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Die digitale Zukunft gerecht und verantwortungs- 
voll gestalten, damit alle Menschen daran teilha-
ben können – das ist ein Leitgedanke der Digital 
Future Challenge. 

Die Digitalisierung in vielen Facetten beschäftigt 
auch das Umwelt- und Verbraucherschutzminis- 
terium: Wie können uns digitale Technologien 
helfen, Klimakrise, Artensterben und Umweltver-
schmutzung zu bekämpfen? Wie gelingt eine um-

weltverträgliche Digitalisierung? Wie sorgen wir 
dafür, dass sich Verbraucherinnen und Verbraucher 
sicher in der digitalen Welt bewegen können? 

Die Perspektive der Generation, die bereits in 
der digitalen Welt aufgewachsen ist, ist dabei be-
sonders wichtig. Deswegen hat mein Ministerium 
die Digital Future Challenge gefördert. Junge Men-
schen sind die Arbeitskräfte, die Führungspersön-
lichkeiten, die Entscheidungsträgerinnen und 
Entscheidungsträger von morgen! Ihre Ideen sind 
wichtige Impulse für politisches Handeln. 

In der dritten Auflage des Hochschulwettbewerbs 
haben sich die Teilnehmenden mit Themen befasst, 
die uns alle angehen: mit der Digitalisierung der Ar-
beit und mit neuen Technologien und Innovationen. 
In der vorliegenden Publikation können Sie sich ein 
Bild davon machen, welche kreativen Lösungen die 
Studierenden für eine nachhaltige und menschen- 
zentrierte Digitalisierung entwickelt haben.

Steffi Lemke
Bundesumwelt- und Verbraucher- 
schutzministerin

Grußwort

Editorial

Foto: Bundesregierung/Steffen Kugler
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Ich bedanke mich bei allen, die zum Erfolg der 
Digital Future Challenge 2022 beigetragen haben:  
den Studierendenteams, die ihre Ideen vorge-
stellt haben, der Jury, die die Projektideen ehren- 
amtlich bewertet hat, und den Trägerinnen der 
Digital Future Challenge, der Deloitte-Stiftung 
und der Initiative D21. 

Den Leserinnen und Lesern dieser Publikation 
wünsche ich eine inspirierende Lektüre!

 
 
 
 

Steffi Lemke
Schirmherrin der Digital Future Challenge 2022/2023
Bundesministerin für Umwelt, Naturschutz, nukle- 
are Sicherheit und Verbraucherschutz
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Thomas Northoff
Vorstand der Deloitte-Stiftung

Vorwort Deloitte-Stiftung

Editorial

Sehr geehrte Leserinnen und Leser, 

insbesondere in den letzten Jahren hat sich unsere 
Arbeitswelt rasant verändert und der Einsatz neuer 
Technologien schreitet schneller voran als je zuvor. 
Viele Unternehmen befinden sich aktuell in einer 
Hochphase der Transformation auf ihrem Weg in 
eine digitale Zukunft der Arbeit. Aber auch die Ent- 
wicklungen im Bereich der künstlichen Intelligenz 
oder die Möglichkeiten von Quantencomputing 
bringen zahlreiche Veränderungen mit sich. Dieser 
Wandel hält unzählige Chancen – für Unternehmen, 
Mitarbeiter*innen, Verbraucher*innen, die Wissen-
schaft und die Gesellschaft im Allgemeinen, aber 
auch für die Umwelt – bereit. Doch mit der zuneh-
menden Digitalisierung und immer neuen Innova-
tionen geht auch eine große Verantwortung einher. 
So eröffnet die Einführung neuer digitaler Produkte 
und Technologien ein ethisches Spannungsfeld: 
Auf der einen Seite können diese der Schlüssel für 

viele gesellschaftliche und ökologische Heraus-
forderungen sein, auf der anderen Seite bringen sie 
aber auch Risiken mit sich. Beispielsweise stellen 
die digitale Selbstbestimmung, die Datenerfassung 
und -nutzung oder psychische Auswirkungen durch 
„Always-on” ebenso digital-ethische Diskussions- 
punkte dar, wie der Ressourceneinsatz bei der 
Übertragung und Speicherung immer größerer Daten- 
mengen. 

Die dritte Edition der Digital Future Challenge unter 
der Schirmherrschaft von Frau Bundesministerin 
Steffi Lemke und mit Förderung des Bundesministe-
riums für Umwelt, Naturschutz, nukleare Sicherheit 
und Verbraucherschutz setzt genau hier an. Sie öff-
net den Raum, um disruptive Ideen zu diskutieren 
und Fragestellungen rund um die Einführung von 
neuen Technologien sowie zur Digitalisierung der 
Arbeit zukunftsgerichtet zu durchdenken. 
Als Vorstandsvorsitzender der Deloitte-Stiftung, 
mit der wir unter dem Leitmotiv „Perspektiven für 
morgen” unser Engagement für Bildung und Wis-
senschaft bündeln und damit einen Beitrag zur 
Verbesserung des Innovationstransfers von der 
Hochschule in die Wirtschaft leisten, ist es mir ein 
persönliches Anliegen, Sie mit dieser Publikation 
zum Mitdenken und Mitdiskutieren anzuregen: Denn 
nur gemeinsam können wir unsere digitale Zukunft 
nachhaltig und verantwortungsvoll gestalten.
Ich möchte Sie daher einladen, anhand der fünf 
Ideen unserer Finalteams mit uns in die Diskussion 

zu treten, wo die unternehmerische Verantwortung 
im digitalen Wandel ansetzen und wie sie in der 
Praxis umgesetzt werden kann. Die Projekte zeigen  
auf tolle und kreative Weise, wie die Digitalisierung  
zum Vorteil für uns als Arbeitnehmer*innen oder 
Verbraucher*innen gestaltet werden kann, beispiels- 
weise indem digitale Lösungen zu mehr Achtsam-
keit im Arbeitsalltag anregen oder als Schlüssel für 
konkrete Umweltprobleme genutzt werden, etwa 
indem spielerisch zum Energiesparen angeregt wird. 

Ich wünsche Ihnen viel Freude beim Lesen,  
 
 
 
 
 
 

 
Ihr Thomas Northoff  
Vorstandsvorsitzender der Deloitte-Stiftung
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Vorwort Initiative D21

Editorial

Liebe Leser*innen,

in einer Zeit, in der die Digitalisierung alle Aspekte 
unseres Lebens beeinflusst, ist es von entschei-
dender Bedeutung, dass wir uns bewusst mit den 
Auswirkungen und Herausforderungen auseinan- 
dersetzen, die diese Entwicklung mit sich bringt. 
Digitale Partizipation von Mitarbeitenden zu er-
möglichen und zu stärken, Unternehmenswerte 
in der digitalen Welt zu leben oder auch digitales 
Wohlbefinden nachhaltig in den Arbeitsalltag zu 
integrieren – das sind Herausforderungen, mit 
denen sich alle Führungskräfte beschäftigen soll-
ten. In dieser Veröffentlichung präsentieren wir 
Ihnen Ideen und Perspektiven von engagierten 
Studierenden genau zu diesen Themen. Die Studie-
rendenteams haben im Rahmen der Digital Future 
Challenge innovative Ansätze entwickelt, um eine 
verantwortungsvolle digitale Zukunft zu gestalten. 
Wir sind begeistert von dem Engagement, mit dem 

sich die Studierenden einbringen, und freuen uns, 
ihre Ideen und Gedanken hier mit Ihnen zu teilen. 
Denn die Studierenden sind das Herz dieses Wett-
bewerbs, ihnen gehört die Zukunft.

Die Digital Future Challenge ist ein hervorragendes 
Beispiel dafür, wie viel erreicht werden kann, wenn 
sich verschiedenste Akteur*innen hinter einem ge-
meinsamen Ziel versammeln: neue Ideen und Per- 
spektiven für eine verantwortungsvolle Digitalisierung 
und damit für eine bessere digitale Zukunft zu ent- 
wickeln. Die Schirmherrschaft von Bundesministerin 
Steffi Lemke und die Förderung des Wettbewerbs 
durch das Bundesministerium für Umwelt, Natur-
schutz, nukleare Sicherheit und Verbraucherschutz 
haben die 3. Edition ermöglicht und den Ideen der 
Studierenden wichtige politische Aufmerksamkeit 
geschenkt – dafür unser herzlicher Dank. Auch ohne 
das Engagement der Zivilgesellschaft wäre es nicht 
möglich gewesen, mit der Digital Future Challenge 
das Scheinwerferlicht auf die Unternehmensverant-
wortung im digitalen Wandel zu werfen; zu nennen 
sind hier die Deloitte-Stiftung als unsere Co-Initia-
torin sowie die Bertelsmann Stiftung, aber auch die 
Unterstützung der Universitäten und Hochschulen. 
Unser Dank gilt außerdem den Mitgliedern der Jury, 
den Mentor*innen für ihren ehrenamtlichen Einsatz 
sowie den zehn Organisationen, die den teilnehmen-
den Studierenden mit ihren Fallstudien die Möglich-
keit gegeben haben, an realen Unternehmenssze-
narien zu arbeiten.

Hannes Schwaderer
Präsident Initiative D21 e.V.

Im Fokus stehen aber natürlich die Studierenden: 
Bei ihnen möchte ich mich ganz besonders bedan-
ken. Ihr Engagement und ihre Ideen haben uns im 
Verlauf des Wettbewerbs inspiriert und gezeigt, 
dass eine verantwortungsvolle digitale Zukunft 
möglich ist. Wir hoffen, dass diese Veröffentlichung 
das Bewusstsein stärkt für die Verantwortung, die 
Unternehmen, aber auch Politik und Gesellschaft 
bei der Gestaltung des digitalen Wandels und damit 
für unsere digitale Zukunft übernehmen müssen.  
 
Es ist an der Zeit, dass es handlungsleitende Maxi-
men für zukünftiges Handeln gibt – lassen Sie uns 
deshalb gemeinsam dafür eintreten.  
 
 
 
 
 

Herzlichst
Ihr Hannes Schwaderer  
Präsident Initiative D21 e.V.
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die Digitalisierung mit unseren ethischen Vorstel-
lungen vereinbaren? Mit dem technologischen  
Fortschritt ergibt sich daraus auch eine wachsen- 
de Verantwortung für Unternehmen. Diese ist un-
ter dem Begriff „Corporate Digital Responsibility” 
Kernthema der Challenge. 

Ziel der Digital Future Challenge ist es, die Frage- 
stellungen rund um Corporate Digital Responsibility  
und die beiden Schwerpunktthemen Digital Work  
und Digital Innovation aus verschiedenen Fach-
disziplinen heraus zu diskutieren, Fallstudien von  

DFC 2022/23 auf einen Blick

Editorial

Folgende Organisationen stellten den Studierenden die zehn Praxisbeispiele zur Verfügung

Die Digitalisierung ist nahezu in alle Arbeits- und 
Lebensbereiche vorgedrungen. Nicht zuletzt 
sorgte die Corona-Pandemie für einen Digitalisie- 
rungsschub, welcher die Art, wie wir leben und 
arbeiten, nachhaltig beeinflusst hat. Doch auf dem 
Weg in die digitale Zukunft müssen Chancen sowie 
Risiken kritisch abgewogen werden. Dies gilt an-
gesichts der zunehmenden Komplexität digitaler 
Innovationen umso mehr. Wie kann beispielsweise 
gewährleistet werden, dass digitale Innovationen 
nicht zum Nachteil von Verbraucher*innen oder 
Umwelt eingesetzt werden? Und wie können wir  
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Organisationen unterschiedlicher Branchen und  
Größen einzubinden und insbesondere die Füh- 
rungskräfte von morgen zu Wort kommen zu lassen.  
In dem Wettbewerb wird die gemeinsame Heran- 
gehensweise an Fragen und Gestaltung der digita- 
len Zukunft groß geschrieben: Politik, Unternehmen,  
Wissenschaft und Zivilgesellschaft engagieren sich.
Anhand zehn ausgewählter Fallstudien zu digitaler  
Nachhaltigkeit und digitaler Mündigkeit haben 
bundesweit interdisziplinäre und diverse Studie- 
rendenteams Ideen zusammengetragen und  
ausgearbeitet.
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Schwerpunktthemen, Lesehilfe zur 
Publikation und Zeitstrahl

Editorial

Die DFC hat 2022/23 folgende zwei Schwerpunkt-
themen: Das Schwerpunktthema, auf das sich die 
jeweilige Ausarbeitung des Studierendenteams bezieht, 
ist durch das entsprechende Icon gekennzeichnet. 

In der vorliegenden Publikation arbeiten wir an ver- 
schiedenen Stellen mit Icons, die wir hier erläutern.

Fotogalerie  
Beim Halbfinale und  

Finale des Wettbewerbs  
sind viele Fotoaufnahmen  
entstanden. Das Foto- 
Icon verlinkt direkt auf 

die Fotogalerie.

Halbfinale/ 
Bootcamp & 

2. Jury-Entscheidung 
Januar 2023

Finale &  
3. Jury-Entscheidung  

 Februar 2023

DFC x Bertelsmann Stiftung 
Online-Themenabend 

Dezember 2022

Workshops
1. Jury-Entscheidung 

Dezember 2022

Start der Challenge 
 Oktober 2022DIGITAL 

WORK
DIGITAL 
INNOVATION
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Digitalisierung 
der Arbeit

Einführung von  
Technologien  

und Innovationen

Video 
Beim Halbfinale und 

Finale des Wettbewerbs  
sind viele Videoauf-
nahmen entstanden. 

Das Video-Icon verlinkt 
direkt auf die Videos.
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https://youtu.be/yoGEihXcNFo
https://www.youtube.com/watch?v=5vQc5yUmZWc
https://www.flickr.com/photos/initiatived21/albums/72177720305318579
https://www.flickr.com/photos/initiatived21/albums/72177720305900265
https://youtu.be/4Hg-Iq4XPrc


Editorial

Nicolai Andersen
Managing Partner  

Deloitte Consulting & Vorstands- 
mitglied Initiative D21

Jimmy Franz
Student der Katholischen  

Universität Eichstätt-Ingolstadt &  
MItglied der Young European  

Professionals

Marcell Heinrich 
Pädagoge, Autor & Gründer  

von Hero Society

Rafael Laguna de la Vera
Direktor der Bundesagentur für 

Sprunginnovationen SPRIND
im Finale vertreten durch 

Dr. Christian Bogatu

Christine Regitz
Aufsichtsrätin, Vizepräsidentin & 

Head of SAP Women in Tech  
bei SAP SE

Wiebke Reuter
Fachanwältin für Informations- 

& Technologierecht  
bei Taylor Wessing

Dr. Tina Ruseva 
Gründerin & Geschäftsführerin 

von Mentessa

Maike Scholz
Senior-Expertin Complience & 

Squad Lead Digital Ethics  
bei der Deutschen Telekom

Dr. Martin von Broock
Vorstandsvorsitzender  

Wittenberg-Zentrum für Globale 
Ethik (WZGE)

Prof. Dr. Yasmin Weiß 
Professorin an der Technischen 

Hochschule Nürnberg  
und Multi-Aufsichtsrätin

Die Jury
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Editorial

Dr. Sarah Becker
Expertin für CDR & Health Care, 
idigiT

Jan Bovermann
Experte für Digital Supply Chain 
Transformation, Logistics &  
Distribution, Deloitte

Manuel Dietrich
Experte für AI Ethics & GDPR, Honda 
Research Institute Europe

Dr. Sergio Genovesi
Experte für KI & KI-Ethik, 
Uni Bonn/Zertifizierte KI

Die Mentor*innen

Dr. Uwe Lambrette
Experte für Telekommunikation & 
Technologie, Deloitte

Dr.-Ing. Kalman Graffi
Experte für Data Security & Data 
Privacy, Honda Research Institute 
Europa

Christian Grapatin
Experte für Energiewirtschaft &  
erneuerbare Energien, Deloitte

Christoph Hieber
Experte für Digitale Lernökosysteme, 
intelligente Lerntechnologien & 
Workforce Transformation, Deloitte

Christian Hüsig
Experte für Digitale Transformation & 
Innovationen, Deloitte

Jens-Rainer Jänig
Experte für CDR, Digitalisierung & 
Kommunikation, mc:quadrat

Carla Kripke
Expertin für Recht,  
Deloitte Legal

Matthias Rass
Experte für Innovation & Digital Health, 
Medical Valley Digital Health  
Application Center

Oliver Salzmann
Experte für KI, Technologie Öko- 
systeme & Legal Tech, Deloitte

Isabelle Schlegel
Expertin für CDR, KI & digitale Ethik, 
b.yond

Daniel Tanneberg
Experte für Robotics, Honda  
Research Insititute Europe

Frank Tepper-Sawicki
Experte für Rechtsberatung bei 
Gründung, Finanzierungen (Venture 
Capital) & M&A/Exit, Dentons
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Die Finalteams und ihre Ausarbeitungen im Überblick

Editorial

„Bei der DFC werden die Ideen und Ansätze der Studierenden, also 
der Führungskräfte von morgen, in den Vordergrund gestellt. Durch 
den konstruktiven Austausch zur digitalen Verantwortung zwischen 
Jung und Alt wird dabei eine Plattform des Gelingens geboten, welche 
diesen Wettbewerb so nachhaltig und einzigartig macht. Alle Teil-
nehmenden gehen hier für mich als Gewinner*innen hervor − denn 
durch sie profitieren wir alle von einer verantwortungsvoll gestalteten 
und nachhaltigen, digitalen Zukunft.” 

Maike Scholz, Jury-Mitglied, Deutsche Telekom

Das Finale der Digital Future Challenge am 9. Februar 2023 in Berlin im Bundesumwelt- und Verbraucherschutzministerium

Die Einreichungen für das Halbfinale haben bereits gezeigt, dass die Studierenden 
innovative, durchdachte Konzepte in den Wettbewerb eingebracht haben. Im 
Finale konnten dann folgende Teams und Projekte überzeugen:

Platz 1: CorporateCare hat ein smartes Plug-in entwickelt, welches Mitar-
beitende dabei unterstützt mehr Achtsamkeit und Selbstfürsorge in ihren 
Arbeitsalltag zu integrieren, indem es auf Grundlage von Kalender-, Nutzungs- 
und Wetterdaten intelligente Pausen einrichtet oder auf Community-Basis 
achtsame Mittagspausen einstellt, zu denen sich Mitarbeitende mit nach-
haltigen (saisonalen, regionalen) Kochboxen beliefern lassen können.

Platz 2: WeledaVerse haben eine App entwickelt, mit der Mitarbeitende in 
digital-ethische Fragestellungen eingebunden werden können und somit 
über einen spielerischen Ansatz Mitgestaltungsmöglichkeiten haben.

Platz 3: RE:Mote beschäftigen sich mit Hybrid- und Fernarbeit. Ihre Idee 
möchte sicherstellen, dass eine sinnstiftende und um Nachhaltigkeit 
bemühte Unternehmenskultur auch im digitalen Wandel erhalten und 
gestärkt werden kann.

AppFinity beantwortet die Frage, wie Zugehörigkeitsgefühl beim digitalen 
Arbeiten entsteht, mit einer App, die auch positive Auswirkungen auf die 
mentale Gesundheit haben kann.

TUSolar macht Europa zu einer nachhaltigen Community:  
Verbraucher*innen bekommen die Möglichkeit, eigeninitiativ und auf Basis 
der eigenen Kontrolle (Datensouveränität) ihr Energiemanagementsystem 
einzurichten.
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Finalteams
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Hybride Zusammenarbeit in Teams  
und der Einfluss auf das Zugehörigkeitsgefühl 

Team AppFinity: TU Dortmund

David Brinkhaus

Hybrides Arbeiten birgt Gefahren: Ein digitales Onboarding und die fehlende Ver-
netzung mit anderen Kolleg*innen führen bei vielen – vor allem neu eingestellten –  
Mitarbeitenden zu einem mangelnden Zugehörigkeitsgefühl. Sie kennen ihre  
Kolleg*innen noch nicht und es fällt ihnen schwer sich ins Team zu integrieren, 
wenn sie diese nicht jeden Tag sehen. Diese Probleme müssen durch ein Angebot 
von Networking-Möglichkeiten gelöst werden.  

Mit unserer Connectivity-App ist es möglich sich mit Kolleg*innen zu vernetzen. 
Im Vordergrund stehen dabei gemeinsame Events und kollegiale Schulungen, 
durch die das Zugehörigkeitsgefühl bei allen Mitarbeitenden gesteigert wird.
 
Mit dem Belohnungssystem wird ein Anreiz geschaffen unsere Angebote zu nutzen 
und damit die Mental Health der Mitarbeitenden zu steigern. Durch das Angebot  
wird der Teamspirit gestärkt, wodurch insgesamt ein positiveres Arbeitsklima 
entsteht. All diese Aspekte fördern die Attraktivität des Wirtschaftsstandorts 
Deutschland und so gelingt der Schritt in Richtung Arbeit 4.0.

Kernbotschaften/Abstract

Team AppFinity

Anwendungsfall: O2 Telefónica Germany

Annika Hesse

Alexander Jankovic Jessica Schürmann

Mitwirkende: Prof. Dr. Tessa Flatten (TU Dortmund), Désirée Martinez-Schroeder 
(TU Dortmund), Dominik Schmelter (TU Dortmund)

DIGITAL 
WORK
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https://www.linkedin.com/in/alexander-jankovic-458813249/
https://www.linkedin.com/in/annika-hesse-b1b41625b/
https://www.linkedin.com/in/jessica-sch%C3%BCrmann-a20b28173/


Herausforderung  
Die Arbeitswelt befindet sich in einem Wandel, der 
durch äußere Einflüsse – wie z.B. Homeofficeange-
bote – beschleunigt wird und insbesondere Arbeit- 
nehmende betrifft. Vermehrt setzen Unternehmen  
auf die Form der hybriden Arbeitsweise, um den 
Arbeitnehmenden eine größere Flexibilität zu er-
möglichen. Diese hat die Konsequenz, dass Unter- 
nehmen mit digital-ethischen Konflikten wie 
beispielsweise der Vereinsamung im Homeoffice 
konfrontiert werden (Lengen et al., 2021). 

Firmen müssen aufgrund der freien selbstbestimm- 
ten Arbeitsplatzgestaltung darum kämpfen, dass  
ihre Mitarbeitenden weiterhin in Unternehmens- 
entscheidungen mit eingebunden werden und an 
der jeweiligen Dynamik teilhaben. Zudem besteht  
die Herausforderung, dass jede*r Mitarbeitende 
eine starke Unternehmenszugehörigkeit entwickelt. 
Es soll verhindert werden, dass sich Mitarbeitende 
nicht als Teil des Teams fühlen oder sogar ausge- 
schlossen werden. Das Ziel muss sein gleiche und 

Team AppFinity

DIGITAL 
WORK

faire Voraussetzungen zu schaffen, um somit zu 
gewährleisten, dass alle Mitarbeitenden den An-
schluss zu ihren Kolleg*innen, ihrem Team und  
dem Unternehmen herstellen können.  

Der Aspekt der digitalen Vereinsamung beeinflusst 
zudem auch die physische, mentale und soziale 
Gesundheit der Arbeitnehmenden. Die Heraus-
forderung hierbei besteht ebenfalls darin passende 
Angebote für die Mitarbeitenden zu schaffen, so-
dass diese Punkte positiv gestärkt werden können. 
Durch die Ansprache verschiedener Altersgruppen 
ist es umso wichtiger die Angebote für jeden indivi-
duell anpassbar zu machen. 

Mitarbeitende brauchen folglich die Möglich-
keit, sich auch im hybriden Umfeld ohne größere 
Schwierigkeiten mit anderen Kolleg*innen zu ver-
netzen. Dafür werden Angebote benötigt, bei 
denen Mitarbeitende auf der einen Seite spielerisch 
mit ihren Kolleg*innen in Kontakt treten können  
und sich auf der anderen Seite auch gemeinsam be-
ruflich und privat weiterentwickeln. Die Schwierig- 
keit besteht dabei vor allem darin, passende  
Angebote für jede Altersgruppe, Herkunft, Berufs- 
erfahrung etc. zu ermöglichen. Zudem muss be-
sonders bei der hybriden Arbeitsweise der Schutz 
der persönlichen Daten der Mitarbeitenden 
gewährleistet werden.
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Analyse
„Als Reaktion auf den Ausbruch der Covid-19-Pandemie im Frühjahr 2020 ver-
lagerte sich die Arbeit für viele Erwerbstätige – erstmalig oder verstärkt – ins 
Homeoffice” (Frodermann et al., 2021).

Frodermann et al. (2021) verdeutlichen die Notwendigkeit, dass sich Unterneh-
men den eben genannten Herausforderungen stellen. Homeoffice bietet viele 
Vorteile wie die bessere Vereinbarung von Beruf und Familie oder die Fahrzeit-
ersparnis (Grunau et al., 2019). Nachteile sind jedoch wie beschrieben die di- 
gitale Vereinsamung und der bereits angesprochene Verlust des Zugehörigkeits-
gefühls nicht nur zum Unternehmen, sondern auch zu den Kolleg*innen. Um  
vor allem die Annahme des Verlusts des Zugehörigkeitsgefühls zu überprüfen, 
haben wir eine Umfrage durchgeführt. Deren Ergebnis zeigte, dass Nutzer  
der hybriden Arbeitsform ein hohes Interesse an Events nach dem Feierabend 
und der Interaktion mit Kollegen haben – ein Beispiel für den Wunsch nach 
Zugehörigkeit.

Nicht nur die Arbeit im Homeoffice selbst, sondern auch der digitale Onboard-
ing-Prozess stellt Unternehmen vor große Herausforderungen. Die effektive  
und effiziente Zusammenarbeit sowie Chancengleichheit sollten in beiden Fällen 
den Mitarbeitenden zeit- und ortsunabhängig ermöglicht werden. Zudem sollen  
allen Mitarbeitenden im selben Umfang ein optimaler Onboarding-Prozess 
sowie eine hybride Arbeitsform ermöglicht werden. Des Weiteren ist ein effek-
tives Wissensmanagement von unschätzbarem Wert für den zukünftigen ökono- 
mischen Erfolg eines jeden Unternehmens und beinhaltet beispielsweise den 
Gedanken des Generationenvertrages. Hiermit ist die generationenübergrei- 
fende effiziente Übergabe von Wissen gemeint. 

Ein möglicher Lösungsansatz, um den genannten Herausforderungen zu be-
gegnen, ist die Implementierung einer App, die auf Smartphones installiert 
wird. Auf diesem Wege werden Mitarbeitende im Homeoffice als auch im Büro 
miteinander verbunden und es kann eine effektive und inkludierte Zusam-
menarbeit gewährleistet werden. Des Weiteren wird dadurch ein erfolgreicher 

und fairer Onboarding-Prozess für Mitarbeitende vor Ort und im Homeoffice 
möglich. In Zusammenarbeit mit den an der hybriden Arbeitsweise beteiligten 
Personen, die den digitalen Onboarding-Prozess durchlaufen haben, ist es ge- 
lungen eine an die Bedürfnisse und Wünsche angepasste Lösung zu entwickeln.  
Diese Lösung ist die Connectivity-App „AppFinity”, die individuell auf die 
Bedürfnisse und Wünsche der jeweiligen Unternehmen erweitert und angepasst 
werden kann.
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Handlungsempfehlungen/Lösung
In der Connectivity-App sind vier Hauptfunktionen implementiert, welche die 
in der Analyse herausgearbeiteten Herausforderungen lösen sollen: „Events”, 
„Weiterbildung”, „Infothek” und „Meet & Greet” (siehe Abbildungen). In der  
ersten Hauptfunktion „Events” bekommen Mitarbeitende die Möglichkeit zur 
Teilnahme an verschiedenen außerdienstlichen Events. Sie können sich dafür 
anmelden oder Wünsche äußern. Die Integration dieser Funktion ermöglicht 
den Aufbau und die Stärkung des Teamgefühls. Dadurch wird insbesondere 
neuen Mitarbeitenden die Möglichkeit geboten, ihre Teamkolleg*innen kennen- 
zulernen, wodurch im Umkehrschluss die Hemmschwelle sinkt, bei Fragen 
deren Unterstützung dieser in Anspruch zu nehmen.  

Ähnliche Ziele verfolgt auch die zweite Hauptfunktion „Weiterbildung”. Sie 
Funktion ermöglicht die Erstellung eines individuell auf die Berufserfahrung 
angepassten Schulungsplans im Zuge des digitalen Onboarding-Prozesses. Alle 
zusätzlich angebotenen Schulungen zum Beispiel rund um die Thematik „Mental 
Health” sind für alle Mitarbeitenden gleich. Grundlage des Konzeptes sind „kolle- 
giale Schulungen”, das heißt, dass Mitarbeitende mit einem Expertenwissen, 
beispielsweise im Umgang mit Excel, dieses Wissen in Form einer selbstständig 
erstellten Schulung an ihre Kollegen*innen weitergeben können. Dadurch  
steigt das das Gefühl der Wertschätzung der eigenen Fähigkeiten der Mitarbei- 
tenden. Im Zuge der Funktion wird zudem der Gedanke des „Generationenver-
trages” gelebt, da besonders neue Mitarbeitende oftmals auf das Wissen der 
Kollegen*innen mit langjähriger Unternehmenszugehörigkeit angewiesen sind. 
Dadurch wird sichergestellt, dass das bestehende Wissen im Unternehmen 
bleibt. Oberste Priorität bei den Events und der Weiterbildung hat die Chan-
cengleichheit, die durch ein abwechslungsreiches Angebot gewährleistet wird. 
So soll es beispielweise eine Mischung aus Remote-, Hybrid und In-Person- 
Veranstaltungen geben.  

In der dritten Hauptfunktion, der „Infothek”, sind alle unternehmensinternen 
wichtigen Dokumente und Vorlagen, beispielsweise Urlaubsanträge, sowie ein 
Kontaktbuch hinterlegt. Durch die zentrale Ablage wird ein langes Durchsuchen 
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der unterschiedlichen Laufwerke verhindert und es kann ein direkter Ansprech-
partner für individuelle Probleme gefunden werden.   

Die letzte Funktion „Meet & Greet” lebt den Netzwerkgedanken. Sie dient zum 
Networken mit den Kollegen*innen über eine Chatfunktion. Der virtuelle Pausen- 
raum ermöglicht es gemeinsam Kaffeepausen online abzuhalten und führt 
damit das Team unabhängig vom jeweiligen Arbeitsort zusammen. 

Alleinstellungsmerkmal von AppFinity ist die Integra-
tion eines Belohnungssystems. Über Gamification 
sollen alle Mitarbeitende angeregt werden an Events 
und an Weiterbildungsmöglichkeiten teilzunehmen, 
indem diese hierfür Punkte erlangen. Hierbei gibt es 
verschiedene Rangstufen, die bei einem gewissen 
Punktestand erreicht und damit neue Belohnungen 
freigeschaltet werden können.  

Besonders relevant bei der Appentwicklung ist das 
Thema „Datenschutz”: Zum Schutz persönlicher Da-
ten werden nur die notwendigsten und keine sensi-
tiven Daten erhoben. Für das integrierte Ranking- 
system wird beim Anmelden ein Alias angegeben, 
der keine Rückführung auf individuelle Mitarbei- 
tende zulässt. Damit die DSGVO im Allgemeinen 
eingehalten wird, wird die App nach Möglichkeit  
immer auf den firmeneigenen – in jedem Fall auf  
europäischen – Servern integriert.

Fazit
Mit unserer Connectivity-App bieten wir Unternehmen eine zentrale Platt-
form, auf der Mitarbeitende sich austauschen und informieren können. 
Durch das Belohnungssystem wird ein Anreiz geschaffen, an den notwen-
digen Schulungen sowie den Events teilzunehmen. Durch die Möglichkeit 
sowohl selbstständig Schulungen zu erstellen und durchzuführen als auch 
durch das Äußern von Wünschen bezüglich Events stehen die Mitarbei- 
tende im Vordergrund. Die benutzerfreundliche Oberfläche der App trägt 
außerdem zur Chancengleichheit für alle Mitarbeitenden bei. Die Kombi-
nation der eben genannten Aspekte stellt eine disruptive Innovation dar, 
die es in diesem Umfang noch nicht existiert.

AppFinity löst das Homeoffice-Problem in Deutschland, indem die men-
tale, physische und soziale Gesundheit messbar gesteigert wird, alle Mit- 
arbeitenden inkludiert werden und diesen die Möglichkeiten gegeben 
wird sich zu vernetzen. Das dadurch gesteigerte Zugehörigkeitsgefühl 
wirkt sich positiv auf Arbeitseinstellung und -klima aus. Alle diese Aspekte 
führen dazu, dass der Wirtschaftsstandort Deutschland an Attraktivität 
gewinnt. 

Zusammenfassend bleibt zu sagen, dass die Zeit gekommen ist die hybride 
Arbeitsweise zu modernisieren und gemeinsam am Wirtschaftsstandort 
Deutschland Arbeit 4.0 zu leben und weiterzuentwickeln. Daher lautet die 
Handlungsempfehlung: Informieren, beraten und implementieren – denn 
Networking funktioniert nur gemeinsam!

Quellen:
Frodermann, C.; Grunau, P.; Haas, G.-C.; Müller, D. (2021): Homeoffice in Zeiten von Corona: Nutzung, Hindernisse und Zukunftswünsche, Nürnberg: Institut für Arbeitsmarkt- und Berufsforschung (IAB), IAB-Kurzbericht 05/2021 [online], https://www.econstor.eu/handle/10419/234218 (abgerufen am 8.2.2023).
Grunau, P.; Ruf, K.; Steffes, S.; Wolter, S. (2019): Mobile Arbeitsformen aus Sicht von Betrieben und Beschäftigten: Homeoffice bietet Vorteile, hat aber auch Tücken, Nürnberg: Institut für Arbeitsmarkt- und Berufsforschung (IAB), IAB-Kurzbericht 11/2019 [online], https://www.econstor.eu/handle/10419/216702 (abgerufen am 8.2.2023).
Lengen, J. C.; Kordsmeyer, A.-C.; Rohwer, E.; Harth, V.; Mache, S. (2021): „Soziale Isolation im Homeoffice im Kontext der COVID-19-Pandemie: Hinweise für die Gestaltung von Homeoffice im Hinblick auf soziale Bedürfnisse”, Zentralblatt für Arbeitsmedizin, Arbeitsschutz und Ergonomie, Vol. 71, No. 2, S. 63–68 [online], DOI: 10.1007/s40664-020-00410-w (abgerufen am 8.2.2023).
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Kernbotschaften/Abstract
Die Krankheitskosten aufgrund mentaler Erkrankungen wie zum Beispiel des 
typischen „Burnout” sind in den letzten Jahren immer weiter gestiegen. Das 
durch die Corona-Pandemie bedingte Arbeiten im Homeoffice hat diese nega-
tiven Aspekte noch einmal verstärkt. Es ist daher von gesellschaftlichem Inte- 
resse, eine nachhaltige und gesunde Arbeitsatmosphäre für Arbeitnehmer*innen 
im „New Work”-Kontext zu schaffen.
 
Mithilfe der Microsoft-Teams-Integration „Mindful” soll das Wohlbefinden 
von Arbeitnehmer*innen nachhaltig verbessert werden. Gesunde Ernährung, 
Achtsamkeitsübungen und Bewegung sind nur einige Ansatzpunkte, mit welchen 
das Wohlbefinden und die Produktivität optimiert werden sollen.
 
Da Wohlbefinden und Produktivität Hand in Hand gehen und sich gegenseitig 
beeinflussen, ist die Vision, dass der Mensch mit seinen individuellen Bedürfnis-
sen wieder fester und zentraler Bestandteil in den Unternehmensphilosophien 
wird. Durch den positiven Zusammenhang zwischen Wohlbefinden und Pro-
duktivität ist diese Vision sowohl im Sinne der Menschen als Individuen und der 
Krankenkassen als auch der Unternehmen als wirtschaftliche Treiber.
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Herausforderung  
Seit der Corona-Pandemie ist das mobile Arbeiten, 
also das Arbeiten außerhalb der eigentlichen Be-
triebsstätte, z.B. im eigenen Zuhause nicht mehr 
aus dem Arbeitsalltag der Arbeitnehmer*innen in 
den Unternehmen wegzudenken. Die Vorteile da-
raus sind leicht nachzuvollziehen: mehr Flexibilität 
für Arbeitnehmer*innen durch die Möglichkeit von 
überall und jederzeit arbeiten zu können, Kosten- 
einsparungen für Unternehmen durch weniger 
Büroflächen und weniger Geschäftsreisen sowie die 
bessere Vereinbarkeit von Beruf und Familie sind 
nur drei von einigen häufig genannten Vorteilen. 
Vorteile kommen jedoch selten ohne Nachteile. So 
können in diesem Fall die Vorteile auch Nachteile 
darstellen. Arbeitnehmer*innen haben infolge der 
Remote-Arbeit stark fragmentierte Arbeitstage und 
weniger soziale Kontakte aufgrund ausbleiben- 
der realer Begegnungen mit Kolleg*innen. Daneben 
müssen sich viele während ihrer Arbeitszeit auch 
um die Familie, den Haushalt, oder beides küm-
mern. Insgesamt hat das Arbeitspensum in der 
Pandemie für die Arbeitnehmer*innen zugenommen 
(DeFilippis et al., 2020). 
 
Eine der größten Herausforderungen ist die Isola-
tion, die durch das Fehlen sozialer Interaktionen im 
Büro entsteht. Dies kann zu Gefühlen der Einsam-
keit und Unverbundenheit führen, was wiederum 
zu Stress, Angstzuständen und sogar Depressionen 
beitragen kann. Aber nicht zu vernachlässigen sind 
hier auch andere Aspekte, welchen in den Büros 
kaum oder nur wenig Aufmerksamkeit geschenkt 

wird und die als gegeben angenommen werden. Um  
nur zwei zu nennen: die räumliche Trennung von 
Arbeits- und Privatleben oder Pausenrituale im Büro. 
Das Wegbleiben dieser Aspekte durch die Arbeit 
von zu Hause hat potenziell einen negativen Einfluss 
auf das allgemeine Wohlbefinden der Menschen. 

Laut dem Institut der deutschen Wirtschaft haben  
sich die Entgeltfortzahlungen im Krankheits-
fall der Unternehmen von 2010 bis 2019 mehr als 
verdoppelt (Informationsdienst des Instituts der 
deutschen Wirtschaft, 2023). Im letzten Jahr haben 
kranke Arbeitnehmer*innen mit durchschnittlich 
rund 19 Fehltagen die Wirtschaft bereits über 100 
Milliarden Euro gekostet (Techniker Krankenkasse, 
2023). Dabei hat der Einfluss von psychischen Er-
krankungen stetig zugenommen und sich seit 1997 
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verdreifacht (Bodanowitz, 2019). Diese Tendenz im 
Anstieg von psychischen Erkrankungen wird durch die 
generell erhöhte Arbeitslast nur weiter begünstigt.

Um mit den genannten Herausforderungen im Un-
ternehmenskontext umzugehen, bedarf es einer 
intensiven Auseinandersetzung mit diesen Themen. 
Denn besonders Gesundheitsdaten stellen sehr 
sensibles Datenmaterial dar. Mit Blick auf digi- 
tal-ethische Konflikte ist es deswegen essenziell, 
einen „Safespace” für Daten zu schaffen. Ebenso 
wichtig ist es, dass die Selbstbestimmung der Ar-
beitnehmer*innen demzufolge nicht untergraben 
wird. Daher lautet die Herausforderung, die gesun-
de Auseinandersetzung mit der eigenen physischen 
und mentalen Gesundheit der Arbeitnehmer*innen 
nachhaltig zu fördern.
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Das Arbeiten von zu Hause und die zunehmende Durchdringung des Konzepts 
New Work können sowohl positive als auch negative Auswirkungen auf die 
mentale und körperliche Gesundheit haben. Wichtige Faktoren, die dabei oft 
unterschätzt werden, sind unter anderem ineffiziente Pausen und schlechte 
Ernährung. 

Im Homeoffice fehlt häufig die klare Trennung zwischen Arbeit und Privatleben. 
Das ist einerseits den räumlichen Gegebenheiten zur Last zu legen, anderer- 
seits aber auch der starken Fragmentierung der Arbeitstage und dem daraus 
resultierenden Stress. Das kann zur körperlichen und geistigen Überlastung 

führen. Es ist aber gerade mit Blick auf neue Arbeitskonzepte wie beispiels-
weise New Work oder Workation wichtig, regelmäßig ausreichend erholsame 
Pausen zu machen, damit sich Körper und Verstand vom hektischen Arbeits- 
alltag erholen und regenerieren können. Viele Menschen, die im Homeoffice  
arbeiten, neigen jedoch dazu, ihre Pausen zu verkürzen oder ganz zu über-
springen. Das hat drastische Folgen für sowohl die körperliche als auch die 
geistige Gesundheit der Arbeitnehmer*innen. 

Ein weiteres Problem im Zusammenhang mit dem Arbeiten im Homeoffice 
ist, dass Menschen oft ungesunde Ernährungsgewohnheiten entwickeln. Die 
Verfügbarkeit von Junk-Food und das Fehlen eines regulären Essenszeitplans 
können dazu führen, dass Menschen übermäßig viel essen oder auch be-
sonders ungesunde Lebensmittel konsumieren. Infolgedessen kommt es häu-
fig zu einer Gewichtszunahme, einem Energieverlust und einer Verschlechterung 
des allgemeinen Wohlbefindens, insgesamt sogar häufig zu einer allgemein 
verschlechterten Gesundheit. Da das individuelle Wohlbefinden häufig mit der 
persönlichen Leistungsfähigkeit und so auch der Produktivität einhergeht, 
wirken diese Probleme meist als Katalysator für eine Abwärtsbewegung von 
Wohlbefinden und Produktivität. 

Um diese Probleme zu bewältigen und der mentalen sowie körperlichen Ge-
sundheit wieder mehr Beachtung zu widmen, ist es wichtig, eine klare Arbeits- 
routine zu entwickeln und regelmäßig Pausen einzuplanen. Der Zusammen-
hang zwischen individueller Produktivität und persönlichem Wohlbefinden muss 
dabei besonders in den Fokus genommen werden, weil nur so eine aus men-
schlicher und unternehmerischer Sicht harmonische Lösung entstehen kann. 
Dafür ist hierbei nicht nur die Quantität der Pausen von Bedeutung, vielmehr ist 
die Qualität der Erholung und Ernährung auf individueller Ebene der entschei-
dende Faktor für eine erfolgreiche Lösung des beschriebenen Problems.

Analyse

Abbildung A
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Handlungsempfehlungen/Lösung
Wie bereits erwähnt, erscheint die Intensivierung 
von Pausenzeiten im Hinblick auf die Wertschaffung 
in Unternehmen erst kontraproduktiv. Es herrscht 
gemeinhin die Meinung, dass Pausen und Ablenkung 
zu einer verminderten Arbeitsleistung führen und 
infolgedessen weniger Ergebnisse geliefert werden. 
Bei näherer Betrachtung wird aber schnell klar, 
dass das Wohlbefinden und die intrinsische Motiva-
tion einen starken Einfluss auf die Produktivität ha-
ben. Deswegen ist es sinnvoll einen Raum für eine 
nachhaltige Gesundheit zu schaffen, woraufhin die 
vorhandene Arbeitszeit produktiver genutzt werden 
kann (Redaktion Böckler Impuls, 2007).

Zur Erreichung dieses Ziels wurde „Mindful” ent- 
wickelt. Mindful ist ein Plug-in für Microsoft Teams. 
Mit ca. 270 Mio. weltweiten Microsoft-Teams-Nut- 
zer*innen können so schnell und unkompliziert 
viele Menschen erreicht werden. Einerseits wird die 
Integration in Unternehmensstrukturen durch vor-
handene Kenntnisse der IT wesentlich erleichtert, 
andererseits haben die Arbeitnehmer*innen eine 
schnelle Lernkurve, da sie im Umgang mit Microsoft 
Teams bereits vertraut sind. 

Was genau ist Mindful?
Mindful soll den Arbeitnehmer*innen insgesamt zu 
mehr Achtsamkeit im hektischen Arbeitsalltag ver-
helfen. Dafür gibt es gleich mehrere Funktionen: 
intelligente Pausen, Kochboxen und Achtsamkeits- 
erinnerungen. Durch die im Microsoft-Ökosystem 
sowieso vorhandenen Nutzungsdaten und Kalen-

der sollen den Arbeitnehmer*innen intelligente 
Pausen vorgeschlagen werden: von der Zwei-Mi-
nuten-Mikropause nach einem langen Termin bis 
zur normalen Mittagspause mit den Kolleg*innen. 
Dabei können diese Unterbrechungen direkt in den 
Kalender eingetragen werden. Um in den Mittag-
spausen nicht nur ausreichend mentale Erholung 
zu erlangen, lassen sich über Mindful mit Koopera- 
tionspartnern wie HelloFresh bspw. Kochboxen für 
die jeweils kommende Woche bestellen. Vorzugs-
weise enthalten die Kochboxen dann leichte, ge-
sunde und schnelle Rezepte, sodass die Mittags- 
pause effektiv mit kreativer Ablenkung und gesun-
der Ernährung genutzt werden kann. Die bereits 
erwähnten Achtsamkeitsreminder sollen zwischen-
durch und in die Mikropausen eingebunden werden 
und für mehr Achtsamkeit sich selbst und der Um-
welt gegenüber sorgen. Scheint zum Beispiel die 
Sonne, kann einen die Achtsamkeitserinnerung zu 
einem kurzen Spaziergang draußen motivieren. Im 

Team CorporateCare

DIGITAL 
WORK

Ausblick für die Gestaltung der Mikropausen ste-
hen außerdem Themen wie Yoga und Energizer. 

Um dies zielführend implementieren zu können, ist 
es von besonderer Wichtigkeit, sämtliche Stakehol-
dergruppen anzusprechen: 

Politik: Wir empfehlen einen Dialog mit den Ver-
tretungen von Arbeitnehmer*innen und Betriebsk-
rankenkassen, um eine Akzeptanz für neue Pau-
senkonzepte zu erreichen. Die Bezuschussung von 
gesunder Ernährung, Achtsamkeitsübungen und 
Bewegungsangeboten kann den Unternehmen ein-
en Hebel zum Handeln ermöglichen. Gesundheit 
sollte in diesem Kontext auch nicht nur als Zustand 
der Abwesenheit von Krankheit gesehen werden, 
sondern als präventive Maßnahme zur Verbesserung 
des aktuellen körperlichen Zustands, welcher sich 
im Laufe des Lebens fließend verändert. 

Unternehmen/Wirtschaft: Wir empfehlen ein tie- 
feres Verständnis von Erholung aufzubauen und 
eine neue Denkweise für Unternehmensphilosophien 
zu etablieren. Beispielsweise kann das Kochen 
in der Pause den Arbeitnehmer*innen kreative 
Abwechslung vom Arbeitsalltag im Homeoffice 
bringen und so neue Denkmuster entstehen lassen. 
Durch aktive Integration und Befriedigung der indi-
viduellen Bedürfnisse werden Unternehmen nicht 
nur attraktiver für neue Arbeitnehmer*innen, son-
dern beugen auch Problemen wie Überarbeitung 
und Burnout oder hoher Personalfluktuation vor.
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Fazit
Offensichtlich ist, dass das Homeoffice im Kon-
text von New Work für viele Menschen immer 
häufiger und in vielerlei Hinsicht eine Heraus-
forderung darstellt. Besonders hat darunter 
einerseits die physische und andererseits die 
mentale Gesundheit zu leiden. Faktoren wie un-
gesunde Ernährungsmuster, verringerter sozialer 
Kontakt, weniger Bewegung und stark fragmen-
tierte Arbeitstage sind ausschlaggebend dafür. 

Durch konsequente Integration von „Design 
Thinking” in die Entwicklung eines Lösungsansatz-
es konnten diesbezüglich interessante Perspek-
tiven und Bedürfnisse von Arbeitnehmer*innen 
im Homeoffice herausgearbeitet werden. Die 
Ergebnisse und der Lösungsvorschlag „Mindful” 
zielen dabei stark darauf ab, dass Unternehmen 
proaktiv Maßnahmen ergreifen, um ihre Arbeit-

nehmer*innen vor diesen Problemen zu schützen 
und vorausschauend mit geeigneten Maßnahmen 
auf individueller Ebene zu unterstützen. Dies 
kann daher bereits durch die einfache Bereitstel-
lung von kurzen Achtsamkeitsimpulsen gelingen. 
Lösungen dafür gibt es einige. Viele Betriebskran-
kenkassen arbeiten schon an solchen Ansätzen im 
Rahmen des Betrieblichen Gesundheitsmanage-
ments und versuchen den Arbeitnehmer*innen ein 
umfassendes Angebot zu unterbreiten. Diese kön-
nen den Problemen aber nur in einzelnen Punkten 
entgegenwirken.

„Mindful” setzt genau zwischen Angebot und Nach-
frage an und will eine optimierte und individuelle 
Lösung für die Arbeitnehmer*innen. Diese soll es 
ermöglichen, auf individueller Ebene Impulse für 
mehr Achtsamkeit, Erholung und Aufmerksamkeit 

gegenüber der eigenen physischen und menta- 
len Gesundheit zu bekommen. Wegen der Inte- 
gration von „Mindful” über Microsoft Teams und  
einer modularen Möglichkeit der Erweiterung mit 
potenziellen anderen Gesundheitsplattformen 
werden eine maximale Flexibilität und Anpassungs- 
fähigkeit an Unternehmen und die Arbeitenden 
selbst gewährleistet. Mit den rund 270 Millionen 
Menschen, die weltweit Microsoft Teams benut- 
zen (Microsoft, 2023), ist das Potenzial für eine 
gesamtesellschaftliche Verbesserung der phy-
sischen und mentalen Gesundheit sehr groß.
 
Langfristig soll dadurch ein neues nachhaltiges 
Denken für Unternehmensphilosophien geschaf-
fen werden, in welchem die Menschen als Indi-
viduen einen festen und zentralen Bestandteil 
darstellen.
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New Work = New Normal?  
Folgen des Paradigmenwechsels auf die Unternehmenskultur
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Kernbotschaften/Abstract
Die Digitalisierung der Arbeitsplätze schreitet voran und revolutioniert die Art 
und Weise, wie diese in Zukunft gestaltet werden. Immer mehr Jobs werden 
flexibler oder gänzlich remote sein. Unternehmen müssen diesen Prozess aktiv 
unterstützen und individuell an ihre Bedürfnisse anpassen, ansonsten droht der 
Verlust qualifizierter Arbeitskräfte. 

Der psychischen Belastung durch fehlende Interaktionsmöglichkeiten und sozialer 
Isolation in einer remote arbeitenden Gesellschaft muss konsequent entgegen- 
gewirkt werden. Neue Tools können zielführend eingesetzt werden, um digitale 
Interaktionen einfacher, zufälliger und echter zu gestalten und so die soziale 
Komponente zu fördern. 

Durch den Wegfall des Büros als zentraler Arbeitsplatz steht die direkte und in-
direkte Übertragung der Unternehmenskultur und -werte vor dem Verfall. Neue 
Kanäle und Institutionen müssen geschaffen werden, damit garantiert werden 
kann, dass die bereits etablierten Normen weiterhin ein wertvolles multidimen-
sionales Asset darstellen.
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Herausforderung  
Zwei Jahre Corona-Pandemie und unser Leben hat  
sich vollkommen verändert. Vor allem die Arbeits- 
welt bekam seit der Globalisierung ihren nächs-
ten größeren Innovationsschub, da von heute auf 
morgen Arbeitnehmer*innen von ihren Arbeitge-
bern nach Hause geschickt wurden (vgl. Winter-
mann, 2020). Arbeitgeber und Arbeitnehmer*innen 
mussten in wenigen Wochen ihre Art und Weise zu 
arbeiten von Grund auf verändern.

Die digitale Arbeitswelt hat viele Neuerungen und 
positive Veränderungen mit sich gebracht. Die Ar-
beit kann noch effizierter gestaltet werden, da 
Meetings mit wichtigen Kunden oder Kollegen 
schneller arrangiert werden und nahezu sofort 
per Videochat stattfinden. Die Zeit mit der Familie 
hat deutlich zugenommen (vgl. BMFSFJ, 2020) und 
die erhöhte Flexibilität erlaubt es, von überall auf 
der Welt Büroaufgaben zu bewältigen (Epp, 2020). 
Neben vielen Vorteilen hat diese Art des Arbeitens 
aber auch Nachteile mit sich gebracht, zum Beispiel 
die negativen Auswirkungen auf die mentale Ge-
sundheit der Arbeitnehmer*innen.

Durch die Corona-Pandemie und die Verlagerung 
der Arbeit nach Hause hat sich die psychische Be-
lastung bei vielen Menschen erhöht. COVID-19 ver-
ursachte einen relativen Anstieg von 28% in starken 
Depressionen und 26% in Angststörungen weltweit. 
Hierbei sind Frauen und jüngere Altersgruppen 
stärker betroffen (Santomauro et al., 2021).

Darüber hinaus erhielten deutsche Psychothera-
peut*innen im Januar 2021 mehr Anfragen als im 
Januar 2020 (BPtK, 2021). Weiter wurden 2020 17% 
der Arbeitsunfähigkeitstage durch psychische Er-
krankungen verursacht (Bundesanstalt für Arbeits- 
schutz und Arbeitsmedizin, 2022) und waren  
mit 42% der häufigste Grund für Frühverrentung 
(Deutsche Rentenversicherung, 2021).

Gründe hierfür sind zum Beispiel die Zunahme der 
Einsamkeit in jüngeren Altersgruppen oder der 
Anstieg der doppelten Belastung durch Beruf und 
Familie im Haushalt. Hiervon sind vor allem Per-
sonen mit einem geringeren Haushaltseinkommen 
stärker betroffen als Personen mit einem höheren 
Haushaltseinkommen (Zimmermann, 2023). 

Unternehmen müssen bei der Veränderung der 
Arbeitswelt stärker auf die Bedürfnisse und das 
Wohlbefinden der einzelnen Arbeitnehmer*innen 
eingehen, da deren Abwandern oder Ausfall für 
die Arbeitgeber deutlich mehr Kosten verursacht. 
Nochmals wichtiger wird dies auch unter dem 
Gesichtspunkt des „War of Talents”. Deutschland 
befindet sich in einer immer gravierenderer wer-
denden Krise in Bezug auf den Fachkräftemangel 
(BMWK, 2020). Arbeitnehmer*innen können sich 
mittlerweile aussuchen, in welchem Unterneh-
men sie gerne arbeiten möchten. Vor allem die 
IT-Branche zeigt eine verstärkte Fluktuation der 
Arbeitnehmer*innen, da Unternehmen bereit sind, 

immer höhere Gehälter für ähnliche Qualifika-
tionen zu bezahlen (E-3 Magazin, 2022).
 
Eine weitere, in der Öffentlichkeit sehr bekannte 
Herausforderung ist der Klimawandel. Der IPCC 
Report veröffentlicht jedes Jahr die Auswirkungen 
der steigenden Temperatur durch anthropogene 
Treibhausgase (IPCC, 2022). Die Folge sind stärkere 
Temperaturschwankungen, heißere Temperaturen, 
eine Zunahme der Desertifikation und heftigere 
Unwetterszenarien, die zu einer Erschwerung der 
Lebensbedingungen für den Menschen führen  
(Umweltbundesamt, 2022).
 
Zusammengefasst gibt es drei wesentliche Heraus-
forderungen, die Unternehmen wie die ING bewäl-
tigen müssen: 

1. Integration und Soziales: Wie kann die Zusam-
menarbeit zwischen remote und im Office arbei- 
tenden Arbeitnehmer*innen stattfinden? So ver-
missen 75% der im Homeoffice Arbeitenden aktuell 
den sozialen Kontakt zu ihren Teammitgliedern.
 
2. Wertetransfer und Kultur: Wie kann die ING ihre 
bereits etablierten Werte und die Unternehmens- 
kultur neuen Mitarbeitern näherbringen?
 
3. Nachhaltigkeit: Wie gewährleistet die ING, dass 
sie ihren Klimafußabdruck reduziert und Mitarbeiter 
der ING weiterhin bei der Bank beschäftigt bleiben?
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Wie bereits erwähnt bringt das mobile Arbeiten viele Vorteile für Mitarbei- 
ter*innen. Als Beispiel sind hier die gewonnene Flexibilität und der Zeitgewinn 
durch den Wegfall der Anreise zum Arbeitsort zu nennen (DAK-Gesundheit, 
2021). Diese Gründe führen dazu, dass in Zukunft mobiles Arbeiten immer mehr 
gefragt sein wird. Jedoch bringt die räumliche Trennung der Kollegschaft nicht 
nur Vorteile mit sich. Im Zuge des Wandels und voranschreitender Forschung 
werden auch Nachteile offenbar, die sowohl Arbeitnehmer*innen wie auch die 
Organisationen selbst betreffen. So geben 74% der Beschäftigten an, dass sie, 
wenn sie von zu Hause arbeiten, vor allem den Kontakt zu ihren Teammitglie-
dern vermissen, und weitere 39% vermissen kurzfristige Absprachen mit diesen 
oder ihren Vorgesetzten (Hans-Böckler-Stiftung, 2019). Knapp 73% der Be-
fragten einer Studie befürworteten hingegen ein gesetzliches Recht auf Home- 
office (Uni Mannhein, 2020). 

Der als fehlend wahrgenommene soziale Kontakt unter Teammitgliedern und zu 
den Führungskräften bildet eine multidimensionale Problemstellung ab, die es 
zu adressieren gilt. Aus Sicht der Unternehmen und Führungskräfte muss eine 
Lösung gefunden werden, die das Potenzial der Digitalisierung vollends aus- 
schöpft und die Vorteile des analogen Zusammenarbeitens in die digitale Welt 
transferiert. Ohne einen solchen Transfer droht eine psychische Mehrbelastung 
aller Remote-Arbeitenden. 

Zusätzlich entfallen mit den fehlenden Sozialkontakten gleichzeitig viele direk-
te und indirekte Übertragungskanäle der Unternehmenskultur, was sich sowohl 
kurz- als auch langfristig als Problem für Arbeitnehmer*innen und Führungs-
kräfte auswirkt. Die Identität der Unternehmen wird sich darüber hinaus voll-
kommen verändern. 

Ausgehend von dieser Problemstellung haben wir an einer Lösung gearbeitet, 
die primär diese beiden Konflikte aufgreift und dabei sogar noch weiter geht. 
Eine digitale Plattform als gänzlich neue Schnittstelle zwischen Office- und 
Remote-Arbeitenden, die intuitive soziale Interaktionen in den digitalen Raum 

Analyse

Team RE:Mote
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transferiert und gleichzeitig neue Kanäle für die Übertragung der Unterneh-
menskultur liefert. Durch das Halbfinale und das konstruktive Feedback der  
Jury sind zusätzlich noch die Themen Inklusion und Nachhaltigkeit in den Vorder- 
grund gerückt, durch deren zusätzliche Berücksichtigung ist unsere Idee zu 
einem noch attraktiveren Konzept für Führungskräfte geworden, die mit der 
Herausforderung des digitalen Arbeitens in Zukunft umgehen müssen.
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Um den beschriebenen Schwierigkeiten für Mit- 
arbeiter*innen und stark digital geprägte Un-
ternehmen entgegenzuwirken, bietet unsere 
Lösung einen fokussierten und dynamischen 
Ansatz. Die Schaffung eines digitalen Ortes der 
Begegnung und des Austauschs, wie wir ihn uns 
vorstellen, ermöglicht es, digitale Interaktionen 
einfacher, zufälliger und echter zu gestalten und 
so die soziale Komponente zu fördern. In indivi-
duell erstellbaren 2D-Räumen können Teammit-
glieder oder ganze Departments nebeneinander 
zusammenarbeiten. Eine aktive Bewegungskom-
ponente durch den digitalen Raum über Maus 
und Tastatur sowie ein automatischer Videochat 
bei digitalen Begegnungen ermöglichen es, den 
bekannten Umgang im klassischen Büro auf die 
digitale Plattform zu übertragen und so soziale 
Interaktionen außerhalb von Meetings zu ermögli-
chen. Das zufällige Treffen im digitalen Flur oder 
der entspannte Smalltalk auf dem Weg zum Meet-
ing werden zu bereits bekannten Interaktionen in 
einer neuen digitalen Form. Gleichzeitig bietet die 
digitale Plattform auch die technologische Grund- 
lage, um weitere Komponenten zu integrieren, 
wie etwa die digitale Value Academy. Mit dieser 
neuen, digitalen Institution wird der Grundstein 
für eine zukunftsweisende Form von Zentralität in 
einer dezentralen (digitalen) Welt gelegt. Sie dient 
nicht nur als virtueller Zugangsort für das RE:Mote 
workING office, sondern vereint noch vier weitere 
Kernaspekte.

Handlungsempfehlungen/Lösung

CO2- 
Einsparung

VALUE 
ACADEMY

Zentraler HUB

Papierlos ING-Wald

Lioness YoungING

Cultural  
Diversity

Rainbow 
Lions

Vorträge/
Workshops

Team-Building

Buddy- 
Programm

ExternING

Kunden-Experience

Potenztielle  
Mitarbeiter

LearnING
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Zum einen dient sie als zentraler HUB für die über 20 bereits bestehenden 
internen Netzwerke, welche vorher unabhängig und ohne viel Repräsenta-
tionskraft agiert haben. Diese können in der digitalen Value Academy aufein-
andertreffen, voneinander lernen, wachsen und ihre Werte nach außen hin 
präsentieren. Damit verbunden ist das Vorhaben, Austausch und Awareness 
der erarbeiteten Werte der Netzwerke als auch der Unternehmenswerte zu 
steigern und lebendig werden zu lassen. Dafür werden in der Value Academy 
virtuelle wertebasierte Räume dauerhaft etabliert, wobei die Räume spezi-

fische Werteaspekte des Unternehmens und seiner Mitarbeiter*innen wider-
spiegeln. Ziel ist es, dass diese Räume die eher abstrakten Wertekonstrukte 
mit Leben füllen. Die internen Netzwerke können hier ihre Fortschritte und 
Kernaspekte digital festhalten, andere können dynamische Storyboards er-
stellen, in denen sie anschauliche Beispiele von ihrem Umgang mit Unterneh-
menswerten darstellen können. Außerdem ist die Value Academy die neue 
Anlaufstelle für den digitalen Onboarding-Prozess neuer Arbeitnehmer*innen, 
ein einwöchiges Seminar, welches in regelmäßigen Abständen stattfindet und 
primär darauf abzielt, die Unternehmenswerte zu vermitteln. Das Onboard-
ing wird begleitet von digitalen Workshops und Team-Building-Maßnahmen, 
die den neuen Mitgliedern ein konkretes Verständnis der Unternehmenswerte 
vermitteln. Die Integration der wertebasierten Räume in diesen Prozess trägt 
weiterhin zu einer dynamischen Entwicklung der Unternehmenskultur bei.

Die Verlagerung in den digitalen Raum bietet nicht nur für Stakeholder einen 
Mehrwert, sondern hat auch positive Auswirkungen auf die Umwelt. Durch 
die rein digitale Abbildung der Büro- und Wertelandschaften erfolgen eine 
starke CO2-Einsparung durch den Verlust der sonst notwendigen Transport-
wege sowie ein geringerer Ressourcenverbrauch durch den Wegfall über-
mäßiger Papiernutzung. Nachhaltigkeitsziele können zusätzlich durch ein 
implementierbares Punktesystem in den für Mitarbeiter*innen verfügbaren 
Gamification-Anwendungen der Value Academy forciert werden. 
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Fazit
Die Digitalisierung der Arbeitswelt hat im Vergleich zu den letzten Jahren 
rapide angezogen. Während in den Medien und internen Netzwerken oft die 
Vorteile in den Vordergrund gestellt werden, kristallisieren sich erst langsam 
die möglichen Folgen für Unternehmen und Gesellschaft heraus. Unsere Ausar-
beitung hat sich diesbezüglich auf zwei Hauptfaktoren fokussiert: die sozialen 
Interaktionen und die Übertragung von Unternehmenskultur und -werten. 

Das RE:Mote workING office sowie die integrierte digitale Value Acade-
my bieten einen ganzheitlichen Ansatz, der die unternehmensspezifisch-
en Anforderungen berücksichtigt und eine neue Schnittstelle zwischen im 
Office, hybrid und remote arbeitenden Teammitgliedern bildet. Als solche 
ermöglicht sie die Verlagerung von bisher natürlich stattfindenden sozialen 
Interaktionen in den digitalen Raum und bekämpft damit die psychische 
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Mehrbelastung durch soziale Isolation. Darüber hinaus werden gänzlich neue 
Kanäle geschaffen, welche die traditionelle direkte und indirekte Übertra-
gung der Unternehmenskultur und -werte unterstützt und dadurch sogar 
stark verbessert. Insgesamt zielt unsere Ausarbeitung auf eine höhere Iden-
tifikation mit dem Unternehmen und generelle Zufriedenheit der Belegschaft 
in Zeiten der geografischen Verteilung ab.

Als Aussicht auf weitere Forschungsprojekte in diesem Themengebiet sollte 
vor allem berücksichtigt werden, dass die zwei gewählten Hauptfaktoren kein 
vollumfängliches Bild von den Herausforderungen des New-Work-Paradigmas,  
darstellen, lediglich einzelne Facetten einer multidimensionalen Heraus-
forderung darstellen, der sich Unternehmen bewusst sein müssen, um nicht 
über kurz oder lang ihre mühselig erarbeitete Identität zu verlieren.
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Wie können Energy Management Systeme interaktiver 
und zugänglicher werden?

Team TUSolar

Team TUSolar: TU Dortmund

Anwendungsfall: Enpal

Dhulfiqar Al-Asadi Helen König 

Erik Schwarz Marvin Termöhlen 

Kernbotschaften/Abstract
In Zeiten von Klimawandel und einer – unter anderem durch explodierende  
Energiepreise getriebenen – Inflation werden erneuerbare Energien für Privat- 
personen attraktiv. Aufgrund der hohen Anschaffungskosten ist es für viele 
Hausbesitzer*innen spannend, diese zu umgehen und sich ein solches System,  
bestehend aus Paneelen, Speicher, Wallbox und automatisiertem Energy  
Management System (EMS), stattdessen zu mieten. Diesen Service bietet unter 
anderem das Unternehmen Enpal an.

Bei einem automatischen EMS besteht der auch in anderen Bereichen zuneh-
mend auftretende digital-ethische Konflikt, bei dem Menschen die Vorteile der 
Automatisierung zwar wahrnehmen, sich aber gleichzeitig aufgrund der Aufgabe 
der Kontrolle unwohl fühlen.

Die vorliegende Lösung bietet Enpal-Kund*innen eine Plattform, um mit dem 
EMS zu interagieren, und schafft eine Grundlage, um auch von zukünftigen Ent- 
wicklungen in diesem Bereich zu profitieren. Nutzer*innen sollen sich weiter-
hin als Chef im eigenen Haus fühlen können und gleichzeitig in den Genuss der 
neuen technischen Entwicklungen kommen.

DIGITAL 
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Herausforderung  
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Erneuerbare Energien gewannen in den vergan-
genen Jahren zunehmend an Relevanz und ge-
sellschaftlicher Akzeptanz. In Zeiten von explo-
dierenden Strompreisen und voranschreitendem 
Klimawandel steigt die Nachfrage nach Solaranla-
gen auf den eigenen Dächern stetig an. Die dezen-
tralen Aufbauten führen auch zu dem Einsatz von 
Energy Management Systems (EMS) für die einzel-
nen Haushalte, die Solaranlagen nutzen. Ein EMS 
erfasst, analysiert und optimiert die Stromerzeu-
gung sowie den -verbrauch im gesamten Haushalt 
mittels einer intelligenten Vernetzung von Solar-
anlagen, lokalen Speichermöglichkeiten und Wall-
boxen. Besonders im Hinblick auf die derzeitige 
Energiekrise gewinnen diese hoch automatisierten 
EMS zunehmend an Bedeutung. Auch die Presse 
thematisiert immer wieder, wie wichtig es ist, dass 
Menschen vor dem Hintergrund der Energiekrise 
Strom und Gas sparen. Genau dieses Thema wird 
unter anderem in dem aktuellen Artikel von Bastian 
Brinkmann in der Süddeutschen Zeitung aufgegrif- 
fen. Brinkmann (2022) erklärt, dass die Nutzung von 
Energiespar-Apps den Bürger*innen hilft, viel be-
wusster mit ihrem Stromverbrauch umzugehen.

Enpal bietet seinen Kund*innen eine Komplett- 
lösung im Bereich Solar, bestehend aus Paneelen, 
Speicher, Wallbox und Kundenapp, in Form eines 
Mietmodells. Hieran ist zusätzlich ein EMS ange- 
bunden. Trotz aller Vorteile bringen diese Syste- 
me jedoch auch Herausforderungen mit sich. Im 
Praxisbeispiel von Enpal stehen die Kund*innen des 

Unternehmens vor der Herausforderung, aufgrund 
der hohen Automatisierung des EMS das Gefühl zu 
haben, das System nicht genug selbst kontrollieren 
zu können. Nutzer*innen haben nicht die Möglich-
keit, Einfluss auf das EMS zu nehmen und dieses 
an ihre individuellen Bedürfnisse anzupassen. 
Dies führt dazu, dass das EMS für Nutzer*innen 
an Attraktivität verliert. Es handelt sich hierbei 
um einen digital-ethischen Konflikt zwischen dem 

Wunsch der Nutzer*innen nach Automatisierung 
und der Möglichkeit, auch Einfluss und Kontrolle 
über das System zu haben. Nutzer*innen wün-
schen sich ein hohes Maß an Automatisierung, 
möchten aber zeitgleich Teil des Prozesses sein 
und sowohl mehr Entscheidungsfreiheit als auch 
-möglichkeiten haben. Dieser Konflikt ist beispiel-
haft für viele andere Bereiche, die von der Digi-
talisierung betroffen sind (z.B. beim autonomen 
Fahren) (Ashok, M. et al., 2022).

Um diesen Konflikt zu lösen, muss sich mit den indi-
viduellen Konsequenzen, Chancen und Risiken be- 
schäftigt werden, die sich für die Kund*innen sowie 
das Unternehmen bei unterschiedlichen Lösungs- 
möglichkeiten ergeben. Die Kernfrage hierbei ist, 
wie diese Herausforderungen im Umgang mit hoch- 
automatisierten EMS minimiert und diese für Nut-
zer*innen attraktiver gestaltet werden können.

Parallel müssen die Bürger*innen zu einem nach-
haltigeren Lebensstil motiviert werden, um dem 
voranschreitenden Klimawandel weiter entgegen- 
zuwirken. Ideal wäre es somit, das EMS zu erwei- 
tern, damit dieses die Nutzer*innen anspornt, 
nachhaltiger zu leben. Hierfür braucht es Anreize, 
um eine intrinsische Motivation zu erzeugen, und 
keine harten Vorgaben von außen. Unterneh-
men stehen in der Verantwortung diese Anreize 
zu schaffen, um so ihren Beitrag zu einer nach-
haltigen Entwicklung zu leisten (Beckmann, M.; 
Schaltegger, S., 2014). 
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Analyse
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Im Hinblick auf den Klimawandel müssen sowohl Politik, Unternehmen als auch 
die einzelnen Bürger*innen verstärkt handeln, um die Auswirkungen dieses 
Wandels einzuschränken. Sie alle sind verpflichtet einen Teil dazu beizutragen, 
sodass die Gesellschaft als Ganzes nachhaltiger wird und die Erderwärmung in 
einem Rahmen bleibt, der auch zukünftigen Generationen einen lebenswerten 
Planeten hinterlässt. Um eine langfristige Änderung im Handeln einzelner Per-
sonen zu bewirken, sollte die gewünschte Alternative, in diesem Fall das nach-
haltige Handeln, attraktiver gemacht werden (Beyerl, K., 2021).

Im bearbeiteten Fall der Firma Enpal ist das Problem zweigeteilt: Zum einen 
wünschen sich die Kund*innen wieder Kontrolle über oder zumindest Ein-
flussmöglichkeiten auf das EMS. Zum anderen soll zu einem noch nachhal-
tigeren Verhalten angeregt werden und damit ein noch größerer Beitrag zur 
Bekämpfung des Klimawandels geleistet werden. In Zeiten von digitalen Kun-

denapps ist Gamification ein bewährtes Tool, um ein gewünschtes Verhalten  
zu belohnen und somit einen Vorteil für alle Beteiligten zu schaffen (Sailer,  
M., 2016). Gamification zielt mithilfe des Einsatzes spielerischer Elemente auf 
die Erzeugung intrinsischer Motivation der Kund*innen ab – und im Fall von 
Enpal auf ein nachhaltiges Handeln zu achten. Der Ansatz der Gamification 
sind beispielsweise das Erhalten von Punkten, Platzierung in einer Rangliste 
oder erstrebenswerte Preise.

Da der Großteil der Interaktionen mit dem EMS über die Kundenapp läuft, 
setzt die herausgearbeitete Lösung genau hier an. Ziel ist es daher, die Kunden- 
app von Enpal umzugestalten und einige vollständig neue Funktionen zu imple-
mentieren, um den Kund*innen 

1)	 mehr Interaktionsmöglichkeiten zu geben, 
2)	ihnen bessere Einblicke in die Systeme zu bieten 
3)	und sie gleichzeitig zu mehr Nachhaltigkeit anzuregen. 

So profitieren alle Beteiligten langfristig von der Partnerschaft. Die Kund*in-
nen bekommen ihre Wünsche erfüllt und können zukünftig einen noch indi-
viduelleren Nutzen aus der App ziehen. Zeitgleich haben sie die Möglichkeit, 
spannende Preise durch nachhaltigeres Handeln freizuschalten. Durch den 
zukünftig größeren individuellen Nutzen des EMS können zusätzlich noch mehr 
Stromkosten gespart werden. Das Unternehmen Enpal kann die Kundenwün-
sche umsetzen, was zusammen mit den Gamification-Elementen für eine lang-
fristigere Kundenbindung sorgt. Außerdem gibt es derzeit einen Wettbewerb 
darum, welche Unternehmen sich langfristig am Markt als Bereitsteller von EMS  
für Privatpersonen etablieren. Enpal ist bereits in einer guten Position sich in 
diesem Wettbewerb zu behaupten, da das Unternehmen sich mit der Erzeu- 
gungsinfrastruktur auskennt. Durch die Funktionserweiterungen kann sich 
Enpal in diesem Bereich weiteren Boden sichern. Die Gesellschaft profitiert als 
Ganzes von dem nachhaltigeren Lebensstil der einzelnen Bürger*innen, der in 
den Zeiten der Energiewende und des Klimawandels immer wichtiger wird.
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Handlungsempfehlungen/Lösung
Nutzerumfragen mit Enpal-Kund*innen ergaben, 
dass diese zwar generell vom Unternehmen und 
vom Geschäftsmodell überzeugt sind, aber den-
noch Verbesserungsmöglichkeiten (vor allem in 
Bezug auf die vorhandene Kundenapp) sehen. Sie 
wünschen sich spezifische Funktionen, die mehr 
Interaktion ermöglichen und somit ein besseres 
Kundenerlebnis schaffen.

Folgende Punkte waren aktuellen Nutzer*innen 
besonders wichtig: 
Es soll eine verlässlichere Darstellung der Wetter-
prognose geben, mit der die Solarproduktion der 
kommenden Stunden und Tage einigermaßen plan-
bar wird. Die App soll Schnittstellen mit externen 
Anbietern schaffen, die das Integrieren von indi- 
viduellen Geräten unterstützen und zukünftig auch 
mit Smart-Home-Systemen gekoppelt werden kön-
nen. Sie soll zudem einen besseren Einblick in die 
Funktion des EMS schaffen, um dem System weni-
ger den Anschein einer Blackbox zu geben und die 
Interaktion zu ermöglichen.

Diese Anforderungen von Kundenseite waren die 
Grundlage für unsere Neugestaltung der Enpal- 
Kundenapp. Mit Ausnahme der Schnittstelle für 
Smart Homes, die zukünftig nachgerüstet werden 
kann, erfüllen diese neuen Funktionen die aufge-
nommenen Wünsche der Kund*innen, indem sie 
ihnen mehr Funktionen, Interaktionsmöglichkeiten 
und Einblicke gewähren. Gerade das Hinzufügen 
von Haushaltsgeräten und die Benachrichtigung 
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durch die App, sobald das Gerät durch den „eige-
nen Strom” betrieben werden kann, schärft das 
Bewusstsein der Kund*innen für nachhaltigeres 
Handeln im eigenen Haushalt. 

Zeitgleich wird ein Gamification-System eingeführt, 
welches die Kund*innen in spielerischen Wett-
bewerben gegeneinander antreten lässt, um ein 
nachhaltigeres Verhalten zu fördern. Dabei wird 
Deutschland in drei Zonen unterteilt, um den Wett-
bewerb im Hinblick auf die unterschiedlich vielen 
Sonnen- und damit Solarstunden im Jahr fair zu ge-
stalten. Am Jahresende erhalten die nachhaltigsten 
Haushalte dann attraktive Preise.

Zukünftig besteht die Möglichkeit, dass das Sys-
tem noch im großen Stil erweitert wird. Eine 
Schnittstelle mit Smart-Home-Systemen kann den 
Kund*innen das manuelle Anschalten der Geräte 
abnehmen. Ebenso kann das neue EMS zusammen 
mit Enpal wachsen und über den deutschen Markt 
hinaus auch Bürger*innen im gesamteuropäischen 
Raum zu einem nachhaltigeren Lebensstil anregen. 
Darüber hinaus kann Enpal die vermieteten Spei- 
cherelemente in Absprache mit den Kund*innen 
den Netzbetreibern als Möglichkeit zur Entlastung 
der Netze anbieten. Wenn zu viel Strom produziert 
wird, werden die Speicher geladen. Wenn Strom 
benötigt wird, wird eben dieser Strom zurück ins 
Netz gespeist. Wenn Enpal es schafft, entspre-
chende Deals mit den Betreibern auszuhandeln und 
den Kund*innen die bürokratischen Anforderungen 
abzunehmen, eventuell sogar die Prämie mit ihnen 
zu teilen, ist es denkbar, dass sich das Unterneh-
men weiter im Wachstumsmarkt der Energie der 
Zukunft etabliert, während zeitgleich eine höhere 
Kundenzufriedenheit hergestellt wird.
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Fazit
Die Etablierung von erneuerbaren Energien wird massiv an Bedeutung gewin-
nen, vor allem vor dem Hintergrund der steigenden Energiepreise und der 
zunehmenden Bedrohung des Klimawandels. Auf diesem Weg werden auch 
Solaranlagen für viele Privatpersonen in Deutschland immer bedeutsamer. 
Zur Optimierung der Stromerzeugung sowie des Stromverbrauchs werden 
Energy Management Systeme genutzt, welche es Nutzer*innen ermöglichen, 
bewusster mit ihrem Stromverbrauch umzugehen. Aufgrund deren hoher 
Komplexität verstehen Nutzer*innen jedoch häufig nicht, was hinter diesen 
Systemen steckt, und erhalten lediglich monatliche Übersichten über ihren 
Verbrauch, ohne jegliche Kontrolle darüber zu haben. Damit Nutzer*innen 
sich auch in einem hochautomatisierten Umfeld, wie einem EMS, immer noch 
wirksam fühlen und das Gefühl haben, in ihren eigenen vier Wänden weiter-
hin der Chef bzw. die Chefin zu sein, ist die transparente und übersichtliche 
Interaktion zwischen Nutzer*innen und dem EMS unumgänglich. Grund-
voraussetzung hierfür ist, dass Nutzer*innen das EMS ganz individuell auf 
ihre Wünsche und Bedürfnisse anpassen können. Da in den meisten Fällen 
eine App als primäre Schnittstelle zwischen Menschen und dem EMS gesehen 

werden kann, ist die Etablierung neue Features in der Applikation zur Interak-
tion mit dem EMS unumgänglich: 

·	 Individuelle Geräte (wie z.B. eine Waschmaschine) können je nach Bedarf 	
	 hinzugefügt werden und der Nutzende erhält eine Benachrichtigung, wann 	
	 diese durch den eigens produzierten Strom betrieben werden können.
·	 Durch die Wettervorhersage haben Nutzer*innen eine bessere Übersicht, 	
	 wann wie viel Energie produziert werden kann, und können darauf basierend 	
	 ihren Verbrauch anpassen. 
· 	 Durch das Gamification Tool werden neue Anreize geschaffen, das EMS zu 	
	 nutzen, und zudem werden Nutzer*innen zu mehr Nachhaltigkeit angeregt.

Es ist essenziell, Nutzer*innen und ihre Bedürfnisse auch bei hochautomati- 
sierten Systemen in den Mittelpunkt zu stellen. Das übergeordnete Ziel 
bleibt es, EMS für Nutzer*innen transparenter zu machen. Sie sollen selbst 
in der Lage sein, darüber zu entscheiden, wie viel Automatisierung sie sich 
wünschen. 
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Mitarbeitereinbindung in digital-ethische Fragestellungen  
innerhalb von Unternehmen

Team WeledaVerse

Team WeledaVerse: TU München

Anwendungsfall: Weleda

Asma Ayed Roeya Khlifi

Zarina Zakirova

Kernbotschaften/Abstract
Unternehmen stehen vor Herausforderungen bei der Bewältigung ethischer und 
regulatorischer Komplexitäten in einer sich schnell verändernden technolo-
gischen Landschaft. Der traditionelle Top-down-Ansatz reicht nicht mehr aus.

Partizipative Methoden bei der Entscheidungsfindung sind ausschlaggebend, 
damit Unternehmen das kollektive Wissen und die Expertise ihres gesamten 
Ökosystems nutzen können, um sicherzustellen, dass Entscheidungen nicht nur 
wirtschaftlich, sondern auch ethisch vertretbar sind.

Die von uns vorgeschlagene App besteht aus vier Funktionen, die darauf ab-
zielen, die Entscheidungsfindung innerhalb eines Unternehmens zu verbessern: 
Learning, Diskussionsfunktion, Instagram-ähnliches Like-System und Echtzeit- 
Datenanalyse. Die erste Funktion bietet Kontext für Entscheidungsdilemmata, 
während die zweite es Mitarbeitenden ermöglicht, ihre Meinung spielerisch und 
anonym zu äußern. Das dritte Feature ist ein Like-System, das verwendet wird, 
um Mitarbeitenden-Meinungen in einem Abstimmungsprozess zu sammeln und 
zu zählen. Die letzte Funktion ist ein Echtzeit-Analysesystem, das Entschei-
dungsträgern visualisierte Ergebnisse liefert.

Mitwirkende: Sarah Rachut (TU München), Jakob Wössner (Weleda AG),  
Christoph Hieber (Deloitte)
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Herausforderung  
In der turbulenten und schnelllebigen Zeit des 
technologischen Fortschritts finden sich Unter- 
nehmen zunehmend in einem Labyrinth von 
Fragestellungen wieder, das eine kluge Naviga-
tion erfordert. Von der Auseinandersetzung mit 
den ethischen Implikationen neuer Innovationen 
bis hin zur Navigation durch komplexe globale 
Vorschriften müssen sich Unternehmen in einer 
sich schnell verändernden Landschaft von Risiken 
und Chancen zurechtfinden.

In dieser neuen Realität reicht der traditionelle 
Top-down-Ansatz zur Entscheidungsfindung nicht 
mehr aus. Tatsächlich sind Unternehmen derzeit 
gezwungen, neue Wege zu finden, Entscheidungen 
zu treffen, die schnell, integrativ und auf die 
Bedürfnisse aller Stakeholder eingehen.

Hier ist die Integration partizipativer Methoden  
unabdingbar. Durch die Einbeziehung der Mitar-
beitenden in den Entscheidungsprozess können 
Unternehmen auf das kollektive Wissen und die 
Expertise ihres gesamten Ökosystems zurückgreif-
en und sicherstellen, dass ihre Entscheidungen 
nicht nur wirtschaftlich, sondern auch ethisch 
vertretbar sind. Dies führt nicht nur zu besseren 
Entscheidungen, sondern baut auch Vertrauen auf, 
stärkt Beziehungen und schafft eine engagierte 
Belegschaft.

In Bezug auf den breiteren Kontext der Bedeutung 
von inklusiver Entscheidungsfindung untersuchen 

wir die Situation in Deutschland. Deutschland hinkt 
laut der fünften Europäischen Erhebung über Arbeits- 
bedingungen bei der Mitarbeitenden-Beteiligung 
hinterher. Dies ist ein wichtiges Thema, da Unter-
suchungen gezeigt haben, dass die Beteiligung der 
Mitarbeitenden nicht nur positiv mit ihrem eigenen 
Wohlbefinden und ihrer Kompetenzentwicklung 
korreliert, sondern auch mit ihrem Arbeitsengage-
ment und ihrer Arbeitsleistung. Tatsächlich zeigt die 
Umfrage, dass fast die Hälfte der Mitarbeitenden 
(47%), die in Organisationen mit hohem Engage-
ment arbeiten, ein hohes Maß an Arbeitsengage-
ment angeben und damit ist der Anteil fast doppelt 

Team WeledaVerse

so hoch wie in Organisationen mit geringem En-
gagement (24%). Dies unterstreicht die entschei-
dende Rolle, die die partizipative Entscheidungs-
findung bei der Förderung eines positiven und 
produktiven Arbeitsumfelds spielt. 

Daher ist es wichtig, dass Unternehmen diese 
Erkenntnisse aufgreifen und sich bemühen, Prak- 
tiken zur partizipativen Entscheidungsfindung zu 
implementieren, um die Vorteile eines erhöhten Mit- 
arbeiterengagements, einer verbesserten Arbeits- 
leistung und einer allumfassenderen Entschei-
dungsfindung zu nutzen.

DIGITAL 
INNOVATION
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Analyse
Unternehmen, die ihre Entscheidungsprozesse erneuern und partizipative 
Methoden implementieren, können Vorteile in Bezug auf Innovation und Effi-
zienz nutzen. Diese Praktiken fördern eine inklusive und demokratische Kul-
tur, die es allen Mitarbeitenden ermöglicht, ihre Stimme zu erheben und ihre 
Ideen und Expertise einzubringen. Dies kann zu einem besseren Verständnis 
der Bedürfnisse der Mitarbeitenden sowie Kund*innen und somit zu Lösungen 
führen, die auf die Bedürfnisse aller Beteiligten abgestimmt sind.

In einer sich schnell verändernden Welt des technologischen Fortschritts ist 
es wichtiger denn je, dass Unternehmen flexibel und anpassungsfähig sind. 
Partizipative Entscheidungsfindungspraktiken können dazu beitragen, dass 
Unternehmen schnell auf Veränderungen reagieren und effektive Lösungen 

entwickeln können. Dies kann auch dazu beitragen, dass Unternehmen sich 
leichter an sich ändernde gesetzliche Vorschriften und ethische Implikationen 
anpassen können.
 
WeledaVerse vereint die Komplexität des Themas mit der Bequemlichkeit der 
Nutzer*innen durch die Entwicklung einer spielerischen App. Diese bildet die 
unterschiedlichen Schwerpunkte ab, ermöglicht eine persönliche und faire 
Beteiligung und fördert den Austausch und die Zusammenführung. Etablierte 
Standards müssen transparent und verständlich aufbereitet werden, um eine 
intuitive Nutzung zu ermöglichen. Durch Anlehnung an bekannte Plattformen 
und Gamification-Ansätze soll eine barrierefreie Beteiligung ermöglicht und 
dabei möglichst spielerisch gestaltet werden.

Team WeledaVerse
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Handlungsempfehlungen/Lösung
WeledaVerse ist eine gamifizierte App, die Mitar- 
beitende in (technologische) Entscheidungen 
einbezieht und die Grundlage für optimierte 
Entscheidungsprozesse darstellt, um Unterneh-
mensdilemmata erfolgreich zu bewältigen. Die  
App umfasst vier Funktionen: Learning, Diskus-
sionsfunktion, Instagram-ähnliches Liking-System 
und Echtzeit-Datenanalysesystem. 

•	 Die erste Stufe, die Learning-Funktion, ist für die 
Information der Mitarbeitenden gedacht, bei der 
das Unternehmen den Kontext der Dilemmata 
vorstellt. 

•	 Die zweite Stufe ist eine Diskussionsfunktion,  
die Mitarbeitende dazu ermutigt, in Form von 
Avataren und imaginären Personen neue Bei-
träge zu verfassen und auf andere zu reagieren. 

Team WeledaVerse

DIGITAL 
INNOVATION

Die spielerische Art ermöglicht es den Mitarbei- 
tenden sich am Diskurs zu beteiligen, Position 
zu beziehen und auch kritischere und/oder 
kontroversere Beiträge zu leisten. Da es im 
Arbeitskontext ein gewisses Machtgefälle gibt 
und Mitarbeitende daher gehemmt sein könnten 
ihre ehrliche Meinung zu äußern, nutzt die App 
pseudonymisierte Avatare. Hierdurch wird einer- 
seits sichergestellt, dass eine konkrete  
Aussage nicht einer bestimmten Person zu-
geordnet werden kann, andererseits kann so 
ausgeschlossen werden, dass einzelne Personen 
das Abstimmungsbild z.B. durch Vielfachab-
stimmung verzerren. Durch die entsprechende 
Ausgestaltung „Privacy by Design” wird ein ver-
hältnismäßiger Ausgleich zwischen den Inter-
essen des Unternehmens und der Mitarbei- 
tenden erzielt.

•	 Die dritte Stufe ist ein Instagram-ähnliches 
Liking-System für die Diskussionspunkte, bei 
dem die Mitarbeitenden Beiträge anderer liken 
können. Die Likes werden später als Stimmen 
in einem Quadratic-Voting-Verfahren (QV-V) 
gezählt. Dieses QV-V unterscheidet sich von 
traditionellen Wahlverfahren. Damit muss nicht 
jeder Mitarbeiter teilnehmen, um relativ genaue 
Ergebnisse zu erzielen. Dies ermöglicht es 
leidenschaftlichen Minderheiten, gleichgültige 
Mehrheiten  zu überstimmen, was zu größeren 
Kompromissen und mehr Legitimität führt. Das 
fördert also eher einen Konsens als eine Mehr- 
heitskultur.

Learning-Funktion

Diskussionsfunktion Liking-System

Liking-System
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Team WeledaVerse

Quellen:
Bertelsmann Stiftung, Gütersloh September 2020
Actas del III Congreso Internacional Move.net sobre Movimientos Sociales y TIC 14 y 15 de noviembre de 2019
Gallie, Duncan (Nuffield College, Oxford); Zhou, Ying (University of Surrey) 2013
Parent-Thirion, Agnès; Biletta, Isabella; Demetriades, Stavroula (Eurofound); Gallie, Duncan (Nuffield College, University of Oxford); Zhou, Ying (University of Surrey) 2020 
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•	 Die letzte und wichtigste Stufe der App ist ein Echtzeitsystem zur Samm- 
lung, Analyse und Darstellung von Meinungen mithilfe von fortgeschritte- 
nen Statistiken und Machine Learning. Die visualisierten Ergebnisse bilden 
die Entscheidungsgrundlage für das Unternehmen. 

 
Die Implementierung der App ist unkompliziert und erfordert nicht viele Res- 
sourcen. Die Schritte umfassen Design, Entwicklung, Test und Integration im 
Unternehmen.
 
An Mitarbeiter*innen: Wir empfehlen, sich am Entscheidungsprozess des Un-
ternehmens zu beteiligen. Die Einbringung von Meinungen und Perspektiven in 
Verbindung mit einer wahrgenommenen Beteiligung an der Entscheidungsfin- 
dung am Arbeitsplatz führt zu einer höheren allgemeinen Arbeitszufriedenheit 
und einer signifikanten Steigerung der Motivation. 

An Unternehmen: Es ist zu empfehlen, Mitarbeitende mehr in wichtige 
Entscheidungen einzubinden. Die Berücksichtigung einer Vielzahl von Meinun-
gen und Perspektiven führt zu umfassenderen und repräsentativeren Ergeb-
nissen. Aus Unternehmenssicht werden dadurch die Qualität der Entschei-
dungsfindung verbessert und ein höheres Maß an Innovation gefördert.

Fazit
Der partizipatorische Ansatz in der Entscheidungsfindung, bei dem alle Beteilig- 
ten einbezogen werden, hat das Potenzial, auf viele Bereiche unseres Lebens 
angewendet zu werden. Insbesondere kollektive Brainstorming-Plattformen und 
digitale Demokratien können eine wichtige Rolle bei der Zukunft der mensch- 
lichen Zusammenarbeit spielen.

Durch den Einsatz moderner Technologien können Menschen aus verschie-
denen Gemeinden zusammenkommen, um gemeinsam Probleme zu lösen 
und Entscheidungen gemeinsam zu treffen. Dies führt zu einer höheren 
Beteiligung und einer größeren Vielfalt an Perspektiven, was für eine bessere 
und nachhaltigere Zukunft unerlässlich ist.

Es ist jedoch wichtig zu beachten, dass der partizipatorische Ansatz nicht in 
allen Situationen gleichermaßen geeignet ist. Sorgfältige Überlegung und Be-
wertung der Umstände sind erforderlich, um zu entscheiden, ob ein partizipa-
torischer Ansatz in einer bestimmten Situation geeignet ist oder nicht.

Dennoch zeigen die vielversprechenden Ergebnisse aus bereits durchgeführ- 
ten Studien und Projekten, dass diese Ansatz ein wertvolles Instrument sein 
kann, um Entscheidungen zu treffen und Probleme zu lösen.
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Wir danken allen Unterstützer*innen
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Wissenschaft. Mit ihren Aktivitäten fördert die Deloitte-
Stiftung die Aus- und Weiterbildung junger Menschen, 
unterstützt die Entwicklung neuer, zukunftstauglicher 
Bildungsmodelle und leistet einen Beitrag zur Verbesserung 
des Innovationstransfers von der Hochschule in die Wirtschaft. 
Die Deloitte-Stiftung wurde von den Gesellschaftern und 
Führungskräften von Deloitte als eine nicht-rechtsfähige 
Stiftung in der treuhänderischen Verwaltung des Stifter- 
verbandes gegründet.
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ein, die durch die Digitalisierung entstehenden gesellschaft-
lichen Herausforderungen in all ihren Facetten zu erfassen 
und die Bürger*innen zu befähigen, sich selbstbestimmt in 
der digitalen Welt bewegen zu können. Rund 140 Mitglieds-
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politische Partner von Bund und Ländern bringen gemeinsam 
in diesem Netzwerk praxisnahe Non-Profit-Projekte voran. 
Der Verein ist engagiert, den Diskurs zwischen Politik, 
Wirtschaft, Wissenschaft und Zivilgesellschaft zu verbessern. 
Mehr unter www.initiatived21.de  
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Reinhardtstraße 38 
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T +49 30 767 58 53 50 
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