Masterarbeitsthemen im Arbeitsgebiet Organisationspsychologie (Stand: 14.10.2024)

Thema 1: ,Das kann ich besser” - Perfektionismus und informelles Lernen am Arbeitsplatz

Fragestellung | Wie wirkt die Personlichkeit von Beschéftigten — darunter die Neigung zu Perfektionismus — mit
Arbeitsbedingungen und individuellem informellem Lernen am Arbeitsplatz zusammen?

Erlauterungen | Perfektionismus ist ein zweischneidiges Schwert: Der Grat zwischen gesundem Antrieb zur
Selbstentwicklung und einem ungesunden Drang zu standiger Selbstoptimierung ist schmal (Mohr
et al., 2022; Osenk et al., 2020). In einer Langsschnittstudie soll untersucht werden, inwieweit
personale und organisationale Faktoren férderlich oder hinderlich fir das informelle Lernen am
Arbeitsplatz sind. Informelles Lernen zeichnet sich dadurch aus, dass es prinzipiell losgeldst von
formalen Trainings und Schulungen stattfindet und oftmals durch Probleme und Herausforderungen
im Arbeitsprozess ausgeldst wird. Es umfasst u.a. das eigene Ausprobieren, das Einholen von
Feedback und die Reflexion der eigenen Arbeit (Decius et al., 2021).

Ein besonderer Fokus soll bei der Untersuchung auf die Unterscheidung zwischen ,perfectionistic
striving cognitions® und ,perfectionistic concern cognitions® gelegt werden (vgl. Stoeber et al.,
2018). Die Abschlussarbeit wird durch eine hochschuliibergreifende Forschungskooperation
unterstltzt. Innerhalb des Forschungsprojekts ist ein eigener Schwerpunkt der Abschlussarbeit
maoglich.
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Thema 2: Die ,,dunkle Seite“ des informellen Lernens am Arbeitsplatz

Fragestellung

In welchen Situationen wird ,dunkles informelles Lernen gezeigt? ODER:
Welche Auswirkungen hat ,dunkles” informelles Lernen auf das Verhalten am Arbeitsplatz und
welche Rolle spielt dabei das Sicherheitsklima in der Organisation?

Erlauterungen

Informelles Lernen findet losgeldst von formalen Trainings und Schulungen statt und wird oftmals
durch Probleme und Herausforderungen im Arbeitsprozess ausgeldst. Es umfasst u.a. das eigene
Ausprobieren, das Einholen von Feedback und die Reflexion der eigenen Arbeit (Decius et al.,
2021).

Durch wissenschaftliche Forschung ist bislang bekannt, dass informelles Lernen mit positiven
Auswirkungen wie Kompetenzentwicklung, Involvierung in den eigenen Job und
Arbeitszufriedenheit zusammenhéngt. Weit weniger bekannt sind die méglichen ,dunklen Seiten*
des informellen Lernens. Es wird vermutet, dass informelles Lernverhalten unter bestimmten
Umstanden kontraproduktiv sein kann. Beispielsweise kdnnen Beschéftigte schlechte
Gewohnheiten entwickeln (z.B. Umgehung von Sicherheitsbestimmungen in der Industrie), wenn
sie beim Lernen am Arbeitsplatz von negativen Vorbildern und falschen Anreizen beeinflusst
werden. Wo Best-Practice-Ablaufe bereits etabliert sind, kénnen fehlgeleitete ,Experimente” mit
neuen Arbeitsprozessen und Improvisationen negative Folgen sowohl fiir die Leistung als auch den
Ruf eines Mitarbeiters haben (Cerasoli et al., 2018). Die Absicht kann dabei durchaus positiv sein,
beispielsweise anderen zu helfen (,pro-coworker unethical behavior®, Welsh et al., 2022) oder
bessere Arbeitsleistung zu erbringen.

Im Rahmen dieses Themas kénnen zwei potenzielle Fragestellungen beantwortet werden (je nach
Praferenz der Masterandin/des Masteranden):

1) Wovon ist abhéngig, ob Personen ,helles* oder ,dunkles” informelles Lernen zeigen?
Diese grundsatzliche Fragestellung kdnnte in einem Prasenz-Experiment — auch mit
Studierenden mit Nebenjob — Uberprift werden.

2) Welche Auswirkungen hat ,dunkles* informelles Lernen und kann die vermutlich negative
Wirkung durch ein ausgepragtes Sicherheitsklima (Christian et al., 2009) in der
Organisation abgefedert werden? Diese Fragestellung kdnnte in einer [angsschnittlichen
Feldstudie mit Beschaftigten Gberpriift werden.

Méglich ist auRerdem die weitere Validierung einer in einem Forschungsprojekt vorlaufig
entwickelten Skala zur Messung der dunklen Seite des informellen Lernens am Arbeitsplatz.
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Thema 3: Das Henne-Ei-Problem von Selbstwirksamkeit und informellem Lernen

Fragestellung

Fuhrt Selbstwirksamkeit zu informellem Lernen, oder fiihrt informelles Lernen zu
Selbstwirksamkeit?

Erlauterungen

In der Literatur existieren viele Uberlegungen dazu, wie sich informelles Lernen als die
vorherrschende Form des arbeitsbezogenen Lernens férdern lasst — immer wieder wird auch
Selbstwirksamkeit (vgl. Rigotti et al., 2008) genannt. Selbstwirksamkeit wird in der Forschung aber
auch als Outcome des informellen Lernens diskutiert (vgl. Cerasoli et al. 2018). Es mangelt jedoch
an langsschnittichen Untersuchungen mit starken Forschungsdesigns, die eine Uberpriifung der
Hennen-Ei-Problematik ermdglichen:

Flhrt Selbstwirksamkeit zu informellem Lernen, oder flhrt informelles Lernen zu
Selbstwirksamkeit? Oder sind schlichtweg beide Richtungen mdglich, und Selbstwirksamkeit sowie
informelles Lernen schaukeln sich gegenseitig auf?

Wenn Letzteres der Fall ware, kdnnte mit Work Engagement ein Mediator aktiv sein: Erhohte
Selbstwirksamkeit wiirde dazu filhren, dass ich meine Arbeit erfilllt und engagiert nachgehe, was
mich verstérkt in informelle Lernsituationen filhrt. Informelles Lernen wiederum wiirde ebenfalls das
Work Engagement erhdhen, und die daraus resultierenden Erfolgserlebnisse meine
Selbstwirksamkeit starken. Ein solcher ,Aufschaukelungsprozess® konnte theoretisch mit der
Broaden-and-Build-Theorie (Fredrickson, 2001) erklart werden.

Im Rahmen der Masterarbeit sollen diese Annahmen langsschnittliche Gberprift werden (auch ein
quantitatives Tagebuchdesign bzw. Experience-Sampling-Methode ware denkbar).
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Thema 4: Validierung einer Fragebogenskala zur Messung des selbstregulierten Lernens in Organisationen

Fragestellung

Wie I&sst sich selbstreguliertes Lernen mit einem Fragebogen valide erfassen?

Erlauterungen

Selbstreguliertes Lernen am Arbeitsplatz umfasst das bewusste selbstgesteuerte Lernen mit
organisationalen Lernmaterialien (wie Blichern, E-Learning-Wissenselementen, Erklarvideos etc.).
Die Besonderheit beim selbstregulierten Lernen ist, dass nicht eine externe Lehrperson fir die
Gestaltung des Lernprozesses verantwortlich ist, sondern die lernende Person selbst. Die Person
muss den eigenen Lernprozess (iberwachen, reflektieren und bei ,Abweichungen von der Ideallinie’
regulieren.

Bisherige Fragebogen-Instrumente zur Messung des selbstregulierten Lernens im Selbstbericht
lehnten sich nur teilweise an etablierte Modelle an, sodass hier in der Literatur ein gewisser
,Wildwuchs" besteht (z.B. Fontana et al., 2015; Kizilcec et al., 2017). Die meisten dieser
Instrumente sind zudem sehr lang. Im Rahmen eines Forschungsprojektes wurde daher eine Skala
zur Messung des selbstregulierten Lernens im Selbstbericht entwickelt. Diese Skala soll nun
anhand von Selbst- und Fremd eingeschatzten Leistungskriterien (beispielsweise durch
Flhrungskrafte) validiert werden. Auch weitere Validierungskriterien und -konstrukte sind denkbar,
sodass ein eigener Schwerpunkt dieser Abschlussarbeit méglich ist. Die Abschlussarbeit wird durch
eine hochschultbergreifende Forschungskooperation unterstitzt.
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Thema 5: New Learning — die Zukunft der Weiterbildung? (Fokus auf Lerntools méglich)

Fragestellung

Wie funktioniert ,New Learning” von Beschaftigten in Organisationen?

Erlauterungen

Langst nicht nur in der Personalentwicklung ist ,New Work* inzwischen zu einem Modebegriff
geworden. Das auf Frithjof Bergmann zuriickgehende Konzept stellt den Menschen und nicht das
Unternehmen in den Fokus der Arbeit (Schermuly, 2019). Daran angelehnt ist der Begriff ,New
Learning“ entstanden. Dabei geht es darum, dass die Beschaftigten zunehmend autonom und
selbstorganisiert lernen, um mit der sich standig wandelnden Arbeitswelt (Stichwort: ,VUCA World*)
zurechtzukommen.
In der Wissenschaft wurde das Konzept bislang jedoch eher kritisch bedugt, da ein theoretisch
fundiertes Konzept bislang fehlte. Inzwischen liegt ein erstes Modell vor (Decius et al., 2022). Es
geht davon aus, dass das sogenannte psychologische Empowerment (die Befahigung der
Beschaftigten zu eigenstandigem Handeln am Arbeitsplatz) in Verbindung mit einer sogenannten
,Protean Career Orientation* (der Orientierung, die Entwicklung der eigenen Karriere selbst in die
Hand zu nehmen; Hall et al., 2018) ein Lernpotenzial flir New Learning schafft. Dieses
Lernpotenzial filhrt anschlieBend zum Lernverhalten. Dabei spielen verschiedene organisationale
Einflussfaktoren (z.B. Lernkultur, Merkmale der Arbeit) eine Rolle.
Im Rahmen einer langsschnittlichen Befragung von Beschéftigten sollen ausgewahlt Hypothesen
aus dem konzeptionellen Modell empirisch Gberpriift werden (auch eine quantitative
Tagebuchstudie/Experience-Sampling-Methode ist hierbei moglich). Alternativ ist eine
experimentelle Vignettenstudie oder ein Prasenz-Experiment denkbar.
Innerhalb des Bereichs ,New Learning* ist auch ein Fokus auf die Verwendung von Lerntools und
Methoden (z. B. Learning Nuggets, Working Out Loud, agiles Sprintlernen, E-Learning-Elemente
etc.) méglich. Folgende Fragen waren hierbei denkbar:
o Welche Lerntools des New Learning sind am effizientesten (und wie lasst sich dies
messen/feststellen)?
o Gibt es statt einzelnen effizienten Tools Uberlegene Kombinationen aus verschiedenen
Tools?
e Kommt es mehr auf die Verfiigbarkeit oder die Usability der Lerntools an?
o Ist weniger manchmal mehr? Oder benétigt man die ,volle Bandbreite” an Lerntools?
¢ Sind digitale oder analoge Lerrntools besser oder eine Mischung daraus?
¢  Wie kann psychologisches Empowerment informelles oder selbstreguliertes Lernen
férdern?
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Thema 6: Die Rolle von Humor der Fiihrungskraft fiir das Lernen am Arbeitsplatz

Fragestellung

Inwiefern beeinflusst der Humor der Fiihrungskraft den Zusammenhang von Lernkultur und
informellem Lernen am Arbeitsplatz?

Erlauterungen

Wahrend in vielen Berufsgruppen zunehmend weniger Zeit fiir formale Schulungen und
Fortbildungen bleibt, kommt dem informellen Lernen am Arbeitsplatz eine umso héhere Bedeutung
zu. Informelles Lernen findet losgeldst von formalen Trainings und Schulungen statt und wird
oftmals durch Probleme und Herausforderungen im Arbeitsprozess ausgeldst. Es umfasst u.a. das
eigene Ausprobieren, das Einholen von Feedback und die Reflexion der eigenen Arbeit (Decius et
al., 2021).

In der Forschung ist bekannt, dass sich eine férderliche Lernkultur positiv auf das informelle Lernen
auswirkt. Relativ wenig ist hingegen dartiber bekannt, inwiefern die Fiihrungskraft durch geringer
oder starker ausgepragtes humorvolles Verhalten Einfluss auf diesen Zusammenhang nehmen
kann. Anzunehmen ist, dass Humor der Fihrungskraft einen positiven Effekt hat (Scheel & Gockel,
2017; Tews et al., 2017). Erste Ergebnisse einer vorherigen Studie deuten allerdings
uberraschenderweise darauf hin, dass im Falle einer gering ausgepragten Lernkultur ein
humorvolles Fiihrungsverhalten sogar kontraproduktiv sein kann. An dieser Stelle ist weiterer
Forschungsbedarf nétig: Beispielsweise sollten verschiedene Humorarten unterschieden werden
(Martin et al., 2003), da beispielsweise ein sarkastischer Humor ganz andere Auswirkungen
erwarten |&sst als ein freundlicher oder selbstironischer Humor.

Die Fragestellung, inwieweit Humor der Flhrungskraft sich auf Variablen des arbeitsbezogenen
Lernens auswirkt, soll entweder in einer langsschnittlichen Beschéftigtenbefragung oder einer
experimentellen Vignettenstudie untersucht werden.
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Thema 7: ,Wie gut war ich?* — Ein detaillierterer Blick auf arbeitsbezogenes Feedback

Fragestellung

Unter welchen Bedingungen ist die Qualitat von arbeitsbezogenem Feedback am hdchsten?

Erlauterungen

Eine wichtige Facette des informellen Lernens am Arbeitsplatz ist Feedback (vgl. Oktagon-Modell
des informellen Lernens; Decius et al., 2019). Verschiedene Arten von Feedback werden in der
Literatur unterschieden, wie das aktive Einholen von Rickmeldungen (Feedback seeking) und das
passive Beobachten (Monitoring). Viele Fragen rund um die Feedbackforschung sind jedoch noch
offen. Das Review von Ashford et al. (2016) zeigt aktuelle Forschungsliicken auf.

Eine dort genannte Frage fokussiert beispielsweise die Feedbackgeber:innen: ,Geben Personen
ein qualitativ besseres Feedback, wenn sie selbst von sich aus Feedback anbieten, im Vergleich
dazu, wenn sie von anderen um Feedback gefragt werden? Oder ist es genau umgekehrt?“ Diese
Frage konnte mit einer experimentellen Online-Vignettenstudie beantwortet werden.

Prinzipiell sind in Absprache mit dem Betreuer auch die anderen bei Ashford et al. (2016)
genannten offenen Forschungsfragen mogliche Schwerpunkte flr die Abschlussarbeit. Die jeweilige
Methode richtet sich nach der Fragestellung) neben Online-Vignetten sind auch Prasenz-
Experimente, L&ngsschnittstudien im Feld und quantitative Tagebuchstudien/Experience-Sampling-
Methoden denkbar.
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Thema 8: Joyfully Exhausted: Ist Erschopfung immer schlecht?

Fragestellung

Welche Wechselwirkungen gibt es zwischen ,Joyful Exhaustion® und anderen lern-, leistungs- und
gesundheitsbezogenen Variablen?

Erlauterungen

Hat Erschopfung, die durch Arbeit verursacht wird, neben den bereits bekannten negativen auch
positive Auswirkungen? Wenn ja, welche Wirkmechanismen vermitteln derartige Effekte? Diese
Fragestellungen stehen im Rahmen einer Forschungskooperation, die durch die Abschlussarbeit
unterstitzt werden soll. Im Mittelpunkt steht das Konzept ,Joyful Exhaustion®. Dies kann definiert
werden als die Bewertung, dass die arbeitsbezogenen Anstrengungen, die zu einer Erschopfung
der eigenen Ressourcen gefiihrt haben, als sinnvoll investiert betrachtet werden.

In Absprache mit dem Forschungsteam wird eine konkrete Forschungsfrage entwickelt. Denkbar ist,
beispielsweise eine Tagebuchstudie oder Wochenbuchstudie durchzufiihren, um die Dynamik im
Zeitverlauf und die Wechselwirkungen mit anderen Emotionen oder Verhaltensweisen zu
untersuchen. Die Abschlussarbeit wird durch eine hochschullibergreifende Forschungskooperation
unterstutzt.
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Thema 9: Schweigen und sich dumm stellen? Knowledge Hiding am Arbeitsplatz

Magliche
Fragestellungen

Welche Konsequenzen hat Knowledge Hiding fur informelles Lernen am Arbeitsplatz?

ODER

Betreiben Personen, die weniger Wissen haben, mehr Knowledge Hiding, um ihre Ressourcen zu
schitzen?

ODER

Betreiben Personen mehr oder weniger Knowledge Hiding, wenn sie mit Untergebenen, Peers auf
der gleichen Ebene, oder hoher gestellten Person zu tun haben?

Erlauterungen

Knowledge Hiding am Arbeitsplatz ist ein Phanomen, bei dem Personen bewusst Wissen
zurlickhalten, dass eine andere Person anfragt (Connelly et al., 2012). Unterschieden werden die
Formen ,Playing Dumb® (jemand tut so, als hatte er/sie keine Antwort auf die Frage), ,Evasive
Hiding* (ausweichendes Verhalten, z. B. wissen nur teilweise weitergeben und auf spateren
Zeitpunkt vertrosten), und ,Rationalised Hiding“ (das rationalisierte Verstecken von Informationen,
die nicht weitergegeben werden dirfen).

Die Forschung zu Knowledge Hiding steckt noch in den Kinderschuhen. Daher ist auch noch nichts
dartiber bekannt, inwiefern Knowledge Hiding informelles Lernen am Arbeitsplatz beeinflusst.
Informelles Lernen zeichnet sich dadurch aus, dass es prinzipiell losgeldst von formalen Trainings
und Schulungen stattfindet und oftmals durch Probleme und Herausforderungen im Arbeitsprozess
ausgeldst wird. Es umfasst u.a. das eigene Ausprobieren, das Einholen von Feedback und die
Reflexion der eigenen Arbeit (Decius et al., 2023). Es konnte sein, dass Knowledge Hiding das
informelle Lernen von anderen behindert, oder wegen eingeschrénkter sozialer
Austauschprozesse auch das eigene informelle Lernen.

Gemaf dem “Loss Principle” der Conservation-of-Resources-Theorie (Hobfoll et al., 2018) neigen
Personen mit wenigen Ressourcen eher dazu, ihre Ressourcen zu verteidigen und defensive
Strategien anzuwenden, um Ressourcenverluste vermeiden. Dies kdnnte auch dazu flihren, dass
Personen mit weniger Wissen ironischerweise mehr Knowledge Hiding betreiben.

Eine weitere mdgliche Fragestellung bezieht sich auf die hierarchische Ebene. Eine Studie von
Zhang et al. (2021) zeigte, dass Wissenstransfer auch von der ,Lernrichtung“ abhangt; dort werden
,<downward learning” (Lernen in Interaktionen unterhalb des eigenen Hierarchielevels), ,lateral
learning” (gleiches Level), und ,upward learning“ (héheres Level) unterschieden. Diese
unterschiedlichen Hierarchieebenen kdnnten auch Knowledge Hiding beeinflussen.

Je nach Fragestellung kann fiir die Untersuchung eine langsschnittliche Befragung, z. B. eine
quantitative Tagebuchstudie (Experience-Sampling-Methode; siehe Venz & Mohr, 2022, fiir ein
Beispiel in diesem Bereich) oder eine experimentelle Online-Vignettenstudie eingesetzt werden.
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Thema 10: Informelles Lernen am Arbeitsplatz — eine Spielwiese

Fragestellung

Die Fragestellung ergibt sich aus den Vorschlagen im Literaturreview von Tannenbaum und
Wolfson (2022) und kann frei gewahlt werden.

Erlauterungen

Informelles Lernen zeichnet sich dadurch aus, dass es prinzipiell losgeldst von formalen Trainings
und Schulungen stattfindet und oftmals durch Probleme und Herausforderungen im Arbeitsprozess
ausgeldst wird. Es umfasst u.a. das eigene Ausprobieren, das Einholen von Feedback und die
Reflexion der eigenen Arbeit (Decius et al., 2021).
Ein aktuelles Literaturreview von Tannenbaum und Wolfson (2022) hat diverse Forschungsliicken
aufgezeigt, welche die informelle Lernforschung zukiinftig angehen sollte. Dazu zahlen unter
anderem (siehe vollstdndige Liste in Tabelle 3 im Literaturreview):
e Zeigt sich informelles Lernen in Organisationen unterschiedlicher GréRe, Art, Struktur oder
Branche unterschiedlich?
e Wann ist es am besten, sich auf bestimmte Formen des informellen Lernens einzulassen
(z. B. Beobachtung versus Experimentieren versus Reflexion)?
e Zeigen Personen, die informelles Lernen betreiben, im Laufe der Zeit unterschiedliche
Leistungsverlaufe?
¢ Sind Organisationen/Einheiten mit besserem informellem Lernen leistungsfahiger als
andere?
e Konnen Flhrungskrafte so geschult werden, dass sie informelles Lernen unterstiitzen und
gleichzeitig sicherstellen, dass es mitarbeitendengesteuert bleibt?
Das Thema kann von der Masterandin/dem Masteranden auf Basis des Literaturreviews frei
gewahlt werden. Sofern kein Zugriff besteht, kann das Literaturreview (auch im Vorfeld der
Bewerbung um das Thema) beim Betreuer angefragt werden.

Literatur

Decius, J., Knappstein, M., Schaper, N. & Seifert, A. (2021). Investigating the Multidimensionality of
Informal Learning: Validation of a Short Measure for White-Collar Workers. Human Resource
Development Quarterly. Advance online publication. https://doi.org/10.1002/hrdg.21461

Tannenbaum, S. I., & Wolfson, M. A. (2021). Informal (Field-Based) Learning. Annual Review of
Organizational Psychology and Organizational Behavior, 9, 391-414.
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Thema 11: Kompetenzen im Wirtschaftswelt Profifuball

Fragestellung

Die Fragestellung kann frei gewahlt werden, solange das Kompetenzinventar Profifultball als Teil
des Fragebogens zum Einsatz kommt.

Erlauterungen

Auch im Wirtschaftswelt Profifuball spielt psychologisch fundierte Personalentwicklung eine immer
starkere Rolle. Insbesondere talentierte Spieler sollen ganzheitliche Fachkompetenzen,
Methodenkompetenzen, Selbstkompetenzen und soziale Kompetenzen erwerben, um bestmdgliche
Leistung abrufen zu konnen. Um die Kompetenzen von Fulballspielern zu erfassen, wurde ein
Fragebogeninstrument entwickelt: Das KIPF (Kompetenzinventar Profifuliball; Decius, 2021). Im
Rahmen der Abschlussarbeit soll das KIPF, das bislang nur in deutscher Sprache vorliegt, auf
Englisch ubersetzt (mittels Backtranslation-Verfahren; Brislin, 1986; siehe auch Maneesriwongul &
Dixon, 2004) und validiert werden. Dazu ist es notwendig, eine Stichprobe mit Fulballspielern zu
akquirieren (im Jugend- oder Herrenbereich, ca. ab Oberliganiveau), die ausreichend gut Englisch
verstehen. Der Einsatz des KIPF kann mit einer selbst gewahlten Forschungsfrage verknupft
werden, beispielsweise zum Zusammenhang von Motivation, Personlichkeit oder anderen
personalen Charakteristiken mit verschiedenen Kompetenzen. Ideen zur Forschungsfrage konnen
mit dem Betreuer besprochen werden.

Literatur

Brislin, R. W. (1986). The wording and translation of research instruments. In W. J. Lonner & J. W.
Berry (Hrsg.), Field methods in cross-cultural research (S. 137-164). Sage Publications. [beim
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Decius, J. (2021). Kompetenzdiagnose im Wirtschaftsbereich FuBballsport: Das Kompetenzinventar
Profifuiball (KIPF). Gruppe. Interaktion. Organisation. Zeitschrift fiir Angewandte
Organisationspsychologie (GIO), 52(2), 341-360. https://doi.org/10.1007/s11612-021-00571-z

Maneesriwongul, W., & Dixon, J. K. (2004). Instrument translation process: A methods review.
Journal of Advanced Nursing, 48(2), 175-186. https://doi.org/10.1111/].1365-2648.2004.03185.x
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Thema 12: Wer iiber das ,Wann“ entscheidet — die Rolle der Lernzeit beim selbstregulierten Lernen

Fragestellung

Ist ein festes Zeitbudget oder ein flexibel ein geteiltes Zeitbudget besser fir das selbstregulierte
Lernen am Arbeitsplatz?

Erlauterungen

Selbstreguliertes Lernen am Arbeitsplatz umfasst das bewusste selbstgesteuerte Lernen mit
organisationalen Lernmaterialien (wie Blichern, E-Learning-Wissenselementen, Erklarvideos efc.).
Die Besonderheit beim selbstregulierten Lernen ist, dass nicht eine externe Lehrperson fir die
Gestaltung des Lernprozesses verantwortlich ist, sondern die lernende Person selbst. Die Person
muss den eigenen Lernprozess (iberwachen, reflektieren und bei ,Abweichungen von der Ideallinie
regulieren (Panadero, 2017; Sitzmann & Ely, 2011).

Vertreter:innen aus Unternehmen fragen immer wieder, wie sie das selbstregulierte Lernen ihrer
Beschaftigten fordern kdnnen. In ihrer Wahrnehmung spielt vor allem das Thema ,Lernzeit* eine
groBe Rolle: ,Ist es besser, den Beschaftigten festes Zeitbudget bis zum Lernen zu geben, zum
Beispiel jeden Freitagnachmittag? Oder bringt es deutliche Vorteile, wenn die Beschaftigten die Zeit
flexibel nach Bedarf einteilen konnen? Werden die Beschaftigten dann nicht im Arbeitsalltag standig
beim Lernen unterbrochen und es kommt kein Wissenszuwachs dabei herum? Wie sollen wir das
kontrollieren, wird unser Vertrauen dann nicht teilweise ausgenutzt, und am Ende wird weniger
gelernt als erhofft?“ Diese aus der Unternehmenspraxis stammenden Fragen sollen in der
Abschlussarbeit untersucht werden. Dazu bietet sich beispielsweise die Experience-Sampling-
Methode (quantitative Tagebuchstudie) an.

Literatur

Panadero, E. (2017). A review of self-regulated learning: Six models and four directions for
research. Frontiers in Psychology, 8(422), 1-28. https://doi.org/10.3389/fpsyq.2017.00422

Sitzmann, T., & Ely, K. (2011). A meta-analysis of self-regulated learning in work-related training
and educational attainment; What we know and where we need to go. Psychological Bulletin,
137(3), 421-442. https://doi.org/10.1037/a0022777
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Thema 13: Die perfekte informell-lernférderliche Organisation — ein neues Utopia?

Fragestellung

Wie séhe — basierend auf aktueller wissenschaftlicher Literatur — eine perfekte informell-
Lernférderliche Organisation aus?

Erlauterungen

Hierbei handelt es sich um das einzige nicht-empirische Thema: Statt eigener Untersuchungen,
Befragungen oder Experimente soll eine umfassende Literaturarbeit entstehen, die den
Forschungsstand zu férderlichen Bedingungen des informellen Lernens systematisch wiedergibt.
Dariiber hinaus sollen konkrete Handlungsempfehlungen fiir Unternehmen abgeleitet werden, im
Sinne eines ,Weilbuchs®, d. h. was getan werden muss, um das informelle Lernen perfekt zu
fordern.

Dieses Thema ist einerseits sehr konzeptionell ausgerichtet. Andererseits soll die Abschlussarbeit
fur Personen in der Praxis verstandlich geschrieben sein. So kénnen auch beispielhafte
Umsetzungsplane von MalRnahmen zur Férderung des informellen Lernens sowie Wenn-Dann-
Regeln fur verschiedene Charakteristika der Organisation erstellt werden.

Die Abschlussarbeit kann — wie bei Schermuly New-Work-Utopia ,Starkande* (siehe z. B.
https://www.tagesspiegel.de/wirtschaft/willkommen-in-der-vuka-welt-4327120.html) — auf Metaphern
und ,Axiomen*” aufgebaut werden.

Literatur
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Towards a Conceptual Framework of New Learning in the Digital Work Environment. In
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Systematic Review. Review of Educational Research, 83(2), 273-313.
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Thema 14: Gelegenheit macht Lernen — wie sieht eine passende Lerngelegenheit aus?

Fragestellung

Welche Art von Lerngelegenheiten werden von welchen personlichen Eigenschaften beeinflusst
und sagen welche Lern- und Leistungskriterien tiber die Zeit voraus?

Erlauterungen

Komplexitat am Arbeitsplatz wird in der Stressforschung oftmals als ein Challenge-Stressor
kategorisiert, welcher eine Lerngelegenheit darstellt und mit Motivation sowie personlicher
Weiterentwicklung einhergehen sollte. Ein neues Konzept von Lerngelegenheiten geht
differenzierter vor: Es wird angenommen, dass in Abhangigkeit situativer Rahmenbedingungen
sowie individueller Voraussetzungen zwischen herausfordernd-prospektiven, herausfordernd-
defizitdren und uberfordernd-defizitdren Lerngelegenheiten unterschieden werden kann. Aufgrund
ihrer Gberfordernden Natur wird postuliert, dass letztere Lerngelegenheiten als Hindrance-Stressor
agieren und somit die Motivation von Personen einschranken konnen.

Dazu wurde bereits eine Skala entwickelt, um die drei Typen von Lerngelegenheiten im
Fragebogen messbar zu machen. Nun soll mithilfe einer Tagebuchstudie untersucht werden,
inwieweit Lerngelegenheiten und deren Wahrnehmung dynamisch fluktuieren, mit verschiedenen
Motiven oder kognitiven Bewertungsmustern einhergehen, oder Wechselwirkungen mit
Engagement und Leistung zeigen. Die Abschlussarbeit wird durch eine hochschullibergreifende
Forschungskooperation unterstiitzt.

Literatur
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Thema 15: ChatGPT - ,Verdummung“ der Mitarbeitenden oder lernforderliches Werkzeug?

Fragestellung

Welche Auswirkungen hat die Verwendung von ChatGPT auf das arbeitsbezogene Lernen?

Erlauterungen

Der auf Kiinstliche Intelligenz (KI) basierende Textgenerator ChatGPT ist in aller Munde und langst
nicht nur mehr Expert:innen bekannt. In der medialen Welt werden Schreckensszenarien skizziert
und teilweise von einer ,Verdummung“ der Gesellschaft allgemein und von Mitarbeitenden in
Organisationen im Speziellen gesprochen. Ein negativer Einfluss auf arbeitsbezogenes Lernen
kénnte bestehen, wenn Noviz:innen nicht mehr lernen, wie sie Aufgaben selbst ausfiinren, weil sie
sich auf die Kl verlassen. Ein positiver Einfluss auf arbeitsbezogenes Lernen kénnte bestehen,
wenn Mitarbeitende mehr Zeit und Freirdume flir neue, lernforderliche Aufgaben haben — oder die
Kl iberwachen und dadurch am Modell etwas von ihr lernen.

Im Rahmen eines computerbasierten Experiments mit einer Studierendenstichprobe
(randomisiertes Kontrollgruppendesign mit Vorher-Nachher-Messung) soll der Effekt der Nutzung
von ChatGPT auf die Ergebnisse typischer arbeitsbezogener Lernaufgaben untersucht werden.
Neben der gemessenen Lernleistung sollen auch personenbezogene Variablen wie Vorerfahrung
mit Kl, Technologieaffinitat und Selbstwirksamkeit mit einem begleitenden Fragebogen erfasst
werden. AulRerdem konnte der Grad der Unterstiitzung durch die Kl ein bedeutender Faktor sein
(von gradueller Unterstltzung bis hin zu kompletter Aufgabenibernahme). Die Abschlussarbeit
findet im Rahmen einer hochschullibergreifenden Forschungskooperation statt und wird eng
betreut.
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Thema 16: Gliicklich in der Familie, kompetent im Job?

Fragestellung

Wie wirkt sich Family-Work-Enrichment auf Lernen am Arbeitsplatz aus?

Erlauterungen

Das Konzept des Family-Work-Enrichment besagt, dass Erlebnisse und erworbene Kenntnisse
sowie Verhaltensweisen aus dem Privatleben positive Effekte auf die Arbeit haben kdnnen.
Umgekehrt existiert auch Work-Family-Enrichment, sowie Conflict statt Enrichment in beiden
Richtungen. In der Abschlussarbeit soll untersucht werden, inwieweit insbesondere Bereicherung
aus dem Familienbereich Cross-Over-Effekte auf arbeitsbezogenes Lernen (zum Beispiel
Informelles oder selbstreguliertes Lernen am Arbeitsplatz) aufweist. AuRRerdem sollen Interaktionen
mit forderlichen Rahmenbedingungen untersucht werden (zum Beispiel bestimmte familiare oder
berufliche Voraussetzungen).

Angedacht ist die Untersuchung mit einer experimentellen Vignettenstudie, bei der mittels eines
Textes oder kurzen Videos eine Familiensituation dargestellt wird. Die Studienteilnehmenden sollen
sich in dieses fiktive Szenario hineinversetzen und aus der Perspektive der dort beschriebenen
Person Fragen zu ihrer Lernabsicht beantworten. Auch erganzende abhangige Variablen sind
denkbar. Die Abschlussarbeit wird durch eine hochschuliibergreifende Forschungskooperation
unterstutzt.

Literatur
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Tews, M. J., Noe, R. A., Scheurer, A. J., & Michel, J. W. (2016). The relationships of work—family
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Thema 17: Karriereentwicklung und Lernen von Gig Workern

Fragestellung

Wie entwickeln sich Gig Worker beruflich weiter, denen keine formalen Trainings angeboten
werden?

Erlauterungen

Bei Gig Work handelt es sich um nicht-standardisierte Arbeitsverhaltnisse, denen in der Regel eine
langfristige Beziehung zwischen Arbeitgeberseite und Arbeitnehmerseite fehlt. Sie weisen oft hohe
Autonomie und Flexibilitat, aber auch Unsicherheit auf. Im Gegensatz zu Leiharbeitnehmer:innen
oder Freiberufler:innen sind Gig Worker tblicherweise lber online-Plattformen angestellt (zum
Beispiel Uber, Upwork etc.).
In dieser Abschlussarbeit konnen verschiedene Forschungsfragen in Bezug auf Gig Work
untersucht werden, wie zum Beispiel:
o  Wie verstehen Gig Worker beruflichen Karriereerfolg und welche Pradiktoren,
Mechanismen und Rahmenbedingungen sind dafir relevant?
o  Wie entwickeln sich unterstiitzende Ressourcen (zum Beispiel soziale Unterstiitzung) und
die Wahrnehmung des Arbeitsplatzes (wie die Aufgabenkomplexitat) Gber die Zeit?
o  Wie treffen Gig Worker Karriereentscheidungen und welche Rolle spielt dabei informelles
und selbstreguliertes Lernen bei der Arbeit?
Die Abschlussarbeit wird durch eine hochschullibergreifende Forschungskooperation unterstiitzt.
Eine wesentliche Herausforderung der Arbeit besteht darin, den Zugang zu Gig Workern flir Online-
Fragebogen-Befragungen zu organisieren und diese zur Teilnahme zu motivieren.

Literatur

Cropanzano, R., Keplinger, K., Lambert, B. K., Caza, B., & Ashford, S. J. (2023). The organizational
psychology of gig work: An integrative conceptual review. Journal of Applied Psychology, 108(3),
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Thema 18: Die negative Seite von Job Crafting

Fragestellung

Kann Job Crafting dazu flhren, dass ich mich zum Wohle der Organisation unethisch verhalte?

Erlauterungen

Job Crafting ist ein Konzept in der Arbeitspsychologie, das sich auf die aktive Umgestaltung von
Arbeitsaufgaben und -verantwortlichkeiten durch Mitarbeitende in ihrem jeweiligen Beruf bezieht.
Ziel des Job Craftings ist es, die Arbeitszufriedenheit, das Engagement und die Leistung der
Mitarbeitenden zu steigern, indem sie ihren Arbeitsplatz an ihre individuellen Bedurfnisse und
Starken anpassen.

Obwohl Job Crafting viele positive Auswirkungen auf Mitarbeitende und Organisationen haben
kann, sind auch potenzielle negative Seiten zu beachten: Eine davon geht in Richtung prosozialen
unethischen Verhaltens. Wenn ich durch die Organisation die Moglichkeit bekomme, mich durch
Job Crafting zu entfalten, mochte ich der Organisation danach etwas zurlickgeben. Das kann
jedoch auch unethisch sein, wenn im Kontakt mit Kund:innen ein ,Dehnen der Wahrheit* (iber die
tatsachliche Zuverlassigkeit der Produkte passiert.

Eine andere geht in Richtung des kolleg:innenfdrderlichen unethischen Verhaltens, z.B. wenn ich
einem Kooperationspartner gegeniiber einen direkten Kollegen von mir besser darstelle, als er in
Wirklichkeit ist, um diesen Kollegen zu schiitzen, mir aber gleichzeitig seine Schwachen sehr
deutlich bewusst sind.

Diese bislang wenig beachteten potentiell ,dunklen Seiten” von Job Crafting soll in einem
praxisorientierten Forschungsprojekt genauer untersucht werden. Dazu sollen Mitarbeitende einen
Online-Fragebogen ausfiillen und anschlieRend einen weiteren Fragebogenlink an eine Kollegin
oder einen Kollegen weiterleiten, die — ganz kurz und knapp in max. 2 Minuten — ebenfalls Stellung
beziehen. Die Abschlussarbeit wird durch eine hochschuliibergreifende Forschungskooperation
unterstitzt.
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Thema 19: Job Wallowing — Wenn Beschiftigte auf ihre Arbeitserfolge zuriickblicken

Fragestellung

Welche forderlichen Faktoren und welche Auswirkungen hangen mit dem Rickblick auf eigene
Arbeitserfolge (,Job Wallowing*) zusammen?

Erlauterungen

Beschéftigte bei der Arbeit haben manchmal den Drang, ihre positiven Arbeitsergebnisse der
Vergangenheit noch einmal anzuschauen, zu beriihren, zu lesen, oder sich auf andere Art und
Weise vor Augen zu fiihren oder in Gedanken zurufen. Manchmal ist dies notwendig, um direkt
Dinge daraus zu kopieren, darauf zu rekurrieren, oder sie auf andere Art fiir eine neue
Arbeitsaufgabe nutzbar zu machen (zum Beispiel durch Reflexion). Wenn dies jedoch nicht der Fall
ist, ist es prinzipiell unndtig, sich erneut mit den Ergebnissen einer anderen Aufgabe zu
beschaftigen und dabei Emotionen oder ein Gefiihl des Stolzes zu empfinden. Dieses Schwelgen,
sich einfach Erfreuen oder ,Suhlen® in der eigenen erfolgreichen Arbeit kdnnte allerdings positive
Auswirkungen auf die Person oder die Arbeit haben.

Bisher ist kaum etwas dazu bekannt, welche Faktoren dieses Job-Wallowing-Verhalten férdern
bzw. ausldsen, in welchen Situationen es auftritt und welche Auswirkungen daraus resultieren.
Anhand einer bereits entwickelten Skala zur Messung von Job Wallowing sollen in einer Befragung
mit mindestens zwei Messzeitpunkten (beispielsweise im Abstand von zwei Wochen oder vier
Wochen) die Antezedenzien und Konsequenzen von Job Wallowing n&her untersucht werden.
Einen theoretischen Rahmen bietet die Affective Events Theory. Die Abschlussarbeit wird auf
Wunsch eng betreut.
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Decius, J. (2024). Job Wallowing: When Employees Enjoy Looking Back on Past Work Success.
Universitat Bremen. Unveréffentlichtes Manuskript (auf Anfrage erhaltlich).
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Thema 20: ,,Denk doch mal an die Umwelt!“ — Griines Feedback am Arbeitsplatz

Fragestellung

Wie beeinflusst griines Feedback die Emotionen des Feedbackempfangenden und folglich
seinefihre Intention, sich nachhaltig zu verhalten?

Erlauterungen

In Zeiten zunehmenden Umweltbewusstseins riickt das Interesse von Unternehmen an der
Forderung umweltfreundlichen Verhaltens ihrer Mitarbeitenden (Employee Green Behavior, EGB)
immer stéarker in den Fokus (Zacher et al., 2023). Eine Mdglichkeit, Employee Green Behavior zu
beeinflussen, besteht darin, den Mitarbeitenden Feedback zu ihren aktuellen Verhaltensweisen zu
geben und umweltfreundlichere Alternativen aufzuzeigen. In einer Vignettenstudie soll untersucht
werden, wie Mitarbeitende emotional auf dieses griine Feedback reagieren und welchen Einfluss
das wiederum auf ihre Selbstwirksamkeit und die Absicht, sich 6kologisch nachhaltig, zu verhalten,
hat. Auf Basis der Stress-as-Offense-to-Self Theory (Semmer et al., 2019) wird zwischen
konstruktivem, ,subtle offending” und destruktivem Feedback unterschieden. Zuséatzlich soll
untersucht werden, inwiefern die Richtung des Feedbacks (von hierarchisch hoher gestellten,
gleichgestellten oder untergestellten Personen) die Intensitat der Reaktion beeinflusst (siehe Kim &
Kim, 2020).

Bei weiteren Fragen zu dieser Abschlussarbeit steht Annelie Lorber fiir Auskiinfte bereit:
annelie.lorber@uni-bremen.de.
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Role of the Direction of Feedback Flow. Academy of Management Journal, 63(2), 584-612.
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environmentally sustainable organizations. Annual Review of Organizational Psychology and
Organizational Behavior, 10(1), 465-494. https://doi.org/10.1146/annurev-orgpsych-120920-050421
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Thema 21: Unterschiede in der psychologischen Distanz bei Trainings

Fragestellung

Unterschiedliche Flughdhen — Warum wissenschaftliche Erkenntnisse bei dem Thema Trainings-
Transfer nicht genutzt werden

Erlauterungen

Die Construal Level Theory (CLT; Trope & Liberman, 2012) erklart, dass Menschen Ereignisse je
nach zeitlicher oder psychologischer Entfernung unterschiedlich wahrnehmen (bzw. genauer
gesagt, mental reprasentieren). Fernere Ereignisse werden abstrakt, nahere Ereignisse konkreter
reprasentiert. Dies beeinflusst Selbstkontrolle und Entscheidungen. Empirische Untersuchungen
finden sich in verschiedenen Kontexten; einen Uberblick fiir die organisationspsychologische
Forschung findet sich bei Wiesenfeld et al. (2017).

Die CLT kann einen Beitrag dazu leisten, den ,Science-Practice-Gap* im Kontext der
Personalentwicklung zu erklaren. Konkret geht es um die nachhaltige Gestaltung von Trainings,
Weiterbildungen und anderen formalen Lernangeboten. Aus der CLT Iasst sich die Hypothese
ableiten, dass unterschiedliche Rollenanforderungen (z. B. strategische Personalentwicklung vs.
Trainer*in) mit unterschiedlichen psychologischen Distanzen einhergehen und damit Erfolgskriterien
unterschiedlich abstrakt sind. Dies kann an folgendem Beispiel veranschaulicht werden: Personen
in der Personalentwicklung durften eher auf strategische Erfolgskriterien eines Trainings schauen,
zum Beispiel den in der Zukunft liegenden Transfer des Gelernten in den Arbeitsalltag.
Trainer*innen dirften vielmehr auf unmittelbare Erfolgskriterien wie die Gestaltung der
Lernumgebung Wert legen (zum Beispiel die Raumgestaltung oder Aktivierung der Teilnehmenden
des Trainings).

Geplant ist eine online-Experimentalstudie (zum Beispiel Vignettenstudien). Fir die Untersuchung
mussten spezifische Stimulus- und Response-Materialien entwickelt und vorab validiert werden, um
die psychologische Distanz je nach Szenario zu ,manipulieren®. Zum Beispiel kdnnten
Teilnehmende eine Rollenanweisung erhalten, die sie entweder in die Rolle einer strategischen
Personalentwicklerin versetzt, die langfristige Ziele wie den Transfer des Gelernten in die
Arbeitswelt im Blick hat, oder in die Rolle einer Trainerin, die unmittelbare Kriterien wie die
Teilnehmeraktivierung berticksichtigt. Als Teil des Materials konnte eine Liste von Erfolgskriterien
erstellt werden, die klar zwischen langfristigen, abstrakten Zielen (z. B. Verbesserung der
beruflichen Leistung in sechs Monaten) und kurzfristigen, konkreten Zielen (z. B. aktive Teilnahme
im Seminar) unterscheidet. Diese Erfolgskriterien wirden dann von den Teilnehmenden in Bezug
auf ihre jeweilige Rolle bewertet, um die Unterschiede in der Wahrnehmung je nach
psychologischer Distanz zu erfassen.

Dieser Abschlussarbeit findet in Kooperation mit einem Praxispartner aus der Personalentwicklung
der Behdrde ,Region Hannover® statt. Die Ansprechperson des Praxispartners wird hin und wieder
virtuell zugeschaltet.
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