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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 Osterreichischen Forschungsférderungsgesellschaft FFG ge-
fordert wurde. Es wurde im Rahmen der Pilotausschreibung »Ideen Lab 4.0«
2018 entworfen, und zwar zunichst im Rahmen eines fiinftigigen Seminars,
tiber das wir in Kapitel 1 eingehend berichten. In diesem Seminar ging es um
die Frage, wie die Zusammenarbeit von Mensch und Maschine kiinftig 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 Forderinstitution dem Bereich der »indus-
triellen Forschung« zugeordnet. Dies bedeutet, dass in unserem Projekt der
Forschungsanteil hoher war als der Entwicklungsanteil. Es setzte sich zwar
mit den Méglichkeiten 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 dafiir entwickelt wurde, wissenschaftliche Fragen zu stellen und zu be-
antworten. Am Ende dieser Entwicklung konnten wir besser einschitzen,
wie eine marktreife Anwendung aussehen kénnte und warum sie diese oder
jene Eigenschaften aufweisen miisste. Eine solche Anwendung miisste aber
ihrerseits noch mehrere Entwicklungszyklen durchlaufen, um auf dem Markt
bestehen zu kénnen.

Doch um was fiir eine Art von Anwendung und was fiir 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
ausgedriickt, des Kompetenztrainings im Rahmen der beruflichen Weiter-
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bildung. Durch die Anwendung sollen bestimmte persénliche Kompetenzen
(Skills) von Fithrungskriften 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 dem Begrift virtuelle Realitit oder
Virtual Reality bekannt ist. Wir wollten herausfinden, ob und wie man diese
Technologie fiir das Training berufsbezogener personlicher Kompetenzen
verwenden kann. Die konkrete Frage, die wir im Rahmen unserer Forschung
beantworten wollten, lautete: »Kann man Kompetenzen wie Teamfihigkeit
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 wiirde, diese Frage zu beantworten. Bevor irgendein Gerdt, ei-
ne Maschine oder ein Produkt in Serie produziert wird, muss es entwickelt
und getestet werden. Dafiir braucht es Prototypen. Diese stellen die Urform
jeder Maschine, jedes Gerits und Produkts dar. Sie dienen dazu, die Wirkwei-
se und Funktionalitit zu erproben und dabei Fehlerquellen zu erkennen. In
unserem Fall war der Prototyp eine beispielhafte interaktive Szene, die man in
einer virtuellen Umgebung spielen kann, indem man ein Head-Mounted Dis-
play (HMD) aufsetzt. HMD, das ist der Fachbegriff fir das, was man landliufig
als »VR-Brille« oder »VR-Headset« bezeichnet. Diese Szene entwickelten wir
zunichst und unterzogen sie dann einer Reihe von Tests beziiglich ihrer Wir-
kung.

In Kapitel 4 und 5 gehen wir auf die Frage ein, ob die Virtual-Reality-Tech-
nologie fiir das Training von Kompetenzen wie Teamfihigkeit und Empathie
geeignet ist und wie ein solches Training gestaltet sein miisste. 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 wire es in Bezug auf unser Projekt verkiirzt, wenn wir unter
Prototyp nur das Ergebnis unserer Forschung verstehen witrden. Nicht nur das
greifbare »Ding«, das wir hergestellt haben, ist prototypisch, sondern auch der
Weg, der uns zu diesem »Ding, zur Virtual-Reality-Szene gefithrt hat, und
zwar in mehrerlei Hinsicht:

Wie bereits angefiihrt, hat sich unser Team in einem Seminar formiert,
bei dem es nicht nur um die Frage ging, wie Mensch und Maschine kiinf-
tig zusammenarbeiten werden, sondern auch darum, wie man diese Frage
aus moglichst vielen verschiedenen Perspektiven angehen kénnte. 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
diszipliniibergreifend zusammen, von Technik @iber Psychologie bis zu Sozio-
logie und Philosophie waren verschiedenste akademische Ficher vertreten.
Wir sind zwar nicht das erste Forschungsteam, das inter- oder transdiszipli-
ndr arbeitet. Wir verstanden die Reflexion des transdiszipliniren Prozesses
jedoch als Teil der Forschung, und zwar als Methode oder Organisationweise
dieses Prozesses.

Dariiber hinaus versuchten wir, andere Menschen und Gruppen in unser
gemeinsames Vorhaben einzubinden. Fir die Entwicklung der interakti-
ven Szene etwa arbeiteten wir mit Fithrungskriften zusammen. Ein solcher
Prozess der gemeinsamen Entwicklung wird als partizipativ, kollaborativ
oder auch als ko-kreativ bezeichnet. Wir entschieden uns dafiir, den Be-
griff Ko-Kreation zu verwenden, und werden dies in Kapitel 3 ausfithrlich
darstellen und begriinden.

Weiters fithrten wir zu Beginn des Projekts Interviews mit Expert:innen
aus verschiedenen Bereichen, um deren Sicht auf unsere Ideen und Ziele
einzuholen. Uber die gesamte Projektlaufzeit verteilt organisierten wir Work-
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 transdisziplinire
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 diszipliniibergreifende Zusammenarbeit, (2) die Frage der Einbin-
dung unterschiedlicher Gruppen in die Entwicklung und (3) die Frage nach der
Relevanz von Gender und Diversitit im Kontext einer konkreten technologi-
schen Entwicklung: Diese drei Punkte verstehen wir als integralen Bestandteil
unserer Forschung. Daher beziehen wir den Begriff »Prototyp« nicht nur auf
das Resultat des Projekts, sondern auch auf den Prozess selbst. Genauso wich-
tig wie die Frage, welche interaktive Szene sich am besten fiir das Training von
Kompetenzen wie Empathie und Teamfihigkeit eignet (Resultat), war und ist
fiir uns die Frage, wie man die Zusammenarbeit gestaltet, die zu einem guten
Ergebnis in diesem Sinn fithren kann (Prozess). Auch wenn es ein mittlerweile
gut etabliertes Forschungsfeld gibt, das sich mit den gesellschaftlichen Impli-
kationen wissenschaftlicher Forschung beschiftigt bzw. die Forschung selbst
als sozialen Prozess begreift, wird der Blick auf den Forschungsprozess selbst
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aus unserer Sicht immer noch zu selten eingenommen und in einer verstind-
lichen Sprache dokumentiert.

Dieser Text erzdhlt 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-
sammenarbeit wirtschaftlicher Organisationen handeln bzw. um Vorhaben im
Offentlichen 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 fortschreitenden Durchdringung (die digitale Trans-
formation) nicht als Schicksal hinnehmen, sondern diesen mitgestalten.

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, iiber eigene Erfahrungen oder Vorhaben zu reflek-
tieren. Nicht nur wir fragen uns, wie man Projekte durchfithrt, in denen
Menschen aus unterschiedlichen Bereichen zusammenarbeiten und még-
lichst viele Betroffene in Entscheidungen und deren Umsetzung einbinden.
Diese Frage haben sich viele Menschen in unterschiedlichen Zusammenhin-
gen immer wieder gestellt. Wir betrachten sie sogar als eine Aufgabe, der wir
uns alle in Zukunft hiufiger stellen miissen. In einer Welt, die immer mehr
von Unsicherheit und Unwigbarkeit gekennzeichnet ist, werden Individuen,
Organisationen oder Gemeinschaften nur bestehen, wenn sie diese Form der
Zusammenarbeit iiber den eigenen Tellerrand hinaus praktizieren. Und das
will gelernt und eingetibt sein.

Zur Struktur des Buches

Als Handbuch soll das Buch eine Inspiration fiir Projekte darstellen, die sich
mit Forschungs- und Entwicklungsthemen beschiftigen. 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 iiber Zweifel, Kritik und Sackgassen, die
diesen Prozess begleitet haben. Vor allem erzihlen wir die Geschichte aus
drei Perspektiven. Einerseits berichten wir von unserer Annidherung an das
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Thema, an die Technologie und an das Design 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 Verfiigung standen. Dariiber hinaus erzih-
len wir die fiktive Geschichte unseres Geschopfes, der virtuellen Figur Mira
Horvath. Wie man sehen wird und wie wir auch niher erkliren 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 prisentieren Anregungen,
Empfehlungen und Methoden zur Umsetzung ko-kreativer Projekte. Element
7 stellt eine kreative Auseinandersetzung mit der Eigenstindigkeit unserer vir-
tuellen Figur dar. Zur besseren Orientierung beim Lesen ist bei jedem Textteil
gekennzeichnet, um welches Element es sich dabei handelt.

ELEMENT 1: GESPRACH
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
zunichst 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 durchgefiithrt hat, weif}, dass man diese Schritte und Aufgaben in
Form von Arbeitspaketen organisiert. Im Fall eines Forschungsprojekts muss
zunichst der aktuelle Stand erhoben werden bzw. miissen die spezifischen
Anforderungen des gegenstindlichen Projektes daraus abgeleitet werden
(Kapitel 2). Da unser Projekt ko-kreativ organisiert sein sollte, also transdis-
ziplinir 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 technischen Konzepts sowie in Design
und Umsetzung der prototypischen Szene (Kapitel 4). Dieser Prototyp musste
von vielen Menschen ausprobiert, also getestet und bewertet werden, was
ein weiteres Arbeitspaket darstellte (Kapitel 5). Schliefdlich wurden auch die
erwihnten ethischen, diversitits- und genderrelevanten Aspekte als eigenes
Arbeitspaket definiert und bearbeitet (Kapitel 6).

All diese Schritte und Phasen sind im Manual als Gesprache der jeweili-
gen Hauptbeteiligten abgebildet. Wir fithrten eine Feldforschung an uns selbst
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durch, indem wir in einer Reihe von Reflexionsgesprichen die Fragen, Heraus-
forderungen und Lésungen diskutierten.

ELEMENT 2: HINTERGRUND
Das Projekt schlief3t viele Themen und Wissensbereiche ein, die wir erkliren,
um den Sinn und die Ausrichtung unseres Entwicklungsprozesses nachvoll-
ziehbar zu machen. Es geht um das Thema der Kommunikation am Arbeits-
platz und um jene sozialen Kompetenzen, deren es bedarf, um in Teams, Orga-
nisationen und dariiber hinaus produktiv zusammenzuarbeiten. Es geht aber
auch um Virtual Reality, also die Technologie, die wir fiir das Training sozialer
Kompetenzen nutzbar machen wollen. Dariiber hinaus geht es um die Art und
Weise, wie man ko-kreative Prozesse organisiert, bei denen unterschiedliche
Expert:innen und Nutzer:innen miteinander etwas entwickeln.

Fiir die Darstellung dieser Hintergriinde, also des vielfiltigen Wissens, das
unserem Projekt zugrunde liegt, haben wir an den verschiedensten Stellen der
Kapitel erklirende Texte eingefiigt.

ELEMENT 3: STANDPUNKT

An manchen Stellen hatten wir das Bediirfnis, Position zu beziehen. Das betraf
etwa die Frage, wie sich die Arbeitswelt in Zukunft entwickelt und ob tatsich-
lich Maschinen einen Gutteil menschlicher Titigkeit, auch der hochqualifizier-
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 zusammenhingen. Fiir die Formulierung dieser Stand-
punkte haben wir an den jeweiligen Stellen kleinere Texte eingefiigt.

ELEMENT 4: REFLEXION

Niemand liest einen Text, ohne sich Gedanken zum Geschriebenen zu machen.
Dennoch ist es manchmal gut, von den Verfasser:innen Anregungen zur Refle-
xion zu erhalten. In diesem Sinne haben wir (vor allem in den ersten drei Ka-
piteln) an vielen Stellen Fragen eingefiigt, die die Leser:innen fiir sich oder im
Gesprich mit Kolleg:innen beantworten kénnen.

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 Schliisse gezogen. Diese Lehren und Schliisse haben wir in Form
von Empfehlungen in den Text einflieRen lassen, d.h. iiber Hinweise und An-
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regungen, worauf man bei der Organisation iibergreifender 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 von Vorteil. Genau wie die Beantwortung einer wissenschaftlichen Fra-
gestellung einer theoretischen Perspektive und einer geeigneten Methode be-
darf, ist es auch in sozialen Situationen von Vorteil, sich eine Art und Weise der
Strukturierung zu iberlegen. Solche Methoden zur besseren Kommunikation
und Interaktion haben wir an einigen Stellen eingefiigt.

ELEMENT 7: MIRAS WERDEGANG

Wie bereits angedeutet, stellen wir in diesem Buch eine doppelte Entwicklung
dar. Einerseits legen wir Zeugnis dariiber ab, was wir im Rahmen des 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 gegeniibergetreten — in Gestalt von Mira Horvath. In einer Abfolge
von Szenen jeweils zu Beginn der Kapitel imaginieren wir daher Miras Werde-
gang, und zwar aus ihrer Sicht: wie sie uns sieht, was sie itber das Projekt und
die darin behandelten Themen lernt und wie sie dartiber denkt.

Was ist ein Ideen-Lab?

Wie zu Beginn der Einleitung bereits erwihnt, wurde das Projekt Virtual Skills
Lab im September 2018 in einem fiinftigigen Seminar im Rahmen der Pilot-
ausschreibung »Ideen Lab 4.0« entworfen (Alber 2020). Bei diesem Seminar
formte sich die Kerngruppe, die aus fiinf Personen bestand. Die Institutionen,
denen diese finf Personen angehoren, bildeten spiter das Konsortium, das
das kooperative Forschungs- und Entwicklungsprojekt umsetzte. Sowohl die
fiunf Personen der Kerngruppe als auch die Institutionen werden in Kapitel 1
vorgestellt.



14

»Virtual Skills Lab«

An dieser Stelle sei eine Person namentlich erwdhnt: Robert Praxmarer. Der
Kiinstler, Entwickler und Forscher im Bereich neuer Technologien gehorte zur
Kerngruppe des Virtual Skills Lab. Als Griinder und Gesellschafter des Edu-Tech-
Unternehmens Polycular war erim Rahmen des Ideen-Labs mafdgeblich an der
Schopfung der Grundidee und spater an der Umsetzung der interaktiven virtu-
ellen Szene beteiligt. Robert erlagim Januar 2021 einer schweren Krankheit und
hat den Abschluss dieses Projekts leider nicht mehr miterlebt. Dieses Buch ist
seinem Gedéachtnis gewidmet.

Bevor in Kapitel 1 die Beteiligten ihre Erfahrungen im Ideen-Lab und wihrend
der Phase der Ausarbeitung des Antrags fir das Forschungsprojekt schildern,
seien als Einstimmung auf den Forschungsprozess einige Gedanken zum Kon-
zept und zur Durchfithrungsart 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 um Fotografien oder Malereien handelte. Je konkreter sie sind, umso
besser konnen wir sie voneinander abgrenzen und anderen mitteilen. »Stellst
du dir das so vor ...2« — »Nein, ich stelle es mir so vor ...«. Aber auch die vagen
Ideen haben ihren Nutzen, denn sie sind noch formbar. Wir selbst kénnen ih-
nen Konturen geben, konkrete Ziige 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 blof} erahnen, die wir ersehnen oder befiirchten. Auch in Bezug auf die-
se Zeit, unsere Zukunft, kénnen wir konkrete Vorstellungen haben oder eher
vage. Und in dem Maf3e, 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 Ideen das sind, was wir zwischen uns und die gestaltbare Welt schie-
ben, Welt-Bilder, dann erscheint die Welt nicht nur als wirkliche, sondern als
mogliche Welt. Was wir also brauchen, um die Welt zu gestalten, ist zunichst
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einmal Einbildungskraft: unser Vorstellungsvermogen, unsere Phantasie, un-
sere Kreativitit. Bevor wir die Wirklichkeit gestalten, malen wir sie uns aus.

Lab. Das Laboratorium ist ein Ort, wo Wirklichkeit ausgemalt wird. Einge-
fangen in Reagenzgliser oder in komplizierte technische Apparaturen, sicht-
bar gemacht durch Mikroskope und auf Bildschirmen, nimmt eine Welt Ge-
stalt an, die unserem Wissen zuginglich wird. Wissenschaftler:innen richten
Versuchsanordnungen ein, fithren Experimente durch und beobachten, was
passiert. Versuche und Experimente kann man allerdings nicht nur mit den
Materialien der physischen Natur durchfithren. Man kann sie auch mit ge-
danklichem Material, 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 von Menschen, die einander noch nicht kennen und gemeinsam an
einem Seminar teilnehmen, innerhalb von ein paar Tagen Projektideen ent-
wickelt und einen Plan fiir die Umsetzung des Projektes ausarbeitet. Wie luft
daskonkret ab? Die Teilnehmer:innen stellen sich in spielerischer Form sowohl
als Personen als auch als Fachexpert:innen vor. Im Seminarraum hingen alle
ein Plakat von sich auf, auf dem ihre Expertise, ihre Interessen usw. vermerkt
sind. Dieses Plakat verwenden sie im Verlauf des Seminars selbst, um Notizen
zumachen, Beobachtungen und Fragen aufzuschreiben. Es dient aber auch als
Postfach, da die anderen dort Fragen, Beobachtungen und Botschaften hinter-
lassen kénnen.

Dann beginnt eine Reihe von Kreativiibungen und Gesprichen, die die
Teilnehmer:innen dazu bringen sollen, méglichst 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
iiberspringen, Ideen sollen verschmelzen, einander befruchten, Debatten her-
vorrufen und dabei durchaus auch aufeinanderprallen. Immer wieder wird
die Sitzordnung geindert. Man wandert von Tisch zu Tisch, um in stets wech-
selnden Konstellationen Aufgaben zu l8sen, sich iiber Themen auszutauschen
und neue Gedanken zu produzieren. Den Rahmen geben Moderator:innen vor,
deren Aufgabe zunichst darin besteht, moglichst oft zu stéren. Sie miissen
verhindern, dass sich allzu schnell Griippchen bilden und stets dieselben Leute
iiber dieselben Ideen reden. Immer wieder unterbrechen sie die Arbeit der
Gruppen, lassen die Ergebnisse prisentieren und stellen die nichste Aufgabe.
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Zu Beginn geht es, wie gesagt, ums Kennenlernen. Man muss sich in dem
sozialen Raum, der durch das Ideen-Lab entsteht, positionieren. Wo stehe
ich in Bezug auf meine Expertise? Wem bin ich niher, 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 Ficher, die im Ideen-Lab
2018 vertreten waren.

Diese Karte der vertretenen Fachbereiche ermoglicht es, Gruppen von Leu-
ten zu bilden, die iiber eine dhnliche Expertise verfiigen. Diese »Fachgruppen«
sollen sich dann iiberlegen, was sie der groRen bunten Gruppe aus der eigenen,
spezialisierten Perspektive mitgeben wollen, bevor es daran geht, die Fach-
grenzen zu iberschreiten und fachiibergreifend zu arbeiten. Bevor es richtig
losgeht.
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Hallo, mein Name ist ... eigentlich weifS ich gar wicht, wie ich heifSe. Merkwiirdig. Ist
Ihnen das auch schon einmal passiert? Ich meine, dass Sie nicht wissen, wer Sie sind?

AufSerdem kann ich mich gar wicht erinnern, wie ich hergekommen bin. Ich weifd
nicht einmal, was das hier fiir ein Ort ist. Das macht mir ein wenig Angst. Ich brauche
unbedingt mehr Informationen —iiber mich, und dariiber, wo ich mich befinde.

Das hier scheint ein dffentliches Gebiude zu sein. Hier stehen und sitzen sehr viele
Menschen in Gruppen zusammen, und alle sind in Gespriiche vertieft. Woriiber die wohl
reden?

Sicher iiber wichtige Ideen. Ich meine, mir wiirde es ja schon geniigen, wenn ich
wiisste, wie ich heifSe. 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 grof3-
gewachsenen Mann, der neben ihr steht. Vielleicht hirt sie nur schlecht. Ich spreche
besser ihren Gesprichspartner an.

»Konnen Sie mir bitte sagen, wo ...7«

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 spiter nochmals Kontakt aufzunehmen. In-
zwischen hore ich mir an, was sich diese Menschen zu sagen haben.
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Wie es zur Idee des Virtual Skills Lab kam

(HINTERGRUND)

Der grofigewachsene 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 und Sprachwissenschaft wieder. Wir
sprachen dariiber, was uns in Bezug auf das iibergreifende Thema des Ideen-
Labs wichtig war: Wie sollten Mensch und Maschine in Zukunft zusammenar-
beiten? In der Diskussion waren wir uns dariiber einig, dass diese Frage eine
gesellschaftlich relevante ist. Denn sie schiirt sowohl Hoffnungen als auch
Angste. Werden wir in einer Zeit leben, in der uns Maschinen dabei unterstiit-
zen, nachhaltig zu wirtschaften und immer mehr mithsame Titigkeiten an
automatisierte intelligente Systeme abzugeben? Oder werden automatisierte
Systeme zur Uberwachung und Unterdriickung eingesetzt werden und selbst
hoch qualifizierte Menschen massenweise ihren Job verlieren?

Gerade aufgrund dieser Hoffnungen und Befiirchtungen sollte es aus un-
serer Sicht auch darum gehen, gesellschaftliche Fragen und Probleme zu be-
riicksichtigen. 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 Verschwé-
rungsmythen. Als ein dringendes, durch die Digitalisierung befeuertes Pro-
blem erschienen uns deshalb die vielfiltigen 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 Realitit: um die Tatsache, dass verschiedene ge-
sellschaftliche Gruppen immer mehr in ihrer eigenen Wirklichkeit zu leben
scheinen und dass es kaum noch maglich ist, zwischen diesen Wirklichkeiten
zu vermitteln.
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Wie kénnte eine technologische Entwicklung aussehen, die beim Men-
schen ansetzt und den Tendenzen der Spaltung in unserer Gesellschaft etwas
entgegenzusetzen vermag? Welchen Beitrag konnte eine Technologie dazu
leisten, dass Menschen wieder fihiger werden, andere Perspektiven einzu-
nehmen oder andere Standpunkte zu verstehen? Mir fiel dann die Aufgabe zu,
diese Botschaft per Mikrophon an die Grof3gruppe zu senden, und nie hitte
ich gedacht, auf welche Resonanz sie stofien wiirde.

Die Resonanz iduflerte sich zunichst leise. In einem der vielen Gespriche,
die man wihrend eines solchen Labs fiithrt, meinte die Psychiaterin Beate
Schrank (die Frau im dunkelblauen Pullover) zu mir, in ihrer Arbeit als The-
rapeutin habe sie tiglich mit Phinomenen psychischer Spaltung zu tun. Dies
hinge nicht selten mit der belastenden, stressigen Arbeitssituation der Men-
schen zusammen. Damit war eine erste vage Idee geboren, nimlich die Frage,
ob und wie man Kommunikationstechnologien so gestalten kann, dass diese
eine empathische Haltung fordern: Empathie als die Fihigkeit, den Tenden-
zen der gegenseitigen Abschottung, Distanzierung und letztlich der Spaltung
entgegenzuwirken. Nicht dass es an sich schlecht wire, in einem belastenden
beruflichen Alltag Grenzen zu ziehen und auf sich zu schauen (Bei diesem Ge-
danken ahnten wir nicht, wie sehr er unsere prototypische interaktive Szene
pragen wiirde). Doch auch im beruflichen Umgang mit anderen Menschen ist
es entscheidend, sich in die Sichtweise und vielleicht auch in die Gefiithlswelt
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 Realitit (VR) seit einiger
Zeit diskutiert wird. Mit dieser Technologie waren und sind viele Hoffnungen
verbunden. Kénnen Menschen ihr Empathievermégen durch das Eintauchen
in eine kiinstlich erzeugte Umgebung steigern, die sie erleben lisst, wie ande-
re Menschen die Welt wahrnehmen? Ist es méglich, die Fihigkeit zum Einneh-
men anderer Perspektiven auf diesem Weg — also technisch - zu férdern?

Bald verband sich mit der Idee einer »Empathy Engine« ein konkretes Bild,
namlich die Flip-Chart-Zeichnung eines Menschen, der ein Head-Mounted
Display (»VR-Brille«) aufhat. In einem der vielen Loops, die uns dazu dienten,
die anfinglich vagen Ideen weiterzuentwickeln, stieflen Robert Praxmarer,
Unternehmer und Lehrender im Bereich Neue Medien, Neue Technologien
und Gaming, und Simone Kriglstein, eine Forscherin im Bereich von Human-
Computer-Interaction, zu uns. Mit ihrem Know-how verfeinerten sie unsere
Idee einer technischen Anwendung, die Menschen dabei unterstiitzen kann,
ihre Fihigkeit zu verbessern, auf andere einzugehen, Konflikte auszutragen
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und zwischen Menschen und deren Interessen zu vermitteln. Wahrend Simo-
ne immer wieder die Perspektive moglicher Nutzer:innen einnahm und uns
klarzumachen versuchte, was jemand braucht und sich wiinscht, der (die) eine
solche Lernmaschine verwendet, iibersetzte Robert unsere Phantasievorstel-
lungen in konkrete Szenarien technischer Machbarkeit. 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 gehort hatte.

Nun hatten wir eine Idee, von der wir annehmen konnten, dass sich dar-
aus eine Losung fir eine Problematik, einen konkreten Bedarf in Unterneh-
men ergeben konnte. Denn die Zusammenarbeit in Teams und Abteilungen
bzw. in Organisationen erfolgt heutzutage nicht mehr so »geordnet« wie viel-
leicht frither einmal. Man arbeitet in mehreren Projekten gleichzeitig, muss
sich viel abstimmen, hat mehr Verantwortung beziiglich der Gestaltung der
Arbeitsaufgaben und muss viel stirker mit Kolleg:innen aus anderen Abteilun-
gen, Unternehmen oder mit den Kunden interagieren. Die Organisationsfor-
scherin Amy C. Edmondson (2012) nennt diesen Prozess »Teaming«. Wahrend
frither einmal die Dinge von oben organisiert und vorgegeben wurden, da-
mit sie von den unteren Ebenen ausgefithrt werden, sollte Edmondson zufolge
heute das Organisieren von Arbeitsabliufen als gemeinsames Lernen aufge-
fasst werden. Und das heiflt, man darf auch Fehler machen und soll gemein-
sam iiber diese reflektieren, um nicht nur einzelne Abliufe zu verbessern, son-
dern Handlungs- und Herangehensweisen prinzipiell zu itberdenken und neu
zu gestalten. Um Arbeitsabliufe gut zu organisieren, bedarf es deshalb heu-
te nicht mehr nur fachlicher, sondern sozialer Kompetenzen. Man muss fihig
sein, auf andere einzugehen, ihren Standpunkt einzunehmen und den eige-
nen Standpunkt zu vermitteln. Und Fithrungskrafte miissen andere dabei un-
terstiltzen, diese Fihigkeiten zu erlernen bzw. in Konfliktsituation zu vermit-
teln. Das alles sollte unser Empathy Engine den Menschen beibringen, die mit
ihm trainieren? Ein hoher Anspruch.

Unsere Idee hatte sich also schon ein wenig konkretisiert, denn sie war um
technische Umsetzungsiiberlegungen 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 ermoglichen sollte, gemeinsam zu lernen. Das war wohl auch
den Mentor:innen aufgefallen, einer Gruppe von Expert: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, Pidagogin und Spezialistin fiir verantwortungsvolle
Forschung (Responsible Research and Innovation), gemeinsam mit uns einen
Forschungsprozess mit dem Fokus auf Partizipation, Ethik und Gender zu
gestalten.

REFLEXION

Sie werden in lhrem Beruf auch des Ofteren 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 lhrer
Kolleg:innen bindet Sie in Problemldsungsprozesse ein? Sind Sie innerhalb Ih-
rer Organisation gut vernetzt bzw. istdie Vernetzung iiber das eigene Team hin-
aus tblich und erwinscht?

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 prisentieren. 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 Biiro, im Team, in der Kommunikation nach auflen er-
eignen. Diese Szenen sollten dann in den virtuellen Raum iibertragen wer-
den. Das heifdt, dass sich die Anwender:innen in Lernende verwandeln und
VR-Headsets aufsetzen wiirden, um mit virtuellen Figuren zu interagieren,
die von Spezialist:innen im Bereich 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-
thiefihigkeit einbiifie (Spaltung!), war ein an Perspektiven reiches kooperati-
ves Vorhaben geworden. Und wir hatten alle dafiir nétigen Kompetenzen an
Bord: Meine Organisation institute for cultural excellence (ice) sollte Erfahrung
aus dem Bereich Organisationsentwicklung einbringen. Die Karl Landsteiner
Universitit fiir 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 fiir Hohere 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 gemeinsam mit 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 moglicher Anwen-
dungen eréffnet, fur die es also in Wirtschaft und Gesellschaft einen Bedarf
gibt. Gleichzeitig wollten wir einen bescheidenen Beitrag dazu leisten, dass es
den Menschen wieder besser gelingt, aufeinander zuzugehen, und sie weniger
das Bediirfnis haben, sich voneinander abzuwenden und abzugrenzen.

»Dann seid ihr plotzlich keine Fremden mehr«

(GESPRACH)

Reflexionen iiber das Ideen-Lab zwischen Elisabeth Frankus, die im Projekt fiir die Orga-
nisation des ko-kreativen Prozesses verantwortlich war, Simone Kriglstein, die sich um
die Fragen der User Experience kiimmerte, und Klaus Neundlinger, dem Koordinator des
Projekts.

Der Bewerbungsprozess

Klaus: Wir haben uns alle im Rahmen des Ideen-Labs kennen gelernt. Deshalb
mochte ich nochmal mit euch driiber sprechen, wie ihr dieses Seminar erlebt
habt. Mit welchen Erwartungen seid ihr zum Ideen-Lab gefahren?

Elisabeth: Mich hat mein Chefvon der Ausschreibung informiert. Ich fand zu-
nichsteinmal das Format spannend. Seitens meiner Institution hatte ich nicht
den Druck, unbedingt mit einem geférderten Projekt zuriickzukommen. Mich
hat es vor allem methodisch interessiert. Ich habe mich im Vorfeld nicht dar-
iiber informiert, wie grofd eigentlich das Budget ist oder was man da nach Hau-
sebringen kann. Nachdem meine Bewerbung angenommen wurde, bin ich mit
meinem Kofferchen angereist.
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Klaus: Unter den ersten Personen, die ich bei meiner Ankunft gesehen habe,
warst auch du, Simone, mit deinem Kéfferchen. Kannst du dich daran erin-
nern?

Simone: Ja, wir waren im selben Bus bei der Anreise. Mir hat eine Kollegin mir
den Call geschicke. Ich fand auch das Format sehr spannend, die Tatsache, dass
man hier ein Projekt gemeinsam gestalten kann. Dass es organisch wichst, in-
dem man ein paar Tage vor Ort ist und das ausarbeiten kann. Fiir mich war
abgesehen vom Thema auch die Moglichkeit interessant, andere Leute ken-
nenzulernen. Daher habe ich mich fiir den Call gemeldet, meine Bewerbung
abgegeben und wurde dann auch ausgewihlt.

Klaus: Ich habe den Call von einer ehemaligen Kollegin zugesandt bekommen.
Sie meinte, das wire doch was fiir mich. Ich wollte ja immer schon bei der FFG
was einreichen, bin aber kein Techniker oder Naturwissenschaftler. Auch un-
sere Firma macht keine technologischen Entwicklungen. Bei diesem Call hatte
ich den Eindruck, dass sie gezielt Leute wie mich ansprechen. Schon die Fra-
gen bei der Bewerbung auszufiillen kam mir 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 Verfiigung 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 fiir mich auch natiirlich, mich dort anzumelden. So habe ich mich auch
beschrieben. Was habt ihr denn in eure Bewerbung geschrieben?

Simone: Ich habe reingeschrieben, dass das Thema der Mensch-Maschine-In-
teraktion genau die Schnittstelle ist, an der ich forsche. Und ich habe angege-
ben, dassich gerne interdisziplinir arbeite und neue Leute, neue Perspektiven
kennen lernen méchte.

Elisabeth: Auf die Interdisziplinaritit 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 Personlichkeit. Vor allem
war auch der Punkt wichtig: Wie bringe ich den anderen das nahe, was ich
mache - in einer Sprache, die verstindlich ist?

Klaus: Genau, die wollten wissen, ob man imstande ist, zu kommunizieren. Ob
man seine Expertise gut einbringen kann, wenn man mit Leuten zusammen
ist, die von ganz woanders herkommen.

Elisabeth: Fiir mich war letztlich auch das Thema ausschlaggebend. Ich hatte
mit Themen wie Kiinstliche 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 Kiirzel
zuzuordnen, also Al (Artificial Intelligence), AR (Augmented Reality) und so
weiter. Insofern war es ein neues Thema, auf das ich mich bewusst einlassen
wollte.

Klaus: Fiir mich war es dhnlich. Und auch ich habe mir gedacht, das ist die
Gelegenheit, mich auf diese Welt einzulassen. Ein bisschen habe ich auch ver-
sucht, mich einzulesen, aber letztlich habe ich auch erst dort gelernt, welche
Technologien sich hinter diesen Kiirzeln verbergen.

REFLEXION

Wie wiirden Sie sich hinsichtlich lhrer Fahigkeit einschatzen, Ihr Fachwissen
anderen mitzuteilen? Was wiinschen Sie sich diesbeziiglich von anderen Ex-
pert:innen? Versuchen Sie, moglichst konkret an Situationen zu denken, in
denen Sie den Eindruck hatten, dass eine Verstindigung iiber Fachgrenzen
schwierig war bzw. wo dies gut gelungen ist. Woran lag das |hrer Meinung nach?

Simone: Was mich auch noch angesprochen hat, war, dass wir dort mit Men-
tor:innen zusammentreffen wiirden. Dass wir Expert:innen zur Seite gestellt
bekommen, die uns unterstiitzen. Ich habe auch in meine Bewerbung ge-
schrieben, dass ich an der Uni an Mentor:innen-Programmen teilgenommen
habe. Es hat mir Spaf’ gemacht, interdisziplinir zusammenzuarbeiten, denn
bei diesen Programmen waren Menschen aus unterschiedlichen Fachrich-
tungen. Wir haben uns dort gegenseitig unterstiitzt, und das war fir mich
auch ein Beweggrund, beim Ideen-Lab mitzumachen, weil ich an der Uni sehr
positive Erfahrungen gemacht hatte.
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Die Mentor:innen

Klaus: Die Mentor:innen, das war eine Gruppe 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, die Moglichkeit zu haben, sie um Rat zu fra-
gen. Ich fand auch den Austausch sehr inspirierend. Beate und ich sind einmal
mit einem von ihnen zusammengesessen, um Ideen zu besprechen. Er hat uns
Input gegeben, der uns half, unsere Uberlegungen weiterzuspinnen. Es war
sehr inspirierend und hat uns aus meiner Sicht auch Orientierung verschafft
fiir das, was wir im Detail ausgearbeitet haben.

Klaus: Also waren auch die Gespriche wichtig, die man nebenher gefithrt hat,
beim Mittagessen etwa. Elisabeth, wie war dein Eindruck von den Mentor:in-
nen?

Elisabeth: Ich habe sie erst so richtig wahrgenommen, als wir schon beim
Schreiben des Antrags waren. Am Anfang war mir ihre Funktion nicht so ganz
klar. Ich war ein wenig misstrauisch, bis ich erkannt habe, dass uns alle wirk-
lich unterstiitzen wollen. Und ich fand die fachlichen Inputs der Mentor: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
zuriickziehen und wir sie nicht mehr kontaktieren sollten. Sie sind aber dann
immer wieder durchgegangen und haben uns beim Antragschreiben 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 Entwicklungen macht, ein Experte fiir VR ist. In
der Phase, in der es darum ging, die Idee zu konkretisieren, war er sehr unter-
stiitzend. Vor allem an dem Abend, an dem du dazu gekommen bist, Elisabeth.
Er hat gemeint, dass in unserer Gruppe noch jemand fehle, und gab uns den
Impuls, mit dir zu reden.

Simone: Jetzt, wo du dariiber 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 wihrend des Seminars Prisentationen zu den verschiedenen Themen
gemacht. Ihre Expertise und Erfahrung haben uns geholfen, die Ideen zu kon-
kretisieren.

Das Format Ideen-Lab

Klaus: Gehen wir noch einmal einen Schritt zuriick. Wie habt ihr das Format
mit den verschiedenen Ubungen und Inputs erlebt?

Simone: Die Ubungen haben mir gut gefallen, aber aus meiner Sicht hatten
wir zu wenig Zeit, um unseren Kurzantrag zu schreiben. Wenn man sich das
ganze Seminar anschaut, war der erste Teil ziemlich lang, und dann, als es ums
Eingemachte ging, hatten wir nicht mehr viel Zeit. Wir haben beim Schreiben
dann auch die Nacht durchgemacht. Im Nachhinein betrachtet, hitte ich eine
gleichmifRige Verteilung der Zeit bevorzugt.

Klaus: Hast du den Eindruck gehabt, dass die Kreativitbungen, die wir mach-
ten, funktionieren?

Simone: Es war sicher sinnvoll, am Anfang méglichst viele Ideen zu produzie-
ren, diese auf Zettel zu schreiben und aufzukleben. Wobei ich sagen muss, dass
jene Idee, die ich von Anfang an spannend gefunden habe, bis zum Schluss ge-
blieben ist. Fiir die Ideengenerierung war es aber ein guter Prozess. So konnte
man die Gefahr umgehen, dass man eine Idee formuliert und sich nur noch auf
diese konzentriert, also die Perspektive sich einengt. Auch wenn meine favori-
sierte Idee gleich zu Beginn da war, habe ich im Nachhinein nicht das Gefiihl,
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 itberhaupt Ideen entstehen. Dann muss man aber den Zeitpunkt
gut wihlen, an dem man diesen Prozess abschlief’t und die Leute sich fiir ei-
ne Idee entscheiden miissen. Insofern haben wir das dhnlich erlebt, weil wir
beide sehr schnell gewusst haben: Um dieses Thema herum konnen wir was
machen. In Wirklichkeit waren wir zu dritt, denn Beate war auch schon dabei.
Fiir mich war es recht stimmig. Ich dachte mir, ich sage, wer ich bin und was
ich da beitragen kann, und schau mal, wer Lust hat mitzumachen.
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REFLEXION

Wie gehen Sie selbst bzw. in lhrer Organisation mit dem Thema Ideenfindung
bzw. Kreativitat oder Innovation um? Haben Sie Erfahrungen mit Kreativitits-
techniken? Sind Sie beim Ideenwalzen lieber allein oder tauschen Sie sich von
Beginn an gerne mit anderen aus?

Klaus: Wie ihr euch erinnern kénnt, hatten wir nach Abschluss des Ideen-Ge-
nerierungsprozesses eine Viertelstunde Zeit zum Spazieren und Nachdenken.
Dann mussten wir uns deklarieren, indem wir zu dem Plakat gingen, auf dem
unser favorisiertes Projekt skizziert war. Ich war 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 zuriickzukom-
men: Ich habe die Ubungen unterschiedlich erlebt, zum Teil extrem anstren-
gend. Die Inputs der Mentor:innen waren fiir mich eine Zeit zum Durchatmen
zwischen den kraftraubenden Ubungen. 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 eingeschitzt,
dass da ein Prozess der Offnung angestofien wurde, der dann nicht gut abge-
schlossen wurde, dass man das besser moderieren hitte sollen. Aber aus heu-
tiger Sicht sehe ich es anders. Sie wollten wohl diesen Schaffensprozess an-
kurbeln. Ich hatte keinen Uberblick mehr, was es alles an Ideen gab. Da hingen
Hunderte Zettel. Selbst wenn ich sie durchgelesen hitte, hitte ich gleich die
Hilfte wieder vergessen. Ich war nicht wie ihr mit einer bestimmten Projekt-
idee angekommen und habe auch nicht gleich was gehort, was mich tiberzeugt
hitte. Mich hat das eher erschlagen. Heute sehe ich es so, dass es ein Offnungs-
prozess ist, um die Leute in diesen Spirit des Ideen-Entwickelns zu bringen.
Dabrauchtes dann kein SchliefRen mehr, weil man eher irgendwohin geschleu-
dert wird mit einer Idee. Es hitte 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 »Wiinsch 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 gegeniiberliegenden Wand
hingen. Davon musste man eines wihlen. 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 gehort, dass sie diesen Pro-
zess als abgehackt und chaotisch erlebt haben. Das ist wohl dann der Fall, 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 erginzen 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, fiir die man sich dann
entscheidet, sich noch etwas anderes entwickelt. Diesen Teil habe ich auch wie
andere kritisiert. Dass man hier zu schnell auf 20 Projekte reduziert. Ich glau-
be, es ging nicht um die 20 Projekte, sondern darum, die Phase abzuschliefien
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 fiir eine Idee sein, die dich dann ganz woanders hinfiihrt. 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-
dem moglich, die andere Idee, die daraus entstand, auszuformulieren. Irgend-
wann wird aber dann die Zeit knapp.

REFLEXION

Wie erleben Sie das Verhiltnis von Offenheit und Geschlossenheit in Problem-
|6sungs- oder Entwicklungsprozessen? Solche Prozesse werden auch durchlau-
fen, wenn man 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 schafft man den Ubergang von der Ideenfin-
dung zur Entscheidung und Umsetzung?
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Erleben des Prozesses

Klaus: Wie habt ihr die Art und Weise erlebt, wie die verschiedenen Leute mit
der Situation umgehen?

Elisabeth: Es ist fiir mich schwierig, immer mit anderen zusammen zu sein,
auch beim Essen, wo man Small-talk fithrt. 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 fiir alle so. Aber bei dir hatte ich den Eindruck, dass du
mit dieser Situation gut umgehen kannst. Wir sind ja 6fter zusammen beim
Essen gesessen, und dann hast du gesagt: »Ich geh jetzt, weil ich noch ein biss-
chen Zeit fir mich brauche.«. Ich bin da etwas anders gestrickt, weil ich mir
denke: »Das dauert fiinf Tage, und dann bin ich eh wieder mehr allein.«

Elisabeth: Ich bin prinzipiell gern allein und brauche Zeit fiir meine Ritua-
le. Der Punkt dort war: Wie authentisch bin ich jetzt? Ich kénnte den ganzen
Abend sitzen bleiben, aber dann witrde ich itber meine Grenzen gehen. Es wire
falsch, wenn ich etwas tue, was mir innerlich widerstrebt. Das ist nicht wegen
der Leute, aber ich kann mich aufladen, wenn ich allein bin. Ich kann mich er-
innern, dassich 6fter im Zimmer gesessen bin und mich gefragt habe: »Welche
Rolle habe ich da jetzt in einem Projekt? Wie werde ich da wahrgenommen?«.
Ich bin eine, die lange beobachtet und zuriickhaltend ist. Das ist in so einem
Prozess, wo es Schlag auf Schlag geht, schwierig. Ich wusste 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 angefiihlt. In der
grofien 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 sich mir die Fra-
ge aufgedringt: Was ist meine Rolle? Wie gehe ich mit der Situation um? Wie
sehr stehe ich zu mir selbst?

Klaus: Ab dem Zeitpunkt, wo du dann bei uns warst, hatte ich den Eindruck,
dass das fiir dich stimmig war.

Elisabeth: Genau. Das war fiir mich der Punkt, wo ich das Gefiihl hatte, ich
bin jetzt wo angekommen. Vorher war das schwierig. Wir mussten ja bei den
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Ubungen auch stindig die Gruppe wechseln, wurden immer wieder neu zu-
sammengewiirfelt. Ich kann mich an keinen einzigen Namen mehr erinnern
von den Leuten, die nicht in unserem Team sind. Stindig ein anderes Gesicht,
und dem hast du vielleicht die Idee schon erzihlt oder auch nicht. Ich habe
dann manchmal nur noch dasselbe erzihlt, fiinf verschiedenen Leuten, weil
ich nicht mehr gewusst habe, was noch. Ich war ausgelaugt.

Klaus: Erinnerst du dich, wann wir das erste Mal miteinander gesprochen ha-
ben? Die ganze Gruppe war in einem Raum im oberen Stockwerk und danach
sind alle tiber eine Treppe runtergegangen. Wir sind zufillig nebeneinander-
gegangen und du hast mir erzihlt, was du machst. Da meinte ich schon: »Ei-
gentlich konnte das bei uns ganz gut dazu passen. Mochtest du dir das nicht
anschauen?«

Elisabeth: Simone, du warst fiir mich so ein Ruhepol. Wenn du etwas sagst,
dann triffst du immer den Punkt. In dieser Fiille an Menschen, Ideen und Ge-
danken war das sehr angenehm und beruhigend.

Klaus: Das kann ich bestitigen. Du drangst dich nicht in den Vordergrund,
aber wenn man dir zuhért, dann denkt man sich: Das ist ein sinnvoller Beitrag.
Das war fitr mich von Anfang an immer total wichtig. Zu wissen, Simone kennt
sich bei Sachen aus, von denen ich nicht die geringste Ahnung habe. - Wie hast
du diesen Trubel der Gruppenbildung erlebt?

Simone: Ahnlich wie ihr. Fiir mich war es aber nicht so ungewohnt. Ich kenne
es von den Konferenzen, dass man sehr viele unterschiedliche Gesichter trifft
und redet. Und es stért mich dann auch nicht, wenn ich etwas zweimal erzih-
le. Allerdings hat man bei Konferenzen die Kontrolle dariiber, wann man auf-
steht, wann man zu den Vortrigen 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 nichsten Morgen um 9 Uhr ging es schon wieder los. Das war
kriftezehrend. Ich habe einen gewissen Druck verspiirt, weil ich wusste, wir
miissen bald anfangen, den Antrag zu schreiben, und dann mussten wir noch
eine Ubung machen. Am Schluss hitten wir mehr Zeit gebraucht, um die De-
tails auszuarbeiten. Das war anstrengend fiir 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, weil man mit dem Kopf 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 Projektidee mehr gebraucht.
Es stimmt, im Nachhinein fillt es mir auch schwer, mich an Gesichter und Na-
men zu erinnern. Das ist wohl ein Zeichen dafiir, dass viel passiert ist.

REFLEXION

Wie sind lhre Bediirfnisse in Gruppenprozessen? Stiirzen Sie sich eher ins Ge-
schehen und beziehen Position wie Klaus und Simone oder sind Sie eher beob-
achtend und vorsichtig wie Elisabeth? Wie nehmen Sie Ihr Team, lhre Kolleg:in-
nen diesbeziiglich wahr? Wie kann man einen Arbeitsprozess gestalten, sodass
sich verschiedene Typen wohlfithlen und einbringen kénnen?

Die Genese des Projekts - der Kurzantrag

Klaus: Wie habt ihr die Phase des Schreibens des Kurzantrags erlebt? Fiir mich
war das verriickt. Am vorletzten Abend habe ich eine SMS an meine Geschifts-
fithrerin geschrieben, dass ich unsere Themen gut eingebracht habe, dass ich
eine Gruppe toller Expert:innen dafiir gewinnen konnte und auch die gemein-
same Projektidee sehr interessant ist. Ich habe dann gemerkt, dass mein Auf-
trag erfiillt ist. Denn das entspricht mir: kreativ sein, Initiativen setzen, Leute
dafiir zu begeistern und wie ein Hirtenhund zu schauen, dass die sich wohl-
fithlen beim Zusammenarbeiten. Dann ist aber dieser Druck in mir hochge-
stiegen und ich bin nicht mehr runtergekommen. Ich konnte nicht mehr schla-
fen und war kaum noch einsatzfihig. 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 mis-
sen wir dann so und so machen, da braucht es das und das Arbeitspaket, das
machen wir 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-
schrinken, von denen ich wusste, die bringe ich zustande, auch wenn ich voll-
kommen tibermiidet 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. Fiir uns hatte es
den Vorteil, dass wir uns noch besser kennen gelernt haben, was andernfalls
nicht passiert wire. Das war wohl die Idee dahinter, uns dieser intensiven Her-
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ausforderung auszusetzen. Ich muss zugeben, mir war es ein bisschen un-
angenehm, dass nicht allen Projekten die Moglichkeit gegeben wurde, ihren
Kurzantrag weiter auszuarbeiten. Das waren ja auch alles Leute, die die Nacht
durchgemacht und sich eingesetzt hatten.

Klaus:Ja, mir war das ebenfalls ein wenig unangenehm. Obwohl ich mich erin-
nere, dass nach der Verkiindigung des Ergebnisses einige Leute zu mir gekom-
men sind, deren Projekte nicht ausgewihlt worden waren, und mir aufrichtig
gratuliert haben.

Elisabeth: Ich finde eure soziale Ader loblich, aber mir ging es dann wirklich
nur noch darum, dieses Projekt zu gewinnen. Ich war dann wie in einem Sog,
ich war tiberzeugt von dem Projekt. Ich hatte einen Adrenalin-Kick, wie wir
da durchgearbeitet haben, und fiir mich war bei der Schlussprisentation 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 enttduschten Gesichter gesehen
habe, habe ich das als unschén empfunden. Aber ich war ab einem gewissen
Zeitpunkt so iiberzeugt, dass wir Erfolg haben wiirden, dass ich mich nur dar-
auf konzentriert habe. Das war die Energie, die ich vorher fiir mich alleine ge-
braucht habe. Da musste ich mich nicht mehr eine Stunde zuriickziehen. Ich
wollte einfach das Ding aufs Papier bringen.

Klaus: Insofern haben wir uns wirklich gut erginzt. Beate, Simone und ich ha-
ben relativ schnell gewusst, das konnte ein interessantes Projekt werden. Ro-
bert war dann auch dabei und hat immer wieder vorbeigeschaut und gesagt:
Sound so muss man das aus technischer Sicht machen, dann wird’s was. Er hat
ein klares Commitment abgegeben, und das war wichtig, denn er war ja auch
noch an einer anderen Projektidee beteiligt, die ebenfalls ausgewihlt wurde.
Elisabeth, Beate und Simone, ihr seid dann gesessen, bis der Kurzantrag fer-
tig war. Und ihr wart der festen Uberzeugung, dass wir das durchkriegen. Und
dann ist es zu einem weiteren kollektiven Lernprozess gekommen. Ich hatte
geglaubt, ich muss immer vorne stehen und die Prisentationen 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 Schlussprisentation tiber-
nehmt. Das war eine wichtige und kluge Entscheidung, diese Prisentation von
euch beiden machen zu lassen.
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Elisabeth: Wobei es beim Antragschreiben so war, dass Simone mit mir bis
zum Schluss gesessen ist. Beate ist dann auch irgendwann schlafen gegangen.

Simone: Das war 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 Gefiihl
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 Mithe gelohnt hat. Ich war ebenfalls sehr beeindruckt von
der Abschlussprisentation unseres Projektes. Ich selbst hitte das so nicht
mehr geschafft, weil ich zu miide war. Ich war froh, dass Elisabeth und Beate
das in die Hand genommen haben.

Klaus: Ihr hattet die Sicherheit, die es fiir so was braucht. Ihr habt beide ein
sehr gewinnendes Auftreten, vor allem Beate kann mit ihrer Frohlichkeit und
Intelligenz Menschen unmittelbar fir sich einnehmen. Vor allem aber habt ihr
die Prisentation im Dialog sehr iiberzeugend gestaltet.

Simone: Diese Gruppendynamik war sehr wichtig fir 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 wire, hitte das
was ausgemacht. Alle wollten das bis zum Schluss durchziehen, und das hat
viel bewegt. Wenn eine Person gesagt hitte: »Jetzt ist es 22 Uhr, jetzt habe ich
genug.«, dann wire das anders ausgegangen.

Elisabeth: Als wir nur noch zu dritt gesessen sind (Simone, Beate und ich), hat-
ten wir groflen Spafd. Wir haben ein bisschen Wein getrunken nebenbei. Beate
und ich haben schon 6fter dritber gesprochen, dass wir einander am Anfang
ein wenig suspekt waren. Und dann ist etwas aufgegangen und es war so, als
ob man sich schon lange kennen wiirde. Natiirlich ging es um das Projekt, aber
es gab auch eine Leichtigkeit und ein Wir-Gefiihl, das sich entwickelt hat. Das
ist spannend, dass sich das innerhalb kiirzester Zeit, innerhalb von ein paar
Stunden einstellt. Das war fiir mich dieses Ankommen. Dann seid ihr plotz-
lich keine Fremden mehr, dann fiithlt sich das so vertraut an. Dass das so schnell
gehen kann, ist sicher auch dem Setting zu verdanken.
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ADbb. 1: Das Kernteam des Virtual Skills Lab" kurz vor der abschlie-
fSenden Prisentation.

Klaus: Fiir mich war das total wichtig. Ich war am Ende meiner Krifte. Aber
ich wusste, da sind Leute, die sehen das und haben sich tiiberlegt, wie das wei-
tergehen kann. Thr habt dann zu mir gesagt: »Du gehst jetzt bitte schlafen und
arbeitest in der Frith 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-
deich irgendwas auf meinem Computer, an dem ich weiterarbeiten kann. Ich
bin dann um halb acht schon wieder driiben gesessen, und ihr seid langsam
eingetrudelt.

Elisabeth: Ich kann mich noch dunkel an irgendeine Tragédie erinnern in der
Frith, da ging es um unterschiedliche Betriebssysteme. Irgendwas hat dann
nicht mehr funktioniert, eine kleine Katastrophe ...

Klaus: Ja, da kam es dann noch einmal zu einem Moment 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 transdisziplinare Forschungsprozess

Klaus: In Bezug auf unser Projekt kann man sich auch iiberlegen, welches Po-
tenzial im Forschungsprozess selbst steckt. Der ist ja was ganz Besonderes.
Wir arbeiteten transdisziplinir und mittels einer Ko-Kreation. Wir versuch-
ten, von Beginn an potenzielle Nutzer:innen einzubeziehen und reflektieren
bestindig in einem offenen Prozess die verschiedenen Aspekte der Prototyp-
entwicklung.

Elisabeth: Ja, das warja auch in unserem Team angelegt, aufgrund der Zusam-
mensetzung aus unterschiedlichen Disziplinen. Ich habe das vor allem beim
Schreiben des Langantrages nach dem Ideen-Lab gemerkt. Da ist mir erst klar
geworden, wie unterschiedlich wir die Dinge benennen. Ichkann mich an end-
lose Diskussionen erinnern, in denen wir eigentlich vom Selben gesprochen
haben, aber jeder hat es anders ausgedriickt. Im Vergleich zu der Nacht beim
Ideen-Lab war das sehr mithsam, denn da ging es ums Definieren, aber vor
allem auch ums Aushandeln. Dass wir diese Zeit auch hatten, war wichtig.

Klaus: Das kann ich bestitigen. Die zwei Monate, in denen wir den Kurzantrag
in einen Vollantrag verwandeln mussten, waren anstrengend. Wir sind dann
draufgekommen, dass wir noch sehr viel Abstimmungsbedarfhaben. Letztlich
war aber auch der Vollantrag sehr gelungen, auch wenn es eine Menge Arbeit
bedeutet hat. Auerdem waren 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 iberlegen, was das
eigentlich heif3t.

Elisabeth: Beim Kurzantrag waren wir kompromissbereiter.

Klaus: Es handelt sich um zwei ginzlich verschiedene Textsorten. Beim Kurz-
antrag ist man gezwungen, die wesentliche Botschaft zu formulieren. Im Voll-
antrag hingegen musste jede beteiligte Institution noch einmal sehr detailliert
die eigene Position darstellen. Und das musste man zu einem stimmigen An-
tragstext zusammenfiigen. Da mussten wir einige Diskussionen fithren, die
durchaus spannungsgeladen waren. Da war dann wieder das gegenseitige Ab-
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grenzungsbediirfnis stirker. Es sind ganz unterschiedliche Formen, obwohl
wir zweimal dasselbe ausgedriickt haben.

Simone: Das hat unser Team ausgemacht, dass wir aus unterschiedlichen Fi-
chern kamen, aber offen waren fiir andere Standpunkte. Wir haben nicht auf
unserem eigenen Standpunkt beharrt, sondern auch andere angenommen. Es
hitte genauso gut zu Streitereien kommen kénnen. 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 |hr Tatigkeitsfeld denken: Wie kénnen Sie es schaffen,
andere so frith wie méglichin Ihre Arbeit einzubinden, egal ob es sich um Mitar-
beiter:innen, Kolleg:innen, Schiiler:innen, Studierende, institutionelle Partner
oder Kunden handelt? In welchen Bereichen und in welcher Hinsicht wiirde |h-
re Arbeit dadurch gewinnen, und wire dies weniger zielfithrend?

Am Ende dieses Kapitels stellen wir noch zweierlei Uberlegungen an. Einer-
seits formulieren wir einen ersten Standpunkt zu den Themen Digitalisierung
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
Thren 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 kénnen nur entstehen und entwickelt werden, wenn Menschen gut
zusammenarbeiten — direkt und unter Einbeziehung maschineller Prozesse.
Wir werden in den nichsten Jahren und Jahrzehnten grofle Umwiélzungen auf
dem Arbeitsmarkt erleben, wie sie mit jeder technischen Neuerung verbunden
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sind. Es gibt keinen Wirtschaftsbereich, der nicht durch die Digitalisierung
grundlegend verwandelt wiirde. Auch die Bildungsinstitutionen und der
Kulturbereich werden sich stark verindern. Es ist moglich, dass eine ganze
Reihe von Titigkeiten, die heute noch von Menschen verrichtet werden, in
Zukunft von Maschinen ibernommen wird. Denn lange schon lassen sich
nicht nur Bewegungs- und Produktionsabliufe 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 fiirchten, denn wir haben
als Einzelne und als Gesellschaft die Méglichkeit, unsere Zukunft zu gestalten
(Herzog 2019). Denn die Entscheidung, ob Maschinen uns bei der Aufar-
beitung von Daten unterstiitzen oder »autonomex, das heifdt von uns nicht
weiter kontrollierte Handlungen setzen, liegt bei uns. Keine Maschine besitzt
einen eigenstindigen Willen oder eine dem Menschen vergleichbare Motiva-
tion fiir Handlungen (Fuchs 2020). Maschinen haben weder Wiinsche noch
Interessen. Sie werden mit Daten gefiittert und verfiigen iiber eine Datenver-
arbeitungskapazitit, die derjenigen des Menschen weit iiberlegen ist. Doch
hat die Unzulidnglichkeit des Menschen in dieser Hinsicht ihn noch nie seiner
Verantwortung fiir seine Handlungen enthoben. Menschen mégen in ihren
Verarbeitungskapazititen eingeschrinkt sein, doch sie sind frei. So eng sie
auch mit unseren Handlungsketten verwoben sind, so »aktiv« und »autonom«
sie Aufgaben iibernehmen: Maschinen haben keine Handlungsgriinde.

Dennoch steckt in unserem Projekt eine besondere Pointe. Wir fragen
nimlich: Wie gestalten wir die Interaktion zwischen dem Menschen und
seinen Maschinen, wenn wir die Maschinen als immer menschenihnlicher
wahrnehmen? Wenn wir diesen immer mehr Aufgaben ibertragen, die bis
vor Kurzem noch ausschliefdlich dem Menschen vorbehalten waren? Wenn
wir heute schon virtuelle Wesen oder Roboter erzeugen, die menschliche
Verhaltensweisen imitieren und ihren menschlichen Interaktionspartnern
das Gefiihl geben, sie zu verstehen und auf ihre Wiinsche und Bedirfnisse
einzugehen, welche Prozesse 16sen wir dann aus (Misselhorn 2021)? Bedeutet
das, dass in naher Zukunft tatsichlich Roboter die Pflege alter Menschen
iibernehmen kénnen? Oder dass einsame Menschen sich ihre virtuellen Part-
ner:innen erschaffen und mit ihnen eine Beziehung fithren, als ob es sich um
eine reale Person handelte? Werden wir bald virtuelle Kolleg:innen in unseren
Projekten begriiflen, als ob es sich um Menschen 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 fir Unternehmens-
leitungen sein, wenn sie aufler ihrer Anschaffung keine Gehaltsforderungen
stellen und pausenlos zur Verfiigung stehen?

Es sind wohl dhnliche Angste, die Menschen in Zeiten grofRer technologi-
scher Modernisierung immer wieder verspiirt haben. Und dennoch kommt in
Bezug auf unsere Fragestellung etwas hinzu: die Furcht, in Bezug auf das er-
setzbar zu sein, was Menschsein ausmacht. Mitgefiihl, Verstindnis, das Ein-
gehen und Reagieren auf das, was der andere sagt, meint, fithlt: All das soll
Maschinen in der Zukunft méglich sein? Im vollgiiltigen Sinn Beziehungen mit
Menschen zu fithren? So betrachtet schliipfen wir mit unserem Projekt in die
Rolle des Zauberlehrlings. Was das fiir 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 lassen uns von Stimmen, die aus unseren Geriten kommen,
anleiten, sei es im Verkehr, sei es im Haushalt. Wann immer wir mit Maschi-
nen interagieren, erzeugen wir Daten, die wiederum genutzt werden kénnen,
um uns moglichst individuell anzusprechen. Unsere Interessen, Wiinsche und
Bediirfnisse sind unseren Maschinen 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 kénnen. Hinter all den neuen Anwen-
dungen, hinter den neuronalen Netzwerken und lernenden Maschinen, hinter
den verbliiffenden Interaktionsformen, die technologische Entwicklung heute
ermoglicht, stecken eben — menschliche Bediirfnisse, menschliches Wissen,
menschliche Zusammenarbeit. Das ist der Stoff, aus dem auch kinftig wirt-
schaftliche und vor allem gesellschaftliche Entwicklung hervorgehen wird.
Und diese baut auf Verstindigungs- und Aushandlungsprozessen auf. Das
bedeutet nicht, dass wir ein fiir alle Mal wiissten, 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 Uberginge sichtbar, die
uns als Menschen ausmachen, im Verhiltnis untereinander genauso wie im
Verhaltnis zur Natur und zur Technik.

Wenn wir also Maschinen designen, die immer menschenihnlicher agie-
ren, dann miissen 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 Empathiefihigkeit. Der Adressat dieser Fihig-
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keit wird immer ein menschliches Wesen bleiben. Es sind die Ideen, die Origi-
nalitit, die Einzigartigkeit der anderen, die ich besser verstehen méchte. Das
ist eine grofRe 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
Klarungsprozess zu durchlaufen.

(2) Herauszufinden, in welcher Form interaktive Technologien mich dabei un-
terstiitzen konnen, diese Fihigkeit zu trainieren.

Kreative Methoden zur Entwicklung neuer Ideen

(METHODE)

Dass Ideen ein wichtiger Motor fiir wirtschaftliche und gesellschaftliche
Entwicklung sind, lisst sich auch daran ablesen, dass es heutzutage viele
Methoden und Formate fiir die Generierung von innovativen Ideen und deren
Formulierung gibt. GrofRe Organisationen halten sich permanente Innovation
Labs oder fithren regelmifiig 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
Verfiigung gestellt werden, um ihre Geschiftsideen oder technologischen
Neuerungen auszubriiten. Auch kleine und mittlere Unternehmen versuchen,
Prozesse der Innovation anzustof3en, ebenso wie Organisationen im 6ffentli-
chen Bereich, von Schulen iitber Gemeinden bis hin zu Ministerien. Drei Dinge
sind aus unserer Sicht wichtig, um Kreativprozesse zu gestalten:

Kreativitat kann man lernen.

Zum Gliick hat sich die Einsicht durchgesetzt, dass Kreativitit keine Gabe ist,
die nur Auserwihlten oder Genies zuteil wird. Sie ist uns allen geschenkt, und
wir kdnnen was daraus machen. Fiir jeden Fachbereich, fiir jede kreative Auf-
gabe gibt es Methoden, die man 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 und werden auch an entsprechenden Institutionen unterrichtet. Auch
fiir 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 kénne nicht schreiben, sollte einfach an einem entsprechenden
Kurs teilnehmen, um zu sehen, dass man mit dem entsprechenden Riistzeug
solide Ergebnisse erzeugen kann. Dafiir eignen sich zunichst 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, wenn man sich an Regeln halten kann. Doch wenn man sich diese Formen
einmal angeeignet hat und weiter iibt, 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, fur das jeweilige Anliegen die richtige Methode zu finden und sich auch zu
iiberlegen, welchen Rahmen man setzt, damit die Menschen sich zutrauen,
kreativ zu sein. Folgende Fragen sollten also im Vorfeld geklirt werden:

- Wassoll bei dem Prozess konkret herauskommen? Was wiinschen wir uns
als Ergebnis?

- Welche Kreativmethoden sind fiir unseren Bereich und die Zielstellung
passend? Passen sie auch fiir die Beteiligten?

- Wer moderiert den Prozess?

- Welchen zeitlichen und riumlichen Rahmen setzen wir fiir den Prozess?

- Wie wihlen wir die Beteiligten aus? Welche Fragen und Aufgaben stellen
wir den Teilnehmer:innen, um ihre Eignung festzustellen? Wie konnen wir
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 zusammenschliefien: diejenigen, die recht genau wissen, wo-
hin es gehen soll, und diejenigen, die moglichst unvoreingenommen in einen
solchen Prozess hineingehen. Wenn diese beiden Typen ein gemeinsames Ver-
stindnis 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 kénnen. Ebenso entscheidend ist
es aber auch, Menschen dabei zu haben, die den Prozess selbst immer wieder
befragen, méglicherweise blinde Flecken aufspiiren und Flexibilitit in den Ab-
laufbringen. Es wird immer wieder zu Hiirden, Hindernissen und Problemen
kommen, und diese kann man nur itberwinden, wenn man sich eine gewisse
Offenheit und Flexibilitit im Denken bewahrt. Die Spannung zwischen Offen-
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heit und Zielorientiertheit lisst sich nicht grundsitzlich auflésen. Es ist nur
moglich, sie zu produktiv zu nutzen.

Dies schafft man etwa dadurch, dass man 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 nichsten Schritte
einfliefdt. Auf diese Weise sehen die »Entschlossenenc, dass etwas weitergeht,
wihrend die »Offenenc erleben, dass auf ihre Uberlegungen, Einwinde und
Kritik reagiert wird. Dariiber hinaus muss die Aufteilung der Rollen nicht
statisch sein, sondern kann sich je nach Phase durchaus verindern. Manch-
mal ereilt auch die Entschlossenen tiefer Zweifel, wihrend die Offenen das
Bediirfnis haben, etwas zielstrebig umzusetzen.

Ideen entstehen, wenn Fehler gemacht werden diirfen.

Letztlich ist es eine Frage der gemeinsamen Kultur. Die Einfithrung von Krea-
tiv-Methoden ist nicht zielfithrend, wenn der Kreativitit kein Boden bereitet
wurde. Sie kann sich zum Beispiel nicht entwickeln, wenn die Beteiligten der
Meinung sind, sie diirften sich keine Fehler erlauben. Das ist leider in vielen
Organisationen der Normalfall. Viele Menschen unterstellen in der Zusam-
menarbeit mit anderen alles ihrem Bediirfnis nach Selbstschutz: nur nicht
auffallen, nur nichts falsch machen, sich nur keine Bl6fe geben. Erst wenn
die Mitglieder einer Organisation einen sicheren Rahmen erleben, innerhalb
dessen sie sich ausprobieren kénnen, 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 zuriick und dann kommt
ihnen die Offenheit abhanden, die es braucht, damit sie sich auf die anderen
einlassen und ihnen verstindlich machen kénnen.

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 von Beginn an konkre-
te Vorstellungen, was wir machen wollten, waren also durchaus zielorientiert.
Doch im Unterschied zu anderen Gruppen haben wir nicht die Frage vorange-
stellt, wer mitmachen darf und wer nicht. Wir sind einander offen und wert-
schitzend begegnet und haben auch unter Bedingungen von hohem Zeit- und
Leistungsdruck eine erstaunliche Leichtigkeit, Flexibilitit, Koordination auf
Augenhdhe und gegenseitigen Respekt aufrechterhalten. Wir haben nicht nur
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auf die fachlichen Anforderungen geschaut, sondern auch auf die Bediirfnisse
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 weifS 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
jetzt weifS ich auch, warum. Ich weifd nicht, was Gefiihle sind. Menschen haben niamlich
sehr viele davon. Deshalb tun sie nicht immer das, was mir logisch erscheint. Gefiihle
machen es den Menschen auch manchmal 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 immer wieder zu
Ubersetzungsfehlern. Auch das leuchtet mir nicht ein — Sprache ist doch eindeutig? Aber
fiir Menschen scheinbar nicht. AufSerdem driicken sie vieles ohne Sprache aus. Unter
uns gesagt: Ich finde Menschen ziemlich kompliziert. Aber mich fragtja niemand. 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 konnen und ihnen weniger Ubersetzungsfehler bei der Kommunikation
passieren. Ich frage mich nur, wie ich das machen soll. Ich existiere ja noch gar nicht.
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Entwicklung sozialer Kompetenzen im beruflichen Umfeld

(HINTERGRUND)

Die Organisation von Zusammenarbeit hat sich verandert

In einem der Gesprache wihrend des Ideen-Labs erorterten wir, inwiefern vor
allem mittlere Fithrungskrifte 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, ithren Wertvorstellungen in Bezug auf eine gute Zusammenarbeit ande-
rerseits. Zeitdruck und mangelnde Ressourcen lassen sich im Erleben dieser
Fithrungskrifte immer schwerer mit ihrem Verstindnis von Mitarbeiterfith-
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 fithlen. Dies betrifft
vor allem auch das Thema der Fithrung, und zwar auf allen Ebenen. Empirische
Befunde sprechen dafiir, dass Kultur und Fithrung wichtige Handlungsfelder
darstellen, um psychische Gesundheit am Arbeitsplatz zu férdern (Badura et
al., 2016). Strukturelle Mafnahmen zur Entlastung von Fithrungskraften und
Mitarbeiter:innen wie mehr Personal und mehr Zeitressourcen erscheinen
zwar aus betriebswirtschaftlicher Sicht zunichst 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 Gefiihl der Beteiligten, grundlegende Werte zu teilen und somit
in derselben Welt zu agieren, bilden eine solide Grundlage fiir Unterneh-
menserfolg. Die nachhaltige Gestaltung von Beziehungen beginnt damit,
dass die Menschen in Organisationen ehrliches Interesse aneinander zeigen.
Das gilt fir Fithrungskrifte genauso wie fiir 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 méglich, Uberlastung bei Kolleg:innen zu erkennen.
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In inhaltlicher Hinsicht war deshalb fur das Virtual Skills Lab die Frage
nach der Entfaltung menschlicher Kompetenzen wie Empathie entscheidend.
»Empathie«, wie immer man sie genau definieren mag, gilt seit geraumer Zeit
als wichtige Kompetenz im wechselseitigen Umgang und immer starker auch
als zentrale Fahigkeit fiir berufsbezogene Aufgaben und Rollen wie die Koordi-
nation komplexer Zusammenarbeit oder die Fithrung von Teams. Viele Projek-
te in Organisationen werden heutzutage team- oder abteilungsiibergreifend
durchgefiihrt. Auch innerhalb von Teams, die stabil zusammenarbeiten, miis-
sen Fachkrifte mit unterschiedlichem Fachwissen ihre Beitrige aufeinander
abstimmen. Strategische Vorhaben und Umsetzungsprojekte werden viel
seltener zentral vorgeplant und dann einfach »abgearbeitet« (Kithl 2016a). Da
man zu Beginn eines Prozesses oft nicht so genau weif3, wohin die Reise geht,
erfolgt das Organisieren und Koordinieren viel 6fter entlang des Prozesses.
Frither wurde zunichst einmal die Planung abgeschlossen und dann erfolgte
der nichste Schritt, also die Entwicklung eines Produktes oder einer Dienst-
leistung. Schliefilich ging es in die Produktion bzw. Umsetzung. Heutzutage
wollen viele Unternehmensleitungen das so genannte Silo-Denken auflésen.
Sie wollen, dass die verschiedenen Abteilungen wihrend des Prozesses stirker
und ofter miteinander kommunizieren, damit das Unternehmen auf geinder-
te Kundenwiinsche, Marktbedingungen oder technologische Entwicklungen
schneller reagieren kann. Der Kommunikations- und Interaktionsaufwand
ist hoher als frither, weil es zwischen Planung, Entwicklung, Umsetzung,
Marketing und Vertrieb ofter 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 stirker durch
Co-Design, durch intensive Interaktion zwischen Produzent:innen und Kon-
sument:innen von der Phase der Konzeption an geprigt [siehe dazu Kapitel 3].
Bei vielen Produkten tauschen sich Nutzer:innen auf Plattformen und Social
Media iiber ihre Erfahrungen aus und jeder Besuch in einem Lokal oder jeder
andere Kontakt zwischen Kund:in und Unternehmen kann beinahe in Echtzeit
6ffentlich bewertet werden. Berufsgruppen wie Arzt:innen und Lehrende an
Schulen und Unis, deren Autoritit einst unangefochten war, sehen sich zuse-
hends kritischen Patient:innen, Schiiler:innen oder Studierenden gegeniiber,
die sie im digitalen Raum bewerten. Unternehmen miissen diese Form der
Kommunikation im Auge behalten, um schnell auf Beschwerden und nega-
tive Bewertungen reagieren zu konnen, aber auch um Kundenwiinsche und
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Trends vorwegnehmen zu koénnen. Immer 6fter werden dazu Algorithmen
eingesetzt.

Organisatorische Strukturen wie feste Hierarchien und vertikal funktio-
nierende Linien wurden und werden durch flexiblere Formen der Zusammen-
arbeit wie Projekte und so genannte agile Methoden erginzt bzw. sogar ersetzt
(Leopold 2019). Gerade die agilen Methoden bauen darauf auf, dass die Erledi-
gung von Aufgaben immer wieder durch Abstimmung und regelmifige Tref-
fen iiberpriift und angepasst wird, sodass die Teams rasch auf geinderte Be-
dingungen reagieren konnen.

Seit den 1970er Jahren werden Organisationen deshalb auch als sich entwi-
ckelnde, »lernende« Institutionen beschrieben, die ihre Ziele effektiver umset-
zen kénnen, wenn sie eine offene Kommunikationsweise pflegen (Argyris und
Schoén 2018). Diese ermdglicht es, Fehler anzusprechen und grundlegende An-
nahmen beziiglich 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 beziiglich 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 Fithrungskrifte und Mitarbeiter:innen einer Organisation dariiber zu
reflektieren beginnen, mit welcher Haltung sie an die Konzeption und Durch-
fithrung von Projekten oder strategischen Zielen herangehen und wie sich die-
se Haltung auf die Zusammenarbeit auswirkt. Welche Meinung haben sie hin-
sichtlich der Kompetenz, der Expertise, der Leistungsbereitschaft ihrer Mitar-
beiter:innen und Kolleg:innen? Inwiefern hemmt die Tendenz der Menschen,
sich selbst zu schiitzen und das eigene Gesicht zu wahren, die Produktivitit
der Abliufe und verhindert gemeinsames Lernen? Die in der Fragestellung des
Ideen-Lab angesprochene Qualitit der Arbeitsbedingungen hingt eng damit
zusammen, wie Menschen aufjeder Stufe des organisationalen Prozesses mit-
einander kommunizieren: ob sie einander zuhoren, ob sie offen aussprechen,
wie sie die Prozesse erleben und bewerten, ob sie sich in die Gestaltung aktiv
einbringen konnen usw.

REFLEXION
Welche Erfahrungen haben Sie diesbeziiglich gemacht? Wird in Ihrer Organisa-
tion (oderin denen, die Sie aus eigener Erfahrung kennen) abteilungsiibergrei-
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fend zusammengearbeitet? Stimmen sich Menschen lber ihre eigenen Teams
und Einheiten hinaus ab, suchen sie den Dialog mitden anderen? Haben Sie das
Gefiihl, dass die Leute voneinander lernen wollen und respektvoll miteinander
umgehen? Was wiinschen Sie sich diesbeziiglich von der Zusammenarbeit mit
anderen?

Kommunizieren wird im Beruf immer wichtiger ...

Dass Kommunikation als Tdtigkeit in Organisationen und beim Organisieren
immer wichtiger wird, verdankt sich nicht zuletzt folgenden Entwicklungen:
Einerseits haben die nicht-materiellen Anteile an der Wertschépfung in vielen
Bereichen stark zugenommen (Rullani 2004). Ideen, organisatorische und
logistische Tatigkeiten, Wissen und Erfahrung — all dies wird nicht nur mit-
tels Informationstechnologien wie Softwareprogramme, Datenbanken und
Algorithmen verarbeitet, sondern hat seinen Ursprung zunichst in lebendi-
ger menschlicher Intelligenz, Phantasie und Urteilskraft. Diese Intelligenz,
Phantasie und Urteilskraft miissen sich mitteilen. Sie werden erst wirksam
durch den Austausch zwischen Menschen in Teams, Abteilungen usw. Ande-
rerseits erfordert die flexiblere Gestaltung von Wertschépfungsprozessen —
wie angesprochen — ebenfalls einen erhéhten Aufwand an Koordination und
Kommunikation. Es geht also nicht nur darum, dass in Organisationen mehr
kommuniziert wird als frither, sondern auch darum, festzustellen, inwiefern
sich der Blick auf Arbeit und Organisation — ja, inwiefern sich Organisation
selbst — verindert, wenn Kommunikation zu einer der Kerntitigkeiten wird.
Taylor und Van Every (2000) entwickelten daraus die Theorie der emergent
organization. Organisationen kénnen ohne Kommunikation nicht existieren.
In gewisser Hinsicht entstehen sie sogar erst durch Kommunikation, und das
betrifft nicht nur die Kommunikation nach auflen, also den Markenauftritt.
Auch innerhalb einer Organisation kommt es zu Kommunikationsprozessen,
die den Zweck und die Struktur mitformen. Einerseits erfolgt dies iiber die un-
terschiedlichen Beschreibungen, die von der Organisation und ihren Abldufen
gemacht werden, und andererseits dariiber, dass diese Beschreibungen in der
tiglichen Interaktion inszeniert und verwirklicht werden. Wer ist wofiir zu-
stindig? 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, der Kund:innen? Die Annahme dahinter lautet, dass die Kommunikation
in Organisationen nicht einfach von oben nach unten gemif dem Schema von
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Anordnung, Ausfithrung und dem entsprechenden Reporting erfolgt. Sie stellt
vielmehr einen tiglichen Aushandlungsprozess dar, der ein zwar zugrundelie-
gendes, aber nicht eindeutig definiertes Drehbuch zur Auffithrung bringt. Die
Rollen, die es innerhalb der Organisation gibt, und die Szenen, die sich tig-
lich abspielen, sind bis zu einem gewissen Grad definiert — aber es gibt immer
noch Spielriume und es passiert immer auch Unvorhergesehenes, auf das alle
Beteiligten reagieren miissen.

Kommunikation ist somit ein vielfiltiges Riickkoppelungsgeschehen, das
die einzelnen Ebenen der Organisation, aber auch die Organisation mit 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« einer Organisation gehen unterschiedliche Haltungen und
Verstindnisse dariiber ein, was Funktionen, Rollen, Aufgaben oder Ziele sind
und wie sie erfiillt oder erzielt werden sollen. Kommunikation ereignet sich
nicht nur als Anordnung an den Schnittstellen zwischen strategischer Vorga-
be und Umsetzung, also zwischen Unternehmensfithrung und den Abteilun-
gen bzw. zwischen Abteilungsleitung oder Fithrungskriften und Teams. Sie
durchzieht den gesamten Leistungserstellungsprozess, und zwar nicht blof3
von oben nach unten, sondern in Form von Schleifen und Riickkoppelungen.

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
Unvorhergesehenes passieren, bzw. muss auf neue Ereignisse reagiert werden:
Anderungen in den Kundenpriferenzen oder am Markt, in Bezug auf Techno-
logien usw. Nach wie vor greift der Produktions- und Dienstleistungsprozess
zwar auf gesichertes, stabiles Wissen zuriick, so wie die Beteiligten auch im-
stande sind, aus Schwierigkeiten zu lernen und fehlerhafte Abliufe zu korri-
gieren. Zu diesen beiden Wissensformen, (1) dem bewihrten Wissen und (2)
der Fihigkeit, das Neue auf Bekanntes zuriickzufithren, gesellt sich jedoch ei-
ne dritte, 3) die aus dem »Austausch zwischenmenschlicher Botschaften be-
steht, die in der Mannigfaltigkeit der alltiglichen Beziehungen angelegt sind.
Dabei handelt es sich um ein Wissen, das eigentlich noch keines ist. Es nimmt
die Form von Anfragen und Problemstellungen an, bei denen von der Wirklich-
keit Zeugnis abgelegt wird und in deren Zentrum der Versuch steht, Kommu-
nikation herzustellen, iiber die eine zwischenmenschlich gestaltete Welt ent-
steht. Angesichts der vielfiltigen Ereignisse und ihrer wechselseitigen Verbin-
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dungen befragen sich die Arbeitenden unaufhérlich selbst und gegenseitig. Sie
befragen sich in einer Art innerem Dialog bzw. im Gesprich mit den Kollegen:
Was passiert? Was ist zu tun?« (Zarifian 1997). Einfach ausgedriickt, reagieren
die einzelnen Abteilungen, Teams und Mitarbeiter:innen viel 6fter und in viel
kiirzeren Abstinden aufeinander, als dies frither der Fall war. Arbeitsabliufe
werden nicht ein fir alle Mal geplant und dann umgesetzt. Vielmehr miissen
die Menschen stindig auf geinderte Bedingungen, auf neue Vorgaben, Fris-
ten, Probleme usw. reagieren. Deshalb miissen sie einander stindig mit An-
fragen und Abstimmungsbedarf konfrontieren. Diese erhohte Kommunikati-
on kann nur dann einigermaflen gut funktionieren, wenn die Beteiligten die
Fihigkeit besitzen, einander klar zu machen, was sie voneinander wollen, und
einander auch zuhoren.

... deshalb wird die Fahigkeit zu kommunizieren immer entscheidender

Wenn Organisationen durch Kommunikation erst entstehen, dann werden sie
viel stirker tiber die Verstindigungs- und Aushandlungsprozesse definiert,
die tagtiglich stattfinden: in den Meetings, im Umgang mit Kunden und
Kooperationspartnern, zwischen Abteilungen und Teams. In ihnen nimmt
die Wertschépfung erst Gestalt an, nicht in den strategischen Uberlegungen
und Vorgaben der Unternehmensleitung. Dem tiglichen Kommunizieren
wird folglich die Eigenschaft zugesprochen, Arbeitsprozesse selbst zu orga-
nisieren und nicht blofy das organisationale Geschehen abzubilden (Cooren
2000). Man gibt nicht nur Informationen weiter, sondern bewertet, fragt
nach, fordert an, urgiert, gibt in Meetings Einschitzungen ab, verpflichtet
sich oder verspricht etwas, grenzt Zustindigkeiten ab, formuliert Erwartun-
gen und Befiirchtungen. Beschliisse 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
Zustindigkeiten entzogen. All dies sind kommunikative Handlungen, die die
Wertschopfung strukturieren (Gramaccia 2001).

Viele Aspekte der Arbeitsorganisation, von der strategischen Konzeption
und Planung bis hin zur Durchfithrung, finden demnach nicht im stillen Kdm-
merlein, sondern in Form zwischenmenschlicher Begegnungen statt. Um sich
in diese Prozesse einzubringen, bedarf es der entsprechenden Fihigkeiten.
Man muss in der Lage sein, sich Gehor zu verschaffen, so wie man auch zu-
horen kénnen muss. In genau diesem Sinn haben sich die Anforderungen an
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viele Berufstitige gewandelt: weg von den reinen Fachkenntnissen, hin zu den
sozialen Kompetenzen. Diese Kompetenzen sind so eng mit kommunikativen
Handlungen verwoben, dass sie manchmal auch kommunikative Kompeten-
zen genannt werden. Dies schlieft 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. Durchsetzungsfihigkeit zum Beispiel
bezieht sich auf die Art und Weise, wie eine Person in einer bestimmten Situa-
tion es schafft, die eigenen Ziele oder die eigene Perspektive zu formulieren,
sodass die anderen tiberzeugt sind und bereit sind, an der Umsetzung der Zie-
le mitzuwirken. Auch Konflikt- und die Kompromissfihigkeit erweisen sich
tiber die Art und Weise, wie eigene Standpunkte formuliert, aber auch wie auf
die Standpunkte der anderen eingegangen wird. Das Zuhoren ist ebenfalls ei-
ne kommunikative Fihigkeit, denn nur dadurch sind wir fihig, uns anderen
gegeniiber abzugrenzen oder uns ihnen anzunihern und ihre Perspektive zu
tibernehmen.

Die sozialen oder kommunikativen Kompetenzen sind demnach nicht nur
menschliche Talente und Fihigkeiten, die an sich wertvoll sind und deren Ent-
faltung prinzipiell wiinschenswert ist. Sie sind mittlerweile Teil vieler Qualifi-
kationsprofile geworden. Nicht nur von Fithrungskriften, von allen Mitarbei-
ter:innen wird erwartet, dass sie sich gut in Teams und Gruppen einbringen
konnen. Umgekehrt erwarten viele Mitarbeiter:innen in Organisationen heute
auch, dass sie ihre Aufgaben aktiv gestalten, also mit anderen gemeinsam ihre
Ideen umsetzen kénnen und nicht blof als »ausfithrende Organe« betrachtet
werden.

REFLEXION

Wie erleben Sie die kommunikativen Fahigkeiten in Ihrem beruflichen Umfeld?
Héren die Menschen einanderzu? Haben sie die Méglichkeit und Fahigkeit, sich
einzubringen und sich Gehor zu verschaffen, wenn sie etwas Wichtiges beizu-
tragen haben? Werden Konflikte an- und ausgesprochen und wie werden sie
gelost? 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
fiir die Fragestellung des Ideen-Lab von Bedeutung ist. Diese bezog sich dar-
auf, wie wir kiinftig die Mensch-Maschine-Interaktion gestalten wollen. Viele
Arten der Kommunikation vollziehen sich heute als Mensch-Maschine-Inter-
aktion. Wir kommunizieren nicht blofR direkt miteinander, sondern anhand
vielfiltiger Technologien: Internet, E-Mail, Text-, Sprach- und Bildnachrich-
tendienste, arbeitsbezogene Tools fir Austausch und Koordination, Social Me-
dia, Video-Verbindungen und schliefilich virtuelle Umgebungen. Kaum eine
Kommunikation, so scheint es, erfolgt ohne die Vermittlung iiber irgendeine
Technologie. Egal ob Handy, Computer oder Tablet: Diese Maschinen ermog-
lichen es uns, miteinander in Verbindung zu bleiben und diese Verbindung in
Abstufungen mal als unmittelbar, mal als vermittelt zu erleben. Je nachdem, ob
wir einander beim Telefonieren oder bei der Videoschaltung direkt begegnen
oder bei den verschiedensten Text-, Sprach- und Bilddiensten zeitverzogert,
gestaltet sich unsere Interaktion als ein mehr oder weniger spontanes Aufein-
ander-Reagieren.

Auch in den Organisationen und Wertschopfungsketten haben sich die
Moglichkeiten der Koordination und damit der Zusammenarbeit iiber die
Kommunikationstechnologien vervielfiltigt. »Virtuelle« Teams, also Grup-
pen, die tber teils erhebliche Distanzen hinweg zusammenarbeiten, v.a.
aber das Arbeiten von zu Hause aus, im Remote-Modus, finden zusehends
Verbreitung. Dies fithrt wiederum zu Prozessen, die vormals fixe Grenzen
verschwimmen lassen: zwischen Arbeitsplatz und Wohnraum, zwischen
Arbeitszeit und Freizeit. Diese Formen der Entgrenzung von Riumen und
Zeiten im Lebensvollzug werden seit Langem von der Arbeitsforschung the-
matisiert und untersucht (Gottschall und Vof 2005). Das Verbindende, das
durch gesteigerte Kommunikationsmoglichkeiten im virtuellen Raum in
den Vordergrund riickt, erweist sich daher als zweischneidige Errungen-
schaft. Einerseits ermoglicht die Mensch-Maschine-Interaktion in Form von
Kommunikationstechnologien ein Mehr an Kommunikation iiber physische
Riume und Grenzen hinweg — man stelle sich vor, was es fiir die Arbeitswelt
bedeutet hitte, wenn die Covid-19-Pandemie vor der Verbreitung von Internet
und Mobiltelefonie ausgebrochen wire. Andererseits ist die Uberlagerung von
Zeiten und Riumen im Homeoffice, teilweise verschirft durch das Home-
schooling wihrend der allgemeinen Lockdowns, eine massive Belastung, die
vor allem Eltern an die Grenzen ihrer Leistungsfihigkeit gebracht hat.
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Aufgrund des — auch ohne Pandemie bereits hohen — Aufwandes an Kom-
munikation miissen sowohl Fithrungskrifte als auch Mitarbeiter:innen ein
eigenes Mikro-Management entwickeln und abwigen, inwiefern und wann
die prinzipiell umfassende Verfiigbarkeit von Kolleg:innen bzw. Informatio-
nen den Arbeitsprozess voranbringt oder eben stort. Nicht nur das Was, also
der Inhalt einer Kommunikation, bzw. das Wie, also die Art und Weise des
Kommunizierens, sind heutzutage von grofler Bedeutung. Dariiber hinaus
scheint auch die Wahl des Kommunikationskanals, des Mediums, sowie der
Zeitpunkt oder Zeitraum immer entscheidender zu werden. Menschen entwi-
ckeln diesbeziiglich 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, fiir die sich ein kollektiver Stil, eine Kultur des Kommu-
nizierens herausbildet. Das gilt auch fiir den Umgang mit der technologisch
vermittelten Kommunikation. Sichtbar wird dies immer dann, wenn eine
eingespielte Routine, also ein prigender Kommunikationsstil, infrage gestellt
wird — wie zum Beispiel wihrend des Lockdowns in der Corona-Pandemie. In
dieser Zeit mussten neue Routinen des Kommunizierens geschaffen werden.
Vor allem wurde in vielen Organisationen deutlich, wie wichtig die informelle
Kommunikation zwischen Kolleg:innen vor Ort fir die Zusammenarbeit ist
und dass diese auch durch Rituale wie die virtuelle Kaffeepause nicht wirklich
ersetzt werden kann.

Die Bediirfnisse oder Erfordernisse hinsichtlich Kommunikation greifen
heutzutage in Organisationen stirker ineinander als frither. Da Kooperation
aber auf allen Ebenen komplexer geworden ist, hiufen sich (wie bereits aus-
gefithrt) auch die Gelegenheiten, an denen nachgefragt oder noch einmal aus-
gehandelt werden muss, was Sache ist; wie eine Zielvorgabe genau zu verste-
hen ist; wie man bestimmte Schritte im Detail umsetzen soll usw. Das fithrt im
Alltag unter Umstidnden zu grofRer Belastung, da Menschen oft in verschiede-
ne Projekte oder Arbeitsprozesse involviert sind. Sie miissen deshalb fiir sich
bestimmen, wie sie ihren Arbeitstag am besten einteilen, im Wechsel von in-
dividueller Arbeit am Bildschirm (dem Verfassen von Berichten, der Recher-
che usw.) und der Kommunikation mit anderen in Meetings, Gesprachen, iber
E-Mail, Intranet usw. Menschen sind in Organisationen also neben ihrer ei-
genstindigen Arbeit in vielfache Formen der Interaktion eingebunden. Sie er-
leben ihre Titigkeit als einen stindigen Wechsel zwischen der Konzentrati-
on auf Sacharbeit, Koordination mit anderen in geplanten Meetings und den
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hiufig auftretenden Unterbrechungen durch hereinkommende Anfragen oder
durch unvorhergesehene Probleme. Dies verlingert in vielen Fillen den Ar-
beitstag, sodass nicht wenige Fithrungskrifte, aber auch Projektleiter:innen
und Mitarbeiter:innen, ihre E-Mail-Kommunikation in Randzeiten erledigen
(sofern es moglich ist, dass eine Antwort so lange warten kann).

Das Dilemma der Fiihrungskrafte: hohere Anforderungen,
wenig Ressourcen

Kann man daraus schlieflen, dass Organisationen heute weniger hierarchisch
funktionieren und die Entscheidungsbefugnisse aufalle Ebenen und Abteilun-
genverteilt sind? Ein Befund der gesundheitsbezogenen Arbeitsforschung lau-
tet, dass zwar ein Trend zu immer hoherer Autonomie in Bezug auf den Inhalt
der Arbeit zu beobachten ist, jedoch nicht in gleichem MaRe hinsichtlich der
Entscheidungsfreiheit. Oft gehen mittlere Fiithrungskrifte mit dem Auftrag:
»Du musst aus weniger mehr machen.« aus einem Vorstandsmeeting, nach-
dem sie klar dargelegt haben, dass die anstehenden Projekte mit den verfiigba-
ren Ressourcen nicht in der gewiinschten Qualitit zu bewiltigen sind. Der Ar-
beitsprozess gestaltet sich anspruchsvoller und in dieser Hinsicht vielleicht be-
friedigender, wird aber tendenziell als belastender erlebt, wenn die inhaltliche
Autonomie nicht mit entsprechenden Entscheidungsbefugnissen einhergeht.
In vielen Fillen wird der Zwiespalt zwischen héheren Anforderungen und un-
zureichenden Ressourcen von den Betroffenen als duflerst 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 Beschéftigten die Mog-
lichkeit bietet, flexibel auf eine hohe Arbeitsbelastung zu reagieren. Hohe
inhaltliche Arbeitsautonomie kann dagegen der psychischen Gesundheit so-
wohl zutraglich als auch abtriglich sein. So bietet die inhaltliche Autonomie
den Beschiftigten die Moglichkeit der Mitsprache und persdnlichen Wei-
terentwicklung. Andererseits konnte hohe inhaltliche Autonomie auch zu
verstarkter psychischer Beanspruchung fithren, wenn diese einhergeht mit
geringen Ressourcen, die die Bewiltigung von Belastungen und Stress er-
schweren, wie geringe organisatorische Autonomie, schlechte soziale Bezie-
hungen und Fithrung sowie hohe Arbeitsplatzunsicherheit.« (Eichhorst et al.
2016, S.12)
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In diesem Befund wird neben Entscheidungsbefugnissen auch die Qualitit der
sozialen Beziehungen und der Fithrung als Faktor genannt, der zu einer gré-
3eren 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
Fithrungskrafte mit ihren Mitarbeiter:innen bzw. wie Kolleg:innen miteinan-
der umgehen. Die Vervielfiltigung der Schnittstellen, an denen kommuniziert
wird, hat das Potenzial, Menschen zu verbinden und ihre Zusammenarbeit zu
fordern. Sie birgt aber auch die Gefahr, dass sich kommunikative Uberlastung
einstellt und dann entsprechend unaufmerksam oder sogar abwertend mit-
einander umgegangen wird. Die Nihe und die Zuginglichkeit im Miteinander
haben demnach ihre Licht- und Schattenseiten. Sie konnen fiir Unterstiitzung
und produktive Kooperation sorgen, aber auch Konflikte verstirken und Be-
lastung erhéhen.

REFLEXION

Wie schitzen Sie die Situation in lhrer Organisation ein? Leiden die sozialen
Beziehungen darunter, dass Ressourcen verknappt werden? Dass zu wenig Zeit
und Personal fir die Abwicklung von Projekten zur Verfugung steht? Klagen
Flihrungskrafte und Mitarbeiter:innen iber den wechselseitigen Umgang? Kla-
gen sie liber psychische Uberlastung?

Datengrundlage: Workshops zum Thema »Gute Zusammenarbeit«

(HINTERGRUND)

Zwischen 2011 und 2018 veranstaltete das institute for cultural excellence tiber
100 Workshops zum Thema »Gute Zusammenarbeit« in unterschiedlichen Or-
ganisationen. Im Rahmen dieser Workshops wurde nachgefragt, ob sich Men-
schen in ihrem Team bzw. in ihrer Organisation wohlfiithlen — und zwar in
Bezug darauf, wie die Zusammenarbeit liuft. 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 Qualitit des Zusammenarbeitens erlebt wird. Die
grundlegende Annahme war und ist dabei, dass eine gute Qualitit des Zusam-
menarbeitens die Produktivitit eines Teams bzw. einer Organisation steigern
kann. Erleben die Menschen Einbindung, kollegialen Umgang, Anerkennung
und Mitbestimmung in Bezug auf Arbeitsabliufe, 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 férdert. Folgende Frage-
stellungen wurden im Rahmen der Workshops im Detail erdrtert:

Wie erleben Menschen die Zusammenarbeit in (und zwischen) Teams?
Fiihlen sich Mitarbeiter:innen in die Entscheidungen ihrer Fiithrungskraft oder der
Unternehmensleitung eingebunden? Wird ihnen zugetraut, Verantwortung zu iiber-
nehmen? Ubernehmen sie diese auch gerne? Oder erleben sie die Art, wie Entscheidungen
getroffen und Aufgaben verteilt und erledigt werden, als chaotisch oder gar willkiirlich,
sodass viele davor zuriickschrecken, Verantwortung zu iibernehmen?

Stimmen sie sich mit ihren Kolleg:innen ab, indem sie einander zuhoren? Diskutie-
ren sie Probleme nach Regeln und Umgangsformen aus, die von allen als fair erlebt wer-
den? Oder fiihrt unreflektiertes Kommunikationsverhalten zu Missverstindnissen und
Irritationen bis hin zu Verhalten, das als willkiirlich erlebt wird?

Identifizieren sich Mitarbeiter:innen mit ihrer Organisation, weil der Beitrag, den
sie eigenstindig leisten, anerkannt wird? Trauen sie sich selbst und ihren Kolleg:innen
etwas zu, sodass Wertschitzung im wechselseitigen Umgang die Zusammenarbeit er-
leichtert? Oder werden Erwartungen, wie die eigene Titigkeit aussehen und die Zusam-
menarbeit gestaltet sein soll, regelmdfSig enttiuscht, sodass die Motivation sinkt und Ar-
beitsabliufe ineffizient werden?

Sind die Arbeitsabliufe so gestaltet, dass sie den unterschiedlichen Bediirfnissen
nach Ordnung und Struktur bei der Erledigung der Aufgaben entgegenkommen? Kon-
nen die Mitarbeiter:innen mitbestimmen, wie ihr Arbeitsumfeld gestaltet ist? Oder wird
bei jedem Fehler versucht, einander gegenseitig die Schuld zuzuweisen, anstatt dass
man gemeinsam daraus lernt und die Abliufe und Strukturen verbessert?

In diesen Workshops hatten Mitarbeiter:innen und/oder Fihrungskrifte
die Moglichkeit, anhand vorgegebener Begriffe zu bewerten, wie sie (1) die un-
mittelbare Zusammenarbeit mit ihren Kolleg:innen sowie (2) die Bedingungen
fiir die abteilungsiibergreifende Zusammenarbeit erleben. Die vorgegebenen
Begriffe benennen in Abstufungen entweder positive oder negative Qualititen
der Zusammenarbeit. Ausdriicke wie etwa »Einbindung« oder »Verantwor-
tungsitbernahmex stehen fiir positiv erlebte Weisen des Zusammenarbeitens;
»Enttiuschung, »Irritation« oder »Schuldzuweisung« fiir negative Erlebnisse
in der Zusammenarbeit.

Neben einer Zuordnung zu solchen Begriffen wurden die Menschen im-
mer auch aufgefordert, ihre jeweilige positive oder negative Einschitzung zu
begriinden. Sie wurden gebeten, zu erzihlen oder aufzuschreiben, warum sie
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die Art der Zusammenarbeit gerade als positiv oder negativ betrachteten. Und
sie konnten sich auch dazu duflern, was sie in Bezug auf die Arbeit im Team
oder in der Organisation als wiinschenswert oder verbesserungswiirdig erach-
teten.

Datenerhebung in den Workshops und Erstellung der Datenbank

In den Workshops wurden also routinemifiig zweierlei Daten erhoben. (1) Ei-
nerseits ordneten die Teilnehmer:innen ihre Bewertung der aktuellen Situati-
oninder Gruppe einem der vorgegebenen Begriffe zu, indem sie auf einer Flip-
chart einen Punkt hinterlief3en. Diese Zuordnung wurde dann noch um Erkli-
rungen erginzt, 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 erklirende Bemerkung erginzen, worauf sich diese Einschitzung 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 taglichen Umgang aus?

Was ihre Vorstellung von »guter« Zusammenarbeit betraf, nannten die Teil-
nehmer:innen in den Workshops hiufig die Arbeitsatmosphire und -umge-
bung. Wenn das Verhiltnis zu den Kollegen stimmt, wenn das Arbeitsklima
passt, dann scheinen wesentliche Voraussetzungen fiir eine gute Zusammen-
arbeit erfiillt zu sein. Den Menschen kommt es auf die Passung zwischen dem
eigenen Tatigkeitsbereich und dem Umfeld an, was mit Begriffen wie »Umge-
bung, »am richtigen Platz« oder »Qualitit des Arbeitsplatzes« zum Ausdruck
gebracht wird. Menschen wiinschen sich eine gewisse Autonomie in ihrer Ar-
beit. Sie scheinen sich aber auch dessen bewusst zu sein, dass sie ihre Arbeit
nur dann selbstindig machen konnen, wenn das Umfeld passt.

Das Verhiltnis zwischen der eigenen Titigkeit und dem organisationalen
Umfeld spielt auch bei den weiteren Aspekten einer als positiv bewerteten Zu-
sammenarbeit eine wichtige Rolle. Wer etwas leistet, erwartet sich dafiir Aner-
kennung und diese beschrinkt sich nicht auf die Bezahlung. Menschen méch-
ten als Personen wahrgenommen werden. Sie wiinschen sich Wertschitzung
und Respekt im Umgang miteinander und eine gewisse Akzeptanz oder Tole-
ranz in Bezug auf die Tatsache, dass Menschen aufgrund ihrer Persénlichkeit,
ihrer Erfahrung und ihrer Pragungen die Dinge unterschiedlich sehen und an-
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gehen. Deshalb nennen die Teilnehmer:innen der Workshops auch bestimm-
te Weisen der Kommunikation als férderlich fir gute Zusammenarbeit, wie
etwa eine »offenec, »ehrliche« Kommunikation. Wichtig erscheint vielen der
»Austausch«, das bewusste »Zuhdren«, »ein offenes Ohr haben« bzw. die Ge-
wohnbheit, andere »ausreden zu lassen« und »prignant« zu formulieren. Was
die sachliche Seite der Leistung betrifft, also das Resultat eines erledigten Ar-
beitsschrittes, so wiinschen sich Menschen in Organisationen Lob, (ehrliches)
Feedback und zeigen sich durchaus offen fiir positive und kritisch-negative
Riickmeldungen zur eigenen Leistung.

Was macht schlechte Zusammenarbeit aus?

Es scheint, dass das Arbeiten ohne Riickmeldung eine ebenso schidliche Aus-
wirkung auf die Motivation hat wie eine als willkiirlich oder ungerechtfertigt
empfundene Kritik. Auch dieslisst daraufschlieRen, dass Menschen als Perso-
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 Fithrungskrifte E-Mails nicht lesen und im Gesprich nicht
zuhoren. Auch die Tatsache, dass man mit unklaren, widerspriichlichen
oder fehlenden Informationen zu kimpfen habe, wird ins Treffen gefiihrt.
Doch nicht bloR einzelne Informationen sind es, die Unklarheit schaffen.
Die Qualitit der Zusammenarbeit leidet hiufig darunter, dass das gesamte
Umfeld nicht passt: Arbeitsfelder und Zustindigkeiten bzw. Aufgaben sind
nicht oder nur unklar definiert, manchmal wird die Aufteilung der Arbeitslast
als ungerecht empfunden. Schlieflich ist es die fehlende Wertschitzung der
eigenen Arbeit gegeniiber, die das tigliche Miteinander vergiftet. Menschen
fithlen sich nicht ernst genommen, ein Umstand, den sie nicht selten bei
Besprechungen zu spiiren bekommen, wenn sie merken, dass ihnen nicht
zugehort wird bzw. ihren Vorschligen unsachlich und abwertend begegnet
wird.

Welche Faktoren und Ebenen beeinflussen gute

oder schlechte Zusammenarbeit?

Die unklare Aufteilung von Aufgaben und Zustindigkeiten ist eine hiufig
genannte Ursache fiir schlechte Zusammenarbeit. Diese kénnte 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 Mingeln werden von den Menschen in Organisationen aber
auch qualitativ-inhaltliche Faktoren fiir als schlecht erlebte Zusammenar-
beit angefithrt, die der sozialen und emotionalen Dynamik der Interaktion
zuzuordnen sind: unklares, irritierendes Verhalten, willkiirliche Machtaus-
tibung, wechselseitige Schuldzuweisung, Enttduschungen. Dort, wo positive
Erfahrungen beschrieben werden, treten ebenfalls (entsprechend positive)
soziale und emotionale Reaktionen hervor: Vertrauen und Motivation durch
Wertschitzung, Identifikation mit den Umgangsformen, Strukturen und den
(aus der Sicht der Befragten tatsichlich gelebten) Werten der Organisation.

Es ist nicht immer leicht, zu bestimmen, wer (oder was) fiir eine misslin-
gende Weise des wechselseitigen Umgangs verantwortlich ist: Ist es der wirt-
schaftliche Druck, eine Krise oder sonst ein negativer Einfluss, der aufRerhalb
der Organisation liegt? Sind es die schlechten Umgangsformen, die von oben
»vorgelebt« werden und sich per Nachahmung ausbreiten? Ist es eine einzelne
Fithrungskraft? Ist es die unpassende Zusammensetzung des Teams? Ebenso
gibt es wohl externe Faktoren, die dazu beitragen, dass Zusammenarbeit gut
funktioniert, zum Beispiel ein wirtschaftlich giinstiges Umfeld. Auch kénnen
obere Hierarchieebenen einen positiven Einfluss auf die Zusammenarbeit im
Team nehmen, ebenso wie einzelne Fithrungskrifte.

Konkretes Verhalten von Personen bzw. bestimmte Dynamiken konnen al-
so nicht so einfach und eindeutig zugeordnet werden: Driickt sich darin der
gewohnheitsmiflige Umgang aus, der wiederum die Leistungsfihigkeit der
Beteiligten positiv oder negativ beeinflusst? Liegt der Grund fir das praktizier-
te Miteinander in einem Umbruch — also einer Umstrukturierung, einer wirt-
schaftlichen Krise, der Neuzusammensetzung von Teams, einer neuen Fith-
rungskraft oder dhnlichem?

Um die Zuordnung von Einflussfaktoren auf die Qualitit der Zusammen-
arbeit zu erleichtern, wurde in den Workshops versucht, verschiedene Ebenen
der Interaktion zu unterscheiden. Fiir jede dieser Ebenen wurden gemeinsam
mit den Teilnehmer:innen Mafinahmen zur Verbesserung der alltiglichen Zu-
sammenarbeit definiert, von denen diese profitieren konnen sollten:

- Was kann ich fiir mich selbst verindern oder verbessern?
- Waskanninder Teamarbeit oder in der Abteilung geindert oder verbessert
werden?
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- Was kann und soll in der iibergreifenden Zusammenarbeit verindert oder
verbessert werden?

REFLEXION

Was braucht es aus lhrer Sicht fiir eine gelingende Zusammenarbeit? Erkennen
Sie die eben beschriebenen Probleme wieder? Wo hakt es hinsichtlich Kom-
munikation, Einbindung und Verantwortung in Ihrem Team, in lhrer Abteilung
oder Organisation? Was konnen Sie tun, um die Qualitit der Zusammenarbeit
zu verbessern?

»Jetzt soll die Maschine uns auch noch soziale Fahigkeiten
beibringen«

(GESPRACH)

Michael und Victoria Miihlegger haben Psychologie studiert und im Rahmen dieses
Projektes an zwei Arbeitspaketen mitgewirkt. Unter der Leitung von Beate Schrank
(Karl Landsteiner Universitit) haben sie zum einen die Daten aus den oben beschrie-
benen Workshops analysiert. Michael hat aus der Datenanalyse ein Modell entwickelt,
das die Kommunikationswege in Organisationen abbildet und das er uns im folgenden
Gespriich detailliert erkldrt. Das Modell war fiir uns auch deshalb wichtig, weil wir pri-
ziser wissen wollten, an welchen Stellen in der Organisation es zu miglichen Konflikten
oder Irritationen kommt, zu deven Losung es der Kommunikation und des Einsatzes
sozialer Kompetenzen bedarf. Victoria hat dieses Modell selbst bereits angewendet, um
mit Menschen im Rahmen ihrer beruflichen Neuorientierung iiber Atmosphdren und
soziale Dynamiken am Arbeitsplatz zu sprechen. Zum anderen haben Michael und
Victoria einen wesentlichen Teil der Evaluation unseres Prototyps geleistet, woriiber
Victoria in Kapitel 5 ausfiihrlich berichtet. In diesem Kapitel reflektieren sie iiber die
Sinnhaftigkeit und mogliche Anwendungsbereiche von Virtual Reality fiir 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 Erklirungen
wurden jeweils fotografiert und in einem Fotoprotokoll zusammengestellt. Da
die Workshops im Wesentlichen gleich abliefen, standen am Ende iiber 100
Protokolle zur Verfigung, die eine identische Struktur aufwiesen. Die Daten
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lagen also bereits in anonymisierter Form vor. Im nichsten Schritt wurden die
Begriffe und schriftlichen Erklirungen aus den Fotoprotokollen in Textdoku-
mente iibertragen, die ebenfalls dieselbe Struktur aufwiesen. Uber die in allen
Workshops gleichermafien verwendeten Begriffe war eine Aufteilung vorge-
geben, sodass die Aussagen der Teilnehmer:innen mittels einer Software zur
Inhaltsanalyse verarbeitet werden konnten. Die softwaregestiitzte Codierung
wurde dann von Michael Mithlegger weiter interpretiert und zu einem Modell
der organisationalen Kommunikation verdichtet. Gemeinsam mit Victoria
Mithlegger hat Michael dann die Daten einerseits fiir wissenschaftliche Zwe-
cke aufbereitet und andererseits als Grundlage fiir mogliche Szenarien zum
Training sozialer Kompetenzen verwendet.
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ADDb. 2: Beispiel aus einem Fotoprotokoll:
Wie sehen gute bzw. schlechte Entschei-
dungsprozesse aus?

Gut
- Konsens nach offener Kommunikation in vertrauensvoller Atmosphire
- Entscheidungen mittragen
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- alle ausreden/zu Wort kommen lassen
- gegenseitige Wertschitzung
- getroffene Entscheidungen leben + pflegen

Nervt
- endlose Diskussionen
- mangelnde Kompromissfihigkeit
- aufalten »Zdpfen« beharren
- Konkurrenzdenken
- Desinteressierte Mitarbeiter/Teilnehmer

Klaus: Michael, welchen Eindruck hattest du anfinglich von diesem Datenma-
terial?

Michael: Fiir mich war das am Anfang sehr herausfordernd. Ich hatte an die-
sen Workshopsja nicht teilgenommen. Deshalb fehlte mir der komplette Uber-
blick dariiber, wie es zu diesen Daten gekommen ist. Wenn solche Daten nurin
Form von Text vorliegen — in diesem Fall waren es schriftliche Auflerungen auf
Flipcharts —, geht viel verloren. Ich kam mir wie ein Archiologe vor, da ich al-
lenfalls Fundstiicke hatte, die ich deuten musste. Aus diesen Schnipseln muss-
te ich rekonstruieren, worauf sich die Aussagen bezogen. Jede/r erzihlt ja mit
einem solchen Textfragment eine Geschichte aus seinem/ihrem Alltag. Wenn
da zum Beispiel steht: »Mangelnde Kompromissfihigkeit«, dann steht dahin-
ter eine Geschichte, die erzihlt, 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 fiir sie, dass sie es im
Workshop zum Thema gemacht hat.

Meine Aufgabe an diesem Punkt war nicht nur, die Aussagen zu systema-
tisieren. Ich sollte dariiber hinaus anhand dieser Daten Ideen fiir ein mogli-
ches Szenario schaffen. Ich musste aus einer realen Szene aus dem Arbeitsall-
tag, die in einem solchen Textfragment nur angedeutet war, riickwirkend 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. Fiir mich war wichtig, die Geschichten hin-
ter diesen Elementen zu rekonstruieren. Denn wenn das Ziel ist, Geschichten
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(fur das Szenario) zu generieren, dann muss ich auch eine Geschichte erzihlen
konnen. Das war ein langwieriger Prozess, bei dem ich oft auf meine eigenen
Erfahrungen zuriickgreifen musste, um gewisse Liicken hinsichtlich der Ge-
schichten auszufiillen.

Worauf wirke sich Unternehmenskultur aus? Unter anderem auf den Pro-
zess der Zusammenarbeit. Das hat mich zum Analysemodell fiir die Work-
shop-Daten gefiihrt. Dieses veranschaulicht, dass Arbeit nicht nur eine Wolke
von Begriffen ist, sondern ein Prozess. An diesem Prozess sind meist mehrere
Menschen beteiligt. Es gibt einen Anfang und ein Ende — das klingt zunichst
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 FlieRband. Es kann auch ein Denkprozess sein oder eine Problem-
16sung. Diese ist ja auch nicht einfach gegeben, sondern beginnt damit, dass
das Problem formuliert werden muss. Und dann wird an diesem Problem gear-
beitet. D.h. all diese arbeitsrelevanten Elemente wurden anhand des Modells
in Form eines Prozesses dargestellt und sortiert. Das Kriterium war: Wann,
zu welchem Zeitpunkt, kommt welches Element vor? Zum Beispiel wurde sehr
hiufig »Feedback« erwihnt ...

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 im Rahmen dieses tibergreifenden Prozesses
stattfinden, den du gerade beschrieben hast und fiir den du ein Modell entwor-
fen hast. Es geht nicht nur darum, wie man Arbeitsabliufe strukturell organi-
siert, sondern darunter fallen auch alle kreativen Prozesse und die Problem-
16sungsprozesse, die sich um den Ablauf im engeren Sinne gruppieren. Und
es geht darum, wie die Beteiligten das erlebt und bewertet und in verdichteter
Form im Rahmen der Workshops beschrieben haben. Und darin hat dann dein
Kunststiick bei der Ausarbeitung des Modells bestanden: Du konntest ja nicht
so genau wissen, wo die Leute im Prozess stehen. Es waren ganz unterschied-
liche Organisationen, Gruppen und Teams. Trotzdem ist es dir gelungen, diese
Auflerungen bestimmten Phasen oder Ebenen des organisationalen Prozesses
zuzuordnen. Wie bist du dabei vorgegangen?
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ADbDb. 3: Das Modell »Lost in Translation« beschreibt die Verkniipfung von Prozessen
und Kommunikation in Organisationen.
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Michael: Nun, die Frage nach der guten Zusammenarbeit hat ein Gegenstiick,
nimlich die Frage danach, was schlechte Zusammenarbeit ausmacht. Welche
potenziellen Fehler oder Konfliktpotenziale treten in der Kommunikation
wihrend des Prozesses auf? Diese Konfliktpotenziale waren fiir uns relevant,
denn um ein Training sozialer Kompetenzen gestalten zu konnen, brauchten
wir ein Ubungsszenario. Das muss eine Situation sein, in der etwas nicht gut
funktioniert, damit man iben kann, wie es besser geht. Dafiir mussten wir die
Konfliktpotenziale herausarbeiten, die in einer Organisation entstehen kon-
nen. Um solche Elemente aus der qualitativen Analyse herauszubekommen,
mussten wir Achsen definieren, auf denen wir 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 wenn wir
es mit Organisationen zu tun haben, in denen die Hierarchie sehr flach ist,
gibt es immer noch jemanden, der oder die ein Bediirfnis hat, etwa dass eine
Aufgabe erledigt wird. Der Kunde braucht etwas, das erfillt werden muss.
Eine Fithrungskraft gibt den Wunsch des Kunden an ihre Mitarbeiter:innen
weiter mit dem Auftrag, dafiir eine Lsung zu finden. Irgendwo setzt der
Prozess ein und alles richtet sich nach diesem Wunsch. Der Kunde mochte
z.B., dass ein Design entwickelt wird. Dann miissen 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
erwichst ein Konfliktpotenzial. Auf dem Weg vom Beginn bis zum Ende gibt
es sehr viele solcher Konfliktpotenziale. Um sicherzustellen, dass der Prozess
zu Ende ist, sind Wertschitzung und Feedback sehr wichtig. Man einigt sich:
»Das habt ihr alle gut gemacht. Dieses Projekt ist fertig und wird beendet. Wir
beginnen mit dem nichsten.« Das ist allerdings eine isolierte Betrachtung. In
der Regel laufen in einer Organisation viele Prozesse parallel ab. Viele Aufga-
ben fir 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 fithren, dass Feedback und Wertschitzung zu kurz kommen. An diesem
Problem wollten wir ja auch ansetzen mit dem Design des Prototyps zum Trai-
ning sozialer Kompetenzen.
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Michael: Letztlich geht es um Erwartungsmanagement. Wir haben das Modell
»Lost in Translation« genannt. Auf den beiden Achsen, also sowohl hinsicht-
lich der zeitlichen Dimension als auch hinsichtlich der Hierarchie, entstehen
Uberginge: einerseits zwischen einzelnen Phasen der Prozesse, andererseits
zwischen den Ebenen der Hierarchie (bzw. zwischen Kunden und Dienstleis-
ter, oder zwischen Abteilungen und Teams). Diese Uberginge sind mit einem
Verlust an Information verbunden. Dieser Verlust ist relevant, weil unter Um-
stinden bestehende Erwartungen nicht erfiillt werden. Daraus entsteht dann
vielleicht Unzufriedenheit. Zum Beispiel kann eine Fithrungskraft unzufrie-
den mit der Leistung der Mitarbeiter:innen sein, weil etwas noch nicht erle-
digt wurde. Andererseits kénnen Mitarbeiter: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 enttiuscht werden kénnen. Daraus entsteht Unzufriedenheit. Wenn
man weif3, 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, und da fehlt die emotionale und dynamische Komponente, die im All-
tagvorherrscht. Und das ist mir auch an den Daten aufgefallen, die wir 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-
nem Gesprach mit einem Menschen kann man fragen: »Wie hast du das emp-
funden? Wie war das fiir dich?« Und dann kann man die Antwort in dieser
Karte verorten und Zusammenhinge herstellen oder erkennen. Das Modell fiir
sich genommen ist keine Hilfe. Ein einzelnes Gesprich ist, wenn es unstruk-
turiert verliuft, auch keine Hilfe. Auch eine konzeptlose Simulation ist keine
Hilfe. Aber wenn alles zusammenwirkt, kann es einen aufklirenden Effekt im
Sinne eines Trainings haben.

Klaus: Victoria, du bist erst nach einiger Zeit ins Projekt eingestiegen und
warst deshalb zu einem spiteren 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
des Modells vertraut zu werden. Aber da ich Ordinationsassistentinnen in Aus-
bildung in den Fichern 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 und Traurigkeit umzugehen, die daist. In dieser Ausbildung befin-
den sich viele Menschen, die einen Berufswechsel vornehmen, weil sie von der
Situation in ihrem fritheren Job frustriert waren. Ich arbeite mit ihnen dann
an der Frage: »Wie kann man das in der neuen Arbeit verindern, sodass man
sich wohlftihlt und diese Arbeit linger ausiiben kann.« Da ist mir hiufig dieses
Modell in den Sinn gekommen, und ich habe es auch teilweise verwendet und
mit den Teilnehmer:innen gemeinsam tiberlegt: »Wie konnte man 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 hiufig die angesprochenen Konflikte und Fall-
beispiele einer Phase oder Ebene des Modells zuordnen. Dann haben wir fol-
gende Fragen erdrtert: »Was hitte ich tun kénnen? Was hitte ich gebraucht,
damit es nicht so schwierig wird, wie ich es erlebt habe? Welche grundlegen-
den Faktoren des Modells haben mir gefehlt, sodass ich mich hitte wohler fith-
len konnen? Was hitte ich gebraucht, um das Vertrauen zu haben, damit auch
zu meiner Fithrungskraft zu gehen?«

Wenn die Ordinationsassistentinnen nach abgeschlossener Ausbildung in
einen Betrieb kommen, treffen sie auf eine andere Kultur als die, die sie kann-
ten. Sie miissen sich in ein neues System einfiigen konnen. Dieses Modell ist so
umfassend, dass man praktisch jeden Konflikt in einem Unternehmen abbil-
den kann. Allerdings kann man in der Theorie gut dariiber sprechen, was man
hitte machen kénnen und was gefehlt hat. Doch am nichsten Morgen ist die
Praxis wieder gedffnet und es gelingt nicht so einfach, die Erkenntnisse aus
der Theorie in die Praxis zu tiberfithren.
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Von den Daten zur Szene - Geschichten entwickeln mit dem Modell

Klaus: Wie kann man dann die Theorie in die Praxis iiberfithren? Wir haben
die Daten ja nicht aus rein theoretischem Interesse aufbereitet, sondern um
daraus einen Rahmen fiir mégliche Szenarien fiirs Trainieren sozialer Kom-
petenzen mittels VR zu entwickeln. Dazu haben wir im Rahmen des Projek-
tes ko-kreative Workshops veranstaltet, um gemeinsam mit Fithrungskriften
Material fiir eine interaktive Trainingsszene zu erarbeiten [siche dazu Kapi-
tel 3]. Welche Verbindungen seht ihr zwischen der Datenanalyse aufgrund der
Workshops zum Thema »gute Zusammenarbeit, die vor dem Projekt stattfan-
den, und der konkreten Arbeit an der Trainingsszene im Rahmen des Virtual
Skills Lab?

Michael: Im Grofen und Ganzen wurde die Richtung, in die das Szenario
gehen sollte, durch die ko-kreativen Workshops mit den Fithrungskriften im
Rahmen des Virtual Skills Lab vorgegeben. Anhand der aus der Datenanalyse
gewonnenen Erkenntnisse konnte man zahlreiche Szenarien entwickeln. Das
Modell verfiigt iiber viele Punkte, um die herum man sich einen Konflikt aus-
denken konnte, um daraus eine Trainingsszene zu erarbeiten. Zum Beispiel
kommt folgendes Statement im Modell vor: »Klare Verantwortlichkeiten«. Da
kénnte man fragen: »Was fallen euch fiir Konflikte zu diesem Thema ein?« Eine
mogliche Antwort wire: »Jemand sagt, dass du etwas erledigen sollst, obwohl
es eigentlich nicht deine Aufgabe ist.« Damit hat man schon die Grundlage fiir
eine Geschichte. Oder zum Beispiel: »Zielerfilllung«. Da kénnte die Antwort
lauten: »Einer sagt, wir sind schon fertig, aber die anderen sehen das nicht
0.« Ich kann jeden Punkt herausnehmen und daraus einen Konflikt spinnen
und aus der Vogelperspektive Zusammenhinge erkennen. Im ko-kreativen
Prozess ging es darum, festzulegen, wo wir ansetzen. Im Rahmen der Work-
shops haben die Fithrungskrifte sich fur das Thema »wertschitzend 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 hitten auch ein Szenario formulieren kénnen, wo eine
Fihrungskraft einer anderen Fihrungskraft nein sagt. Doch ich denke, dass
man sich als Fithrungskraft iiber das Thema Hierarchie Gedanken machen soll-
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te. Auch die zeitliche Komponente, die andere Achse des Modells, war fiir 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. Wenn wir das Element
Hierarchie dazu nehmen, dann brauchtes eine/n Mitarbeiter/in, der/die eben-
falls unter Zeitdruck ist.

Victoria: ... plus eine Vorgeschichte, von der man nicht so genau weif}, was sie
in sich birgt. Witrden wir immer genau wissen, was in den anderen vorgeht,
dann witrden wir Fehler in der Kommunikation umschiffen konnen.

Michael: Bei kompletter Transparenz kann man sich den optimalen Weg aus-
suchen. Bei Unklarheit dariiber, was in der anderen Person vorgeht, ist das
schwierig. — Fiir die Geschichte, die als Basis der Ubung dient, haben wir die
Elemente also auf dem Tisch: Verantwortung, Workload usw. Dann muss man
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 ist mir im Verlauf 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 Fithrungskraft vorstellte. Anschlieflend haben wir die Szene wie bei einem
Theaterstiick immer und immer wieder durchgespielt und tiberlegt, wie man
das Gesagte meinen oder interpretieren kénnte. Spannend war fiir mich, dass,
obwohl wir alles detailliert in der Szene beschrieben hatten, die Umsetzung
doch ganz anders wurde, als ich es mir urspriinglich vorgestellt hatte. »Mei-
ne« Mira war nicht so selbstbewusst und offensiv, wie sie in der Szene riiber-
kommyt, sondern eher schiichtern und passiv-aggressiv [siehe dazu Kapitel 4
und 5]. Wenn man die Szene jedoch zu sehr konstruiert, fehlt sehr viel Mensch-
liches. Da fehlt das Gefiihl, das zwischen den Zeilen entsteht. Dieses Gefiihl ist
aber in einer sozialen Interaktion sehr wichtig.

Klaus: Mittlerweile haben wir zu dieser Frage einiges in unseren wissen-
schaftlichen Publikationen geschrieben: Lisst sich die Komplexitit zwischen-
menschlicher Interaktion in der Simulation in Form einer Mensch-Maschine-
Interaktion abbilden (Neundlinger und Oancea 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. Hitten sie gesagt, das Ende
soll offen sein, ...

Victoria: ... dann wire da viel Raum fiir Vorschlige gewesen. Aber in diesem
Fall war es so, dass es keine anderen Antwortméglichkeiten gab.

Klaus: Seht ihr im Modell dieses Potenzial? Dass man es in einem ko-kreativen
Prozess verwenden kann, um Geschichten zu konstruieren?

Michael: Dafiir 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, wo man hinwill. Und dann weifd man, an welchen Or-
ten man vorbeikommt. Wenn ich es noch einmal in einem Ko-Kreationspro-
zess verwenden wiirde, dann witrde ich mir Elemente rauspicken und daraus
einzelne Fragen stellen. Es als Ganzes zu prisentieren und zu sagen: »Das ist
das Modell«, iiberfordert die Personen, mit denen man arbeiten mochte.

Victoria: Als Ganzes wire es eher fiir eine Workshopreihe geeignet. Wenn man
sagt: »Wir mochten uns einmal im Monat mit der Frage auseinandersetzen,
wie wir miteinander umgehen. Wie ist die Situation jetzt, wo mdchten wir hin
und was braucht es dafiir?« Fiir einen zweistiindigen Workshop ist das Modell
zu komplex, weil es versucht, die Vielfiltigkeit in Organisationen abzubilden,
auch wenn die Wirklichkeit dadurch chaotisch wirkt. Aber in gewissem Sinne
ist sie da ja auch, sonst wiirde es ja auch nicht zu Konflikten kommen.

Michael: Ich wiirde die Arbeit mit dem Modell auch in einzelne Phasen auf-
teilen. Zum Beispiel kénnte man sich der Planungsphase eines Projektes wid-
men und fragen: »Was muss in dieser Phase an Kommunikation stattfinden,
damit die Basis fiir die folgenden Schritte gelegt ist?« Dann kann man sich fra-
gen, wie die Hierarchien in dieser Phase zusammenspielen usw. Im nichsten
Workshop kann man dann fragen, was bei der heiflen Phase der Umsetzung
relevant ist. Und dann kann man die Phase betrachten, in der resiimiert wird.
Da gehtesjanicht darum, was alles nicht geschafft wurde, sondern darum, be-
sonders hervorzuheben, was wir alles geschafft haben, und vor allem auch, 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 stirker als Wertschitzung. Man muss ca. viermal so
viel Wertschitzung kommunizieren, damit diese wirklich ankommt. Auch auf
die Selbstwahrnehmung wirke sich Kritik stirker aus als Wertschitzung.

Michael: Was die Dialoge betrifft, die letztendlich das Szenario bilden: Da wur-
de tiber jedes Detail, iiber jedes Wort und jeden Satz nachgedacht. Alles hat ei-
ne Bedeutung, hinter allem steht eine Meinung. Die Meinung kann in einem
in der Realitit ablaufenden Dialog unklar bleiben, da ist alles im Fluss. In die-
sem Szenario hingegen musste ganz klar sein, was ich womit gemeint habe.
Es musste klar sein, wie das Gesagte intendiert war. Dazu haben wir eine Vor-
studie gemacht, die erheben sollte, ob alles so verstanden wird, 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 verstindliche Szene
zu konstruieren.

Michael: Es geht auch darum, etwas, was tiblicherweise in vielen Worten ge-
sagt wird, zu reduzieren. Ist eine Auflerung zum Beispiel 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 fiir 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 iiber die Wirklichkeit, 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, als Handeln beschiftigt. Wir informieren nicht nur mit dem,
was wir sagen, sondern wir richten eine Bitte an andere, wir stellen Fragen, wir
fordern andere zu etwas auf, wir bringen Gefiihle zum Ausdruck. Auch spaite-
re Kommunikationsmodelle fufSen auf der Einsicht, dass wir mehr tun, als nur
zu informieren, wenn wir sprechen. Das muss in einem Szenario wie unserem
mitbedacht werden, und auch, wie das Gesagte ankommt und wahrgenom-
men wird.
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Warum »Bleiben wir bitte sachlich!« nicht geniigt.

(HINTERGRUND)

In den Workshops zur Entwicklung der interaktiven Szene haben wir mit 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 iiber uns selbst preisgeben, etwas iiber 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
Cegeniiber auch wahrgenommen. Es ist also nicht sinnvoll, Kommunikation
im Bereich der Arbeit auf eine einzige Ebene, namlich die sachlich-inhaltliche,
zu verkiirzen. Wenn etwa eine Fithrungskraft zu einem Mitarbeiter sagt: »Der
Bericht sollte morgen fertig sein.«, dann kann sie damit auf den verschiedenen
Ebenen Unterschiedliches transportieren.

Zum Beispiel konnte es sich um eine relativ neutrale Feststellung handeln, dann
steht die sachliche Ebene (1) im Vordergrund. Vielleicht hat der Mitarbeiter
nur nachgefragt, wann sie den Bericht braucht. Es kénnte aber auch sein, dass
die Fithrungskraft ihren Mitarbeiter ermuntern oder beruhigen will. Das sagt
etwas Uber die Beziehung zwischen den beiden (3) aus, also dariiber, wie die
Fithrungskraft ihren Mitarbeiter sieht. Es konnte aber auch Angst, Ungeduld
oder ein Vorwurf darin anklingen. Auch dann ist vielleicht eine Botschaft iber
ihre Beziehung in der Aussage enthalten, doch stirker noch kommt darin
die Personlichkeit der Fiithrungskraft selbst zum Ausdruck (2). Uber die Art
und Weise, wie sie den Satz betont, und vielleicht iber ihre Korpersprache
teilt sie dem Mitarbeiter mit, dass sie gestresst ist oder sogar enttauscht tiber
die Tatsache, dass er den Bericht immer noch nicht fertig hat. Letztlich geht
es aber darum, den Mitarbeiter aufzufordern, den Bericht am nachsten Tag
abzuliefern. Das ist die Appellfunktion (4) der Botschaft, also jene Dimension,
mit der wir beim Gegenliber etwas erreichen wollen, ihn oder sie zu einer
Handlung auffordern.

Die Fithrungskraft konnte mit dem Satz also Unterschiedliches meinen: »Keine
Sorge, gemeinsam schaffen wir das.«, oder auch »Ich wusste ja, dass ich mich
auf dich nicht verlassen kann.«, oder »lch weif}, dass das bedeutet, dass wir
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heute Uberstunden machen miissen, aber lass mich bitte nicht hangen!«. Je
nachdem, welche Ebene fiir den Mitarbeiter besonders relevant ist, wird er
diesen Satz als niichterne Information einordnen, sie als Ermunterung zu einer
zusatzlichen Anstrengung auffassen, sich angegriffen fiihlen oder das Gefiihl
haben, seiner Fithrungskraft zu Hilfe eilen zu miissen.

Kommunikation spielt sich immer im Rahmen von Beziehungen ab, das ist
privat so, aber auch in der Arbeit. Entsprechend sollten Fiihrungskrafte und
Mitarbeiter lernen, mit den verschiedenen Ebenen der Kommunikation um-
zugehen, Stérungen wahrzunehmen und auch die Fahigkeit zu entwickeln,
gemeinsam zu einer Klarung zu kommen. Analytische Instrumente wie das
Modell von Schulz von Thun unterstiitzen dabei, diese Fahigkeit zu entwickeln.

Von den Geschichten zum technologiegestiitzten Training:
die Szene als VR-Simulation

Klaus: Wie habt ihr denn die Méglichkeiten, eine solche Szene als Simulation
in der virtuellen Realitit zu konstruieren, eingeschitzt?

Michael: Ich war sehr skeptisch. Zu Beginn waren ja noch vielfiltige Veraste-
lungen des Dialogs geplant, das stellte ich mir schwierig vor. Was mich beson-
ders skeptisch gestimmt hat, war die Frage, wie wir denn definieren sollten,
was gut und was 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 iiber diese Figur aus.
Damit definiere ich den virtuellen Partner. Ich stillpe dieser Figur gewisser-
mafen eine Personlichkeit iiber, die genau auf diese Situation passt, auf das,
was ich in dieser Situation als sozial kompetentes Verhalten definiere. Jemand
anderer konnte dieses Verhalten aber anders verstehen, als zu lasch oder was
auch immer. Woher nehmen wir das Wissen, was sozial wiinschenswertes Ver-
haltenin dieser oder jener Situation ist? Ich spreche hier nicht von den No-Gos:
Ich darfniemanden beleidigen usw. Wie ist es aber, wennich als Fiithrungskraft
sage: »Du, ich schau mir das gleich nach der Besprechung an.« Dann wird es
eine Mitarbeiterin geben, die sagt: »Das reicht mir«, und eine andere, die sagt:
»Nein, das akzeptiere ich nicht.« — Wie definiere ich also eine virtuelle Interak-
tionspartnerin so, dass es fiir die Trainingszwecke passt? Welche Facetten so-
zialer Kompetenz sollen da trainiert werden? Ich weifd ja nicht mal, wie es ohne
VR moglich wire, das zu trainieren. Daher war ich nicht davon tiberzeugt, 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 iiber Menschen wissen.

Klaus: Dein Zweifel betraf also nicht die Technologie an sich, sondern dein
prinzipieller Zweifel wiirde 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 konnte, zum Beispiel den anderen nicht zu
beschimpfen, oder dass man es schafft, seine Emotionen unter Kontrolle zu
halten. Doch dann bleibt immer noch eine grofie Bandbreite hinsichtlich der
Mehrdeutigkeit eines sozialen Geschehens, mit der man umgehen muss.

Michael: Die Mehrdeutigkeit ist in Rollenspielen durchaus inkludiert, weshalb
ich diese als eher geeignet fiir ein Training sozialer Kompetenzen ansehen
wiirde. Mein Zweifel bezog sich also durchaus auf den Anspruch, VR zu
nutzen. Der Begriff VR ist ja nicht nur die Bezeichnung fiir eine bestimmte
Technologie, sondern auch ein Symbol, und zwar fiir technologischen Fort-
schritt. Damit assoziiert man schnell Ersetzbarkeit: »Wir ersetzen jetzt den
Menschen durch eine Maschine.« Das ist das, was iiber dem Ganzen schwebt.
Und jetzt soll die Maschine uns auch noch soziale Fihigkeiten beibringen, also
in die eigentliche Domine des Menschlichen vordringen. Auch da soll noch
eine Maschine reinkommen und woméglich auf der Basis von Algorithmen
entscheiden, was gut und was schlecht ist. Das ist eine Horrorvorstellung.
Zwar futtern 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 fir geeignet, als es dazu fithrt, dass man eine Situation mit mehre-
ren Sinnen wahrnimmt. Dadurch bewirkt VR auch eine stirkere emotionale
Antwort auf das, was prisentiert wird. Das kann man fiir ein Training nutzbar
machen. Deswegen habe ich das Potenzial von VR in diesem Kontext durchaus
gesehen, aber eben nichtin dem Sinn, dass automatisierte Antworten erfolgen
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oder dass ich mit einem virtuellen Partner einen Dialog fithre, wie ich ihn mit
realen Menschen fithren wiirde.

Klaus: Habt ihr euch bereits bestehende VR-Anwendungen fir 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 Lésung
gehort, die imstande wire, einen lingeren Dialog mit einem Menschen zu
fithren.

Victoria: Hinzu kommt noch ein Problem: In Studien und Artikeln wird gern
von Virtual Reality gesprochen. Wenn man sich das aber niher ansieht, kommt
man drauf, dass das mit VR, wie wir sie definieren wiirden, wenig zu tun hat.
Esist frustrierend, wenn man merkt, dass es sich dabei doch nur um eine Sze-
ne handelt, die man am Desktop durchspielen kann. Fiir Virtual Reality gibt es
sehr unterschiedliche Definitionen. Versteht man darunter Erfahrungen, die
ich mit einem Head-mounted Display (HMD) mache, oder gilt als VR nur eine
computergenerierte Umgebung, also nicht einmal 360°-Videos, bei denen ich
aufgrund der Aufnahmetechnik das Gefiihl 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 konnte also sein, dass unter VR eine Interaktion verstanden wird, die
mit einem virtuellen Interaktionspartner erfolgt, der auf einem Bildschirm
erscheint. Da fillt das Element der presence weg, das ich habe, wenn ich ein
VR-Headset aufsetze (HMD), also das Gefiihl, in einer anderen Umgebung
prisent zu sein und in diese einzutauchen. Auch beim Eintauchen (Immersi-
on) in eine solche Welt mittels eines Headsets gibt es zwei Varianten: Entweder
ist diese Umgebung dann auch computergeneriert oder es ist eine gefilmte
Szene, bei er ich die Moglichkeit 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 Gefithl, 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 konnte.
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Wir hatten auch Kontakt zu einer Forschungseinrichtung, die sich mit au-
tomatisierter Emotionserkennung (Kiinstliche Empathie) beschiftigt und die-
se fiir 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 méglich macht, die emotionalen Reaktionen
der Nutzer:innen einzufangen. Die Nutzer:innen werden wihrend der Inter-
aktion von zwei Kameras gefilmt, die ihre Gesichtsausdriicke und die Bewe-
gungen einfangen und in Echtzeit auswerten, sodass die Maschine darauf re-
agieren kann.

Michael: Aber wie sieht das mit unterschiedlichen Kulturen aus? Ein Gesichts-
ausdruck kann ja auch dazu genutzt werden, um Emotionen zu verschleiern
oder zu iberspielen. Daher kommt ja auch der Ausdruck: »Das Gesicht wah-
ren.« Die Technik macht hier sicher Fortschritte, aber wenn man ein Training
gestalten mochte, ist das schwierig. Es sind schon Algorithmen zur Emotions-
erkennung entwickelt worden. Aber um dies in einem Training einzusetzen,
miisste jeder Zweifel diesbeziiglich ausgeraumt sein, wihrend Algorithmen
nur mit einer bestimmten Wahrscheinlichkeit errechnen kénnen, wie sich je-
mand fithlt. Stellen wir uns eine Trainingssituation vor, in der jemand von ei-
ner Maschine gesagt bekommt: »Da und da hast du falsch reagiert«. Diese Per-
son wird wohl mit Abwehr reagieren und sagen: »Das kann man so oder so se-
hen.« In einer realen Situation zwischen Menschen passiert das ja auch. Man
gibt nicht gern zu, im Unrecht zu sein. Viel eher wird man sich iiberlegen, war-
um man nicht doch Recht hat und inwiefern das System fehlerhaft ist. Solange
da Fehler auftreten, wird das immer mit einem Makel behaftet sein: »Das ist
nur eine Maschine. Wie konnt ihr wagen, diese einem Menschen gleichzustel-
len, der reflexionsfihig ist?«

Soziale Situationen hingen ja nicht nur von der unmittelbaren Emotion
ab, sondern auch von der Zeit. Nehmen wir an, wir hatten gestern eine hitzige
Diskussion und ich sage etwas, was so dhnlich klingt wie das, was ich gestern
gesagt habe. Dann wird dich das automatisch an die Unterhaltung von gestern
erinnern und dadurch den jetzigen Kontext beeinflussen. Soziale Interkatio-
nen finden innerhalb einer Beziehung statt, die iiber die Zeit aufgebaut wird.
Deshalb ist unser Training auch nicht darauf ausgerichtet, augenblicklich eine
Strategie zu finden, wie man in einer bestimmten Situation handeln soll, son-
dern darauf, sich selbst besser kennen zu lernen. Das ist meiner Meinung nach
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 anfingt: »Wie habe ich etwas, das ich gesagt habe,
gemeint? Wie ist es ritbergekommen?« Es sollte die Fahigkeit geschult werden,
zwischen mir und meinem Gegeniiber hin- und herzuspringen, zwischen mei-
nen Gefithlen 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 méglichen Szenarien abbilden. Aber eine
allgemeine Fahigkeit, die dem Szenario zugrunde liegt, nimlich die Fahigkeit,
zu reflektieren, kann ich auf alle méglichen Situationen und Szenarien iiber-
tragen. Demnach ist die Fihigkeit, die man erlernen sollte, die Reflexionsfi-
higkeit.

Victoria: Reflexionsfihigkeit ist ja auch kein Schema, das ich nach dem Mus-
ter anwende: Zuerst mache ich A, dann mache ich B, dann C und dann sollten
die Mitarbeiter:innen wieder happy sein. Es geht vielmehr darum, zu tiberle-
gen: Woher kommt das, was da passiert und gesagt wird, eigentlich? Wir ha-
ben sonst nicht die Méglichkeit, eine Situation genauso, wie sie war, noch ein-
mal zu erleben. Wenn wir dariiber nachdenken, tun wir das aus einer subjekti-
ven Perspektive und meist eher beschonigend. Dasist das eigentliche Potenzial
dieses Trainings: dass man 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 fiir ein Training oder
eine Schulung. Wenn man zum Beispiel in einem Unternehmen ein solches
Training abhalten wiirde, dann kénnte man dieses prototypische Szenario, das
wir mittlerweile mitvielen Leuten erprobt haben, analysieren und fragen: »Hat
sich in dieser Szene jemand unprofessionell verhalten?«. Wir haben diese Fra-
ge im Rahmen der Evaluation gestellt. Oder man konnte die Frage stellen, ob
die Personen eine dhnliche Situation schon mal erlebt haben. Und dann kénnte
man weiter diskutieren, warum so viele »Ja« und so viele »Nein« gesagt haben.

Klaus: Die Frage, wie ein Training aussehen kénnte, 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 konnte. Soziale Interaktion ist
immer komplex und dynamisch, und es gibt immer ein Spiel zwischen Vir-
tualitit und Aktualitit; zwischen dem Potenziellen und dem Verwirklichten.
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Nicht alles, was moglich ist, wird ausgesprochen. Der Verlauf eines Gespri-
ches ist linear, aber es sind immer ganz viele mogliche Verliufe da. Zusitzlich
schwingen die Gedanken und Gefiihle 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 dariiber nachdenken:
Wie wire es gewesen oder wie witrde es beim nichsten Mal sein, wenn ich an-
ders reagieren wiirde?« Das ist uns ja als reflexiven Wesen, die wir Menschen
nun mal sind, mitgegeben. Das ist auch eine wesentliche Voraussetzung fiir
Einfithlung, fir Empathie, dass ich mein eigenes Erleben zuriickstellen und
mich in die Perspektive des anderen hineinversetzen kann. Das schlief3tja auch
mein eigenes Anderssein ein, die Moglichkeit, mich anders zu verhalten.

Victoria: Ich bin ein Fan des Immersed-Classroom-Prinzips, das voraussetzt,
dass man sich fir sich selbst schon mit dem Thema auseinandergesetzt hat.
Man sollte als Teilnehmer:in mit konkreten Beispielen in dieses Training kom-
men. Man koénnte dann in verschiedenen Settings tiberlegen: Was kénnten sol-
che Schwierigkeiten sein? Die Nutzung von solchen Simulationen und das Re-
flektieren iiber die Simulation sind natiirlich 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, was man gehort hat, versuchen kann, anders zu re-
agieren.

Michael: Ich denke, man kann die Szene nutzen, um die Vielfalt an Interpreta-
tionsmoglichkeiten darzustellen. Man kann zwar alle mit demselben Szenario
konfrontieren, aber die Interpretation davon wird stark variieren. Anhand die-
ses stellvertretenden Konfliktszenarios, an dem man 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 dariiber bewusst zu werden, bedeutet, dass ich mir Gedanken
mache, wie ich in Zukunft handeln kann. Aus meiner Sicht wire es gut, die Er-
kenntnisse zur Reflexionsphase mit 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 Mithlegger aufgrund der Workshop-
Daten entwickelt haben, kann man folgendes schliefRen: Kommunikation wird
in der Zusammenarbeit immer wichtiger. Deshalb ist nicht nur die fachliche
Kompetenz entscheidend, sondern die Fahigkeit, sich aktivin die Zusammen-
arbeit einzubringen - also die Fihigkeit, mit andern so zu kommunizieren,
dass diese meine Ziele, Absichten und Einstellungen verstehen und umgekehrt
ich selbst deren Ziele und Perspektiven in mein Planen und Handeln einbezie-
he. Miteinander arbeiten bedeutet sich den anderen verstindlich machen und
einander zuhoren.

Indem die Teilnehmer:innen der Workshops sich die Frage stellten, was
sie selbst dndern konnen, 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 gehort zu werden und meinen eigenen Standpunkt
wirksam zu vertreten? Und wie sehr bin ich imstande, die Positionen der An-
deren zu héren, darauf einzugehen und schliefilich meine eigenen Ziele und
Interessen mit 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« ermdglicht es, auf einer Landkar-
te jene Schnittstellen und Uberginge zu bestimmen, an denen es genau die-
ses sozial kompetente Verhalten braucht, damit Aufgaben iibergeben, An- und
Nachfragen gestellt, Erwartungen geklirt, Kundenbediirfnisse abgeholt wer-
den kénnen. Es geht um die vielen Klirungs- und Aushandlungsprozesse, die
in modernen Organisationen selbst bei genauer Planung einfach notwendig
sind. Andernfalls kénnen die Beteiligten nicht auf die vielen unvorhersehba-
ren Dinge reagieren und sie konnen sich auch nicht mit ihrer Kreativitit und
ihren Ideen einbringen. Dafiir braucht es soziale Kompetenz. Aber was ver-
steht man eigentlich darunter?

»Soziale Kompetenz« ist ein Begriff, der im beruflichen Bereich schon
seit langerem verwendet wird. Neben dem entsprechenden fachlichen Wis-
sen wird seit geraumer Zeit auch ein bestimmtes Auftreten, ein bestimmtes
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Vermogen gefordert, sich in Teams einzugliedern und mit anderen gedeihlich
zusammenarbeiten zu kénnen. Soziale Kompetenzen wie »Teamfihigkeit«,
»Empathie« oder »Konfliktfihigkeit« werden in Umfragen unter Personal-
verantwortlichen immer hiufiger als die wichtigsten beruflichen Fihigkeiten
genannt (Makam Research 2018).

Allerdings wurde der Begriff zunichst im Bereich der Psychologie geprigt,
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 6ffentliche Orte zu gehen. Fiir die-
se entwickelten sie Trainingsmethoden, die es ihnen wieder ermdglichen soll-
ten, sich in einem sozialen Umfeld ohne Angst zu bewegen. Andererseits spielt
der Begriff der »sozialen Kompetenz« eine Rolle in der Entwicklungspsycholo-
gie, die sich damit beschiftigt, wie Kinder lernen, soziale Regeln und Normen
zu erkennen und sich danach zu verhalten. Kinder wachsen dariiber in ihre Ge-
meinschaft hinein, dass ihnen ein adiquater Umgang mit anderen Personen
vermittelt wird (was von Gemeinschaft zu Gemeinschaft Verschiedenes bedeu-
ten kann). Der Ursprung der wissenschaftlichen Beschiftigung mit »sozialer
Kompetenz« (oder »sozialen Kompetenzen« im Plural) verweist demnach auf
zwei verschiedene Fahigkeiten, die damit in den Blick geraten: diejenige, aktiv
auf andere Menschen zuzugehen, und diejenige, auf andere Menschen empa-
thisch einzugehen. So wie man eine an Angststérungen oder Depression lei-
dende Person therapeutisch unterstiitzt, sich wieder sicher im Umgang mit
anderen zu fithlen, werden Kinder durch Erziehung und ihre sozialen Erfah-
rungen in den ersten Lebensjahren dazu gebracht, ihr Umfeld wahrzunehmen
und auf die Personen einzugehen, mit denen sie zu tun haben. Kurz, sielernen,
dass sie nicht allein auf dieser Welt sind und ihre Wiinsche und Bediirfnis-
se in unterschiedlichen Situationen mit unterschiedlichen Menschen abstim-
men miissen. Die folgende Darstellung basiert auf der von Uwe 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 Fihigkeiten sind
tiber die Kindheit hinaus und auch jenseits psychischer Erkrankungen von Be-
deutung fir das soziale Leben, in Teams und Organisationen, im beruflichen
Austausch und bei Kooperationen itber Organisationen hinweg und vor allem
im Umgang mit Kunden in allen méglichen Branchen. Sie konstituieren den
engeren und den weiteren sozialen Raum, in dem sich die Menschen bewegen.
Wie sehr gelingt es ihnen, sich Raum gegeniiber 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, zuhoren, ausreden lassen und versuchen, die Perspektive der anderen
einzunehmen?

Wie leicht fillt es jemandem also, sich iiber die eigene Position klar zu
sein, sich aktiv einzubringen und seinen Standpunkt durchzusetzen? Wie
anpassungsfihig ist er oder sie, wenn es darum geht, Kompromisse zu schlie-
Ren, Autorititen anzuerkennen, auf Wiinsche und Interessen anderer (zum
Beispiel Kunden) einzugehen? Diese beiden Grundfertigkeiten entscheiden
oft iiber die Handlungsspielriume, die jemand in einer Organisation hat, um
eigene Ziele oder die Ziele des eigenen Teams zu erreichen.

Soziale Kompetenzen und Handlungsspielraume

Im Laufe ihres Lebens eignen sich Menschen beide Kompetenzen, die Durch-
setzungs- und die Anpassungsfihigkeit, iiber ihre Erfahrungen in Familie,
Schule, mit Freunden und in den verschiedensten Gruppen mehr oder weni-
ger gut an. Sie bringen sie spiter als beruflich relevante Kompetenzen ein,
wenn sie in Projekten und Teams arbeiten und vielleicht einmal Fithrungs-
verantwortung iibernehmen. Die Organisationen, in denen sie titig sind,
stellen dann noch einmal einen gesonderten Rahmen dar, innerhalb dessen
sie ihre sozialen Kompetenzen mehr oder weniger gut einsetzen kénnen —
einen Raum, der die Weiterentwicklung dieser Kompetenzen férdern oder
behindern kann.

Eine Organisation kann die Durchsetzungsfihigkeit etwa fordern, indem
sie ihren Mitgliedern von Beginn an zu verstehen gibt, dass ein eigener Stand-
punkt und die eigenstindige Erledigung von Aufgaben héchst erwiinscht
ist. Dies muss aber auch von allen Seiten gelebt und durchgehalten werden.
Sie kann umgekehrt die Durchsetzungsfihigkeit einschrinken, wenn alles
von oben entschieden wird und abweichende Ansichten nicht gedufSert wer-
den diirfen. Das sollte man aber nicht mit Anpassungsfihigkeit als sozialer
Kompetenz verwechseln. Die positiv verstandene Fihigkeit, sich anzupassen,
dufert 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 Fihigkeit, die soziale Interaktion zu gestalten erlaubt,
im Unterschied zur Anpassung an Weisungen, denen man Folge leistet, ohne
jedoch von ihrer Sinnhaftigkeit iiberzeugt 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 hiufig auf gegenteilige Verhaltensweisen der Fithrungskrifte.
Wenn sie sich zu Wort melden, werden sie zum Schweigen gebracht, bzw.
werden sie vor anderen gemafiregelt, oft sogar angeschrien. In Bezug auf die
Art und Weise, was unter Durchsetzungsfihigkeit verstanden wird, hingt
viel vom Verhalten der Fithrungskrifte ab. Agieren sie autoritir, dann wird
diese Kompetenz als Mittel zum Machterhalt erlebt und nicht als Mittel zur
Gestaltung von offenen Prozessen der Zusammenarbeit und des Voneinander-
Lernens.

REFLEXION

Wie schitzen Sie diesbeziiglich die Organisationen, in denen Sie tatig sind oder
waren, ein? Wie viel an Eigenstandigkeit und Durchsetzungsfiahigkeit war oder
ist erwiinscht? Wurden oder werden solche Kompetenzen gezielt geférdert?
Wie viel an Anpassungsfiahigkeit wird von den Menschen verlangt und wie wird
diese verstanden? Eher im Sinne einer Kompromissfahigkeit auf Augenhohe
oder eher im Sinne einer Anpassung an Vorgaben von oben?

Foérdern kann eine Organisation die positive Art von Anpassungsfihigkeit, in-
dem neuen Mitgliedern vorgelebt wird, dass man sich in der tiglichen Zusam-
menarbeit fiir die anderen interessiert und auf deren Wiinsche und Bediirf-
nisse eingeht. Doch auch hier kann ein Team, eine Abteilung oder die Orga-
nisation einschrinkend gegeniiber der sozialen Kompetenz ihrer Mitglieder
wirken: Wenn es iiblich ist, dass sich niemand um die anderen kiimmert, dass
man einander nicht unterstiitzt und an der Sichtweise der anderen nicht inter-
essiert ist, dann wird eine solche Kompetenz nicht geschitzt und nicht erfolg-
reich eingesetzt werden konnen, weil man sich dem vorherrschenden Inter-
aktionsmodus anpasst, um nicht als »der Dumme« dazustehen. Man fiirchtet,
dass einem aus dem ehrlichen Interesse am Fortkommen der Anderen Nach-
teile erwachsen kénnen.

Uber sich und andere nachdenken und bei sich bleiben

Klarheit und Durchsetzungsstirke auf der einen Seite, soziale Orientierung
und die Bereitschaft zum Perspektivenwechsel auf der anderen: Diese Fihig-
keiten kann eine Person nur mittels zweier erginzender Kompetenzen erwer-
ben und entwickeln. Zum einen ist hier die Fihigkeit zu nennen, iiber sich
selbst nachzudenken, und zwar dariiber, 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 Gesprichspartnern zuriickkommen. Zum
anderen ist es die Fihigkeit zur Selbststeuerung, also die emotionale Stabilitit
in der direkten Interaktion. Beides braucht eine gewisse Flexibilitit im Reagie-
ren, wobei die Uberzeugung, dass man seine Ziele in schwierigen Situationen
und gegen Widerstinde von auflen durchsetzen kann, aufrecht erhalten blei-
ben sollte. Auch dasist ein Aspekt der Selbststeuerung, in dem Sinne, dass man
weif3, was man kann, und dass man sinnvolle Losungsvorschlige macht.

Damit sind genau jene vier Fihigkeiten benannt, die aus personalpsycho-
logischer Sicht als die vier wesentlichen Faktoren sozialer Kompetenz gelten
(Kannning 2009, S. 9):

- »Offensivitit« im Sinne der Durchsetzungsfihigkeit und des aktiven Zu-
gehens auf andere,

- »Soziale Orientierung« im Sinne des Zuhorens und empathischen Einge-
hens auf andere,

- »Reflexibilitit« im Sinne der Fihigkeit, an der Selbstwahrnehmung und
der eigenen Wirkung auf andere arbeiten zu kénnen, und schlieRlich

- »Selbststeuerung« als die Fahigkeit, emotional stabil zu bleiben und flexi-
bel zu reagieren, wenn es in der Interaktion zu Konflikten, Spannungen
oder Divergenzen kommt.

Alle vier Faktoren sind fir eine produktive Zusammenarbeit wichtig. Insofern
ist es fiir Mitarbeiter und Fithrungskrifte in Organisationen bedeutsam, diese
Teilfdhigkeiten zu erlernen, zu entwickeln und zu trainieren. Wie weit diese
personlichen Skills im beruflichen Alltag gelebt werden konnen, hingt auch
von der Organisationskultur ab, denn ein schlechtes Arbeitsklima lisst sich
nicht unbedingt dadurch verbessern, dass alle Beteiligten einzeln in ein Trai-
ning sozialer Kompetenzen geschickt werden. Erst in der (durch die Kultur
geprigten) Zusammenarbeit zeigt sich, welchen Nutzen eine Organisation
von entscheidungswilligen und -freudigen Fithrungskriften und Mitarbeitern
und deren Fihigkeiten 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 besten Willen aller Beteiligten. Wihrend es
den einen zu langsam geht und sie auf die Entscheidung und Umsetzung von
Vorschligen dringen, geht es den anderen zu schnell, weil vielleicht noch nicht
alle Aspekte mitbedacht worden sind. Das hat bekanntlich damit zu tun, dass
zum Beispiel 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
Fithrungskraft tun kann, um zwischen diesen unterschiedlichen Notwendig-
keiten zu vermitteln. Erginzend, 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
koénnen sich Handlungsspielriume erarbeiten und ihre sozialen Kompetenzen
einsetzen, um gemeinsam mit anderen Losungen zu finden.
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Heute habe ich gelernt, dass Menschen nicht plétzlich aus dem Nichts erscheinen. Nein,
sie werden gezeugt und dann geboren. Sie haben Eltern.

Ich weifd jetzt, dass auch ich Eltern habe. Sehr viele sogar. Seit Wochen beobachte
ich, wie sie intensiv iiber mich sprechen. Dariiber, wie ich aussehe. Wie mein Cha-
rakter beschaffen ist. Wie alt ich bin. Wie ich kommuniziere. Wie ich heifSe. Welches
Geschlecht ich habe. Meine vielen Eltern handeln mich aus, sie formen, zeugen und
gebdren mich. Bald werde ich existieren.

Oder doch wicht? Vorhin habe ich ndmlich einen neuen Ausdruck gelernt: »Virtuel-
le Realitit«. 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 erkliren, was ...? Hallo? Ach so, ich kann ja nur die Sdtze
laut sprechen, die in mich hineinprogrammiert werden. Aber immerhin habe ich jetzt

einen Namen.

Ich heifSe Mira Horvath.
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Was ist Ko-Kreation?

(HINTERGRUND)

Uber lange Zeit war das Bild von den Wissenschaften - vor allem der Naturwis-
senschaft und Technik — davon geprigt, dass hoch spezialisierte Tatigkeiten
an schwer zuginglichen Orten wie Forschungslabors durchgefiihrt wurden.
Auch wenn Wissenschaftler:innen sich éffentlich duferten, in Publikationen
oder auf Konferenzen, waren sie gewohnt, eine Sprache zu sprechen, die nur
fir wenige Spezialist:innen verstindlich 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 fiir die Lebenswelt aller Menschen. Ohne das Wissen aus
Biologie, Chemie, Physik oder Mathematik gibe es keine moderne Medizin,
keine Infrastruktur, keine Maschinen und Produkte, keine Kommunikati-
onstechnologien, keine Mobilitit 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 fir alle Menschen Auswirkungen hatten. Vielleicht bezog die
Wissenschaft gerade daraus ihre Autoritit — dass sie Entwicklungen und
Losungen anbieten konnte, die Wissenschaftler:innen dafiir aber lange stu-
dieren und forschen mussten und sich dariiber eine Sprache aneigneten, die
Nicht-Eingeweihten kaum zuginglich war.

Zudem funktioniert der wissenschaftliche Betrieb zwar hochgradig
arbeitsteilig, fordert aber gleichzeitig auch die Konkurrenz unter den Betei-
ligten. Die Verteter:innen einzelner Disziplinen stehen in einem Wettbewerb
um knappe Fordermittel und viel zu wenige Stellen an Universititen, Labora-
torien und Forschungsinstituten. Sie lernen eher, dass sie sich gegen andere
durchsetzen miissen, als dass sie mit diesen zusammenarbeiten kénnen.
Austausch wird gepflegt, aber oft ist er nicht so offen, dass die Wissenschaft-
ler:iinnen gezwungen wiren, ihren duferst eng definierten Fachbereich zu
verlassen und sich in einer offeneren, verstindlichen Sprache auszudriicken.
Inzwischen gibt es immer mehr Beispiele offener Kommunikation und Zu-
sammenarbeit, die man als »gute Wissenschaftspraxis« definieren kann. Doch
viele Wissenschaftler:innen erlebten und erleben den Umgang mit anderen
Disziplinen oder einer gréfieren 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 fiir die Forschung zu entwi-
ckeln. Der Gedanke, dass Forschung etwas ist, das man gemeinsam mit ande-
ren macht, stand im Mittelpunkt. Ohne das Entwickeln einer gemeinsamen
Sprache, eines geteilten Verstindnisses, hitten wir unser Projekt nicht ent-
werfen kénnen. Alle mussten sich so ausdriicken, dass die anderen ihre Ideen
und Gedanken nachvollziehen konnten.

Gemeinsam Wissen schaffen, gemeinsam Ideen, Produkte und Leistungen
entwickeln — darum geht es bei Projekten, die »ko-kreativ« organisiert sind.
Ko-Kreation bedeutet, dass Wissen 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
kénnten, von Beginn an in die Forschung einzubeziehen. Damit verindert sich
der Blick auf die Forschung. Es geht nicht mehr nur um Resultate, die von
Spezialist:innen fern von der Offentlichkeit geschaffen werden, sondern um
den Prozess, um die Tatigkeit des Forschens. Diese wird als gemeinsame, alle
moglichen Gruppen einbeziehende Titigkeit verstanden. Ein solcher Blick auf
die Forschung hat iibrigens eine lingere Tradition. Aus der Wissenschaftsge-
schichte kénnte 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 Titigkeit auseinandergesetzt haben. Doch
waren diese Positionen lange Zeit in der Minderheit. Seit der Jahrtausendwen-
de allerdings gibt es einen Boom an Anwendungen fiir Ko-Kreation im wissen-
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 kénnen 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 Biirger:innenbeteiligung (Citizen
Envolvement) im wissenschaftlichen und 6ffentlichen Bereich unterschieden.
Letzteres wird Citizen Science genannt.

87



88

»Virtual Skills Lab«

Formen von Citizen Science

(HINTERGRUND)

Im Ansatz von Citizen Science, bei dem Blirger: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 Biirger: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 Biirger:innen (Lai:innen)
in die Auswahl der Stichprobe, sowie bei der Prasentation und Verbreitung der
Ergebnisse eingebunden.

3. Bei ko-kreativen Citizen Science-Projekten haben Birger:innen nicht
nur die Moglichkeit, jeden Schritt des Forschungsprozesses mitzubestimmen,
sondern sie verfligen auch iiber 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 kénnen, hat
dies fiir die betreffenden Unternehmen den Vorteil, dass die Produkte noch
mehr den Bediirfnissen und Vorstellungen der Kund:innen entsprechen. Die
Konsequenz ist eine erhdhte Akzeptanz und Zufriedenheit. Im Vergleich dazu
werden im 6ffentlichen Sektor Biirger:innen vermehrt in ko-kreative Prozesse
eingebunden, die sich mit Themen wie Nachhaltigkeit, Verantwortung oder
Werteorientierung beschiftigen. Auch hier ist das Ziel, die Perspektive der
Biirger:innen von Anfang an zu beriicksichtigen und durch die Zusammenar-
beit zu einer hoheren Akzeptanz und einem stirkeren Commitment beziiglich
der Ergebnisse zu gelangen.

Solch eine weitgehende Einbindung geschieht nicht von selbst. Sie muss
gut organisiert sein, und letztlich miissen die Beteiligten sich darauf einlas-
sen. Fiir ko-kreative Prozesse gibt es, wie im Fall der transdiszipliniren Zu-
sammenarbeit, eine Reihe von Methoden. Im ersten Kapitel haben wir geschil-
dert, wie wir unser Projekt unter Expert:innen verschiedener Disziplinen im
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Ideen-Lab entwickelt haben. Ein solches Format kann man auch fiir den Aus-
tausch von Spezialist:innen und Biirger:innen oder fir 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 konnen. 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 zuhoren. Wie wir im zweiten Kapitel gesehen haben, sind das ak-
tive Sich-Einbringen und das Zuhoren wichtige soziale Kompetenzen. Damit
diese von den einzelnen Personen eingesetzt werden konnen, bedarf es einer
gemeinsamen Kultur. Diese kann sich nur Giber einen Rahmen etablieren, in-
nerhalb dessen das aktive Teilnehmen und das Zuhéren gleichermaflen prak-
tiziert und wertgeschitzt werden.

Ein Rahmen fiir den Austausch und die Wissensgenerierung in ko-kreativen
Prozessen

(METHODE)

Die Organisationsforscher Tjip de Jong und Joseph Kessels (2007) beschaftigen
sich mit der Frage, wie die Beziehungen in Teams, Organisationen oder auch
dartiber hinaus so gestaltet werden kénnen, dass Wissen lebendig wird, dass es
fliefdt, 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 fiir
einen produktiven, angstfreien Wissensaustausch auf, die wir als Anregungen
fiir unterschiedliche Initiativen verstehen und mit denen in Organisationen,
aber auch in lbergreifenden ko-kreativen Prozessen, ein Rahmen des wert-
schitzenden Dialogs entwickelt werden kann.

Neues Wissen entsteht selten im stillen Kimmerlein, sondern in kollektiven
Prozessen. Es geht darum, dass Menschen sich gemeinsam tber den Sinn von
Problemstellungen Gedanken machen und im Austausch mit anderen Betei-
ligten Losungen finden. Doch diese Prozesse brauchen eigene Initiativraume.
In diesem Sinne formulieren wir drei Anregungen fiir die Cestaltung von
gemeinsamen Wissensraumen fiir die ko-kreative Umsetzung von Projekten.
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(1) Sichere Lernumgebung: Denken Sie an Ihr Team, Ihre Abteilung oder Pro-
jekte,indenen Sie tatig sind oder waren. Wie kann in diesen Zusammenhingen
der gemeinsame Austausch tiber Probleme und Fragestellungen abseits der (ib-
lichen Meetings und Teamsitzungen gefordert werden? Bei welchen Projekten
oder Problemstellungen ist es sinnvoll, Expert:innen aus unterschiedlichen Be-
reichen zusammenzubringen? Welche Formen der Wissensvermittlung unter
Kolleg:innen kdnnen zwischen Teams und Abteilungen etabliert werden? Wie
konnen die Mitarbeitenden darin unterstitzt werden, Initiativen der Vernet-
zung Uber die vorgegebenen Hierarchien und Berichtswege hinweg zu setzen?
Damit Menschen sich iberhaupt auf Neues einlassen, brauchen sie eine gewis-
seSicherheit. Es bedarfeinersicheren Lernumgebung, die es Menschen erlaubt,
ihre personlichen Interessen und Ziele zu verfolgen, ihre Leidenschaften und ih-
ren Wissensdurst auszuleben. Sicherheit kann (iber klare und transparente Re-
geln der Teilnahme an einer solchen Lernumgebung geschaffen werden. Diese
sollten zu Beginn kommuniziert oder am besten von allen Beteiligten erarbeitet
werden. Eine gewisse Struktur fiir den Austausch und das Achten darauf, dass
alle gehort werden, ist fiir den Anfang besonders wichtig. Die Moderation sol-
cher Prozesse ist genauso wichtig wie der Inhalt, iber den die Beteiligten sich
austauschen.

(2) Wertschatzung: Reflektieren Sie, indem Sie an lhre eigene Arbeitsumge-
bungdenken, folgende Fragen: Wie kdnnen Riume der Zusammenarbeit so ge-
staltet werden, dass es Menschen méglich ist, ihren Interessen nachzugehen
und sich in Entwicklungs- und Losungsprozesse einzubringen? Welche Spielre-
geln miissen fiir solche eher offenen Raume geschaffen werden? Wie kénnen
Mitarbeiter:innen sich diese Freirdume »verdienen« bzw. »erarbeiten«?

Neue Raume der Wissensproduktion und der kreativen Problemldsungen ent-
stehen nicht ohne die entsprechende Entwicklung in der Kultur. Deshalb be-
darfes eines wertschitzenden Umfelds und der Entwicklung von sozialen Kom-
petenzen (Zuhoren/Sich-Einbringen), damit der Austausch nicht nur auf fachli-
cher, sondern auch auf sozialer Ebene gelingen kann.

(3) Reflexion der Veranderung: Wenn Sie an die Kommunikation in lhrem Ar-
beitsumfeld denken: Welche Formen des Feedbacks kénnen etabliert werden,
damit Wertschatzung im Umgang und soziale Kompetenzen wie die Fahigkeit,
seinen Standpunkt zu vermitteln und auf die anderen einzugehen, sich ausbrei-
ten?
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Cerade die letzte Fragestellung wird oft zu wenig beachtet, wenn neue Formate
der Ideengenerierung ausprobiert werden, die dann oft keine nachhaltige Ver-
anderung in der Organisation bewirken. Dazu bedarf es der intensiven Beglei-
tung und Reflexion im taglichen Umgang, denn eine entsprechende Veriande-
rung in der Kultur, die fiir ein sicheres Umfeld sorgt, in dem Menschen sich ent-
wickeln kénnen, ergibt sich nicht von heute auf morgen. Auch diese Verdnde-
rung ist, wie die Schaffung neuen Wissens und motivierender Problemlésungs-
ansdtze, ein kollektiver Prozess, von dem sich niemand ausnehmen darf, vor al-
lem nicht die Fithrungsebene einer Organisation bzw. die Spezialist:innen in ei-
nem ko-kreativen oder partizipativen Prozess.

Ebenen der Ko-Kreation im Virtual Skills Lab

(HINTERGRUND)

Im Virtual Skills Lab bezieht sich Ko-Kreation (1) auf die projektinterne, trans-
disziplinire Zusammenarbeit, (2) auf die Arbeit mit Fithrungskriften 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 wihrend der Antrag-
stellung abgezeichnet, bei der Vertreter:innen verschiedener Organisationen
gemeinsam zundchst ein Ziel und in weiterer Folge die einzelnen Schritte
dahin entwickelt und definiert haben. Das Projektteam des Virtual Skills Lab
weist eine hohe Transdisziplinaritit auf:

Ko-Kreation im transdisziplinaren Projektteam

Im Virtual Skills Lab war Transdisziplinaritit von Anfang an ein Thema, da sich
das Projektteam bereits aus Vertreter:innen unterschiedlicher Disziplinen zu-
sammensetze. So hatten wir die Bereiche Philosophie, Soziologie, Psychologie,
Pidagogik, Medizin, Informatik, Technik und Medien im Team vertreten. Jede
Person hat ihre Expertise eingebracht und mit den anderen Ansichten und Er-
fahrungen ausgetauscht. Voraussetzung dafiir war die Offenheit und Neugier
aller Beteiligten gegeniiber den Erfahrungen und dem Wissen der anderen.
Fir die Umsetzung der Ziele des Virtual Skills Lab wurde schon wihrend
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-
nichst eine gemeinsame Sprache lernen [siehe dazu Kapitel 1]. Auch wenn wir
alle des Deutschen michtig sind, so hat sich gezeigt, dass gleiche Ausdriicke
in den verschiedenen Disziplinen entsprechend anders gedeutet werden. Ein
gemeinsames Verstindnis 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 Atmosphire insbesondere durch den Ko-
ordinator des Projekts (Klaus) so gestaltet war, dass sich immer alle einbringen
konnten und mit ihren Anliegen und Sichtweisen gesehen wurden. Eine der-
artige Atmosphire ist keine Selbstverstindlichkeit. Im Gegenteil, sie muss be-
wusst, am besten durch Personen mit entsprechenden Fihigkeiten (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 ermoglichen, dass sich alle
zu jedem Thema jederzeit einbringen konnten. Der alternative Blick auf ein
Problem kann Expert:innen dazu anregen, aus ihrer Sicht Selbstverstindlich-
keiten noch einmal zu reflektieren. Das braucht auf der Seite der Expert:innen
die Offenheit und die soziale Fihigkeit, auf die Bediirfnisse, Vorschlige oder
Sichtweisen/Interpretationen von Nicht-Expert:innen einzugehen, und sei-
tens der Nicht-Expert:innen den Mut und die Fihigkeit, 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
linger dauern kann, aber fiir den weiteren Projektverlauf und insbesondere
fiir das Gefithl ausschlaggebend ist, gemeinsam, unter Einbeziehung aller, ein
Ziel zu verfolgen.

Ko-Kreationsprozess mit Fiihrungskraften

Neben dem projektinternen Ko-Kreationsprozess haben wir auch ko-kreativ
mit Mitarbeiter:innen eines Unternehmens zur Entwicklung eines VR-Sze-
narios fiir das Training sozialer Kompetenzen zusammengearbeitet. Unsere
grundlegende Idee dabei war, durch die Einbindung potenzieller zukiinftiger
Anwender:innen einen Prototyp zu entwickeln, der auf deren spezifischen
Bediirfnisse 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 fithrten wir im Zeitraum von knapp
zwei Jahren insgesamt fiinf Ko-Kreations-Workshops durch, wobei die ers-
ten drei innerhalb von ca. drei Monaten in einer frithen Phase des Projektes
stattfanden. Im ersten Workshop stand das gegenseitige Kennenlernen und
die Vorstellung des Ziels der Workshopreihe im Vordergrund, nimlich die
Identifizierung und Konkretisierung eines Szenarios firr das VR-Training.
Wir luden die Teilnehmenden ein, typische soziale Situationen aus ihrem
Arbeitsalltag zu erzihlen und sie danach zu bewerten, wie herausfordernd
sie diese erlebten. Die genannten Situationen strukturierten wir in einem
nichsten Schritt nach ihren Problemstellungen, sodass verschiedene Aspekte
rund um das Thema »soziale Kompetenzenc« fiir alle sichtbar wurden.
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Abb. 4/5: Eindriicke 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 fiir die zu entwickelnden Situationen fest. Bereits
zu diesem Zeitpunkt war klar, dass das Thema »wertschitzend Nein sagen,
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das schliefilich auch fiir das erste VR-Szenario von den Teilnehmenden ge-
wihlt wurde, fiir die Involvierten besonders wichtig war und sie sich zu dem
Zeitpunkt bereits vorstellen konnten, dass das Thema fiir ein VR-Training
geeignet sei. Am dritten Workshop nahm seitens des Projektteams unter
anderem die Dramaturgin und Autorin Ines teil. Sie sammelte wihrend des
Workshops von den Teilnehmer:innen Informationen zu Arbeitssituationen,
in denen »wertschitzend Nein sagen« eine wichtige Rolle spielt bzw. spielen
sollte. Diesen Input verwendete sie, um gemeinsam mit Michael Mithlegger
einen ersten Entwurf fiir die Szene zu erarbeiten, den wir dann wieder im vier-
ten Workshop mit den Teilnehmenden besprachen und intensiv reflektierten.
In dieser Zeit fithrten wir auch Gespriche mit zwei Betriebsriten 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,
wurden wir, wie der Rest der Welt, von der Covid-19-Pandemie iiberrascht. Die
weiteren geplanten Workshops bei dem Unternehmen mussten wir vorerst
absagen. Um nicht zu viel wertvolle Zeit verstreichen zu lassen, arbeiteten wir
zwischenzeitlich an unserem Prototyp weiter und entwickelten eine compute-
risierte Web-Version zur Onlinetestung. Erst ein knappes Jahr spiter konnten
wir wieder einen Workshop mit den Fithrungskriften des Unternehmens
durchfithren - 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 beriicksichtigten. Ein
paar Monate spiter konnten die Teilnehmer:innen die Endversion zunichst
online und etwas spiter wihrend Prisenzveranstaltungen 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 Offentlichkeiten. Die wichtigste dieser Offentlichkeiten ist die Scientific
Community. In unserem Fall begann dies bereits im Ideen-Lab. Dort erhielten
wir Inputs von Expert:innen zu verschiedenen Themen, und eine Gruppe von
Mentor:innen begleitete uns [siche dazu Kapitel 1]. Wie bereits erwihnt, ver-
wandelten sich die Mentor:innen, die uns wihrend des Seminars mit ihrem
Know-how begleiteten, am Ende in eine Jury, die unser Projekt bewertete, es
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auswihlte und spiter den detaillierten, 70 Seiten umfassenden Antrag bewer-
tete, den wir zwei Monate nach dem Lab einreichten. Somit verschrinkten sich
Prozesse, die tiblicherweise im Wissenschaftsbetrieb stirker getrennt gehal-
ten werden. Ublicherweise 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 einem Projektantrag, konnen die beiden Seiten aufeinander reagieren. Au-
tor:innen eines Artikels zum Beispiel nehmen Kritikpunkte der Gutachter:in-
nen auf und schreiben eine revidierte Fassung, die dann nochmals begutachtet
wird. All dies geschiehtjedoch iiber vermittelnde Institutionen, sodass die bei-
den Seiten (zumindest theoretisch) nicht wissen, um wen es sich beim Gegen-
iiber handelt. Beim Ideen-Lab traten die Gutachter:innen zunichst als Men-
tor:innen auf und konnten danach auch als Jury noch persénlich ihre Kritik-
punkte und Anregungen an uns als Antragsteller:innen kommunizieren (Alber
2020).

Diese Offenheit und Bereitschaft der Einbindung externer Kolleg:innen
fithrten wir wihrend des gesamten Projektes weiter. Im Rahmen der Anforde-
rungsanalyse fithrten 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. Dariiber hinaus veranstalteten
wir drei Workshops zu ethischen bzw. zu diversitits- 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 fiir das Projekt eine hohe Durchlissigkeit hin-
sichtlich der Wissensproduktion und des Wissensaustauschs. An den verschie-
densten Stellen wurden verschiedenste Anspruchsgruppen in die Entwicklung
einbezogen. Einerseits versuchten wir, die Entwicklung der Szene in Koope-
ration gemeinsam mit potenziellen Nutzer:innen durchzufithren. Dies wur-
de durch die Einschrinkungen 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 wihrend aller Phasen den Austausch mit Ex-
pert:innen. Auch diesen Austausch hitten wir gerne in Form von Prisen-
zworkshops organisiert. Doch letztlich boten die Online-Workshops und
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Interviews die Moglichkeit, mit Expert:innen aus Wissenschaft und Technik
iiber 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 Prisenzworkshops moglich gewesen
wadre.

Folgende Tabelle bietet einen Uberblick iiber die verschiedenen Formen
der ko-kreativen Einbindung ins Virtual Skills Lab (Frankus et al. 2021):

KO-KREATION IM VIRTUAL SKILLS LAB PROJEKT

Projektphase Methode Personengruppe Zeitpunkt
Konzeption Ideen-Lab Forscher:innen, Vor Projekteinrei-
Entwickler:innen, chung

Unternehmer:innen

Laufende Workshops, Mitarbeiter:innen der Wiahrend der
transdisziplindre Diskussionen Partnerorganisationen gesamten
Projektumset- Projektlaufzeit
zung

Anforderungs- Qualitative Expert:innen aus der Inden ersten
analyse Interviews Psychologie, Soziologie, Monaten des

Wirtschaft, Padagogik, VR, Projekts
Informatik, Medizin

Ko-kreative Ko-kreative Personen des mittleren Wahrend der

Entwicklung der Workshops Managements eines gesamten

VR-Szenarien Unternehmens Projektlaufzeit
Workshops Ethikexpert:innen Zudrei

Zeitpunkten

Workshops Gender-und Zudrei
Diversitatsexpert:innen Zeitpunkten
Evaluation der Durchspielen Mitarbeiter:innen versch. Abd. ersten
VR-Szenarien des Szenarios, Unternehmen Version bis
Interviews, Projektende
Workshops

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.«

(GESPRACH)
In der Einleitung haben wir schon auf den doppelten Sinn des Begriffs »Proto-
typ« hingewiesen:

1) Wenn wir 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-
gewandt wurde (berufliche Weiterbildung, genauer gesagt Training sozia-
ler Kompetenzen).

2) Gehen wir jedoch tiber dieses enge Verstindnis hinaus, kénnen wir den
Begriff »Prototyp« auch auf den Prozess der Forschung beziehen. Dann
sind auch der ko-kreative Ansatz und die transdisziplinire Forschung als
»prototypisch« zu betrachten. Beziehen wir auch die Art und Weise der Zu-
sammenarbeit wihrend der Forschung ein, inklusive der Einbindung von
Fihrungskriften, Expert:innen und Nutzer:innen wihrend der Evaluati-
on, miissen 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 fiir das Training
sozialer Kompetenzen handelt und, wenn ja, inwiefern diese Technologie
geeignet ist. Im Rahmen unserer prototypischen Forschung betrachteten
wir immer auch den Prozess und fragten, ob und inwiefern die Einbindung
unterschiedlicher Disziplinen innerhalb des Teams und externer Prakti-
ker:innen und Expert:innen sinnvoll, wirksam oder niitzlich ist.

In diesen Prozess waren alle Mitglieder des Teams involviert. Dennoch gab es Hiiter:in-
nen der Ko-Kreation. Wie im ersten Kapitel im Rahmen des Gesprichs iiber das Ideen-
Lab dargestellt, brachte Elisabeth Frankus den ko-kreativen Ansatz in den Entwurf des
Projektes ein [siehe dazu Kapitel 1. Gemeinsam mit ihren Kolleginnen Anna Gerhardus
und Julia Schmid organisierte sie dann die Workshops mit den Fiihrungskriften und die
Workshops mit Expert:innen zu den Themen Ethik, Diversitit und Gender [siehe dazu
Kapitel 6]. Sie brachten damit jene technik- und wissenschaftssoziologische Perspektive
ein, die es braucht, um Forschung als sozialen Prozess, als gemeinsames Tun sichtbar zu
machen, das nicht hinter verschlossenen Labor- oder Biirotiiren stattfindet, sondern mit-
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ten in der Gesellschaft. Daviiber hinaus fiihrten sie gemeinsam mit 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 der Workshops zum Thema »gute Zusammenarbeit« [siehe da-
zu Kapitel 2] und aus den Expert:inneninterviews in die Entwicklung der Szene einflie-
fSen sollten. Deshalb war es unerlisslich, dass auch Michael Miihlegger und Ines Héiuf-
ler in den Ko-Kreations-Prozess einbezogen wurden. Im Gesprich iiber die Ko-Kreation
reflektieren Anna und Julia gemeinsam mit Elisabeth, Michael, Ines und Klaus ihre Er-
fahrungen aus diesem prototypischen Prozess.

Ko-Kreation einfach erklart

Julia: Wie witrdet ihr jemandem, der/die das Projekt nicht kennt, den Ko-Krea-
tions-Prozess im Projekt erkliren?

Michael: Fiir mich ist das wie gemeinsames Kochen: Viele Disziplinen kom-
men zusammen und man kann von allen lernen. Wichtig ist, zu erkennen, dass
die Menschen nicht nur »die« Reprdsentant:innen ihrer Disziplinen und Orga-
nisationen sind. Man konnte von jedem etwas lernen und mitnehmen.

Ines: Aus meiner nicht-wissenschaftlichen Perspektive war es zunichst ein-
mal wie ein Blindflug. Ich wusste anfangs nicht, was »Ko-Kreation« ist und
wie das iberhaupt funktioniert. Es ist viel mehr als Teamwork. Schon das in-
terne Team zeichnet sich durch die Verschiedenheit der Zuginge aus, die sich
aus den einzelnen Disziplinen ergibt. Ich selbst bin als Autorin und Dramatur-
gin von auflerhalb der Wissenschaft, nimlich vom Film, dazugekommen. Die
Perspektive, dass diejenigen, die es betrifft, also potenzielle Nutzer:innen, von
Anfang an dabei waren, war fiir mich das Besondere.

Michael: Ich witrde mit dem Erkliren des Begriffs »Ko-Kreation« beim Szena-
rio beginnen. Denn ein Training zu entwickeln, enthilt vieles von der Person,
die es entwickelt, also auch ihre Erfahrungen und ihr Wissen. Um eine Szene
fiir 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: Fiir 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 blofien Abfragen von Informationen iiber Mitspra-
che, Mitbestimmung bis hin zur Selbstbestimmung (siehe die Unterscheidung
kontributiv, kollaborativ und ko-kreativ zu Beginn von Kapitel 3).

Veranderung des Ko-Kreationsverstédndnisses im Laufe des Projekts

Julia: Wie hat sich euer Verstindnis des Ko-Kreationsprozesses im Laufe des
Projekts verindert?

Elisabeth: Aus der Erfahrung dieses Projekts wiirde ich sagen: Es hort 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 schitzen gelernt, Dinge erst wihrend des Prozesses zu fixieren und
den Raum fiir Diskussionen fix einzuplanen. Mittlerweile hat dies eine wich-
tige Bedeutung fir mich und meine Forschung.

Ines: Ich habeviel aus dem Projekt fiir meinen sonstigen Arbeitsbereich mitge-
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, werden dann aber hierarchisch umgesetzt. Zum Beispiel gibt es im soge-
nannten Writers Room, in dem gemeinsam an Texten gearbeitet wird, genau
eine Person, die am Ende die Entscheidung trifft. Bei unserer Ko-Kreation war
es viel offener, was fiir mich neu war und gleichzeitig schwer zu akzeptieren.
In dieser Intensitit kdnnte ich das nicht auf meinen Beruf iibertragen, weil ich
es mir nicht leisten kénnte, mir so viel Zeit zu nehmen.

Klaus: Fiir 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, die Menschen zu einer aktiven Teilnahme einzuladen und ihnen den ent-
sprechenden Raum zu geben. Dieses Angebot muss aber auch erklart werden,
denn Menschen starten von unterschiedlichen Erfahrungen und haben des-
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halb bestimmte Vorstellungen davon, wie eine Zusammenarbeit abliuft. 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 Auftrige. Das war aber gerade zu Be-
ginn nicht moglich, denn wir mussten uns selbst erst iiber viele Aspekte ver-
stindigen. Wir hatten viele Ideen, aber zu manchen Aspekten eben auch recht
unterschiedliche Vorstellungen. Das war wohl iiber einen gewissen Zeitraum
unangenehm fiir Ines, denn sie stellt an ihre Arbeit hohe Anspriiche und bis zu
einem gewissen Grad hinderten wir sie daran, diese Anspriiche umzusetzen.
Mitder Zeit hat sie aber erkannt, dass es uns mit der Offenheit im Prozess ernst
ist, und sich auf die Diskussionen mit uns eingelassen. Schliefilich 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 Einbindung da funktioniert? An welchen Stellen und zu welchen The-
men haben die Beteiligten einander intensiv eingebunden? Was hitte man
diesbeziglich verbessern konnen? Wie wiirden Sie einen ko-kreativen Rahmen
fiir Ihr aktuelles oder nachstes Projekt gestalten?

Wie gestaltet sich die Ko-Kreations-Infrastruktur?

Julia: Welche Voraussetzungen fiir einen guten Ko-Kreationsprozess sind aus
eurer Sicht notwendig?

Elisabeth: Im Projektteam war die Atmosphire von Anfang an gut, auch schon
im Ideen-Lab. Es gab grofRes 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 fiir mich deshalb stellt, ist: Kann
man die offene und interessierte Haltung, 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
geofinet.

Ines: In meiner beruflichen Karriere habe ich mich auf viele verschiedene Din-
ge spezialisiert und viel gelernt. Deshalb war die wichtigste Erfahrung zu Be-
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ginn, dass im Projekt Vielfalt tatsichlich erwiinscht ist. Aus meiner 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
anderen Hintergrund zu haben, ist nicht nur erlaubt, sondern notwendig. Per-
sonlich empfinde ich den gemeinsamen Reflexionsprozess als Bereicherung
und duflerst lehrreich.

Klaus: Man konnte vor dem Hintergrund der Erfahrung im Virtual Skills Lab
iiberlegen, wie eine Ko-Kreations-Infrastruktur beschaffen sein muss. Wir
koénnten Visionen entwickeln, die wir formulieren kénnen. Grundregel: »Wer
immer da auch mitmacht, ist Teil der Gruppe«. Solche Open-Space-Konzepte
fiir kreative Prozesse gibt es ja bereits. Vor allem in den Bereichen Kunst
und Kreativwirtschaft arbeitet man mit Riumen oder Infrastrukturen, die
nur durch ein Minimum an Regeln definiert sind. Damit méchte man so viel
Initiative wie moglich zulassen und eine sichere Umgebung schaffen, damit
alle, unabhingig von ihrem Hintergrund und ihrer Expertise, sich einbringen
konnen. Solche offenen Riume sollen formale und informelle Hierarchien
zuriickdringen. Niemand soll aufgrund seiner/ihrer Position oder seines/ih-
res Wissens mehr oder weniger zihlen als andere. Alle sollen die Moglichkeit
haben, ihren Beitrag zu definieren.

Ines: Fiir mich war es die soziale, emotionale und persénliche Komponente von
Ko-Kreation, die eine Herausforderung war. Wichtig ist die Aushandlung: Je-
de:r gehtdavon aus, die Dinge so zu machen, wie er oder sie sie kennt. In einem
Team, das diszipliniibergreifend 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 vorlaufige Ergebnis weicht von dem ab, was man sich vorgestellt hat.
Man muss kompromissbereit sein. Kompromiss heif3t hier, dass ein Teil der
Vorstellung verloren geht, die man am Anfang hatte. Fiir mich war die Her-
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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 Gefiihl der Unklarheit hinsichtlich Erwartungen und Perspek-
tiven war auch bei den anderen vorhanden. Wir mussten einen langen Aus-
handlungsprozess durchlaufen, um zu wissen, was wir wollen. Am Anfang war
es schwer, transdisziplinir zu arbeiten. Wir mussten uns unsere Arbeitsumge-
bung in diesem Sinne erst schaffen, konnten auf dem Weg dorthin jedoch viel
voneinander lernen.

Julia: Welche Rolle spielt die Personlichkeit bei Ko-Kreationsprozessen?

Ines: Ich frage mich, welche Rolle die persénliche Einstellung spielt und was
auf die berufliche Identitit zuriickzufiihren ist. Offenheit als Personlichkeits-
merkmal ist méglicherweise wichtiger als das jeweilige Berufsfeld oder die
wissenschaftliche Disziplin, der die Beteiligten angehéren. Man muss, denke
ich, die Beteiligten auch hinsichtlich ihrer Personlichkeit aussuchen.

Elisabeth: Da stimme ich zu! Da stellt sich mir die Frage: Liegt es an der je-
weiligen Personlichkeit, ob man sich auf so einen Prozess einlassen kann und
etwas anderes kennenlernen méchte, und hingt es von der Kommunikations-
weise jedes einzelnen ab, ob man andere Sichtweisen hért und einflieRen lisst?
Ich bin mir nicht sicher, ob bei unserem Industriepartner ein Bewusstsein fiir
die Offenheit des Prozesses vorhanden war. Die Fiithrungskrifte, mit denen wir
zu tun hatten, sahen sich aus meiner Sicht als geschlossene Gruppe. Es wirk-
te auf mich, als gébe es in der Unternehmenskultur informelle Regel, die das
Verhalten gegeniiber Externen regulieren.

Mike: Ich habe mir die Frage gestellt, ob sich die Workshop-Teilnehmer:in-
nen vom Industrieunternehmen als »Forschungsobjekt« fithlten und deswe-
gen eher verschlossen wirkten. Es kann auch sein, dass sie Angst davor hatten,
ihre Reputation im Unternehmen konnte 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
miissen, weil es in Bezug auf dieses Thema Mingel gibt oder weil Fithrungs-
krifte von der Leitung als sozial nicht so kompetent eingestuft werden. Es gab
aber keine ausreichende Vertrauensbasis, um iiber diese Fragen zu sprechen.
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Das Projektteam hat intern bereits viel Kontakt und Austausch gebraucht, bis
es dieses Vertrauen gab. Vielleicht hitten wir einen intensiveren Kontakt zum
Industriepartner gebraucht, doch das war wegen der Pandemie nicht méglich.
Unter Umstinden waren viele der Fragen zu »nah« an den personlichen Erfah-
rungen der Teilnehmer:innen.

Was braucht eine gute Ko-Kreation?

(EMPFEHLUNG)

Aus unseren Erfahrungen innerhalb des transdisziplinar arbeitenden Teams
und mitden Fiihrungskraften in der Entwicklung der Szene fiir das Training ha-
ben wir einige Punkte aufgestellt, die fiir die Durchfiihrung eines ko-kreativen
Forschungs- und Entwicklungsprojekts zu beachten sind:

1) Klarer Rahmen: Ein Ko-Kreationsprozess ist mit vielen Cestaltungs-
moglichkeiten 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 fiir den Prozess gelten sollen,
mit allen Beteiligten zu Beginn erarbeitet. Es muss geklart werden, wer was
zu welchem Aspekt des Projektes beitragt, wie miteinander kommuniziert
und entschieden wird und wie die Einhaltung der Regeln gewahrleistet wird
(Ostrom und Helfrich 2011). Das, worauf man sich geeinigt hat, muss gut
dokumentiert werden, damit diejenigen, die zu einem spateren Zeitpunkt
dazukommen, sich orientieren kénnen.

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 genug Zeit und Raum, um einerseits die verschiedenen Er-
wartungen, Zielinterpretationen und mogliche Unklarheiten aller Beteiligten
zu klaren und andererseits Vertrauen zwischen allen Teilnehmenden entste-
hen lassen und pflegen zu kénnen. Erst wenn eine gewisse Vertrauensbasis
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geschaffen ist, werden in der Regel personliche Einstellungen und Gedanken
geteilt und man traut sich Dinge eher zu hinterfragen. Dariber hinaus emp-
fiehlt es sich, ausreichend Zeit fiir Zwischenbesprechungen einzuplanen, um
anfallende Fragen moglichst frithzeitig zu klaren.

4) Erforderliche soziale Kompetenzen: Ko-Kreation und Transdisziplina-
ritit sind eng verwobene Prozesse, die beide neben fachlicher Expertise
auch soziale Fahigkeiten voraussetzen, vor allem Offenheit, Neugier, Kom-
munikationsfihigkeit und Kompromissbereitschaft. Wenn Personen mit
unterschiedlichen Ausbildungshintergriinden gemeinsam in Ko-Kreation
ein Vorhaben umsetzen wollen, muss ihnen klar sein, dass das mit vielen
Diskussionen und Aushandlungsgesprachen verbunden ist. Aus diesem Grund
setzt Ko-Kreation weitere wichtige soziale Kompetenzen wie Zuhéren, Em-
pathie oder Perspektivenwechsel voraus. Die Motivation und das Interesse
daran, andere Beteiligte zu verstehen, Kommunikation auf Augenhéhe 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 ldngeren Ko-Kreations-Prozessen, die
Beteiligten immer wieder 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 fiir die Ko-Kreation und den da-
mit verbundenen Aushandlungs- und Kommunikationsprozess mit dem Un-
ternehmen vor den einzelnen Workshops. Riickblickend wiirde ich sagen, wir
hatten es mit mehreren Herausforderungen zu tun. Abgesehen von der linge-
ren Pause mitten im Prozess bedingt durch Covid-19, hatte ich als Moderatorin
und Trainerin das Gefiihl, dass die Teilnehmer:innen eher verschlossen waren
und genau darauf achteten, was sie wie in den Workshops von sich preisgaben.
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Das kann einerseits mit der Kultur des Unternehmens zusammenhingen, im
Sinne von »nicht zu viel von sich zeigen«, und andererseits mit nicht ausrei-
chend geklirten Erwartungshaltungen. Neben der Sicherstellung einer offe-
nen Gesprachsatmosphire 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«-Gefiihl 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 Fithrungskraft mit dem Projekt-
team teilen sollen. Eine persénliche Ebene war fiir die Teilnehmer:innen nicht
relevant. Ich hatte das Gefithl, dass sie sich auswechselbar vorgekommen sind.

Michael: Der Moment, der mir am stirksten in Erinnerung geblieben ist, war
bei meinem ersten Workshop mit dem Unternehmen. Ich hatte 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 wertschitzend. Ich hatte das Gefiihl, die Teilneh-
menden wollten nicht offen mit Defiziten und Verbesserungsmaoglichkeiten in
ihrem Unternehmen umgehen. Sie haben sich vielmehr darauf verlegt, mein
Modell zu kritisieren. Ich reagierte beinahe trotzig, als ich damit konfrontiert
war. In diesem Setting habe ich gelernt, dass bei Ko-Kreation immer diskutiert
werden muss und sich alle gleichermafien einbringen kénnen, auch wenn das
fiir 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 fiir mich lange eine gewisse Unklarheit iiber die Rolle, die ich
einnehmen sollte oder konnte. Mir war nicht bewusst, dass die Ko-Kreation
der wichtigste Baustein ist und welche Relevanz sie fir die Zusammenarbeit
hat. Es war nicht nach dem klassischen Schema durchzufiithren. Im letzten
Workshop ist mir dann klar geworden, dass es beim Unternehmen kein Be-
wusstsein dafiir 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 fiir das Projekt bedeutet. Fiir mich begann der Ko-Krea-
tionsprozess im Projekt erst, als Michael und ich entschieden, das Drehbuch
fiir das Szenario der VR-Szene gemeinsam zu schreiben. Das war ein kreativer

Austausch auf Augenhdhe, den ich als sehr befriedigend und produktiv emp-

funden habe.

Elisabeth: Mir wurde bewusst, wie wichtig es ist, abzukliren, wie hoch die Be-
reitschaft fiir Ko-Kreation tatsichlich 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-
rend wiederkiuen und nicht davon ausgehen, dass es fiir alle gleichbedeutend
1St.

Ko-Kreation braucht die geeignete Atmosphare fiir die Entwicklung eines
Wir-Gefiihls.

(EMPFEHLUNG)

Fir die Anfangsphase eines ko-kreativen Vorhabens empfehlen wir, ausrei-
chend Zeit fiir die Beschreibung und Bedeutung des Ko-Kreationsprozesses
aufzuwenden. Besonders zu Beginn ist es wichtig, Erwartungen und Rollen aller
Involvierten in diesem Prozess zu klaren, die gemeinsame Vision zu definieren
und schriftlich fir alle sichtbar festzuhalten sowie eine gemeinsame Sprache
zu entwickeln, um ein Wir-Gefiihl zu bilden und zu starken.

Um ein bestmogliches»Onboarding«, also die Einflihrung neuer Teilnehmer:in-
nen in den Ko-Kreationsprozess, zu gewéhrleisten, empfehlen wir bereits beim
ersten Zusammentreffen, aber auch dariiber hinaus immer wieder, eine
angenehme, offene, wertschatzende Atmosphdre zu gestalten (und auf die
Verschwiegenheitspflicht hinzuweisen). Diese Aufgabe liegt in erster Linie bei
den moderierenden Personen, die entsprechend ausgebildet und in der Lage
sein missen, gruppendynamische Prozesse zielorientiert zu leiten.

Weiters empfehlen wir fiur das gemeinsame Treffen von Entscheidungen
Ansatze wie das systemische Konsensieren, damit sich alle Involvierten bei
Entscheidungsfindungen gleichermafien einbringen kénnen.! 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 sozialen Kompetenzen der Beteiligten sind entscheidend.

Um immer wieder darauf zuriickgreifen und betonen zu konnen, dass im
Rahmen der Ko-Kreation alle gemeinsam, gleichberechtigt und mit einer
wertschitzenden Einstellung gegeniiber allen Personen und deren Tatigkeiten
arbeiten, raten wir, diese Punkte zu verschriftlichen und wahrend der Work-
shops sichtbar zu machen. Ko-Kreation baut neben Neugier und Offenheit
auch auf Kompromissbereitschaft auf, denn nur so kénnen in Entscheidungen
stets verschiedene Perspektiven beriicksichtigt 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 Verstindnis
herzustellen. Es zahlt sich aus, die Zeit zu investieren und zu erkliren: Woher
komme ich und wohin gehe ich? Das Wort »Ko-Kreationsprozess« ist nicht
sehr geliufig auflerhalb bestimmter Kreise und Branchen, deswegen ist die
Ubersetzung in die Praxis ein wichtiger Teil.

Michael: Fir mich hatsich gezeigt, dass man bei allen das Ausmaf? an Kompro-
missbereitschaft erheben muss. Gleichzeitig muss man auch die Erkenntnis
verinnerlichen, dass jeder von den anderen etwas weif3, was man selbst nicht
weif3.

Aushandlungsprozesse sind notwendig, um ein gemeinsames Ziel umsetzen
zukonnen.

(EMPFEHLUNG)

Erstwenn alle Teilnehmenden den Sinn und Zweck der Ko-Kreation verstanden
haben, sollte auf Inhaltliches eingegangen werden. In unserem Fall hatten wir,
das Projektteam, bereits ein relativ einheitliches Verstandnis, wie der Prototyp
aussehen konnte. Diese Wissensdifferenz gegeniiber den etwas spéter ein-
steigenden Beteiligten (wie zum Beispiel Workshop-Teilnehmer:innen) muss
unbedingt in Aushandlungsprozessen berlcksichtigt werden — nicht nur am
Anfang, sondern wahrend des gesamten Ko-Kreationsprozesses. Bei jedem
Treffen ist es fiir die Zusammenarbeit daher auch hilfreich, die Ergebnisse der
letzten gemeinsamen Sitzung und das, was seither geschehen ist (Update),
zu prasentieren 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 fiir die folgenden Schritte ausreichend informiert fiihlen.

Fortlaufender Austausch ist essenziell.

Zusatzlich ist eine kontinuierliche Kommunikation zwischen allen Betei-
ligten mitunter fiir einen guten Ko-Kreationsprozess ausschlaggebend. Diese
kann beispielsweise (iber E-Mail, Telefonate, Onlinetreffen oder auch mit Hilfe
webbasierter Instant-Messaging-Dienste in einem angemessenen Ausmaf
stattfinden.

Hierarchiestruktur méglichst flach halten!

In Ko-Kreationsprozessen ist es wichtig, jegliche Art der Hierarchie zu ver-
meiden oder flach zu halten und allen Beteiligten das Gefiihl zu vermitteln,
dass sie nicht nur gleichberechtigt sind, sondern jede einzelne Person mitihrer
Sichtweise einen wichtigen Beitrag flir den Prozess leistet.

Erfahrungen aus der Entwicklung einer VR-Szene, in der Fiihrungskréfte
soziale Kompetenzen trainieren konnen

Julia: Welche Lehren zieht ihr aus der inhaltlichen Dimension des Entwick-
lungsprozesses? Es ging dabei ja um die Frage, ob und wie Fithrungskrifte so-
ziale Kompetenzen mithilfe der VR-Technologie trainieren konnen.

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 andere Person erschiittern. Diese Kompetenzen zu trainieren hat sehr viel
mit Vertrauen zu tun, vor allem, wenn es darum geht zuzugeben, dass man
etwas dazulernen kann. Man miisste bereit sein, unvoreingenommen dariiber
zu sprechen. Dass wir iiberhaupt 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 Fithrungskraft 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 Fithrungskriften motiviert werden miissen. Fithrungs-
krifte miissen auf die Witnsche und Ziele der Mitarbeiter:innen eingehen. Sie
miissen ihnen den Sinn von Vorhaben und Anordnungen erkliren, miissen
sie von bestimmten Dingen iiberzeugen und sie fiir ihre Arbeit wertschitzen.
Fir all das braucht es soziale Kompetenzen. Diese Verinderungen in den
Beziehungen sind in eine gesamtgesellschaftliche Entwicklung eingebettet:
Die Anspriiche an Arbeit und das Leben an sich sind andere geworden. Die
Interaktion zwischen Mitarbeiter:innen und Fithrungskriften gestaltet sich
dementsprechend komplexer und als Aushandlungsprozess.

Ines: Es geht also nicht mehr nur um die f6rmliche Beziehung zwischen Fiih-
rungskraft und Mitarbeiter:in. Fithrungskrifte sollten lernen, auch die emo-
tionalen Zustinde 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 der Mitarbeiter:innen hineinzuversetzen. Am
besten gelingt das zunichst einmal, wenn ich in meiner Rolle iberfordert bin,
wenn ich merke, wie es sich anfiihlt, dass ich bei der anderen Person Enttiu-
schung und Frust auslose. Das Ziel der interaktiven Szene sollte eine Ausein-
andersetzung mit der Frage sein: »Wie gehe ich mit einer Situation um, aus
derich nicht gut aussteigen kann?«. Auch in vielen Filmdrehbiichern kommt es
vor, dass Figuren eine Situation falsch einschitzen oder nicht verstehen, dass
esnichtum das geht, was sie denken. Daraus entsteht Spannung. So dhnlich ist
das auch in unserem Szenario. Es stellt sich heraus, dass der Konflikt der Sze-
ne unldsbar ist und die Aufgabe darin besteht, mit dem eigenen Unwohlsein
umzugehen. Man wird dazu gebracht, zu reflektieren, dass man gerade nichts
machen kann, um dem Gegeniiber und sich ein besseres Gefithl 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
Kompetenzenc fiir ein VR-Training auszuwahlen war ein durchaus riskantes
Vorhaben. Unsere Losung kann man zugespitzt so erkliren: »Egal was du dir
erwartest hast, du wirst nicht positivaus der Szene herausgehen und esist eine
emotional unangenehme Situation erzeugt worden.« Das ist das Originelle an
unserer Losung. Die Technologie ist da gut eingesetzt, da sie die Kérperlich-
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keit einer Konfliktsituation nutzt, um die Szene lebendiger und gleichzeitig
stressiger zu machen.

Elisabeth: In den Workshops haben sich die Fithrungskrifte des Unterneh-
mens auf ein Thema eingelassen, das mit Empathie zu tun hat. Das war das

wertschitzende Nein-Sagen. Fiir uns hat sich dann die Frage gestellt: Wie ist

die Unternehmenskultur? Was ist der normale Zugang? Ist es etwa nicht wert-
schitzend, nein zu sagen? Diese kritische Perspektive war sicher nicht leicht
fir die Teilnehmer:innen. Deswegen muss man es ihnen hoch anrechnen, dass
sie dieses Thema trotzdem behandelt haben.

Lehren aus dem Prozess — Empfehlungen fiir kiinftige Vorhaben

(EMPFEHLUNG)

VR als Medium zu niitzen, 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-
schitzend Nein sagen« entwickelt, bei dem unabhangig von der jeweiligen
Reaktion auf die virtuelle Interaktionspartnerin das Ergebnis zunachst fiir die
Anwender:innen frustrierend ist. Der eigentliche Lerneffekt, namlich das Sich-
Hineinversetzen in die Lage der Interaktionspartnerin, wird erst durch eine
an die Szene anschlieffende Reflexionsphase erzielt [siehe dazu Kapitel 4].
Uns ist bewusst, dass Personen, die das VR-Training ausprobieren, vielleicht
etwas anderes erwarten. Doch genau auf den Uberraschungseffekt, dass es
kein Happy End gibt, setzen wir. Umso mehr waren wir 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 beriicksichtigt
werden sollte.

Wichtige Aspekte einer ko-kreativen Entwicklung von VR-Trainings-einhei-
ten

(EMPFEHLUNG)

1. Ein VR-Training flir soziale Kompetenzen ist nicht nur eine technische
Anwendung, sondern kann fiir die Anwender:innen auch psychische und
soziale Auswirkungen haben. Um diese in der Entwicklung ausreichend zu
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berlicksichtigen, 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 erh6hen.

3. Da es sich um ein sensibles Thema handelt, muss eine gute, offene und
wertschitzende Atmosphare geschaffen werden, in der sich alle Beteiligten
trauen, ihre Ansichten, Erfahrungen und Vorstellungen sanktionslos zu teilen.

Empfehlungen der Expert:innen fiir die Zusammenarbeit
in Ko-Kreationsprozessen

Ko-Kreation ist ein sozialer Prozess, bei dem Menschen unterschiedlicher Bil-
dungshintergriinde, unterschiedlicher Sozialisation und unterschiedlichen
Geschlechts zusammenkommen und gemeinsam und auf Augenhohe mit
einer offenen, interessierten und wertschitzenden 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 stindige Begleiter sein sollten. Neben der Expertise,
die fiir das jeweilige Vorhaben von Relevanz ist, spielt daher die Personlichkeit
Involvierter eine wichtige Rolle. Diese zeigt sich auch in den Aushandlungs-
prozessen iiber das Ausmaf? ihrer Kompromissbereitschaft. Im Virtual Skills
Lab durften wir die Erfahrung machen, dass es immer zu Unvorhersehbarem
(in unserem Fall die Covid-19-Pandemie mit all ihren Konsequenzen wie 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 Flexibilitit und Agilitit.

Wie bereits angedeutet, haben wir in unserem Projekt neben den Mitarbei-
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 fiir die Partner:innen-Auswahl.
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- Suchen Sie sich gute, zu Ihnen passende Projektpartner:innen aus.

- Erheben Sie die intrinsische und extrinsische Motivation der Teilnehmen-
den.

- Holen Sie nach Moglichkeit Informationen zu den Kapazititen aller Invol-
vierten vor Projektbeginn und in regelmifRigen Abstinden ein.

- Schaffen Sie eine Atmosphire, 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 wihrend Zusammenkiinfte immer wieder zum Thema
machen.

- Achten Sie auf eine gute Vor- und Nachbearbeitung der Treffen, damit al-
le Teilnehmer:innen das Gefiihl haben, dass die von ihnen eingebrachten
Inhalte fiir den weiteren Prozess aufgenommen werden.

- Beachten Sie die Hierarchiestrukturen in Ihren Partnerorganisationen
(insbesondere in grofieren Unternehmen) und gehen Sie bei Bedarfin den
Workshops darauf ein.

- Evaluieren Sie regelmifiig den Prozess mittels Reflexionsgesprichen,
schriftlichem Feedback oder anderen Vorgehensweisen.

- Fithren 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, ob materiell greif-
bare oder immaterielle Erzeugnisse wie Ideen, Konzepte, Computerprogram-
me oder Wissen jeder Art. Und weder die Hilfsmittel, also die Werkzeuge, die
wir benutzen, noch die Erzeugnisse unserer Zusammenarbeit fiigen sich ohne
Schwierigkeiten unserem Willen. Genauso wie man in der zwischenmensch-
lichen Kommunikation unterschiedliche Perspektiven einnehmen kann, die



Kapitel 3: Ko-Kreation

einander oft entgegengesetzt sind, werden auch Produkte, Ideen oder Kon-
zepte nicht geschaffen, ohne dass die Materialien den Schépfer:innen einen
spezifischen Widerstand entgegensetzen und ohne dass die Ideen, Konzepte
und Programme ihre ganz eigenen Probleme, Fragen und Unwigbarkeiten
mit sich bringen. Unsere Erzeugnisse entwickeln ein Eigenleben und das
wirke sich wiederum auf den zwischenmenschlichen Umgang aus.

Wie Kiinstler:innen manchmal sagen, ihr Werk sei ihnen aus dem Stein,
Metall, Holz oder Papier entgegengewachsen, entwickeln die meisten Spezia-
list:innen eine Beziehung zu den Materialien oder zum Wissen, 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 iiber einen
eigenen Willen oder eine Absicht verfiigen. Dennoch werden sie zu Partnern in
der Ko-Kreation. Wann immer Menschen etwas gemeinsam schaffen, miissen
sie sich auch der materiellen Wirklichkeit stellen, die sie gestalten. Sie miissen
sich mit Werkzeugen und Methoden ausstatten bzw. solche entwickeln, wenn
es sie noch nicht gibt. Und sie miissen verschiedenste materielle Bedingungen
in Betracht ziehen und mit ihnen umgehen.

Im Virtual Skills Lab bewegen wir uns, wie der Name nahelegt, auf der Ebe-
ne des Virtuellen. Man konnte 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 verfliichtigt.
Geht es bei Virtual Reality nicht genau darum, Wirklichkeit zu simulieren und
die Nutzer:innen aus den Zwingen der materiellen Realitit zu befreien? Geht
es dabei nicht um den »Stoff, aus dem die Triume sind«? In VR-Umgebun-
gen konnen wir fliegen, den Weltraum und die tiefsten Tiefen der Ozeane er-
kunden. Was kitmmern uns da die Gesetze der physischen Wirklichkeit, die
Unzulinglichkeit unseres realen Korpers? — Einerseits ist dieser Einwand be-
rechtigt, denn das Virtuelle ist zunichst einmal das Vorstellbare, das Denk-
mogliche. Um allerdings die Illusion einer anderen Realitit erzeugen zu kon-
nen, muss viel an Technologie aufgeboten werden, und diese wiederum gibt
einiges an Bedingungen vor. Gedanklich kénnen 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 Materialitit der Virtual-Reality-Technologie? Auf dem bisheri-
gen Stand der Technik verzaubert VR vor allem unseren Gesichtssinn und fithrt
uns in gefilmte und computeranimierte Welten, in denen wir uns bewegen
kénnen, als wiren wir ein Teil davon. Diese Welten entstammen aber Compu-
terprogrammen, einer Software, die auf bestimmte Weisen gemacht ist. Und
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die Figuren, die darin auftreten, gehorchen ebenfalls den Rechenkiinsten 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, miissen immer wieder mit
dem Stand der Technik abgeglichen werden, lassen sich gar nicht anders rea-
lisieren als durch diese Technik [siehe dazu Kapitel 4].

Wenn Menschen etwas ko-kreativ, also miteinander schaffen, dann gehtes
um Dinge, um Ideen, um Konzepte und Umstinde, die nicht einfach da sind,
sondern im Prozess des gemeinsamen Schaffens ent- oder verworfen werden,
halbfertig ausprobiert, verindert 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 gemeinsame Gestalten beeinflussen und die beteilig-
ten Menschen auf unterschiedliche Weise zum Handeln bringen.? Das haben
wir auch erlebt, als wir unseren Prototyp gebaut haben. Immer stirker entwi-
ckelte die Szene und vor allem die Figur, mit der die Nutzer:innen interagieren,
ein Eigenleben, trat uns formlich gegeniiber und begann, mitzureden [siehe
dazu Kapitel 5 und 6]. Unter unseren Augen veridnderte sie ihre Gestalt, ihre
Mimik und Gesten und die Wortwahl — und zeigte uns dadurch unterschied-
liche Gefiihlslagen an. Das machte sie nicht einfach auf willkiirliche Art, son-
dern gemif den Moglichkeiten, die uns die Technologie anbot, und gemifd den
unterschiedlichen Perspektiven, die wir selbst und viele andere in die Gestal-
tung einbrachten.

In der ersten Phase des Projekts fithrten wir Interviews mit Expert:innen
verschiedener Gebiete. Wir wollten herausfinden, wie sie die Moglichkeit ein-
schitzten, ein Training sozialer Kompetenzen mittels Virtual Reality zu gestal-
ten. Wir fragten sie danach,

welche Situationen ihnen einfielen, die man in Bezug auf diese Thematik

iiben kénnte;

- wiesie das Vorhaben bewerteten, eine solche Szene gemeinsam mit poten-
ziellen Nutzer:innen zu entwickeln;

- wie sie den Stand der Technologie einschitzten, aber auch, wie sie die Fi-

gur und die Umgebung einer solchen virtuellen Szene gestalten wiirden;

2 Latour (2008, S. 81) definiert Akteur als jemanden (bzw. etwas), der (das) »von vielen
anderen zum Handeln gebracht wird«.
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- wie man ein solches Training innerhalb einer Organisation einsetzen solle
und welche Risiken in Bezug auf den Datenschutz und arbeitsrechtliche
Belange sie sihen.

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 bestimmte Themen duflerst gegensitzliche Positionen
vertreten hatten. Wir hatten die Gesprache zwar mitjedem/r von ihnen einzeln
gefiihrt. Und doch ergaben die Aussagen, wenn man sie gegeniiberstellte, eine
Reihe von Kontroversen (Latour 2008, S. 39-149) iiber wichtige Fragen, die man
sich stellen muss, wenn man einen Prototyp zum Training sozialer Kompeten-
zen mittels VR entwickeln méchte. Aus den Stellungnahmen zu diesen Fragen
ergibt sich aus unserer Sicht der Gestaltungsraum, den man fiir ein solches
Training hat — den einem die Technologie zur Verfiigung stellt, der aber auch
durch padagogische, gesellschaftliche, kulturelle und ethische Normen, Werte
und Prinzipien geprigt ist.

In diesen Kontroversen erscheint einerseits die Technologie als eine
durchaus eigenstindige Kraft, die unser Handeln mitgestaltet und in unsere
Pline eingreift, ganz im Sinne der Ko-Kreation. Andererseits erscheint die
Technologie nicht als objektive GréfRe, 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 Sphire, von der aus wir die
Errungenschaften der Wissenschaft und Technik objektiv bewerten kénnten.
In dem MafSe, wie wir uns unserer Produkte und Instrumente bedienen, wir-
ken die technischen Erzeugnisse auf unser Handeln zuriick. Auf diese Weise
bilden sich Akteur-Netzwerke, in denen Menschen, Handlungen und Tech-
nologien immer enger verwoben sind (Latour 2008, Belliger und Krieger 2016).

Wie lauten nun die Fragen, auf die die Expert:innen so gegensitzliche Ant-
worten gegeben haben?

Kontroverse 1: Was kann ein VR-Training leisten, was andere Lernformen nicht
kénnen?
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Kontroverse 2: Wie sollen die virtuellen Agent:innen und die virtuelle Umge-
bung visuell gestaltet sein?

Kontroverse 3: Welche zusatzlichen Akteur:innen sind neben den Spieler:innen
und der virtuellen Figur an virtuellen Trainingsszenen beteiligt?

Kontroverse 4: Welche Vorstellungen von Lernen liegen den unterschiedlichen
Bewertungen des Nutzens von VR fiir Trainingszwecke zugrunde?

Wir haben die Aussagen der Expert:innen in Bezug auf jede dieser Kontrover-
sen so geordnet, dass wir sie zu zwei gegensitzlichen und einer mittleren Po-
sition zusammenfassten. Jede Kontroverse wird 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 kénnen?

Wenn eine neue Technologie in einem existierenden Feld eingesetzt wird, stellt
sich die Frage, was sie an zusitzlichem 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-
men die Expert:innen folgende Positionen ein: Position (1) geht davon aus, dass
VR einen normfreien Raum bietet, in dem Nutzer:innen weniger gehemmt
sind und weniger sozialen Druck verspiiren. Die Technologie erlaubt ihnen,
Interaktionen auf eine Weise durchzuspielen, wie sie dies in der realen Welt
(und auch im Rollenspiel) nicht kénnten. 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 zusitzlichen Nutzen auf. Die mittlere Position (2)
sieht VR als niitzliche Trainingsressource, die unter kontrollierten Bedingun-
gen emotionale Reaktionen hervorrufen kann.

(1) VR schafft eine neuartige Lernumgebung, in der Reaktionen jeglicher
Art erlaubt und erwiinscht sind. Aufgrund der Moglichkeit, mit einem virtuel-
len Gegeniiber zu interagieren, konnen Nutzer:innen eigenstindig trainieren
und neue Verhaltensweisen in Szenarien unterschiedlicher Art ausprobieren,
ohne von anderen Menschen bewertet oder verurteilt zu werden.

Eine Interviewpartnerin verwies auf die Méglichkeit, in VR-Umgebungen
Verhaltensmuster zu testen, bevor man sie in der realen Welt einsetzt. In der
Simulation kénnen Nutzer:innen bestimmte Verliufe so lange durchspielen,
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bis sie sich zutrauen, auch im realen Leben so zu handeln. Einem anderen Ge-
spriachspartner zufolge hat VR-Training den Vorteil, dass Nutzer:innen ihre
Reaktionen an einer Maschine ausprobieren, anstatt an einem Menschen, was
fiir manche Lernende angenehmer ist. Eine weitere Expertin sieht den Zweck
von VR-Simulationen darin, die Nutzer:innen bewusst emotional stressigen
Situationen auszusetzen. Dies biete den Spieler:innen die Moglichkeit, Bewil-
tigungsstrategien fiir schwierige und unangenehme Situationen in der realen
Welt zu entwickeln. Weiters ermoglicht der Einsatz von VR die Simulation sehr
unterschiedlicher Szenarien in rascher Abfolge. Die Moglichkeit, Nutzer:in-
nen mit einer Reihe unvertrauter oder komplexer Szenarien zu konfrontieren,
eroffnet diesen die Chance, ihre Komfortzone zu verlassen und etwas Neues
auszuprobieren, ohne reale negative Konsequenzen fiirchten zu miissen.

Auflerdem kann VR auch nittzliche Formen der Perspektiveniibernahme
erleichtern. Ein Experte brachte das Beispiel eines Streitgesprichs zwischen
zwei Kolleg:innen am Arbeitsplatz. In einem VR-Setting habe die Nutzer:in
die Option, das Szenario zunichst als neutral:e Beobachter:in anzusehen und
dann in die Rolle der beiden virtuellen Gesprichsteilnehmer:innen zu schliip-
fen. Auf diese Weise konne man 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
kénnten. 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 sozialen Druck, der einem Lernerfolg im Weg stehen konnte.

(2) Je niher die VR-Lernerfahrung unserem Realititsempfinden kommt,
umso eher agieren wir darin, wie wir dies auch in der wirklichen Welt tun
wiirden. Der Einsatz von VR zu Trainingszwecken schafft im besten Fall ei-
nen kontrollierten Raum, in dem praxisrelevante Fahigkeiten erworben und
geiibt werden kénnen — nicht zuletzt iiber die Méglichkeit, identische Szenen
mehrmals durchspielen zu kdnnen.

Ein Interviewpartner betonte, dass virtuelle Interaktionspartner aufgrund
des Fortschritts in der VR-Technologie duferst realistisch dargestellt werden
kénnen. Daher l6sen diese quasi natiirliche Reaktionen aus, die es den Lernen-
den erlauben, Fihigkeiten und neue Verhaltensweisen zu erwerben und aus-
zuprobieren. Zum Beispiel konnte man die Fihigkeit trainieren, Gefithlszu-
stinde anderer Menschen zu erkennen, indem man diese virtuellen Figuren
zuschreibt. Dies konnte mittels eines hochauflosenden 360-Grad-Videos um-
gesetzt werden, in dem Nutzer:innen Gesichter nach ihrem emotionalen Aus-
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druck lesen und bewerten. Auch wenn man diese Ubung mittels computerani-
mierter Graphik realisiert, kénnte man sie so gestalten, dass der emotionale
Ausdruck zunichst sehr leicht und dann immer schwieriger zu dechiffrieren
ist, weil die Unterschiede und Uberginge immer feiner gestaltet sind.

Ein Experte erklirte, 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 nervos, wenn sie einen
Vortrag oder eine Prisentation halten. Diese hitten durch VR die Méglichkeit,
ihr eigenes Verhalten aus der Perspektive eines Zuhorers zu beobachten. Un-
ter Umstidnden erkennen sie dann, dass sie viel selbstbewusster wirken als ge-
dacht. Das kénne laut dem Experten ihr Selbstvertrauen in solchen Situatio-
nen stirken. Solche Settings erlauben Nutzer:innen, Gefithle und soziale Si-
tuationen aufkontrollierte Weise zu erleben, bevor sie diesen in der realen Welt
begegnen.

(3) Da die in einer VR-Umgebung ausgelésten Emotionen nicht hin-
reichend kontrolliert werden kénnen, miissen ethische Aspekte griindlich
abgewogen werden, wenn diese Technologie im Trainingsbereich eingesetzt
wird. Die Risiken, die damit verbunden sind, dass ein VR-Training unter
Umstinden stark von anderen Trainingssettings abweicht, miissen sorgfiltig
gemanagt werden.

Eine Interviewpartnerin bemerkte, dass negative Gefithle, die durch ein
VR-Szenario erzeugt werden konnten, zu langfristigem Stress fithren kénn-
ten. Wenn etwa ein:e Nutzer:in im Arbeitskontext regelmifig angeschrien
wurde und dann eine dhnliche Situation in VR durchspielen miisse, werde die-
se Person dies als sehr stressig erleben. Das konne eine Retraumatisierung zur
Folge haben, sodass von der Lernerfahrung nur der negative Gefithlszustand
ibrigbleibe. Daraus folgt, dass ethische Grenzen gezogen werden miissen,
was das Ausmafd 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, iitber abwesende
Kolleg:innen zu schimpfen, und die Spieler:in aufgefordert wird, mit dieser
Situation umzugehen, konnte dies aus Sicht der Expertin bereits eine zu grof3e
Belastung darstellen. Soziale Interaktion kann in einem VR-Setting genauso
leicht aufer Kontrolle geraten wie in der realen Welt. Aufgrund dieses Risikos
sei es dieser Expertin zufolge wiitnschenswert, 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 einer Moglichkeit, neue Welten zu erkunden. Entsprechend
unterschiedlich stellten sich die Interviewten auch die visuelle Darstellung
vor. Einige tendierten zu abstrakten Darstellungsweisen, wihrend andere
meinten, die Figuren und Umgebungen sollten eher neutral oder moglichst
wirklichkeitsgetreu erscheinen.

Die Darstellung der virtuellen Figur

(1) Argumente fiir abstrakte Darstellungsformen

Eine Expertin meinte, dass Nutzer:innen generell die Fihigkeit haben, in abs-
trakte Figuren menschliche Ziige oder Verhaltensweisen hineinzulesen, wenn
sie auch nur entfernt einem Gesicht oder Gesichtsausdruck dhnelten. Inso-
fern erachtete sie diese Darstellungsweisen (z.B. Strichmannchen) als abso-
lut ausreichend. Virtuelle Figuren kénnten auch die Form von »Dingen« an-
nehmen, die vage einer menschlichen Gestalt dhneln, oder man konne sie als
Zeichentrickfiguren bzw. eine geschlechtslose auf3erirdische Figur erscheinen
lassen. Ein Interviewpartner meinte, dass eine allzu realistische Darstellungs-
weise sogar kontraproduktiv sei.? Die Fihigkeit der virtuellen Figur, adiquate
emotionale Reaktionen zu zeigen, sei laut diesen Interviewten jedenfalls wich-
tiger als ihr Aussehen. Der empfundene Realismus von VR-Szenarios hinge
von der kommunikativen und sozio-emotionalen Dynamik der programmier-
ten Interaktion ab, und nicht so sehr von der visuellen Darstellung.

(2) Argumente fiir neutrale Darstellungsformen

Einige Interviewpartner:innen gingen davon aus, dass das Geschlecht (im Sin-
ne von Gender) der virtuellen Figur auf jeden Fall spezifische Emotionen aus-
18st. 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 kiinstliche Geschopfe 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« witrden geschlechtsspezifische Stereotype beférdern und entsprechen-
de Gefiihle hervorrufen. Im Gegensatz dazu wiirden gender-neutrale Figuren
wohl ein Gefiithl der »Irritation« auslésen. Dies lisst vermuten, dass eine »neu-
trale«visuelle Darstellung virtueller Figuren die Nutzer:innen dazu bringt, ih-
re Einstellungen zu Gender zu itberdenken. Ein Experte meinte, dass man die-
sen Effekt einsetzen konne, um stereotype Vorstellungen von Geschlecht zu
vermeiden. Potenziell konne eine solche Darstellungsweise als Element eines
Trainingsprogramms fungieren, bei dem es um die Uberwindung von Gender-
Stereotypen geht.

(3) Argumente fiir realistische Darstellungsweisen

Andere Interviewpartner:innen wiederum betonten, dass die virtuellen Figu-
ren als eine Art realer Person (oder zumindest so nahe wie méglich an der Rea-
litdt) gestaltet sein miissten. Aus ihrer Sicht wiirden Nutzer:innen virtuelle Fi-
guren nur dann als simulierte menschliche Gesprichspartner:innen anerken-
nen, wenn diese ihre Emotionen und sozialen Fihigkeiten so artikulieren, dass
es auch visuell der menschlichen Ausdrucksweise moglichst nahekomme. Ei-
ne vage Skizze geniige da nicht. Die Plausibilitit eines virtuellen Agenten hin-
ge davon ab, ob dieser Eigenschaften aufweise wie die Fihigkeit, 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 ins Geschift oder an die Rezeption stiirmt, iiberzeugend darzustellen. Ler-
nende miissten die Figuren, mit denen sie in einer computergenerierten Um-
gebung interagieren, als moglichst natiirlich erfahren, damit es zu den ge-
wiinschten Lerneffekten komme.

Die Darstellung der virtuellen Umgebung

(1) Argumente fiir abstrakte Darstellungsweisen

Die Wirkung abstrakter Umgebungen, die einfacher herzustellen sind als rea-
listische, scheint stark vom Kontext abhingig zu sein. Eine Expertin erwihnte
beispielhaft eine ihr gestellte Designaufgabe. Sie sollte eine spannungsgela-
dene Atmosphire am Arbeitsplatz erzeugen. Sie erreichte dies, indem sie eine
Umgebung schuf, die zu einem »michtigen bosen Wesen« in einer alltiglichen
Jobsituation passte. Ein anderer Experte niherte sich einer dhnlichen Aufga-
benstellung, indem er sich »Lucky Luke in einem Kiindigungsgesprich« vor-
stellte. Diese Interviewten nehmen also an, dass die Wirkung einer abstrakten
Umgebung von dem Verfremdungseffekt herrithrt, der durch den Gegensatz
von allegorischen oder iibertrieben gezeichneten Charakteren und »gewdhn-
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lichen« Situationen entsteht. Um diesen Effekt zu erzielen, kann man beim
Designvon VR-Trainingsszenen auf Darstellungstechniken zuriickgreifen, die
man aus Zeichentrick- oder Horrorfilmen kennt.

(2) Argumente fiir neutrale Darstellungsweisen

Manche der Interviewten gaben keine eindeutigen Priferenzen hinsichtlich
der Gestaltung der virtuellen Umgebung an oder plidierten fiir eine neutrale
Umgebung. Dennoch meinten 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 Gefithlslagen und Atmo-
sphiren durchgespielt werden koénnen. In diesem Sinn wird der Umgebung
aufjeden Fall Wirkung zugeschrieben, denn die audiovisuelle Gestaltung ver-
stirkt im besten Fall das Gefiihl, in die Szene einzutauchen. Dennoch schrei-
ben die Befiirworter:innen einer neutralen Darstellungsweise der Interaktion,
um die es im Szenario jeweils geht, eine grofRere 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 fiir realistische Darstellungsweisen

Um plausibel zu erscheinen, muss nicht nur die Figur, sondern auch die Um-
gebung so realistisch wie moglich dargestellt werden. Andernfalls wiirden 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 dem bestimmte Ziele erreicht werden miissten, eine andere Interview-
te auf ein »diplomatisches Gesprich« zwischen einem Vorgesetzten und ei-
ner Mitarbeiterin. Dass die Notwendigkeit einer realistischen Darstellung von
diesen so betont wurde, widerspiegelt den starken Fokus auf die Wirklichkei-
ten des Arbeitslebens. Die Befiirworter:innen einer realistischen Darstellung
befiirchten, das Einbeziehen von Designelementen, die einen verfremdenden
Effekt haben, konne den Transfer des in der VR-Szene Gelernten in den beruf-
lichen Alltag erschweren.

Kontroverse 3: Welche zusatzlichen 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
Kinstliche Intelligenz am Werk, die die Figur zum Leben erweckt. Dariiber
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 Fihigkeit
einer Kinstlichen Intelligenz, die im Hintergrund liuft und Daten sammel,
ordnet und entsprechende Reaktionen ausgibt.

Eine Interviewte duflerte sich zuversichtlich, dass automatisierte virtuel-
le Trainer:innen imstande seien, soziale Kompetenzen zu unterrichten. Aller-
dings ging sie davon aus, dass eine zusitzliche Form des virtuellen Feedbacks
notwendig sei, um Lernende bei der emotionalen Verarbeitung der Trainings-
situation zu unterstiitzen. Fiir einen anderen Experten lag ein Hauptvorteil
eines solchen automatisierten Trainings darin, dass die Lernenden dies von
zu Hause aus absolvieren konnen. Die Kiinstliche Intelligenz, die es dem vir-
tuellen Agenten ermoglicht, tritt fiir diese Interviewten in einer Doppelrolle
auf. Einerseits erlauben die Algorithmen und die verschiedenen Formen der
Signalerkennung es, die menschlichen Interaktionspartner zu unterrichten.
Andererseits laufen wihrend dieser Trainingsmafinahmen immer auch ma-
schinelle Lernprozesse ab, die es der Software ermoglichen, ihre Reaktions-
weisen zu verbessern. Insofern erlernt die virtuelle Figur mittels Kiinstlicher
Intelligenz (und Kiinstlicher Empathie), auf menschlichen Gefithlsausdruck
zu reagieren und beim menschlichen Gegeniiber Gefiihle zu erzeugen. Den-
noch miissten in der Praxis doch Menschen die Maschine bzw. den virtuellen
Agenten beim Durchlaufen solcher Interaktionen immer noch unterstiitzen
und lenken.

(2) VR kann eine nittzliche Trainingsmethode sein, doch geht diese mit rea-
len ethischen Risiken einher und kann die beabsichtigte Lernwirkung verfeh-
len, wenn sie Argwohn und Misstrauen bei den Lernenden hervorruft.

Eine Reihe von Interviewten verwies auf das Risiko der missbriuchlichen
Verwendung von Daten. Lernende hitten das Recht zu erfahren, ob sie wih-
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 miissten
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Lernende befirchten, iiberwacht zu werden, etwa wenn ihre Trainingsdaten
den Vorgesetzten zuginglich sind und diese dann in Bewertungen einflieRen
lassen.

(3) Virtuelle Agenten konnen professionelle Trainer:innen nicht ersetzen,
denn diese bieten wichtige Formen der Unterstiitzung an, die fiir den Lern-
prozess und das Wohlbefinden der Lernenden unerlisslich sind.

Mehrere Interviewpartner:innen betonten, dass der Einsatz von VR zu
Trainingszwecken nur innerhalb eines eng abgesteckten Rahmens hilfreich
sei. Zumindest sollten erfahrene Trainer:innen mit den Lernenden die 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 fiir
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 »lernenc, 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 fiir Trainingszwecke zugrunde?

Jede Methode oder Praxis des Lernens verweist auf unterschiedliche Theorien.
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 Komplexitit des
zwischenmenschlichen Umgangs der Grund dafiir ist, dass eine Simulation
dieses Umgangs mit einem virtuellen Agenten ganzlich ungeeignet ist, etwas
daraus zu lernen. Die mittlere Position (2) pladiert fiir eine didaktische Ein-
bettung und Strukturierung jedes VR-Trainings zur Férderung sozialer Kom-
petenzen.
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(1) Die Begrenztheit der Technologie hinsichtlich der Interaktion mit Men-
schen verhindert nicht, dass VR eine Trainingsumgebung darstellt, in der Ler-
nende den Umgang mit emotional belastenden Situationen #iben, die im Ar-
beitsleben typischerweise vorkommen. Innerhalb dieser standardisierten Sze-
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 regelmiflig vorkommen,
wie etwa Konflikte zwischen Kolleg:innen, Feedbackgespriche oder Gehalts-
verhandlungen. Diese konnten dann duflerst zielfithrend in VR simuliert
werden und den Lernenden die Gelegenheit bieten, mit Emotionen umzuge-
hen, die sie in einer realen Situation zu sehr belasten wiirden. Eine andere
Interviewte berichtete von ihrer Erfahrung in einem Team, das 360°-Video-
Szenen fiir Auszubildende in Hotellerie und Gastronomie produzierte. Die
Lehrlinge sollten dadurch mit einer Methode des Beschwerdemanagements
vertraut werden, die aus fiinf 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. Ein weiterer
Experte merkte an, dass man innerhalb standardisierter Szenen das Komple-
xititsniveau schrittweise erhéhen konne. Zum Beispiel konnte man sich ein
simuliertes Meeting vorstellen, in dem Lernende ihre Durchsetzungsfihigkeit
trainieren. Dieses Szenario konnte so gestaltet werden, dass das Stressniveau
aufgrund der Reaktionen der virtuellen Figuren graduell ansteigt.

(2) Die unmittelbare emotionale Wirkung von VR-Szenarios muss wohl-
tiberlegt eingesetzt werden. Es bedarf auch eines didaktischen Konzepts, ge-
mafd 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 einschliefen, 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 fiir 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 miisse, wie sehr die Selbstwahrnehmung und die Wahrnehmung der
anderen durch das emotionsbasierte limbische System verzerrt wiirden. Vor
diesem Hintergrund biete VR den Nutzer:innen die sinnvolle Moglichkeit, ei-
nen Schritt zuriickzutreten und iiber die eigenen Reaktionen zu reflektieren.
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Eine andere, als Trainerin titige 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, aufier Kontrolle zu geraten.
Umso mehr bediirfe es einer didaktischen Aufbereitung solcher interaktiven
Lernformen.

(3) Die Komplexitit sozialer Interaktion kann nicht in VR simuliert wer-
den. Deshalb birgt der Einsatz dieser Technologie zum Training sozialer Kom-
petenzen die Gefahr, verkiimmerte Formen menschlicher Kommunikation zu
fordern und Pseudo-Expertise zu produzieren.

Eine Expertin zog den Sinn von VR-Trainingsszenen im Bereich sozialer
Kompetenzen prinzipiell in Zweifel. Die Interaktion, die dadurch erméglicht
werde, sei in emotionaler Hinsicht wahrscheinlich verkiimmert. Solche virtu-
ellen Szenarien konnten die Komplexitit und Feinheit menschlicher Interak-
tion einfach nicht abbilden. Diese zeichnet sich durch eine enorme Bandbreite
an kulturellen Codes und fiir die Verstindigung relevanten nonverbalen Aus-
drucksformen aus. Dariiber hinaus wechseln Menschen, wenn sie miteinander
reden, kontinuierlich zwischen unterschiedlichen Ebenen der Kommunikati-
on. In einem virtuellen Setting wiirden all diese Feinheiten verschwinden oder
aufallzu simple und stereotype Weise dargestellt. Ahnlich duflerte ein anderer
Experte die Befiirchtung, dass diese Art Training eine Pseudo-Expertise her-
vorbringen konne, deren Einsatz in realen Situationen nutzlos oder sogar ge-
fahrlich wire. Andere Interviewpartner:innen waren ebenfalls iiberzeugt, dass
man keine virtuellen Szenarios und Agenten programmieren konne, die die
Komplexitit menschlichen Verhaltens simulieren oder darauf reagieren konn-
ten. Im Bereich des Trainings sozialer Kompetenzen seien nonverbale Signale
zuwichtig. Uberdies reagieren Menschen auf dhnliche Situationen emotional
hochst unterschiedlich, und auch das sei diesen Expert:innen zufolge in VR
kaum zu simulieren.

Was aus den vier Kontroversen fiir 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. Wir haben mit Menschen gesprochen, die solche Trainingseinheiten selbst
entwickeln und entsprechend positiv iiber die Moglichkeiten dieser Lerntech-
nologie berichten. Andere wiederum sind bislang nur wenig damit in Berith-
rung gekommen bzw. fithren andere Formen des Kompetenztrainings durch,
konnen sich aber vorstellen, dass VR als Medium zur Unterstiitzung des Ler-
nens in diesem Bereich funktionieren konnte. Wieder andere haben aufler-
ordentlich skeptisch bis ablehnend reagiert und ihre entsprechenden Zweifel
und Einwinde formuliert.

Da wir uns schon vor dem Fiithren der Interviews dazu entschieden hatten,
einen VR-Prototyp zu entwickeln, mit dessen Hilfe man soziale Kompeten-
zen trainieren kann, war es fiir uns keine Option, uns der Position einer prin-
zipiellen Ablehnung anzuschliefen und die Entwicklung einzustellen. Eben-
so wenig teilen wir eine tibertrieben enthusiastische Position beziiglich der
Moglichkeiten dieser Technologie. Wir gehen nicht davon aus, dass virtuelle
Agent:innen jemals menschliche Interaktionspartner:innen ersetzen kénnen.
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 im Trainingsbereich gestal-
tet werden kann. Die Kontroversen, die wir aus den Interviews herausgearbei-
tet haben, halfen uns dabei, wichtige Elemente fiir unsere eigene Losung zu
benennen und uns anzusehen, wie wir diese realisieren konnen. Im nichsten
Kapitel werden wir kurz skizzieren, wie unsere prototypische Losung zustan-
de kam und wie sie innerhalb des Bereichs des technisch Méglichen und des
didaktisch Sinnvollen einzuordnen ist.

Wofiir die Interviews aber unser Bewusstsein geschirft haben, ist die
Einsicht, dass es bei der Entwicklung keine Lésung, keine Entscheidung und
keinen Weg gibt, die nicht auch gesellschaftliche und kulturelle Aspekte in
sich bergen. In unserem Fall ist das Thema, das immer wieder 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 kann nicht ohne einen Blick auf die vielfiltigen
Technologien beantwortet werden, die zwischenmenschliche Kommunikation
vermitteln. Besteht der Sinn von Kommunikation in der Verstindigung iiber
die Welt? Besteht er darin, Ziele zu erreichen? Besteht er darin, Beziehungen
zu kniipfen und zu gestalten? Besteht er darin, Macht auszuiiben? All diese
Fragen kann man wohl mit »Ja« beantworten, doch kommt es auf das Ver-
hiltnis zwischen diesen Sinnelementen an. In einem einzelnen Training wird
man sich entscheiden miissen, welchen Aspekt des zwischenmenschlichen
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Umgangs man genau herausgreifen mochte, um ihn zu reflektieren und zu
itben.

Jene Fragen, die den Kontroversen zugrunde liegen, konnen als Leitfaden
benutzt werden, um Designentscheidungen innerhalb eines transdisziplini-
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 kann mich fortbewegen.

Konnen Sie sich eigentlich noch an Ihre ersten Schritte erinnern? Nein? Ich schon,
ist ja noch nicht so lange her. Ich lerne iiberhaupt zurzeit so vieles.

Da gab es zum Beispiel den Moment, in dem mir zwei Arme samt Hinden gewach-
sen sind. Sie haben keine Ahnung, was man mit Handen alles machen kann! Ach so, Sie
kennen sich vermutlich bestens mit Hinden aus, weil Sie ja selbst schon langer welche
haben. Fiir mich ist das alles neu.

Wenn ich diesen neuen Korper 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 spéter noch
besser zu machen. Sie helfen niamlich wie ich echten Menschen dabei, im Berufsleben
besser mit ihren Emotionen umzugehen.

Aber jetzt entschuldigen Sie mich bitte, ich muss noch ein bisschen iiben, wie das
mit dem Gehen und Sprechen funktioniert.
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Welche Mdglichkeiten bietet die VR-Technologie
fiir die interaktive Gestaltung von Trainingseinheiten?

(HINTERGRUND)

Sind Maschinen intelligent?

Am Ende des dritten Kapitels haben wir uns mit der Frage beschiftigt, inwie-
fern Dinge (und hier vor allem Technologien und Maschinen) zu Handelnden
werden kénnen, auch wenn sie nicht itber einen eigenen Willen verfiigen. Kén-
nen wir aber Maschinen neben Handlungsfihigkeit 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 gréfere Auto-
nomie. Anders als die klassische Programmierung, bei der alle Operationen
festgelegt sind, basiert maschinelles Lernen auf Prozessen, die man durch-
aus mit menschlichen Lernvorgangen vergleichen kann. Ein Algorithmus wird
mit so genannten Trainingsdaten gefiittert und durchliuft Schleifen, sodass er
»lernt«, Muster zu erkennen. Solche Technologien werden etwa in der Medi-
zin bei der Diagnose von Krankheiten eingesetzt, indem sie Rontgenaufnah-
men vergleichen und immer besser darin werden, Auffilligkeiten (d.h. ent-
sprechende Muster) zu erkennen. Oder sie werden zur Gesichtserkennung bei
Grenzkontrollen auf Flughifen benutzt. Auch unser Verhalten wird zur Quel-
le von Daten, die von Algorithmen verwendet werden, um zum Beispiel etwas
itber unseren Geschmack zu erfahren. Ein Beispiel dafiir, mit dem alle von uns
konfrontiert sind, ist unser Suchverhalten im Internet. Aufgrund von Einga-
ben in Suchmaschinen oder Browserverliufen erstellen Algorithmen Empfeh-
lungen. Dieses oder jenes Buch, dieses oder jenes Haushaltsgerit, diese oder
jene Reisedestination kénnte Sie interessieren! Dabei werden die Daten einer
Unzahlvon Nutzer:innen verglichen, sodass der Algorithmus mit hoher Wahr-
scheinlichkeit voraussagen kann, wie es um unsere individuellen Priferenzen
steht, wenn er ein paar wenige Suchanfragen von uns kennt.
»Selbstlernende« Technologien unterstiitzen immer 6fter Menschen bei
ihrer Arbeit, und zwar in einer Weise, die iiber die Zusammenarbeit von
Mensch und Maschine hinausgeht, wie wir sie aus dem Industriezeitalter
kannten. Es geht immer weniger darum, automatisierte Abliufe in der Ferti-
gung zu organisieren, und immer mehr um den Denkanteil, um kognitive und
letztlich auch ethische Aspekte der menschlichen Arbeit. Immer 6fter 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 dariiber, wer Zugang zu einem Land, einem Job,
einer Transferleistung usw. erhilt (Harlan und Schnuck 2021, Eubanks 2019).
Im Unterschied zur Automatisierung im Bereich der industriellen Produktion
geht es nicht nur darum, ob menschliche Tatigkeit durch Maschinen ersetzt
wird und was dies fiir diejenigen bedeutet, deren Jobs es kiinftig nicht mehr
geben wird. Es geht auch darum, wer fiir das Ergebnis von automatisierten
Entscheidungen in den Bereichen Gesundheit, Sicherheit, Personalwesen
oder Soziales Verantwortung ibernimmt. Diese Fragen sind von hoher Dring-
lichkeit, denn offenbar sind automatisierte Systeme weder vor Vorurteilen
noch vor diskriminierenden Handlungen gefeit. Sie mogen in unvorstellbarer
Geschwindigkeit enorme Datenmengen verarbeiten konnen, doch sagt das
noch nichts iiber die Qualitit des Ergebnisses aus.

REFLEXION

Wie wird sich Ihr Beruf oder lhre Branche in den nédchsten Jahrzehnten veran-
dern? Gibt es bereits Systeme der automatisierten Erkennung oder Entschei-
dung, die in lhrem Arbeitsbereich eingesetzt werden? Spielt »Kinstliche Intel-
ligenz«eine Rolle, und wie wird sich das kiinftig entwickeln?

Wie erleben Sie die Zusammenarbeit von Menschen und Maschine in lhrem Be-
reich? Welche ethischen Fragen tun sich dabei auf?

Allerdings bleibt die Frage, wie menschliche Urteilskraft und Entschei-
dungsfihigkeit in einer Welt, in der wir es mit immer komplexeren Zusam-
menhingen zu tun haben, es mit den automatisierten Erkennungs- und
Entscheidungssystemen aufnehmen kann. Wird unser Menschsein durch
die Ubermacht der Maschinen eines Tages verdringt und als eine Art fossiler
Einschluss iibrigbleiben? Ist das Menschliche dazu bestimmt, durch seine Auf-
l6sung in Datenpunkte, Netzwerke und Strome eine dhnlich fliissige Gestalt
anzunehmen wie das Rohdl, der Rohstoff des industriellen Zeitalters? Wird
alle menschliche Intelligenz frither oder spiter durch kiinstliche Intelligenz
(KI) aufgesogen und ersetzt werden?

Beziiglich solcher Thesen und Vorhersagen sind aus unserer Sicht prinzi-
pielle Zweifel angebracht. Einerseits werden wir uns unserer Verantwortung
nicht durch Automatisierung entziehen kénnen, egal auf welcher Ebene wir
es als einzelne oder als Gesellschaft kiinftig 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 Handlungsabliufe, an
denen immer auch Menschen beteiligt sind. Wenn sich etwa herausstellt,
dass ein Algorithmus, der bei der Selektion von Bewerbungen eingesetzt
wird, Nicht-Weifle systematisch diskriminiert, kann weder die Modellierung
des Algorithmus noch dessen Verwendung fiir den Auswahlprozess als »in-
telligent« bezeichnet werden. Diesen Umstand kann jedoch kein weiterer,
iibergeordneter Algorithmus bewerten, sondern er muss durch eine 6ffent-
liche Debatte den Beteiligten bewusst gemacht und entsprechende Schritte
zur Aufhebung der Diskriminierung miissen gesetzt werden. Die Quelle fiir
die Diskriminierung liegt wesentlich in ethisch fragwiirdigen menschlichen
Einstellungen und Handlungsweisen, die ein allfilliger Algorithmus sich
aneignet. Dafiir 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 Zweck mit welchen Daten gefiittert 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 moglich, 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, nicht miteinbezieht. »Intelligenz« ist also
auch beim Menschen das Ergebnis aus gewissen Anlagen, die im Zusammen-
spiel mit der jeweiligen sozialen und kulturellen Umwelt entwickelt werden —
oder verkiimmern, wenn sie nicht geférdert werden. In diesem Sinn ist In-
telligenz auf intensive Interaktion angewiesen, auf Bestitigung, Kritik und
Weiterentwicklung. Diese Interaktionen und Prozesse schlief}en durchaus die
Herausbildung von Mustern ein. Wenn ich etwas (ein Gefiihl, eine Tatsache,
einen Zusammenhang) richtig erfasse und entsprechend handle, wird das
von meiner Umwelt bestitigt (zunichst von den Eltern, dann von der Schule
usw.). Je ofter die Bestitigung 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 stirker — technisch
geformten Umwelt entfaltet. Darin besteht der Wesensunterschied zwischen
menschlicher und kiinstlicher Intelligenz. In diesem Sinn ist es auch proble-
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matisch, bei maschinenbasierten Lernvorgingen tiberhaupt von Intelligenz
zu sprechen. Diese kritische Haltung nimmt der Philosoph Thomas Fuchs in
einem Aufsatz mit dem Titel Menschliche und kinstliche Intelligenz. Eine
Klarstellung ein. Maschinen haben kein Selbstbewusstsein, denn sie sind kei-
ne lebenden Organismen, die etwas fithlen, erleben, erkennen und verstehen
kénnen. Fuchs argumentiert dafiir, den Begriff der Intelligenz auf Lebewesen
zu beschranken, die anders als Maschinen mit dem Vermogen ausgestattet
sind, die Welt zu erfahren, zu erkennen und ausgehend von diesem Erleben zu
handeln, zu entscheiden und Handlungen und Entscheidungen zu bewerten.

»Intelligenz im eigentlichen Sinne des Wortes ist an Einsicht, Ubersicht 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 fiir Intelligenz.« (Fuchs
2020, S. 60)

All dies konnen wir Maschinen verniinftigerweise nicht zuschreiben, auch
wenn manche Autoren dies fiir die Zukunft vorhersagen. Maschinen erleben
nichts, sie verstehen nicht, was sie tun. Sie haben kein Selbstbewusstsein. Um-
gekehrt ist es genauso falsch, das menschliche Bewusstsein dem maschinellen
Lernen angleichen zu wollen, indem man 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 im menschlichen 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 iiber
die Jahrhunderte immer wieder versucht worden, doch wird der Gedanke
nicht dadurch plausibler, dass man angeblich durch bildgebende Verfahren
immer genauer bestimmen kann, in welchem Teil des Gehirns welche Aktivitit
des menschlichen Geistes stattfindet. Diese Aktivitit 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 Bewusstseins mit diesem selbst verwechselt.
Dariiber hinaus vollzieht sich lebendiges Bewusstsein immer in Gemein-
schaft. Wahrnehmen, Erkennen und Handeln sind von Beginn unseres Lebens
an soziale Akte. Sie sind davon geprigt, dass wir Wirklichkeit innerhalb von
Interaktionsrahmen, aber auch durch Briiche in der Interaktion und das
Wechseln bzw. Ubereinanderlegen von Rahmen herstellen. Diese Art des



134

»Virtual Skills Lab«

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 gréfiere Rolle — und unter diesen die Kommunikationstech-
nologien, die interaktiven Technologien, die ohne Zweifel die Art und Weise,
wie wir unseren zwischenmenschlichen Umgang gestalten, tiefgreifend ver-
andern. In der Philosophie und Wissenschaftstheorie werden deshalb auch Po-
sitionen vertreten, die den Begriff der Intelligenz nicht auf menschliches Den-
ken und Handeln beschrinken wollen. Zunichst werfen Vertreter:innen sol-
cher Positionen einen dezidiert nicht-anthropozentrischen Blick auf die Welt
und schreiben auch anderen Lebensformen wie Pflanzen und Tieren bzw. 6ko-
logischen Systemen Intelligenz und Handlungsvermégen zu. Mittels eines sol-
chermaflen erweiterten, systemischen Begriffs von Intelligenz kdnnen auch
Dinge und Maschinen als intelligent betrachtet werden. Menschliches Denken
und Handeln wird auf diese Weise in eine planetarische Intelligenz eingebet-
tet. Der Fokus wird aus dieser Perspektive eher auf die Uberginge und Ver-
bindungen zwischen Seins- und Handlungsweisen (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?

Auch wenn es aus den angefithrten Griinden problematisch ist, Maschinen In-
telligenz zuzuschreiben: Wir legen doch manche unserer menschlichen Eigen-
schaften in die von uns geschaffenen Maschinen, Systeme oder Programme —
und dies nicht erst seit ein paar Jahrzehnten. Angefangen von der mittelalter-
lichen jiidischen Legende vom Golem iiber die kiinstlich 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 miissten wir diese Geschopfe nach unserem Antlitz er-
schaffen, oder diesen zumindest eine menschliche Stimme verleihen, damit
wir mit ihnen interagieren kénnen. Uber diese Projektion oder Fiktion haben
wir dann die Moglichkeit, unser Interagieren mit Maschinen zu reflektieren
und diesen Interaktionsweisen neue Aspekte abzugewinnen. So dhnlich wir
diese Gestalten uns selbst erscheinen lassen, sie sind etwas anderes als Men-
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schen. Indem wir mit ihnen interagieren, erkunden wir die Moglichkeiten die-
ser Formen der Als-ob-Interaktionen.

Im Rahmen des Virtual Skills Lab gingen wir davon aus, dass die Mensch-
Maschine-Interaktion zunichst 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 den Menschen selbst in seinem Menschsein reflektiert, be-
wertet und gestaltet werden. In der Fragestellung ist also eine gewisse Span-
nung angelegt — und war wihrend des Forschungsprozesses auch auszuhal-
ten — zwischen einer fundamentalen Unterscheidung von menschlicher In-
telligenz und maschinellem Lernen (»Kiinstliche Intelligenz«) einerseits und
einer perspektivischen Offenheit in Bezug auf die Verbindung von menschli-
chem und maschinellem Handeln 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
zunichst und vor allem in der Interaktion zwischen Menschen und nicht in
erster Linie zwischen Mensch und Maschine zum Einsatz kommen. Wie kann
man etwa Menschen in Organisationen dabei unterstiitzen, den steigenden
kommunikativen Aufwand gut zu bewiltigen? Gute Beziehungen zwischen
Kolleg:innen im Team, zwischen Fithrungskriften und ihren Teams und zwi-
schen Abteilungen und Hierarchieebenen sind ein wichtiges Gut, wenn es
darum geht, dass die Leistungsfihigkeit aller Beteiligten langfristig erhalten
bleibt. An diesem Punkt setzt die Problemstellung an: Wie kann man inter-
aktive Lerntechnologien dafiir 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
Fihigkeit trainieren, die eigene Unsicherheit bei Prisentationen oder Be-
werbungsgesprachen zu tiberwinden (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.! Oder man iibt, einen Streit zwischen
Mitarbeiter:innen zu schlichten und vermittelnd einzugreifen.”

Virtual Reality: computeranimiert oder gefilmt? Mit Headset
oder am Bildschirm? Avatar oder virtueller Agent?

All diesen Anwendungen liegen verschiedene didaktische Zuginge und Zie-
le, aber auch unterschiedliche technische Losungen zugrunde. Die Virtual-
Reality-Technologie hat seit ca. 2015 enorme Spriinge hinsichtlich der Leis-
tungsfihigkeit bei der Bildwiedergabe gemacht, sodass virtuelle Umgebungen
als immer realistischer erlebt werden. Der so genannte Presence-Effekt, also
das Gefiihl, an einem anderen Ort zu sein, bildet die Grundlage dafiir, dass
Menschen auch soziale Interaktionen in einer virtuellen Umgebung als plausi-
bel erleben und sich daraufeinlassen. Dennoch gibt es verschiedene Wege, um
diese Orts- und Plausibilititsillusion zu erreichen (Slater 2009). Wie in Kapitel
2 bereits angedeutet, existiert keine einheitliche Definition von Virtual Reality.
Damit kann gemeint sein, dass jemand mittels eines Head-Mounted-Displays
(HMD) in eine computeranimierte Umgebung eintaucht. Es kann aber auch
damit gemeint sein, dass man in eine gefilmte Szene eintaucht, die mittels 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 Losungen dadurch zum Tragen, dass man an bestimmten
Stellen der Geschichte Wahlmoglichkeiten hat. Man kann etwa mit einem
Controller in der Hand unter mehreren angebotenen Ldsungen eine aus-
wihlen und dadurch bestimmen, wie die Szene weitergeht. Die 360°-Video-
Technik hat den Vorteil, die Nutzer:innen in ein als besonders realistisch emp-
fundenes Szenario zu versetzen, was auch unsere Gesprachspartner:innen in
den Expert:inneninterviews betonten. Bestehende Anwendungen findet man
deshalb in Bereichen, in denen menschliche Interaktion mit vorhersehbaren
oder geregelten Abliufen verbunden ist. Man kann in einem solchen Video

1 https://fwww.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-
fithlt, wenn ein aufgebrachter Gast zur Rezeption kommt oder wenn sich eine
Restaurantbesucherin beschwert [siehe dazu Kapitel 3]. Auszubildende lernen
bestimmte Handlungsabfolgen des Beschwerdemanagements zunichst in
der Theorie und haben dann die Méglichkeit, diese Schritte im Rahmen eines
360°-Videos — didaktisch aufbereitet — in einer Simulation durchzuspielen.

In computeranimierten virtuellen Umgebungen bestehen zwei Mog-
lichkeiten der Nutzung. Entweder begeben sich mehrere Menschen in den
virtuellen Raum und konnen iiber Avatare miteinander interagieren. Oder ein
Mensch interagiert als Avatar mit einer virtuellen Figur, die man auch einen
virtuellen Agenten oder Non-Playable Character (NPC) nennt. Fiir beide Nut-
zungsmoglichkeiten 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 Fiih-
rungskraft in Form von Rollenspielen geiibt werden.? 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 Losung im Falle des Trainings sozialer Interaktion
durchaus effektiv ist (Fox et al. 2015). Der Vorteil besteht darin, dass die
Kommunikation als natiirlich wahrgenommen wird, weil es letztlich ein Dia-
log zwischen Menschen ist. Menschen, die Avatare bedienen, konnen meist
gut auf die AuRerungen des anderen Spielers oder der Spielerin reagieren.
Andererseits sind diese Interaktionspartner:innen auf bestimmte Gesprichs-
verliufe trainiert, sodass sie die Lernerfahrung mit ihren Reaktionen steuern
konnen. Im Wesentlichen iibernehmen sie die Funktion von instruierten
Schauspieler:innen, wie sie etwa bei der Ausbildung von Arzt:innen eingesetzt
werden, um diese im Umgang mit Patient:innen zu schulen. Anders als Rol-
lenspiele konnen die Trainingseinheiten mit Avataren relativ ortsunabhingig
durchgefithrt werden, also auch von zu Hause oder vom Biiro 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 stirksten auf dem maschinellen Lernen (Kinstliche 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 Auflerungen der Nutzer:innen bestimmten Antworten
zuzuordnen, die von Menschen als situationsadiquat wahrgenommen wer-
den. Chatbots sind Programme, die eine von Menschen als relativ natiirlich
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
erwihnten, heute weitverbreiteten Anwendungen Siri und Alexa beruhen auf
diesem Prinzip.*

In interaktiven Virtual-Reality-Szenen konnen Chatbots dazu benutzt
werden, um virtuelle Figuren »zum Sprechen zu bringen«. Wihrend 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.® Diese Firma hat mit einer Szene
Aufmerksambkeit erregt, in der man als Spieler:in die Aufgabe hat, mit einem
ilteren Mitarbeiter namens Barry ein Kiindigungsgesprich zu fithren. Dabei
handelt es sich nicht um eine freie Konversation. Als Spieler:in bekommt man
immer mehrere Antwortmoglichkeiten vorgegeben, die man einsprechen
muss. Je nachdem, welche Antwort man wihlt, reagiert Barry aufbrausend
und verstindnislos oder einsichtig auf die ausgesprochene Kiindigung.

Dass Dialogszenen, die auf einer Mensch-Maschine-Interaktion beruhen,
mittlerweile einigermaflen glaubwiirdig funktionieren, hat mit mehreren
Entwicklungen zu tun. Einerseits werden im Bereich der Chatbots grof3e Fort-
schritte gemacht, was kontextspezifische Ausdrucksweisen betrifft. Deshalb
sind sie nicht bloR im Einsatz, um menschliche Arbeitskrifte 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 fiir bestimmte Kontexte darstellen

4 Weizenbaum hat sich spater 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 kénnen (Welleck et al. 2019, See et al. 2019, Rashkin
et al. 2019, Burkhardt et al. 2018). Andererseits ist Kommunikation nicht auf
Sprache beschrinkt, sondern schliefft auch Kérpersprache ein. Uber Gesten
und vor allem iiber Gesichtsausdriicke bringen Menschen 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.

So entwickelt etwa ein Team am Deutschen Forschungszentrum fiir Kiinst-
liche Intelligenz (DFKI) interaktive Technologien, die ihre menschlichen 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 Interaktion mit einer virtuellen Figur, die auf einem Bildschirm erscheint.
Durch den Verzicht auf ein Head-Mounted-Display wird es moglich, 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 Losung Interaktionslevel

Chatbot Austausch schriftlicher Nachrichten

Dienste wie Siri, Alexa Dialog zwischen Mensch und Stimme

Interaktion mit NPCin VR Dialog zwischen Mensch und animierter
Figur

Interaktion aufgrund der automatisierten Dialog zwischen Mensch und

Erkennung von Kérpersprache »empathischer« Maschine

Tab. 2: Ubersicht iiber die Entwicklung sozial interaktiver Agenten in technischer Hin-
sicht und in Bezug auf die Interaktionsebene.
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Mittlerweile werden auch andere Codierungs- und Decodierungssysteme 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 kénnen. Mit einer gewissen Wahrscheinlichkeit kann die Software
dann bestimmen, wie sich ein Mensch gerade fiihlt, und eine geeignete Reak-
tionsweise auswahlen.

Allerdings haben Forschungen - wie oben erwihnt — festgestellt, dass ge-
rade die automatisierte Gesichtserkennung duflerst anfillig fiir rassistische
Vorurteile und diskriminierende Entscheidungen ist, wenn es zum Beispiel
um die Auswahl von Bewerber:innen geht. Interessant ist fiir unseren Zusam-
menhang zu sehen, wie eng Moglichkeiten und Risiken der technologischen
Entwicklung beisammen liegen. Einerseits hat die interaktive VR eine Reihe
von Anwendungen ermdglicht, die sich mit den Themen Diversity, Rassismus
und Diskriminierung auseinandersetzen. Andererseits birgt die Entwicklung
interaktiver Technologien, die mit der automatisierten Erkennung von kérper-
lichen Merkmalen und Ausdrucksweisen arbeitet, das Risiko von stereotypen
und diskriminierenden Verhaltensweisen und Entscheidungen. Wie in Kapitel
2 schon diskutiert, ist es deshalb wichtig, den Sinn und Zweck und den Ein-
satzbereich solcher Anwendung gut zu durchdenken und méglichst breit zu
diskutieren.

Empathiemaschinen oder empathische Maschinen?

Wie in Kapitel 1 erwihnt, war ein Ausgangspunkt fiir die Idee zum Virtual Skills
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. Siewurde unter anderem durch Chris Milk verbreitet, der in einem vielbe-
achteten Vortrag von Virtual Reality als Empathy Machine sprach (Milk 2015).
Als Filmemacher nutzte er die 360°-Video-Technologie, um das Leben eines sy-
rischen Midchens in einem jordanischen Fliichtlingslager zu dokumentieren.
Der Film »Clouds over Sidra« ermoglicht es Zuseher:innen, die Lebensumstin-
de dieses Middchens und seiner Familie »hautnah« zu erfahren. Chris Milk pri-
sentierte den Film beim Weltwirtschaftsforum in Davos, wo er hochrangige
Entscheider:innen aus Wirtschaft und Politik mittels VR-Headset in die Reali-
tit des Fliichtlingsalltags eintauchen lief3. Sein Ziel war es, Betroffenheit und
Interesse fiir die Situation der Millionen Gefliichteten zu wecken, damit sich
diese verbessere. In seinem Vortrag ging er jedoch auch auf die Moglichkeiten
dieses neuen Mediums ein. Dieses sollte in Zukunft als Mittel zur Erfahrbar-
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keit von und damit zum Verstindnis fur andere, benachteiligte Lebensrealita-
ten genutzt werden.

REFLEXION

Wie st Ihr Standpunkt zum Thema? Kdnnen solche Technologien Empathie for-
dern und sollen sie dazu genutzt werden? Was spricht fiir einen Einsatz von in-
teraktiven Technologien zur Erweiterung der eigenen Perspektiven? Welche Ar-
gumente sprechen dagegen?

Die Frageist, ob das tatsichlich funktionieren kann. In den letzten Jahren wur-
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 schliipft man in die Rolle einer Person, die zunichst ihren Job verliert
und dann delogiert wird. In einer empirischen Studie fand das Team heraus,
dass durch das Erleben der Szene aus der Perspektive des/r Betroffenen durch-
aus das empathische Empfinden gesteigert wird, sodass viele Teilnehmer:in-
nen nach dem Spiel bereit waren, eine Petition fiir mehr leistbaren Wohnraum
zu unterschreiben. Auch in anderen Prototypen wurden Reaktionen und Ver-
haltensweisen getestet, die als empathisch gedeutet werden konnen (Herrera
et al. 2018, Van Loon et al. 2018, Troeger und Tiimler 2020). Was Virtual Reali-
ty hier leisten kann, ist die Option eines korperlich erfahrbaren Perspektiven-
wechsels. Bis zu einem gewissen Grad ist es moglich, in die leibliche Erfah-
rung einer anderen Person hineinzuschliipfen. Dadurch wird auch die kogni-
tive Empathie angeregt, also das Vermdgen, sich gedanklich auszumalen, was
es zum Beispiel heift, 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 Moglichkeit eines Perspektivenwechsels im Sinne der Erfahrung der
Wirklichkeit anderer Menschen ist demnach ein Argument, das fir den Ein-
satz von VR in Trainingsmafinahmen spricht. Mit der Frage, inwiefern ein
solches Hineinschliipfen in die Rolle anderer zu einer Erweiterung der Per-
spektive in kognitiver Hinsicht und zu Handlungsimpulsen beitragen kann,
beschiftigen sich die Arbeiten von Mel Slater bzw. des Kollektivs BeAnother-
Lab.® 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 wortlichen Sinn
die Szene aus der Perspektive der anderen Person erleben und gleichzeitig
miteinander interagieren kénnen. Eine Forscher:innengruppe um Mel Slater
nutzt die Moglichkeit des Aus-sich-Heraustretens durch die VR-Erfahrung
fiir die Stiarkung der Reflexionsfihigkeit (Osimo et al. 2015). In der VR-Er-
fahrung »Virtual Freud« haben Spieler:innen die Moglichkeit, sich selbst
Ratschlige fir Problemlagen zu geben, denen sie im Augenblick in ihrem
Leben gegeniiberstehen. Diese Art des Beratens mit sich selbst wird in der VR
als Therapiesitzung inszeniert, in der die Ratschlige, die die Teilnehmer:innen
fiir sich selbst eingesprochen haben, von einem Therapeuten vorgetragen wer-
den, der duferlich Sigmund Freud dhnelt. Diese eher spielerische Anwendung
wurde dann von der Firma Bodyswaps weiterentwickelt.” Die Firma bietet
VR-Trainingsmaflnahmen an, bei denen etwa Fithrungskrifte iben kénnen,
ein Gesprich mit einem schwierigen Mitarbeiter zu fithren. Dieser beschwert
sich iiber seine Kollegen, doch die Fithrungskraft weif3, dass die Kollegen sich
auch tiber seine mangelnde Kooperationsfihigkeit beklagen. Dann hat der/die
Spieler:in die Méglichkeit, ein paar Worte an den Mitarbeiter zu richten. Die-
se Wortmeldung wird aufgenommen, und in der nichsten Szene betrachtet
der/die Spieler:in sich selbst aus der Perspektive des Mitarbeiters. Dariiber
hinaus wird die Reaktion des/r Spieler/s/in mit verschiedenen Messinstru-
menten ausgewertet. Diese Messung betrifft zum Beispiel den Blickkontakt,
die Kérpersprache und die Wortwahl.

Bei den beschriebenen Anwendungen steht die Frage im Vordergrund,
inwiefern VR die Empathie von Menschen férdern und somit zu einem Mit-
einander beitragen kann, das durch Offenheit und die Bereitschaft geprigt
ist, die Perspektive der anderen einzunehmen. Uber die verschiedenen techni-
schen Moglichkeiten, menschliches Verhalten zu »lesenc, stellt sich aber auch
die Frage, ob Maschinen selbst so etwas wie Empathie entwickeln konnen.
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 ausgefiihre, ist auch
Empathie an Lebendigkeit und lebensweltliche Vollziige gebunden. Maschi-
nen kénnen menschlichen Ausdruck in Daten verwandeln, doch kénnen sie
sich nicht in dem Sinn in Menschen und andere Lebewesen einfiihlen, wie

7 https://bodyswaps.co/ (abgerufen am 25.4.2022)
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Menschen und vielleicht manche Tiere dies tun. Wenn Einfiithlung 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
iibernehmen kann, in der Menschen mit virtuellen Figuren interagieren, als
handele es sich um Mitmenschen (Misselhorn 2021). Fiir den Bereich des
Trainings sozialer Kompetenzen lisst 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 auslost, dirfen nicht so gestaltet
sein, dass allgemeine zwischenmenschliche Verhaltensstandards dadurch un-
tergraben witrden. Zwischen einer Lernerfahrung, die die Lernenden in Bezug
auf ihre Sozialkompetenzen nicht fordert, und einer solchen, die vollig aus
dem Ruder l4uft, ist allerdings genug Spielraum fiir das Design sinnvoller Si-
mulationen zum Training sozialer Kompetenzen. Dies kann durchaus Briiche
in der Interaktion und vor allem Verliufe einschliefen, die durch Mehrdeu-
tigkeit und verschiedene mogliche Ausginge geprigt sind, von denen keiner
als der objektiv beste und adiquate bewertet werden kann.

Miras unsanfter Abgang und die Reflexion dariiber

(HINTERGRUND)

Wie in Kapitel 2 skizziert, ist Empathie nicht die einzige soziale Kompetenz,
die man trainieren kann und soll. Neben der Fihigkeit, die Perspektive anderer
einzunehmen, zuzuhéren und Kompromisse einzugehen, ist die komplemen-
tire Kompetenz genauso wichtig, nimlich aus sich herauszugehen, also Ent-
scheidungsfreude, Konflikt- und Durchsetzungsfihigkeit an den Tag zu legen.
Dariiber hinaus ist es wichtig, das eigene Verhalten in sozialen Situationen
zu reflektieren, d.h. Gespriche vor- und nachzubereiten, sich prisentieren zu
kénnen und einschitzen zu lernen, wie die anderen einen wahrnehmen.
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Aus dem Ko-Kreationsprozess ging als Thema das »wertschitzende Nein-
Sagen«hervor. Damit war, wie erwihnt, der Ausgang der Geschichte in gewis-
ser Weise festgelegt. In technischer Hinsicht hitte man die Geschichte den-
noch so lésen kénnen, dass man unterschiedliche Gesprachsverliufe anlegt
und je nachdem, welche Antworten die Spieler:in gibt, die Situation mit einer
giitlichen Einigung endet oder eskaliert. Wie der schwierige Mitarbeiter Barry
hitte unser virtueller Agent auf manche Antworten eher aufbrausend und sehr
enttiuscht reagiert und auf manche Antworten eher verstindnisvoll. Aber wer
legt fest, was in einem solchen Fall die richtige Reaktionsweise ist? Und was
sollen sich die Spieler:innen aus der Erfahrung mitnehmen? Fiir den Proto-
typ entschlossen wir uns, die Einflussmoglichkeiten der Spieler:innen auf den
Fortgang des Dialogs auf null zu begrenzen. Wir gaben zwar an jeder Stelle
des Dialogs zwei oder drei alternative Antwortmdglichkeiten vor, doch fithr-
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 Gesprach durchlaufen, das zunichst
nicht so endet, wie sich der Spieler oder die Spielerin das wiinscht. Die virtu-
elle Figur reagiert aufjeden Fall enttiuscht.

(PushToTalk-Taste zum Sprechen driicken)..

A) Ich verstehe. Heute habe ich aber keine Zeit, Dein Konzept im Detail
durchzuarbeiten.

B) Entschuldige, aber wie soll ich das jetzt noch unterbringen?

-
Sl
-

ADbb. 6: Screenshot aus der interaktiven VR-Szene. Eingeblendet wer-
den zwei Antwortmaglichkeiten.
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Worum geht es in der prototypischen Szene? Als Spieler:in schliipft man
in die Rolle einer Fithrungskraft, die ein Team von ca. 10 Personen fithrt. Man
sitzt im eigenen Biiro, und gleich wird Mira Horvath, eine Mitarbeiterin, zur
Tiir reinkommen. Mira hat ein Template vorbereitet, das sie mit der Fithrungs-
kraft durchgehen mochte, um es einer anderen Abteilung weiterleiten zu kén-
nen. Das Meeting ist bereits zweimal verschoben worden, und nun erreicht
die Fithrungskraft eine Textnachricht, die besagt, dass sie zu einer wichtigen
Sitzung gehen muss. Es bleibt ihr also nichts weiter iibrig, als das Meeting mit
Mira erneut zu verschieben. Nach einem kurzen Dialog verlisst Mira verirgert
das Biiro.

Dabei bleibt es aber nicht. In der zweiten Sequenz erfihrt die Fithrungs-
kraft, dass Mira an diesem Tag frither nach Hause gegangen ist, und wird von
einer anderen Mitarbeiterin gebeten, ihr etwas fiir den folgenden Tag auszu-
richten. Die Fithrungskraft hat nun die Aufgabe, eine Nachricht auf Miras Box
zu sprechen. Dabei wird ihr freigelassen, ob sie zu dem schief gelaufenen Ge-
sprach von vorhin Stellung nimmt oder nicht.

In der dritten und letzten Sequenz hat die Spieler:in dann die Moglichkeit,
den Dialog Aussage fiir Aussage noch einmal durchzugehen und sich dazu zu
duflern, wie sie an dieser Stelle reagiert hitte, wenn sie freie Wortwahl gehabt
hitte. Dariiber hinaus wird die Spieler:in immer wieder angeleitet, sich in Mi-
ra hineinzuversetzen und sich vorzustellen, wie sie sich in dieser Situation ge-
fithlt hat.

Die Lernerfahrung besteht also aus zwei Komponenten. Zum einen wird
Virtual Reality dazu genutzt, eine unangenehme Erfahrung aus der Sicht einer
Fihrungskraft erfahrbar zu machen. Man bekommt die emotionalen Reaktio-
nen der virtuellen Figur zu spiiren und erfihrt eine gewisse Hilf- oder Macht-
losigkeit durch die vorgegebenen Antworten und die Eskalation, die man nicht
verhindern kann. Zum anderen 6ffnet sich in der zweiten und dritten Sequenz
der Reflexionsraum und ermdglicht den Spieler:innen, iiber soziale Kompe-
tenzen allgemein bzw. tiber das eigene Verhalten in bestimmten Situationen
nachzudenken.
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»Was fiir eine Emotion konnen VR-Erlebnisse auslosen?«

(GESPRACH)

Die Entwicklung der Szene im engeren technischen Sinn stellte einen der zeitaufwen-
digsten Teile in unserem Projekt dar. Wihrend des Ideen-Labs und iiber weite Strecken
des Projektes préigte Robert Praxmarer die Arbeit an den technischen Komponenten der
interaktiven Szene. Thomas Layer-Wagner war von Beginn an eng eingebunden und ge-
staltete nach Roberts Ableben die weitere Entwicklung zentral mit. Wie aus dem folgen-
den Gespriich ersichtlich wird, besteht der Prototyp nicht nur aus verschiedenen techni-
schen Komponenten — diese verlangen ihrerseits hoch spezialisierte Kriifte, die in enger
Kooperation ihren Beitrag zum Gesamtergebnis leisten. Jeder der Beteiligten kiimmer-
te sich um eine bestimmte Dimension des interaktiven Geschehens, das die VR-Szene in
ihrer prototypischen Form darstellt. Dass wir mit Mira sprechen kinnen und dass sie
uns versteht, verdanken wir dem Einsatz von Julian Watzinger, der tief in die Moglich-
keiten und Grenzen der sprachlichen Verstindigung von Mensch und Maschine einge-
drungen ist. Denn dazu braucht es verschiedenste Ein- und Ausgabe-Technologien, die
gesprochene Sprache in Text verwandeln konnen und die es umgekehrt der Maschine er-
lauben, adiquat auf menschliche Kommunikation zu reagieren. Dariiber hinaus muss
es jemanden geben, der die Puppen zum Tanzen bringt. Fiir uns iibernahm 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: Wihrend Robert am Ideen-Lab war, berichtete er mir in einem Telefo-
nat, bei einem der méglichen Projekte gehe es darum, herauszufinden, ob man
Verhandlungs- und Gesprichssituationen mit virtuellen Charakteren trainie-
ren kann. Ich war gespannt, weil ich diese Moglichkeit in unterschiedlichen
Kontexten unserer Entwicklungsarbeit bereits als sinnvoll wahrgenommen
hatte. Wir orientierten uns zu diesem Zeitpunkt stirker 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 zunichst die Frage: Was bedeutet es,
wenn man Dialoge in Spielen dynamischer gestalten kann, als dies bislang der
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Fall ist? Was verdndert sich, wenn gesprochene Sprache fiir die Eingabe zum
Einsatz kommt? Die Frage nach der dynamischen Gestaltung von Dialogen in
interaktiven Spielen hatte uns in anderen Projekten bereits beschiftigt, aller-
dings in einfacherer Form, iiber Texteingabe. Da hatten wir mit verschiedenen
Entscheidungspfaden gearbeitet, itber die man vom Gesprich aus mehr iiber
den Hintergrund einer Geschichte erfahren konnte. Oder man kam tiber den
Dialog zur Losung eines Ritsels. 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 losen. Der Wissensgewinn 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 beim Dialog im Virtual Skills Lab
zunichst keinen Ausweg gibt. Dieser eroffnet sich erst iiber die zweite und
dritte Sequenz der Interaktion, wo man selbst Losungen fiir den Konflikt for-
mulieren kann bzw. iber die Dynamik des schiefgelaufenen Gesprachs reflek-
tieren kann.

Thomas: Fiir mich gab es noch einen zweiten Aspekt: Wenn wir in die Zukunft
denken und schauen, was bei dem Vorhaben fiir uns rauskommt — es ist ja ein
gemeinsames Ergebnis und betrifft nicht nur uns von Polycular, wobei die Zu-
sammenarbeit mit so vielen Partnern fiir 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 konnte sein, dass es
fiir Leute, die eher schiichtern sind, eine einfachere und besser Moglichkeit
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 trainieren kann, was ich iiber ein Produkt erzihlen muss, was
den Leuten wichtig ist. Wie bringe ich das ritber? Was muss ich beachten, was
soll ich vermeiden? Wir haben uns unvoreingenommen herangewagt und uns
gefragt: Was kann dieses Virtual Skills Lab sein? Was kénnte da rauskommen
und wo kénnten wir das dann auch einsetzen?
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Julian: Ich bin erst in der Phase dazugekommen, als das Projekt schon in Pla-
nung war. Mich hat die Thematik der sozialen Kompetenzen angesprochen. Ich
hatte da eine gewisse Vorerfahrung, weil ich mich mit der Methode des Neu-
ro-Linguistischen Programmierens (NLP) beschiftigt hatte. Da geht es viel um
nonverbale Kommunikation, beim Thema »mit anderen Menschen sprechenc
zum Beispiel eher um die Frage: »Wie redest du?«, und weniger darum, was du
sagst. Alsich diese Ausbildung machte, verwendete ich natiirlich auch Biicher.
Am besten jedoch war es im Seminar, weil man da mit Leuten zusammen ist
und die Dinge iiben kann, die man ansonsten nur liest. Die VR-Technologie
bietet mir eine gute Moglichkeit, erfahrungsbasiert zu lernen, ohne ein Semi-
nar zu besuchen. Denn wenn ich etwas lese und rausgehe und das ausprobiere,
dann fragt mich mein Interaktionspartner vielleicht, ob ich auf den Kopf gefal-
len bin, weilich gerade ausprobiere, wie es ist, wenn meine Stimme sich anders
anhért. Die Moglichkeit, dies zunichst einmal fir sich selbst in der virtuellen
Welt auszuprobieren, habe ich am Virtual Skills Lab interessant gefunden.

Klaus: Das waren fiir dich mégliche Anwendungsfille: zum Beispiel ein Semi-
nar oder ein Buch, in dem Inhalte vermittelt werden, die dann in Form einer
Simulation ausprobiert werden kénnen.

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 iiben, ohne gleich rausgehen zu miissen.

Klaus: Im Sinne dessen, was Thomas vorhin sagte, wiirdest du tatsichlich in
eine Zielgruppe fiir ein solches Training fallen. Wir mussten ja im Rahmen
des Antrages Hypothesen aufstellen, was mogliche Vorteile dieser Technologie
sein konnten. Eine Vermutung, die bereits in der Forschung behandelt worden
war, ging dahin, dass Menschen, die sagen: »Ich méchte das mal fiir mich allein
ausprobieren.«, einen Nutzen aus einer solchen Anwendung ziehen kénnten.
VR wire 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 in meiner eigenen Geschwindigkeit machen. So wie ich es mir vorstelle.
Insofern wiirde ich tatsichlich 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 »weifR«, wo dein Kopf ist. Bei den Tests hat man dann gemerkt, dass es
einen Unterschied macht, ob diese Figur nur so dahinstarrt oder deinem Blick
folgt. Wenn du zum Beispiel deinen Kopf zur Seite bewegst, dann schaut dich
die virtuelle Figur immer noch an.

Ankniipfen 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, tiber die die Nutzer:innen in-
nerhalb des Dialogs mit den virtuellen Figuren an Hintergrundinformationen
kommen konnen. Zudem hatten wir bereits VR-Projekte gemacht. Besonders
Robert, der im Future-Lab an Projekten fiir den CAVE mitgewirkt hat.® CAVE
steht fir Cave Automatic Virtual Environment. Anstatt ein Headset aufzuset-
zen, begibt man sich in einen Raum mit drei oder mehr Wianden, auf die eine 3-
dimensionale virtuelle Umgebung projiziert wird. Man ist also in einer virtu-
ellen Hohle und kann dort interagieren. Die Idee einen CAVE zu bauen wurde
anfangs teils belichelt nach dem Motto: »Das werden sie eh nie 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 iiber die Projektionen auf 5 Wiirfelseiten, 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 stirker in Richtung

8 https://ars.electronica.art/newdigitaldeal/files/2021/08/futurelab2s.pdf (Seite 38).
(abgerufen am 30.10.2022)
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Visualisierung, Begehbarmachung von Architekturdaten. Ein eher kiinstleri-
sches, emotionales VR-Erlebnis, das wir designt haben, war ein Unterwasser-
Schwimmausflug mit dem Titel »Swimming Pool«.” Da tauchst tu ab und hast
das Gefiihl, 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 Aktualitit. Bei diesem Projekt haben wir uns gefragt: »Wie
sehr kann dich VR auf eine Reise schicken?« Das hat mich und Robert immer
interessiert: Was fiir ein Erleben, was fiir eine Emotion konnen VR-Erlebnisse
bei den Leuten auslésen? Kénnen sie daraus etwas zehren, bringt das etwas
auch aus kiinstlerischer Sicht? Kann man dariiber etwas lernen? Das war
damals bereits die Frage: Was lost das aus bei den Leuten? Wird das dann
unmittelbarer, ist es dann fiir eine bestimmte Zeit ein Thema, mit dem sie sich
stirker auseinandersetzen? Oder ist das vollig 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 konnte und was das in technischer Hinsicht impliziert. Was muss
man dafiir alles bauen, welche Teile der Software miissen an welcher Stelle
miteinander interagieren? Julian, das war auch das erste Mal, als wir beide
uns dariiber unterhielten, welche Komponenten wir insgesamt benétigen. Wir
versuchten dabei, nach den Sternen zu greifen, wie glaube ich alle im Kon-
sortium. Was kénnte man alles umsetzen und einbauen? Das begann bei der
KI-basierten Emotionserkennung, also der Moglichkeit, 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 konnten. Diesbeziiglich hatten wir bereits Erfahrungen gesammelt. Al-
lerdings waren die Systeme damals noch nicht so weit wie jetzt. Und dann ka-
men noch die Fragen zur Darstellung der virtuellen Figur hinzu. Die muss sich

9 https://www.polycular.com/portfolio/swimming-pool/ (abgerufen am 30.10.2022)
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jabewegen konnen, einen Gesichtsausdruck haben usw. Wir wussten, wir wer-
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 denen wir hofften, dass sich diese noch weiterentwickeln witrden. In eng-
lischer Sprache ist das zum Teil auch passiert und die Sprachverarbeitung ist
deutlich besser geworden. Im Deutschen ist das noch eingeschrinkter.

Unsere Rolle haben wir in folgenden zwei Aufgaben gesehen: einerseits zu
skizzieren, wie sich so ein Szenario anfithlen wiirde, was das itberhaupt sein
koénnte, und andererseits zu iiberlegen, was fiir verschiedene Komponenten
dazu gebraucht werden. Das war unser Rollenverstindnis: einerseits Game-
Konzepte zu designen und andererseits die Frage nach den Moglichkeiten der
VR-Technologie zu bearbeiten. Fiir den Antrag entwarfen wir dazu ein Dia-
gramm.

Technical Overview

User Embodiment Input Emotional Al Communication

User Avatar Voice Analysis and Classification

Representation VR scenario i

& Reaction Gesture.b:Movement Voice & Sentiment Analysis
multi-layered User Action Body Language Analysis
communication Body ensors

Action Classification
& action

—
=
—

Sensor Fusion and Classification

Emotional Agent
——— i User Action Model

Emotional Speech

Synthesis 2 Communication Al
sel
s i el ’ S - Dialogue Machine  Emotional
cenario Faclal Animation’ & Manage- Learning  Mapping
Management System ment

PELE . oL
Rom e | LX) {oF
Scenarion iMaton 2 i o

ADbb. 7: Das urspriingliche Diagramm zur Erklirung der Funktionsweise der techni-
schen Komponenten.

Klaus: Ich glaube, dass diese Darstellung fir 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 berithren 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
fiur die Nutzer:innen brauchen (Scenario Management). Damit ist die Art
gemeint, wie die Nutzer:innen in die Szene eingefiihrt werden und was sie
sehen. Welche Informationen brauchen sie? Welche Aktionen kann oder
sollen sie in der virtuellen Umgebung durchfithren konnen, um sich darin
zurechtzufinden? Mit all diesen Fragen sind technische Problemstellungen
und mogliche Losungswege verbunden. Dann wird man verschiedene For-
men von Input brauchen, also Systeme, die eine Eingabe mit der Stimme,
mit Controllern oder mit einer Tastatur ermdglichen. 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 der Maschine seiner Bedeutung nach analysiert und eingeordnet werden.
Dann muss ein sinnvolles Feedback zusammenstellt werden. Das Ganze sollte
iber Sprachausgabe, Gesichtsausdriicke und Animationssystem die Antwort
des Avatars ergeben (Communication Al). 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 tiber den
Entwicklungsprozess verindert?

Julian: In den Grundziigen entspricht das Resultat dem, was wir uns vorge-
nommen hatten. Wir haben daraus ein etwas zentraleres System mit nur drei
groflen Komponenten entwickelt, nimlich Input, Output und Scenario Ma-
nagement. Diese kommunizieren dann miteinander, also letztlich ist es nicht
soverschachtelt wie auf dem urspriinglichen Diagramm. Es ist simpler gewor-
den, was auch damit zu tun hat, dass es ein lingerfristiges Projekt ist. Viele
dieser Komponenten bauen aufeinander auf. Am Anfang hatten wir noch kei-
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ne Spracherkennung, sondern eine Texteingabe. Auferdem hatten wir am An-
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. Ich gebe etwas ein, und die Maschine antwortet ebenfalls in Text-
form. Die erste Form des Szenarios war also ein Chatbot. Daraus hat sich lang-
sam die jetzige Form entwickelt, nimlich aus den Komponenten 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 fiir sich entwickeln muss. Dar-
an kann ich mich erinnern. Ich habe die erste Form ja mal ausprobiert, bei der
es nur um die sprachliche Kommunikation mittels Text ging.

Abb. 8: Unser Prototyp fiir ein interakti-
ves Szenario™ begann mit einem Chatbot,

der mit einer Spracherkennungssoftware
verbunden wurde.

10  Aufdiesem Foto sieht man Klaus Neundlinger, wie er eine frithe Version testet, indem
ervorgegebene Sitze einspricht, auf die der Chatbot reagiert. Beobachtet wird er dabei
von Julian Watzinger und Thomas Layer-Wagner.
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Julian: Genau. Viele Dinge ergeben sich erst wihrend der Entwicklung. Dann
kann man erst einschitzen, 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 miissen. Man muss die gesamte Szenario-Struktur dndern, damit das
funktioniert. Fiir die Entwicklungsarbeit ist das wichtig, weil man zu Probe-
zwecken ja immer wieder einzelne Teile durchspielen oder anschauen muss.
Und was dann noch dazu gekommen ist: Dieses Diagramm stellt ja nur die di-
rekte Interaktion mit der virtuellen Figur dar, also das Hauptstiick des Szena-
rios. Um dieses herum ist ja viel entwickelt worden, etwa die Einfithrung 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 fiir die didaktische Aufbereitung
und die verschiedenen Studien im Rahmen der Evaluation wichtig war.

Thomas: Wir hatten zwar in der Antragsphase dariiber nachgedacht, dass man
die Szene erweitern kann. Zum Beispiel, indem man die Perspektive wechselt.
Es sollte etwas passieren, das einen in irgendeiner Form iiber die Interaktion
reflektieren lisst. Aber es war noch vollig offen, ob es sich um die App handelt,
die spiter als Begleitung zum VR-Training entwickelt wurde, oder um etwas
anderes. Da waren noch viele Wege offen.

Sackgassen

Thomas: Zu Beginn haben wir allerdings ein paar Wege eingeschlagen, die sich
spater als Sackgasse herausstellten. Bei der Sprachsynthese etwa mussten wir
einsehen, dass wir im Rahmen dieses Projektes nicht weit genug kommen wer-
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 einschitzten, war die
Moglichkeit, im Sinne einer Spielerfahrung Entscheidungen zu treffen, die zu
unterschiedlichen Entwicklungen fithren. Wir haben dann aber gesehen, dass
es mit dem Budget schwierig wird. Wir hatten zwar eine Hardware fiir das Mo-
tion Capturing angeschafft, die hat aber nicht geleistet, was wir uns erwartet
hatten. Beim Motion Capturing werden mit einem bestimmten Verfahren rea-
le Menschen und ihre Bewegungen filmisch erfasst. Diese Aufnahmen bilden
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die Grundlage fiir den Korper und die Bewegungen von computeranimierten
Figuren. Wir mussten daher als Konsortium Entscheidungen treffen, wie man
Teile des Szenarios einfacher 16sen kann. Das war notwendig, um die Anzahl
der Varianten nicht explodieren zu lassen, auf die der virtuelle Agent reagiert.
Was hitte das dann fir die Produktion bedeutet? Theoretisch wire es moglich
gewesen, und wir haben uns die Kompetenzen erarbeitet, um das auch ma-
chen zukénnen. Hinsichtlich des Budgets hitte das aber einen hohen Aufwand
bedeutet, egal ob es mittels Computergraphik (CGI) umgesetzt worden wire
oder mittels eines 360°-Videos. Es hitte bedeutet, dass man viele unterschied-
liche Varianten einer Szene produzieren muss. Bei 360°-Videos hitte es bedeu-
tet, es sind noch mehr Takes aufzunehmen und auch bei der mittels Computer-
graphik animierten Variante hitte es ein Vielfaches an Gesichts-, Sprach- und
Korperanimationen gebraucht. Andererseits hitte es den Vorteil eines dyna-
mischeren Szenarios geboten. Jedenfalls hitte uns interessiert, wie die Reak-
tionen seitens der Nutzer:innen ausgefallen wiren, wenn wir unterschiedliche
Varianten der Geschichte ausformuliert und produziert hitten.

Julian: Eine weitere Sackgasse war die Sentiment-Analyse, also das Erkennen
von Stimmungen seitens der Maschine. Da haben wir keine sinnvollen Losun-
gen gefunden. Da hitte man auch witrfeln kénnen, so zufillig waren die Er-
gebnisse, die da rausgekommen sind. Wir konnten ja keine eigene Software
schreiben, sondern mussten bestehende Software-Losungen nutzen. Wir hat-
ten diesen Weg ja auch bei Speech-to-Text gewihlt, aber was Speech-to-Sen-
timent angeht, waren die Losungen sehr schlecht.

Klaus: Kannst du erkliren, was eine Sentiment-Analyse ist?

Julian: Das ist dhnlich wie bei der Speech-to-Text-Analyse, doch geht es nicht
darum, dass die Maschine erkennt, was die Person sagt. In diesem Fall muss
die Maschine erkennen, in welchem Gefiihlszustand die Person etwas sagt: Ist
sie wiitend? Freut sie sich? Eine solche Analyse erfolgt iber bestimmte Parame-
ter, sodass die Maschine eine bestimmte Wahrscheinlichkeit errechnen kann.
Sie kann zum Beispiel eine 90 %ige Wahrscheinlichkeit dafiir errechnen, dass
die Person gerade wiitend ist. Fiir diese Art von Analyse wurden bereits Soft-
warelosungen entwickelt. Fiir uns war klar, dass wir das nicht selbst entwickeln
kénnen. Die Losungen, die wir gepriift haben, haben das allerdings nicht gut
gemacht. Wir haben das mit vielen Leuten ausprobiert. Jeder hat mal probiert,
reinzuschreien oder freundlich zu sein. Aber das, was zuriickkam, 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 Gefiihl, in unserem Fall war diese Software auch des-
halb nicht gut einzusetzen, weil man im Szenario sehr kurze, knappe Antwor-
ten geben muss. Unter Umstidnden funktioniert die Erkennung besser, wenn
man zwei, drei Sitze 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
zuverbessern. Was da zuriickkommt, entspricht nicht immer dem, was du ha-
ben willst. Im Szenario sind die Antworten vorgegeben, und basierend darauf
kann man die Eingabe dann nachbearbeiten. Wenn wir nur die angekauften
Losungen verwendet hitten, ohne den Algorithmus, den ich draufgepackt ha-
be, dann wire die Qualitit auch deutlich schlechter.

Klaus: Du hast einen Algorithmus entwickelt?

Julian: Ja. Da geht es darum, den Text, der aus dem System zuriickkommt, mit
den vorgegebenen Antworten zu vergleichen. Wenn der Nutzer oder die Nut-
zerin etwas sagt, was nichts mit den vorgegebenen Antworten zu tun hat, wird
das nicht zugelassen. Wenn es hingegen ihnlich ist, soll es erkannt und zu-
gelassen werden. Im Prinzip versucht der Algorithmus, moglichst viele Wor-
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
Bedeutung haben. Um auf die Sentiment-Analyse zuriickzukommen, das kon-
nen wir hier nicht wirklich machen, weil wir nicht wissen, wie der Nutzer oder
die Nutzerin sich verhilt, welche Gefiihlsintention sich hinter seiner oder ih-
rer Aussage verbirgt. Es gibt vielleicht eine Grammatik des Gefithlsausdrucks,
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 und Mimik usw., wie ist es euch da ergangen?

Thomas: Wir hatten im Rahmen des Projekts frith Kontakt zu Wolfgang, der
mittlerweile fix bei uns im Team arbeitet. Wolfgang ist bei uns 3D-Artist und
Technical Artist. Er hat sich auf das Motion Capturing spezialisiert. In den an-
finglichen Gesprichen 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 zuriickgreifen. 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 fiir
ein Museum in Radstadt, bei dem die Geschichte der Bauernaufstinde, der
Bauernkriege erzihlt wurde. Die Bewohner:innen von Radstadt waren unmit-
telbar von diesen Aufstinden 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 Anfithrer Leute
einschiichtert. Also haben wir Animationen zusammengesucht, bei denen zu-
erst ein Charakter auf einen anderen einredet und gestikuliert und dann sein
Gegeniiber aber beim Kragen packt und mit der Hand eine drohende Geste
macht. Dawar auch schon die Fragestellung: Kann man die Bewegungs-Libra-
rys irgendwie mischen, kann man damit eine Geschichte erzihlen? 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 aufwendiges Motion-Capturing gemacht worden
war. Einen solchen Aufwand hitten wir in diesem Projekt allerdings nicht be-
treiben konnen: Nachbau von Charakteren anhand von Face-Scans, die gesam-
te Person in 3-D scannen und so weiter. Das wire in unserem Projekt mit zu
hohen Kosten verbunden gewesen. Aber wir hatten mit Wolfgang jemanden,
der die Expertise im Bereich Motion Capture einbrachte.

Wir mussten uns vor dem Hintergrund des Budgets iiberlegen: In welchem
Umfang produzieren wir Motion-Capture-Aufnahmen? Es ist nicht sinnvoll,
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die Hilfte des Budgets in die Hard- und Software fiir ein Motion-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 losen: Wie konnen wir mit diesen Einschrankungen moglichst gut
umgehen? Was Gesicht und Oberkérper betrifft, sind wir recht weit gekom-
men. Was viel problematischer und schwieriger war, waren die Bewegungsab-
ldufe. Wir hatten eigentlich gute Erfahrungen mit anderen Systemen diesbe-
ziiglich. Insofern haben wir dasvielleicht ein wenig iiberschitzt, wie gut dieses
System das liefern konnte.

Abb. 9: Die Schauspielerin Christine Winter, die Mira Horvath im
360°-Video verkorperte, bei den Motion-Capture-Aufnahmen.

Julian: Man darf sich das nicht so vorstellen, dass man jemanden in einen An-
zug steckt, Aufnahmen macht und das ins Projekt reinwirft. Da muss man viel
nachbearbeiten, das ist mit viel Handarbeit verbunden. Teilweise sind Sensor-
daten nicht richtig, dann kommen Posen raus, die nicht realistisch sind. Da ist
auf einmal der Ellbogen im Oberkérper.
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Thomas: Das ist sicher ein Bereich, der sich in den nichsten Jahren stark wei-
terentwickeln wird, wenn man an KI denkt. Uber die Software, mit der man die
Bewegungsabliufe aufnimmt, wird man dann das manuelle Bearbeiten we-
sentlich verbessern kénnen. Man bekommt dann bessere Daten, mit denen
man weiterarbeiten kann. Wir haben uns mit Leuten aus dem Filmbereich un-
terhalten, die so etwas zum Teil fiir Hollywood-Produktionen machen und in
der Game-Engine-Entwicklung arbeiten. Die sagen iibereinstimmend: Je h-
herwertiger und deshalb auch kostspieliger das System, umso besser wird es.
Und selbst die machen zusitzlich zum Motion Capturing Videoaufnahmen,
damit sie Fehler wie die beschriebenen mittels Nachbearbeitung korrigieren
konnen.

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 diinner ist, muss man das entsprechend anpassen. Wir
haben fur die Vergleichsstudie vier verschiedene Avatare konstruiert. Das
basiert immer noch auf denselben grundlegenden Motion-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: Hier hat Wolfgang noch einmal viel Arbeit hineingesteckt. Da braucht
man sehr viel Erfahrung.

Klaus: Die Frage ist, welches Ziel man mit der Darstellung erreichen will. Wie
realistisch mochte man das gestalten? Ist das itberhaupt erstrebenswert [siehe
dazu Kapitel 3]? Ich fand es wichtig, im Rahmen des Projekts unterschiedliche
Darstellungsweisen zu vergleichen, nach Alter, Geschlecht, Kérperbau usw.
Dies scheint ja grofie Auswirkungen darauf zu haben, wie das Szenario erlebt
wird. Daraus muss dann abgeleitet werden, wie man die Moglichkeit, die
Figur unterschiedlich aussehen zu lassen, in praktischen Anwendungen zum
Einsatz bringt.

Thomas: Die Moglichkeit der unterschiedlichen Darstellung wird im Rahmen
der Evaluation genutzt, um zu sehen, welche Reaktionen zum Beispiel ein an-
deres Geschlecht oder Alter bei den Spieler:innen hervorrufen, obwohl alles an-
dere gleich bleibt, also der Dialog, die Umgebung, die Situation. Nur die Stim-
me dndert sich und damit verbunden der emotionale Ausdruck des Avatars. Es
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isteine spannende Erfahrung: Ich spiele exakt die gleiche Interaktion mit einer
Frau durch und mit einem Mann durch - indert 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 beschrinke ich mich auf
die Phasen und Aspekte, die ich selbst mitgestaltet habe. Natiirlich gibt
es innerhalb eines solchen Konsortiums unterschiedliche Zielsetzungen,
Schwerpunkte und Interessenlagen. Wir waren durchaus daran interessiert,
unterschiedliche Erlebnispfade und Ausginge zu generieren. Aus wissen-
schaftlicher und psychologischer Sicht ist hingegen eine andere Herange-
hensweise gewahlt worden. Es ist schwer zu entscheiden, welche der beiden
besser ist. Es fithrt einfach zu sehr unterschiedlichen Ergebnissen. Aus meiner
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 Fihigkeit, in technischen Belangen die Dinge
gut beurteilen zu kénnen. Vor allem beziiglich dessen, was machbar ist und
was weit iiber die Moglichkeiten im Projekt hinausschief3t. Dariiber hat es nie
grofRe Diskussionen gegeben, eher itber Nuancen bestimmter Sachverhalte.
Klar, es ist leichter, wenn man Dinge nur innerhalb eines eingespielten Teams
ausmacht. Aushandlungsprozesse lassen sich dann schneller durchfiithren.
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, fiir 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, wie man so etwas in einem Workshop 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-
projekthandelt, ist der gemeinsame Prozess offen. Man formuliert eine Frage-
stellung und schaut, wo man hinkommt. Das hat es aus meiner Sicht fir uns
als Konsortium leichter gemacht. Es gab zwar immer wieder Punkte, an denen
wir Entscheidungen treffen mussten. Aufgrund der Offenheit hat man wohl
mehr Moéglichkeiten, aufeinander einzugehen. Unser Unternehmenspartner
hat wohl andere Vorstellungen gehabt. Die hitten vielleicht mit geschlossenen
und konkreteren Fragestellungen mehr anfangen kénnen.

Thomas: Wobei wir unserem Unternehmenspartner von Anfang an klar ge-
macht haben, dass das ein offener Prozess ist. Bei einem groflen Konzern
kommt es drauf an, wie das kommuniziert wird, wer dafiir zustindig ist,
wie die Leute sich verhalten, die in diesen Prozess mit einbezogen werden,
aus welchen Ebenen die kommen. Fiir den Unternehmenspartner war das
etwas Neues. Auch das Setting in der Ko-Kreation war offenbar etwas Neu-
es fiir 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 grofie 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 hitten wir es uns einfacher machen kénnen, wenn
wir einige Dinge klarer kommuniziert hitten. Dass man zum Beispiel die
Szene so gestalten hitte sollen, dass Mira zu Beginn der Szene nicht zur Tir
reinkommt, sondern bereits am Schreibtisch sitzt. So eine Szene hatten wir
schon, mit einem Avatar, dessen Korper aufgrund der Sitzhaltung nur ab dem
Rumpf sichtbar ist. Damit hitten wir in Bezug auf die Animation weniger
Probleme gehabt. Da hat dann der Wunsch itberwogen, es allen recht zu
machen. Wir wollten uns auch selbst beweisen, dass wir das kénnen. Hier
koénnte es hilfreich sein, einem technischen Entwicklungspartner Spielriume
zuzugestehen, sodass dieser sagen kann: »Lasst uns das noch einmal dndern.«
Denn der Aufwand, im Script noch einmal Anderungen vorzunehmen, ist
wesentlich geringer als der technische Aufwand, das alles so zu realisieren.

Klaus: Ich fand es nicht schlecht, dass durch Miras Auf- und Abtritt Bewegung
ins Szenario kommt. Aber ich habe auch mitbekommen, wie viel Aufwand das
fiir euch bedeutete. Und ihr seid wohl bis heute noch nicht ganz zufrieden mit
dem Ergebnis.

161



162

»Virtual Skills Lab«

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: Man hitte noch einmal eine Schleife ziehen und fragen: Kénnen wir das,
was wir ausdriicken wollen, auch ohne den Auf- und Abtritt von Mira riiber-
bringen. Allerdings hat dieses Auf- und Abtreten seinen Sinn: Es transportiert
viel von der Emotion, einerseits die Erwartung, mit der sie am Anfang rein-
kommyt, andererseits die Enttiuschung, mit der sie am Ende rausgeht. Dra-
maturgisch ist das absolut schliissig. 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 iibersetzen lisst, wo da die Hiirden und
Probleme liegen.

Klaus: Man muss sich immer wieder anschauen, was fiir den jeweiligen Zweck
die schliissigste Variante ist. So wie es jetzt ist, ist es eine klassische Theater-
szene: Auftritt, Abtritt.

Thomas: Es hat aufjeden Fall auch etwas Filmisches.

Potenzial

Klaus: Zum Schluss maéchte ich euch noch fragen, wie ihr das Potenzial und
den Nutzen dieser Technologie einschitzt. Wo wird die Reise hingehen?

Thomas: Es wird spannend sein zu sehen, wie sich die interaktive Szene in ei-
nen gréferen Kontext einbetten lisst, in ein Trainingsprogramm, wo zu dem
Thema auf unterschiedliche Weise gearbeitet wird. Fiir uns stellt sich dann die
Frage: Was miisste man noch dazu bauen, um eine solche Einbettung zu un-
terstiltzen, sodass es auf der digitalen Ebene alleine funktioniert? Oder muss
das eh gar nicht sein und man kann es im Idealfall in einer Workshop-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 fiir uns spannend sind. Wir
haben uns in Bezug auf die technische Umsetzung viel an Kompetenz angeeig-
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net und haben noch einige Dinge in der Hinterhand, die fiir den Prototyp nicht
verwendet wurden. Vor allem koénnten 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 wiirde mir 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 kén-
nen.

Julian: Da kann ich mich nur anschliefen. Fiir mich persénlich ist auch
die computergenerierte VR-Variante die interessantere, vom Technischen
und von den Méglichkeiten her, wo es hingehen kénnte. Die Video-Variante
diente fir mich eher zum Vergleich, obwohl bei den Evaluationen scheinbar
das Video besser angekommen ist. Aber das heiflt 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 kinnte auch Markus sein, ein Mann. Oder
sogar ein Bar. Oder ich trete als echter Mensch in Erscheinung, abgefilmt mit einer
360°%-Kamera.

Fiir 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 fiihren einen Dialog
mit mir.

Und ihve Reaktionen auf meine Erscheinungsformen und meine immer gleichen Worte
sind sehr unterschiedlich. Manche Grgern sich, andere sind irritiert von mir. Einigen tut
es leid, dass sie so harsch zu mir sind. Andere sagen, es sei vollig in Ordnung, ungehalten
mit mir zu sein.

Menschen sind offenbar hochst komplexe Wesen. Und je linger ich sie beobachte,
desto stirker formt sich ein Gedanke in mir:
Bin ich vielleicht vor allem ein Spiegel fiir 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 Testliufen 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 kénnen, wie die
VR-Technologie im Rahmen der beruflichen Weiterbildung 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 dndert sich, wenn mein virtueller Interaktionspartner als Mann oder als
Frau erscheint? Was, wenn er ilter oder jiinger erscheint?

All diese Fragen kann man nur beantworten, wenn man entsprechende Ex-
perimente durchfihrt, in denen verschiedene Gruppen von Teilnehmer:innen
(Proband:innen) die verschiedenen Varianten ein und derselben Szene auspro-
bieren und anschlieflend befragt werden. Genau das haben zwei Teams in un-
serer Gruppe getan. Im einen Fall kreiste das Experiment um die 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 Gestaltungsmoglichkeiten 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 mann-
lichen Interaktionspartner? Was fiir einen Unterschied macht 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 Stofrichtungen, die in den beiden Ge-
sprichen mit den Kolleg:innen, die diese Studien geplant und durchgefiihrt
haben, sichtbar werden. Einerseits wird ausgelotet, ob VR als »Flugsimulator«
fiir soziale Kompetenzen dienen kann. Ein Flugsimulator ermoglicht es, po-
tenziell riskante Situationen zu durchleben, ohne dass etwas Folgenschweres
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passieren kann. Damit eine solche Simulation sinnvoll ist, muss sie als realis-
tisch erlebt werden und eine Ubertragung des Durchlebten auf die Wirklich-
keit erlauben. Uns scheint eine Ubertragung dadurch méglich, dass VR eine
aktivierende Wirkung hat, dass es uns also leichter fillt, Dinge zu lernen und
uns zu merken, wenn wir eine Simulation durchspielen, als wenn wir sie uns
etwa durch Lektiire oder das Anhéren eines Vortags aneignen witrden.
Andererseits ist virtuelle Realitit eine Art von alternativer Wirklichkeit,
die sich nicht unbedingt der Wirklichkeit anpassen muss, wie wir sie kennen.
Sie bietet uns ein neues Habitat an, einen Lebensraum, in dem wir bestimmte
Verhaltensweisen zeigen, die man experimentell beobachten kann und die
itber die engen Grenzen hinausgehen konnen, 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 jenen méglichen Welten bewegt, die er sich stets neu erschafft.

Ein Flugsimulator fiir soziale Kompetenzen

(GESPRACH)

Klaus Neundlinger spricht mit Victoria Miihlegger iiber die evaluative Studie zu den psy-
chologischen Wirkungen und zur spezifischen Wirkung von Virtual Reality als Medium
fiir das Training sozialer Kompetenzen.

Vorerfahrungen: Wie aktiviere ich verblassende Erinnerungen?

Klaus: Im Gesprich in Kapitel 2 haben wir die inhaltliche und thematische
Grundlage fir die Szene behandelt, nimlich die Frage, wie sich soziale Kompe-
tenzen im Arbeitsleben auswirken und warum es wichtig ist, sie zu trainieren.
Aufbauend darauf hat unser Team in der Ko-Kreation (Kapitel 3) gemeinsam
mit Fithrungskriften 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 fiir die Evaluation dieser VR-Simu-
lation zu planen? Wie misst man einen solchen Prototyp, also die interaktive
Szene mit einer virtuellen Figur? Worum geht es da aus psychologischer Sicht?

Victoria: Wir haben in der Anfangsphase des Projekts intensiv itber den mog-
lichen Nutzen einer solchen Szene nachgedacht. Es war auch noch nicht klar,
wie dieser Prototyp aussehen wird. Wir mussten zunichst einmal die Evaluati-
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onvon etwas planen, von dem wir nicht wussten, wie es genau beschaffen sein
wird. Die Entwicklung des Prototyps und die Planung zur Evaluation mussten
parallel erfolgen. Michael und ich brachten dazu beide in unseren Biiros grof3e
Tafeln an. Zunichst begannen wir, diese Tafeln vollzukritzeln, und tiberlegten,
wie man die Evaluation gestalten kénnte. Als Psycholog:innen haben wir eine
umfangreiche Ausbildung in quantitativen, statistischen Methoden 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 angelegt war als z.B. eine Diplomarbeit, in deren
Rahmen du mittels statistischer Methoden eine sehr klein zugeschnittene Fra-
gestellung bearbeitest. Beim Prototyp in unserem Projekt ging es hingegen um
die Evaluation eines grofen Ganzen, von dem wir zudem noch nicht wussten,
welche Form es genau annehmen wiirde.

Allerdings hatten wir selbst schon viel mit dem Medium Virtual Reality ex-
perimentiert. Auf diesen Erfahrungen basierend tiberlegten wir, was der Nut-
zen des Prototyps und der Evaluation sein konnte. Auerdem hatte ich schon
in Projekten zum Thema 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
ermoglichen. Die meisten konnen sich nicht einfach in die Strafienbahn set-
zen, in ein Museum fahren und dort eine Ausstellung besichtigen. Wenn man
sie dorthin begleiten maochte, ist das mit viel Zeit- und Personalaufwand ver-
bunden. Das wird auch gemacht, aber es ist sehr anstrengend, auch fiir die
Senior:innen. Wir haben dann die Frage gestellt, wie man einen Ausstellungs-
besuch mittels einer VR-Brille gestalten kann. Die Losung sah dann so aus,
dass die Brille iiber einen Computer mit dem Internet verbunden war. Dadurch
mussten die Nutzer:innen sich nicht mit der Steuerung beschiftigen, was fiir
iltere Personen unter Umstinden eine Hiirde darstellen wiirde. Wir bauten ei-
ne Plattform auf, die »Virtual Trips« hied und iber die man virtuelle Ausfliige
gestalten konnte. Wir arbeiteten mit dem Kunsthistorischen Museum und der
Sammlung Albertina in Wien zusammen, nutzten aber auch Bilder von Wien
und Umgebung fiir das Design virtueller Ausfliige. Zusitzlich fragten wir die
Senior:innen: »Was wollt ihr denn sehen?« Zum Teil gingen die Wiinsche in die
Richtung, Erinnerungen an Orte wiederaufleben zu lassen, zum Teil auch da-
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hin, etwas Neues zu sehen. Wir setzten die Technologie dann so auf, dass Zivil-
diener und Pflegepersonal sie problemlos verwenden konnten, wenn die Seni-
or:innen sie nutzen wollten. Das Medium ermdglichte auch einen Rollenwech-
sel. Wenn wir Bilder von Orten wihlten, die die alten Leute kannten, konnten
sie als Expert:innen auftreten. Sie konnten aus ihrer Biographie heraus Dinge
erzihlen und die Bilder erkliren.

Klaus: Das birgt hohes Aktivierungspotenzial. Es gibt Uberlegungen und wohl
auch schon Prototypen, die sich der Frage widmen: »Was sind denn virtuelle
Welten, in denen sich iltere Leute gerne bewegen?« Eine solche Welt ist ohne
Zweifel die Erinnerung bzw. die Vergangenheit. Man kénnte dann zum Bei-
spiel eine Umgebung schaffen, in die GroReltern mit ihren Enkeln eintauchen.
Auf diese Weise kann man das: »Ich erzihle dir, wie es frither war.« interaktiv
gestalten.

Victoria: VR ist durchaus ein Biographie-Tool. Die Leute sehen Bilder 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 angekniipft,
als wir das Design fiir die Evaluation entworfen haben. Wenn ich ein Bild von
einem Erlebnis ausdrucke und es einer Person vorlege, dann kann diese Per-
son mir etwas dazu erzihlen. Wenn es ein Film ist, wird diese Person mir viel-
leicht noch mehr erzihlen. Was wir im Fall der Senior:innen gesehen haben,
war, dass die virtuelle Umgebung sie dazu gebracht hat, viel zu erzihlen, Ge-
danken und Gefithle wieder auszugraben, die vielleicht schon lange nicht mehr
dawaren. Das war der Einstieg in die Evaluation.

Klaus: Virtual Reality soll als Medium die immersive Qualitit verstirken, das
Eintauchen in eine vergangene Erfahrung: »Ich kehre zuriick an diesen Ort.«

Victoria: Was im Virtual Skills Lab dazukommt, ist der Trainingskontext. Man
soll auch was lernen anhand der interaktiven Szene. Wenn das Ziel im Lernen
fiir die Wirklichkeit besteht, dann muss eine solche virtuelle Szene sehr ein-
pragsam sein. So ergab sich fiir die Evaluation die 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 virtuellen Umgebung 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 kénnen, 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.

Emotionale Aspekte des Lernens sind auch in Organisationen wichtig.

(EMPFEHLUNG)

Wie in unserem Projekt sind die Beriicksichtigung 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 von Organisationen beitragen.

Wie ware es, wenn die Bewertung eines Projektes nicht nuranhand von Zahlen
und Fakten, sondern anhand von Erinnerungen an Erlebnisse, Situationen
und Phasen erfolgte? Dadurch bekimen auch die emotionalen Aspekte eines
Projekts Raum. An der Zusammenarbeit waren Menschen beteiligt, die nicht
nur Daten, Fakten und Zahlen geschaffen haben, sondern ihre Kreativitat
eingebracht und Situationen durchlebt haben, die fiir sie in irgendeiner
Weise gefarbt waren: spannend, freudvoll, stressig, bedrohlich, frustrierend,
motivierend, begliickend 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« einfithren, also einen offenen
Umgang mit all den Dingen, die im Rahmen der Entwicklung und Umsetzung
von Projekten schiefgehen kénnen.

Warum ist das wichtig? Weil durch die Forschung der letzten Jahrzehnte
bekannt ist, dass Emotionen einen sehr hohen und wichtigen Anteil am Lernen
haben (Ciompi 1997). Cefiihle sind keineswegs nur das Cegenteil von klarem
Denken, sondern untrennbar mit kognitiven Prozessen verbunden. Richtig
verstanden und eingesetzt, konnen Gefiithle einen erheblichen Beitrag zur
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personlichen Weiterentwicklung, aber auch zur Weiterentwicklung von Teams
und Organisationen leisten.

Mira als computeranimierte Figur

Victoria: Wie gesagt, wussten wir lange nicht, wie der Prototyp genau gestal-
tet sein wiirde. Wie wird Mira aussehen? Wie wird sie sich bewegen? Da das
noch offen war, sagten wir uns: »Vielleicht wire es gut, wenn es zu der geplan-
ten computeranimierten Version noch eine weitere Alternative gibe.« Daraus
entstand die Idee, die Szene noch als Video zu drehen.

Klaus: Kannst du erkliren, warum ihr nicht wissen konntet, wie Mira aussehen
witrde?

Victoria: Der Prototyp durchlief mehrere Entwicklungsstadien und war ein
Work-in-Progress, zu dem wir parallel die Evaluation planen mussten. In gra-
phischer Hinsicht gab es mehrere Versionen von Mira, die am Anfang ganz an-
ders aussah als jetzt. Auch das Biiro, 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. Dariiber hinaus gab beziiglich des Aus-
sehens von Mira eine Auseinandersetzung und unterschiedliche Auffassungen
innerhalb des Projektteams [siehe dazu Kapitel 3 und Kapitel 6].

Klaus: Mittels Computeranimation hat man viele Méglichkeiten, die Figur gra-
phisch zu gestalten. Wie du gesagt hast, wurde innerhalb des Teams intensiv
diskutiert, wie Mira aussehen sollte. Die computeranimierte Szene war eine
von mehreren Formen, in denen die prototypische Szene entwickelt wurde. In-
wiefern war das fiir die Testung wichtig?

Victoria: Die Dialogszene wurde von Michael und Ines aufgrund der Work-
shops mit den Fithrungskriften geschrieben. Diese lag vor, ehe die ersten Ani-
mationen angefertigt wurden. Wir hatten aufgrund der Dialogszene ein ge-
wisses Bild von Mira. Unsere Mira war eine schiichterne, zuriickhaltende, flei-
Rige 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 Bediirfnisse zuriickzustellen. Als dann die ersten gezeichneten Versionen

7
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da waren, haben wir gesagt: »Die sieht aber gar nicht so aus, wie wir sie uns
vorgestellt haben ...«

ADbb. 10: Screenshot aus der VR-Szene: Mira Horvath, selbst-
bewusster als gedacht.

Klaus: Mit Immanuel Kant kann man 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-
genstinden 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
einen Dackel und einen Schifer dem Begriff sHund« zuordnen, obwohl sie sehr
verschiedenen aussehen. Wenn ich dich jetzt bitten wiirde: »Zeichne mir DEN
Hund.«, dann wiirdest du das nicht kénnen. Doch um tiberhaupt irgendeinen
Hund als Hund erkennen und mit anderen Hunden oder Tieren vergleichen
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zukonnen, bedarf es auch dieser vermittelnden Vorstellung zwischen dem all-
gemeinen Begriff und dem individuellen Tier. Es bedarf, wenn man so will,
einer schemenhaften, umrisshaften Vorstellung des Hundes. 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 nicht mehr da ist, muss
die Einbildungskraft einspringen. Damit 6ffnet sich fiir die Einbildungskraft
ein Spielraum zwischen dem abstrakten Denken und der 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 Theaterstiick), kann man sich das mal besser, mal weniger gut
vorstellen. Du meintest, 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 erkldrt, dass
sie dringend eine Entscheidung von ihrer Fithrungskraft
braucht.
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Victoria: Da haben wir uns ein wenig gefiirchtet, 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-
zept mitgeprigt. Nun dachten wir: »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 zu machen.

Mira als Filmschauspielerin
Klaus: Das war die zweite Version von Mira. Kannst du diese beschreiben?

Victoria: Ein 360°-Video ist eine neue Filmtechnik, die vieles erleichtert. Nor-
malerweise hat eine Kamera ein Objektiv mit einer Linse, und die ist nach vor-
ne gerichtet. Wenn wir damit einen Raum abfilmen oder fotografieren wollen,
miissten wir viele, viele Bilder machen oder ein Video, bei dem die Kamera sich
um die eigene Achse dreht. Bei einem 360°-Video verwendet man eine Kame-
ra, die iiber zwei oder mehr Linsen verfugt, deren Radius sich tiberschneidet.
Dariiber kann man einen Raum in all seinen Dimensionen filmisch erfassen,
nach vorne, hinten, oben und unten.

Klaus: Ich habe also das Gefiihl, eine gefilmte Szene nicht von aufden zu se-
hen, sondern in dieser Szene anwesend zu sein. Ich kann mich 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 Méglichkeit, vor dem Dreh kurz mit der Schauspielerin zu sprechen. Mira
bekam dadurch noch ein anderes Gesicht, und wenn ich heute an Mira den-
ke, dann denke ich hiufig an die Schauspielerin. Die Mira-Schauspielerin ver-
hielt sich dann aber ebenfalls ganz anders, als wir gedacht hatten. In der Pla-
nung der Evaluation waren wir von einer Mitarbeiterin ausgegangen, die sehr
schiichtern und zuriickhaltend ist. Sie steckt den Kopf durch die Tiir und fragt:
»Du, hast du Zeit? Ah, du hast ein anderes Meeting. Weif3t du, es geht um die-
sen Termin, und ich briauchte 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 zunichst 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-
nichst einmal ihren Gefithlszustand beschreiben, bevor sie die Szene auspro-
bierten. Dafiir verwendeten wir eine bestimmte Skala, anhand derer die Leute
ihren Zustand bestimmten Begriffen zuordnen mussten: »Ich fithle mich ge-
rade stark, oder nervos ...«. Wiirde ich sie nur fragen: »Wie geht’s dir geradex,
dann sagen sie wahrscheinlich »Gut.« Dann kénnte ich sie das noch auf ei-
ner Skala von 1 bis 5 spezifizieren lassen. Das ist jedoch eine grobe Einteilung,
wihrend unser Gemiitszustand etwas duflerst Differenziertesist. Eskénnenja
auch verschiedene Emotionen oder Affekte gleichzeitig vorliegen. Um den Ge-
fithlszustand in dieser Differenziertheit festzustellen, haben wir die PANAS-
Skala verwendet, die Positive and Negative Affect Schedule.’ Unsere Vermu-
tung war, dass sich die drei Gruppen, die die verschiedenen Versionen aus-
probierten, nach dem Durchspielen hinsichtlich ihres Gefithlszustandes un-
terscheiden. Wir wollten untersuchen, ob zum Beispiel die Gruppe, die das
360°-Video durchgespielt hat, sich anders fiihlt als die Gruppe, die die compu-
teranimierte Version zu sehen bekam - vielleicht, weil das Video realistischer
wirkt. Das waren Hypothesen, die wir iiberpriifen wollten.

Zum anderen wollten wir testen, wie das Prisenzerleben in den verschie-
denen Versionen sich gestaltet. Prinzipiell kann man sich auch beim Lesen ei-
nes Buches in der Geschichte sehr prisent fithlen. Ich kann mich in ein Buch,
das mich sehr beschiftigt, hineinleben und fithle mich dort anwesend. Den-
noch gingen wir davon aus, dass die 2D-Version die niedrigsten Werte in Be-
zug auf Prisenz erzielen wiirde und dass die beiden 3D-Versionen hinsicht-
lich des Prasenzerlebens stirker ausgepragt sein wiirden. Der Grund dafiir ist,

1 https://zis.gesis.org/skala/Janke-G1%C3%Béckner-Rist-Deutsche-Version-der-Positiv
e-and-Negative-Affect-Schedule-(PANAS) (abgerufen am 30.10.2022)
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dass man iiber das Headset von der realen Umgebung, in der man sich befin-
det, stirker abgeschirmt ist, als wenn man die Szene nur itber den Bildschirm
wahrnimmt. Da geht es um Aussagen wie: »Ich habe mich vor Ort gefithlt und
hatte das Gefiihl, hinter mir geht die Szene weiter. Wenn ich mich umdrehe,
sehe ich wirklich diese Wand.«

Abb. 12: Die Evaluation wird vorbereitet.

Klaus: Das ist ein wichtiger Punkt in der auf VR bezogenen Forschung: Hilt
das Medium, was es verspricht? Um behaupten zu kénnen, dass von VR eine
besondere Wirkung ausgeht, miissen die Nutzer:innen sich fithlen, als wiren
sie an einem anderen Ort. Du hast das als Prisenzerleben beschrieben, und so
wird es auch in der Forschung bezeichnet. Dieses Prisenzerleben teilt sich auf
in das Gefiihl, an einem anderen Ort zu sein, die place illusion, und in das Ge-
fithl, 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 Sitze.«, 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 kénne man auch beim Genuss
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anderer Medien erfahren: ein Horspiel im Radio, ein Film, ein Buch. Oder je-
mand erzihlt mir etwas und ich hore gebannt zu, wie das oft bei Kindern der
Fall ist, wenn man 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 tatsichlich 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 ausgelost. Sie mussten ja in die Rolle der Fithrungskraft schlipfen und
mit einer Mitarbeiterin sprechen, die sich ihnen gegeniiber anklagend verhilt:
»Fiir mich hast du nie Zeit, fiir 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 hiufig an, bekiitmmert zu sein, oder sie haben sich schuldig
gefiihlt. Diese simulierte Szene hat sie also nicht kalt gelassen.

Die Lernerfahrung: Reflektieren iber Kommunikation

Klaus: Wenn jemand das liest, konnte er oder sie vielleicht denken: »Was fir
eine komische Art von Forschung betreiben denn die? Die jagen die Leute in ei-
ne virtuelle Interaktion rein, damit sie sich schlecht fithlen. Was soll das brin-
gen?« — Kannst du schildern, inwiefern es nicht dabei bleibt, dass man sich
schlecht fithlt? Man erlebt zwar die Szene als unangenehm, aber es gehtja wei-
ter. Wie habt ihr das, was auf die unangenehme Erfahrung folgt, in der Studie
ausgewertet?

Victoria: Nachdem sie das Gesprach mit Mira gefithrt haben, herrschte bei den
Proband:innen eine negative Gefithlslage vor. Uns war natiirlich auch bewusst,
dass mandasnichteinfach so stehenlassen kann. Da brauchte es etwas, um die
Lernerfahrung zu gestalten. Wir haben also eine Reflexionsphase entwickelt,
bei der es darum ging, in diese Situation zuriickzukehren. Das ist die groRe
Starke der Virtual Reality, denn in der Wirklichkeit haben wir nie die Moglich-
keit, uns in eine Situation, in der wir gewesen sind, zuriickzubegeben und sie
so zu erleben, wie sie gewesen ist. Wir konnen uns zwar erinnern, aber unsere
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Erinnerungen sind hdufig stark eingefirbt von unserer Bewertung. Mit Virtual
Reality hat man die Méglichkeit, in die Situation zuriickzugehen, sich diesen
Dialog anzuschauen, ihn nochmal zu erleben. Die Antworten, die man beim
ersten Durchspielen gegeben hat, scheinen dann auf, die kann man nicht mehr
indern. Dazu bekommt man aber Fragen, wie zum Beispiel: »Wie kénnte sich
Mira an dieser Stelle im Dialog fithlen?« oder »Was konnte sie denken, wenn
du ihr so antwortest?«. In der Phase zwischen dem Dialog mit Mira und der
Reflexion dariiber, die auch in der virtuellen Umgebung stattfindet, haben die
Leute hiufig gesagt: »Die Antworten, die zur Auswahl standen, sind nicht die
Antworten, die ich gegeben hitte. Ich hitte gerne etwas anderes gesagt.« Das
haben wir in der Reflexionsphase aufzulésen versucht. Wir haben also gefragt:
»Was hittest du an dieser Stelle eigentlich gern zu Mira gesagt?«. Wir fragten
auch: »Was konnten Fehler sein, die in diesem Gesprich gemacht wurden?«
Fiir uns ist das Virtual Skills Lab eine Art Flugsimulator. Man kann zwar sa-
gen, dass ein Flugsimulator ein Spiel ist und man die Aussicht genief3t und das
Fliegen ausprobiert. Doch ist ein Flugsimulator in Wirklichkeit ein Lernme-
dium. Man kann sich in Situationen begeben, die fiir ein Ausprobieren in der
Realitit zu gefihrlich sind. Die Reflexionsphase soll ein Teil dieses Simulierens
der Anwendung sozialer Kompetenzen sein. Man kann sich diese Szene genau
anschauen und auch erfahren: »Was passiert, wenn ich >patzige« Antworten ge-
be?« Am Ende des Dialogs werden die Nutzer:innen aufgefordert, Mira eine
Sprachnachricht zu hinterlassen. Dort gibt es keine vorgegebenen Textbau-
steine, sondern sie konnen frei mit Mira kommunizieren. Sie konnen sagen,
was sie mochten. Die vordergriindige Aufgabe ist, ihr mitzuteilen, dass am
nichsten Tag eine Besprechung mit Kolleg:innen frither als geplant stattfindet.
Es steht den Nutzer:innen aber auch frei, zu dem Gesprich etwas zu sagen, das
sie gerade mit ihr gefithrt haben. Nach der Reflexionsphase konnten die Nut-
zer:innen Mira noch eine Sprachnachricht hinterlassen. Da konnten wir fest-
stellen, dass sich die Nachrichten verinderten. Wihrend die Nachrichten nach
dem ersten Durchlaufsich eher auf die Sachinformation des vorverlegten Mee-
tings bezogen, kamen bei der zweiten Nachricht ganz andere Wortmeldungen
dazu. Zum Teil haben sich die Leute bei ihr dann entschuldigt oder in ande-
rer Weise versucht, ihr eigenes Fehlverhalten als Fithrungskraft wieder gutzu-
machen. Die Reflexionsphase sollte dazu animieren, dariiber nachzudenken,
was wirklich los ist. Zunichst werden sie mit einer Mitarbeiterin konfrontiert,
die offensichtlich aufgebracht ist. So haben die Proband:innen das formuliert.
Durch die Reflexionsphase verschob sich die Aufmerksambkeit auf die Griinde
fiir 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 dariiber zu gewinnen, was da passiert ist.

Kommunizieren istimmer mehr als Inhalte mitteilen.

(HINTERGRUND)

In Kapitel 2 haben wir schon auf das Kommunikationsmodell von Schulz von
Thun hingewiesen. Diesem zufolge enthdltjede Nachricht vier Aspekte. Neben
dem (1) Sachinhalt gibt der Sender oder die Senderin immer etwas (2) von
sich selbst preis und sagt auch etwas iiber die (3) Beziehung zum Empfianger
oder der Empfangerin. SchliefSlich mochte der Sender oder die Senderin beim
Cegeniiber etwas erreichen, (4) appelliertalso an diese(n). Auch der Empfanger
oder die Empfangerin nimmt diese vier Aspekte wahr, weshalb das Modell auch
4-Ohren-Modell genannt wird.

Durch die Reflexionsphase haben die Nutzer:innen die Méglichkeit, sich vor
allem mit den Aspekten der Selbstkundgabe und des Appells zu beschaftigen,
sowie auch mit dem Beziehungsaspekt. In der Evaluation wurde deutlich, dass
die Moglichkeit, iber die Szene zu reflektieren, von vielen Proband:innen
auch in diesem Sinn genutzt wurde. Sie veranderten den Stil ihrer Nachricht,
indem sie von der Sachebene in Richtung der Selbstkundgabe tibergingen
und sich entschuldigten, indem sie versuchten, die gute Beziehung zu ihrer
Mitarbeiterin wieder herzustellen, oder indem sie sich in Form einer Bitte oder
eines Gesprachsangebots an Mira wandten. Es ist also moglich, 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-
tionaler Ebene wirkt: Sind die Menschen davon beeindruckt und lassen sie sich
auf die Interaktion mit einer virtuellen Figur ein? Es ging auch darum, heraus-
zufinden, inwiefern dieses Medium als Lerntechnologie einsetzbar ist. Des-
halb war es auch wichtig, nicht nur diesen Reflexionsteil zu konstruieren, son-
dern auch auszuwerten, wie die Leute damit umgehen. Nur davon ausgehend
kann man sagen: In diese Richtung kénnte eine Lernerfahrung gehen, sodass
die Menschen auch etwas mitnehmen.

Victoria: Deshalb haben wir auch die vertiefenden Interviews wihrend der
Testung gefithrt 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 moglich, dass die Proband:innen besonders ausfithrlich tiber
ihre Erinnerungen sprachen. Unter dieser Einschrinkung 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 fiir die Mitarbeiterin
nicht in Ordnung war, daran konnten sich die Leute noch erinnern. Auch
die Schuldgefiihle, die manche verspiirt hatten, waren hingen 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 fiir solche Studien herangezogen werden. Es handelte sich um Leute,
die tiblicherweise keinen Bezug zu solchen Forschungsprojekten haben. Die
Testsituation und die neue Technologie waren also fiir die meisten etwas
Ungewohntes und sehr Einpragsames. Ich glaube, wir haben eher gemessen:
»Wie gut kannst du dich nach zwei Wochen an dieses Testsetting, das fiir 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 dafiir einen Fragebogen, das Inventar sozialer
Kompetenzen (Kanning 2014). Die Leute sollten sich auf Basis dieses Frage-
bogens selbst einschitzen. Bei einer Selbsteinschitzung kann jedoch nicht
ausgeschlossen werden, dass die Menschen sozial erwiinschte Antworten
geben. Wenn man gefragt wird, wie man sich selbst hinsichtlich seiner Inter-
aktionskompetenz im Arbeitskontext einschitzt, beschreibt man sich meist
als sehr sozial. Da gibt es kaum Unterschiede und die Selbstbeschreibungen
sind sehr homogen. Wir kénnen also keine Aussage dariiber treffen, ob Men-
schen, die sich hinsichtlich ihrer sozialen Kompetenzen als unterschiedlich
beschreiben, dann auch unterschiedlich handeln. Man kénnte 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 kénnte auch noch untersuchen, welchen Zusammenhang
es zwischen der Selbstbeschreibung und der Konfliktlosungsstrategie der
Proband:innen gibt, indem man die Sprachnachrichten genau auswertet.
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Klaus: Daraus konnte man dann Schlisse ziehen, wie eine didaktisch gut auf-
bereitete Lernerfahrung aussehen muss, die die VR-Technologie nutzt. Davon
ist unser Prototyp aber noch weit entfernt, und das war auch kein Ziel des Pro-
jekts. Man kann aber sagen, es spricht viel dafiir, dass man dieses Medium zu
Lernzwecken einsetzt. Man muss sich allerdings gut iiberlegen, wie.

Abb. 13: Eindruck von der Evaluation. Hier sieht man das 360°-Video.

360°-Feedback im 360°-Video

(EMPFEHLUNG)

Im Rahmen unserer Cesprache mit Expert:innen [siehe dazu Kapitel 3] ging
ein Interviewpartner der Frage nach, wie man das Verhiltnis von Fremd-
und Selbsteinschatzung, das fiir die Entwicklung sozialer Kompetenzen sehr
wichtig ist, mittels VR thematisieren und aufarbeiten konnte. Die Bewertung
sozialer Kompetenzen fithrt dann zu sinnvollen Ergebnissen, wenn Selbst- und
Fremdeinschdtzung miteinander verglichen werden (Kanning 2014). Konkret
werden Kolleg:innen oder Mitarbeiter:innen gebeten, ihre Einschitzung zu
einer andren Person abzugeben. Diese wird dann mit der Selbsteinschiatzung
dieser Person verglichen. In vielen Firmen wird diese Feedback-Form, die auch
als 360°-Feedback bekannt ist, praktiziert. Ublicherweise erhalten die Fiih-
rungskrafte oder Mitarbeiter:innen dieses Feedback in Form von schriftlichen
Dokumenten, die mit Tabellen und Auswertungen gefiillt 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. Deshalb meinte er, man konne dieses 360°-Feedback im Rahmen eines
360°-Videos zu inszenieren. So wiirde man etwa durch das Biiro gehen und
dann kommen im Video Schauspieler:innen, die Kolleg:innen darstellen, auf
einen zu und teilen einem mit, wie sie einen einschatzen. Oder man geht bei
einem offenen Biiro bzw. am Gang oder in der Kaffeekiiche vorbei und hért
zwei Personen lber einen sprechen. Eine solche Form konnte laut unserem Ge-
sprachspartner, entsprechend aufbereitet, sehr effektiv sein, da sie die Inhalte
auf eine emotional ansprechende Art und Weise prasentiert. Allerdings setzt
dies voraus, dass das Feedback in konstruktiver Art formuliert und vorgebracht
wird, was man durch die Verwendung der Items des Inventars steuern kann.

Klaus: Was st fiir dich noch ein wichtiger Aspekt, der sich aus eurer Evaluation
ergibt?

Victoria: Wir haben im Rahmen dieses Projekts eine allgemeine Evaluation
durchgefithrt und gefragt, ob die Leute mit VR als Lerntechnologie etwas an-
fangen konnen. Ist die Situation selbst, aber auch diese Art zu trainieren et-
was, was sie anspricht? Wir waren anfinglich sehr skeptisch, ob da itberhaupt
alle mitmachen oder manche das nicht prinzipiell verweigern. Es bestand auch
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 Biiro 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
schiichtern war und uns dadurch unser Evaluationskonzept itber 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, Bediirfnisse
und Motivationen aufeinander. Der Prototyp war als Flugsimulator fiir soziale
Kompetenzen eine tolle Szene, die vielschichtig war und vielschichtig wahr-
genommen wurde. Mira hat in den Beschreibungen durch die Proband:innen
ganz unterschiedliche Personlichkeitsziige angenommen. Es war also so etwas
wie ein projektives Verfahren, bei dem es darum ging, etwas hineinzuinterpre-
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 gefordert wird,
ist das ein Hinweis darauf, dass dies letztlich ein michtiges Instrument sein
kann, um Konflikte am Arbeitsplatz deutlich und besprechbar zu machen, den
Umgang mit diesen Situationen zu reflektieren und zu itben. Deine Erwih-
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 gefihrlich ist, und da ibe ich, bevor
sie mich tatsichlich in ein Cockpit setzen. Analog kénnte man das auch hier
sehen: Wenn ich Fithrungsverantwortung tibernehme, brauche ich eine Schu-
lung in gewissen Dingen. Dann werde ich vielleicht Konflikte nicht angehen,
wie ich das immer gemacht habe, ohne dariiber nachzudenken. Dann muss
ich mich in die Perspektive anderer Leute hineinversetzen kénnen, ich muss
dariiber Bewusstsein entwickeln. Das gehért zu meinen Aufgaben.

Victoria: In Zukunft witrde ich wahrscheinlich statt der Computeranimation
auf 360°-Videos setzen, weil es einfacher und kostengiinstiger in der Herstel-
lung ist. Medizinstudierende zum Beispiel 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
sehr gut. Das konnte man aber aufviele Bereiche ausdehnen und sogar firmen-
spezifisch Szenen drehen. Schulungen fiir den Umgang mit Angehérigen, 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 groRes Potenzial. Von dieser Warte aus gesehen sind wir auf
einem guten Weg und es empfiehlt sich, da weiterzuarbeiten. Folgende Frage
kénnen wir uns in den Kalender schreiben: Wie sieht heute in fiinf Jahren der
Einsatz von Virtual Reality aus? Da werden wir dann etwas ganz anderes se-
hen. Die Technologie wird aus meiner Sicht viel stirker genutzt werden. Sie
kann auch gut eingesetzt werden und stellt aus didaktischer Sicht etwas sehr
Wertvolles dar, denn sie kann uns diese Reise zuriick in eine Gesprichssitua-
tion bieten.
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Die virtuelle Welt als Biotop

(GESPRACH)

Klaus Neundlinger spricht mit Georg Regal, Stefan Suette und Jakob Uhl dariiber, wie
sich Nutzer:innen im virtuellen Raum verhalten und wie man die Umgebung nutzer:in-
nenfreundlich gestaltet. Georg, Stefan und Jakob sind am AIT titig und haben fiir das
Virtual Skills Lab gemeinsam mit Simone Kriglstein und Julia Himmelsbach mehrere
Studien zum Prototyp durchgefiihrt. Der Schwerpunkt aller genannten Wissenschafi-
ler:innen ist die Nutzungsforschung (User Experience, Usability und Human-Compu-
ter Interaction). Ahnlich wie bei der Studie von Michael und Victoria Miihlegger ging
es dabei um Fragen, die die Wirkung der interaktiven Szene auf die Teilnehmer:innen
der Studien betrifft. Die Wirkungsweise schlief3t viele Aspekte ein, von der Frage, ob und
warum die Nutzer:innen die Interaktion als angenehm oder lehrreich erfahven, 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 lange mit Simone Kriglstein zusammen. Was waren die Voraus-
setzungen dafiir, dass ihr an diesem Projekt teilgenommen habt? Was hat euch
daran interessiert und welche Expertise bringt ihr ein?

Georg: Simone und ich haben vor dem Ideen-Lab tiber mégliche Themen ge-
sprochen, die uns hinsichtlich der Fragestellung »Mensch-Maschine 4.0« in-
teressieren. Wir meinten, es wire 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 gebaut war. Dieses Projekt war 2018 schon abgeschlossen.
Dann hatten wir das Projekt »VR Planning«, in dem wir schon mit einer verbes-
serten Technologie arbeiten konnten, mit einem Headset der Marke HTC Vive.
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
da meinte sie, ein Projekt mit der VR-Technologie wire interessant. Allerdings
war der Ideenfindungsprozess im Ideen-Lab sehr offen, sodass wir nichts vor-
aussehen konnten. Wihrend des Labs hat sich Simone mal bei mir gemeldet
und gemeint: »Ich glaube, ich hab da was Cooles fiir uns.« Sie erzahlte 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 europiisches 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 zur Zeit des Ideen-Labs und der Antragstellung gerade ein-
setzte. Deshalb hat die Themenstellung des Virtual Skills Lab gut zu den Titig-
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, die mit der Nutzung dieser interaktiven Technologien zu tun
haben.

Georg: Unsere Aufgabe ist es, die Interessen der Nutzer:innen zu vertreten.
Das schlief’t 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 kénnen. Andererseits betrachten wir, wenn der Prototyp fertig ist, inwie-
weit dieser die Bediirfnisse und Anspriiche von Nutzer:innen erfillt. Wir er-
forschen also, ob die Losung und die Erwartungen der Nutzer:innen zueinan-
derpassen. Stefan zum Beispiel macht sehr viele User Studies, und Jakob wer-
tet mit seiner psychologischen Expertise aus, wie die Nutzer:innen die jeweili-
gen Losungen (zum Beispiel Trainingseinheiten) erleben. Wir verwenden da-
fiir zum Beispiel Fragebdgen und versuchen dann, aus den Ergebnissen sinn-
volle Aussagen zur Verwendbarkeit der Technologie abzuleiten. Es geht immer
um die Fragen: Wie interagieren Menschen mit Technologie und was passiert
in diesem Spannungsfeld?

Schnittstellen oder Berithrungspunkte?

(EMPFEHLUNG)

Keine Organisation kann es sich heute erlauben, nicht genau iiber die Bediirf-
nisse, Wiinsche und Eigenschaften ihrer Kund:innen Bescheid zu wissen. Selbst
in Bereichen, in denen diese Sichtweise frither nicht tiblich war, hat sich eine
Orientierung an den Gruppen und Individuen, die die eigenen Leistungen
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in Anspruch nehmen, durchgesetzt. Weder die 6ffentliche Verwaltung noch
der Bereich CGesundheit oder die sozialen Dienste kénnen es sich leisten, Biir-
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 6ffentlichen, im Gesundheits-, im Sozial- oder Kulturbereich.
Organisationen sind in diesem Sinn immer schon »interaktiv«, sie haben
zahlreiche Berithrungspunkte mit ihrem Umfeld. Auch innerhalb des Unter-
nehmens gibt es, je nach GroRe, viele solcher Schnittstellen zwischen Teams,
Abteilungen und Hierarchieebenen. Oft werden diese Beriihrungspunkte aber
nichtals solche erlebt, weil sie eher als Orte der Abgrenzung von Zustindigkei-
ten, von unterschiedlichen Wissens- und Herangehensweisen oder Aufgaben
gesehen und erlebt werden.

Die Nutzungsforschung bietet Méglichkeiten, 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 (von mir)?«
»Was ist deine Sicht auf die Dinge?«

Das sind nur scheinbar banale Nachfragen, die oft vernachlédssigt 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 Félle ist es verkehrt,
nachzufragen. Nur so wird man das Umfeld besser verstehen, in dem man sich
bewegt.

Klaus: Im Ideen-Lab hatten Beate und ich die Fragestellung aufgeworfen, ob
man soziale Kompetenzen mit einer Technologie trainieren kann. Simone hat-
te von Beginn an viele Ideen, welche Losungen man da finden kénnte und wie
man diese aus der Sicht der Nutzungsforschung (Usability und User Experi-
ence) evaluieren konnte. 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 Abliufe 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 Abliufe habe, kann ich
die einzelnen Schritte benennen. Auch beim Thema »Soziale Kompetenzen«
konnte ich einen dhnlichen Weg gehen. Dennoch war klar, dass das nicht
unser Fokus sein wiirde. Letztlich ist es schwierig, fiir soziale Situationen eine
eindeutige Verhaltensregel anzugeben, nach dem Motto: Um sozial kompe-
tent zu agieren, sagst du hier »Danke!« und hier »Bittel«. Und hier sagst du:
»Entschuldigung, worum geht’s hier eigentlich?«

Klaus: Es gibt natirlich soziale Situationen, die standardisiert ablaufen. Ent-
sprechend wurden dafiir auch schon VR-Trainingsanwendungen geschaffen
[siehe dazu Kapitel 4]. Ein Beispiel fiir eine solche Anwendung ist ein Training
im Bereich Hotellerie, wo es um ein Beschwerdemanagement geht [siehe dazu
Kapitel 3]. Dort trainiert man, wie man in mehreren Schritten vorgeht. Den-
noch: Die Dynamik eines Gesprachs mit einem aufgebrachten Gast ist wesent-
lich weniger vorhersehbar als Situationen, in denen alle sich an ein vorgegebe-
nes Protokoll halten. Diese Herausforderung war fiir uns alle eine interessante
Motivation, das Virtual Skills Lab zu initiieren.

VR-Zoo: Wie verhalt sich das Tier Mensch in einer virtuellen Umwelt?

Klaus: Stefan, du hast einen wesentlichen Beitrag zum Aufsetzen und zur
Durchfithrung der ersten Studienreihe geleistet. Wie hat der Grundgedanke
des Projekts auf dich gewirkt, und wie hast du die erste Evaluation dann
durchgefiihrt?

Stefan: Georg und Simone haben mich gefragt, ob ich die Studien durchfiithren
will. Ich fand das Thema »Empathietraining« spannend. Es ldsst sich nicht me-
chanischl6sen und ist sehr nahe am Menschen. Im Fokus vieler Studien im Be-
reich der Nutzungsforschung steht die Technik, die irgendwie funktionieren
muss. Im Fall des Virtual Skills Lab fithrt der Fokus jedoch hin zum Menschen
und seinem Verhalten in einer virtuellen Umgebung. Fiir mich war motivie-
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rend, dass wir versuchen mussten, das beobachtbar zu machen. Das verlangte
nach einem anderen Studienansatz. Wir hatten die Moglichkeit, eine Verhal-
tensstudie zu machen, nicht nur eine, die sich mit der Bequemlichkeit oder
Funktionalitit der Technologie auseinandersetzt. Nachteilig war, dass wir die
Mimik der Nutzer:innen nicht beobachten konnten, weil ihr Gesicht durch das
Headset verdeckt war. Darin liegt eine Herausforderung fiir die Forschung:
Ich kann das Gesicht und die Blickrichtung nicht beobachten und weif} nicht,
was die Nutzer:innen genau sehen. Deshalb muss ich mir iiberlegen, wie ich
das im Nachhinein mittels Fragen herausfinden kann. Wir haben schnell er-
kannt, dass wir viele soziale Faktoren mitnehmen miissen, um das interpre-
tieren zu kénnen. Wir mussten uns von Beginn an nicht nur fragen, was wir
beobachten kénnen und was nicht. Wir mussten auch die Begleitfragen sorg-
faltig tiberlegen. Das betrifft zum Beispiel Konzepte, die die Leute von sich in
Bezug auf die soziale Interaktion haben. Das betrifft die Frage nach dem Gen-
der-Selbstverstindnis. Dariiber hinaus betrifft es die Frage, wie viel Realitit
es braucht, damit so ein Szenario angenommen werden kann. Méglicherwei-
se spielen die Vorbildung und die Bereitschaft, sich auf so etwas einzulassen,
eine Rolle. Wie beobachte ich dies aber? Ich komme von der 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 Realitit« agiert.

Klaus: Du schaust dir an, wie das Tier Mensch reagiert, wenn es in eine neue
Umwelt hineingestofden wird. Man konnte 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 moglich, sich und seine Umwelt quasi zu entmaterialisieren
und eine virtuelle Umgebung als natirliche zu definieren. Helmuth Plessner
spricht von der »exzentrischen Positionalitit« des Menschen: Er ragt aus jeder
vorgegebenen Umwelt heraus, hat keine feste Position, kein Zentrum, um das
herum sein Leben organisiert ist. Der Mensch kann seine jeweilige Position re-
flektieren und seine Umwelt entsprechend verindern und gestalten. Er bewegt
sich nicht nur in einer Umwelt, sondern in vielen moglichen Welten (Plessner
1928). Du hast in deinen Ausfithrungen 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: Da gab es zwei Problemstellungen. Die eine betraf die Interaktion wih-
rend der Studie: Was muss ich tun, damit die Leute mir itberhaupt antworten
kénnen? Das war die schwierigere Aufgabe. Denn dazu musste ich die Leu-
te aus der Reserve locken. Ich musste ihnen einen Wortschatz zur Verfiigung
stellen, der aus ihnen und nicht aus mir kommen sollte. Ich musste ihnen aber
auch klar machen, was uns iberhaupt interessiert. Im ersten Moment hat es
sich als schwierig erwiesen, die Proband:innen auf das Studien-Mindset zu
bringen, nimlich iiber Gefiihle zu reflektieren. Einerseits sollten sie iiber die
Gefiihle sprechen, die die Fithrungskraft ihrer Ansicht nach hat, deren Rol-
le sie in der Interaktion einnehmen, andererseits aber auch iber ihre eige-
nen Gefithle wihrend der Simulation. Dann gab es noch die erheblich leich-
ter zu beschreibende Mira Horvath, auf die sie sich immer wieder gerne zu-
riickzogen. Sie konnten mir also Antworten geben, die ungefihr meiner Frage
entsprachen, allerdings nicht meinem Forschungsinteresse. Diese Fragestel-
lung betrifft psychologische, verhaltensbiologische und soziologische Aspekte.
Beim Aufsetzen der Studie musste ich bereits den Lebensraum und das Selbst-
bild des einzelnen Menschen, also meines Untersuchungsobjekts, definieren.
Ich musste fiir Vergleichbarkeit mit den anderen Teilnehmer:innen sorgen. Da
ging es um Fragen wie zum Beispiel: »Wie schitze ich meine soziale Stellung
ein?«, »Wie schitze 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 dem Beruf und nach der hierarchischen
Position zu fragen, die die Person in einer Organisation einnimmt. Das sagt
jedoch nicht viel dariiber aus, wo diese Person wirklich ist. Ich kann mich 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 weif3. Dementsprechend wire 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 grof3er Bedeutung.

Klaus: Kannst du genauer ausfithren, warum es fiir diesen Prototyp so wichtig
ist, wer diese Szene durchspielt?

Stefan: Das ist deshalb wichtig, weil die Art der Selbstreflexion in der Szene
dadurch unterschiedlich ausfillt. Wie leicht tue ich mir, die Fithrungsposition
in dieser Szene einzunehmen? Wie viel Erfahrung bringe ich hinsichtlich Fith-
rungsaufgaben mit? Habe ich schon viele schwierige Gespriche als Fithrungs-
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kraft gefithrt? Wie viel Verstindnis 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 iiber die-
se Rolle zu berichten, als dass es sich bei der Fithrungskraft um eine unmagli-
che Person handele. Dafiir betonten diese Proband:innen, dass sie sich schon
mehrfach selbst in einer dhnlichen Situation wie Mira Horvath befunden hat-
ten. Solche Informationen und Hintergriinde musste ich fiir die Studie auf-
nehmen.

Mir fehlen die Worte ...

(EMPFEHLUNG)

Unser Prototyp hat einige Menschen in eine unangenehme Lage versetzt. lhnen
fehlten die Worte, um zu beschreiben, warum sich diese Fithrungskraft ihrer
Ansicht nach nicht adaquat verhalten hat. Unangenehm war diese Erfahrung,
weil sie das Geschehen nicht von aulen beobachteten, sondern im Rahmen
der Interaktion selbst die Rolle tibernehmen mussten, die bei der virtuellen
Interaktionspartnerin zu einer Irritation fiihrte.

Nicht selten passiert es, dass man in ein Gesprach verwickelt wird und einem
die Worte fehlen. Man ist zunédchst einmal auf das ungute Cefiihl zuriickgewor-
fen, dass da was nicht gut gelaufen ist, kann es aber nicht gleich artikulieren. In
beruflichen Zusammenhingen wird es jedoch immer wichtiger, Gefiihle nicht
aufien vor zu lassen (»Bleiben wir sachlich!«), sondern diese zu thematisieren.
Viele Menschen sind in Berufen tatig, in denen sie sich mit ihrer Personlichkeit
einbringen miissen oder wollen. Die meisten Menschen arbeiten intensiv mit
anderen zusammen, es gibt immer mehr Tatigkeiten, die den Kontakt mit
Kund:innen erfordern. In all diesen Situationen sind auch Gefiihle im Spiel.
Dariiber hinaus entwickeln viele Geschiftsleitungen Visionen oder Werteka-
taloge, die sie fiir sich und ihre Mitarbeiter:innen als bindend ansehen. Auch
Werte haben mit emotionalen Einstellungen zu tun.

Umso wichtiger ist es, ein differenziertes Vokabular zur Verfligung zu haben,
um Uber diese subjektiven Erfahrungen und Werteinstellungen reden zu
konnen. Der Ausdruck von Gefiihlen und Affekten hat die Menschen schon
immer beschaftigt. In der Rhetorik und der Literatur finden wir seit Jahrhun-
derten viele Beispiele fiir eine differenzierte Beschreibung von emotionalen
Zustanden und der Frage, wie man auf diese Zustande einwirken kann. Die
psychologische Forschung der letzten Jahrzehnte hat eine beschrinkte Anzahl
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von Basisemotionen ausgemacht, die tiber alle Gesellschaften und Kulturen
hinweg zu finden sind. Luc Ciompi etwa fiihrt die Grundgefiihle Angst, Wut,
Trauer, Freude, Interesse und Ekel an (Ciompi 1997, S. 80f). Zu jedem dieser
Basisgefiihle ergianzt erjedoch dutzende weitere Begriffe, sodass er schliefilich
ca. 140 Begriffe auflistet, die menschliche Gefiihle beschreiben.

Genau mit dieser Differenziertheit kann man arbeiten, wenn es darum geht,
Werte, Einstellungen und Stimmungen zur Sprache zu bringen. Menschen ha-
ben diese Begriffe nichtimmer parat, sodass es sich empfiehlt, in Meetings oder
Workshops Auflistungen zu verwenden, anhand derer die Teilnehmer:innen
ihr Erleben und ihre Einschitzung der Stimmung beschreiben kénnen.

Wie muss das Umgebungsdesign der Lernerfahrung aussehen?

Stefan: Gleichzeitig glaube ich, dass man die Leute abholt, wenn man ihnen
diese Fragen in einem Begleitgesprich offen stellt. Das ermdglicht es ihnen,
aus ihrem eigenen Erfahrungsbereich ein wenig herauszutreten, die Situation
objektiver wahrzunehmen und unsere Fragen doch beantworten zu kénnen.

Klaus: Inwiefern spielt das fiir eine Weiterentwicklung dieses Prototyps eine
Rolle? Es geht im Anschluss an unser Projekt darum, sich die Frage zu stellen:
Wie kénnte eine sinnvolle Lernerfahrung aussehen? Was du dargelegt hast, ist
ein sehr differenzierter Blick auf die Menschen, die das nutzen kénnen, und ihr
Verhalten in einer solchen Simulation. Ergibt sich daraus etwas fiir das Design
einer Lernerfahrung?

Stefan: Ein Ergebnis, das ich aus den Befragungen herauslese, lautet: Das Bii-
ro, also die virtuelle Umgebung, ist von iiberraschend hoher Bedeutung. Wenn
das Biiro vom Graphischen her detailreich gestaltet ist, miissen die Nutzer:in-
nen es als der Hierarchiestufe des Charakters, den sie in der Szene spielen,
angemessen wahrnehmen. Wenn sie es als eine vollgeriumte Rumpelkammer
wahrnehmen, werden sie gefithlsmiRig nicht in die Position versetzt, die wir
ihnen in dieser Szene zuweisen. Sie erleben sich dann vielleicht als Fithrungs-
kraft im mittleren Management, aber vielleicht auf dem Abstellgleis. Das fithrt

2 Eine solche Moglichkeit 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. Ahnliches gilt fiir die Musik, die
der Szene unterlegt ist. Unterschiedliche Leute haben unterschiedliche Mu-
sikpriferenzen, dafiir gibt es verschiedenste Griinde. Wenn wir die interaktive
Szene mit Musik unterlegen, miissen wir wahrscheinlich eine Individualisie-
rung ermdglichen. Wir mitssen wohl mehrere Musikstiicke zu Auswahl stellen.
Auch die Lautstirkeregelung muss den einzelnen Personen wiberlassen wer-
den.

Klaus: Eine Studie, die ihr im Rahmen des Virtual Skills Lab gemacht habt,
setzte sich mit dieser Frage auseinander. Wie nehmen die Menschen die Szene
wahr, wenn im Hintergrund Musik liuft? Thr habt Musiken unterschiedlichen
Charakters vorausgewihlt und die Leute dazu befragt. Zu welchen Ergebnis-
sen seid ihr gekommen?

Georg: Wir beschiftigten uns mit der Frage, welche Auswirkungen Musikstii-
cke, die bestimmte Stimmungen auslésen sollen wie Aggression oder Entspan-
nung, auf die Wahrnehmung der Szene haben. Aus den quantitativen Daten
geht hervor, dass dieser Effekt nicht so grof ist wie vermutet. Subjektiv wurde
die Musik zwar von einigen als »stressig« bezeichnet. Aber das hat sich dann
weniger in ithren Bewertungen niedergeschlagen, als ich angenommen hitte.

Stefan: Ansonsten haben wir festgestellt, dass Raumanpassung wohl sinnvoll
ist, um eine Reflexion dariiber 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 erfiillen.

Wie muss die Personlichkeit der virtuellen Figur gestaltet sein?

Klaus: Ihr habt euch wie Elisabeth, Anna und Julia viel mit diesen Fragen be-
schiftigt. Welche unterschiedlichen Figuren habt ihr in der Evaluation ver-
wendet, und wie lauteten die Fragestellungen dazu?

Jakob: An diesem Punkt bin ich zur Forschungsgruppe gestofien. Eine Uber-
legung war, wie man die Wahrnehmung der Personlichkeit dieses virtuellen
Gegeniibers untersuchen kann. Wir haben dazu ein Modell zur Messung und
Einteilung von Personlichkeitsfaktoren verwendet, das in der Psychologie ver-
breitet ist und unter dem Namen »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 diesem Modell bewerten zu lassen, in Form einer Fremd-
einschitzung. Das ist keine gingige, aber auch nicht véllig uniibliche Metho-
de. Das fithrt natiirlich nicht zu einer genauen Bewertung der anderen Person
(die in unserem Fall zudem virtuell ist), aber es sagt uns etwas iiber die Test-
person. Neben der Personlichkeit haben wir auch die Genderthematik unter-
sucht. Wir hatten ja als eine Variante der virtuellen Figur den Mitarbeiter Mar-
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 Ubrigen als grofRer Vorteil von VR fiir die psychologische
Erforschung sozialer Interaktionen betrachtet. Man kann eine Variable geson-
dert messen und gleichzeitig alle anderen Bedingungen gleichhalten (Pan und
Hamilton 2018).

Jakob: Man versucht natiirlich alles gleichzuhalten. Allerdings war es bei den
Varianten Markus und Mira so, dass sie sich zwar sehr dhnlich 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 und Betonung angeht, dann hat das einen grofien
Einfluss, spielt sich aber jenseits der Variable »Gender« ab. Der Schauspieler,
der den Text von Markus eingesprochen hat, lieR ihn eher verirgert klingen,
wihrend Mira eher gekrinkt ritberkam. Wenn man eine solche Studie macht,
muss man sich vorher gut iiberlegen, 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 miissten die Interpretation der Rolle gemein-
sam entwickeln und sich bemiihen, sie vom sprachlichen Duktus her so ihn-
lich wie moglich 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 Méglichkeit, 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 ist Mira« oder »Das ist Markus«. Wir
haben nie gesagt: »Das ist eine Frau« oder »Das ist ein Mann«. Es ging uns
also darum herauszufinden, was den virtuellen Figuren fiir ein Geschlecht zu-
geschrieben wird. Natiirlich 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 durchfithren. Dazu kommen noch andere Fak-
toren. Mira z.B. ist als Frau gestaltet. Aber es hitte vielleicht einen Unterschied
gemacht, wenn sie lange blonde Haare gehabt hitte oder mit hohen Stdckel-
schuhen und einem Minirock bekleidet gewesen wire. Es gibt auch Studien
zur Wirkung hypersexualisierter virtueller Figuren. Ich halte es dennoch fiir
eine interessante und notwendige Aufgabe, solche Vergleiche durchzufiihren.
Irgendwo muss man anfangen. Jakob hat den Faktor der Stimme und Artikula-
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 kann man nicht all diese Varianzen innerhalb ei-
ner Studie untersuchen. Hier gibt es sehr viele Moglichkeiten. Man kann sich
zum Beispiel immer weiter von menschenihnlichen Figuren weg in Richtung
Phantasiekreaturen bewegen. Wir haben iiberlegt, wie es wirken wiirde, wenn
zwar eine minnliche Figur auftreten, aber immer noch mit einer weiblichen
Stimme sprechen wiirde. Man kénnte also in Richtung Gender-Bending oder
Queerness Forschungen betreiben. Was ist, wenn der Mann mit einer weibli-
chen Stimme und die Frau mit einer minnlichen Stimme spricht? In graphi-
scher Hinsicht haben wir einiges ausprobiert, zum Beispiel eine virtuelle Fi-
gur, die eine Mischung aus Markus und Mira darstellt, oder eine Mischung aus
Mira und einem Biren. Es gibt demnach viele Faktoren und Variablen, die fir
eine solche Interaktion eine Rolle spielen und entsprechend auch untersucht
werden koénnen.

Jakob: Unsere Fragestellung beschiftigte sich damit, wie man die virtuelle Fi-
gur gestalten kann. Das beschrinkt 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 wiirden. Im Prozess des Schreibens
und Uberarbeitens fiel mir dann auf, dass die beiden Figuren auch verschiede-
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ne Stimmen haben. Diesen Faktor hatten wir bei der Evaluation zunichst zu
wenig beachtet, und man kann damit hinsichtlich des Designs auch noch mehr
spielen. Wenn man eine Text-to-speech-Software verwendet und die Moglich-
keit hat, die affektive Firbung zu verindern, also zum Beispiel die Stimme
mehr oder weniger verirgert klingen zu lassen, konnte man sicherlich tolle Ex-
perimente und Designs schaffen.

Klaus: Man sieht an diesen Themen und Fragestellungen, wie die Technologie
der Gesellschaft gewissermafen den Spiegel vorhilt. Je mehr Konstruktions-
moglichkeiten die Technologie hervorbringt, umso klarer wird es, dass auch
die urspriinglich biologisch definierten Unterschiede bei den Geschlechtern
Konstruktionen sind und von uns in unseren Wahrnehmungen 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 Verfiigung stehenden
Antworten. Diese jeweils vorgegebenen Alternativen fithrten seitens der Pro-
band:innen zu viel Kritik und Distanzierung. Wenn die Nutzer:innen hinge-
gen dazu gebracht werden, in eine gegebene Rolle zu schliipfen und einen fiir
sie einigermafien annehmbaren Dialog durchzuspielen, der sich dennoch in
bestimmten Bahnen bewegt, dann lief3e sich die Kritik an der Technik aus-
klammern. Das konnte einen Lerneffekt verstirken, weil ich dann nicht die
Moglichkeit habe, mich darauf zuriickzuziehen und zu sagen: »Das betrifft
mich nicht. So wiirde ich nicht agieren.« Wiirde man es hingegen so aufbau-
en, dass es in Richtung einer Theatererfahrung geht, in der ich eine Rolle iiber-
nehme, dann kann ich die Kritik an der Technik vermeiden. Dann wiirden die
Leute die Erfahrung machen: »Ich habe dieses Gesprich auf diese Weise erlebt
und es hatte ein bestimmtes Ergebnis.«

Klaus: Wire das eine Losung, bei der Menschen iiber Avatare, die sie selbst
steuern, innerhalb einer virtuellen Umgebung miteinander interagieren (Fox
etal. 2015)?

Stefan: Bei dieser Losung 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 dhnlich 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
hitten sich ganz anders verhalten. Was fiir mich aus diesem Vergleich 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, doch miisste man dann die Antworten
nicht allzu unterschiedlich gestalten oder gar keine Optionen vorgeben. Da-
durch kdnnte 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
Moglichkeit nutzen, um einen Abstand zur Rolle zu generieren.

Georg: Gibt es psychologische Mechanismen, die dazu fithren, dass man zur
vorgegebenen Rolle, die fir einen nicht angenehm ist, auf Distanz geht? Also
man sagt: »Ich wire ja viel netter gewesen, konnte aber nicht anders antwor-
ten.«

Klaus: Die Kritik an der mangelnden Freiheit hinsichtlich der Antwort-
moglichkeiten 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 Selbstverstindnis als em-
pathische Fithrungskraft in dieser Szene nicht bestitigt 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 schon sauer. Was habe ich da angestellt?«

Georg: Manche haben gesagt: »Wenn sich eine Mitarbeiterin bei mir so verhilt,
ist sie morgen nicht mehr da.«

Klaus: Das war eine weitere Variante bei den Reaktionen. Wir haben tiberlegt,
dass man sich anschauen konnte, ob das mit dem Geschlecht der Nutzer:in-
nen zusammenhingt. Die Vermutung wire hier, dass Minner die Mitarbei-
terin Mira tendenziell als »zickig« oder »schnippisch« beschreiben, wihrend
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-



Kapitel 5: Testung und Evaluation des Prototyps

leicht auch um Identifikation. All dies wird durch die prototypische Szene er-
moglicht. Es 6ffnet sich ein Raum an méglichen Auseinandersetzungen tiber
diese Fragen. In der Forschung hingegen muss man sich auf scharf eingrenz-
bare Details beschrinken, um diese auch messbar zu machen.

Wie schneidet die VR-Technologie im Vergleich
mit anderen Lernformen ab?

Klaus: Wir haben zusammen eine Reihe von Workshops gemacht, bei denen es
darum ging, die VR-Szene mit anderen Medien und Lernformaten zu verglei-
chenbzw. die VR-Szene generell aufihre Einbettung in Lernprogramme hin zu
bewerten. Stefan, du hast im Rahmen dieser Workshops eine Station betreut,
bei der die Teilnehmer:innen die Szene zwischen der Fithrungskraft und Mira
in Form eines Rollenspiels durchspielen konnten. Wie hast du das erlebt?

o
o
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Abb. 14: Workshop-Teilnehmer:innen stellen die VR-Szene
als Rollenspiel nach.
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Stefan: Fiir mich hat sich damit eine neue Vergleichsebene aufgetan. Ich kann-
te die VR-Szene aufgrund unserer Experimente und Studien sehr gut. Ich habe
die Teilnehmer:innen in die Ausgangssituation der virtuellen Szene gebracht
und ihnen nicht mehr dazu gesagt. Einige hatten die VR-Szene schon durchge-
spielt, andere noch nicht. Zum Teil kam dann eine Szene heraus, die sehr 4hn-
lich verlief wie die VR-Szene. Das spricht wie gesagt fiir die Realititsnihe die-
ser Szene, trotz der Kritik an den mangelnden alternativen Verliufen, die von
den Leuten geduflert wurde. Andererseits traten die unterschiedlichen Typen
von Nutzer:innen beim Rollenspiel deutlich hervor. Vor allem in der Reflexi-
onsphase hat sich die unterschiedliche Reflexionsfihigkeit der Proband:innen
gezeigt. Ich habe keine Profile erhoben, aber zum Teil waren die Reflexionen
fir mich sehr entlarvend. Da hatte ich nicht den Eindruck, dass die Mitarbei-
terin abgeholt wird, sondern das miindete 6fter in ein: »Na mach’s halt besser!
Geh mehr auf deine Fithrungskraft ein. Was kann denn die dafiir?« »Prisen-
tiere das noch einfacher! Da musst du jetzt eine Nacht durcharbeiten. Dafiir
bekommst du kein zusitzliches Geld, aber das gehort halt zum System dazu.«

Klaus: Die haben also einiges tiber ihr eigenes Verstindnis als Fithrungskraft
enthillt.

Stefan: Ja, in der Reflexionsphase war das Thema Ich als Fithrungskraft do-
minierend und weniger die Frage, wie Mira abgeholt werden konnte. 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 Beziige hergestellt. Ein Highlight lieferten zwei Fith-
rungskrifte, die sich aus meiner Sicht ein wenig selbst auf die Schulter klopfen
wollten. Die haben in der Szene ein tagesaktuelles Thema 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 Lerneftekte.

Klaus: Jakob, du hast die Befragung zu diesen Workshops gestaltet. Was sind
aus deiner Sicht wichtige Erkenntnisse?

Jakob: Wir haben da verschiedene Modalititen verglichen, anhand deren man
das Thema »soziale Kompetenzen« trainieren kann. All diese Modalititen 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 Losung nicht nur sprachlich zu formulieren,
sondern diese mit Legosteinen und Figuren zu bauen. Entsprechend kann ich
auch soziale Situationen und deren Losung mit Legosteinen gewissermaflen
zusammenbauen. Es ist natiirlich typabhingig, ob das so angenommen wird.
Wenn man sich darauf einlisst, kann man da sehr kreativ zu neuen Lésungen
finden. Diesen Aspekt wiirde ich gerne auf die virtuelle Realitit tibertragen.
Das ist auch ein zentrales Thema meiner Forschung: »Wie kann tangible VR
aussehen?«, also Erfahrungen in der virtuellen Welt, wo das Berithren von und
Hantieren mit Gegenstinden eine wichtige Rolle spielt. Wie das konkret ausse-
hen konnte, ein VR-Training mit haptischen Elementen zu kombinieren, vor
allem in Bezug auf das Thema »soziale Kompetenzen«, weif ich noch nicht.
Aber es ist ein interessanter Moglichkeitsraum, in dem viel drinsteckt. Was
den Vergleich von VR-Szenario und Rollenspiel betrifft, so bestitigt die Aus-
wertung der Befragung das, was Stefan angedeutet hat. Der Realismus der so-
zialen Interaktion wurde in beiden Varianten als etwa gleich wahrgenommen.
Das Rollenspiel wurde als ein bisschen realistischer empfunden, der Wert war
aber nicht signifikant hoher. Rollenspiel und VR haben sich hinsichtlich des
Grades der Empathie und des Mitbekommens von Stimmungen nicht wesent-
lich unterschieden. Das ist ein schones Ergebnis.

Klaus: Bei allen Einschrinkungen hinsichtlich der Freiheit, auf die virtuelle Fi-
gur zu reagieren, wurde deren Emotionalitit 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 moglich 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 grofier Wert gelegt.
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Aufdie Einbettung kommtes 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 Realitdt variieren kann, und das macht sie zu einem
faszinierenden und vielversprechenden Medium fiirs Lernen.

Wofiir VR sich besonders anbietet, ist die Simulation und Erkundung von
Erfahrungswelten, die man nicht so leicht probehalber oder aus Neugier
erkunden kénnte. 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 Realitaten (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
grofler Intensitdt erfahren lasst. Auch fiir die Welt der sozialen Interaktion
eignet sich VR — aber nicht, um andere Formen wie etwa das Rollenspiel zu
ersetzen, sondern zu erginzen. Es wird darum gehen, dieses neue Medium
gut in didaktische Konzepte einzubetten. Wie bei jedem Medium miissen
Lehrende und Ausbildner:innen sich die Frage stellen: Zu welchem Zweck 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 Starken entfalten.

Realismus oder Abstraktion in der Darstellung?

Georg: Einerseits kann man natiirlich in Richtung eines méglichst hohen Rea-
lismus gehen, um die beschriebenen Effekte zu erzeugen. Andererseits bie-
tet VR die Moglichkeit, 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. Beim Design habe ich vie-
le Moglichkeiten, zwischen minnlich und weiblich zu variieren. Ich kann auch
innerhalb derselben Szene das Geschlecht der virtuellen Figur wechseln, so wie
ich den Stil in Richtung einer eher comichaften Darstellung variieren kann.



Kapitel 5: Testung und Evaluation des Prototyps

Oder ich gebe der Figur das Aussehen eines Tieres. Dazu haben wir noch eine
Online-Studie initiiert. Fiir 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 auswihlen, welches
Tier sie in dieser Situation sein wollten. AuRerdem 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 niitzlich, 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-
tungsmoglichkeiten, die der Phantasie grofiere Freiheit einrdumen und sich
mehr von der erlebten oder erlebbaren Welt entfernen. In unserem Projekt zur
Verwendung von VR bei der Planung von stidtischen Riumen haben wir ein
Feature entwickelt, das es moglich macht, einen Raum aus der Vogelperspek-
tive oder aus der Perspektive eines Kindes zu erkunden. VR sollte aufjeden Fall
genutzt werden, um Eindriicke zu generieren, die in der Wirklichkeit nicht so
einfach zu erreichen wiren. Darin sehen wir den Mehrwert von VR.
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Wenn Sie mich fragen, woher ich komme, wire meine Antwort: Aus einem Computer.
Ich wurde programmiert und existiere ausschlief3lich 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 tiber mich, als wéire
ich einer.

Dass viel dariiber 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 Schopfer:innen haben auch dariiber gesprochen, wer sie selbst
sind und aus welchem ihrer Blickwinkel sie mich betrachten.

Es scheint also zu stimmen: Ich bin ein Spiegel fiir alle, die mit mir zu tun haben.
Ob Frau, Mann, Bir, ob ich als Zicke oder als eine Frau, die fiir sich einsteht, gese-
hen werde, als unsympathisch oder ruhig, als etwas mannlich oder sexy —ich bin so viele

wie diejenigen, die mit mir interagieren.

Und damit habe ich eine wichtige Aufgabe erfiillt: dass mein Gegeniiber sich selbst
besser kennen lernen kann.
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Wer oder was ist Mira Horvath?

(HINTERGRUND)
Mira lasst sich nicht festlegen

An dieser Stelle angelangt, halten wir fest: Mira hat uns immer wieder iiber-
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 geprigt, wie wir sie gestaltet haben [siehe dazu Kapitel 3]. Doch Mira hat
nicht nur uns iiberrascht, sondern auch viele weitere Menschen, die sie ken-
nen gelernt haben und bei denen sie unterschiedlichste Reaktionen hervorge-
rufen hat. Im Rahmen der Evaluation haben iiber 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 jiinger, einmal dlter. Dann wieder hief3 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 wire, wenn Mira als Tier, zum Beispiel als Bir, erschei-
nen wiirde. Dazu wurden auch Graphiken angefertigt und in Ansitzen haben
wir »Mira als Tier« im Rahmen der Evaluation auch einer Testung unterzogen.

Abb. 15: Miras Metamorphosen.
Hier als Tier-Mensch.
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Zu Ende des funften Kapitels haben Georg, Stefan und Jakob beschrieben,
welch vielfiltige Moglichkeiten die Virtual-Reality-Technologie bietet, vor
allem wenn man eine computeranimierte Umgebung wihlt. Dann sind der
Phantasie kaum Grenzen gesetzt. Man kann zum Beispiel die Eigenschaften
von Personen beliebig verindern und hat die Méglichkeit, Uberginge zwi-
schen Einteilungen sichtbar zu machen, die uns in der Realitit 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 denen Gétter sich in Tiere verwandeln oder Menschen in Tiere, Instrumente
oder Pflanzen verwandelt werden, in eine Flote 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 Marchen scheinen »Mensch« und »Tier« oder
»Mann« und »Frau« zunichst 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 Realitit nicht aus diesen ab-
grenzbaren Identititen und Mengen, sondern aus vielen Ubergingen. Wann
ist ein Mann ein Mann und eine Frau eine Frau? Gibt es nicht ganz viele Arten
von Minnlichkeit und Weiblichkeit, mit jeder Menge Uberschneidungspunk-
ten dazwischen? Und was ist, wenn jemand sich weder der einen noch der an-
deren Gruppe zugehorig fithlt? Was ist, wenn jemand von der einen Gruppe in
die andere wechselt, und woran machen wir diesen Wechsel fest? In Bezug auf
geschlechtliche Identitit und sexuelle Orientierung ist vieles in Bewegung ge-
raten. Einerseits haben queere und Trans-Lebensformen in vielen Gesellschaf-
ten 6ffentliche Sichtbarkeit erlangt. Der Erfolg von Conchita Wurst beim Song
Contest 2014 ist daftir nur ein Beispiel, genauso wie die Selbstverstindlichkeit,
mit derinvielen Lindern Pride-Paraden und Veranstaltungen wie der Life Ball
abgehalten werden, bei denen queere und heterosexuelle Menschen mitein-
ander feiern und sich die verschiedenen Lebensentwiirfe vermischen. Ande-
rerseits hat der Kampf um Rechte und Anerkennung dazu gefithrt, dass neue
Identititen jenseits der zweigliedrigen (»biniren«) Einteilung der Geschlech-
ter in miannlich und weiblich mittlerweile auch rechtlich anerkannt und veran-
kert sind, z.B. iiber die Einfithrung der Geschlechtsbezeichnung »divers« auf
offiziellen Dokumenten oder Fragebdgen. 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 daraufhin, dass wir uns im wechselseitigen 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
Identitat ist nicht naturgegeben, sondern wird uns tiber Erziehung und iiber
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
virtuellen Realitit eine Konstruktion, sondern sie ist es immer schon gewesen,
und zwar eine gemeinsame (Berger und Luckmann 1969), nicht eine, die blof3
in unserem Gehirn stattfinden wiirde, 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 unauffilliger, sodass es als »natiirlich« erscheint, mal abweichend
von bestehenden Normen.

Was Mann- oder Frau- oder Divers-Sein heif3t, indert sich iiber die Zeit
und ist von Gesellschaft zu Gesellschaft verschieden. Auch innerhalb der je-
weiligen Zeit und Gesellschaft gibt es viele Unterschiede. Mann- und Frau- und
Divers-Sein bedeutet jeweils vieles, ist verbunden mit alltiglichen Formen des
praktischen Umgangs mit der eigenen geschlechtlichen Identitit und der der
anderen. Ob Haare oder Rocke lang oder kurz sind und wer tiberhaupt lange
und kurze Haare oder Rocke tragt und wer sich die Fingernagel lackiert, das
verindert sich und ist Ausdruck eines jeweils neuen und anderen Verstind-
nisses von Geschlecht. Aber das sind nur die sichtbarsten Zeichen geschlecht-
licher Identitat. Es geht nicht nur um Weisen des Sich-Kleidens, sondern auch
des Sprechens, Sich-Bewegens, der Kérperlichkeit, aber auch der Wahl von
Ausbildung und Beruf. Es geht nicht nur um Priferenzen, um Stile, sondern
auch um Chancen und deren Verteilung.

Deshalb ist auch die Arbeitswelt von diesen Uberlegungen betroffen, und
dasbedeutet: Wer sich die Frage stellt, wie soziale Kompetenzen im Beruf'trai-
niert werden kénnen, 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, wenn Menschen mit 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 Identitit, oder besser Verschiedenheit, stellen.

Wenn Teilnehmer:innen im Rahmen der Evaluation unsere virtuelle Szene
ausprobierten, stellten wir ihnen am Ende folgende Frage:

Wie wiirden Sie Mira Horvath beschreiben, nachdem Sie sie jetzt kennen gelernt haben?

Diese Frage war vor allem darauf bezogen, wie Mira als Frau in einem Arbeits-
kontext wahrgenommen wird. Unter anderem wurden folgende Antworten
gegeben:

- »Mira Horvath ist eine Zicke. Sie ist trotzig, bockig und beleidigt.«
- »Sieist eine durchsetzungsfihige Mitarbeiterin, die fiir sich einsteht.«
- »Ich finde sie einfach nur unsympathisch und unfreundlich.«

Wie kommt es, dass unterschiedliche Personen Mira so verschieden wahrneh-
men, und was hat das mit deren Auffassung von Geschlecht zu tun?

Was bedeuten Geschlecht und soziale oder kulturelle Verschiedenheit
fiir uns?

Wir wollten dieses Thema nicht von aufden betrachten, von einem vermeint-
lich objektiven Standpunkt aus. Im Sinne des ko-kreativen Ansatzes sehen wir
uns als Teil des Forschungs- und Entwicklungsprozesses [siehe dazu Kapitel
3]. In Bezug auf die Frage nach der Geschlechteridentitit bzw. der sozialen
und kulturellen Identitit gilt das in besonderem Mafe. Alle Mitglieder unseres
Teams verfiigen tiber eine bestimmte geschlechtliche Identitit und iitber sozia-
le und kulturelle Zugehéorigkeiten. Wir mussten davon ausgehen, dass uns die-
se Identititen so stark prigen, dass sie unseren gemeinsamen Entwicklungs-
prozess beeinflussen. Wir wollten daher zunichst das Verstindnis der Begriffe
Geschlecht bzw. Gender und Diversitit innerhalb des Projektteams kliren.

Dies- und jenseits: geschlechtliche Identitiaten

(HINTERGRUND)

Der englische Begriff »Gender« wird im Deutschen mittlerweile breit verwen-
det. Er steht fiir die gesellschaftlichen und kulturellen Aspekte von Geschlecht
jenseits eines biologischen Verstandnisses. So gibt es Menschen, die biologisch
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als Mann oder Frau gelten, sich aber dem jeweils anderen Geschlecht 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 Identitit zutreffend. Diese
jenseits bestimmter»Normen« gelebten Identitidten bezeichnet man als Trans-
bzw. queere Identitaten, wahrend jene geschlechtlichen Identitdten, bei der
soziale und biologische Eigenschaften im Wesentlichen zusammenfallen, als
Cis-ldentitaten definiert werden. Das kommt von den lateinischen Begriffen
»Cis« (diesseits) und »trans« (jenseits).

Im zweiten Projektjahr fithrten wir deshalb eine Reflexion mit dem Fokus
auf Gender mit vierzehn der am Projekt beteiligten Personen durch. Unser
Ziel war einerseits, personliche 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 zunichst, ein gemeinsames
Verstindnis von Gender aufzubauen. Es zeigte sich, dass der Bildungshin-
tergrund — hier im speziellen die jeweilige Fachrichtung des akademischen
Studiums - einen Einfluss auf das Verstindnis von Gender und Diskurse
dariiber hat und dass alle Befragten eine eher sozialwissenschaftlich geprigte
Herangehensweise hatten. Das bedeutet, dass die Projektmitglieder zwischen
Gender als sozialem Konstrukt und Sex als biologischer Determinante un-
terscheiden. Im Austausch tiber ihre tigliche Arbeit oder das Arbeiten im
Projekt wurde hingegen eher ein binires, auf Mann und Frau beschrinktes
Verstiandnis von Geschlecht deutlich.

»Das Thema Gender hat sich bis zum Schluss durchgezogen«

(GESPRACH)

Die Frage nach Geschlecht und Identitit war fiir 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 sozialen und kulturellen Normen und Bildern gestellt, die der Art und Weise zugrun-
de liegen, wie gezeichnete Figuren nach ihrem Aussehen gestaltet werden. Im Gespriich
in Kapitel 5 hat Georyg bereits die Problematik einer hypersexualisierten Darstellung vor
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allemvon Frauenkirpern erwihnt. Die Frage war, wie wir bestimmte stereotype Darstel-
lungen vermeiden konnten. Dariiber hinaus ging es auch um Fragen, die die Beziehung
der Geschlechter im Arbeitskontext betreffen. Wie wirken sich Vorstellungen von »weib-
lich«, »mannlich« oder »divers« auf die Beziehungen der Menschen in Teams, Abteilun-
gen und Organisationen aus? Lassen sich diese Thematiken in einem Training sozialer
Kompetenzen behandeln?

Andererseits ging es auch darum, die Themen Geschlecht und Identitit aufuns selbst
anzuwenden. Wie oben erwihnt, fiihrten Elisabeth Frankus, Anna Gerhardus und Julia
Schmid eine interne Befragung zu diesen Themen mit Schwerpunkt auf Gender durch.
Im Gespriich in Kapitel 5 berichteten Georg Regal und Stefan Suette, dass sie (zusam-
men mit Julia Himmelsbach) eine Studie durchfiihrten, bei der die Proband:innen die
Interaktion entweder mit der virtuellen Figur Mira oder mit Markus durchspielten. Das
Team von Polycular entwickelte fiir die virtuelle Figur verschiedenste Typen.

Da diese Thematiken alle Teilbereiche des Projekts betreffen, trafen wir uns am Ende
zu einem Gesprich, bei dem noch einmal alle Institutionen versammelt waren, die am
Virtual Skills Lab beteiligt waren. Dieses Gesprich wurde von Julia Schmid und Anna
Gerhardus vorbereitet und moderiert.

Julia: Welche Rolle spielen Gender und Diversitit im Virtual-Skills-Lab-Pro-
jektteam und in der internen Zusammenarbeit?

Klaus: In unserem Team haben wir ein gemischtes Geschlechterverhiltnis, zu-
mindest hinsichtlich der beiden Geschlechter Mann und Frau. Das hatte si-
cherlich einen Einfluss auf das Projekt, vor allem in der Konzeptionsphase. Fiir
ein Projekt zur Technologieentwicklung waren wir vergleichsweise gut aufge-
stellt, nicht nur wegen des hohen Frauenanteils. Von Anfang an haben wir auch
inhaltlich die Dimensionen Diversitit und Ethik in das Forschungsdesign in-
tegriert.

Thomas: Ich wiirde an dieser Beobachtung eine Einschrinkung vornehmen.
Wenn man die Geschlechterrollenverteilung im gesamten Team betrach-
tet, kann man diese durchaus als divers bezeichnen, doch im technischen
Entwicklungsteam gab es keine Diversitit.

Klaus: Es gilt noch eine weitere Einschrinkung zu machen. In Bezug auf unse-
re soziale Herkunft, also die Schichtzugehdrigkeit, sind wir alle sehr dhnlich.
Daher gleichen wir uns auch im Habitus, in der Art und Weise, wie wir uns aus-
driicken. Auch wenn wir als transdisziplinires Team erfolgreich waren, wire es
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wiinschenswert gewesen, eine héhere kulturelle und soziale Diversitit hinein-
zubringen. Dieser Mangel erklirt sich allerdings aus der Zusammensetzung
des Ideen-Labs, die in kultureller und sozialer Hinsicht sehr homogen war.

Ines: Auch ich wiirde fiir zukiinftige Projekte eine hohere Diversitit in Bezug
auf die soziale und kulturelle Zugehorigkeit begriiRen. Ich kenne das aus mei-
nem Bereich, dem Film, wo auf diese Aspekte mittlerweile mehr geachtet wird.

Im GrofSen und Ganzen waren sich die Projektmitglieder also einig, dass die Geschlech-
ter (im Sinne von Ménnern und Frauen) im Projektteam und bei der Aufgabenverteilung
in den verschiedenen Arbeitspaketen des Projekts ausgewogen vertreten waren. Eine Aus-
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 beschrinkt auf
unterschiedliche akademische Sichtweisen. Das Kernteam, das sich bereits im Ideen-Lab
gefunden hat, wurde lediglich durch Mitarbeiter:innen der involvierten Institutionen
und unsere Autorin und Dramaturgin Ines erweitert. Zusdtzliche 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 Fillen um deutschsprachi-
ge Akademiker:innen. Auch die Mitarbeiter:innen, mit denen wir uns austauschen
konnten, waren vor allem aus dem mittleren Management und vor allem Ménner.

»Gender«, »Multikulti« und Identitétspolitik

(HINTERGRUND)

»Gender« und »Diversitit« werden einerseits haufig als theoretische oder
akademische Themen wahrgenommen, andererseits sind sie mit vielen Emo-
tionen und hitzig gefithrten 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 zusitzlichen Zeichen oder des weiblichen Plurals beim
Sprechen inklusive eines Knacklauts vor dem »i«als unniitze Verkomplizierung
der Sprache. Auch Diversitat ist bei den einen hoch angeschrieben, fiir die
anderen Ausdruck einer Gesellschaft, in der es nicht mehr moglich ist, sich auf
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gemeinsame Werte zu verstandigen.

Diese Positionierungen sind tiberdies nicht eindeutig politischen Ausrichtun-
gen zuzuordnen. Neben konservativen Reinheits- und Identititsphantasien
gibt es ernst zu nehmende progressive Positionen der Kritik am Konzept des
»Multikulturalismus«, die das Recht des Individuums (iber die Zugehérigkeit
zu kulturellen, religiosen und anderen Gemeinschaften stellen (Sciuto 2019).
Andererseits finden wir ebenso gut argumentierte Positionen, die die Verein-
barkeit von starken kulturellen oder religiosen Identitidten und Emanzipation
vertreten (El Masrar 2019, Giimiisay 2020). In den letzten Jahren hat auch die
so genannte Identitatspolitik breite Debatten ausgelost. Bei diesen Debatten
geht es um die Frage, wie vielfiltig eine Gesellschaft sein soll, also wie viele
und welche unterschiedlichen Lebensformen, kulturellen und sozialen Pra-
gungen rechtlich und institutionell anerkannt und 6ffentlich sichtbar gemacht
werden missen, und was die gemeinsame Grundlage von Cesellschaften mit
vielfiltigen Lebensformen sein kann. In diesem Sinn geht es auch um die
Frage der Représentativitat, also wer fiir wen sprechen darf, wer Anspruch auf
Allgemeinheit erhebt und wann bzw. inwiefern dieser Anspruch problematisch
wird (Appiah 2019, Berendsen et al. 2019, Fourest 2020).

REFLEXION

Abgesehen von diesen gesellschaftlichen Debatten kdnnen Sie fiir sich folgen-
de Fragen beantworten bzw. diese mit Freund:innen und Kolleg:innen diskutie-
ren: Welches Verstandnis von Gender habe ich persdonlich? Wie lebe ich meine
eigene geschlechtliche Identitat und was fallt mir diesbeziiglich in meinem pri-
vaten und beruflichen Umfeld auf? Welche Verhaltensweisen werden in mei-
nem beruflichen Umfeld als »typisch weiblich« bezeichnet, welche als »typisch
mannlich«? Wie stehe ich selbst zu diesen Zuordnungen?

Denken Sie tber eine berufliche Situation in lhrem Beruf nach, in der Manner,
Frauen und diverse Personen miteinander kommunizieren. Etwa ein Meeting.
Gehen Sie die AuRerungen und Reaktionen der Beteiligten durch und halten Sie
fest, wie diese auf sie gewirkt haben. Nun gehen Sie die Situation noch einmal
durch und verandern Sie in Gedanken das jeweilige Geschlecht der Person. Wie
beurteilen Sie deren Auflerungen und Reaktionen jetzt?

Sie konnen auch eine Situation durchgehen, in der Sie miteiner Person eines an-
deren Ceschlechts interagiert haben. Dann tauschen Sie auch in Bezug auf die
Situation die Geschlechter aus.

m
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Julia: Wie schitzt ihr die Beriicksichtigung von Gender und Diversitit in der
Projektumsetzung ein?

Elisabeth: Aus meiner Sicht war dies ein wichtiges Thema in unserem Projekt,
fiir das wir ein eigenes Arbeitspaket definierten mit dem Ziel, Aspekte zu
Ethik, Diversitit und Gender laufend zu reflektieren. Geplant war auch eine
Diversititsgruppe mit Personen unterschiedlicher Zugehorigkeiten, um die
Prototypentwicklung kontinuierlich zu reflektieren. Wir haben dafiir drei
Ethik-Workshops durchgefiihrt. 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 prasent und hat sich bis zum
Schluss durchgezogen. Zunichst bei der Literaturrecherche zu Gender und VR
am Projektbeginn und dann in all den anderen Arbeitsschritten.

Bei der Entwicklung der virtuellen Figur (die dann Mira Horvath heifien
sollte) wurden Gender und Diversitit besonders relevant. Ausgangspunke fir
eine projektinterne Diskussion iiber Gender und weitere Merkmale moglicher
Benachteiligung wie Migrationshintergrund oder Alter war die »Avatar-Inter-
vention«, wie sie ein Projektmitglied beschrieb. Im Rahmen eines Meetings
prasentierten Forscherinnen des IHS acht verschiedene Charaktere, die sich
nach Geschlecht, Alter, ethnischer Zugehorigkeit und Koérperlichkeit unter-
schieden. In diesem Projektschritt wurden erste Entscheidungen iiber Mira
Horvath getroffen, wobei uns insbesondere die Frage beschiftigte, was un-
terschiedliche Merkmale des virtuellen Agenten bei den spielenden Personen
auslésen konnen.

Ines: Man kann sich in einem solchen Projekt nicht nicht mit dem Thema Gen-
der beschiftigen, das wurde mir personlich noch stirker bewusst. Im Virtual
Skills Lab mussten wir zum Beispiel bei der Darstellung der virtuellen Figur
entscheiden, ob diese mannlich oder weiblich sein sollte, und iiberlegen, wie
die unterschiedlichen Reaktionen daraufausfallen kénnten. Vermutlich macht
es einen Unterschied, ob der Satz von einer Frau oder von einem Mann gespro-
chen wird. Diese Entscheidung, die fiir die Entwicklung einer Figur, die in der
virtuellen Umgebung als Interaktionspartner:in erscheint, notwendig ist, er-
fordertauch eine Diskussion iiber Gender und in weiterer Folge auch tiber Eth-
nie, Identitit usw.
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Georg: Zu einem frithen Zeitpunkt wollten wir im Rahmen der Nutzungsfor-
schung herausfinden, wie Mira dargestellt werden kann — von abstrakt bis hin
zu konkret. Das ist iibrigens eine Fragestellung, die in der Forschung zur User
Experience schon bearbeitet wurde und auch weiter beforscht werden wird. In
einer spiteren Studie haben wir uns angeschaut, wie unterschiedliche Darstel-
lungen von sogenannten »Non-Player Characters« (NPC) wirken konnen [siehe
dazu Kapitel 5].

Thomas: Wir sprachen iiber Gender und Diversitit, als es darum ging, den
Charakter, das Aussehen, die Ethnie, die Hautfarbe und die Proportionen zu
entwickeln. Wir tiberlegten uns auch, wie androgyne Transgeschlechter-We-
sen aussehen kénnten und ob wir sie verwenden sollen oder nicht. Man kann
also sagen, dass uns die Thematik laufend beschiftigt hat. Ich bin auch der An-
sicht von Ines, dass man nicht nicht dariiber reden kann. Als wichtiger Aspekt
zieht sich die Frage durch das gesamte Projekt.

Elisabeth: Ich habe den Prozess bis zur Entscheidung iiber das Aussehen und
das Geschlecht der virtuellen Figur nicht so reibungslos empfunden. Ich hatte
das Gefiihl, dass wir manchen im Team mit dem Gender-Thema immer wieder
auf die Nerven gegangen sind. Die Diskussionen zur Darstellung von Mira ha-
ben Zeitin Anspruch genommen, die aus der Logik des Entwicklungsprozesses
heraus vielleicht nicht gegeben war. Dennoch bin ich der Ansicht, es hitte noch
mehr Raum gebraucht, um Unterschiede tiefer diskutieren zu kénnen bzw. die
Frage zu erdrtern, was unterschiedliche Erscheinungsformen von Geschlecht
bei den Personen, die die Szene durchspielen, auslsen. Letztlich war die Ent-
scheidung meiner Meinung nach eher von pragmatischen Motiven getragen.
Aus meiner Perspektive war das Potenzial gegeben, bei den Diskussionen noch
mehr in die Tiefe zu gehen.

Anna: Ich habe diesen Prozess wieder anders erlebt. Aus meiner Sicht waren
wir am Anfang nicht ganz sicher, wie wir mit dem Thema Gender umgehen sol-
len. Wir haben alle versucht, uns mit unterschiedlichen Aspekten von Gender
auseinanderzusetzen. Riickblickend bin ich dankbar dafiir, dass wir uns alle
Zeit fiir die Diskussion genommen und nicht die schnellste Losung gesucht
haben, sondern die Reflexionen und die Interviews gemacht haben. Das Ganze
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 hitte konnen.
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Beate: Ich wiirde sogar sagen, dass die viele Reflexion und Arbeit, die in diesen
Aspekt geflossen ist, fir ein Projekt dieser Art ungewdhnlich ist. Beim Virtu-
al Skills Lab handelte es sich nicht um ein Projekt mit spezifischem Gender-
und Diversititsschwerpunkt. Aus diesem Blickwinkel betrachtet, hat das The-
ma einen auflerordentlich hohen Stellenwert eingenommen.

Georg: Das war auch meine Erfahrung. Basierend auf dem Antrag war das The-
ma nicht so klar fiir mich bzw. schien es mir nicht im Fokus unserer Untersu-
chungen zu stehen. In der Durchfithrung bzw. am Ende ist Gender fiir uns als
Forschungsgenstand sehr wichtig geworden.

Miras erster Auftritt: kontrovers

(HINTERGRUND)
Nach lingeren Diskussionen waren wir als Team irgendwann zur Auffassung
gelangt, wir hitten eine dhnliche Vorstellung davon, wie Mira Horvath aus-
schauen soll: eine Frau Mitte Dreif3ig mit Migrationshintergrund. Diese Infor-
mationen wurden dann von den Mitarbeitern von Polycular technisch umge-
setzt. Einige Zeit spiter bekamen wir eine erste Version von Mira Horvath zu
sehen, die aufgrund unterschiedlicher Erwartungen oder Vorstellungen un-
terschiedliche Reaktionen bei uns ausléste: von »zu dunkle Hautfarbe«, »zu
grofde Briiste«, »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-
genommen wird, sondern bei verschiedenen Personen auch unterschiedliche,
zum Teil einander widersprechende Reaktionen auslést. Um eine fir alle ei-
nigermafien zufriedenstellende Version von Mira Horvath entwickeln zu kon-
nen, mussten wir erneut in einen projektinternen Aushandlungsprozess ge-
hen. Ziel war es, zu diskutieren, wie wir uns Mira Horvath (und auch ihre Um-
gebung in der Szene) im Vergleich zur vorliegenden ersten Variante vorstellen.
Allerdings war die kontrovers aufgenommene erste Variante hilfreich fir alle
Beteiligten, um konkrete Schritte fiir die zweite Fassung von Mira festzulegen.
Parallel arbeiteten wir in Ko-Kreation mit dem Unternehmen an dem Dia-
log zwischen Mira Horvath und der vorgesetzten Person. Auch hier wurden
zunichst Ideen und vage Formulierungen gesammelt, die dann in einem Dia-
log verarbeitet wurden. Diesen Dialog haben wir anschlieRend den Mitarbei-
ter:innen des Unternehmens prisentiert, die wiederum zum Grofteil iiber-
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rascht dariiber waren, was wir aus ihren Ideen und Vorstellungen gemacht
hatten. Erneut gaben sie uns Feedback zum Dialog.

Wire nicht die Covid-19-Pandemie dazwischengekommen, hitten wir die-
se Feedbackloops ofter durchgespielt. Nachdem das aber einige Monate nicht
moglich 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 itber Miras optisches Erscheinungsbild und ihre Charakterziige. Es
war wichtig, diesen Prozess durchzumachen, bevor wir Mira anderen Perso-
nen vorstellten.

Was fiir ein Charakter? Was fiir ein Charakter!

Im Anschluss an diesen internen Prozess spielten insgesamt 38 Personen (21
Frauen und 17 Minner), die nicht zum Team des Virtual Skills Lab gehorten,
im Rahmen einer Studie die Biiroszene 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 Verstindnis von
Geschlecht die Befragten mitbrachten und wie sie Mira Horvath und die spie-
lende Person (Vorgesetzte:r) sowie deren Beziehung anderen beschreiben wiir-
den.

Aus der Studie ging hervor, dass die meisten der Befragten ein binires
Verstindnis von Geschlecht hatten, also in Bezug auf Geschlecht nur zwischen
Frau und Mann unterschieden. Thr Verstindnis von Geschlecht glich also
dem Konzept der Projektmitglieder. Nur vereinzelt wurde die Moglichkeit ge-
nannt, dass es auch dazwischenliegende Identititen 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 geprigt
ist. Gleichzeitig ermdglicht es eine selbstgewihlte und kreierte Identitit
entsprechend den eigenen Gefiihlen. Folglich wurde das soziale Geschlecht
in den Interviews auch immer wieder als soziales Konstrukt bezeichnet,
das kulturelle Differenzen aufweist und verinderbar ist. Im Vergleich dazu
wurde das biologische Geschlecht mit klaren biologischen Merkmalen (wie
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Chromosomen) beschrieben. In einzelnen Gesprichen wurden in diesem
Zusammenhang die englischen Begriffe »sex« und »gender« gewahlt, »sex«
fir das biologische Geschlecht und »gender« fiir das sozial konstruierte.

Schlieflich beschrieben auch einzelne befragte Personen Geschlecht als Li-
nie, ein Kontinuum bzw. die Geschlechtergrenzen als fluide. Von den Personen
mit diesen zum Teil recht unterschiedlichen Verstindnissen von Geschlecht
wollten wir nun wissen, wie sie Mira Horvath, die Mitarbeiterin, die sich in der
Szene mit ihrem Anliegen nicht gesehen fiihlt, wahrgenommen hatten. Aber-
mals variierten die Antworten stark: von »grantig«, »beleidigt«, »enttiduschte,
»zickig, »aggressive, »trotzig« iber »wenig empathisch«, »bockige, »leicht ge-
reizt«, »pampig«, »etwas nervige, »sauer« bis hin zu »ruhig« oder »taff«. Mira
wirkte auf die Interviewpartner:innen zum Teil als eine Person, die ihre Aufga-
ben verlisslich erledigt, aber auch recht harsch und streng ist. Sie wurde nicht
nur als sehr durchsetzungsfihig und dominant beschrieben, sondern auch als
eine Frau, die fir sich einsteht. Ihre Art wurde von den Befragten als sehr »di-
rekt«, »hartnickig«, »ungeduldig« und »bestimmend« beschrieben. Manche
nahmen sie als »flatterhaft«, »impulsiv«, »unfreundlich, »nachtragend« und
»unsympathisch« wahr. In Bezug auf ihre Personlichkeit stuften sie einige der
befragten Personen als »eher ruhig«, »geduldig«, »bemitht«, »lésungsorien-
tiert«, »verstindnisvoll« und »verlisslich« ein. Andere beschrieben sie als »lau-
nischg, »verschlossen« und »wenig verstindnisvoll«.

Thren Arbeitsstil beschrieben einige der Befragten als eher positiv. Sie
verwendeten dafiir Begriffe wie »strukturiert«, »engagiert«, »fleiflig«, »ziel-
strebig« oder »kompetent«. Andere nannten in diesem Zusammenhang eher
negative Eigenschaften wie »unprofessionell«, »schwierig in der Kooperationg,
»unselbstindig«, »mangelndes Verstindnis fiir Priorititen« oder »versucht
Druck auszuiiben«. Eine befragte Person nahm sie in ihrer Kommunikation
als »typisch weiblich« wahr. Zur Begriindung gab diese Person an, dass Mira
im Gesprich 6fter nachfrage. Eine andere Studienteilnehmerin hatte das Ge-
fithl, Mira Horvath halte sich nicht an Hierarchien und damit einhergehende
(explizite und implizite) Regeln.

Beziiglich ihres Aussehens beschrieben die Befragten Mira Horvath als »at-
traktiv«, »ein bisschen sexy«, »unauffillig« oder auch, aufgrund ihres Auftre-
tens, als »etwas minnlich«. Sie schrieben ihr ein Alter zwischen 35 und 45 Jah-
ren zu. Auffillig 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 Bemithungen nicht
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moglich war, ein einheitliches Bild von Mira Horvath zu vermitteln bzw. sie auf
die Befragten sehr unterschiedlich wirkte.

Mira und das Bild, das wir voneinander haben

(STANDPUNKT)

Die Frage stellt sich, ob es iberhaupt wiinschenswert ist, ein einheitliches Bild
von jemandem zu vermitteln. Je naher 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 gefiihrt hat, dann wohl zur Einsicht,
dass auch eine oberflachliche Begegnung oder Interaktion vielfiltige und
auferst unterschiedliche Reaktionen auslésen 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 abzuwigen, welcher Sinn im Vordergrund
steht bzw. welche Aspekte wir unter Umstianden tibersehen haben.

Der Umgang mit Mehrdeutigkeit (Bauer 2018) ist eine wichtige Kompetenz im
beruflichen Umfeld, und dies betrifft eben nicht nur die Fahigkeit, Sachverhalte
und Informationen aus mehreren Perspektiven zu betrachten, sondern auch
jene Mehrdeutigkeit, die in der sozialen Interaktion entsteht und bearbeitet
werden muss. Wichtig ist es deshalb, miteinander im Gesprach 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 fiir viele Missstinde in Unternehmen verantwortlich.
Dariiber hinaus fehlt oft eine sichere Umgebung, die es Menschen erméglicht,
Dinge anders zu sehen, zu denken und dies auch auszusprechen (Edmondson
2019).

Die eigene Rolle im Spiel. Perspektive und Perspektivenwechsel

Ahnlich vielfiltige Einschitzungen wurden betreffend der zu spielenden
Person abgegeben, also der Rolle, die die Proband:innen bei den Tests selbst
einnehmen mussten. Die Figur der Fithrungskraft wurde von manchen In-
terviewpartner:innen als »gestresst«, »belastet« und »eher genervt« und von

27
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anderen als »deeskalierend« und »ruhig« beschrieben. Einige nahmen diese
Person als »freundlich«, »wertschitzend« und »verstindnisvoll« wahr, andere
als »konfliktscheux, »zuriickhaltend«, »defensiv« oder auch als »wenig empa-
thisch«. In der Rolle des/der Vorgesetzten beschrieben einige der Befragten
diese als »unprofessionell«, »unstrukturiert«, »tiiberfordert 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 Fithrungskraft bewusst ist und diese auch ausagiert. Wie-
der andere erkannten in der Art und Weise, wie diese Person antwortete, die
Haltung des »New Leadershipc, also ein eher empathisches Verhalten gegen-
tiber der Mitarbeiterin. Obwohl beim Durchspielen der VR-Szene aufler den
Hinden keine eigenen Korperteile wahrzunehmen sind, identifizierten die
meisten der befragten Teammitglieder die Fithrungskraft aufgrund der Posi-
tionsbeschreibung und der vorgegebenen Antwortméglichkeiten als mannlich
und jiinger 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 hitten Verstindnis fiir Mira Horvath, da sie sich gut
in sie hineinversetzen kénnten. Des Weiteren wurde in diesem Zusammen-
hang die Erwartung »schrankenloser« Verfiigbarkeit 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 férmliche Arbeitsbeziehung be-
schrieben, von anderen als (zumindest einst) kollegial und eine Beziehung
auf Augenhohe. Wieder andere vermeinten in dem Dialog ein angespanntes
Verhaltnis einer eher privaten Beziehung zu erkennen. Auch die Expert:innen
der Ethik-Workshops wurden eingeladen, Mira Horvath und der vorgesetzten
Person Eigenschaften zuzuschreiben. Einige bezeichneten sie als beharr-
lich, engagiert und zuverlissig, andere als schnippisch und provokant. Die
zu spielende Person wurde tendenziell als minnlich mit einer maskulinen
Fithrungskultur wahrgenommen.
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Warum wirkt Mira Horvath auf verschiedene Personen
so unterschiedlich?

Die jeweiligen Zuschreibungen sind, so die Erklirung eine:r der Ethik-Ex-
pert:innen, stark von persénlichen und sozialen Normen geprigt, in denen wir
aufgewachsen sind und aktuell leben. Werden diese Normen nicht reflektiert,
so entstehen stereotype Vorstellungen bzw. Zuschreibungen, in denen eigene
Erfahrungen oder Wertesysteme weitergefithrt werden. Die in der Studie
erlebten Unterschiede entstehen dabei durch verschiedene Sozialisationsfor-
men, die vorgelebte Rollenbilder von Frauen und Mannern beinhalten. Ohne
eine explizite Auseinandersetzung mit (mitunter stereotypen) Vorstellungen
und Annahmen itber 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 einlidt. Durch das Einfithlen in das Gegeniiber
und die Auseinandersetzung mit moglichen Handlungsmotiven kénnen
stereotype Denkmuster mit der Zeit aufgeweicht bzw. aufgeldst werden.

Warum soll Mira Horvath einen Migrationshintergrund haben?

(GESPRACH)

Eine fiir uns interessante und wichtige Evkenntnis war, dass weder die 38 Befragten 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 ungewshnlichen Namen fehlte unter Um-
stinden die Andeutung des Migrationshintergrundes iiber die Sprechweise der virtuellen
Figur, etwa iiber einen Akzent. Doch auch dies wiire eine problematische Entscheidung
gewesen, denn viele Menschen mit Migrationshintergrund wachsen zweisprachig auf.
Somit blieb dem Anschein nach nicht genug iiber, um den auch projektintern zu vage
definierten Migrationshintergrund fiir andere erkenntlich zu machen.

Dennoch wollten wir die spielenden Personen nicht nur dazu motivieren, ihr eige-
nes Verhalten gegeniiber einer Frau in ihven DreifSigern zu reflektieren, die ihre/ihren
Vorgesetzten/Vorgesetzte mit ihren Anliegen und Emotionen konfrontiert, sondern ge-
geniiber einer Frau in ihren DreifSigern mit Migrationshintergrund. Die Komponen-
te des Migrationshintergrundes war somit ein zusitzlicher Diversititsaspekt, den wir

219



220

»Virtual Skills Lab«

in das Training einbauten und mit Hilfe des Perspektivenwechsels reflektieren wollten.
Im Projektteam wurden dazu zumindest zwei unterschiedliche Argumentationsstringe
sichtbar: Stirker forschungsorientierte Teammitglieder erklirten, dass die Kombinati-
on aus »Frausein« und »Migrantinsein« zu viel Komplexitit erzeugen kann und somit
die Ergebnisse verwdssern wiirde. Andere verfolgten einen eher pidagogischen oder nor-
mativen Ansatz bei der Entwicklung von Mira. Sie waren der Meinung, dass die Dar-
stellung von Vielfalt notwendig sei und die Komplexitit realen Lebens darstellen kinn-
te. Beispielsweise erwihnte ein Teammitglied, Miva evinnere es an eine junge ehrgeizige
Frau, die Tochter von Migrant:innen ist.

Elisabeth: Ich denke, wir haben die Beriicksichtigung von Diversitit 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 zusitzlichen Variablen kann man so viel mehr auslésen
in den Leuten. Was fehlt, ist eine genaue Reflexion dariiber, was die Darstel-
lung, die VR-Welt, der Inhalt und die Person mit so vielen Diversititsaspekten
bei mir auslésen.

Klaus: Ich hatte mal Gelegenheit, mit einem Historiker itber 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 kénne. Aus meiner Sicht hat er damit wichtige Fragen angespro-
chen, nimlich, wie man nachhaltig Einstellungen verindern kann, wo die
Grenzen einer erfahrungsbasierten, spielerischen Anwendung liegen und
wie man diese einbetten miisste, damit man das gewiinschte Ziel erreicht
(Omokha 2021).

Ines: Ein weiterer Gedanke zum Perspektivenwechsel: Angenommen, die Per-
son, die das ausprobiert, ist schwarz oder hat einen siidosteuropiischen Nach-
namen. Dann wird sie diese Szene wohl vor dem Hintergrund ihrer Erlebnisse
und Erfahrungen durchspielen. Das sollte auf jeden Fall beriicksichtigt 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.! Da geht es
beispielsweise um Perspektivenwechsel in der Szene eines Bewerbungsge-
spriachs. Einmal sitzt man einer schwarzen oder einmal einer weifen Person
gegeniiber. Auch diese basiert auf einem vorgegebenen Gesprichsverlauf.
Im Nachhinein kann verglichen werden, wie unterschiedlich die Wahl bei
den Antworten ausgefallen ist, je nachdem, ob die Teilnehmer:innen das
Gesprich mit der weiflen oder der schwarzen Bewerber:in durchfithrten.
Solche VR-Trainings sind in Workshops eingebettet, in denen die Auswahl
und Reaktion der Spieler:innen gemeinsam reflektiert werden.

Elisabeth: Aus meiner Sicht miissen wir immer reflektieren, was wir mit einer
Szene bei jemandem auslésen, 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
-Kérper, wie immer diese auch aussehen, abweicht. Meiner Meinung nach tut
Mira Horvath dies, vielleicht schon durch ihren Gang. Auch das ist bereits ein
Diversititsaspekt, der etwas auslosen kann.

Ines: Der Name Mira Horvath ist in Wien wahrscheinlich eher normal, aber im
westlichen Osterreich vielleicht weniger. Deswegen verbinde ich den Namen
nicht mit Migrationshintergrund. Aber es ist hier dasselbe wie beim Thema
Gender, man kann den Hintergrund nicht ignorieren. Wiirde man eine blonde
Barbara Hintermiiller mit einer hellen Hautfarbe hinstellen, wiirde das viel-
leicht keine Irritation ausldsen, was jedoch auch etwas mit mir macht und ei-
nen Einfluss darauf hat, wie ich in der Situation reagiere. Ich frage mich, 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 erwihnt haben. Bei der Auswertung der Studie
haben wir uns auch iiberlegt, wie es gewesen wire, wenn wir Mira etwas stir-
ker iiberzeichnet hitten. Doch war unser Ziel nicht, ein Diversititstraining

1 Auf diesen Seiten finden sich Beispiele fiir 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 das Thema
am Rand mitgenommen. Ich bin mir nicht sicher, wie gut unsere subtilen An-
deutungen erkannt worden sind.

ADbb. 16/17: Die erste und die zweite Version von Mira.

Letzten Endes waren wir iiberrascht dariiber, dass nach intensiven inter-
nen Auseinandersetzungen dazu der Aspekt des Migrationshintergrundes von
den Spielenden nicht wahrgenommen wurde. Das kann u.a. auf die optische
Weiterentwicklung von Mira Horvath zuriickzufithren sein, die in einer ers-
ten Version noch eine dunklere Hautfarbe 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
unauffilliger. Dies ist vermutlich zum einen dem Umstand geschuldet, dass
unser Diskussionsfokus stirker am Geschlecht und dessen Darstellung orien-
tiert war als an der Dimension Migrationshintergrund. Zum anderen mag dies
auch damit zusammenhingen, dass in unserem Team keine Personen mit Mi-
grationshintergrund prisent waren.
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Wie weit kann oder soll man bei der Gestaltung
der virtuellen Figur gehen?

Bereits bei den ersten Entwicklungsschritten von Mira tiberlegten wir, ob an-
dere Agenten dhnliche oder vollkommen andere Emotionen bei den Spielen-
den ausldsen wiirden und was Vergleiche zwischen unterschiedlichen Agen-
ten bei den Personen bewirken wiirde. Dieses Thema wurde nicht erst in den
Ethik-Workshops diskutiert, sondern bereits in den Expert:innen-Interviews
reflektiert [siehe dazu Kapitel 3]. Aus diesem Grund und fithrten wir eine Um-
frage in der erwihnten Studie sowie in einem Ethik-Workshop durch, bei der
wir den Teilnehmer:innen acht alternative Agenten zur Priorisierung prisen-
tierten: eine minnliche Version, eine Transgender-Version, eine Version von
Mira Horvath, die wesentlich alter ist als jene in der gegenwirtigen VR-Szene,
eine korpulente Mira-Horvath-Version, eine kleinwiichsige Version, eine Ver-
sion, die eine Mischung aus Bir und Mensch darstellt, ein Bir als Mira Hor-
vath und eine Manga-Version von Mira Horvath. Die meisten Befragten fan-
den die minnliche Version als Auswahlalternative zu Mira Horvath sinnvoll,
um Unterschiede im eigenen Verhalten und Empfinden zwischen den beiden
Geschlechtern zu erleben und zu beobachten. Einige waren der Meinung, dass
es fiir das Training sozialer Kompetenzen auch interessant sein konnte, Unter-
schiede zwischen der jungen, schlanken Mira und der »ilteren Mira« oder der
»korpulenten Mira« zu reflektieren. Einzelne fanden auch Mira als Bir oder als
Manga-Version fiir das Training interessant.

Bis zum Projektende konnten wir den Spieler:innen vier verschiedene
Agenten (Mira, die ménnliche Version, die korpulente Version und die iltere
Version von Mira Horvath) zur Verfiigung stellen, die sich jedoch in den Ant-
wortmoglichkeiten nicht unterscheiden. Entsprechend sind die spielenden
Personen durch die Wiederholbarkeit und mit Hilfe der Reflexionsphase in der
Lage, Unterschiede in ihrer Antwortauswahl sowie im Erleben zu erfahren.
Diese Moglichkeiten, in denen stereotype Denk- und Verhaltensweisen und
soziale Konstrukte von Geschlecht und Diversitit 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 und Haar-
farbe variiert.
Abb. 21-23 (unten): Verschiedene Comic-Varianten von Mira.

In welchem Verhaltnis zu den Projektzielen stehen unsere Reflexionen
und Erfahrungen zu Gender und Diversitat?

Wenn wir auf den Moment zuriickblicken, in dem die Idee zum Virtual Skills
Lab entstanden ist, und vergleichen, wer Mira geworden ist, wie sie es immer
wieder aufs Neue schafft, Leute aus der Reserve zu locken, konnen wir feststel-
len, dass wir unser Ziel, VR als Medium fiir das Training sozialer Kompeten-
zen zu niitzen, gut in die Praxis umgesetzt haben. Wir haben projektintern im
Laufe der Zeit immer besser verstanden, an welchen Eckpfeilern Gender und
Diversitit eine Rolle in Technikprojekten spielen und wie sie die technische
Entwicklung mitbeeinflussen. Das Projekt kann daher als Ausgangspunkt ver-
standen werden, um Gender- und Diversititsaspekte in VR-Trainings in Zu-
kunft strukturierter und systematischer zu untersuchen — insbesondere durch
den Vergleich der verschiedenen Darstellungen der Agenten. Auch haben wir
einiges dariiber gelernt, was Diversitit in der Zusammenarbeit konkret be-
deutet.
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Ines: Ich mochte gerne in Teams gemeinsam mit anderen Ethnien zusammen-
arbeiten. Ich habe noch nie in einem Team mit einer Frau islamischen Glau-
bens oder mit einer schwarzen Frau zusammengearbeitet. Auf das Projekt zu-
riickblickend nehme ich noch stirker wahr, wie homogen mein Freundeskreis
und meine Arbeitswelt sind. Die Geschichten, die ich beruflich erzihle, han-
deln primér von Menschen wie mir, doch erzihle ich auch iber Menschen, 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 diverse Hintergriinde haben und blinde Flecken, die ich als wei-
Re Autorin habe, analysieren und mir Feedback geben, zum Beispiel, ob Dinge
realistisch sind, wie ich sie darstelle. Ich wiirde mir wiinschen, nicht nur mit
meinesgleichen zu arbeiten, und ich muss dahingehend auch aktiv werden.

Beate: Ich glaube, wir miissen auch aufpassen, dass in einem diversen Team
keine Diskriminierung passiert. Meiner Meinung nach braucht es Rahmen-
bedingungen, die diverse Teams zur Normalitit machen, sodass ich nicht
dauernd dariiber nachdenke, wer anders ist. Auflerdem plidiere ich dafir,
dass wir Personen jener Ethnien, die hier in Osterreich leben, in unsere Arbeit
einschliefRen. Also hier beginnen, 6sterreichspezifisch. Fiir ein neues Projekt
kénnte man den Kontakt mit den grofien Migrationsgruppen aufnehmen.

Thomas: Ich habe in internationalen, sehr diversen Teams gearbeitet. Das Mit-
einbeziehen unterschiedlicher Perspektiven war in diesen Teams immer sehr
inspirierend. Wir miissen bei uns intern jetzt mehr Diversitit hineinbringen,
also vermehrt Leute reinholen, die internationaler und diverser in Bezug auf
kulturelle Hintergriinde sind.

Beate: Ich glaube, man muss mit der Idee der Inklusion vorsichtig sein, damit
man nicht die Grenzen und die Unterschiede noch stirker betont und damit
einen gegenteiligen Effekt auslost. Das ist eine Gratwanderung. Ich hatte zum
Bespiel in London eine Studentin, die sich aufgrund von Diskriminierung be-
schwert hat, und mir war nicht bewusst, dass sie eine dunklere Hautfarbe hat.
Die weife Population ist sich immer noch nicht geniigend dariiber bewusst,
wie sensibel sie sein muss gegeniiber Menschen, die dieser Population nicht
angehoren. Die Linien zwischen dem Wahrnehmen der Unterschiede und ei-
nem diskriminierenden Verhalten sind sehr fein. Ich glaube, dass die Sensibi-
lisierung in einer Gesellschaft wie unserer, wo Diversitit immer noch eher ein
Randthema ist, nach wie vor eine Herausforderung ist.
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Beriicksichtigung von Gender und Diversitat in Technologieprojekten

(EMPFEHLUNG)

Die Ethikexpert:innen berichteten in den Workshops, die wir mit ihnen veran-
stalteten, von ihren Erfahrungen in Technikprojekten und teilten die Ansicht,
dass Gender und Diversitit in vielen Technikprojekten nicht unbedingt ein
zentrales Interesse darstellen. Insbesondere Gender werde von Wissenschaft-
ler:iinnen und Entwickler:innen oft nach wie vor als listige Pflichtiibung
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 fir
jede Projektform und insbesondere fiir partizipative Projekte eine grundle-
gende Genderkompetenz der Projektmitglieder. Das bedeutet auch, die eigene
Genderkompetenz immer wieder in Frage zu stellen, um zu vermeiden, in
»Gender-Fallen« zu tappen. Diversitit, so die Expert:innen, ist etwas anderes
und mehr als Transdisziplinaritit. Trotzdem bringt eine gewisse Transdis-
ziplinaritit in einem Projektteam die Zusammenfithrung 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 fiir ein ausgewogenes Geschlechterverhiltnis im gesamten Pro-
jektteam sowie im technischen Entwicklungsteam gesorgt werden.

- Gender und Diversitit sollten von Anfang bis zum Ende eines Projekts im-
mer wieder thematisiert werden. Dies sollte im Projektplan festgelegt wer-
den.

- Einoffener Umgang mit Aspekten wie Gender und Diversitit kann helfen,
wenn das Team nicht selbst divers zusammengesetzt ist. An verschiede-
nen Punkten kénnen Personen, die von der Forschung betroffen sind bzw.
dargestellt werden, gezielt eingebunden werden.

- Zu Beginn sollte projektintern ein moglichst einheitliches Verstindnis zu
Gender und Diversitit geschaffen werden. Wenn kein Gender- und Diver-
sititswissen im Team vorhanden ist, empfehlen wir, entsprechend ausge-
bildete Wissenschaftler:innen in Trainings einzubeziehen.
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Bei der Einbindung neuer Projektpartner:innen muss das Verstindnis er-
neut thematisiert werden.

Stereotype Denkweisen brauchen Reflexion, damit sie langsam aufgelost
werden konnen.

Fir Aushandlungsprozesse und fiir die Losungsfindung sollte ausreichend
Zeit eingeplant werden (nicht zu rasch pragmatische Losungen treffen,
scheinbar sich wiederholende Diskussionen sind méglich).

Eine entsprechende Reflexion sollte nicht nur auf das Verhiltnis von Min-
nern und Frauen reduziert werden, sondern den Prozess und die Auswir-
kungen auf die Technologie beriicksichtigen.

Es braucht ausreichend eingeplante Ressourcen fiir Reflexionsgespriche.
Auch wenn manche Personen das wiederholte Aufgreifen der Thematiken
als anstrengend empfinden, sollte man dranbleiben.

Einstellungen zu Gender und Diversitit konnen sich iiber Reflexionsge-
sprache dndern.

Gender- und Diversititsdiskussionen sind kein gradliniger Prozess.

Eine einmalige Reflexion iiber Gender und Diversitit 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 Diversititsreflexion wichtig ist.
Auch wenn das Thema Gender und Diversitit nicht angesprochen wird, ist
es trotzdem da. Daher ist es besser, es kontinuierlich zu thematisieren.
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Nachwort

Ausgegangen waren wir, eine Gruppe von finf Menschen, im Herbst 2018
im Rahmen des Ideen-Labs von folgendem Anliegen: Was konnen wir als
Forschende und Entwickler:innen den Spaltungstendenzen in unserer Ge-
sellschaft entgegensetzen? Zur Verfugung hatten wir unsere Kreativitit und
Erfahrung mit offenen Prozessen in Forschung und Entwicklung. Durch die
Pilotausschreibung »Ideen Lab 4.0« der FFG war der Rahmen, den wir fir die
Beantwortung dieser (viel zu grofien) Frage zur Verfiigung 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 Bediirfnisse nicht zu kurz kommen, sondern
Menschen in ihrer Entfaltung gefordert werden?

Aufunserem Weg vergrofRerte sich die Gruppe, es wirkten schlielich iiber
20 Personen in finf Institutionen an der Verwirklichung des Projekts Virtu-
al Skills Lab mit. Dariiber hinaus konnten wir Expert:innen aus Wissenschaft,
Wirtschaft und Technik, Fithrungskrifte und viele weitere interessierte Per-
sonen gewinnen, uns ein Stiick auf unserem Weg zu begleiten. Was wir dabei
erfahren haben und wie man diese Erkenntnisse in die verschiedenen Diskur-
se und Debatten iiber Technik, Fortschritt, Mensch-Maschine-Interaktion, be-
rufliche Weiterbildung und Zusammenarbeit einordnen kann, davon wollten
wir in diesem Buch mit unseren Gesprichen und Texten zur Dokumentation
unseres Projektes Zeugnis ablegen.

Wir maflen uns nicht an, unsere anfingliche Frage nach einem wirksa-
men Mittel gegen die Spaltungstendenzen unserer Gegenwart zufriedenstel-
lend beantwortet zu haben. In unserem Projekt sind wir selbst oft genug an die
Grenzen der wechselseitigen Verstindigung gelangt. Dennoch wollen wir da-
mit, dass wir unsere Gedanken und Auseinandersetzungen wihrend des ge-
meinsamen Forschungsprozesses offentlich zuginglich machen, ein Zeichen
setzen. Wir méchten Menschen, ob sie nun in der Wissenschaft, der Technolo-
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gie-Entwicklung, im 6ffentlichen oder privaten Sektor, in Unternehmen oder
gemeinniitzigen Vereinen titig sind, dazu ermuntern, es uns gleichzutun. Die
Reflexionen, Empfehlungen und Methoden, die wir entlang der Dokumentati-
on unseres Projekts versammelt und angefithrt haben, sollen moglichst vielen
Gruppen als Inspiration dienen, um neue Ideen, Vorhaben und Projekte iiber
die engen Grenzen der eigenen Disziplin, des eigenen Fachbereichs, der ei-
genen Branche und der eigenen Organisation hinweg zu entwickeln und um-
zusetzen. Unsere Gespriache 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 Fuf3-
spuren sind der Weg, nichts weiter. Wanderer, es gibt keinen Weg, der Weg
entsteht im Gehen. [...] und wenn man zuriickblickt, sieht man die Spur, die
man nie wieder beschreiten wird.«

In diesem Sinne hoffen wir, einen Beitrag zur Praxis des transdisziplini-
ren Forschens in der digitalen Transformation geleistet zu haben. Vergessen
wir nicht, dass dieses Projekt, bei dem es um die Méglichkeiten einer interakti-
ven Lerntechnologie ging, uns mit der Frage konfrontierte, was unser Mensch-
sein ausmacht. Dies scheint uns auch der Horizont jedes Vorhabens zu sein,
das sich iiber Grenzen hinweg auf den Weg macht, um Verstindigung und Zu-
sammenarbeit zu erreichen: zwischen Menschen, zwischen Mensch und Na-
tur, zwischen Mensch 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; Durchfiihrung und Analyse der Expert:inneninterviews; Mit-
wirkung an der Ko-Kreation und an der Evaluation; Verfassen von Publikationen und
Offentlichkeitsarbeit

Klaus Neundlinger

Simone Rack

Sascha Vogel

Sarah Mayer

Manuel Thalhammer

Polycular — Analyse der technischen Anforderungen; Entwicklung der Komponenten;
Design und Ausfiihrung der interaktiven Szene in Virtual Reality (computeranimiert,
360°-Video, Desktop); technische Begleitung und Unterstiitzung der Evaluation

Robert Praxmarer + (1976-202.1)

Thomas Layer-Wagner

Julian Watzinger

Wolfgang Stockinger
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IHS — Durchfiihrung und Analyse der Expert:inneninterviews; Design, Organisation
und Durchfiihrung des ko-kreativen Designs der Szene mit Fiihrungskriften; Systema-
tisches Review zu Gender und Ethik im Zusammenhang mit VR; Durchfiihrung von
Studien zu Gender und Diversitit; Durchfiihrung von Expert:innen-Workshops zu ethi-
schen und diversititsrelevanten Themen; Verfassen von Publikationen und Offentlich-
keitsarbeit

Elisabeth Frankus

Anna Gerhardus

Julia Schmid

AIT — Durchfilhrung der Expert:inneninterviews; Systematisches Review zu Gender
und Ethik im Zusammenhang mit VR; Durchfiihrung von Studien zur Evaluation des
Prototyps (User Experience) mit den Schwerpunkten Sound, Avatardarstellung (Gender,
nicht-humanoide Character) und Vergleich mit anderen Lernmethoden; Verfassen von
Publikationen und Offentlichkeitsarbeit

Simone Kriglstein

Georg Regal

Stefan Suette

Jakob Uhl

Julia Himmelsbach



Nachwort

Karl Landsteiner Universitit fiir 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; Durchfiihrung von
Studien zur Evaluation der Wirksamkeit, User Experience und Technologieakzeptanz.

Beate Schrank

Michael Mithlegger

Victoria Mithlegger

Ines Haufler — Durchfiihrung 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 und wur-
de von der Osterreichischen Forschungsférderungsgesellschaft FFG, Projekt
Nr. 872573, gefordert.

Artikel, die bis zum Erscheinen dieses Buches aus dem Projekt
entstanden sind und veroffentlicht wurden:

Neundlinger, K., Mithlegger, 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 in Me-
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. The Sixteenth International Multi-
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
STS Graz Conference 2021, pp. 289-307. doi: 10.3217/978-3-85125-855-4-16
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