann wie

dasjenige, das uns beim Virtual Skills Lab vorschwebte.

Klaus:Das Ergebnis sah dann so aus, dass es beimDialog im Virtual Skills Lab

zunächst keinen Ausweg gibt. Dieser eröffnet sich erst über die zweite und

dritte Sequenz der Interaktion, wo man selbst Lösungen für den Konflikt for-

mulieren kann bzw. über die Dynamik des schiefgelaufenen Gesprächs reflek-

tieren kann.

Thomas: Fürmich gab es noch einen zweiten Aspekt:Wennwir in die Zukunft

denken und schauen, was bei dem Vorhaben für uns rauskommt – es ist ja ein

gemeinsames Ergebnis und betrifft nicht nur uns von Polycular, wobei die Zu-

sammenarbeit mit so vielen Partnern für uns auch ein Experiment darstell-

te –, dann lautet die Frage, welche Vorteile VR hier bietet. Erste Hypothesen

dazu haben wir im Antrag formuliert. Zum Beispiel: Es könnte sein, dass es

für Leute, die eher schüchtern sind, eine einfachere und besser Möglichkeit

bietet, Kommunikationssituationen zu trainieren, ohne auf Rollenspielpart-

ner:innen angewiesen zu sein. Wir haben also von Beginn an Potenzial gese-

hen, etwa in Richtung der Ausbildung von Mitarbeiter:innen im Verkaufsbe-

reich. Wir hatten klare Trainingsanwendungen vor Augen: zum Beispiel eine

Situation,wo ich trainierenkann,was ichüber einProdukt erzählenmuss,was

den Leuten wichtig ist.Wie bringe ich das rüber?Wasmuss ich beachten, was

soll ich vermeiden?Wir haben uns unvoreingenommen herangewagt und uns

gefragt: Was kann dieses Virtual Skills Lab sein? Was könnte da rauskommen

und wo könnten wir das dann auch einsetzen?
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Julian: Ich bin erst in der Phase dazugekommen, als das Projekt schon in Pla-

nungwar.MichhatdieThematikder sozialenKompetenzenangesprochen.Ich

hatte da eine gewisse Vorerfahrung, weil ich mich mit der Methode des Neu-

ro-LinguistischenProgrammierens (NLP) beschäftigt hatte.Da geht es viel um

nonverbale Kommunikation, beimThema »mit anderen Menschen sprechen«

zumBeispiel eher umdie Frage: »Wie redest du?«, undweniger darum,was du

sagst. Als ich diese Ausbildungmachte, verwendete ich natürlich auch Bücher.

Am besten jedoch war es im Seminar, weil man da mit Leuten zusammen ist

und die Dinge üben kann, die man ansonsten nur liest. Die VR-Technologie

bietet mir eine guteMöglichkeit, erfahrungsbasiert zu lernen, ohne ein Semi-

nar zubesuchen.Dennwenn ich etwas lese und rausgeheunddas ausprobiere,

dann fragtmichmein Interaktionspartner vielleicht,ob ich auf denKopf gefal-

lenbin,weil ichgeradeausprobiere,wie es ist,wennmeineStimmesichanders

anhört. Die Möglichkeit, dies zunächst einmal für sich selbst in der virtuellen

Welt auszuprobieren, habe ich am Virtual Skills Lab interessant gefunden.

Klaus:Das waren für dichmögliche Anwendungsfälle: zum Beispiel ein Semi-

nar oder ein Buch, in dem Inhalte vermittelt werden, die dann in Form einer

Simulation ausprobiert werden können.

Julian: Ja, ich bin beim Lernen eher Autodidakt, aber mit Soft Skills ist das

schwierig. Die muss man ja in der Interaktion mit anderen ausprobieren und

entwickeln. Wenn ich nun eine interaktive Technologie habe, dann kann ich

das üben, ohne gleich rausgehen zumüssen.

Klaus: Im Sinne dessen, was Thomas vorhin sagte, würdest du tatsächlich in

eine Zielgruppe für ein solches Training fallen. Wir mussten ja im Rahmen

des AntragesHypothesen aufstellen,wasmögliche Vorteile dieser Technologie

sein könnten.EineVermutung,die bereits in der Forschung behandelt worden

war,gingdahin,dassMenschen,die sagen: »Ichmöchtedasmal fürmichallein

ausprobieren.«, einen Nutzen aus einer solchen Anwendung ziehen könnten.

VR wäre dann eine gute Alternative zum Rollenspiel, weil man im virtuellen

Raum eine zwar interaktive, aber sichere Umgebung vorfindet.

Julian: Genau. Rollenspiele fallen mir prinzipiell eher schwer. Aber in VR ist

man unbefangener, da ist es einfacher, Dinge zu probieren. Da kann ich das

Ganze inmeiner eigenenGeschwindigkeitmachen.Sowie ich esmir vorstelle.

Insofern würde ich tatsächlich in die Zielgruppe passen.
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Klaus:Dein Hintergrundwissen aus den NLP-Kursen hat dich also motiviert.

Da geht es stark um nonverbale Kommunikation, also um Gesten, Blickrich-

tungen usw. Das kann man in einer VR-Interaktion mit einer virtuellen Figur

gut abbilden. Hat dich das dann auch weiter begleitet? Hast du den Eindruck,

dass du dieses Vorwissen einbringen konntest?

Julian: In gewisser Weise ja. Ich habe zum Beispiel eine Funktion eingebaut,

die sicherstellt, dass die virtuelle Figur dir direkt in die Augen schaut, dass die

also »weiß«, wo dein Kopf ist. Bei den Tests hat man dann gemerkt, dass es

einenUnterschiedmacht, ob diese Figur nur so dahinstarrt oder deinemBlick

folgt.Wenn du zum Beispiel deinen Kopf zur Seite bewegst, dann schaut dich

die virtuelle Figur immer noch an.

Anknüpfen an bestehende Erfahrungen

Klaus:Thomas, du hast ja schon angesprochen, dass ihr bei gewissen Vorer-

fahrungen angesetzt habt. Kannst du uns schildern, worin die bestanden?

Thomas:Was wir hatten, waren Chat-Systeme, über die die Nutzer:innen in-

nerhalb des Dialogsmit den virtuellen Figuren anHintergrundinformationen

kommen können. Zudem hatten wir bereits VR-Projekte gemacht. Besonders

Robert, der im Future-Lab an Projekten für den CAVEmitgewirkt hat.8 CAVE

steht für Cave Automatic Virtual Environment. Anstatt ein Headset aufzuset-

zen,begibtman sich in einenRaummitdrei odermehrWänden,auf die eine 3-

dimensionale virtuelle Umgebung projiziert wird. Man ist also in einer virtu-

ellen Höhle und kann dort interagieren. Die Idee einen CAVE zu bauen wurde

anfangs teils belächelt nachdemMotto: »Daswerden sie ehnie schaffen.« Aber

das Future-Lab,Robert war Teil des Teams, hat das dann doch geschafft und es

entstand als erste immersive virtuelle Umgebung dieser Art in Europa. Aller-

dings stellt der CAVE über die Projektionen auf 5 Würfelseiten, in denen ich

mich mit Shutter-Brillen befinde, eine andere Technologie dar als die heuti-

gen HMDs.

Bei Polycular haben wir ebenfalls an einigen VR-Projekten gearbeitet,

die recht unterschiedlicher Natur waren. Eines ging stärker in Richtung

8 https://ars.electronica.art/newdigitaldeal/files/2021/08/futurelab25.pdf (Seite 38).

(abgerufen am 30.10.2022)
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Visualisierung, Begehbarmachung von Architekturdaten. Ein eher künstleri-

sches, emotionales VR-Erlebnis, das wir designt haben, war ein Unterwasser-

Schwimmausflugmit dem Titel »Swimming Pool«.9 Da tauchst tu ab und hast

das Gefühl, du bist im Paradies: Korallen, Fische. Wenn du dich aber wei-

terbewegst, siehst du stilisierte Wasserleichen herumschwimmen in dieser

Idylle. Das war ein Erlebnis, das die Menschen mit der Situation von Flucht

und Tod im Mittelmeer konfrontieren sollte. Dieses Thema erlangt leider

immer wieder Aktualität. Bei diesem Projekt haben wir uns gefragt: »Wie

sehr kann dich VR auf eine Reise schicken?« Das hat mich und Robert immer

interessiert: Was für ein Erleben,was für eine Emotion können VR-Erlebnisse

bei den Leuten auslösen? Können sie daraus etwas zehren, bringt das etwas

auch aus künstlerischer Sicht? Kann man darüber etwas lernen? Das war

damals bereits die Frage: Was löst das aus bei den Leuten? Wird das dann

unmittelbarer, ist es dann für eine bestimmte Zeit einThema,mit dem sie sich

stärker auseinandersetzen? Oder ist das völlig egal?

Komponenten des Prototyps

Klaus: Von dieser Erfahrungsbasis seid ausgegangen. Welche Herausforde-

rungen habt ihr dann in der Phase der Erstellung des detaillierten Antrags

gesehen? Wie habt ihr die Zusammenarbeit mit den anderen in dieser Phase

erlebt?

Thomas:Auf unserer Seite ging es darum, zu konkretisieren,wie das Szenario

aussehen könnte und was das in technischer Hinsicht impliziert. Was muss

man dafür alles bauen, welche Teile der Software müssen an welcher Stelle

miteinander interagieren? Julian, das war auch das erste Mal, als wir beide

unsdarüber unterhielten,welcheKomponentenwir insgesamtbenötigen.Wir

versuchten dabei, nach den Sternen zu greifen, wie glaube ich alle im Kon-

sortium. Was könnte man alles umsetzen und einbauen? Das begann bei der

KI-basierten Emotionserkennung, also der Möglichkeit, maschinell zu erken-

nen, welche Emotionen der Nutzer oder die Nutzerin durchlebt. Wir waren

uns relativ sicher, dass die Stimmanalyse und Spracherkennung gut funktio-

nieren könnten.Diesbezüglich hattenwir bereits Erfahrungen gesammelt. Al-

lerdings waren die Systeme damals noch nicht so weit wie jetzt. Und dann ka-

mennoch die Fragen zurDarstellung der virtuellen Figur hinzu.Diemuss sich

9 https://www.polycular.com/portfolio/swimming-pool/ (abgerufen am 30.10.2022)
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ja bewegenkönnen,einenGesichtsausdruckhabenusw.Wirwussten,wirwer-

den Audio brauchen, da war ebenfalls die Frage, wie weit KI da bereits entwi-

ckelt ist.Wie gut sind Tools zur Sprachverarbeitung nutzbar?Wir sahen Tools,

von denenwir hofften, dass sich diese noch weiterentwickeln würden. In eng-

lischer Sprache ist das zum Teil auch passiert und die Sprachverarbeitung ist

deutlich besser geworden. Im Deutschen ist das noch eingeschränkter.

Unsere Rolle haben wir in folgenden zwei Aufgaben gesehen: einerseits zu

skizzieren, wie sich so ein Szenario anfühlen würde, was das überhaupt sein

könnte, und andererseits zu überlegen, was für verschiedene Komponenten

dazu gebraucht werden. Das war unser Rollenverständnis: einerseits Game-

Konzepte zu designen und andererseits die Frage nach denMöglichkeiten der

VR-Technologie zu bearbeiten. Für den Antrag entwarfen wir dazu ein Dia-

gramm.

Abb. 7: Das ursprüngliche Diagramm zur Erklärung der Funktionsweise der techni-

schen Komponenten.

Klaus: Ich glaube, dass diese Darstellung für alle wichtig war, zumindest ha-

be ich das so erlebt. Ich hatte von den technischen Aspekten keine Ahnung.
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So konnte ich erkennen, wo die neuralgischen Punkte und Herausforderun-

gen liegen, die mit einer solchen Entwicklung verbunden sind. Man kann sa-

gen,dass zwei Fragestellungen zusammengekommen sind.Einerseits die Fra-

ge nach dem Szenario: Welche Erkenntnisse liegen diesem aus organisations-

psychologischer Sicht zugrunde? Andererseits die Frage der User Experience:

Wie kann man ein solches Szenario mittels der VR-Technologie gestalten? An

dieser Stelle berühren sich die Aspekte, die mit dem Training und mit der In-

teraktion zwischen Menschen zu tun haben, und die Aspekte, die man unter

dem Begriff Mensch-Maschine-Interaktion zusammenfasst.

Thomas: In der Phase der Antragstellung war klar: Man wird einen Ablauf

für die Nutzer:innen brauchen (Scenario Management). Damit ist die Art

gemeint, wie die Nutzer:innen in die Szene eingeführt werden und was sie

sehen. Welche Informationen brauchen sie? Welche Aktionen kann oder

sollen sie in der virtuellen Umgebung durchführen können, um sich darin

zurechtzufinden? Mit all diesen Fragen sind technische Problemstellungen

und mögliche Lösungswege verbunden. Dann wird man verschiedene For-

men von Input brauchen, also Systeme, die eine Eingabe mit der Stimme,

mit Controllern oder mit einer Tastatur ermöglichen. Man wird einen Teil

brauchen, der »versteht« und »analysiert«, was gerade passiert (Analysis and

Classification). Der stimmliche oder textliche Input der Nutzer:innen muss

von derMaschine seiner Bedeutung nach analysiert und eingeordnet werden.

Dannmuss ein sinnvolles Feedback zusammenstellt werden. Das Ganze sollte

über Sprachausgabe, Gesichtsausdrücke und Animationssystem die Antwort

des Avatars ergeben (Communication AI). Auf diese Weise kann ein Dialog

zwischen einer realen Person und einer virtuellen Figur (Character, Avatar)

entstehen.

Klaus:Wenn ihr diese Darstellung jetzt betrachtet, wie hat sie sich über den

Entwicklungsprozess verändert?

Julian: In den Grundzügen entspricht das Resultat dem, was wir uns vorge-

nommen hatten.Wir haben daraus ein etwas zentraleres Systemmit nur drei

großen Komponenten entwickelt, nämlich Input, Output und Scenario Ma-

nagement. Diese kommunizieren dann miteinander, also letztlich ist es nicht

so verschachteltwie auf demursprünglichenDiagramm.Es ist simpler gewor-

den, was auch damit zu tun hat, dass es ein längerfristiges Projekt ist. Viele

dieser Komponenten bauen aufeinander auf. Am Anfang hatten wir noch kei-
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ne Spracherkennung, sondern eine Texteingabe.Außerdemhattenwir amAn-

fang noch keine visuell gestaltete virtuelle Figur. Um zu sehen, dass das Sze-

nario funktioniert, haben wir uns mal nur auf die Texteingabe und -ausgabe

konzentriert. Ichgebeetwasein,unddieMaschineantwortet ebenfalls inText-

form.Die erste Formdes Szenarioswar also einChatbot.Daraus hat sich lang-

samdie jetzigeFormentwickelt,nämlich ausdenKomponenten Input,Output

und dem Scenario Management, das mit beiden kommuniziert.

Klaus:Man muss es wohl im Rahmen des Prozesses noch einmal runterbre-

chen, weil man ja die einzelnen Komponenten für sich entwickeln muss. Dar-

an kann ichmich erinnern. Ich habe die erste Form jamal ausprobiert, bei der

es nur um die sprachliche Kommunikation mittels Text ging.

Abb. 8: Unser Prototyp für ein interakti-

ves Szenario10 begannmit einemChatbot,

der mit einer Spracherkennungssoftware

verbunden wurde.

10 Auf diesem Foto sieht man Klaus Neundlinger, wie er eine frühe Version testet, indem

er vorgegebeneSätze einspricht, auf die der Chatbot reagiert. Beobachtetwird er dabei

von Julian Watzinger und Thomas Layer-Wagner.
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Julian: Genau. Viele Dinge ergeben sich erst während der Entwicklung. Dann

kann man erst einschätzen, was in der Praxis am besten funktioniert. Man

muss viel ausprobieren und das Programm dann wieder umschreiben. Dann

kommen noch Analyse und Debug-Features (Funktionen zum Finden und Be-

heben von Fehlern) dazu, wie zum Beispiel, wenn man direkt an bestimmte

Stellen des Szenarios springen will, ohne die gesamte Interaktion durchspie-

len zu müssen. Man muss die gesamte Szenario-Struktur ändern, damit das

funktioniert. Für die Entwicklungsarbeit ist das wichtig, weil man zu Probe-

zwecken ja immer wieder einzelne Teile durchspielen oder anschauen muss.

Undwas dann noch dazu gekommen ist: Dieses Diagramm stellt ja nur die di-

rekte Interaktionmit der virtuellen Figur dar, also das Hauptstück des Szena-

rios. Um dieses herum ist ja viel entwickelt worden, etwa die Einführung in

die Szene am Anfang und dann vor allem der zweite Teil, die Reflexionspha-

se zum Szenario. Da ist also viel dazukommen, was wir in diesem Diagramm

nicht vorausgesehen hatten, was dann aber für die didaktische Aufbereitung

und die verschiedenen Studien im Rahmen der Evaluation wichtig war.

Thomas:Wirhatten zwar in der Antragsphase darüber nachgedacht, dassman

die Szene erweitern kann. ZumBeispiel, indemman die Perspektive wechselt.

Es sollte etwas passieren, das einen in irgendeiner Form über die Interaktion

reflektieren lässt. Aber es war noch völlig offen, ob es sich umdie App handelt,

die später als Begleitung zum VR-Training entwickelt wurde, oder um etwas

anderes. Da waren noch vieleWege offen.

Sackgassen

Thomas:ZuBeginnhabenwir allerdings ein paarWege eingeschlagen,die sich

später als Sackgasse herausstellten. Bei der Sprachsynthese etwamussten wir

einsehen,dasswir imRahmendiesesProjektesnichtweit genugkommenwer-

den. Es war interessant, sich das anzuschauen, aber selbst im Englischen (wo

man schon weiter ist als im Deutschen) ist das noch schwierig.

Ein weiterer Punkt, den wir zu Beginn dynamischer einschätzten, war die

Möglichkeit, im Sinne einer Spielerfahrung Entscheidungen zu treffen, die zu

unterschiedlichen Entwicklungen führen.Wir haben dann aber gesehen, dass

esmit demBudget schwierigwird.Wirhatten zwar eineHardware fürdasMo-

tion Capturing angeschafft, die hat aber nicht geleistet, was wir uns erwartet

hatten.BeimMotionCapturingwerdenmit einembestimmtenVerfahren rea-

le Menschen und ihre Bewegungen filmisch erfasst. Diese Aufnahmen bilden
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die Grundlage für den Körper und die Bewegungen von computeranimierten

Figuren.Wirmussten daher als KonsortiumEntscheidungen treffen,wieman

Teile des Szenarios einfacher lösen kann. Das war notwendig, um die Anzahl

der Varianten nicht explodieren zu lassen, auf die der virtuelle Agent reagiert.

Was hätte das dann für die Produktion bedeutet?Theoretisch wäre es möglich

gewesen, und wir haben uns die Kompetenzen erarbeitet, um das auch ma-

chenzukönnen.HinsichtlichdesBudgetshättedas aber einenhohenAufwand

bedeutet, egal ob es mittels Computergraphik (CGI) umgesetzt worden wäre

odermittels eines 360°-Videos. Es hätte bedeutet, dassman viele unterschied-

licheVarianten einer Szene produzierenmuss.Bei 360°-Videos hätte es bedeu-

tet,es sindnochmehrTakes aufzunehmenundauchbeidermittelsComputer-

graphik animierten Variante hätte es ein Vielfaches an Gesichts-, Sprach- und

Körperanimationen gebraucht. Andererseits hätte es den Vorteil eines dyna-

mischeren Szenarios geboten. Jedenfalls hätte uns interessiert, wie die Reak-

tionen seitens derNutzer:innen ausgefallenwären,wennwir unterschiedliche

Varianten der Geschichte ausformuliert und produziert hätten.

Julian: Eine weitere Sackgasse war die Sentiment-Analyse, also das Erkennen

von Stimmungen seitens derMaschine. Da haben wir keine sinnvollen Lösun-

gen gefunden. Da hätte man auch würfeln können, so zufällig waren die Er-

gebnisse, die da rausgekommen sind. Wir konnten ja keine eigene Software

schreiben, sondernmussten bestehende Software-Lösungen nutzen.Wir hat-

ten diesen Weg ja auch bei Speech-to-Text gewählt, aber was Speech-to-Sen-

timent angeht, waren die Lösungen sehr schlecht.

Klaus: Kannst du erklären, was eine Sentiment-Analyse ist?

Julian:Das ist ähnlich wie bei der Speech-to-Text-Analyse, doch geht es nicht

darum, dass die Maschine erkennt, was die Person sagt. In diesem Fall muss

dieMaschine erkennen, in welchemGefühlszustand die Person etwas sagt: Ist

siewütend?Freut sie sich?Eine solcheAnalyse erfolgtüberbestimmteParame-

ter, sodass die Maschine eine bestimmteWahrscheinlichkeit errechnen kann.

Sie kann zum Beispiel eine 90 %igeWahrscheinlichkeit dafür errechnen, dass

die Person gerade wütend ist. Für diese Art von Analyse wurden bereits Soft-

warelösungenentwickelt.Fürunswarklar,dasswirdasnicht selbst entwickeln

können. Die Lösungen, die wir geprüft haben, haben das allerdings nicht gut

gemacht.Wir haben dasmit vielen Leuten ausprobiert. Jeder hatmal probiert,

reinzuschreien oder freundlich zu sein.Aber das,was zurückkam,war nie das,
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was wir uns erwartet hatten. Aus diesem Grund war es nicht sinnvoll, das zu

verwenden.

Thomas: Ich hatte das Gefühl, in unserem Fall war diese Software auch des-

halb nicht gut einzusetzen,weil man im Szenario sehr kurze, knappe Antwor-

ten geben muss. Unter Umständen funktioniert die Erkennung besser, wenn

man zwei, drei Sätze mehr spricht. Aber das hat mit unserem Szenario nicht

zusammengepasst.

Julian:Doch selbst was Speech-to-Text angeht,mussten wir viel nachbearbei-

ten. Ich habe sehr viel Zeit darin investiert, die Spracherkennung noch einmal

zu verbessern.Was da zurückkommt, entspricht nicht immer dem,was duha-

ben willst. Im Szenario sind die Antworten vorgegeben, und basierend darauf

kann man die Eingabe dann nachbearbeiten. Wenn wir nur die angekauften

Lösungen verwendet hätten, ohne den Algorithmus, den ich draufgepackt ha-

be, dann wäre die Qualität auch deutlich schlechter.

Klaus:Du hast einen Algorithmus entwickelt?

Julian: Ja.Da geht es darum,den Text, der aus demSystem zurückkommt,mit

den vorgegebenen Antworten zu vergleichen.Wenn der Nutzer oder die Nut-

zerin etwas sagt,was nichtsmit den vorgegebenen Antworten zu tun hat,wird

das nicht zugelassen. Wenn es hingegen ähnlich ist, soll es erkannt und zu-

gelassen werden. Im Prinzip versucht der Algorithmus, möglichst viele Wör-

ter in der richtigen Reihenfolge zu finden. Dann werden die Keywords noch

mit reingerechnet, und so wird die Wahrscheinlichkeit kalkuliert, mit der es

sich bei dem Text um eine der vorgegebenen Antworten handelt. Das ist die

Grundlage dessen, was ich gemacht habe. Und das hat die Erkennung deut-

lich verbessert. Also wenn du zum Beispiel sagst: »Ich habe jetzt kein_ Zeit.«,

dann erkennt der Algorithmus, dass »kein« und »keine« vermutlich dieselbe

Bedeutunghaben.Umauf die Sentiment-Analyse zurückzukommen,das kön-

nenwir hier nichtwirklichmachen,weil wir nichtwissen,wie derNutzer oder

die Nutzerin sich verhält, welche Gefühlsintention sich hinter seiner oder ih-

rer Aussage verbirgt. Es gibt vielleicht eine Grammatik des Gefühlsausdrucks,

aber diese ist wesentlich komplexer als diejenige der Sprache.
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Visualisierung, Darstellung der virtuellen Figur

Klaus: Was die anderen Aspekte der virtuellen Figur betrifft, also die Bewe-

gung, die Gesten undMimik usw., wie ist es euch da ergangen?

Thomas:Wir hatten im Rahmen des Projekts früh Kontakt zu Wolfgang, der

mittlerweile fix bei uns im Team arbeitet. Wolfgang ist bei uns 3D-Artist und

Technical Artist. Er hat sich auf dasMotion Capturing spezialisiert. In den an-

fänglichen Gesprächen und in der Zusammenarbeit mit ihm ging es um die

Frage: Avatare, virtuelle Figuren, Bewegungen, was bedeutet das? Wir konn-

ten da ebenfalls auf Vorerfahrungen zurückgreifen. Bereits in unserer Zeit an

der Fachhochschule hatten Robert und ich mit Animationssystemen gearbei-

tet, mit computeranimierten Figuren, mit Bewegungs-Blending, aber auf ei-

nem abstrakteren Niveau. Das war nicht so auf einen Anwendungsfall zuge-

schnitten, sondern da haben wir aus verschiedenen Pools und Datenbanken

(Librarys) an Animationen einen Ablauf zusammengestellt, um eine histori-

sche Situation zu schildern und zu zeigen. Konkret war das ein Projekt für

ein Museum in Radstadt, bei dem die Geschichte der Bauernaufstände, der

Bauernkriege erzählt wurde.Die Bewohner:innen von Radstadt waren unmit-

telbar von diesen Aufständen betroffen, sind auch belagert worden. Das Ziel

dieser Animation war, Einblicke in die Zeit zu geben und zu vermitteln, dass

es eine spannende Epoche war, weil da in ganz Europa viel passiert ist. Bei-

spielsweise sollte eine Situation dargestellt werden, in der ein Anführer Leute

einschüchtert. Also habenwir Animationen zusammengesucht, bei denen zu-

erst ein Charakter auf einen anderen einredet und gestikuliert und dann sein

Gegenüber aber beim Kragen packt und mit der Hand eine drohende Geste

macht.Dawar auch schon die Fragestellung: Kannmandie Bewegungs-Libra-

rys irgendwiemischen, kannman damit eine Geschichte erzählen? Das waren

immer schon Fragen, die Robert und ich uns gestellt hatten.

Von Wolfgang wussten wir, er hatte auch schon eine VR-Experience um-

gesetzt, bei der im Team ein aufwendigesMotion-Capturing gemacht worden

war. Einen solchen Aufwand hätten wir in diesem Projekt allerdings nicht be-

treibenkönnen:Nachbau vonCharakteren anhand vonFace-Scans,die gesam-

te Person in 3-D scannen und so weiter. Das wäre in unserem Projekt mit zu

hohen Kosten verbunden gewesen. Aber wir hatten mit Wolfgang jemanden,

der die Expertise im Bereich Motion Capture einbrachte.

Wirmusstenuns vordemHintergrunddesBudgetsüberlegen: Inwelchem

Umfang produzieren wir Motion-Capture-Aufnahmen? Es ist nicht sinnvoll,
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dieHälfte des Budgets in dieHard- undSoftware für einMotion-Capture-Sys-

tem zu stecken. Denn das war ja nicht das einzige Problem, das wir angehen

mussten. Damit waren Limitierungen verbunden. Von unserer Seite war die

Frage zu lösen: Wie können wir mit diesen Einschränkungen möglichst gut

umgehen? Was Gesicht und Oberkörper betrifft, sind wir recht weit gekom-

men.Was viel problematischer und schwieriger war,waren die Bewegungsab-

läufe. Wir hatten eigentlich gute Erfahrungen mit anderen Systemen diesbe-

züglich. Insofernhabenwirdas vielleicht einwenigüberschätzt,wie gutdieses

System das liefern könnte.

Abb. 9: Die Schauspielerin ChristineWinter, dieMiraHorvath im

360°-Video verkörperte, bei denMotion-Capture-Aufnahmen.

Julian:Man darf sich das nicht so vorstellen, dass man jemanden in einen An-

zug steckt, Aufnahmenmacht und das ins Projekt reinwirft.Damussman viel

nachbearbeiten, das istmit viel Handarbeit verbunden. Teilweise sind Sensor-

daten nicht richtig, dann kommenPosen raus, die nicht realistisch sind.Da ist

auf einmal der Ellbogen im Oberkörper.
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Thomas:Das ist sicher ein Bereich, der sich in den nächsten Jahren stark wei-

terentwickelnwird,wennmananKIdenkt.ÜberdieSoftware,mit dermandie

Bewegungsabläufe aufnimmt, wird man dann das manuelle Bearbeiten we-

sentlich verbessern können. Man bekommt dann bessere Daten, mit denen

manweiterarbeiten kann.Wir haben unsmit Leuten aus demFilmbereich un-

terhalten, die so etwas zum Teil für Hollywood-Produktionen machen und in

der Game-Engine-Entwicklung arbeiten. Die sagen übereinstimmend: Je hö-

herwertiger und deshalb auch kostspieliger das System, umso besser wird es.

Und selbst die machen zusätzlich zum Motion Capturing Videoaufnahmen,

damit sie Fehler wie die beschriebenen mittels Nachbearbeitung korrigieren

können.

Julian: Auch wenn die Aufnahmen perfekt sind, ist ein virtueller Agent nicht

das 1:1-Ebenbild der Person, die das aufnimmt. Wenn die virtuelle Figur ein

bisschen dicker oder dünner ist, muss man das entsprechend anpassen. Wir

haben für die Vergleichsstudie vier verschiedene Avatare konstruiert. Das

basiert immer noch auf denselben grundlegendenMotion-Capture-Aufzeich-

nungen, die mit einer Schauspielerin gemacht wurden. Die mussten dann

auch bearbeitet werden, weil zum Beispiel eine deutlich korpulentere Person

eine ganz andere Gangart und Skelettstruktur hat.

Thomas:HierhatWolfgangnocheinmal viel Arbeit hineingesteckt.Dabraucht

man sehr viel Erfahrung.

Klaus:Die Frage ist, welches Ziel manmit der Darstellung erreichen will.Wie

realistischmöchteman das gestalten? Ist das überhaupt erstrebenswert [siehe

dazu Kapitel 3]? Ich fand es wichtig, im Rahmen des Projekts unterschiedliche

Darstellungsweisen zu vergleichen, nach Alter, Geschlecht, Körperbau usw.

Dies scheint ja große Auswirkungen darauf zu haben, wie das Szenario erlebt

wird. Daraus muss dann abgeleitet werden, wie man die Möglichkeit, die

Figur unterschiedlich aussehen zu lassen, in praktischen Anwendungen zum

Einsatz bringt.

Thomas:Die Möglichkeit der unterschiedlichen Darstellung wird im Rahmen

der Evaluation genutzt, um zu sehen, welche Reaktionen zumBeispiel ein an-

deresGeschlechtoderAlterbei denSpieler:innenhervorrufen,obwohl alles an-

dere gleich bleibt, also derDialog, dieUmgebung, die Situation.Nur die Stim-

me ändert sich und damit verbunden der emotionale Ausdruck des Avatars. Es
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ist eine spannendeErfahrung: Ich spiele exaktdie gleiche Interaktionmit einer

Frau durch undmit einemMann durch – ändert das bei mir irgendwas [siehe

dazu Kapitel 5 und 6]?

Zusammenarbeit im Konsortium

Klaus:Wie habt ihr den gemeinsamen Entwicklungsprozess im Konsortium

erlebt?

Thomas: Diese Zusammenarbeit wurde lange Zeit von Robert gestaltet. Ich

habe mich zwar viel mit ihm ausgetauscht, doch beschränke ich mich auf

die Phasen und Aspekte, die ich selbst mitgestaltet habe. Natürlich gibt

es innerhalb eines solchen Konsortiums unterschiedliche Zielsetzungen,

Schwerpunkte und Interessenlagen. Wir waren durchaus daran interessiert,

unterschiedliche Erlebnispfade und Ausgänge zu generieren. Aus wissen-

schaftlicher und psychologischer Sicht ist hingegen eine andere Herange-

hensweise gewählt worden. Es ist schwer zu entscheiden, welche der beiden

besser ist.Es führt einfach zu sehr unterschiedlichenErgebnissen.Ausmeiner

Sicht ist es spannend, mit Teams aus unterschiedlichen Fachbereichen zu-

sammenzuarbeiten. Manchmal stellt die jeweilige Fachsprache ein Hindernis

dar.Man braucht eine gewisse Zeit, bis man eine gemeinsame Sprache entwi-

ckelt hat. Was angenehm und hilfreich in der Zusammenarbeit war, war das

Vertrauen der anderen in unsere Fähigkeit, in technischen Belangen dieDinge

gut beurteilen zu können. Vor allem bezüglich dessen, was machbar ist und

was weit über die Möglichkeiten im Projekt hinausschießt. Darüber hat es nie

große Diskussionen gegeben, eher über Nuancen bestimmter Sachverhalte.

Klar, es ist leichter, wennman Dinge nur innerhalb eines eingespielten Teams

ausmacht. Aushandlungsprozesse lassen sich dann schneller durchführen.

In einer Konstellation wie dem Virtual-Skills-Lab-Konsortium, wo wir uns

am Anfang noch gar nicht kannten, ist das anders. Beim Start des Projekts

wussten wir auch nicht genau, wo die Reise hingehen wird. Es war ein Teil

des Prozesses, das gemeinsam rauszufinden.Wir wussten noch nicht, wo die

Schwerpunkte der anderen genau liegen, was sie herausfinden wollen. In die-

sem Spannungsfeld haben wir versucht, für die unterschiedlichen Seiten das

zu bieten, was in ihrem Forschungsinteresse lag. Auf der einen Seite Usability

(AIT), dann die Frage nach den psychologischen Wirkungen (KL Uni), dann

die Frage,wieman so etwas in einemWorkshop einsetzen kann (ice).Das sind

doch drei unterschiedliche Interessenlagen.
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Klaus: Dazu kommt noch die allgemein gesellschaftliche, gesellschaftspoliti-

sche Dimension (IHS). Da es sich beim Virtual Skills Lab um ein Forschungs-

projekt handelt, ist der gemeinsameProzess offen.Man formuliert eine Frage-

stellung und schaut, wo man hinkommt. Das hat es aus meiner Sicht für uns

als Konsortium leichter gemacht.Es gab zwar immerwieder Punkte, an denen

wir Entscheidungen treffen mussten. Aufgrund der Offenheit hat man wohl

mehr Möglichkeiten, aufeinander einzugehen. Unser Unternehmenspartner

hat wohl andere Vorstellungen gehabt.Die hätten vielleichtmit geschlossenen

und konkreteren Fragestellungenmehr anfangen können.

Thomas: Wobei wir unserem Unternehmenspartner von Anfang an klar ge-

macht haben, dass das ein offener Prozess ist. Bei einem großen Konzern

kommt es drauf an, wie das kommuniziert wird, wer dafür zuständig ist,

wie die Leute sich verhalten, die in diesen Prozess mit einbezogen werden,

aus welchen Ebenen die kommen. Für den Unternehmenspartner war das

etwas Neues. Auch das Setting in der Ko-Kreation war offenbar etwas Neu-

es für dieses Unternehmen. Es wurde dann relativ konkret, was einerseits

gut, andererseits vielleicht nicht so gut war. Wenn man uns ein relativ enges

Korsett anlegt, kann das gut sein. Andererseits kann auch eine große Of-

fenheit Vorteile haben, weil man im Tun, im Experimentieren auf gewisse

Dinge draufkommt und gewisse Dinge dynamisch oder anders macht. Von

unserer Seite als Designer hätten wir es uns einfacher machen können, wenn

wir einige Dinge klarer kommuniziert hätten. Dass man zum Beispiel die

Szene so gestalten hätte sollen, dass Mira zu Beginn der Szene nicht zur Tür

reinkommt, sondern bereits am Schreibtisch sitzt. So eine Szene hatten wir

schon,mit einem Avatar, dessen Körper aufgrund der Sitzhaltung nur ab dem

Rumpf sichtbar ist. Damit hätten wir in Bezug auf die Animation weniger

Probleme gehabt. Da hat dann der Wunsch überwogen, es allen recht zu

machen. Wir wollten uns auch selbst beweisen, dass wir das können. Hier

könnte es hilfreich sein, einem technischen Entwicklungspartner Spielräume

zuzugestehen, sodass dieser sagen kann: »Lasst uns das noch einmal ändern.«

Denn der Aufwand, im Script noch einmal Änderungen vorzunehmen, ist

wesentlich geringer als der technische Aufwand, das alles so zu realisieren.

Klaus: Ich fand es nicht schlecht, dass durchMiras Auf- und Abtritt Bewegung

ins Szenario kommt. Aber ich habe auchmitbekommen,wie viel Aufwand das

für euch bedeutete. Und ihr seid wohl bis heute noch nicht ganz zufriedenmit

dem Ergebnis.
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Julian: Nein, aber das ist immer so. Viele Dinge sind supercool, wenn sie gut

funktionieren. In einem Projekt mit begrenztem Budget und begrenzter Zeit

muss man da aber Abstriche machen.

Klaus:Manhättenocheinmal eineSchleife ziehenund fragen:Könnenwirdas,

was wir ausdrücken wollen, auch ohne den Auf- und Abtritt von Mira rüber-

bringen. Allerdings hat dieses Auf- und Abtreten seinen Sinn: Es transportiert

viel von der Emotion, einerseits die Erwartung, mit der sie am Anfang rein-

kommt, andererseits die Enttäuschung, mit der sie am Ende rausgeht. Dra-

maturgisch ist das absolut schlüssig. Aber es ist leichter gefilmt, als es in der

Computeranimation zu realisieren ist.

Thomas: Man hat das eh im 360°-Video gesehen. Das wurde ja gemacht, um

einen Vergleich zu haben. Wir sind keine Filmcrew, sondern wollten das ein-

fach mal ausprobieren, wie sich das übersetzen lässt, wo da die Hürden und

Probleme liegen.

Klaus:Manmuss sich immerwieder anschauen,was für den jeweiligen Zweck

die schlüssigste Variante ist. So wie es jetzt ist, ist es eine klassische Theater-

szene: Auftritt, Abtritt.

Thomas: Es hat auf jeden Fall auch etwas Filmisches.

Potenzial

Klaus: Zum Schluss möchte ich euch noch fragen, wie ihr das Potenzial und

den Nutzen dieser Technologie einschätzt.Wo wird die Reise hingehen?

Thomas: Es wird spannend sein zu sehen, wie sich die interaktive Szene in ei-

nen größeren Kontext einbetten lässt, in ein Trainingsprogramm, wo zu dem

Thema auf unterschiedlicheWeise gearbeitet wird. Für uns stellt sich dann die

Frage: Was müsste man noch dazu bauen, um eine solche Einbettung zu un-

terstützen, sodass es auf der digitalen Ebene alleine funktioniert? Oder muss

das eh gar nicht sein undman kann es im Idealfall in einerWorkshop-Situati-

on gut einsetzen. Und an welcher Stelle innerhalb eines Lernpfades wirkt das

VR-Training am besten? Diese Fragen sind ja noch offen und die wollen wir

gemeinsam bearbeiten. Das sind die Punkte, die für uns spannend sind. Wir

habenuns inBezug auf die technischeUmsetzung viel anKompetenz angeeig-
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net undhabennoch einigeDinge in derHinterhand,die für denPrototypnicht

verwendet wurden. Vor allem könnten wir es in technischer Hinsicht dyna-

mischer umsetzen. Wir sind auch gespannt, was bei dem Vergleich zwischen

der immersiven Variante mit VR-Headset und der Desktop-Version ergeben

wird. Ich würdemir erhoffen, dass das Eintauchen in die Szene, das durch die

VR-Umgebung erzeugt wird, einen positiven Beitrag leistet. Aber selbst wenn

es das nicht ist, sind es andere Erkenntnisse, die wir daraus mitnehmen kön-

nen.

Julian: Da kann ich mich nur anschließen. Für mich persönlich ist auch

die computergenerierte VR-Variante die interessantere, vom Technischen

und von den Möglichkeiten her, wo es hingehen könnte. Die Video-Variante

diente für mich eher zum Vergleich, obwohl bei den Evaluationen scheinbar

das Video besser angekommen ist. Aber das heißt vielleicht nur, dass die

computergenerierte Umsetzung noch nicht 100 % ausgereift ist.

Thomas:Wir haben ja auch vor, das gemeinsam weiterzuentwickeln, also ge-

meinsam in neue Gefilde vorzudringen.
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Ich bin Mira, die junge Frau. Aber ich könnte auch Markus sein, ein Mann. Oder

sogar ein Bär. Oder ich trete als echter Mensch in Erscheinung, abgefilmt mit einer

360°-Kamera.

Für mich macht das wenig Unterschied, weil ich dieselben Worte wiederhole, egal

wie ich aussehe. Viel interessanter finde ich es, wie die Menschen auf mich reagieren.

Denn endlich ist dieser Augenblick gekommen – echte Menschen führen einen Dialog

mit mir.

Und ihre Reaktionen auf meine Erscheinungsformen und meine immer gleichen Worte

sind sehr unterschiedlich.Manche ärgern sich, andere sind irritiert vonmir. Einigen tut

es leid, dass sie so harsch zumir sind. Andere sagen, es sei völlig inOrdnung, ungehalten

mit mir zu sein.

Menschen sind offenbar höchst komplexe Wesen. Und je länger ich sie beobachte,

desto stärker formt sich ein Gedanke inmir:

Bin ich vielleicht vor allem ein Spiegel für diejenigen, die mit mir interagieren?
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Was wirkt da jetzt wie? – Experimente und Studien zur VR-Szene

(Hintergrund)

Kein Produkt kommt auf den Markt und keine Dienstleistung wird dort

angeboten, wenn sie nicht vorher eine Reihe von Testläufen durchgemacht

haben. Auch wissenschaftliche Hypothesen und Vermutungen werden getes-

tet, bevor sie in einer Publikation erscheinen. Unser Prototyp wurde einer

Reihe von Tests unterzogen, um daraus Aussagen ableiten zu können, wie die

VR-Technologie imRahmen der beruflichenWeiterbildung eingesetzt werden

kann. Geleitet wurden diese Tests einerseits von Fragen, die unterschiedliche

Formen der VR-Technologie miteinander vergleichen. Macht es einen Un-

terschied, wenn ich eine interaktive Szene auf einem Bildschirm durchspiele

oder mit einem Head-Mounted Display (HMD)? In welchem Fall wird die

Szene intensiver erlebt? Macht es einen Unterschied, ob ich eine interaktive

Szene in Form eines Videos oder in Form einer Computeranimation erlebe?

Was ändert sich, wenn mein virtueller Interaktionspartner als Mann oder als

Frau erscheint? Was, wenn er älter oder jünger erscheint?

All diese Fragen kannmannur beantworten,wennman entsprechendeEx-

perimente durchführt, in denen verschiedene Gruppen von Teilnehmer:innen

(Proband:innen) die verschiedenenVarianten einundderselbenSzene auspro-

bieren und anschließend befragt werden. Genau das haben zwei Teams in un-

sererGruppe getan. Im einen Fall kreiste das Experiment umdie Frage der Ak-

tivierung. Wie intensiv kann das Erlebnis gestaltet werden, und was sind die

Vor- und Nachteile der jeweiligen Fassung, des jeweiligen Mediums? Im an-

deren Fall ging es darum, die Gestaltungsmöglichkeiten auszuloten: Was pas-

siert, wenn die Szene mit Musik unterlegt wird?Wie muss die Umgebung ge-

staltet sein, damit sich die Menschen auf eine solche Interaktion einlassen?

Reagieren die Nutzer:innen anders auf einen weiblichen als auf einen männ-

lichen Interaktionspartner?Was für einen Unterschiedmacht es, wenn ich ei-

ne Interaktion in VR durchspiele oder einfach als Rollenspiel mit einem ech-

ten Menschen? Um nur ein wichtiges Ergebnis vorwegzunehmen, der Unter-

schied zwischen VR-Simulation und Rollenspiel ist weniger deutlich, als viele

Proband:innen und auch wir selbst angenommen hatten.

Unsere Experimente hatten zwei Stoßrichtungen, die in den beiden Ge-

sprächen mit den Kolleg:innen, die diese Studien geplant und durchgeführt

haben, sichtbar werden. Einerseits wird ausgelotet, ob VR als »Flugsimulator«

für soziale Kompetenzen dienen kann. Ein Flugsimulator ermöglicht es, po-

tenziell riskante Situationen zu durchleben, ohne dass etwas Folgenschweres



Kapitel 5: Testung und Evaluation des Prototyps 167

passieren kann. Damit eine solche Simulation sinnvoll ist, muss sie als realis-

tisch erlebt werden und eine Übertragung des Durchlebten auf die Wirklich-

keit erlauben. Uns scheint eine Übertragung dadurch möglich, dass VR eine

aktivierende Wirkung hat, dass es uns also leichter fällt, Dinge zu lernen und

uns zu merken, wenn wir eine Simulation durchspielen, als wenn wir sie uns

etwa durch Lektüre oder das Anhören eines Vortags aneignen würden.

Andererseits ist virtuelle Realität eine Art von alternativer Wirklichkeit,

die sich nicht unbedingt derWirklichkeit anpassen muss, wie wir sie kennen.

Sie bietet uns ein neues Habitat an, einen Lebensraum, in demwir bestimmte

Verhaltensweisen zeigen, die man experimentell beobachten kann und die

über die engen Grenzen hinausgehen können, auf die uns unsere sozialen

und kulturellen Umwelten manchmal festlegen. Unsere Kolleg:innen haben

also auch Verhaltensforschung betrieben. Sie haben beobachtet, wie das Tier

Mensch sich in jenenmöglichenWelten bewegt, die er sich stets neu erschafft.

Ein Flugsimulator für soziale Kompetenzen

(Gespräch)

KlausNeundlinger sprichtmitVictoriaMühleggerüberdie evaluativeStudie zudenpsy-

chologischenWirkungen und zur spezifischenWirkung vonVirtual Reality alsMedium

für das Training sozialer Kompetenzen.

Vorerfahrungen: Wie aktiviere ich verblassende Erinnerungen?

Klaus: Im Gespräch in Kapitel 2 haben wir die inhaltliche und thematische

Grundlage fürdieSzenebehandelt,nämlichdie Frage,wie sich sozialeKompe-

tenzen imArbeitsleben auswirken undwarum eswichtig ist, sie zu trainieren.

Aufbauend darauf hat unser Team in der Ko-Kreation (Kapitel 3) gemeinsam

mit Führungskräften eine beispielhafte Szene erarbeitet, die dann als VR-Si-

mulation entwickelt wurde (Kapitel 4). Kannst du schildern, wie ihr (du und

Michael) begonnen habt, die Experimente für die Evaluation dieser VR-Simu-

lation zu planen? Wie misst man einen solchen Prototyp, also die interaktive

Szenemit einer virtuellen Figur?Worumgeht es da aus psychologischer Sicht?

Victoria:Wir haben in der Anfangsphase des Projekts intensiv über den mög-

lichen Nutzen einer solchen Szene nachgedacht. Es war auch noch nicht klar,

wiedieserPrototyp aussehenwird.Wirmussten zunächst einmal dieEvaluati-
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on von etwas planen, von demwir nicht wussten,wie es genau beschaffen sein

wird.Die Entwicklung des Prototyps und die Planung zur Evaluationmussten

parallel erfolgen.Michael und ich brachten dazu beide in unseren Büros große

Tafeln an.Zunächst begannenwir, diese Tafeln vollzukritzeln, undüberlegten,

wie man die Evaluation gestalten könnte. Als Psycholog:innen haben wir eine

umfangreiche Ausbildung in quantitativen, statistischenMethoden genossen.

Da lernt man sehr viel, was Studienplanung und Evaluation betrifft. In Bezug

auf das Virtual Skills Lab standen wir aber vor dem Problem, dass das For-

schungsprojekt umfassender angelegtwar als z.B. eineDiplomarbeit, in deren

Rahmendumittels statistischerMethoden eine sehr klein zugeschnittene Fra-

gestellungbearbeitest.BeimPrototyp inunseremProjekt ging es hingegenum

die Evaluation eines großen Ganzen, von demwir zudem noch nicht wussten,

welche Form es genau annehmen würde.

Allerdings hatten wir selbst schon viel mit demMediumVirtual Reality ex-

perimentiert. Auf diesen Erfahrungen basierend überlegten wir, was der Nut-

zen des Prototyps und der Evaluation sein könnte. Außerdem hatte ich schon

in Projekten zumThema Virtual Reality mitgearbeitet, im Bereich Pflege und

Senior:innenbetreuung.

Klaus: Kannst du diese Projekte genauer beschreiben?

Victoria: In einem Projekt ging es darum, Senior:innen in Pflegeeinrichtun-

gen, die nicht mehr so mobil sind, die Teilnahme an kulturellen Angeboten zu

ermöglichen. Die meisten können sich nicht einfach in die Straßenbahn set-

zen, in ein Museum fahren und dort eine Ausstellung besichtigen.Wennman

sie dorthin begleiten möchte, ist das mit viel Zeit- und Personalaufwand ver-

bunden. Das wird auch gemacht, aber es ist sehr anstrengend, auch für die

Senior:innen.Wir haben dann die Frage gestellt, wieman einen Ausstellungs-

besuch mittels einer VR-Brille gestalten kann. Die Lösung sah dann so aus,

dassdieBrilleüber einenComputermitdemInternet verbundenwar.Dadurch

mussten die Nutzer:innen sich nicht mit der Steuerung beschäftigen, was für

ältere PersonenunterUmständen eineHürdedarstellenwürde.Wir bauten ei-

ne Plattform auf, die »Virtual Trips« hieß und über die man virtuelle Ausflüge

gestalten konnte.Wir arbeitetenmit demKunsthistorischenMuseumund der

Sammlung Albertina in Wien zusammen, nutzten aber auch Bilder von Wien

und Umgebung für das Design virtueller Ausflüge. Zusätzlich fragten wir die

Senior:innen: »Waswollt ihr denn sehen?« ZumTeil gingen dieWünsche in die

Richtung, Erinnerungen an Orte wiederaufleben zu lassen, zum Teil auch da-
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hin, etwasNeues zu sehen.Wir setztendie Technologie dann so auf,dass Zivil-

diener und Pflegepersonal sie problemlos verwenden konnten,wenn die Seni-

or:innen sie nutzenwollten.DasMediumermöglichte auch einenRollenwech-

sel. Wenn wir Bilder von Orten wählten, die die alten Leute kannten, konnten

sie als Expert:innen auftreten. Sie konnten aus ihrer Biographie heraus Dinge

erzählen und die Bilder erklären.

Klaus:Das birgt hohes Aktivierungspotenzial. Es gibt Überlegungen undwohl

auch schon Prototypen, die sich der Frage widmen: »Was sind denn virtuelle

Welten, in denen sich ältere Leute gerne bewegen?« Eine solche Welt ist ohne

Zweifel die Erinnerung bzw. die Vergangenheit. Man könnte dann zum Bei-

spiel eineUmgebung schaffen, in dieGroßelternmit ihrenEnkeln eintauchen.

Auf diese Weise kann man das: »Ich erzähle dir, wie es früher war.« interaktiv

gestalten.

Victoria:VR ist durchaus einBiographie-Tool.Die Leute sehenBilder und fan-

gen zu reden an. Sie gleiten im Rollstuhl durch das Zimmer und schauen sich

in der virtuellen Umgebung um. An diese Erfahrung haben wir angeknüpft,

als wir das Design für die Evaluation entworfen haben.Wenn ich ein Bild von

einem Erlebnis ausdrucke und es einer Person vorlege, dann kann diese Per-

sonmir etwas dazu erzählen.Wenn es ein Film ist, wird diese Personmir viel-

leicht noch mehr erzählen. Was wir im Fall der Senior:innen gesehen haben,

war, dass die virtuelle Umgebung sie dazu gebracht hat, viel zu erzählen, Ge-

dankenundGefühlewieder auszugraben,die vielleicht schon langenichtmehr

da waren. Das war der Einstieg in die Evaluation.

Klaus: Virtual Reality soll als Medium die immersive Qualität verstärken, das

Eintauchen in eine vergangene Erfahrung: »Ich kehre zurück an diesen Ort.«

Victoria:Was imVirtual Skills Lab dazukommt, ist der Trainingskontext.Man

soll auch was lernen anhand der interaktiven Szene.Wenn das Ziel im Lernen

für die Wirklichkeit besteht, dann muss eine solche virtuelle Szene sehr ein-

prägsamsein.So ergab sich fürdieEvaluationdie Fragestellung: »Gibt es einen

Unterschied in der Erfahrung, wenn eine Person die interaktive Szene auf ei-

nem zweidimensionalen Computer-Bildschirm durchspielt oder wenn sie das

in einer dreidimensionalen virtuellenUmgebung erlebt?«Die Vermutung geht

dahin, dass das dreidimensionale Erlebnis besser abgespeichert wird. Dann

wiederum haben wir uns gefragt: »Was ist, wenn die Technik so neu ist, dass
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sich die Nutzer:innen nicht auf die Szene konzentrieren können, weil sie von

den Bildern so beeindruckt oder abgelenkt sind?« Wir wollten auf jeden Fall

einen Vergleich zwischen zwei Gruppen machen, zwischen dem zweidimen-

sionalen und dem dreidimensionalen Erlebnis.

EmotionaleAspekte des Lernens sind auch inOrganisationenwichtig.

(Empfehlung)

Wie in unserem Projekt sind die Berücksichtigung und die Bewertung der

emotionalen Aspekte des Lernens auch in Organisationen wichtig. Doch

geraten diese selten in den Fokus der Aufmerksamkeit. Dabei wird in Orga-

nisationen vieles evaluiert: Projekte, Prozesse und Leistungen werden vielen

formellen und informellen der Beurteilung unterzogen. Die Gefahr dabei ist,

dass solche Beurteilungsprozesse routiniert abgespult werden und wenig zur

Weiterentwicklung vonOrganisationen beitragen.

Wiewäre es, wenn die Bewertung eines Projektes nicht nur anhand von Zahlen

und Fakten, sondern anhand von Erinnerungen an Erlebnisse, Situationen

und Phasen erfolgte? Dadurch bekämen auch die emotionalen Aspekte eines

Projekts Raum. An der Zusammenarbeit waren Menschen beteiligt, die nicht

nur Daten, Fakten und Zahlen geschaffen haben, sondern ihre Kreativität

eingebracht und Situationen durchlebt haben, die für sie in irgendeiner

Weise gefärbt waren: spannend, freudvoll, stressig, bedrohlich, frustrierend,

motivierend, beglückend usw.

Alle diese Emotionen sind untrennbar mit den Phasen und Ereignissen in-

nerhalb der Zusammenarbeit verbunden. In vielen Organisationen hat sich

mittlerweile das Bewusstsein durchgesetzt, dass das gemeinsame Feiern von

Erfolgen eine wichtige Funktion hat. Auch der Umgang mit Misserfolg und

Scheitern findet mittlerweile Eingang in den Unternehmensalltag – viele

Organisationen wollen eine »Fehlerkultur« einführen, also einen offenen

Umgang mit all den Dingen, die im Rahmen der Entwicklung und Umsetzung

von Projekten schiefgehen können.

Warum ist das wichtig? Weil durch die Forschung der letzten Jahrzehnte

bekannt ist, dass Emotionen einen sehr hohen undwichtigen Anteil am Lernen

haben (Ciompi 1997). Gefühle sind keineswegs nur das Gegenteil von klarem

Denken, sondern untrennbar mit kognitiven Prozessen verbunden. Richtig

verstanden und eingesetzt, können Gefühle einen erheblichen Beitrag zur
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persönlichenWeiterentwicklung, aber auch zurWeiterentwicklung von Teams

undOrganisationen leisten.

Mira als computeranimierte Figur

Victoria:Wie gesagt, wussten wir lange nicht, wie der Prototyp genau gestal-

tet sein würde. Wie wird Mira aussehen? Wie wird sie sich bewegen? Da das

noch offen war, sagten wir uns: »Vielleicht wäre es gut, wenn es zu der geplan-

ten computeranimierten Version noch eine weitere Alternative gäbe.« Daraus

entstand die Idee, die Szene noch als Video zu drehen.

Klaus:Kannstduerklären,warumihrnichtwissenkonntet,wieMira aussehen

würde?

Victoria: Der Prototyp durchlief mehrere Entwicklungsstadien und war ein

Work-in-Progress, zu demwir parallel die Evaluation planenmussten. In gra-

phischerHinsicht gab esmehrere Versionen vonMira, die amAnfang ganz an-

ders aussah als jetzt. Auch das Büro, in dem die Szene sich abspielte, sah ganz

anders aus. Wir waren also mit einer Abfolge von Versionen der virtuellen Fi-

gur und der Umgebung konfrontiert. Darüber hinaus gab bezüglich des Aus-

sehens vonMira eineAuseinandersetzungundunterschiedlicheAuffassungen

innerhalb des Projektteams [siehe dazu Kapitel 3 und Kapitel 6].

Klaus:MittelsComputeranimationhatmanvieleMöglichkeiten,dieFigurgra-

phisch zu gestalten. Wie du gesagt hast, wurde innerhalb des Teams intensiv

diskutiert, wie Mira aussehen sollte. Die computeranimierte Szene war eine

vonmehrerenFormen, indenendie prototypischeSzene entwickeltwurde. In-

wiefern war das für die Testung wichtig?

Victoria: Die Dialogszene wurde von Michael und Ines aufgrund der Work-

shopsmit den Führungskräften geschrieben.Diese lag vor, ehe die ersten Ani-

mationen angefertigt wurden. Wir hatten aufgrund der Dialogszene ein ge-

wisses Bild vonMira.UnsereMirawar eine schüchterne, zurückhaltende, flei-

ßige Mitarbeiterin. Aus unserer Sicht ergreift Mira nicht gleich die Initiative

und sagt: »Fangen wir an, machen wir das …«, sondern sie ist es gewohnt, ih-

re Bedürfnisse zurückzustellen. Als dann die ersten gezeichneten Versionen
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da waren, haben wir gesagt: »Die sieht aber gar nicht so aus, wie wir sie uns

vorgestellt haben …«

Abb. 10: Screenshot aus der VR-Szene:MiraHorvath, selbst-

bewusster als gedacht.

Klaus:Mit Immanuel Kant kannman von einem Schema sprechen, das jedem

Bild in unserer Vorstellung zugrunde liegt, egal ob wir es erinnern, phanta-

sieren oder variieren (Kant 1787). Das Schema vermittelt zwischen dem abs-

trakten Denken und dem konkreten Wahrnehmen, also dem Sehen von Ge-

genständen zum Beispiel. Wenn ich »Hund« sage, dann werden bei dir Bilder

von bestimmten Hunden auftauchen, aber du hast auch eine allgemeine Vor-

stellung, der du diese verschiedenen Hundetypen unterordnest. So kannst du

einenDackel und einen Schäfer demBegriff ›Hund‹ zuordnen, obwohl sie sehr

verschiedenen aussehen.Wenn ich dich jetzt bitten würde: »Zeichnemir DEN

Hund.«, dann würdest du das nicht können.Doch um überhaupt irgendeinen

Hund als Hund erkennen und mit anderen Hunden oder Tieren vergleichen
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zu können, bedarf es auch dieser vermittelndenVorstellung zwischen demall-

gemeinen Begriff und dem individuellen Tier. Es bedarf, wenn man so will,

einer schemenhaften, umrisshaften Vorstellung desHundes. Sie ist nicht abs-

trakt wie ein Begriff, aber auch nicht konkret wie ein Bild, sondern irgendwo

dazwischen. Das nennt Kant das Schema der Einbildungskraft. Wenn ich et-

was nicht konkret wahrnehme,weil es noch nicht oder nichtmehr da ist,muss

die Einbildungskraft einspringen. Damit öffnet sich für die Einbildungskraft

ein SpielraumzwischendemabstraktenDenkenundder konkreten sinnlichen

Wahrnehmung.

So ist es uns allen ergangen: Wir hatten die Szene, die in einem geschrie-

benen Dialog bestand. Und wie es so ist, wenn man ein Buch liest (einen Ro-

man oder ein Theaterstück), kann man sich das mal besser, mal weniger gut

vorstellen.Dumeintest, ihr hattet da schon recht konkrete Vorstellungen.Wie

war das, als ihr die gezeichnete Figur dann vor euch hattet?

Abb. 11: Screenshot aus der VR-Szene:Mira erklärt, dass

sie dringend eine Entscheidung von ihrer Führungskraft

braucht.
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Victoria: Da haben wir uns ein wenig gefürchtet, weil sie nicht zu dem Bild

passte, das wir uns bei der Ausarbeitung der Szene und der Vorbereitung der

Evaluation von ihr gemacht hatten. Dieses Bild hatte unser Evaluationskon-

zeptmitgeprägt.Nun dachtenwir: »Was ist, wenn diese gezeichnete Figur die

Leute so sehr ablenkt von dem, was wir eigentlich herausfinden wollen?« –

Deshalb waren wir der Auffassung, es sei nicht schlecht, von der Szene noch

ein 360°-Video zumachen.

Mira als Filmschauspielerin

Klaus:Das war die zweite Version vonMira. Kannst du diese beschreiben?

Victoria: Ein 360°-Video ist eine neue Filmtechnik, die vieles erleichtert. Nor-

malerweise hat eine Kamera ein Objektivmit einer Linse, und die ist nach vor-

ne gerichtet.Wennwir damit einen Raumabfilmen oder fotografierenwollen,

müsstenwir viele, viele Bildermachenoder einVideo,bei demdieKamera sich

um die eigene Achse dreht. Bei einem 360°-Video verwendet man eine Kame-

ra, die über zwei oder mehr Linsen verfügt, deren Radius sich überschneidet.

Darüber kann man einen Raum in all seinen Dimensionen filmisch erfassen,

nach vorne, hinten, oben und unten.

Klaus: Ich habe also das Gefühl, eine gefilmte Szene nicht von außen zu se-

hen, sondern in dieser Szene anwesend zu sein. Ich kannmich umdrehen und

mich umschauen und nehme den Raum als dreidimensional wahr. Die Sze-

ne mit Mira wurde also noch einmal angefertigt, und zwar als Film mit einer

Schauspielerin.

Victoria: Genau. Auf Basis des Aussehens der computeranimierten Mira wur-

de eine Schauspielerin ausgesucht. Die Szene wurde gedreht, und wir hatten

die Möglichkeit, vor demDreh kurz mit der Schauspielerin zu sprechen.Mira

bekam dadurch noch ein anderes Gesicht, und wenn ich heute an Mira den-

ke, dann denke ich häufig an die Schauspielerin.DieMira-Schauspielerin ver-

hielt sich dann aber ebenfalls ganz anders, als wir gedacht hatten. In der Pla-

nung der Evaluation waren wir von einerMitarbeiterin ausgegangen, die sehr

schüchternund zurückhaltend ist. Sie steckt denKopf durchdie Tür und fragt:

»Du, hast du Zeit? Ah, du hast ein anderesMeeting.Weißt du, es geht um die-

sen Termin, und ich bräuchte von dir …« usw. In diesem Video war das dann
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aber eine sehr starke Mira, die versucht, zu ihrem Recht zu kommen. Damit

hatten wir nicht gerechnet.

Eintauchen: die emotionale Wirkung des Dialogs

Victoria: Im Rahmen der Evaluation verfolgten wir zunächst eine Fragestel-

lung, die sich auf die Technik selbst bezog: Wie wirkt die drei-dimensionale

computeranimierte Version im Vergleich zum 360°-Video und zur 2-D Versi-

on auf dem Bildschirm? Die Proband:innen wurden in drei Gruppen aufge-

teilt, die die verschiedenen Versionen testeten. Was wir insbesondere analy-

sierten,war die emotionale Reaktion der Proband:innen.Die Leute sollten zu-

nächst einmal ihren Gefühlszustand beschreiben, bevor sie die Szene auspro-

bierten.Dafür verwendetenwir eine bestimmte Skala, anhand derer die Leute

ihren Zustand bestimmten Begriffen zuordnen mussten: »Ich fühle mich ge-

rade stark, oder nervös …«.Würde ich sie nur fragen: »Wie geht’s dir gerade«,

dann sagen sie wahrscheinlich »Gut.« Dann könnte ich sie das noch auf ei-

ner Skala von 1 bis 5 spezifizieren lassen. Das ist jedoch eine grobe Einteilung,

währendunserGemütszustandetwas äußerstDifferenziertes ist.Es können ja

auch verschiedene Emotionen oder Affekte gleichzeitig vorliegen.UmdenGe-

fühlszustand in dieser Differenziertheit festzustellen, haben wir die PANAS-

Skala verwendet, die Positive and Negative Affect Schedule.1 Unsere Vermu-

tung war, dass sich die drei Gruppen, die die verschiedenen Versionen aus-

probierten, nach dem Durchspielen hinsichtlich ihres Gefühlszustandes un-

terscheiden. Wir wollten untersuchen, ob zum Beispiel die Gruppe, die das

360°-Video durchgespielt hat, sich anders fühlt als die Gruppe, die die compu-

teranimierte Version zu sehen bekam – vielleicht, weil das Video realistischer

wirkt. Das waren Hypothesen, die wir überprüfen wollten.

Zum anderen wollten wir testen, wie das Präsenzerleben in den verschie-

denen Versionen sich gestaltet. Prinzipiell kannman sich auch beim Lesen ei-

nes Buches in der Geschichte sehr präsent fühlen. Ich kann mich in ein Buch,

das mich sehr beschäftigt, hineinleben und fühle mich dort anwesend. Den-

noch gingen wir davon aus, dass die 2D-Version die niedrigsten Werte in Be-

zug auf Präsenz erzielen würde und dass die beiden 3D-Versionen hinsicht-

lich des Präsenzerlebens stärker ausgeprägt seinwürden.DerGrunddafür ist,

1 https://zis.gesis.org/skala/Janke-Gl%C3%B6ckner-Rist-Deutsche-Version-der-Positiv

e-and-Negative-Affect-Schedule-(PANAS) (abgerufen am 30.10.2022)

https://zis.gesis.org/skala/Janke-Gl%C3%B6ckner-Rist-Deutsche-Version-der-Positive-and-Negative-Affect-Schedule-(PANAS)
https://zis.gesis.org/skala/Janke-Gl%C3%B6ckner-Rist-Deutsche-Version-der-Positive-and-Negative-Affect-Schedule-(PANAS)
https://zis.gesis.org/skala/Janke-Gl%C3%B6ckner-Rist-Deutsche-Version-der-Positive-and-Negative-Affect-Schedule-(PANAS)
https://zis.gesis.org/skala/Janke-Gl%C3%B6ckner-Rist-Deutsche-Version-der-Positive-and-Negative-Affect-Schedule-(PANAS)
https://zis.gesis.org/skala/Janke-Gl%C3%B6ckner-Rist-Deutsche-Version-der-Positive-and-Negative-Affect-Schedule-(PANAS)
https://zis.gesis.org/skala/Janke-Gl%C3%B6ckner-Rist-Deutsche-Version-der-Positive-and-Negative-Affect-Schedule-(PANAS)
https://zis.gesis.org/skala/Janke-Gl%C3%B6ckner-Rist-Deutsche-Version-der-Positive-and-Negative-Affect-Schedule-(PANAS)
https://zis.gesis.org/skala/Janke-Gl%C3%B6ckner-Rist-Deutsche-Version-der-Positive-and-Negative-Affect-Schedule-(PANAS)
https://zis.gesis.org/skala/Janke-Gl%C3%B6ckner-Rist-Deutsche-Version-der-Positive-and-Negative-Affect-Schedule-(PANAS)
https://zis.gesis.org/skala/Janke-Gl%C3%B6ckner-Rist-Deutsche-Version-der-Positive-and-Negative-Affect-Schedule-(PANAS)
https://zis.gesis.org/skala/Janke-Gl%C3%B6ckner-Rist-Deutsche-Version-der-Positive-and-Negative-Affect-Schedule-(PANAS)
https://zis.gesis.org/skala/Janke-Gl%C3%B6ckner-Rist-Deutsche-Version-der-Positive-and-Negative-Affect-Schedule-(PANAS)
https://zis.gesis.org/skala/Janke-Gl%C3%B6ckner-Rist-Deutsche-Version-der-Positive-and-Negative-Affect-Schedule-(PANAS)
https://zis.gesis.org/skala/Janke-Gl%C3%B6ckner-Rist-Deutsche-Version-der-Positive-and-Negative-Affect-Schedule-(PANAS)
https://zis.gesis.org/skala/Janke-Gl%C3%B6ckner-Rist-Deutsche-Version-der-Positive-and-Negative-Affect-Schedule-(PANAS)
https://zis.gesis.org/skala/Janke-Gl%C3%B6ckner-Rist-Deutsche-Version-der-Positive-and-Negative-Affect-Schedule-(PANAS)
https://zis.gesis.org/skala/Janke-Gl%C3%B6ckner-Rist-Deutsche-Version-der-Positive-and-Negative-Affect-Schedule-(PANAS)
https://zis.gesis.org/skala/Janke-Gl%C3%B6ckner-Rist-Deutsche-Version-der-Positive-and-Negative-Affect-Schedule-(PANAS)
https://zis.gesis.org/skala/Janke-Gl%C3%B6ckner-Rist-Deutsche-Version-der-Positive-and-Negative-Affect-Schedule-(PANAS)
https://zis.gesis.org/skala/Janke-Gl%C3%B6ckner-Rist-Deutsche-Version-der-Positive-and-Negative-Affect-Schedule-(PANAS)
https://zis.gesis.org/skala/Janke-Gl%C3%B6ckner-Rist-Deutsche-Version-der-Positive-and-Negative-Affect-Schedule-(PANAS)
https://zis.gesis.org/skala/Janke-Gl%C3%B6ckner-Rist-Deutsche-Version-der-Positive-and-Negative-Affect-Schedule-(PANAS)
https://zis.gesis.org/skala/Janke-Gl%C3%B6ckner-Rist-Deutsche-Version-der-Positive-and-Negative-Affect-Schedule-(PANAS)
https://zis.gesis.org/skala/Janke-Gl%C3%B6ckner-Rist-Deutsche-Version-der-Positive-and-Negative-Affect-Schedule-(PANAS)
https://zis.gesis.org/skala/Janke-Gl%C3%B6ckner-Rist-Deutsche-Version-der-Positive-and-Negative-Affect-Schedule-(PANAS)
https://zis.gesis.org/skala/Janke-Gl%C3%B6ckner-Rist-Deutsche-Version-der-Positive-and-Negative-Affect-Schedule-(PANAS)
https://zis.gesis.org/skala/Janke-Gl%C3%B6ckner-Rist-Deutsche-Version-der-Positive-and-Negative-Affect-Schedule-(PANAS)
https://zis.gesis.org/skala/Janke-Gl%C3%B6ckner-Rist-Deutsche-Version-der-Positive-and-Negative-Affect-Schedule-(PANAS)
https://zis.gesis.org/skala/Janke-Gl%C3%B6ckner-Rist-Deutsche-Version-der-Positive-and-Negative-Affect-Schedule-(PANAS)
https://zis.gesis.org/skala/Janke-Gl%C3%B6ckner-Rist-Deutsche-Version-der-Positive-and-Negative-Affect-Schedule-(PANAS)
https://zis.gesis.org/skala/Janke-Gl%C3%B6ckner-Rist-Deutsche-Version-der-Positive-and-Negative-Affect-Schedule-(PANAS)
https://zis.gesis.org/skala/Janke-Gl%C3%B6ckner-Rist-Deutsche-Version-der-Positive-and-Negative-Affect-Schedule-(PANAS)
https://zis.gesis.org/skala/Janke-Gl%C3%B6ckner-Rist-Deutsche-Version-der-Positive-and-Negative-Affect-Schedule-(PANAS)
https://zis.gesis.org/skala/Janke-Gl%C3%B6ckner-Rist-Deutsche-Version-der-Positive-and-Negative-Affect-Schedule-(PANAS)
https://zis.gesis.org/skala/Janke-Gl%C3%B6ckner-Rist-Deutsche-Version-der-Positive-and-Negative-Affect-Schedule-(PANAS)
https://zis.gesis.org/skala/Janke-Gl%C3%B6ckner-Rist-Deutsche-Version-der-Positive-and-Negative-Affect-Schedule-(PANAS)
https://zis.gesis.org/skala/Janke-Gl%C3%B6ckner-Rist-Deutsche-Version-der-Positive-and-Negative-Affect-Schedule-(PANAS)
https://zis.gesis.org/skala/Janke-Gl%C3%B6ckner-Rist-Deutsche-Version-der-Positive-and-Negative-Affect-Schedule-(PANAS)
https://zis.gesis.org/skala/Janke-Gl%C3%B6ckner-Rist-Deutsche-Version-der-Positive-and-Negative-Affect-Schedule-(PANAS)
https://zis.gesis.org/skala/Janke-Gl%C3%B6ckner-Rist-Deutsche-Version-der-Positive-and-Negative-Affect-Schedule-(PANAS)
https://zis.gesis.org/skala/Janke-Gl%C3%B6ckner-Rist-Deutsche-Version-der-Positive-and-Negative-Affect-Schedule-(PANAS)
https://zis.gesis.org/skala/Janke-Gl%C3%B6ckner-Rist-Deutsche-Version-der-Positive-and-Negative-Affect-Schedule-(PANAS)
https://zis.gesis.org/skala/Janke-Gl%C3%B6ckner-Rist-Deutsche-Version-der-Positive-and-Negative-Affect-Schedule-(PANAS)
https://zis.gesis.org/skala/Janke-Gl%C3%B6ckner-Rist-Deutsche-Version-der-Positive-and-Negative-Affect-Schedule-(PANAS)
https://zis.gesis.org/skala/Janke-Gl%C3%B6ckner-Rist-Deutsche-Version-der-Positive-and-Negative-Affect-Schedule-(PANAS)
https://zis.gesis.org/skala/Janke-Gl%C3%B6ckner-Rist-Deutsche-Version-der-Positive-and-Negative-Affect-Schedule-(PANAS)
https://zis.gesis.org/skala/Janke-Gl%C3%B6ckner-Rist-Deutsche-Version-der-Positive-and-Negative-Affect-Schedule-(PANAS)
https://zis.gesis.org/skala/Janke-Gl%C3%B6ckner-Rist-Deutsche-Version-der-Positive-and-Negative-Affect-Schedule-(PANAS)
https://zis.gesis.org/skala/Janke-Gl%C3%B6ckner-Rist-Deutsche-Version-der-Positive-and-Negative-Affect-Schedule-(PANAS)
https://zis.gesis.org/skala/Janke-Gl%C3%B6ckner-Rist-Deutsche-Version-der-Positive-and-Negative-Affect-Schedule-(PANAS)
https://zis.gesis.org/skala/Janke-Gl%C3%B6ckner-Rist-Deutsche-Version-der-Positive-and-Negative-Affect-Schedule-(PANAS)
https://zis.gesis.org/skala/Janke-Gl%C3%B6ckner-Rist-Deutsche-Version-der-Positive-and-Negative-Affect-Schedule-(PANAS)
https://zis.gesis.org/skala/Janke-Gl%C3%B6ckner-Rist-Deutsche-Version-der-Positive-and-Negative-Affect-Schedule-(PANAS)
https://zis.gesis.org/skala/Janke-Gl%C3%B6ckner-Rist-Deutsche-Version-der-Positive-and-Negative-Affect-Schedule-(PANAS)
https://zis.gesis.org/skala/Janke-Gl%C3%B6ckner-Rist-Deutsche-Version-der-Positive-and-Negative-Affect-Schedule-(PANAS)
https://zis.gesis.org/skala/Janke-Gl%C3%B6ckner-Rist-Deutsche-Version-der-Positive-and-Negative-Affect-Schedule-(PANAS)
https://zis.gesis.org/skala/Janke-Gl%C3%B6ckner-Rist-Deutsche-Version-der-Positive-and-Negative-Affect-Schedule-(PANAS)
https://zis.gesis.org/skala/Janke-Gl%C3%B6ckner-Rist-Deutsche-Version-der-Positive-and-Negative-Affect-Schedule-(PANAS)
https://zis.gesis.org/skala/Janke-Gl%C3%B6ckner-Rist-Deutsche-Version-der-Positive-and-Negative-Affect-Schedule-(PANAS)
https://zis.gesis.org/skala/Janke-Gl%C3%B6ckner-Rist-Deutsche-Version-der-Positive-and-Negative-Affect-Schedule-(PANAS)
https://zis.gesis.org/skala/Janke-Gl%C3%B6ckner-Rist-Deutsche-Version-der-Positive-and-Negative-Affect-Schedule-(PANAS)
https://zis.gesis.org/skala/Janke-Gl%C3%B6ckner-Rist-Deutsche-Version-der-Positive-and-Negative-Affect-Schedule-(PANAS)
https://zis.gesis.org/skala/Janke-Gl%C3%B6ckner-Rist-Deutsche-Version-der-Positive-and-Negative-Affect-Schedule-(PANAS)
https://zis.gesis.org/skala/Janke-Gl%C3%B6ckner-Rist-Deutsche-Version-der-Positive-and-Negative-Affect-Schedule-(PANAS)
https://zis.gesis.org/skala/Janke-Gl%C3%B6ckner-Rist-Deutsche-Version-der-Positive-and-Negative-Affect-Schedule-(PANAS)
https://zis.gesis.org/skala/Janke-Gl%C3%B6ckner-Rist-Deutsche-Version-der-Positive-and-Negative-Affect-Schedule-(PANAS)
https://zis.gesis.org/skala/Janke-Gl%C3%B6ckner-Rist-Deutsche-Version-der-Positive-and-Negative-Affect-Schedule-(PANAS)
https://zis.gesis.org/skala/Janke-Gl%C3%B6ckner-Rist-Deutsche-Version-der-Positive-and-Negative-Affect-Schedule-(PANAS)
https://zis.gesis.org/skala/Janke-Gl%C3%B6ckner-Rist-Deutsche-Version-der-Positive-and-Negative-Affect-Schedule-(PANAS)
https://zis.gesis.org/skala/Janke-Gl%C3%B6ckner-Rist-Deutsche-Version-der-Positive-and-Negative-Affect-Schedule-(PANAS)
https://zis.gesis.org/skala/Janke-Gl%C3%B6ckner-Rist-Deutsche-Version-der-Positive-and-Negative-Affect-Schedule-(PANAS)
https://zis.gesis.org/skala/Janke-Gl%C3%B6ckner-Rist-Deutsche-Version-der-Positive-and-Negative-Affect-Schedule-(PANAS)
https://zis.gesis.org/skala/Janke-Gl%C3%B6ckner-Rist-Deutsche-Version-der-Positive-and-Negative-Affect-Schedule-(PANAS)
https://zis.gesis.org/skala/Janke-Gl%C3%B6ckner-Rist-Deutsche-Version-der-Positive-and-Negative-Affect-Schedule-(PANAS)
https://zis.gesis.org/skala/Janke-Gl%C3%B6ckner-Rist-Deutsche-Version-der-Positive-and-Negative-Affect-Schedule-(PANAS)
https://zis.gesis.org/skala/Janke-Gl%C3%B6ckner-Rist-Deutsche-Version-der-Positive-and-Negative-Affect-Schedule-(PANAS)
https://zis.gesis.org/skala/Janke-Gl%C3%B6ckner-Rist-Deutsche-Version-der-Positive-and-Negative-Affect-Schedule-(PANAS)
https://zis.gesis.org/skala/Janke-Gl%C3%B6ckner-Rist-Deutsche-Version-der-Positive-and-Negative-Affect-Schedule-(PANAS)
https://zis.gesis.org/skala/Janke-Gl%C3%B6ckner-Rist-Deutsche-Version-der-Positive-and-Negative-Affect-Schedule-(PANAS)
https://zis.gesis.org/skala/Janke-Gl%C3%B6ckner-Rist-Deutsche-Version-der-Positive-and-Negative-Affect-Schedule-(PANAS)
https://zis.gesis.org/skala/Janke-Gl%C3%B6ckner-Rist-Deutsche-Version-der-Positive-and-Negative-Affect-Schedule-(PANAS)
https://zis.gesis.org/skala/Janke-Gl%C3%B6ckner-Rist-Deutsche-Version-der-Positive-and-Negative-Affect-Schedule-(PANAS)
https://zis.gesis.org/skala/Janke-Gl%C3%B6ckner-Rist-Deutsche-Version-der-Positive-and-Negative-Affect-Schedule-(PANAS)
https://zis.gesis.org/skala/Janke-Gl%C3%B6ckner-Rist-Deutsche-Version-der-Positive-and-Negative-Affect-Schedule-(PANAS)
https://zis.gesis.org/skala/Janke-Gl%C3%B6ckner-Rist-Deutsche-Version-der-Positive-and-Negative-Affect-Schedule-(PANAS)
https://zis.gesis.org/skala/Janke-Gl%C3%B6ckner-Rist-Deutsche-Version-der-Positive-and-Negative-Affect-Schedule-(PANAS)
https://zis.gesis.org/skala/Janke-Gl%C3%B6ckner-Rist-Deutsche-Version-der-Positive-and-Negative-Affect-Schedule-(PANAS)
https://zis.gesis.org/skala/Janke-Gl%C3%B6ckner-Rist-Deutsche-Version-der-Positive-and-Negative-Affect-Schedule-(PANAS)
https://zis.gesis.org/skala/Janke-Gl%C3%B6ckner-Rist-Deutsche-Version-der-Positive-and-Negative-Affect-Schedule-(PANAS)
https://zis.gesis.org/skala/Janke-Gl%C3%B6ckner-Rist-Deutsche-Version-der-Positive-and-Negative-Affect-Schedule-(PANAS)
https://zis.gesis.org/skala/Janke-Gl%C3%B6ckner-Rist-Deutsche-Version-der-Positive-and-Negative-Affect-Schedule-(PANAS)
https://zis.gesis.org/skala/Janke-Gl%C3%B6ckner-Rist-Deutsche-Version-der-Positive-and-Negative-Affect-Schedule-(PANAS)
https://zis.gesis.org/skala/Janke-Gl%C3%B6ckner-Rist-Deutsche-Version-der-Positive-and-Negative-Affect-Schedule-(PANAS)
https://zis.gesis.org/skala/Janke-Gl%C3%B6ckner-Rist-Deutsche-Version-der-Positive-and-Negative-Affect-Schedule-(PANAS)
https://zis.gesis.org/skala/Janke-Gl%C3%B6ckner-Rist-Deutsche-Version-der-Positive-and-Negative-Affect-Schedule-(PANAS)
https://zis.gesis.org/skala/Janke-Gl%C3%B6ckner-Rist-Deutsche-Version-der-Positive-and-Negative-Affect-Schedule-(PANAS)
https://zis.gesis.org/skala/Janke-Gl%C3%B6ckner-Rist-Deutsche-Version-der-Positive-and-Negative-Affect-Schedule-(PANAS)
https://zis.gesis.org/skala/Janke-Gl%C3%B6ckner-Rist-Deutsche-Version-der-Positive-and-Negative-Affect-Schedule-(PANAS)
https://zis.gesis.org/skala/Janke-Gl%C3%B6ckner-Rist-Deutsche-Version-der-Positive-and-Negative-Affect-Schedule-(PANAS)
https://zis.gesis.org/skala/Janke-Gl%C3%B6ckner-Rist-Deutsche-Version-der-Positive-and-Negative-Affect-Schedule-(PANAS)
https://zis.gesis.org/skala/Janke-Gl%C3%B6ckner-Rist-Deutsche-Version-der-Positive-and-Negative-Affect-Schedule-(PANAS)
https://zis.gesis.org/skala/Janke-Gl%C3%B6ckner-Rist-Deutsche-Version-der-Positive-and-Negative-Affect-Schedule-(PANAS)
https://zis.gesis.org/skala/Janke-Gl%C3%B6ckner-Rist-Deutsche-Version-der-Positive-and-Negative-Affect-Schedule-(PANAS)
https://zis.gesis.org/skala/Janke-Gl%C3%B6ckner-Rist-Deutsche-Version-der-Positive-and-Negative-Affect-Schedule-(PANAS)
https://zis.gesis.org/skala/Janke-Gl%C3%B6ckner-Rist-Deutsche-Version-der-Positive-and-Negative-Affect-Schedule-(PANAS)
https://zis.gesis.org/skala/Janke-Gl%C3%B6ckner-Rist-Deutsche-Version-der-Positive-and-Negative-Affect-Schedule-(PANAS)
https://zis.gesis.org/skala/Janke-Gl%C3%B6ckner-Rist-Deutsche-Version-der-Positive-and-Negative-Affect-Schedule-(PANAS)
https://zis.gesis.org/skala/Janke-Gl%C3%B6ckner-Rist-Deutsche-Version-der-Positive-and-Negative-Affect-Schedule-(PANAS)
https://zis.gesis.org/skala/Janke-Gl%C3%B6ckner-Rist-Deutsche-Version-der-Positive-and-Negative-Affect-Schedule-(PANAS)
https://zis.gesis.org/skala/Janke-Gl%C3%B6ckner-Rist-Deutsche-Version-der-Positive-and-Negative-Affect-Schedule-(PANAS)
https://zis.gesis.org/skala/Janke-Gl%C3%B6ckner-Rist-Deutsche-Version-der-Positive-and-Negative-Affect-Schedule-(PANAS)
https://zis.gesis.org/skala/Janke-Gl%C3%B6ckner-Rist-Deutsche-Version-der-Positive-and-Negative-Affect-Schedule-(PANAS)
https://zis.gesis.org/skala/Janke-Gl%C3%B6ckner-Rist-Deutsche-Version-der-Positive-and-Negative-Affect-Schedule-(PANAS)
https://zis.gesis.org/skala/Janke-Gl%C3%B6ckner-Rist-Deutsche-Version-der-Positive-and-Negative-Affect-Schedule-(PANAS)
https://zis.gesis.org/skala/Janke-Gl%C3%B6ckner-Rist-Deutsche-Version-der-Positive-and-Negative-Affect-Schedule-(PANAS)
https://zis.gesis.org/skala/Janke-Gl%C3%B6ckner-Rist-Deutsche-Version-der-Positive-and-Negative-Affect-Schedule-(PANAS)
https://zis.gesis.org/skala/Janke-Gl%C3%B6ckner-Rist-Deutsche-Version-der-Positive-and-Negative-Affect-Schedule-(PANAS)
https://zis.gesis.org/skala/Janke-Gl%C3%B6ckner-Rist-Deutsche-Version-der-Positive-and-Negative-Affect-Schedule-(PANAS)
https://zis.gesis.org/skala/Janke-Gl%C3%B6ckner-Rist-Deutsche-Version-der-Positive-and-Negative-Affect-Schedule-(PANAS)
https://zis.gesis.org/skala/Janke-Gl%C3%B6ckner-Rist-Deutsche-Version-der-Positive-and-Negative-Affect-Schedule-(PANAS)
https://zis.gesis.org/skala/Janke-Gl%C3%B6ckner-Rist-Deutsche-Version-der-Positive-and-Negative-Affect-Schedule-(PANAS)
https://zis.gesis.org/skala/Janke-Gl%C3%B6ckner-Rist-Deutsche-Version-der-Positive-and-Negative-Affect-Schedule-(PANAS)
https://zis.gesis.org/skala/Janke-Gl%C3%B6ckner-Rist-Deutsche-Version-der-Positive-and-Negative-Affect-Schedule-(PANAS)
https://zis.gesis.org/skala/Janke-Gl%C3%B6ckner-Rist-Deutsche-Version-der-Positive-and-Negative-Affect-Schedule-(PANAS)
https://zis.gesis.org/skala/Janke-Gl%C3%B6ckner-Rist-Deutsche-Version-der-Positive-and-Negative-Affect-Schedule-(PANAS)
https://zis.gesis.org/skala/Janke-Gl%C3%B6ckner-Rist-Deutsche-Version-der-Positive-and-Negative-Affect-Schedule-(PANAS)
https://zis.gesis.org/skala/Janke-Gl%C3%B6ckner-Rist-Deutsche-Version-der-Positive-and-Negative-Affect-Schedule-(PANAS)
https://zis.gesis.org/skala/Janke-Gl%C3%B6ckner-Rist-Deutsche-Version-der-Positive-and-Negative-Affect-Schedule-(PANAS)
https://zis.gesis.org/skala/Janke-Gl%C3%B6ckner-Rist-Deutsche-Version-der-Positive-and-Negative-Affect-Schedule-(PANAS)
https://zis.gesis.org/skala/Janke-Gl%C3%B6ckner-Rist-Deutsche-Version-der-Positive-and-Negative-Affect-Schedule-(PANAS)
https://zis.gesis.org/skala/Janke-Gl%C3%B6ckner-Rist-Deutsche-Version-der-Positive-and-Negative-Affect-Schedule-(PANAS)
https://zis.gesis.org/skala/Janke-Gl%C3%B6ckner-Rist-Deutsche-Version-der-Positive-and-Negative-Affect-Schedule-(PANAS)
https://zis.gesis.org/skala/Janke-Gl%C3%B6ckner-Rist-Deutsche-Version-der-Positive-and-Negative-Affect-Schedule-(PANAS)
https://zis.gesis.org/skala/Janke-Gl%C3%B6ckner-Rist-Deutsche-Version-der-Positive-and-Negative-Affect-Schedule-(PANAS)
https://zis.gesis.org/skala/Janke-Gl%C3%B6ckner-Rist-Deutsche-Version-der-Positive-and-Negative-Affect-Schedule-(PANAS)
https://zis.gesis.org/skala/Janke-Gl%C3%B6ckner-Rist-Deutsche-Version-der-Positive-and-Negative-Affect-Schedule-(PANAS)
https://zis.gesis.org/skala/Janke-Gl%C3%B6ckner-Rist-Deutsche-Version-der-Positive-and-Negative-Affect-Schedule-(PANAS)
https://zis.gesis.org/skala/Janke-Gl%C3%B6ckner-Rist-Deutsche-Version-der-Positive-and-Negative-Affect-Schedule-(PANAS)


176 »Virtual Skills Lab«

dass man über das Headset von der realen Umgebung, in der man sich befin-

det, stärker abgeschirmt ist, als wennman die Szene nur über den Bildschirm

wahrnimmt. Da geht es um Aussagen wie: »Ich habemich vor Ort gefühlt und

hatte das Gefühl, hinter mir geht die Szene weiter. Wenn ich mich umdrehe,

sehe ich wirklich dieseWand.«

Abb. 12: Die Evaluation wird vorbereitet.

Klaus: Das ist ein wichtiger Punkt in der auf VR bezogenen Forschung: Hält

das Medium, was es verspricht? Um behaupten zu können, dass von VR eine

besondere Wirkung ausgeht, müssen die Nutzer:innen sich fühlen, als wären

sie an einem anderen Ort. Du hast das als Präsenzerleben beschrieben, und so

wird es auch in der Forschung bezeichnet.Dieses Präsenzerleben teilt sich auf

in das Gefühl, an einem anderen Ort zu sein, die place illusion, und in das Ge-

fühl, dass das, was ich erlebe, plausibel ist (plausibility illusion, Slater 2009).

Je plausibler die Handlung erscheint: »Jetzt redet Mira wirklich mit mir und

sagt sinnvolle Sätze.«, umso mehr zieht es mich rein und ich will wissen, was

sie sagt und wie es weitergeht. Und ich will auch antworten. Ich begebe mich

in eine Geschichte hinein.Du hast gemeint, das könneman auch beimGenuss
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anderer Medien erfahren: ein Hörspiel im Radio, ein Film, ein Buch. Oder je-

mand erzählt mir etwas und ich höre gebannt zu, wie das oft bei Kindern der

Fall ist, wennman ihnen etwas vorliest. Dieses Eintauchen in eine Geschichte

kann man nun mittels der VR-Technik gesondert nutzen. Eure Fragestellung

lautete: »Ist das wirklich so?«.Was ist da rausgekommen?

Victoria:Was wir gesehen haben, war, dass es tatsächlich einen Unterschied

bei der emotionalen Wirkung gab. Vielleicht waren die Leute vorher schon

angespannt oder unsicher: »Was kommt denn da auf mich zu?« – Nach dem

Durchspielen war dieses Aufregungslevel etwas niedriger, weil sie dann mit

der Technologie und der Geschichte Bekanntschaft gemacht hatten. Anderer-

seits hat die Rolle, die sie in der Szene eingenommen haben, bei den Leuten

viel ausgelöst. Sie mussten ja in die Rolle der Führungskraft schlüpfen und

mit einerMitarbeiterin sprechen, die sich ihnen gegenüber anklagend verhält:

»Für mich hast du nie Zeit, für die anderen immer!« Das erlebt man als nicht

besonders angenehm. Das hat sich klar in den Daten gezeigt. Diejenigen, die

mit einer positiven Grundstimmung zur Testung gekommen waren, gaben

nach dem Test häufig an, bekümmert zu sein, oder sie haben sich schuldig

gefühlt. Diese simulierte Szene hat sie also nicht kalt gelassen.

Die Lernerfahrung: Reflektieren über Kommunikation

Klaus:Wenn jemand das liest, könnte er oder sie vielleicht denken: »Was für

eine komischeArt von Forschung betreiben denndie?Die jagen die Leute in ei-

ne virtuelle Interaktion rein, damit sie sich schlecht fühlen.Was soll das brin-

gen?« – Kannst du schildern, inwiefern es nicht dabei bleibt, dass man sich

schlecht fühlt?Man erlebt zwar die Szene als unangenehm,aber es geht jawei-

ter.Wie habt ihr das, was auf die unangenehme Erfahrung folgt, in der Studie

ausgewertet?

Victoria:Nachdemsie dasGesprächmitMira geführt haben,herrschte bei den

Proband:innen eine negativeGefühlslage vor.Unswar natürlich auch bewusst,

dassmandasnicht einfach so stehen lassenkann.Dabrauchte es etwas,umdie

Lernerfahrung zu gestalten. Wir haben also eine Reflexionsphase entwickelt,

bei der es darum ging, in diese Situation zurückzukehren. Das ist die große

Stärke der Virtual Reality, denn in derWirklichkeit habenwir nie dieMöglich-

keit, uns in eine Situation, in der wir gewesen sind, zurückzubegeben und sie

so zu erleben,wie sie gewesen ist.Wir können uns zwar erinnern, aber unsere
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Erinnerungen sindhäufig stark eingefärbt vonunsererBewertung.MitVirtual

Reality hat man die Möglichkeit, in die Situation zurückzugehen, sich diesen

Dialog anzuschauen, ihn nochmal zu erleben. Die Antworten, die man beim

erstenDurchspielen gegebenhat, scheinendannauf,die kannmannichtmehr

ändern. Dazu bekommtman aber Fragen, wie zum Beispiel: »Wie könnte sich

Mira an dieser Stelle im Dialog fühlen?« oder »Was könnte sie denken, wenn

du ihr so antwortest?«. In der Phase zwischen dem Dialog mit Mira und der

Reflexion darüber, die auch in der virtuellen Umgebung stattfindet, haben die

Leute häufig gesagt: »Die Antworten, die zur Auswahl standen, sind nicht die

Antworten, die ich gegeben hätte. Ich hätte gerne etwas anderes gesagt.« Das

habenwir in der Reflexionsphase aufzulösen versucht.Wir haben also gefragt:

»Was hättest du an dieser Stelle eigentlich gern zu Mira gesagt?«.Wir fragten

auch: »Was könnten Fehler sein, die in diesem Gespräch gemacht wurden?«

Für uns ist dasVirtual Skills Lab eineArt Flugsimulator.Mankannzwar sa-

gen,dass ein Flugsimulator ein Spiel ist undmandie Aussicht genießt unddas

Fliegen ausprobiert. Doch ist ein Flugsimulator in Wirklichkeit ein Lernme-

dium.Man kann sich in Situationen begeben, die für ein Ausprobieren in der

Realität zu gefährlich sind.DieReflexionsphase soll ein Teil dieses Simulierens

der Anwendung sozialer Kompetenzen sein.Man kann sich diese Szene genau

anschauenundaucherfahren: »Waspassiert,wenn ich ›patzige‹Antwortenge-

be?« Am Ende des Dialogs werden die Nutzer:innen aufgefordert, Mira eine

Sprachnachricht zu hinterlassen. Dort gibt es keine vorgegebenen Textbau-

steine, sondern sie können frei mit Mira kommunizieren. Sie können sagen,

was sie möchten. Die vordergründige Aufgabe ist, ihr mitzuteilen, dass am

nächstenTageineBesprechungmitKolleg:innen früher als geplant stattfindet.

Es steht denNutzer:innenaber auch frei, zudemGespräch etwas zu sagen,das

sie gerade mit ihr geführt haben. Nach der Reflexionsphase konnten die Nut-

zer:innen Mira noch eine Sprachnachricht hinterlassen. Da konnten wir fest-

stellen,dass sich dieNachrichten veränderten.WährenddieNachrichtennach

demerstenDurchlauf sicheher aufdieSachinformationdes vorverlegtenMee-

tings bezogen, kamen bei der zweitenNachricht ganz andereWortmeldungen

dazu. Zum Teil haben sich die Leute bei ihr dann entschuldigt oder in ande-

rerWeise versucht, ihr eigenes Fehlverhalten als Führungskraft wieder gutzu-

machen. Die Reflexionsphase sollte dazu animieren, darüber nachzudenken,

waswirklich los ist. Zunächst werden siemit einerMitarbeiterin konfrontiert,

die offensichtlich aufgebracht ist. So haben die Proband:innen das formuliert.

Durch die Reflexionsphase verschob sich die Aufmerksamkeit auf die Gründe

für ihr Verhalten: Warum ist sie so aufgebracht? Ist das nachvollziehbar? Wer
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ist daran schuld? Ich vermute, diese Phase hat vielen Proband:innen geholfen,

Klarheit darüber zu gewinnen, was da passiert ist.

Kommunizieren ist immermehr als Inhaltemitteilen.

(Hintergrund)

In Kapitel 2 haben wir schon auf das Kommunikationsmodell von Schulz von

Thunhingewiesen. Diesemzufolge enthält jedeNachricht vier Aspekte. Neben

dem (1) Sachinhalt gibt der Sender oder die Senderin immer etwas (2) von

sich selbst preis und sagt auch etwas über die (3) Beziehung zum Empfänger

oder der Empfängerin. Schließlich möchte der Sender oder die Senderin beim

Gegenüber etwas erreichen, (4) appelliert also andiese(n). Auchder Empfänger

oder die Empfängerinnimmtdiese vierAspektewahr,weshalbdasModell auch

4-Ohren-Modell genannt wird.

Durch die Reflexionsphase haben die Nutzer:innen die Möglichkeit, sich vor

allemmit den Aspekten der Selbstkundgabe und des Appells zu beschäftigen,

sowie auchmit dem Beziehungsaspekt. In der Evaluation wurde deutlich, dass

die Möglichkeit, über die Szene zu reflektieren, von vielen Proband:innen

auch in diesem Sinn genutzt wurde. Sie veränderten den Stil ihrer Nachricht,

indem sie von der Sachebene in Richtung der Selbstkundgabe übergingen

und sich entschuldigten, indem sie versuchten, die gute Beziehung zu ihrer

Mitarbeiterin wieder herzustellen, oder indem sie sich in Form einer Bitte oder

eines Gesprächsangebots an Mira wandten. Es ist also möglich, eine virtuelle

Interaktion zu nutzen, um die verschiedenen Aspekte des Kommunizierens in

sozialen Situationen zu thematisieren und bei den Nutzer:innen Lernprozesse

in Gang zu setzen.

Klaus: Es ging nicht nur darum, zu betrachten, wie dieses Medium auf emo-

tionalerEbenewirkt: SinddieMenschendavonbeeindruckt und lassen sie sich

auf die Interaktionmit einer virtuellen Figur ein? Es ging auch darum,heraus-

zufinden, inwiefern dieses Medium als Lerntechnologie einsetzbar ist. Des-

halbwar es auchwichtig, nicht nur diesen Reflexionsteil zu konstruieren, son-

dern auch auszuwerten, wie die Leute damit umgehen. Nur davon ausgehend

kann man sagen: In diese Richtung könnte eine Lernerfahrung gehen, sodass

die Menschen auch etwas mitnehmen.

Victoria: Deshalb haben wir auch die vertiefenden Interviews während der

Testung geführt und versucht, die Testpersonen zwei Wochen nach dem
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Interview telefonisch zu erreichen. Wie haben sie gefragt, woran sie sich

erinnern in Bezug auf das Training.Diese Telefonate waren kurz und insofern

war es nicht möglich, dass die Proband:innen besonders ausführlich über

ihre Erinnerungen sprachen. Unter dieser Einschränkung kann man sagen,

dass dennoch sehr viel erinnert wurde. Die Erinnerungen waren weniger

detailreich, d.h. sie konnten sich z.B. nicht an den Namen der Mitarbeiterin

erinnern. Auch welche Termine wie verschoben wurden, war nicht mehr so

klar. Aber wie der Dialog abgelaufen war und dass dies für die Mitarbeiterin

nicht in Ordnung war, daran konnten sich die Leute noch erinnern. Auch

die Schuldgefühle, die manche verspürt hatten, waren hängen geblieben. In

Bezug auf diese Aspekte gibt es zwischen den drei Gruppen allerdings keine

wesentlichen Unterschiede. Ich vermute, das hat auch damit zu tun, dass

unsere Testpersonen keine Psychologiestudierenden waren, die normaler-

weise für solche Studien herangezogen werden. Es handelte sich um Leute,

die üblicherweise keinen Bezug zu solchen Forschungsprojekten haben. Die

Testsituation und die neue Technologie waren also für die meisten etwas

Ungewohntes und sehr Einprägsames. Ich glaube, wir haben eher gemessen:

»Wie gut kannst du dich nach zweiWochen an dieses Testsetting, das für dich

sehr neu und mit Emotionen verbunden war, erinnern?« – Der Unterschied

zwischen den drei Gruppen trat deshalb ein wenig in den Hintergrund.

Unsere zweite Fragestellung bezog sich auf das Thema »Soziale Kom-

petenz«. Wir verwendeten dafür einen Fragebogen, das Inventar sozialer

Kompetenzen (Kanning 2014). Die Leute sollten sich auf Basis dieses Frage-

bogens selbst einschätzen. Bei einer Selbsteinschätzung kann jedoch nicht

ausgeschlossen werden, dass die Menschen sozial erwünschte Antworten

geben.Wenn man gefragt wird, wie man sich selbst hinsichtlich seiner Inter-

aktionskompetenz im Arbeitskontext einschätzt, beschreibt man sich meist

als sehr sozial. Da gibt es kaum Unterschiede und die Selbstbeschreibungen

sind sehr homogen. Wir können also keine Aussage darüber treffen, ob Men-

schen, die sich hinsichtlich ihrer sozialen Kompetenzen als unterschiedlich

beschreiben, dann auch unterschiedlich handeln. Man könnte sich das noch

auf der Ebene der einzelnen Aussagen des Fragebogens anschauen, also ei-

nen Bezug zwischen bestimmten Aussagen aus der Selbstbeschreibung und

den Antworten herstellen, die die Proband:innen in der Simulation gege-

ben haben. Man könnte auch noch untersuchen, welchen Zusammenhang

es zwischen der Selbstbeschreibung und der Konfliktlösungsstrategie der

Proband:innen gibt, indemman die Sprachnachrichten genau auswertet.
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Klaus:Daraus könnteman dann Schlüsse ziehen, wie eine didaktisch gut auf-

bereitete Lernerfahrung aussehenmuss, die die VR-Technologie nutzt.Davon

ist unser Prototyp aber nochweit entfernt, und daswar auch kein Ziel des Pro-

jekts. Man kann aber sagen, es spricht viel dafür, dass man dieses Medium zu

Lernzwecken einsetzt.Manmuss sich allerdings gut überlegen, wie.

Abb. 13: Eindruck von der Evaluation. Hier sieht man das 360°-Video.

360°-Feedback im360°-Video

(Empfehlung)

Im Rahmen unserer Gespräche mit Expert:innen [siehe dazu Kapitel 3] ging

ein Interviewpartner der Frage nach, wie man das Verhältnis von Fremd-

und Selbsteinschätzung, das für die Entwicklung sozialer Kompetenzen sehr

wichtig ist, mittels VR thematisieren und aufarbeiten könnte. Die Bewertung

sozialer Kompetenzen führt dann zu sinnvollen Ergebnissen, wenn Selbst- und

Fremdeinschätzung miteinander verglichen werden (Kanning 2014). Konkret

werden Kolleg:innen oder Mitarbeiter:innen gebeten, ihre Einschätzung zu

einer andren Person abzugeben. Diese wird dann mit der Selbsteinschätzung

dieser Person verglichen. In vielen Firmen wird diese Feedback-Form, die auch

als 360°-Feedback bekannt ist, praktiziert. Üblicherweise erhalten die Füh-

rungskräfte oder Mitarbeiter:innen dieses Feedback in Form von schriftlichen

Dokumenten, die mit Tabellen und Auswertungen gefüllt sind. Unser Inter-
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viewpartner meinte, dass dies oft als eine eher abstrakte Form des Feedbacks

wahrgenommen werde, die nicht unbedingt zur Auseinandersetzung damit

einlade. Deshalbmeinte er,man könne dieses 360°-Feedback imRahmen eines

360°-Videos zu inszenieren. So würde man etwa durch das Büro gehen und

dann kommen im Video Schauspieler:innen, die Kolleg:innen darstellen, auf

einen zu und teilen einem mit, wie sie einen einschätzen. Oder man geht bei

einem offenen Büro bzw. am Gang oder in der Kaffeeküche vorbei und hört

zwei Personen über einen sprechen. Eine solche Form könnte laut unseremGe-

sprächspartner, entsprechend aufbereitet, sehr effektiv sein, da sie die Inhalte

auf eine emotional ansprechende Art und Weise präsentiert. Allerdings setzt

dies voraus, dass das Feedback in konstruktiver Art formuliert und vorgebracht

wird, wasman durch die Verwendung der Items des Inventars steuern kann.

Klaus:Was ist fürdichnocheinwichtigerAspekt,der sichauseurerEvaluation

ergibt?

Victoria: Wir haben im Rahmen dieses Projekts eine allgemeine Evaluation

durchgeführt und gefragt, ob die Leute mit VR als Lerntechnologie etwas an-

fangen können. Ist die Situation selbst, aber auch diese Art zu trainieren et-

was, was sie anspricht?Wir waren anfänglich sehr skeptisch, ob da überhaupt

allemitmachenodermanchedasnicht prinzipiell verweigern.Esbestandauch

die Gefahr, dass sich die Leute zu sehr auf die Details des Designs konzentrie-

ren, also wie die Figur aussieht, wie sie sich bewegt, wie das Büro eingerichtet

ist usw. – Dem war aber gar nicht so. Die Leute waren in der Regel sehr be-

geistert. Auch wenn wir in Bezug auf Mira skeptisch waren, da sie nicht mehr

schüchtern war und uns dadurch unser Evaluationskonzept über den Haufen

warf, erwies sie sich letztlich doch als eine virtuelle Figur, in die sich die Leu-

te gut hineinversetzen konnten. Denn es geht wohl jedem und jeder am Ar-

beitsplatz manchmal so. Da treffen unterschiedliche Interessen, Bedürfnisse

undMotivationen aufeinander.Der Prototypwar als Flugsimulator für soziale

Kompetenzen eine tolle Szene, die vielschichtig war und vielschichtig wahr-

genommen wurde. Mira hat in den Beschreibungen durch die Proband:innen

ganzunterschiedlichePersönlichkeitszüge angenommen.Eswar also so etwas

wie einprojektivesVerfahren,bei demesdarumging,etwashineinzuinterpre-

tieren. Meiner Meinung nach haben die Leute da auch viel von ihrer eigenen

Arbeitszufriedenheit hineingelegt.
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Klaus: Auch die Projektion hat mit Einbildungskraft zu tun.Wenn wir anneh-

men, dass durch die Szene auf dieser Ebene einiges zu Tage gefördert wird,

ist das ein Hinweis darauf, dass dies letztlich ein mächtiges Instrument sein

kann, umKonflikte amArbeitsplatz deutlich und besprechbar zumachen, den

Umgang mit diesen Situationen zu reflektieren und zu üben. Deine Erwäh-

nung des Flugsimulators ist kein Zufall, denn unter den ersten VR-Anwen-

dungen gab es auch Flugsimulatoren (Rubin 2018). Ich begebe mich in eine

Situation, die tendenziell komplex und gefährlich ist, und da übe ich, bevor

sie mich tatsächlich in ein Cockpit setzen. Analog könnte man das auch hier

sehen:Wenn ich Führungsverantwortung übernehme, brauche ich eine Schu-

lung in gewissen Dingen. Dann werde ich vielleicht Konflikte nicht angehen,

wie ich das immer gemacht habe, ohne darüber nachzudenken. Dann muss

ich mich in die Perspektive anderer Leute hineinversetzen können, ich muss

darüber Bewusstsein entwickeln. Das gehört zu meinen Aufgaben.

Victoria: In Zukunft würde ich wahrscheinlich statt der Computeranimation

auf 360°-Videos setzen, weil es einfacher und kostengünstiger in der Herstel-

lung ist.Medizinstudierende zumBeispiel absolvieren Einheiten, in denen sie

den Umgang mit schwierigen Patient:innen mit Schauspieler:innen trainie-

ren. Da wird viel Geld investiert, das wird gut angenommen und funktioniert

sehrgut.Daskönntemanaber auf vieleBereicheausdehnenundsogarfirmen-

spezifisch Szenen drehen. Schulungen für den Umgangmit Angehörigen,mit

Patient:innen, mit Kund:innen, all das wird immer wichtiger. Soziale Situa-

tionen spielen sich in beinahe jedem beruflichen Bereich ab, und insofern hat

diese Technologie großes Potenzial.Von dieserWarte aus gesehen sindwir auf

einem gutenWeg und es empfiehlt sich, da weiterzuarbeiten. Folgende Frage

können wir uns in den Kalender schreiben: Wie sieht heute in fünf Jahren der

Einsatz von Virtual Reality aus? Da werden wir dann etwas ganz anderes se-

hen. Die Technologie wird aus meiner Sicht viel stärker genutzt werden. Sie

kann auch gut eingesetzt werden und stellt aus didaktischer Sicht etwas sehr

Wertvolles dar, denn sie kann uns diese Reise zurück in eine Gesprächssitua-

tion bieten.
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Die virtuelle Welt als Biotop

(Gespräch)

Klaus Neundlinger spricht mit Georg Regal, Stefan Suette und Jakob Uhl darüber, wie

sichNutzer:innen im virtuellen Raumverhalten undwieman die Umgebung nutzer:in-

nenfreundlich gestaltet. Georg, Stefan und Jakob sind am AIT tätig und haben für das

Virtual Skills Lab gemeinsam mit Simone Kriglstein und Julia Himmelsbach mehrere

Studien zum Prototyp durchgeführt. Der Schwerpunkt aller genannten Wissenschaft-

ler:innen ist die Nutzungsforschung (User Experience, Usability und Human-Compu-

ter Interaction). Ähnlich wie bei der Studie von Michael und Victoria Mühlegger ging

es dabei um Fragen, die die Wirkung der interaktiven Szene auf die Teilnehmer:innen

der Studien betrifft. DieWirkungsweise schließt viele Aspekte ein, von der Frage, ob und

warum die Nutzer:innen die Interaktion als angenehm oder lehrreich erfahren, bis hin

zu der Frage, wie sich selbst in der virtuellen Umgebung verhalten.

Vorerfahrungen im Bereich VR: Simulation von Planung

und Notfallsituationen

Klaus: Georg, kannst du eure Forschungsgruppe am AIT beschreiben? Du ar-

beitest schon langemit Simone Kriglstein zusammen.Was waren die Voraus-

setzungendafür,dass ihr andiesemProjekt teilgenommenhabt?Was hat euch

daran interessiert und welche Expertise bringt ihr ein?

Georg: Simone und ich haben vor dem Ideen-Lab über mögliche Themen ge-

sprochen, die uns hinsichtlich der Fragestellung »Mensch-Maschine 4.0« in-

teressieren. Wir meinten, es wäre gut, ein Projekt im Bereich VR zu bekom-

men. Damals hatten wir schon zwei Projekte laufen. Da war das Projekt »Mo-

ving«, in dem es darum ging, das Leitsystem des Wiener Hauptbahnhofes zu

simulieren, bevor er gebautwar.Dieses Projektwar 2018 schon abgeschlossen.

DannhattenwirdasProjekt »VRPlanning«, indemwir schonmit einer verbes-

serten Technologie arbeiten konnten,mit einemHeadset derMarkeHTCVive.

Dann gab es noch das Projekt NAFi 4.0, bei dem wir Training im Automobil-

bereich gemacht haben. Vor dem Hintergrund dieser Erfahrungen tauschten

Simone und ich uns aus. Simone kommt ja aus der Gaming-Community, und

dameinte sie, ein Projektmit der VR-Technologiewäre interessant. Allerdings

war der Ideenfindungsprozess im Ideen-Lab sehr offen, sodass wir nichts vor-

aussehen konnten. Während des Labs hat sich Simone mal bei mir gemeldet

und gemeint: »Ich glaube, ich hab da was Cooles für uns.« Sie erzählte mir,
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dass es um das Training von Social Skills gehe, was uns gelegen kam, da wir

damals gerade anfingen, den Bereich Training als Forschungs- und Entwick-

lungsthema aufzubauen.Wir haben jetzt gerade ein Projekt, wo es um ein Po-

lizeitraining geht. Auch ein europäisches Projekt zum Thema Medical-First-

Responder-Training in VR hat gerade begonnen. Man kann sagen, dass wir

mittlerweile in Bezug auf das Thema VR-Training einen Schwerpunkt haben.

Daswar etwas,was zurZeit des Ideen-LabsundderAntragstellunggerade ein-

setzte.Deshalb hat dieThemenstellung des Virtual Skills Lab gut zu den Tätig-

keiten unserer Forschungseinheit gepasst.

Klaus: Euer Beitrag zu den Projekten, die du gerade beschrieben hast, liegt al-

lerdings nicht in der Entwicklung der Prototypen, sondern im Einbringen von

Fragestellungen, diemit der Nutzung dieser interaktiven Technologien zu tun

haben.

Georg: Unsere Aufgabe ist es, die Interessen der Nutzer:innen zu vertreten.

Das schließt zwei Seiten des Entwicklungsprozesses ein. Einerseits arbeiten

wir an der Fragestellung,wie bestimmte Anforderungen hinsichtlich der Nut-

zung und Nutzbarkeit in das Design solcher Prototypen aufgenommen wer-

den können. Andererseits betrachten wir, wenn der Prototyp fertig ist, inwie-

weit dieser die Bedürfnisse und Ansprüche von Nutzer:innen erfüllt. Wir er-

forschen also, ob die Lösung und die Erwartungen der Nutzer:innen zueinan-

derpassen. Stefan zumBeispiel macht sehr viele User Studies, und Jakob wer-

tetmit seiner psychologischenExpertise aus,wie dieNutzer:innen die jeweili-

gen Lösungen (zum Beispiel Trainingseinheiten) erleben. Wir verwenden da-

für zum Beispiel Fragebögen und versuchen dann, aus den Ergebnissen sinn-

volle Aussagen zurVerwendbarkeit der Technologie abzuleiten.Es geht immer

um die Fragen: Wie interagieren Menschen mit Technologie und was passiert

in diesem Spannungsfeld?

Schnittstellen oder Berührungspunkte?

(Empfehlung)

Keine Organisation kann es sich heute erlauben, nicht genau über die Bedürf-

nisse,Wünsche und Eigenschaften ihrer Kund:innenBescheid zuwissen. Selbst

in Bereichen, in denen diese Sichtweise früher nicht üblich war, hat sich eine

Orientierung an den Gruppen und Individuen, die die eigenen Leistungen
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in Anspruch nehmen, durchgesetzt. Weder die öffentliche Verwaltung noch

der Bereich Gesundheit oder die sozialen Dienste können es sich leisten, Bür-

ger:innen, Patient:innen oder Klient:innen von oben herab zu behandeln. Im

Einzelnen machen wir alle nach wie vor mal gute, mal schlechte Erfahrungen,

egal mit welcher Institution oder Organisation wir es zu tun haben, ob im

privaten, im öffentlichen, imGesundheits-, im Sozial- oder Kulturbereich.

Organisationen sind in diesem Sinn immer schon »interaktiv«, sie haben

zahlreiche Berührungspunkte mit ihrem Umfeld. Auch innerhalb des Unter-

nehmens gibt es, je nach Größe, viele solcher Schnittstellen zwischen Teams,

Abteilungen und Hierarchieebenen. Oft werden diese Berührungspunkte aber

nicht als solche erlebt, weil sie eher als Orte der Abgrenzung von Zuständigkei-

ten, von unterschiedlichen Wissens- und Herangehensweisen oder Aufgaben

gesehen und erlebt werden.

Die Nutzungsforschung bietet Möglichkeiten, diese Sichtweise aufzubrechen

und die Perspektive von Kund:innen oder Kooperationspartner:innen in an-

deren Abteilungen oder Organisationen zu integrieren. Wichtig ist in diesem

Zusammenhang vor allem ein Werkzeug: die Frage, oder besser das Fragen

(Schein 2016).

»Was brauchst du (vonmir)?«

»Was ist deine Sicht auf die Dinge?«

Das sind nur scheinbar banale Nachfragen, die oft vernachlässigt werden,

wenn es um Prozesse geht, in die mehrere Seiten involviert sind. Kund:innen

haben Interessen und Erwartungen, und diese unterscheiden sich oft von

denen der Spezialist:innen, die Leistungen anbieten, Produkte entwickeln

oder gesetzliche Vorhaben umsetzen. In keinem dieser Fälle ist es verkehrt,

nachzufragen. Nur so wirdman das Umfeld besser verstehen, in demman sich

bewegt.

Klaus: Im Ideen-Lab hatten Beate und ich die Fragestellung aufgeworfen, ob

man sozialeKompetenzenmit einer Technologie trainieren kann.Simonehat-

te von Beginn an viele Ideen, welche Lösungenman da finden könnte und wie

man diese aus der Sicht der Nutzungsforschung (Usability und User Experi-

ence) evaluieren könnte.Was hat dich an der Fragestellung interessiert?
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Georg:Die VR-Anwendungen im Projekt NAFi 4.0, die wir bis zu diesem Zeit-

punkt untersuchten, hatten das Erlernen von festgelegten Prozeduren zum

Thema. Auch die Trainings im Bereich der Polizei oder der Ersten Hilfe und

Notfallmedizin, die wir gerade forschend begleiten, gehen in diese Richtung.

Es gilt, vorgeschriebene Abläufe in Form von Simulationen zu trainieren.

Spannend am Virtual Skills Lab war, dass wir es mit einem viel offeneren

Thema zu tun hatten, das trainiert werden soll. Das macht die Fragestel-

lungen wesentlich komplexer. Wenn ich vorgegebene Abläufe habe, kann ich

die einzelnen Schritte benennen. Auch beim Thema »Soziale Kompetenzen«

könnte ich einen ähnlichen Weg gehen. Dennoch war klar, dass das nicht

unser Fokus sein würde. Letztlich ist es schwierig, für soziale Situationen eine

eindeutige Verhaltensregel anzugeben, nach dem Motto: Um sozial kompe-

tent zu agieren, sagst du hier »Danke!« und hier »Bitte!«. Und hier sagst du:

»Entschuldigung, worum geht’s hier eigentlich?«

Klaus: Es gibt natürlich soziale Situationen, die standardisiert ablaufen. Ent-

sprechend wurden dafür auch schon VR-Trainingsanwendungen geschaffen

[siehe dazu Kapitel 4]. Ein Beispiel für eine solche Anwendung ist ein Training

imBereichHotellerie,wo es um ein Beschwerdemanagement geht [siehe dazu

Kapitel 3]. Dort trainiert man, wie man in mehreren Schritten vorgeht. Den-

noch:DieDynamik einesGesprächsmit einemaufgebrachtenGast ist wesent-

lichweniger vorhersehbar als Situationen, in denen alle sich an ein vorgegebe-

nes Protokoll halten.DieseHerausforderungwar für uns alle eine interessante

Motivation, das Virtual Skills Lab zu initiieren.

VR-Zoo: Wie verhält sich das Tier Mensch in einer virtuellen Umwelt?

Klaus: Stefan, du hast einen wesentlichen Beitrag zum Aufsetzen und zur

Durchführung der ersten Studienreihe geleistet. Wie hat der Grundgedanke

des Projekts auf dich gewirkt, und wie hast du die erste Evaluation dann

durchgeführt?

Stefan:GeorgundSimonehabenmichgefragt,ob ichdieStudiendurchführen

will. Ich fanddasThema»Empathietraining« spannend.Es lässt sichnichtme-

chanisch lösenund ist sehr nahe amMenschen. ImFokus vieler Studien imBe-

reich der Nutzungsforschung steht die Technik, die irgendwie funktionieren

muss. Im Fall des Virtual Skills Lab führt der Fokus jedoch hin zumMenschen

und seinem Verhalten in einer virtuellen Umgebung. Für mich war motivie-
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rend, dass wir versuchenmussten, das beobachtbar zumachen.Das verlangte

nach einem anderen Studienansatz. Wir hatten die Möglichkeit, eine Verhal-

tensstudie zu machen, nicht nur eine, die sich mit der Bequemlichkeit oder

Funktionalität der Technologie auseinandersetzt. Nachteilig war, dass wir die

Mimik derNutzer:innen nicht beobachten konnten,weil ihrGesicht durch das

Headset verdeckt war. Darin liegt eine Herausforderung für die Forschung:

Ich kann das Gesicht und die Blickrichtung nicht beobachten und weiß nicht,

was die Nutzer:innen genau sehen. Deshalb muss ich mir überlegen, wie ich

das im Nachhinein mittels Fragen herausfinden kann. Wir haben schnell er-

kannt, dass wir viele soziale Faktoren mitnehmen müssen, um das interpre-

tieren zu können. Wir mussten uns von Beginn an nicht nur fragen, was wir

beobachten können und was nicht.Wir mussten auch die Begleitfragen sorg-

fältig überlegen. Das betrifft zum Beispiel Konzepte, die die Leute von sich in

Bezug auf die soziale Interaktion haben.Das betrifft die Frage nach demGen-

der-Selbstverständnis. Darüber hinaus betrifft es die Frage, wie viel Realität

es braucht, damit so ein Szenario angenommen werden kann. Möglicherwei-

se spielen die Vorbildung und die Bereitschaft, sich auf so etwas einzulassen,

eineRolle.Wie beobachte ich dies aber? Ich komme vonder Verhaltensbiologie

(Kappeler 2020) her, und deshalb nahm ich diese Herausforderung gern an. In

diesem Fall wird der Mensch zum Beobachtungsobjekt, und zwar hinsichtlich

der Frage, wie er im komplett neuen Lebensraum »virtuelle Realität« agiert.

Klaus: Du schaust dir an, wie das Tier Mensch reagiert, wenn es in eine neue

Umwelt hineingestoßenwird.Man könnte das auch anthropologisch rahmen,

indem man sagt, der Mensch ist genau das Tier, das sich an jede Umgebung

anpassen kann (Gehlen 1940). Er hat kein vorgegebenes Habitat und deshalb

ist es ihm auch möglich, sich und seine Umwelt quasi zu entmaterialisieren

und eine virtuelle Umgebung als natürliche zu definieren. Helmuth Plessner

spricht von der »exzentrischen Positionalität« desMenschen: Er ragt aus jeder

vorgegebenen Umwelt heraus, hat keine feste Position, kein Zentrum, um das

herumsein Leben organisiert ist.DerMensch kann seine jeweilige Position re-

flektierenund seineUmwelt entsprechendverändernundgestalten.Er bewegt

sich nicht nur in einer Umwelt, sondern in vielen möglichenWelten (Plessner

1928). Du hast in deinen Ausführungen nicht nur verhaltensbiologische, son-

dern auch soziologische Faktoren angesprochen. Kannst du schildern, inwie-

fern diese ebenfalls eine Rolle spielen?Welche Fragen hast du da gestellt?
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Stefan:Dagabes zweiProblemstellungen.Die einebetrafdie Interaktionwäh-

rend der Studie: Was muss ich tun, damit die Leute mir überhaupt antworten

können? Das war die schwierigere Aufgabe. Denn dazu musste ich die Leu-

te aus der Reserve locken. Ich musste ihnen einen Wortschatz zur Verfügung

stellen, der aus ihnen und nicht ausmir kommen sollte. Ichmusste ihnen aber

auch klar machen, was uns überhaupt interessiert. Im ersten Moment hat es

sich als schwierig erwiesen, die Proband:innen auf das Studien-Mindset zu

bringen, nämlich über Gefühle zu reflektieren. Einerseits sollten sie über die

Gefühle sprechen, die die Führungskraft ihrer Ansicht nach hat, deren Rol-

le sie in der Interaktion einnehmen, andererseits aber auch über ihre eige-

nen Gefühle während der Simulation. Dann gab es noch die erheblich leich-

ter zu beschreibende Mira Horvath, auf die sie sich immer wieder gerne zu-

rückzogen. Sie konntenmir also Antworten geben, die ungefährmeiner Frage

entsprachen, allerdings nicht meinem Forschungsinteresse. Diese Fragestel-

lungbetrifft psychologische,verhaltensbiologischeundsoziologischeAspekte.

BeimAufsetzen der Studiemusste ich bereits den Lebensraumunddas Selbst-

bild des einzelnen Menschen, also meines Untersuchungsobjekts, definieren.

Ichmusste fürVergleichbarkeitmit den anderenTeilnehmer:innen sorgen.Da

ging es um Fragen wie zum Beispiel: »Wie schätze ich meine soziale Stellung

ein?«, »Wie schätze ich mein Interagieren mit einer technologischen Umwelt

ein?«, »Wie definiere ich mich selbst?«. Es ist einfach, nach dem Bildungsab-

schluss zu fragen. Es ist einfach, nach demBeruf und nach der hierarchischen

Position zu fragen, die die Person in einer Organisation einnimmt. Das sagt

jedoch nicht viel darüber aus,wo diese Personwirklich ist. Ich kannmich zum

Beispiel hierarchisch gesehen auf der untersten Stufe einer Organisation be-

finden und trotzdem kann ich es geschafft haben, die unersetzbare Person zu

sein, die alles weiß. Dementsprechend wäre mein subjektives hierarchisches

Level vermutlich nicht: Ich bin der letzte vom Dienst. Ich bin vielleicht nicht

der erste, aber ich bin wichtig und habe auch dieses Selbstbild. Diese Art der

Selbstwahrnehmung war in dieser Studie von großer Bedeutung.

Klaus:Kannst du genauer ausführen,warum es für diesen Prototyp sowichtig

ist, wer diese Szene durchspielt?

Stefan: Das ist deshalb wichtig, weil die Art der Selbstreflexion in der Szene

dadurch unterschiedlich ausfällt.Wie leicht tue ichmir, die Führungsposition

in dieser Szene einzunehmen?Wie viel Erfahrung bringe ich hinsichtlich Füh-

rungsaufgabenmit? Habe ich schon viele schwierige Gespräche als Führungs-
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kraft geführt? Wie viel Verständnis bringe ich Mira Horvath entgegen, die in

der Szene eine hierarchisch niedrigere Position einnimmt? Das hat sich in der

Studie auch gezeigt. Es gab Leute, die Schwierigkeiten hatten,mehr über die-

se Rolle zu berichten, als dass es sich bei der Führungskraft um eine unmögli-

che Person handele. Dafür betonten diese Proband:innen, dass sie sich schon

mehrfach selbst in einer ähnlichen Situation wie Mira Horvath befunden hat-

ten. Solche Informationen und Hintergründe musste ich für die Studie auf-

nehmen.

Mir fehlen dieWorte…

(Empfehlung)

UnserPrototyphat einigeMenschen ineineunangenehmeLage versetzt. Ihnen

fehlten die Worte, um zu beschreiben, warum sich diese Führungskraft ihrer

Ansicht nach nicht adäquat verhalten hat. Unangenehm war diese Erfahrung,

weil sie das Geschehen nicht von außen beobachteten, sondern im Rahmen

der Interaktion selbst die Rolle übernehmen mussten, die bei der virtuellen

Interaktionspartnerin zu einer Irritation führte.

Nicht selten passiert es, dass man in ein Gespräch verwickelt wird und einem

dieWorte fehlen.Man ist zunächst einmal auf das unguteGefühl zurückgewor-

fen, dass dawas nicht gut gelaufen ist, kann es aber nicht gleich artikulieren. In

beruflichen Zusammenhängen wird es jedoch immer wichtiger, Gefühle nicht

außen vor zu lassen (»Bleiben wir sachlich!«), sondern diese zu thematisieren.

Viele Menschen sind in Berufen tätig, in denen sie sichmit ihrer Persönlichkeit

einbringen müssen oder wollen. Die meisten Menschen arbeiten intensiv mit

anderen zusammen, es gibt immer mehr Tätigkeiten, die den Kontakt mit

Kund:innen erfordern. In all diesen Situationen sind auch Gefühle im Spiel.

Darüber hinaus entwickeln viele Geschäftsleitungen Visionen oder Werteka-

taloge, die sie für sich und ihre Mitarbeiter:innen als bindend ansehen. Auch

Werte habenmit emotionalen Einstellungen zu tun.

Umso wichtiger ist es, ein differenziertes Vokabular zur Verfügung zu haben,

um über diese subjektiven Erfahrungen und Werteinstellungen reden zu

können. Der Ausdruck von Gefühlen und Affekten hat die Menschen schon

immer beschäftigt. In der Rhetorik und der Literatur finden wir seit Jahrhun-

derten viele Beispiele für eine differenzierte Beschreibung von emotionalen

Zuständen und der Frage, wie man auf diese Zustände einwirken kann. Die

psychologische Forschung der letzten Jahrzehnte hat eine beschränkte Anzahl
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von Basisemotionen ausgemacht, die über alle Gesellschaften und Kulturen

hinweg zu finden sind. Luc Ciompi etwa führt die Grundgefühle Angst, Wut,

Trauer, Freude, Interesse und Ekel an (Ciompi 1997, S. 80f.). Zu jedem dieser

Basisgefühle ergänzt er jedoch dutzendeweitere Begriffe, sodass er schließlich

ca. 140 Begriffe auflistet, diemenschliche Gefühle beschreiben.

Genau mit dieser Differenziertheit kann man arbeiten, wenn es darum geht,

Werte, Einstellungen und Stimmungen zur Sprache zu bringen. Menschen ha-

bendieseBegriffenicht immerparat, sodass es sichempfiehlt, inMeetingsoder

Workshops Auflistungen zu verwenden, anhand derer die Teilnehmer:innen

ihr Erleben und ihre Einschätzung der Stimmung beschreiben können.2

Wie muss das Umgebungsdesign der Lernerfahrung aussehen?

Stefan: Gleichzeitig glaube ich, dass man die Leute abholt, wenn man ihnen

diese Fragen in einem Begleitgespräch offen stellt. Das ermöglicht es ihnen,

aus ihrem eigenen Erfahrungsbereich einwenig herauszutreten, die Situation

objektiver wahrzunehmen und unsere Fragen doch beantworten zu können.

Klaus: Inwiefern spielt das für eine Weiterentwicklung dieses Prototyps eine

Rolle? Es geht im Anschluss an unser Projekt darum, sich die Frage zu stellen:

Wie könnte eine sinnvolle Lernerfahrung aussehen?Was du dargelegt hast, ist

ein sehrdifferenzierterBlickaufdieMenschen,diedasnutzenkönnen,und ihr

Verhalten in einer solchen Simulation.Ergibt sich daraus etwas für dasDesign

einer Lernerfahrung?

Stefan: Ein Ergebnis, das ich aus den Befragungen herauslese, lautet: Das Bü-

ro, also die virtuelle Umgebung, ist von überraschend hoher Bedeutung.Wenn

das Büro vomGraphischen her detailreich gestaltet ist,müssen die Nutzer:in-

nen es als der Hierarchiestufe des Charakters, den sie in der Szene spielen,

angemessen wahrnehmen.Wenn sie es als eine vollgeräumte Rumpelkammer

wahrnehmen, werden sie gefühlsmäßig nicht in die Position versetzt, die wir

ihnen in dieser Szene zuweisen. Sie erleben sich dann vielleicht als Führungs-

kraft immittlerenManagement, aber vielleicht auf demAbstellgleis.Das führt

2 Eine solche Möglichkeit bietet etwa das Werte-Target von Martin Permantier, Daniel

Bischoff und Britta Korpas. https://www.werte-wirken.de/arbeitsmaterial (abgerufen

am 30.10.2022)
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zu einer anderen Wahrnehmung der Szene. Ähnliches gilt für die Musik, die

der Szene unterlegt ist. Unterschiedliche Leute haben unterschiedliche Mu-

sikpräferenzen,dafür gibt es verschiedensteGründe.Wennwir die interaktive

Szene mit Musik unterlegen, müssen wir wahrscheinlich eine Individualisie-

rung ermöglichen.WirmüssenwohlmehrereMusikstücke zuAuswahl stellen.

Auch die Lautstärkeregelung muss den einzelnen Personen überlassen wer-

den.

Klaus: Eine Studie, die ihr im Rahmen des Virtual Skills Lab gemacht habt,

setzte sichmit dieser Frage auseinander.Wie nehmendieMenschen die Szene

wahr, wenn imHintergrundMusik läuft? Ihr habt Musiken unterschiedlichen

Charakters vorausgewählt und die Leute dazu befragt. Zu welchen Ergebnis-

sen seid ihr gekommen?

Georg:Wir beschäftigten uns mit der Frage, welche AuswirkungenMusikstü-

cke,diebestimmteStimmungenauslösen sollenwieAggressionoderEntspan-

nung, auf die Wahrnehmung der Szene haben. Aus den quantitativen Daten

geht hervor, dass dieser Effekt nicht so groß ist wie vermutet. Subjektiv wurde

die Musik zwar von einigen als »stressig« bezeichnet. Aber das hat sich dann

weniger in ihren Bewertungen niedergeschlagen, als ich angenommen hätte.

Stefan: Ansonsten haben wir festgestellt, dass Raumanpassung wohl sinnvoll

ist, um eine Reflexion darüber anzuregen, wer oder was die Nutzer:innen in

der Szene sind: »Wer bin ich? Wie bin ich?« Auch die virtuelle Figur, mit der

interagiert wird,muss gewisse Prinzipien erfüllen.

Wie muss die Persönlichkeit der virtuellen Figur gestaltet sein?

Klaus: Ihr habt euch wie Elisabeth, Anna und Julia viel mit diesen Fragen be-

schäftigt. Welche unterschiedlichen Figuren habt ihr in der Evaluation ver-

wendet, und wie lauteten die Fragestellungen dazu?

Jakob: An diesem Punkt bin ich zur Forschungsgruppe gestoßen. Eine Über-

legung war, wie man die Wahrnehmung der Persönlichkeit dieses virtuellen

Gegenübers untersuchen kann. Wir haben dazu ein Modell zur Messung und

Einteilung von Persönlichkeitsfaktoren verwendet, das in der Psychologie ver-

breitet ist und unter demNamen »Big Five« bekannt ist (Saum-Aldehoff 2007).

Unsere Idee war,Mira und die anderen Varianten der virtuellen Figur von den
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Proband:innen nach diesemModell bewerten zu lassen, in Form einer Fremd-

einschätzung. Das ist keine gängige, aber auch nicht völlig unübliche Metho-

de.Das führt natürlich nicht zu einer genauen Bewertung der anderen Person

(die in unserem Fall zudem virtuell ist), aber es sagt uns etwas über die Test-

person. Neben der Persönlichkeit haben wir auch die Genderthematik unter-

sucht.Wir hatten ja als eine Variante der virtuellen Figur denMitarbeiterMar-

kus. Da der Rest der Szene gleichbleibt, unterscheidet sich in diesem Fall nur

das Geschlecht.Wir hatten die einzigartige Gelegenheit, zu untersuchen, wie

unterschiedlich ein Mann und eine Frau in ein und derselben Situation wahr-

genommen werden.

Klaus: Das wird im Übrigen als großer Vorteil von VR für die psychologische

Erforschung sozialer Interaktionen betrachtet.Man kann eine Variable geson-

dertmessen und gleichzeitig alle anderen Bedingungen gleichhalten (Pan und

Hamilton 2018).

Jakob:Man versucht natürlich alles gleichzuhalten. Allerdings war es bei den

Varianten Markus und Mira so, dass sie sich zwar sehr ähnlich waren, aber es

gibt entscheidende Faktoren, die abweichend erscheinen, wie etwa das Voice-

Acting. In unserem Fall handelte es sich nicht um synthetische Stimmen,

sondern um eine Schauspielerin und einen Schauspieler, die den Text der

jeweiligen Figur einsprachen.Wenn das nicht sehr eng abgestimmt und ange-

leitet wird,was Satzmelodie undBetonung angeht, dann hat das einen großen

Einfluss, spielt sich aber jenseits der Variable »Gender« ab. Der Schauspieler,

der den Text von Markus eingesprochen hat, ließ ihn eher verärgert klingen,

währendMira eher gekränkt rüberkam.Wennman eine solche Studie macht,

muss man sich vorher gut überlegen, welche Faktoren da reinspielen. Man

muss dann versuchen, diese zu fixieren, weil man sonst Artefakte reinbringt,

die eher davon Zeugnis ablegen, was die Schauspieler:innen in dem Moment

reingelegt haben.

Klaus: Die Schauspieler:innen müssten die Interpretation der Rolle gemein-

sam entwickeln und sich bemühen, sie vom sprachlichen Duktus her so ähn-

lich wie möglich zu spielen.

Georg: Einerseits besteht ein Vorteil von VR darin, dass man Interaktionen

kontrolliert gestalten und untersuchen kann. Gleichzeitig habe ich in VR (so-

wie auch im echten Leben) die Möglichkeit, die Dinge offen zu halten. Das
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haben wir in unserer Untersuchung zu zeigen versucht. Wir haben den Nut-

zer:innen die Information gegeben: »Das istMira« oder »Das istMarkus«.Wir

haben nie gesagt: »Das ist eine Frau« oder »Das ist ein Mann«. Es ging uns

also darum herauszufinden,was den virtuellen Figuren für ein Geschlecht zu-

geschrieben wird. Natürlich legen die Namen, das Aussehen und die jeweili-

ge Stimme eine Zuschreibung nahe.Wir haben aber den Proband:innen nicht

eindeutig mitgeteilt, dass wir hier einen Vergleich zwischen Mann und Frau

in einer virtuellen Interaktion durchführen. Dazu kommen noch andere Fak-

toren.Mira z.B. ist als Fraugestaltet.Aber es hätte vielleicht einenUnterschied

gemacht, wenn sie lange blonde Haare gehabt hätte oder mit hohen Stöckel-

schuhen und einem Minirock bekleidet gewesen wäre. Es gibt auch Studien

zur Wirkung hypersexualisierter virtueller Figuren. Ich halte es dennoch für

eine interessante und notwendige Aufgabe, solche Vergleiche durchzuführen.

Irgendwomussmananfangen. Jakobhat denFaktor der StimmeundArtikula-

tion genannt, und es gibt noch andere Faktoren, die die Wahrnehmung einer

solchen Szene beeinflussen. All diese Faktoren muss man bewusst und kon-

trolliert einsetzen. Allerdings kannman nicht all diese Varianzen innerhalb ei-

ner Studie untersuchen. Hier gibt es sehr viele Möglichkeiten. Man kann sich

zum Beispiel immer weiter von menschenähnlichen Figuren weg in Richtung

Phantasiekreaturen bewegen.Wir haben überlegt,wie es wirkenwürde,wenn

zwar eine männliche Figur auftreten, aber immer noch mit einer weiblichen

Stimme sprechen würde. Man könnte also in Richtung Gender-Bending oder

Queerness Forschungen betreiben. Was ist, wenn der Mann mit einer weibli-

chen Stimme und die Frau mit einer männlichen Stimme spricht? In graphi-

scher Hinsicht haben wir einiges ausprobiert, zum Beispiel eine virtuelle Fi-

gur, die eineMischung ausMarkus undMira darstellt, oder eineMischung aus

Mira und einem Bären. Es gibt demnach viele Faktoren und Variablen, die für

eine solche Interaktion eine Rolle spielen und entsprechend auch untersucht

werden können.

Jakob:Unsere Fragestellung beschäftigte sich damit, wie man die virtuelle Fi-

gur gestalten kann. Das beschränkt sich nicht auf die visuelle Gestaltung.Wir

haben festgestellt, dass auch die Ebene der Stimme eine wichtige Rolle spielt.

Georg: In der ersten Version unseres Artikels, in dem wir Markus und Mira

vergleichen, gingen wir davon aus, dass sich Mira und Markus nur durch ihr

Aussehen und den Namen unterscheiden würden. Im Prozess des Schreibens

undÜberarbeitens fielmir dann auf, dass die beiden Figuren auch verschiede-
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ne Stimmen haben. Diesen Faktor hatten wir bei der Evaluation zunächst zu

wenigbeachtet,undmankanndamit hinsichtlichdesDesigns auchnochmehr

spielen.Wennman eine Text-to-speech-Software verwendet und dieMöglich-

keit hat, die affektive Färbung zu verändern, also zum Beispiel die Stimme

mehr oderweniger verärgert klingen zu lassen,könnteman sicherlich tolle Ex-

perimente und Designs schaffen.

Klaus:Man sieht an diesenThemen und Fragestellungen, wie die Technologie

der Gesellschaft gewissermaßen den Spiegel vorhält. Je mehr Konstruktions-

möglichkeiten die Technologie hervorbringt, umso klarer wird es, dass auch

die ursprünglich biologisch definierten Unterschiede bei den Geschlechtern

Konstruktionen sind und von uns in unserenWahrnehmungen und Zuschrei-

bungen hergestellt werden. Unser Projekt bewegt sich genau in diesem Span-

nungsfeld [siehe dazu Kapitel 6].

Soll der Dialog frei oder mit vorgegebenen Antworten gestaltet sein?

Stefan: Eine Komponente der Evaluation waren die zur Verfügung stehenden

Antworten. Diese jeweils vorgegebenen Alternativen führten seitens der Pro-

band:innen zu viel Kritik und Distanzierung. Wenn die Nutzer:innen hinge-

gen dazu gebracht werden, in eine gegebene Rolle zu schlüpfen und einen für

sie einigermaßen annehmbaren Dialog durchzuspielen, der sich dennoch in

bestimmten Bahnen bewegt, dann ließe sich die Kritik an der Technik aus-

klammern. Das könnte einen Lerneffekt verstärken, weil ich dann nicht die

Möglichkeit habe, mich darauf zurückzuziehen und zu sagen: »Das betrifft

mich nicht. So würde ich nicht agieren.« Würde man es hingegen so aufbau-

en, dass es in Richtung einerTheatererfahrung geht, in der ich eine Rolle über-

nehme, dann kann ich die Kritik an der Technik vermeiden. Dann würden die

Leute die Erfahrungmachen: »Ich habe dieses Gespräch auf dieseWeise erlebt

und es hatte ein bestimmtes Ergebnis.«

Klaus: Wäre das eine Lösung, bei der Menschen über Avatare, die sie selbst

steuern, innerhalb einer virtuellen Umgebung miteinander interagieren (Fox

et al. 2015)?

Stefan: Bei dieser Lösung kann man den Dialog ganz frei gestalten, wie wir

das auch bei unseren Evaluationsworkshops in Form von klassischen Rollen-

spielen ohne VR-Umgebung gemacht haben. Da haben wir die Erfahrung ge-
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macht, dass die Ergebnisse unserer ausformulierten Szene sehr ähnlich wa-

ren. Insofern kann man sagen, dass die Szene selbst realistisch und gut auf-

gebaut war, auch wenn viele Menschen nach dem Durchspielen meinten, sie

hätten sich ganz anders verhalten.Was fürmich aus diesemVergleich hervor-

geht, ist, dass die Technikkritik von den Proband:innen ein wenig vorgescho-

ben wird. Denn auch wenn man nicht zu den vorgegebenen Antworten steht,

sind sie vielleicht doch der Situation angemessen. Man kann also durchaus

mit vorgegebenen Antworten arbeiten, dochmüsste man dann die Antworten

nicht allzu unterschiedlich gestalten oder gar keine Optionen vorgeben. Da-

durch könnte man die Distanzierung von der Rolle, die durch unterschiedli-

che Optionen entsteht, reduzieren. Denn diese steckt meiner Meinung nach

hinter der Kritik an der Technik. Mein Eindruck ist, dass die Menschen jede

Möglichkeit nutzen, um einen Abstand zur Rolle zu generieren.

Georg: Gibt es psychologische Mechanismen, die dazu führen, dass man zur

vorgegebenen Rolle, die für einen nicht angenehm ist, auf Distanz geht? Also

man sagt: »Ich wäre ja viel netter gewesen, konnte aber nicht anders antwor-

ten.«

Klaus: Die Kritik an der mangelnden Freiheit hinsichtlich der Antwort-

möglichkeiten ist oft gekommen. Ich habe das so interpretiert, dass die

Nutzer:innen das mit ihrem Selbstbild nicht in Einklang bringen konnten.

Die Erfahrung war deshalb unangenehm, weil ihr Selbstverständnis als em-

pathische Führungskraft in dieser Szene nicht bestätigt wurde. Andere sind

mit der Einstellung herangegangen: »Ich spiele das einfach mal durch und

steige schlecht aus, aber es ist im Ergebnis trotzdem interessant.« Die haben

sich vielleicht eher auf die virtuelle Interaktionspartnerin konzentriert: »Uh,

die ist ganz schön sauer.Was habe ich da angestellt?«

Georg:Manchehabengesagt: »Wennsich eineMitarbeiterinbeimir so verhält,

ist sie morgen nicht mehr da.«

Klaus:Das war eine weitere Variante bei den Reaktionen.Wir haben überlegt,

dass man sich anschauen könnte, ob das mit dem Geschlecht der Nutzer:in-

nen zusammenhängt. Die Vermutung wäre hier, dass Männer die Mitarbei-

terin Mira tendenziell als »zickig« oder »schnippisch« beschreiben, während

Frauen sie eher als eine selbstbewusste Frau beschreiben, die auf ihre Rechte

pocht. So wurde das teilweise in den Workshops formuliert. Da geht es viel-
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leicht auch um Identifikation. All dies wird durch die prototypische Szene er-

möglicht. Es öffnet sich ein Raum an möglichen Auseinandersetzungen über

diese Fragen. In der Forschung hingegen muss man sich auf scharf eingrenz-

bare Details beschränken, um diese auchmessbar zumachen.

Wie schneidet die VR-Technologie im Vergleich

mit anderen Lernformen ab?

Klaus:Wir haben zusammen eineReihe vonWorkshops gemacht, bei denen es

darum ging, die VR-Szenemit anderenMedien und Lernformaten zu verglei-

chenbzw.dieVR-Szenegenerell auf ihreEinbettung inLernprogrammehinzu

bewerten. Stefan, du hast im Rahmen dieserWorkshops eine Station betreut,

bei der die Teilnehmer:innen die Szene zwischen der Führungskraft undMira

in Form eines Rollenspiels durchspielen konnten.Wie hast du das erlebt?

Abb. 14:Workshop-Teilnehmer:innen stellen die VR-Szene

als Rollenspiel nach.
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Stefan:Fürmichhat sichdamit eineneueVergleichsebene aufgetan. Ich kann-

tedieVR-SzeneaufgrundunsererExperimenteundStudien sehr gut. Ichhabe

die Teilnehmer:innen in die Ausgangssituation der virtuellen Szene gebracht

und ihnennichtmehrdazugesagt.EinigehattendieVR-Szene schondurchge-

spielt, andere noch nicht. ZumTeil kamdann eine Szene heraus, die sehr ähn-

lich verlief wie die VR-Szene.Das spricht wie gesagt für die Realitätsnähe die-

ser Szene, trotz der Kritik an den mangelnden alternativen Verläufen, die von

den Leuten geäußert wurde. Andererseits traten die unterschiedlichen Typen

von Nutzer:innen beim Rollenspiel deutlich hervor. Vor allem in der Reflexi-

onsphase hat sich die unterschiedliche Reflexionsfähigkeit der Proband:innen

gezeigt. Ich habe keine Profile erhoben, aber zum Teil waren die Reflexionen

für mich sehr entlarvend. Da hatte ich nicht den Eindruck, dass die Mitarbei-

terin abgeholt wird, sondern dasmündete öfter in ein: »Namach’s halt besser!

Geh mehr auf deine Führungskraft ein. Was kann denn die dafür?« »Präsen-

tiere das noch einfacher! Da musst du jetzt eine Nacht durcharbeiten. Dafür

bekommst du kein zusätzliches Geld, aber das gehört halt zum System dazu.«

Klaus: Die haben also einiges über ihr eigenes Verständnis als Führungskraft

enthüllt.

Stefan: Ja, in der Reflexionsphase war das Thema Ich als Führungskraft do-

minierend und weniger die Frage, wieMira abgeholt werden könnte. Die Dia-

logszene, wie wir sie in der VR auch hatten, hat hingegen sehr gut funktio-

niert. Manche haben da bewusst mit Humor oder Ironie gearbeitet. Teilweise

wurden neue inhaltliche Bezüge hergestellt. Ein Highlight lieferten zwei Füh-

rungskräfte, die sich ausmeiner Sicht einwenig selbst auf die Schulter klopfen

wollten.Die haben in der Szene ein tagesaktuellesThema aus der Innenpolitik

verarbeitet. Aus der Erfahrung des Rollenspiels im Rahmen der Evaluations-

workshops ergibt sich meiner Meinung nach auch, dass die Phase der Refle-

xion nach der Dialogszene noch intensiver gestaltet werden sollte. Aus dieser

ergeben sich offensichtlich viele Lerneffekte.

Klaus: Jakob, du hast die Befragung zu diesen Workshops gestaltet. Was sind

aus deiner Sicht wichtige Erkenntnisse?

Jakob:Wir haben da verschiedeneModalitäten verglichen, anhand derenman

das Thema »soziale Kompetenzen« trainieren kann. All diese Modalitäten ha-

ben ihre spezifischen Vor- und Nachteile und sprechen auch die Lernenden
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unterschiedlich an. Was ich mitnehme, ist, dass zum Beispiel der haptische

Aspekt, der bei der Methode »Lego Serious Play« reinkommt, auch in Bezug

auf dieses Thema sehr wichtig sein kann. Bei dieser Methode geht es ja dar-

um, Problemstellungen und ihre Lösung nicht nur sprachlich zu formulieren,

sondern diese mit Legosteinen und Figuren zu bauen. Entsprechend kann ich

auch soziale Situationen und deren Lösung mit Legosteinen gewissermaßen

zusammenbauen. Es ist natürlich typabhängig, ob das so angenommen wird.

Wennman sich darauf einlässt, kannman da sehr kreativ zu neuen Lösungen

finden. Diesen Aspekt würde ich gerne auf die virtuelle Realität übertragen.

Das ist auch ein zentrales Thema meiner Forschung: »Wie kann tangible VR

aussehen?«, also Erfahrungen in der virtuellenWelt,wo das Berühren von und

HantierenmitGegenständeneinewichtigeRolle spielt.Wiedaskonkret ausse-

hen könnte, ein VR-Training mit haptischen Elementen zu kombinieren, vor

allem in Bezug auf das Thema »soziale Kompetenzen«, weiß ich noch nicht.

Aber es ist ein interessanter Möglichkeitsraum, in dem viel drinsteckt. Was

den Vergleich von VR-Szenario und Rollenspiel betrifft, so bestätigt die Aus-

wertung der Befragung das,was Stefan angedeutet hat.Der Realismus der so-

zialen Interaktionwurde in beiden Varianten als etwa gleich wahrgenommen.

Das Rollenspiel wurde als ein bisschen realistischer empfunden, derWert war

aber nicht signifikant höher. Rollenspiel und VR haben sich hinsichtlich des

Grades der Empathie und desMitbekommens von Stimmungen nicht wesent-

lich unterschieden. Das ist ein schönes Ergebnis.

Klaus:Bei allenEinschränkungenhinsichtlich der Freiheit, auf die virtuelle Fi-

gur zu reagieren,wurde derenEmotionalität als realistisch empfunden.Es ge-

lingt uns Menschen also, uns in diese Art von Interaktion hineinzuleben, und

offensichtlich ist auch die Animation so gut gestaltet, dass den Nutzer:innen

das möglich ist.

Jakob: Genau, dieser Prototyp, der mit der Motion-Capture-Technologie kon-

struiert wurde, kommt der Rollenspielinteraktion recht nahe. Auch auf den

Gesichtsausdruck der Figur wurde bei der Entwicklung großerWert gelegt.
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Auf die Einbettung kommt es an.

(Standpunkt)

Wir haben an unserem Prototyp eine ganze Reihe von unterschiedlichen

Elementen variiert: die virtuelle Figur hinsichtlich des Geschlechts, des Alters

und anderer Eigenschaften, die Umgebung, die Art der Darstellung (Video

bzw. Animation), den Sound. Es gibt noch viele weitere Bausteine, die man

innerhalb der virtuellen Realität variieren kann, und das macht sie zu einem

faszinierenden und vielversprechendenMedium fürs Lernen.

Wofür VR sich besonders anbietet, ist die Simulation und Erkundung von

Erfahrungswelten, die man nicht so leicht probehalber oder aus Neugier

erkunden könnte. Virtual Reality ist mit dem Versprechen verbunden, Dinge

unmittelbar zu erfahren, die innerhalb von Lernsettings oder von zu Hause

aus nicht erfahrbar sind. Dennoch bleibt VR ein Medium, es vermittelt Inhalte

und Realitäten (Neundlinger 2021). Insofern muss es sich dem Vergleich mit

anderen Medien und Methoden der Vermittlung stellen. In diesem Sinne

denken wir, dass VR in Zukunft eine wichtige Rolle in vielen Ausbildungspro-

grammen spielen wird, weil es uns in Lernwelten eintauchen und diese mit

großer Intensität erfahren lässt. Auch für die Welt der sozialen Interaktion

eignet sich VR – aber nicht, um andere Formen wie etwa das Rollenspiel zu

ersetzen, sondern zu ergänzen. Es wird darum gehen, dieses neue Medium

gut in didaktische Konzepte einzubetten. Wie bei jedem Medium müssen

Lehrende undAusbildner:innen sich die Frage stellen: ZuwelchemZweck setze

ich es ein?Wie bereite ich den Einsatz vor, wie arbeite ich mit den Ergebnissen

im Anschluss an die Simulation weiter? Nur vor diesem Hintergrund kann VR

als Lerntechnologie ihre Stärken entfalten.

Realismus oder Abstraktion in der Darstellung?

Georg:Einerseits kannman natürlich in Richtung einesmöglichst hohen Rea-

lismus gehen, um die beschriebenen Effekte zu erzeugen. Andererseits bie-

tet VR die Möglichkeit, sich weit von der gegebenen Wirklichkeit zu entfer-

nen [siehe dazu Kapitel 3]. Wir haben das in Bezug auf das Geschlecht oder

das Aussehen der virtuellen Figur schon diskutiert. BeimDesign habe ich vie-

leMöglichkeiten, zwischenmännlich undweiblich zu variieren. Ich kann auch

innerhalbderselbenSzenedasGeschlechtder virtuellenFigurwechseln, sowie

ich den Stil in Richtung einer eher comichaften Darstellung variieren kann.
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Oder ich gebe der Figur das Aussehen eines Tieres. Dazu haben wir noch eine

Online-Studie initiiert. Für diese verwenden wir einen Fragebogen zu sozia-

len Situationen, der auf vorgefertigten Szenen aufbaut. Wir haben die Leute

gebeten, sich vorzustellen, innerhalb von VR eine bestimmte soziale Situati-

on durchzuspielen. Die Teilnehmer:innen mussten dann auswählen, welches

Tier sie in dieser Situation sein wollten. Außerdem gibt es eine Vorarbeit einer

Studentin, die ebenfalls die Symbolhaftigkeit von Tieren in Bezug auf sozia-

le und emotionale Situationen untersucht hat. Es ist legitim und nützlich, VR

als Medium zu nutzen, das in der Lage ist, soziale Situationen realistisch und

reproduzierbar abzubilden. Es steckt aber auch viel Potenzial in den Gestal-

tungsmöglichkeiten, die der Phantasie größere Freiheit einräumen und sich

mehr von der erlebten oder erlebbarenWelt entfernen. In unseremProjekt zur

Verwendung von VR bei der Planung von städtischen Räumen haben wir ein

Feature entwickelt, das es möglich macht, einen Raum aus der Vogelperspek-

tive oder aus der Perspektive einesKindes zu erkunden.VR sollte auf jeden Fall

genutzt werden, um Eindrücke zu generieren, die in derWirklichkeit nicht so

einfach zu erreichen wären. Darin sehen wir denMehrwert von VR.
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Wenn Sie mich fragen, woher ich komme, wäre meine Antwort: Aus einem Computer.

Ich wurde programmiert und existiere ausschließlich im virtuellen Raum.

Aber wissen Sie, was spannend ist? Die Menschen, die mich erschaffen haben, wis-

sen zwar, dass ich kein echter Mensch bin. Trotzdem sprechen sie über mich, als wäre

ich einer.

Dass viel darüber diskutiert wurde, wer ich bin und woher ich komme, haben Sie ja

bereits mitbekommen. Habe ich Migrationshintergrund?Wie alt bin ich? Wie ist mein

Charakter? Aber meine Schöpfer:innen haben auch darüber gesprochen, wer sie selbst

sind und aus welchem ihrer Blickwinkel sie mich betrachten.

Es scheint also zu stimmen: Ich bin ein Spiegel für alle, die mit mir zu tun haben.

Ob Frau, Mann, Bär, ob ich als Zicke oder als eine Frau, die für sich einsteht, gese-

henwerde, als unsympathisch oder ruhig, als etwasmännlich oder sexy – ich bin so viele

wie diejenigen, die mit mir interagieren.

Und damit habe ich eine wichtige Aufgabe erfüllt: dass mein Gegenüber sich selbst

besser kennen lernen kann.
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Wer oder was ist Mira Horvath?

(Hintergrund)

Mira lässt sich nicht festlegen

An dieser Stelle angelangt, halten wir fest: Mira hat uns immer wieder über-

rascht. Von Anfang an. Aus einer vagen Idee hat sie sich zu einer selbstbe-

wussten Akteurin in unserem Projekt entwickelt. Sie hat uns vielleicht eben-

so geprägt, wie wir sie gestaltet haben [siehe dazu Kapitel 3]. Doch Mira hat

nicht nur uns überrascht, sondern auch viele weitere Menschen, die sie ken-

nen gelernt haben und bei denen sie unterschiedlichste Reaktionen hervorge-

rufen hat. ImRahmen der Evaluation haben über 100 Personen Bekanntschaft

mit ihr gemacht. Aber wer oder was ist Mira eigentlich? Uns und den Teilneh-

mer:innen der Evaluation ist sie in unterschiedlicher Gestalt begegnet: Einmal

war sie jünger, einmal älter. Dann wieder hieß sie Markus und hatte das Aus-

sehen und die Stimme eines Mannes (obwohl wir das den Teilnehmer:innen

nicht so explizit gesagt haben, siehe Kapitel 5).Wir haben in Gedanken damit

experimentiert, wie es wäre, wennMira als Tier, zum Beispiel als Bär, erschei-

nen würde. Dazu wurden auch Graphiken angefertigt und in Ansätzen haben

wir »Mira als Tier« imRahmen der Evaluation auch einer Testung unterzogen.

Abb. 15: MirasMetamorphosen.

Hier als Tier-Mensch.



Kapitel 6: Gender und Diversität 205

Zu Ende des fünften Kapitels haben Georg, Stefan und Jakob beschrieben,

welch vielfältige Möglichkeiten die Virtual-Reality-Technologie bietet, vor

allem wenn man eine computeranimierte Umgebung wählt. Dann sind der

Phantasie kaum Grenzen gesetzt. Man kann zum Beispiel die Eigenschaften

von Personen beliebig verändern und hat die Möglichkeit, Übergänge zwi-

schen Einteilungen sichtbar zumachen, die uns in der Realität oft als gegeben

erscheinen: Mann und Frau, Alt und Jung,Mensch und Tier. Eigentlich ist das

ein altes Thema der Mythologie. Man denke an die Metamorphosen des Ovid,

in denenGötter sich in Tiere verwandeln oderMenschen in Tiere, Instrumente

oder Pflanzen verwandelt werden, in eine Flöte etwa oder in einen Baum. Die

Welt der Mythen und Sagen ist voller Gestalten, die halb Mensch, halb Tier

sind oder etwas ganz anderes.

Jenseits der Mythen und Märchen scheinen »Mensch« und »Tier« oder

»Mann« und »Frau« zunächst einmal Begriffe zu sein, die auf klar vonein-

ander abgrenzbare Gruppen verweisen: Entweder-oder. Wer Teil der Menge

»Mann« ist, kann nicht gleichzeitig Teil der Menge »Frau« sein. Entweder

alt oder jung, entweder Mensch oder Tier, entweder Mensch oder Maschine.

Oder?

Genauer betrachtet besteht jedoch auch die Realität nicht aus diesen ab-

grenzbaren Identitäten und Mengen, sondern aus vielen Übergängen. Wann

ist ein Mann ein Mann und eine Frau eine Frau? Gibt es nicht ganz viele Arten

von Männlichkeit und Weiblichkeit, mit jeder Menge Überschneidungspunk-

ten dazwischen? Und was ist, wenn jemand sich weder der einen noch der an-

deren Gruppe zugehörig fühlt?Was ist, wenn jemand von der einen Gruppe in

die andere wechselt, undworanmachenwir diesenWechsel fest? In Bezug auf

geschlechtliche Identität und sexuelle Orientierung ist vieles in Bewegung ge-

raten.Einerseits habenqueere undTrans-Lebensformen in vielenGesellschaf-

ten öffentliche Sichtbarkeit erlangt.Der Erfolg vonConchitaWurst beimSong

Contest 2014 ist dafür nur einBeispiel, genausowie die Selbstverständlichkeit,

mit der in vielen Ländern Pride-ParadenundVeranstaltungenwie der Life Ball

abgehalten werden, bei denen queere und heterosexuelle Menschen mitein-

ander feiern und sich die verschiedenen Lebensentwürfe vermischen. Ande-

rerseits hat der Kampf um Rechte und Anerkennung dazu geführt, dass neue

Identitäten jenseits der zweigliedrigen (»binären«) Einteilung der Geschlech-

ter inmännlich undweiblichmittlerweile auch rechtlich anerkannt und veran-

kert sind, z.B. über die Einführung der Geschlechtsbezeichnung »divers« auf

offiziellen Dokumenten oder Fragebögen. Ungeachtet dessen sind diese For-
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men des Andersseins nach wie vor mit Erfahrungen der Ablehnung und Dis-

kriminierung konfrontiert.

All dies deutet darauf hin, dass wir uns imwechselseitigen Umgang durch

Eigenschaften bestimmen, die das Ergebnis von Zuschreibungen sind. Wir

wachsen in unser Frau-, Mann- oder Anderssein hinein, indem wir durch

Aussagen, Blicke und Gesten lernen, was das ist. Unsere geschlechtliche

Identität ist nicht naturgegeben, sondern wird uns über Erziehung und über

gesellschaftliche Bedingungen auf den Leib geschneidert. Andere nehmen

diese Zuschreibungen vor, und doch finden wir in unserer Entwicklung ei-

nen eigenen Umgang damit, so wie wir diese Zuschreibungen an anderen

vollziehen. Die Wirklichkeit ist also nicht nur in der neuen Technologie der

virtuellenRealität eineKonstruktion, sondern sie ist es immer schon gewesen,

und zwar eine gemeinsame (Berger und Luckmann 1969), nicht eine, die bloß

in unserem Gehirn stattfinden würde, wie heute oft behauptet wird (Fuchs

2020, S. 146-176). Menschen leben und konstruieren ihr Geschlecht innerhalb

gesellschaftlicher und kultureller Rahmenbedingungen (Butler 1991). Mal ma-

chen sie das unauffälliger, sodass es als »natürlich« erscheint,mal abweichend

von bestehenden Normen.

Was Mann- oder Frau- oder Divers-Sein heißt, ändert sich über die Zeit

und ist von Gesellschaft zu Gesellschaft verschieden. Auch innerhalb der je-

weiligenZeit undGesellschaft gibt es vieleUnterschiede.Mann-undFrau-und

Divers-Sein bedeutet jeweils vieles, ist verbundenmit alltäglichen Formen des

praktischen Umgangs mit der eigenen geschlechtlichen Identität und der der

anderen. Ob Haare oder Röcke lang oder kurz sind und wer überhaupt lange

und kurze Haare oder Röcke trägt und wer sich die Fingernägel lackiert, das

verändert sich und ist Ausdruck eines jeweils neuen und anderen Verständ-

nisses von Geschlecht. Aber das sind nur die sichtbarsten Zeichen geschlecht-

licher Identität. Es geht nicht nur umWeisen des Sich-Kleidens, sondern auch

des Sprechens, Sich-Bewegens, der Körperlichkeit, aber auch der Wahl von

Ausbildung und Beruf. Es geht nicht nur um Präferenzen, um Stile, sondern

auch um Chancen und deren Verteilung.

Deshalb ist auch die Arbeitswelt von diesen Überlegungen betroffen, und

das bedeutet:Wer sich die Frage stellt,wie soziale Kompetenzen imBeruf trai-

niert werden können, muss sich auch mit Themen wie Geschlecht, Alter, Bil-

dung, Herkunft usw. auseinandersetzen [siehe dazu Kapitel 5]. Denn all dies

hat einen Einfluss darauf, wie wir einander wahrnehmen und wie wir mitein-

ander umgehen. Wir mussten davon ausgehen, dass diese Themen eine Rolle

spielen, wennMenschenmit einer virtuellen Figur interagieren. Daher muss-
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ten wir uns im Rahmen des Virtual Skills Lab Fragen nach geschlechtlicher,

sozialer und kultureller Identität, oder besser Verschiedenheit, stellen.

Wenn Teilnehmer:innen imRahmen der Evaluation unsere virtuelle Szene

ausprobierten, stellten wir ihnen am Ende folgende Frage:

Wiewürden SieMiraHorvath beschreiben, nachdemSie sie jetzt kennen gelernt haben?

Diese Frage war vor allem darauf bezogen,wieMira als Frau in einemArbeits-

kontext wahrgenommen wird. Unter anderem wurden folgende Antworten

gegeben:

- »Mira Horvath ist eine Zicke. Sie ist trotzig, bockig und beleidigt.«

- »Sie ist eine durchsetzungsfähige Mitarbeiterin, die für sich einsteht.«

- »Ich finde sie einfach nur unsympathisch und unfreundlich.«

Wie kommt es, dass unterschiedliche PersonenMira so verschiedenwahrneh-

men, und was hat das mit deren Auffassung von Geschlecht zu tun?

Was bedeuten Geschlecht und soziale oder kulturelle Verschiedenheit

für uns?

Wir wollten dieses Thema nicht von außen betrachten, von einem vermeint-

lich objektiven Standpunkt aus. Im Sinne des ko-kreativen Ansatzes sehenwir

uns als Teil des Forschungs- und Entwicklungsprozesses [siehe dazu Kapitel

3]. In Bezug auf die Frage nach der Geschlechteridentität bzw. der sozialen

undkulturellen Identität gilt das in besonderemMaße.AlleMitglieder unseres

Teams verfügenüber eine bestimmtegeschlechtliche Identität undüber sozia-

le undkulturelle Zugehörigkeiten.Wirmusstendavon ausgehen,dass uns die-

se Identitäten so stark prägen, dass sie unseren gemeinsamen Entwicklungs-

prozess beeinflussen.Wirwolltendaher zunächst dasVerständnis derBegriffe

Geschlecht bzw. Gender und Diversität innerhalb des Projektteams klären.

Dies- und jenseits: geschlechtliche Identitäten

(Hintergrund)

Der englische Begriff »Gender« wird im Deutschen mittlerweile breit verwen-

det. Er steht für die gesellschaftlichen und kulturellen Aspekte von Geschlecht

jenseits eines biologischenVerständnisses. So gibt esMenschen, die biologisch
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alsMann oder Frau gelten, sich aber dem jeweils anderenGeschlecht zuordnen

oder keinem davon. Sie definieren ihr Geschlecht in sozialer Hinsicht und

erachten die Zuschreibung, die sie von anderen aufgrund ihrer biologischen

Eigenschaften erfahren, als nicht auf ihre gelebte Identität zutreffend. Diese

jenseits bestimmter »Normen« gelebten Identitäten bezeichnetman als Trans-

bzw. queere Identitäten, während jene geschlechtlichen Identitäten, bei der

soziale und biologische Eigenschaften im Wesentlichen zusammenfallen, als

Cis-Identitäten definiert werden. Das kommt von den lateinischen Begriffen

»cis« (diesseits) und »trans« (jenseits).

Im zweiten Projektjahr führten wir deshalb eine Reflexion mit dem Fokus

auf Gender mit vierzehn der am Projekt beteiligten Personen durch. Unser

Ziel war einerseits, persönliche Definitionen zu »Geschlecht« zu erheben,

und andererseits, geschlechterspezifische Annahmen bezogen auf das Projekt

und entsprechende Auswirkungen auf den Entwicklungsprozess des Pro-

totyps herauszufinden. Mit der Frage nach der eigenen Definition von und

den Erfahrungen mit Gender versuchten wir zunächst, ein gemeinsames

Verständnis von Gender aufzubauen. Es zeigte sich, dass der Bildungshin-

tergrund – hier im speziellen die jeweilige Fachrichtung des akademischen

Studiums – einen Einfluss auf das Verständnis von Gender und Diskurse

darüber hat und dass alle Befragten eine eher sozialwissenschaftlich geprägte

Herangehensweise hatten.Das bedeutet, dass die Projektmitglieder zwischen

Gender als sozialem Konstrukt und Sex als biologischer Determinante un-

terscheiden. Im Austausch über ihre tägliche Arbeit oder das Arbeiten im

Projekt wurde hingegen eher ein binäres, auf Mann und Frau beschränktes

Verständnis von Geschlecht deutlich.

»Das Thema Gender hat sich bis zum Schluss durchgezogen«

(Gespräch)

Die Frage nach Geschlecht und Identität war für uns in doppelter Hinsicht von Bedeu-

tung. Einerseits stellte sie sich uns im Zusammenhang mit dem Design der virtuellen

Figur. Im Bereich des computeranimierten Designs wurde und wird oft die Frage nach

den sozialenundkulturellenNormenundBildern gestellt, die derArt undWeise zugrun-

de liegen, wie gezeichnete Figuren nach ihrem Aussehen gestaltet werden. Im Gespräch

in Kapitel 5 hat Georg bereits die Problematik einer hypersexualisiertenDarstellung vor
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allemvonFrauenkörpern erwähnt.DieFragewar,wiewirbestimmte stereotypeDarstel-

lungen vermeiden könnten. Darüber hinaus ging es auch um Fragen, die die Beziehung

der Geschlechter im Arbeitskontext betreffen.Wie wirken sich Vorstellungen von »weib-

lich«, »männlich« oder »divers« auf die Beziehungen derMenschen in Teams, Abteilun-

gen und Organisationen aus? Lassen sich diese Thematiken in einem Training sozialer

Kompetenzen behandeln?

Andererseits ging es auchdarum,dieThemenGeschlecht und Identität auf uns selbst

anzuwenden.Wie oben erwähnt, führten Elisabeth Frankus, AnnaGerhardus und Julia

Schmid eine interne Befragung zu diesen Themen mit Schwerpunkt auf Gender durch.

Im Gespräch in Kapitel 5 berichteten Georg Regal und Stefan Suette, dass sie (zusam-

men mit Julia Himmelsbach) eine Studie durchführten, bei der die Proband:innen die

Interaktion entwedermit der virtuellen FigurMira odermitMarkus durchspielten.Das

Team von Polycular entwickelte für die virtuelle Figur verschiedenste Typen.

Da dieseThematiken alle Teilbereiche des Projekts betreffen, trafenwir uns amEnde

zu einem Gespräch, bei dem noch einmal alle Institutionen versammelt waren, die am

Virtual Skills Lab beteiligt waren. Dieses Gespräch wurde von Julia Schmid und Anna

Gerhardus vorbereitet undmoderiert.

Julia:Welche Rolle spielen Gender und Diversität im Virtual-Skills-Lab-Pro-

jektteam und in der internen Zusammenarbeit?

Klaus: In unseremTeamhabenwir ein gemischtesGeschlechterverhältnis, zu-

mindest hinsichtlich der beiden Geschlechter Mann und Frau. Das hatte si-

cherlich einenEinfluss auf das Projekt, vor allem inderKonzeptionsphase.Für

ein Projekt zur Technologieentwicklung waren wir vergleichsweise gut aufge-

stellt,nicht nurwegendeshohenFrauenanteils.VonAnfang anhabenwir auch

inhaltlich die Dimensionen Diversität und Ethik in das Forschungsdesign in-

tegriert.

Thomas: Ich würde an dieser Beobachtung eine Einschränkung vornehmen.

Wenn man die Geschlechterrollenverteilung im gesamten Team betrach-

tet, kann man diese durchaus als divers bezeichnen, doch im technischen

Entwicklungsteam gab es keine Diversität.

Klaus:Es gilt noch eineweitere Einschränkung zumachen. InBezug auf unse-

re soziale Herkunft, also die Schichtzugehörigkeit, sind wir alle sehr ähnlich.

Daher gleichenwiruns auch imHabitus, inderArt undWeise,wiewir uns aus-

drücken.Auchwennwir als transdisziplinäresTeamerfolgreichwaren,wärees
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wünschenswert gewesen, eine höhere kulturelle und sozialeDiversität hinein-

zubringen. Dieser Mangel erklärt sich allerdings aus der Zusammensetzung

des Ideen-Labs, die in kultureller und sozialer Hinsicht sehr homogen war.

Ines: Auch ich würde für zukünftige Projekte eine höhere Diversität in Bezug

auf die soziale und kulturelle Zugehörigkeit begrüßen. Ich kenne das ausmei-

nemBereich,demFilm,woaufdieseAspektemittlerweilemehrgeachtetwird.

ImGroßen und Ganzen waren sich die Projektmitglieder also einig, dass die Geschlech-

ter (imSinne vonMännernundFrauen) imProjektteamundbei der Aufgabenverteilung

indenverschiedenenArbeitspaketendesProjektsausgewogenvertretenwaren.EineAus-

nahme bildete die technische Umsetzung der Szenarios, die vom Team als eine »Diskus-

sion unter Jungs« beschrieben wurde.

Wir hatten unterschiedliche Disziplinen im Team vertreten, die alle ein gewisses

Ausbildungsniveau voraussetzten. Insofern war die Vielfalt wiederum beschränkt auf

unterschiedlicheakademischeSichtweisen.DasKernteam,das sichbereits imIdeen-Lab

gefunden hat, wurde lediglich durch Mitarbeiter:innen der involvierten Institutionen

und unsere Autorin und Dramaturgin Ines erweitert. Zusätzliche Sichtweisen haben

wir zwar durch die Miteinbeziehung von Mitarbeiter:innen eines Unternehmens und

durch das Einholen unterschiedlicher Expert:innen-Meinungen in das Projektvorhaben

integriert, doch auch hier handelte es sich in den meisten Fällen um deutschsprachi-

ge Akademiker:innen. Auch die Mitarbeiter:innen, mit denen wir uns austauschen

konnten, waren vor allem aus demmittlerenManagement und vor allemMänner.

»Gender«, »Multikulti« und Identitätspolitik

(Hintergrund)

»Gender« und »Diversität« werden einerseits häufig als theoretische oder

akademische Themen wahrgenommen, andererseits sind sie mit vielen Emo-

tionen und hitzig geführten Debatten in Gesellschaft und Politik verbunden.

Es gibt kaum Themen, zu denen so viel und so emotional gestritten wird wie

zum Beispiel das sprachliche »Gendern«. Von den einen als emanzipatorische

Praxis des Sichtbarmachens von relevanten Unterschieden verstanden, gilt

die Verwendung von zusätzlichen Zeichen oder des weiblichen Plurals beim

Sprechen inklusive eines Knacklauts vor dem »i« als unnütze Verkomplizierung

der Sprache. Auch Diversität ist bei den einen hoch angeschrieben, für die

anderen Ausdruck einer Gesellschaft, in der es nicht mehr möglich ist, sich auf
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gemeinsameWerte zu verständigen.

Diese Positionierungen sind überdies nicht eindeutig politischen Ausrichtun-

gen zuzuordnen. Neben konservativen Reinheits- und Identitätsphantasien

gibt es ernst zu nehmende progressive Positionen der Kritik am Konzept des

»Multikulturalismus«, die das Recht des Individuums über die Zugehörigkeit

zu kulturellen, religiösen und anderen Gemeinschaften stellen (Sciuto 2019).

Andererseits finden wir ebenso gut argumentierte Positionen, die die Verein-

barkeit von starken kulturellen oder religiösen Identitäten und Emanzipation

vertreten (El Masrar 2019, Gümüsay 2020). In den letzten Jahren hat auch die

so genannte Identitätspolitik breite Debatten ausgelöst. Bei diesen Debatten

geht es um die Frage, wie vielfältig eine Gesellschaft sein soll, also wie viele

und welche unterschiedlichen Lebensformen, kulturellen und sozialen Prä-

gungen rechtlich und institutionell anerkannt und öffentlich sichtbar gemacht

werden müssen, und was die gemeinsame Grundlage von Gesellschaften mit

vielfältigen Lebensformen sein kann. In diesem Sinn geht es auch um die

Frage der Repräsentativität, also wer für wen sprechen darf, wer Anspruch auf

Allgemeinheit erhebt undwannbzw. inwiefern dieser Anspruch problematisch

wird (Appiah 2019, Berendsen et al. 2019, Fourest 2020).

Reflexion

Abgesehen von diesen gesellschaftlichen Debatten können Sie für sich folgen-

de Fragenbeantworten bzw. diesemit Freund:innen undKolleg:innendiskutie-

ren: Welches Verständnis von Gender habe ich persönlich?Wie lebe ich meine

eigenegeschlechtliche Identität undwas fälltmir diesbezüglich inmeinempri-

vaten und beruflichen Umfeld auf? Welche Verhaltensweisen werden in mei-

nem beruflichen Umfeld als »typisch weiblich« bezeichnet, welche als »typisch

männlich«?Wie stehe ich selbst zu diesen Zuordnungen?

Denken Sie über eine berufliche Situation in Ihrem Beruf nach, in der Männer,

Frauen und diverse Personen miteinander kommunizieren. Etwa ein Meeting.

GehenSiedieÄußerungenundReaktionenderBeteiligtendurchundhaltenSie

fest, wie diese auf sie gewirkt haben. Nun gehen Sie die Situation noch einmal

durch und verändern Sie in Gedanken das jeweiligeGeschlecht der Person.Wie

beurteilen Sie deren Äußerungen und Reaktionen jetzt?

SiekönnenaucheineSituationdurchgehen, inderSiemiteinerPersoneinesan-

deren Geschlechts interagiert haben. Dann tauschen Sie auch in Bezug auf die

Situation die Geschlechter aus.
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Julia:Wie schätzt ihr die Berücksichtigung von Gender und Diversität in der

Projektumsetzung ein?

Elisabeth: Ausmeiner Sicht war dies ein wichtigesThema in unserem Projekt,

für das wir ein eigenes Arbeitspaket definierten mit dem Ziel, Aspekte zu

Ethik, Diversität und Gender laufend zu reflektieren. Geplant war auch eine

Diversitätsgruppe mit Personen unterschiedlicher Zugehörigkeiten, um die

Prototypentwicklung kontinuierlich zu reflektieren. Wir haben dafür drei

Ethik-Workshops durchgeführt. Allerdings war diese Gruppe begrenzt auf

Expert:innen, die eher aus dem akademischen Bereich stammen, also in

Wirklichkeit wenig divers.

Georg: Das Thema Gender war von Beginn an präsent und hat sich bis zum

Schluss durchgezogen.Zunächst bei der Literaturrecherche zuGender undVR

am Projektbeginn und dann in all den anderen Arbeitsschritten.

Bei der Entwicklung der virtuellen Figur (die dann Mira Horvath heißen

sollte) wurden Gender und Diversität besonders relevant. Ausgangspunkt für

eine projektinterne Diskussion über Gender undweitereMerkmalemöglicher

BenachteiligungwieMigrationshintergrund oder Alter war die »Avatar-Inter-

vention«, wie sie ein Projektmitglied beschrieb. Im Rahmen eines Meetings

präsentierten Forscherinnen des IHS acht verschiedene Charaktere, die sich

nach Geschlecht, Alter, ethnischer Zugehörigkeit und Körperlichkeit unter-

schieden. In diesem Projektschritt wurden erste Entscheidungen über Mira

Horvath getroffen, wobei uns insbesondere die Frage beschäftigte, was un-

terschiedliche Merkmale des virtuellen Agenten bei den spielenden Personen

auslösen können.

Ines:Man kann sich in einem solchen Projekt nicht nichtmit demThemaGen-

der beschäftigen, das wurde mir persönlich noch stärker bewusst. Im Virtual

Skills Lab mussten wir zum Beispiel bei der Darstellung der virtuellen Figur

entscheiden, ob diese männlich oder weiblich sein sollte, und überlegen, wie

dieunterschiedlichenReaktionendarauf ausfallenkönnten.Vermutlichmacht

es einenUnterschied, ob der Satz von einer Frau oder von einemManngespro-

chenwird.Diese Entscheidung, die für die Entwicklung einer Figur, die in der

virtuellen Umgebung als Interaktionspartner:in erscheint, notwendig ist, er-

fordert auch eineDiskussionüberGenderund inweiterer Folge auchüberEth-

nie, Identität usw.
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Georg: Zu einem frühen Zeitpunkt wollten wir im Rahmen der Nutzungsfor-

schung herausfinden,wieMira dargestellt werden kann – von abstrakt bis hin

zu konkret. Das ist übrigens eine Fragestellung, die in der Forschung zur User

Experience schon bearbeitetwurde und auchweiter beforschtwerdenwird. In

einer späterenStudiehabenwirunsangeschaut,wieunterschiedlicheDarstel-

lungenvon sogenannten »Non-PlayerCharacters« (NPC)wirkenkönnen [siehe

dazu Kapitel 5].

Thomas: Wir sprachen über Gender und Diversität, als es darum ging, den

Charakter, das Aussehen, die Ethnie, die Hautfarbe und die Proportionen zu

entwickeln. Wir überlegten uns auch, wie androgyne Transgeschlechter-We-

sen aussehen könnten und ob wir sie verwenden sollen oder nicht. Man kann

also sagen,dass uns dieThematik laufend beschäftigt hat. Ich bin auch der An-

sicht von Ines, dass man nicht nicht darüber reden kann. Als wichtiger Aspekt

zieht sich die Frage durch das gesamte Projekt.

Elisabeth: Ich habe den Prozess bis zur Entscheidung über das Aussehen und

das Geschlecht der virtuellen Figur nicht so reibungslos empfunden. Ich hatte

dasGefühl, dasswirmanchen imTeammit demGender-Thema immerwieder

auf die Nerven gegangen sind.DieDiskussionen zurDarstellung vonMira ha-

benZeit inAnspruchgenommen,die ausderLogikdesEntwicklungsprozesses

heraus vielleicht nicht gegebenwar.Dennochbin ichderAnsicht, es hätte noch

mehrRaumgebraucht,umUnterschiede tiefer diskutieren zukönnenbzw.die

Frage zu erörtern, was unterschiedliche Erscheinungsformen von Geschlecht

bei den Personen, die die Szene durchspielen, auslösen. Letztlich war die Ent-

scheidung meiner Meinung nach eher von pragmatischen Motiven getragen.

Ausmeiner Perspektivewar das Potenzial gegeben,bei denDiskussionennoch

mehr in die Tiefe zu gehen.

Anna: Ich habe diesen Prozess wieder anders erlebt. Aus meiner Sicht waren

wir amAnfangnicht ganz sicher,wiewirmit demThemaGenderumgehen sol-

len.Wir haben alle versucht, uns mit unterschiedlichen Aspekten von Gender

auseinanderzusetzen. Rückblickend bin ich dankbar dafür, dass wir uns alle

Zeit für die Diskussion genommen und nicht die schnellste Lösung gesucht

haben, sonderndieReflexionenunddie Interviews gemacht haben.DasGanze

war aber kein geradliniger und einheitlicher Prozess. Der Entwicklungs- und

der Reflexionsprozess sind dann zum Teil parallel verlaufen. Die Frage ist, ob

man sie vielleicht enger aneinander koppeln hätte können.
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Beate: Ichwürde sogar sagen, dass die viele Reflexion undArbeit, die in diesen

Aspekt geflossen ist, für ein Projekt dieser Art ungewöhnlich ist. Beim Virtu-

al Skills Lab handelte es sich nicht um ein Projekt mit spezifischem Gender-

und Diversitätsschwerpunkt. Aus diesem Blickwinkel betrachtet, hat dasThe-

ma einen außerordentlich hohen Stellenwert eingenommen.

Georg:Daswar auchmeineErfahrung.BasierendaufdemAntragwardasThe-

ma nicht so klar für mich bzw. schien es mir nicht im Fokus unserer Untersu-

chungen zu stehen. In der Durchführung bzw. am Ende ist Gender für uns als

Forschungsgenstand sehr wichtig geworden.

Miras erster Auftritt: kontrovers

(Hintergrund)

Nach längeren Diskussionen waren wir als Team irgendwann zur Auffassung

gelangt, wir hätten eine ähnliche Vorstellung davon, wie Mira Horvath aus-

schauen soll: eine FrauMitteDreißigmitMigrationshintergrund.Diese Infor-

mationen wurden dann von den Mitarbeitern von Polycular technisch umge-

setzt. Einige Zeit später bekamen wir eine erste Version von Mira Horvath zu

sehen, die aufgrund unterschiedlicher Erwartungen oder Vorstellungen un-

terschiedliche Reaktionen bei uns auslöste: von »zu dunkle Hautfarbe«, »zu

große Brüste«, »zu stark sexualisiert«, bis hin zu »zu maskulin« oder »zu be-

scheiden gekleidet«. Zum ersten Mal im Zuge des Projekts waren wir mit der

Erkenntnis konfrontiert, dass Mira Horvath nicht nur unterschiedlich wahr-

genommenwird, sondern bei verschiedenen Personen auch unterschiedliche,

zum Teil einander widersprechende Reaktionen auslöst. Um eine für alle ei-

nigermaßen zufriedenstellende Version vonMira Horvath entwickeln zu kön-

nen, mussten wir erneut in einen projektinternen Aushandlungsprozess ge-

hen. Ziel war es, zu diskutieren,wie wir unsMiraHorvath (und auch ihre Um-

gebung in der Szene) imVergleich zur vorliegenden erstenVariante vorstellen.

Allerdings war die kontrovers aufgenommene erste Variante hilfreich für alle

Beteiligten,umkonkrete Schritte für die zweite Fassung vonMira festzulegen.

Parallel arbeiteten wir in Ko-Kreationmit demUnternehmen an demDia-

log zwischen Mira Horvath und der vorgesetzten Person. Auch hier wurden

zunächst Ideen und vage Formulierungen gesammelt, die dann in einemDia-

log verarbeitet wurden. Diesen Dialog haben wir anschließend den Mitarbei-

ter:innen des Unternehmens präsentiert, die wiederum zum Großteil über-
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rascht darüber waren, was wir aus ihren Ideen und Vorstellungen gemacht

hatten. Erneut gaben sie uns Feedback zumDialog.

Wärenicht dieCovid-19-Pandemiedazwischengekommen,hättenwir die-

se Feedbackloops öfter durchgespielt. Nachdem das aber einige Monate nicht

möglich war, finalisierten wir nicht nur Mira Horvath, sondern auch den Dia-

log zwischen ihr und der vorgesetzten Person in der VR-Szene innerhalb des

Projektteams. Neben dem Dialog einigten wir uns projektintern auch noch

konkreter über Miras optisches Erscheinungsbild und ihre Charakterzüge. Es

war wichtig, diesen Prozess durchzumachen, bevor wir Mira anderen Perso-

nen vorstellten.

Was für ein Charakter? Was für ein Charakter!

Im Anschluss an diesen internen Prozess spielten insgesamt 38 Personen (21

Frauen und 17 Männer), die nicht zum Team des Virtual Skills Lab gehörten,

im Rahmen einer Studie die Büroszene mit Mira entweder selbst durch (am

PC oder mit Hilfe eines VR-Headsets) oder sahen sich eine Videoaufnahme

der durchgespielten VR-Szene an, ohne mit der virtuellen Figur zu interagie-

ren. Bei dieser Erhebung wollten wir untersuchen, welches Verständnis von

Geschlecht die Befragtenmitbrachten und wie sie Mira Horvath und die spie-

lendePerson (Vorgesetzte:r) sowiederenBeziehunganderenbeschreibenwür-

den.

Aus der Studie ging hervor, dass die meisten der Befragten ein binäres

Verständnis vonGeschlecht hatten, also in Bezug auf Geschlecht nur zwischen

Frau und Mann unterschieden. Ihr Verständnis von Geschlecht glich also

demKonzept der Projektmitglieder. Nur vereinzelt wurde dieMöglichkeit ge-

nannt, dass es auch dazwischenliegende Identitäten geben kann. Eine solche

Geschlechterkategorie wurde mit den Begriffen »divers«, »unentschlossen«

oder »Intersexperson« beschrieben. Andere Befragte unterschieden das so-

ziale und das biologische Geschlecht und damit verbundene Zuschreibungen.

Das soziale Geschlecht kann aus Sicht dieser Interviewpartner:innen stark

durch die Gesellschaft beeinflusst werden und zeigt sich u.a. in Rollenbildern,

Klischees, Stereotypen etc., sowie es durch Rollen und Erwartungen geprägt

ist. Gleichzeitig ermöglicht es eine selbstgewählte und kreierte Identität

entsprechend den eigenen Gefühlen. Folglich wurde das soziale Geschlecht

in den Interviews auch immer wieder als soziales Konstrukt bezeichnet,

das kulturelle Differenzen aufweist und veränderbar ist. Im Vergleich dazu

wurde das biologische Geschlecht mit klaren biologischen Merkmalen (wie
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Chromosomen) beschrieben. In einzelnen Gesprächen wurden in diesem

Zusammenhang die englischen Begriffe »sex« und »gender« gewählt, »sex«

für das biologische Geschlecht und »gender« für das sozial konstruierte.

Schließlichbeschriebenauch einzelnebefragtePersonenGeschlecht als Li-

nie, einKontinuumbzw.dieGeschlechtergrenzen als fluide.VondenPersonen

mit diesen zum Teil recht unterschiedlichen Verständnissen von Geschlecht

wolltenwir nunwissen,wie sieMiraHorvath,dieMitarbeiterin,die sich in der

Szene mit ihrem Anliegen nicht gesehen fühlt, wahrgenommen hatten. Aber-

mals variierten die Antworten stark: von »grantig«, »beleidigt«, »enttäuscht«,

»zickig«, »aggressiv«, »trotzig«über »wenig empathisch«, »bockig«, »leicht ge-

reizt«, »pampig«, »etwas nervig«, »sauer« bis hin zu »ruhig« oder »taff«. Mira

wirkte auf die Interviewpartner:innen zumTeil als eine Person,die ihreAufga-

ben verlässlich erledigt, aber auch recht harsch und streng ist. Sie wurde nicht

nur als sehr durchsetzungsfähig und dominant beschrieben, sondern auch als

eine Frau, die für sich einsteht. Ihre Art wurde von den Befragten als sehr »di-

rekt«, »hartnäckig«, »ungeduldig« und »bestimmend« beschrieben. Manche

nahmen sie als »flatterhaft«, »impulsiv«, »unfreundlich«, »nachtragend« und

»unsympathisch« wahr. In Bezug auf ihre Persönlichkeit stuften sie einige der

befragten Personen als »eher ruhig«, »geduldig«, »bemüht«, »lösungsorien-

tiert«, »verständnisvoll« und »verlässlich« ein.Andere beschrieben sie als »lau-

nisch«, »verschlossen« und »wenig verständnisvoll«.

Ihren Arbeitsstil beschrieben einige der Befragten als eher positiv. Sie

verwendeten dafür Begriffe wie »strukturiert«, »engagiert«, »fleißig«, »ziel-

strebig« oder »kompetent«. Andere nannten in diesem Zusammenhang eher

negativeEigenschaftenwie »unprofessionell«, »schwierig inderKooperation«,

»unselbständig«, »mangelndes Verständnis für Prioritäten« oder »versucht

Druck auszuüben«. Eine befragte Person nahm sie in ihrer Kommunikation

als »typisch weiblich« wahr. Zur Begründung gab diese Person an, dass Mira

im Gespräch öfter nachfrage. Eine andere Studienteilnehmerin hatte das Ge-

fühl, Mira Horvath halte sich nicht an Hierarchien und damit einhergehende

(explizite und implizite) Regeln.

Bezüglich ihresAussehensbeschriebendieBefragtenMiraHorvathals »at-

traktiv«, »ein bisschen sexy«, »unauffällig« oder auch, aufgrund ihres Auftre-

tens, als »etwasmännlich«. Sie schrieben ihr ein Alter zwischen 35 und 45 Jah-

ren zu. Auffällig war, dass keine:r der Befragten den von uns intendierten Mi-

grationshintergrund von Mira Horvath wahrgenommen oder angesprochen

hat. All diese Attribute zeigen erneut, dass es trotz unserer Bemühungen nicht
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möglichwar, ein einheitlichesBild vonMiraHorvath zu vermitteln bzw. sie auf

die Befragten sehr unterschiedlich wirkte.

Mira unddasBild, daswir voneinander haben

(Standpunkt)

Die Frage stellt sich, ob es überhaupt wünschenswert ist, ein einheitliches Bild

von jemandem zu vermitteln. Je näher wir eine Person kennen, umso mehr

Facetten werden wir an ihr wahrnehmen. Das trifft auf unsere Verwandten

und Freund:innen zu, aber auch auf Kolleg:innen im Beruf. Die Frage ist

vielmehr, wie wir mit Zuschreibungen umgehen. In Freundschaften, aber auch

im Beruf ist es wichtig, die Bilder, die wir voneinander entwickeln, immer

wieder abzugleichen. Wenn uns der Entwicklungsprozess an einer virtuellen

Figur innerhalb dieses Projekts zu etwas geführt hat, dann wohl zur Einsicht,

dass auch eine oberflächliche Begegnung oder Interaktion vielfältige und

äußerst unterschiedliche Reaktionen auslösen kann. Soziale Situationen sind

nie eindeutig, im Gegenteil. Ihr Wesen liegt in der Mehrdeutigkeit, in der

Notwendigkeit, Zeichen zu interpretieren, die von anderen kommen, den

Kontext miteinzubeziehen und abzuwägen, welcher Sinn im Vordergrund

steht bzw. welche Aspekte wir unter Umständen übersehen haben.

Der Umgangmit Mehrdeutigkeit (Bauer 2018) ist eine wichtige Kompetenz im

beruflichenUmfeld, unddies betrifft ebennicht nur die Fähigkeit, Sachverhalte

und Informationen aus mehreren Perspektiven zu betrachten, sondern auch

jene Mehrdeutigkeit, die in der sozialen Interaktion entsteht und bearbeitet

werdenmuss.Wichtig ist es deshalb,miteinander imGespräch zu bleiben. Das

klingt trivialer, als es ist. Der fehlende Mut, Dinge anzusprechen bzw. die ver-

breitete Angewohnheit, eigene Interpretations- und Verhaltensmuster nicht

zu hinterfragen, sind für viele Missstände in Unternehmen verantwortlich.

Darüber hinaus fehlt oft eine sichere Umgebung, die es Menschen ermöglicht,

Dinge anders zu sehen, zu denken und dies auch auszusprechen (Edmondson

2019).

Die eigene Rolle im Spiel. Perspektive und Perspektivenwechsel

Ähnlich vielfältige Einschätzungen wurden betreffend der zu spielenden

Person abgegeben, also der Rolle, die die Proband:innen bei den Tests selbst

einnehmen mussten. Die Figur der Führungskraft wurde von manchen In-

terviewpartner:innen als »gestresst«, »belastet« und »eher genervt« und von
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anderen als »deeskalierend« und »ruhig« beschrieben. Einige nahmen diese

Person als »freundlich«, »wertschätzend« und »verständnisvoll« wahr, andere

als »konfliktscheu«, »zurückhaltend«, »defensiv« oder auch als »wenig empa-

thisch«. In der Rolle des/der Vorgesetzten beschrieben einige der Befragten

diese als »unprofessionell«, »unstrukturiert«, »überfordert mit ihren Aufga-

ben« und »chaotisch«, als jemanden, die/der es allen anderen recht machen

will, selbst aber keine Fehler einsieht, andere als jemanden, der/die sich der

Machtposition der Führungskraft bewusst ist und diese auch ausagiert. Wie-

der andere erkannten in der Art und Weise, wie diese Person antwortete, die

Haltung des »New Leadership«, also ein eher empathisches Verhalten gegen-

über der Mitarbeiterin. Obwohl beim Durchspielen der VR-Szene außer den

Händen keine eigenen Körperteile wahrzunehmen sind, identifizierten die

meisten der befragten Teammitglieder die Führungskraft aufgrund der Posi-

tionsbeschreibung und der vorgegebenenAntwortmöglichkeiten alsmännlich

und jünger als die Mitarbeiterin Mira Horvath.

Auch wenn die beiden Charaktere sehr unterschiedlich wahrgenommen

wurden, so konnten sich die meisten der befragten Personen mit der Situati-

on aus beiden Perspektiven (Mira Horvath und Vorgesetztenrolle) identifizie-

ren. Viele betonten, sie hätten Verständnis für Mira Horvath, da sie sich gut

in sie hineinversetzen könnten. Des Weiteren wurde in diesem Zusammen-

hang die Erwartung »schrankenloser« Verfügbarkeit von Vorgesetzten ange-

sprochen und somit kam auch Empathie mit der zu spielenden Person zum

Ausdruck.

Die Beziehung zwischen den beiden Charakteren wurde von einigen als

eine hierarchisch-distanzierte oder auch förmliche Arbeitsbeziehung be-

schrieben, von anderen als (zumindest einst) kollegial und eine Beziehung

auf Augenhöhe. Wieder andere vermeinten in dem Dialog ein angespanntes

Verhältnis einer eher privaten Beziehung zu erkennen. Auch die Expert:innen

der Ethik-Workshopswurden eingeladen,MiraHorvath und der vorgesetzten

Person Eigenschaften zuzuschreiben. Einige bezeichneten sie als beharr-

lich, engagiert und zuverlässig, andere als schnippisch und provokant. Die

zu spielende Person wurde tendenziell als männlich mit einer maskulinen

Führungskultur wahrgenommen.
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Warum wirkt Mira Horvath auf verschiedene Personen

so unterschiedlich?

Die jeweiligen Zuschreibungen sind, so die Erklärung eine:r der Ethik-Ex-

pert:innen, stark vonpersönlichenund sozialenNormengeprägt, in denenwir

aufgewachsen sind und aktuell leben.Werden diese Normen nicht reflektiert,

so entstehen stereotype Vorstellungen bzw. Zuschreibungen, in denen eigene

Erfahrungen oder Wertesysteme weitergeführt werden. Die in der Studie

erlebten Unterschiede entstehen dabei durch verschiedene Sozialisationsfor-

men, die vorgelebte Rollenbilder von Frauen und Männern beinhalten. Ohne

eine explizite Auseinandersetzung mit (mitunter stereotypen) Vorstellungen

und Annahmen über Menschen und ihr Verhalten werden diese Sichtweisen

und Zuschreibungen oft unreflektiert weitergetragen. Eine solche Ausein-

andersetzung kann beispielsweise in traditionellen therapeutischen Settings

oder im Rahmen von Rollenspielen erfolgen oder eben auch durch unsere

VR-Szene, die mit ihrem Reflexionsteil die spielende Person insbesondere

zum Perspektivenwechsel einlädt. Durch das Einfühlen in das Gegenüber

und die Auseinandersetzung mit möglichen Handlungsmotiven können

stereotype Denkmuster mit der Zeit aufgeweicht bzw. aufgelöst werden.

Warum soll Mira Horvath einen Migrationshintergrund haben?

(Gespräch)

Eine für uns interessante undwichtige Erkenntniswar, dassweder die 38Befragten noch

die Ethik-Expert:innen den von uns konstruierten Migrationshintergrund von Mira

Horvath wahrgenommen haben. Neben der letztlich doch eher helleren Hautfarbe und

einem zumindest im urbanen Bereich nicht ungewöhnlichen Namen fehlte unter Um-

ständendieAndeutungdesMigrationshintergrundesüberdieSprechweise der virtuellen

Figur, etwa über einen Akzent. Doch auch dies wäre eine problematische Entscheidung

gewesen, denn viele Menschen mit Migrationshintergrund wachsen zweisprachig auf.

Somit blieb dem Anschein nach nicht genug über, um den auch projektintern zu vage

definiertenMigrationshintergrund für andere erkenntlich zumachen.

Dennoch wollten wir die spielenden Personen nicht nur dazu motivieren, ihr eige-

nes Verhalten gegenüber einer Frau in ihren Dreißigern zu reflektieren, die ihre/ihren

Vorgesetzten/Vorgesetzte mit ihren Anliegen und Emotionen konfrontiert, sondern ge-

genüber einer Frau in ihren Dreißigern mit Migrationshintergrund. Die Komponen-

te des Migrationshintergrundes war somit ein zusätzlicher Diversitätsaspekt, den wir
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in das Training einbauten und mit Hilfe des Perspektivenwechsels reflektieren wollten.

Im Projektteam wurden dazu zumindest zwei unterschiedliche Argumentationsstränge

sichtbar: Stärker forschungsorientierte Teammitglieder erklärten, dass die Kombinati-

on aus »Frausein« und »Migrantinsein« zu viel Komplexität erzeugen kann und somit

die Ergebnisse verwässernwürde. Andere verfolgten einen eher pädagogischen oder nor-

mativen Ansatz bei der Entwicklung von Mira. Sie waren der Meinung, dass die Dar-

stellung von Vielfalt notwendig sei und die Komplexität realen Lebens darstellen könn-

te. Beispielsweise erwähnte ein Teammitglied,Mira erinnere es an eine junge ehrgeizige

Frau, die Tochter vonMigrant:innen ist.

Elisabeth: Ich denke, wir haben die Berücksichtigung von Diversität zwar ge-

plant, aber nicht durchdacht, auf welchen Ebenen sich dies auswirken kann.

Beate: Es wird schwierig zu unterscheiden, ob man auf diese Frau mit dem

mehr oder minder sichtbaren Migrationshintergrund reagiert oder auf den

mehr oder weniger »herkunftsneutralen« Inhalt – auch wenn der Inhalt nie

neutral ist.Mit diesen zusätzlichen Variablen kannman so viel mehr auslösen

in den Leuten. Was fehlt, ist eine genaue Reflexion darüber, was die Darstel-

lung, die VR-Welt, der Inhalt und die Personmit so vielenDiversitätsaspekten

bei mir auslösen.

Klaus: Ich hatte mal Gelegenheit, mit einem Historiker über unser Projekt

zu sprechen, der sich in seiner eigenen Forschungsarbeit auf Antisemitis-

mus spezialisiert hat. Er meinte, er halte nicht viel von Diversity-Trainings

in VR, weil man die strukturellen Dimensionen von Rassismus durch einen

erfahrungsbasierten Perspektivenwechsel weder in den Blick bekomme noch

bearbeiten könne. Aus meiner Sicht hat er damit wichtige Fragen angespro-

chen, nämlich, wie man nachhaltig Einstellungen verändern kann, wo die

Grenzen einer erfahrungsbasierten, spielerischen Anwendung liegen und

wie man diese einbetten müsste, damit man das gewünschte Ziel erreicht

(Omokha 2021).

Ines: Ein weiterer Gedanke zum Perspektivenwechsel: Angenommen, die Per-

son,die das ausprobiert, ist schwarz oder hat einen südosteuropäischenNach-

namen.Dannwird sie diese Szenewohl vor demHintergrund ihrer Erlebnisse

und Erfahrungen durchspielen. Das sollte auf jeden Fall berücksichtigt wer-

den.
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Klaus: Dieser Typus von Anwendung, den wir entwickelt haben, also im Ar-

beitskontext, eine 1:1-Situation im Sinne eines Diversity-Trainings, wurde

vor allem in den Vereinigten Staaten schon mehrfach entwickelt.1 Da geht es

beispielsweise um Perspektivenwechsel in der Szene eines Bewerbungsge-

sprächs. Einmal sitzt man einer schwarzen oder einmal einer weißen Person

gegenüber. Auch diese basiert auf einem vorgegebenen Gesprächsverlauf.

Im Nachhinein kann verglichen werden, wie unterschiedlich die Wahl bei

den Antworten ausgefallen ist, je nachdem, ob die Teilnehmer:innen das

Gespräch mit der weißen oder der schwarzen Bewerber:in durchführten.

Solche VR-Trainings sind in Workshops eingebettet, in denen die Auswahl

und Reaktion der Spieler:innen gemeinsam reflektiert werden.

Elisabeth:Ausmeiner Sichtmüssenwir immer reflektieren,waswirmit einer

Szene bei jemandem auslösen, der die Szene durchspielt. Die Darstellungs-

weise muss gar nicht extrem sein, um eine entsprechende Wirkung zu erzie-

len. Ich glaube, es reicht aus, wenn der Avatar von einem 08/15-Gesicht oder

-Körper, wie immer diese auch aussehen, abweicht.MeinerMeinung nach tut

Mira Horvath dies, vielleicht schon durch ihren Gang. Auch das ist bereits ein

Diversitätsaspekt, der etwas auslösen kann.

Ines:DerNameMiraHorvath ist inWienwahrscheinlich eher normal, aber im

westlichen Österreich vielleicht weniger. Deswegen verbinde ich den Namen

nicht mit Migrationshintergrund. Aber es ist hier dasselbe wie beim Thema

Gender,man kann denHintergrund nicht ignorieren.Würdeman eine blonde

Barbara Hintermüller mit einer hellen Hautfarbe hinstellen, würde das viel-

leicht keine Irritation auslösen, was jedoch auch etwas mit mir macht und ei-

nen Einfluss darauf hat,wie ich in der Situation reagiere. Ich fragemich, kann

ich neutral reagieren? Ich glaube, das geht nicht.

Georg:Wir haben diese Dimension meiner Meinung nach sehr subtil hinein-

gebracht. In unserer Studie hatten wir Personen, die aufgrund des Namens

den Migrationshintergrund erwähnt haben. Bei der Auswertung der Studie

haben wir uns auch überlegt, wie es gewesen wäre, wenn wir Mira etwas stär-

ker überzeichnet hätten. Doch war unser Ziel nicht, ein Diversitätstraining

1 Auf diesen Seiten finden sich Beispiele für solche Trainings: https://equalreality.com/;

https://www.tryvantagepoint.com/; https://theewgroup.com/unconscious-bias-traini

ng/ (abgerufen am 30.10.2022)
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oder Anti-Rassismus-Training zu entwickeln. Ich finde, wir haben dasThema

amRandmitgenommen. Ich binmir nicht sicher, wie gut unsere subtilen An-

deutungen erkannt worden sind.

Abb. 16/17: Die erste und die zweite Version vonMira.

Letzten Endes waren wir überrascht darüber, dass nach intensiven inter-

nenAuseinandersetzungendazuderAspekt desMigrationshintergrundes von

den Spielenden nicht wahrgenommen wurde. Das kann u.a. auf die optische

Weiterentwicklung von Mira Horvath zurückzuführen sein, die in einer ers-

ten Version noch eine dunklereHautfarbe aufwies als in der Letztversion. Ihre

Haut wurde in der Verbesserung ihrer Optik de facto unbewusst, zumindest

unreflektiert im Team, immer heller und der Migrationshintergrund immer

unauffälliger. Dies ist vermutlich zum einen dem Umstand geschuldet, dass

unser Diskussionsfokus stärker amGeschlecht und dessen Darstellung orien-

tiertwar als anderDimensionMigrationshintergrund.Zumanderenmagdies

auch damit zusammenhängen, dass in unserem Team keine PersonenmitMi-

grationshintergrund präsent waren.



Kapitel 6: Gender und Diversität 223

Wie weit kann oder soll man bei der Gestaltung

der virtuellen Figur gehen?

Bereits bei den ersten Entwicklungsschritten von Mira überlegten wir, ob an-

dere Agenten ähnliche oder vollkommen andere Emotionen bei den Spielen-

den auslösen würden und was Vergleiche zwischen unterschiedlichen Agen-

ten bei den Personen bewirken würde. Dieses Thema wurde nicht erst in den

Ethik-Workshops diskutiert, sondern bereits in den Expert:innen-Interviews

reflektiert [siehe dazu Kapitel 3]. Aus diesemGrund und führtenwir eine Um-

frage in der erwähnten Studie sowie in einem Ethik-Workshop durch, bei der

wir den Teilnehmer:innen acht alternative Agenten zur Priorisierung präsen-

tierten: eine männliche Version, eine Transgender-Version, eine Version von

MiraHorvath, die wesentlich älter ist als jene in der gegenwärtigen VR-Szene,

eine korpulente Mira-Horvath-Version, eine kleinwüchsige Version, eine Ver-

sion, die eine Mischung aus Bär und Mensch darstellt, ein Bär als Mira Hor-

vath und eine Manga-Version von Mira Horvath. Die meisten Befragten fan-

den die männliche Version als Auswahlalternative zu Mira Horvath sinnvoll,

um Unterschiede im eigenen Verhalten und Empfinden zwischen den beiden

Geschlechtern zu erleben und zu beobachten.Einigewaren derMeinung, dass

es für das Training sozialerKompetenzen auch interessant sein könnte,Unter-

schiede zwischen der jungen, schlankenMira und der »älterenMira« oder der

»korpulentenMira« zu reflektieren.Einzelne fanden auchMira als Bär oder als

Manga-Version für das Training interessant.

Bis zum Projektende konnten wir den Spieler:innen vier verschiedene

Agenten (Mira, die männliche Version, die korpulente Version und die ältere

Version von Mira Horvath) zur Verfügung stellen, die sich jedoch in den Ant-

wortmöglichkeiten nicht unterscheiden. Entsprechend sind die spielenden

PersonendurchdieWiederholbarkeit undmitHilfe derReflexionsphase in der

Lage, Unterschiede in ihrer Antwortauswahl sowie im Erleben zu erfahren.

Diese Möglichkeiten, in denen stereotype Denk- und Verhaltensweisen und

soziale Konstrukte von Geschlecht und Diversität sichtbar gemacht werden,

haben die Ethik-Expert:innen besonders positiv hervorgehoben.

Im Folgenden eine Aufstellung der verschiedenen Versionen des virtuellen

Agenten:
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Abb. 18-20 (oben): Mira bzw.Markus nach Gender, Alter undHaar-

farbe variiert.

Abb. 21-23 (unten): Verschiedene Comic-Varianten vonMira.

In welchem Verhältnis zu den Projektzielen stehen unsere Reflexionen

und Erfahrungen zu Gender und Diversität?

Wenn wir auf den Moment zurückblicken, in dem die Idee zum Virtual Skills

Lab entstanden ist, und vergleichen, wer Mira geworden ist, wie sie es immer

wieder aufsNeue schafft, Leute aus derReserve zu locken,könnenwir feststel-

len, dass wir unser Ziel, VR als Medium für das Training sozialer Kompeten-

zen zu nützen, gut in die Praxis umgesetzt haben.Wir haben projektintern im

Laufe der Zeit immer besser verstanden, an welchen Eckpfeilern Gender und

Diversität eine Rolle in Technikprojekten spielen und wie sie die technische

Entwicklungmitbeeinflussen.Das Projekt kann daher als Ausgangspunkt ver-

standen werden, um Gender- und Diversitätsaspekte in VR-Trainings in Zu-

kunft strukturierter und systematischer zuuntersuchen–insbesonderedurch

den Vergleich der verschiedenen Darstellungen der Agenten. Auch haben wir

einiges darüber gelernt, was Diversität in der Zusammenarbeit konkret be-

deutet.
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Ines: Ichmöchte gerne inTeamsgemeinsammit anderenEthnien zusammen-

arbeiten. Ich habe noch nie in einem Team mit einer Frau islamischen Glau-

bens odermit einer schwarzen Frau zusammengearbeitet. Auf das Projekt zu-

rückblickend nehme ich noch stärker wahr, wie homogenmein Freundeskreis

und meine Arbeitswelt sind. Die Geschichten, die ich beruflich erzähle, han-

deln primär vonMenschen wiemir, doch erzähle ich auch überMenschen, die

eine andere Religion, eine andere Hautfarbe, eine andere Herkunft haben. Im

Bereich Film und Fernsehen gibt es so genannte Diversity-Reader. Das sind

Menschen,die diverseHintergründehabenundblindeFlecken,die ich alswei-

ße Autorin habe, analysieren undmir Feedback geben, zumBeispiel, obDinge

realistisch sind, wie ich sie darstelle. Ich würde mir wünschen, nicht nur mit

meinesgleichen zu arbeiten, und ich muss dahingehend auch aktiv werden.

Beate: Ich glaube, wir müssen auch aufpassen, dass in einem diversen Team

keine Diskriminierung passiert. Meiner Meinung nach braucht es Rahmen-

bedingungen, die diverse Teams zur Normalität machen, sodass ich nicht

dauernd darüber nachdenke, wer anders ist. Außerdem plädiere ich dafür,

dass wir Personen jener Ethnien, die hier in Österreich leben, in unsere Arbeit

einschließen. Also hier beginnen, österreichspezifisch. Für ein neues Projekt

könnte man den Kontakt mit den großenMigrationsgruppen aufnehmen.

Thomas: Ichhabe in internationalen, sehr diversenTeamsgearbeitet.DasMit-

einbeziehen unterschiedlicher Perspektiven war in diesen Teams immer sehr

inspirierend.Wir müssen bei uns intern jetzt mehr Diversität hineinbringen,

also vermehrt Leute reinholen, die internationaler und diverser in Bezug auf

kulturelle Hintergründe sind.

Beate: Ich glaube,manmussmit der Idee der Inklusion vorsichtig sein, damit

man nicht die Grenzen und die Unterschiede noch stärker betont und damit

einen gegenteiligen Effekt auslöst.Das ist eine Gratwanderung. Ich hatte zum

Bespiel in London eine Studentin, die sich aufgrund von Diskriminierung be-

schwert hat, undmir war nicht bewusst, dass sie eine dunklereHautfarbe hat.

Die weiße Population ist sich immer noch nicht genügend darüber bewusst,

wie sensibel sie sein muss gegenüber Menschen, die dieser Population nicht

angehören. Die Linien zwischen demWahrnehmen der Unterschiede und ei-

nem diskriminierenden Verhalten sind sehr fein. Ich glaube, dass die Sensibi-

lisierung in einer Gesellschaft wie unserer, wo Diversität immer noch eher ein

Randthema ist, nach wie vor eine Herausforderung ist.
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Berücksichtigung von Gender und Diversität in Technologieprojekten

(Empfehlung)

Die Ethikexpert:innen berichteten in denWorkshops, diewirmit ihnen veran-

stalteten, von ihren Erfahrungen in Technikprojekten und teilten die Ansicht,

dass Gender und Diversität in vielen Technikprojekten nicht unbedingt ein

zentrales Interesse darstellen. Insbesondere Gender werde vonWissenschaft-

ler:innen und Entwickler:innen oft nach wie vor als lästige Pflichtübung

gelebt. Die Expert:innen wiesen auch darauf hin, wie wichtig die Einbindung

potenzieller Nutzer:innen und anderer Personengruppen in unterschiedli-

chen Entwicklungsstadien der Technikentwicklung ist. Dies scheitert ihrer

Erfahrung nach oft an den fehlenden Ressourcen. Sie empfehlen daher für

jede Projektform und insbesondere für partizipative Projekte eine grundle-

gendeGenderkompetenz der Projektmitglieder.Das bedeutet auch,die eigene

Genderkompetenz immer wieder in Frage zu stellen, um zu vermeiden, in

»Gender-Fallen« zu tappen. Diversität, so die Expert:innen, ist etwas anderes

und mehr als Transdisziplinarität. Trotzdem bringt eine gewisse Transdis-

ziplinarität in einem Projektteam die Zusammenführung unterschiedlicher

Perspektiven, was positiv zu bewerten ist, jedoch auch mehr Zeit in Anspruch

nimmt, als wenn nur Vertreter:innen einer Disziplin zusammenarbeiten. Im

Folgenden haben wir die Empfehlungen der Expert:innen aufgelistet:

- Projektteams sind idealerweise divers (nicht nur in Bezug auf Expertisen)

aufgestellt.

- Es sollte für ein ausgewogenes Geschlechterverhältnis im gesamten Pro-

jektteam sowie im technischen Entwicklungsteam gesorgt werden.

- Gender undDiversität sollten von Anfang bis zumEnde eines Projekts im-

merwieder thematisiertwerden.Dies sollte imProjektplan festgelegtwer-

den.

- Ein offener Umgangmit Aspekten wie Gender undDiversität kann helfen,

wenn das Team nicht selbst divers zusammengesetzt ist. An verschiede-

nen Punkten können Personen, die von der Forschung betroffen sind bzw.

dargestellt werden, gezielt eingebunden werden.

- Zu Beginn sollte projektintern ein möglichst einheitliches Verständnis zu

Gender und Diversität geschaffen werden.Wenn kein Gender- und Diver-

sitätswissen im Team vorhanden ist, empfehlen wir, entsprechend ausge-

bildeteWissenschaftler:innen in Trainings einzubeziehen.
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- Bei der Einbindung neuer Projektpartner:innen muss das Verständnis er-

neut thematisiert werden.

- Stereotype Denkweisen brauchen Reflexion, damit sie langsam aufgelöst

werden können.

- Für Aushandlungsprozesse und für die Lösungsfindung sollte ausreichend

Zeit eingeplant werden (nicht zu rasch pragmatische Lösungen treffen,

scheinbar sich wiederholende Diskussionen sindmöglich).

- Eine entsprechende Reflexion sollte nicht nur auf das Verhältnis vonMän-

nern und Frauen reduziert werden, sondern den Prozess und die Auswir-

kungen auf die Technologie berücksichtigen.

- Es braucht ausreichend eingeplante Ressourcen für Reflexionsgespräche.

- Auch wenn manche Personen das wiederholte Aufgreifen der Thematiken

als anstrengend empfinden, sollte man dranbleiben.

- Einstellungen zu Gender und Diversität können sich über Reflexionsge-

spräche ändern.

- Gender- und Diversitätsdiskussionen sind kein gradliniger Prozess.

- Eine einmalige Reflexion über Gender und Diversität bzw. deren Auswir-

kungen auf entwickelte Technologien ist nicht ausreichend. Vielmehr gibt

es unterschiedliche Stadien in einem Technikentwicklungsprojekt, in de-

nen eine projektinterne Gender- und Diversitätsreflexion wichtig ist.

- Auchwenn dasThemaGender undDiversität nicht angesprochenwird, ist

es trotzdem da. Daher ist es besser, es kontinuierlich zu thematisieren.





Nachwort

Ausgegangen waren wir, eine Gruppe von fünf Menschen, im Herbst 2018

im Rahmen des Ideen-Labs von folgendem Anliegen: Was können wir als

Forschende und Entwickler:innen den Spaltungstendenzen in unserer Ge-

sellschaft entgegensetzen? Zur Verfügung hatten wir unsere Kreativität und

Erfahrung mit offenen Prozessen in Forschung und Entwicklung. Durch die

Pilotausschreibung »Ideen Lab 4.0« der FFG war der Rahmen, den wir für die

Beantwortung dieser (viel zu großen) Frage zur Verfügung hatten, vorgege-

ben. Dieser Rahmen machte die Frage im Sinne eines Forschungsprojektes

bearbeitbar: Wie soll die Mensch-Maschine-Interaktion in Zukunft gestaltet

werden, sodass menschliche Bedürfnisse nicht zu kurz kommen, sondern

Menschen in ihrer Entfaltung gefördert werden?

Auf unseremWeg vergrößerte sich die Gruppe, eswirkten schließlich über

20 Personen in fünf Institutionen an der Verwirklichung des Projekts Virtu-

al Skills Labmit. Darüber hinaus konnten wir Expert:innen ausWissenschaft,

Wirtschaft und Technik, Führungskräfte und viele weitere interessierte Per-

sonen gewinnen, uns ein Stück auf unseremWeg zu begleiten.Was wir dabei

erfahren haben undwieman diese Erkenntnisse in die verschiedenen Diskur-

seundDebattenüberTechnik,Fortschritt,Mensch-Maschine-Interaktion,be-

rufliche Weiterbildung und Zusammenarbeit einordnen kann, davon wollten

wir in diesem Buch mit unseren Gesprächen und Texten zur Dokumentation

unseres Projektes Zeugnis ablegen.

Wir maßen uns nicht an, unsere anfängliche Frage nach einem wirksa-

men Mittel gegen die Spaltungstendenzen unserer Gegenwart zufriedenstel-

lend beantwortet zu haben. In unseremProjekt sindwir selbst oft genug andie

Grenzen der wechselseitigen Verständigung gelangt. Dennoch wollen wir da-

mit, dass wir unsere Gedanken und Auseinandersetzungen während des ge-

meinsamen Forschungsprozesses öffentlich zugänglich machen, ein Zeichen

setzen.WirmöchtenMenschen, ob sie nun in derWissenschaft, der Technolo-
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gie-Entwicklung, im öffentlichen oder privaten Sektor, in Unternehmen oder

gemeinnützigenVereinen tätig sind, dazu ermuntern, es uns gleichzutun.Die

Reflexionen,Empfehlungen undMethoden,diewir entlang derDokumentati-

on unseres Projekts versammelt und angeführt haben, sollenmöglichst vielen

Gruppen als Inspiration dienen, um neue Ideen, Vorhaben und Projekte über

die engen Grenzen der eigenen Disziplin, des eigenen Fachbereichs, der ei-

genen Branche und der eigenen Organisation hinweg zu entwickeln und um-

zusetzen. Unsere Gespräche und Empfehlungen sind als Einladung zu lesen,

sich auf einen solch offenen Prozess einzulassen. Um einige Zeilen aus einem

bekannten Gedicht von Antonio Machado zu zitieren: »Wanderer, deine Fuß-

spuren sind der Weg, nichts weiter. Wanderer, es gibt keinen Weg, der Weg

entsteht im Gehen. […] und wenn man zurückblickt, sieht man die Spur, die

man nie wieder beschreiten wird.«

In diesem Sinne hoffen wir, einen Beitrag zur Praxis des transdisziplinä-

ren Forschens in der digitalen Transformation geleistet zu haben. Vergessen

wirnicht,dassdiesesProjekt,bei demesumdieMöglichkeiten einer interakti-

venLerntechnologie ging,unsmit der Frage konfrontierte,was unserMensch-

sein ausmacht. Dies scheint uns auch der Horizont jedes Vorhabens zu sein,

das sich über Grenzen hinweg auf denWegmacht, umVerständigung und Zu-

sammenarbeit zu erreichen: zwischen Menschen, zwischen Mensch und Na-

tur, zwischenMensch und Technik.
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Am Virtual Skills Lab beteiligte Institutionen und Personen

institute for cultural excellence – Projektkoordination; Analyse der Datenbank zu

guter Zusammenarbeit; Durchführung und Analyse der Expert:inneninterviews; Mit-

wirkung an der Ko-Kreation und an der Evaluation; Verfassen von Publikationen und

Öffentlichkeitsarbeit

Klaus Neundlinger

Simone Rack

Sascha Vogel

SarahMayer

ManuelThalhammer

Polycular – Analyse der technischen Anforderungen; Entwicklung der Komponenten;

Design und Ausführung der interaktiven Szene in Virtual Reality (computeranimiert,

360°-Video, Desktop); technische Begleitung undUnterstützung der Evaluation

Robert Praxmarer † (1976-2021)

Thomas Layer-Wagner

JulianWatzinger

Wolfgang Stockinger
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IHS – Durchführung und Analyse der Expert:inneninterviews; Design, Organisation

und Durchführung des ko-kreativen Designs der Szene mit Führungskräften; Systema-

tisches Review zu Gender und Ethik im Zusammenhang mit VR; Durchführung von

Studien zuGender undDiversität;Durchführung vonExpert:innen-Workshops zu ethi-

schen und diversitätsrelevanten Themen; Verfassen von Publikationen und Öffentlich-

keitsarbeit

Elisabeth Frankus

Anna Gerhardus

Julia Schmid

AIT – Durchführung der Expert:inneninterviews; Systematisches Review zu Gender

und Ethik im Zusammenhang mit VR; Durchführung von Studien zur Evaluation des

Prototyps (UserExperience)mit denSchwerpunktenSound, Avatardarstellung (Gender,

nicht-humanoide Character) und Vergleich mit anderen Lernmethoden; Verfassen von

Publikationen undÖffentlichkeitsarbeit

Simone Kriglstein

Georg Regal

Stefan Suette

Jakob Uhl

Julia Himmelsbach
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Karl Landsteiner Universität für Gesundheitswissenschaften – Analyse der

Datenbank zu guter Zusammenarbeit; Entwicklung eines Modells zu organisationaler

Kommunikation;Mitwirkung an der ko-kreativen Entwicklung der interaktiven Szene;

Mitwirkung an der dramaturgischen Gestaltung der VR-Szene; Durchführung von

Studien zur Evaluation derWirksamkeit, User Experience und Technologieakzeptanz.

Beate Schrank

Michael Mühlegger

Victoria Mühlegger

Ines Häufler – Durchführung der ko-kreativen Entwicklung der interaktiven Szene;

kreative und dramaturgische Gestaltung der Szene; Mitwirkung an Konzept und Rea-

lisierung des Ko-Kreation-Manuals; dramaturgische Beratung bei der Entwicklung der

Begleitapplikation.
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Das Projekt »Virtual Skills Lab« lief von April 2019 bis Dezember 2021 undwur-

de von der Österreichischen Forschungsförderungsgesellschaft FFG, Projekt

Nr. 872573, gefördert.

Artikel, die bis zum Erscheinen dieses Buches aus dem Projekt

entstanden sind und veröffentlicht wurden:

Neundlinger, K., Mühlegger, M., Kriglstein, S., Layer-Wagner, T. Regal, G.

(2022) Training Social Skills in Virtual Reality Machine Learning as a Pro-

cess of Co-Creation. In: Dingli, A. et al. (Eds): Disruptive Technologies inMe-

dia, Arts and Design. Lecture Notes in Networks and Systems, Vol. 382. Berlin:

Springer Nature, pp. 139-156. https://link.springer.com/chapter/10.1007/9

78-3-030-93780-5_10

Neundlinger, K. (2021) Digitale Empathie. Virtual Reality als Medium zur

Entwicklung sozialer Kompetenzen. Medienimpulse, 59 (2), 2021. doi:

10.21243/mi-02-21-24

Frankus, E., Neundlinger, K., Schmid, J., Gerhardus, A. (2021) Co-creating in-

teractive virtual reality training environments. Reflections on a model for

a participatory design process. ICCGI 2021.TheSixteenth InternationalMulti-

Conference on Computing in the Global Information Technology. https://www.th

inkmind.org/index.php?view=article&articleid=iccgi_2021_1_10_18001

Neundlinger, K., Oancea, C. (2021) Borderland Encounters—Evolving Profes-

sional Identities Between Human and Machine Learning Processes. In:

Cole, N., Jahrbacher, M., Getzinger, G. (Ed.s) Conference Proceedings of the

STSGraz Conference 2021, pp. 289-307. doi: 10.3217/978-3-85125-855-4-16
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