
digitaler Technik mit Sensoren steigt die 
Verfügbarkeit personenbezogener Da-
ten, die durch vernetzte 4.0-Technologien 
(Algorithmen, künstliche Intelligenz) zu 
Profilen verknüpft werden. Über diese vir-
tuellen Prozesse entstehen Bilder und In-
formationen über einzelne Personen, die 
wiederum die Identität dieser Personen 
beeinflussen können. Es entstehen virtu-
elle Identitäten, die nicht von den betref-

fenden Personen aktiv angelegt wurden 
– siehe Abbildung 1. 

Selbst ohne das bewusste Anlegen 
digitaler Profile zieht jede Person per-
sonenbezogene Datenspuren durch das 
Netz und erzeugt damit eine virtuelle 
Identität. Sie benutzt zumindest im be-
ruflichen Kontext einen Computer und 
ein Handy, schreibt E-Mails, hebt Geld 
ab, zahlt mit Kreditkarte, fährt Auto oder 

Diese Umsetzungshilfe gibt Experten und Interessierten Anregungen, wie Arbeit 4.0 zu gestalten ist. Die Empfehlungen sollten an die jeweilige konkrete betriebliche Situa-
tion angepasst werden.
1	 Cyber-physische Systeme (CPS) verbinden und steuern als autonome technische Systeme Arbeitsmittel, Produkte, Räume, Prozesse und Menschen beinahe in Echtzeit. Die 

komplette oder teilweise Steuerung übernimmt intelligente Software auf Grundlage von Modellen der künstlichen Intelligenz. Genutzt werden dazu unter anderem auch 
Sensoren/Aktoren, Verwaltungsschalen, Plattformen/Clouds.

2	 Intelligente Software steuert cyber-physische Systeme (CPS) und andere autonome technische Systeme (wie Messenger-Programme). Intelligente Software nutzt Modelle 
künstlicher Intelligenz zusammen mit anderen Basistechnologien wie zum Beispiel Algorithmen, semantischen Technologien, Data-Mining. Intelligente Software ist 
autonom und selbstlernend.

3	 4.0-Technologie bezeichnet hier Hardware und technologische Produkte (wie Assistenzmittel/Smartphones, Sensoren/Aktoren in smarten Arbeitsmitteln, Fahrzeugen, 
Produkten, Räumen usw., smarte Dienstleistungen, Apps), die von intelligenter Software (inkl. KI) ganz oder teilweise gesteuert werden.

4	 vgl. u. a. Balfanz 2014; Eck 2011; Selke 2014
5	 Unter 4.0-Prozessen werden hier alle Arbeitsprozesse verstanden, in denen cyber-physische Systeme (CPS) oder andere autonome technische Systeme (wie Plattformen, 

Messenger-Programme) beteiligt sind. 4.0-Prozesse sind in den Arbeitsprozessen bisher selten vollständig, aber in Ansätzen in allen Betrieben umgesetzt.
6	 vgl. u. a. Abels 2017, S. 200; Kornwachs 2014, S. 42ff.; Krappmann 1993, S. 70ff., Luhmann 1994, S. 355ff.; Mead 1998, S. 177ff., 397ff.
7	 vgl. u. a. Flusser 2002, S. 202ff.; Fuchs 2013, S. 277ff.; Friesen et al. 2001
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1.2.4  Virtualität und Identität

›› Warum ist das Thema wichtig? 

Die cyber-physischen Systeme (CPS)1 

mit ihrer intelligenten Software2 und ihren 
Modellen der künstlichen Intelligenz (KI) 
können das Selbstbild von Führungskräf-
ten und Beschäftigten beeinflussen und 
verändern. Bisher wirkten vor allem per-
sönliche Eigenschaften und soziale Be-
ziehungen auf die Identität einer Person. 
Das hat Einfluss auf ihr Verhalten im Be-

trieb. Social Media und 4.0-Technologien3 
sammeln über Personen Daten und schaf-
fen so eine virtuelle Identität über diese 
Personen.4 Diese virtuelle Identität kann 
das Selbstbild und das Fremdbild von 
Personen beeinflussen. Diese Verände-
rungen wirken oft, ohne dass eine Person 
es direkt merkt (implizit). Diese neuen 
virtuellen Selbst- und Fremdbilder über 

Personen können auch das Verhalten im 
Betrieb beeinflussen. Führungskräfte und 
Beschäftigte sollten reflektieren, wie sie 
mit diesen Veränderungen umgehen und 
wie sie diese in den 4.0-Prozessen5 nut-
zen können. Auch jedes Unternehmen 
hat über die online verfügbaren Infor-
mationen über sich selbst eine virtuelle 
Identität.

Virtuelle Identität
Bereits mit dem Einzug der Computer 

und des Internets in die Arbeits- und Le-
benswelt entstanden virtuelle Identitä-
ten, die zum Beispiel für die Darstellung 
einer Person in Form von Profilen in virtu-
ellen Räumen wie Foren, Chatrooms, so-
zialen Netzwerken oder Spielen genutzt 
wurden. Mit der zunehmenden Durch-
dringung der Arbeits- und Lebenswelt mit 

›› Worum geht es bei dem Thema? 

Begriffe: Identität – Virtualität
Unter Identität werden hier das Be-
wusstsein und das Selbstbild einer 
Person verstanden, ein unverwechsel-
bares Individuum in einem sozialen 
Umfeld zu sein. Die Identität einer Per-
son ergibt sich aus dem Ausbalancie-
ren der personalen und ihrer sozialen 
Identität:

�� Die personale Identität entwickelt 
sich aus dem ständigen Selbster-
leben (impulsives Ich) der speziel-
len eigenen Lebensgeschichte der 
Person und aus ihren individuellen 
Ansprüchen und Merkmalen (wie 

psychische, körperliche Befindlichkei-
ten). 

�� Die soziale Identität einer Person er-
gibt sich aus der Beziehung mit an-
deren Personen. Diese Beziehung 
wird beeinflusst von Erwartungen und 
Fremdbildern der anderen, von den 
funktionalen Rollen, die eine Person 
einnimmt (wie in der Arbeit, Familie), 
den Strukturen (wie Macht, Ökonomie) 
und den kulturellen Mustern in den je-
weils unterschiedlichen sozialen Zu-
sammenhängen (sozialen Systemen), 
in denen die Person sich bewegt. Sozi-
ale Identität strebt nach Anerkennung 

durch andere und Teilhabe in den so-
zialen Zusammenhängen (sozialen 
Systemen).6

Unter Virtualität werden hier alle Wirk-
lichkeitsbeschreibungen und Prozesse 
verstanden, die keine personale oder 
soziale Daseinsform besitzen. Die Virtu-
alität basiert auf technischen Mustern 
und erzeugt technische Wirklichkeiten 
(Profile, Welten, „Realitäten“).7 Digitale 
Daten einer Person ergeben ein unver-
wechselbares Bild über diese Person 
und damit eine virtuelle Identität.

�� Stichwörter: Fremdbild, personale Identität, Nutzerprofile, Selbstbild, soziale Identität, virtuelle Identität



Abbildung 1:	 Personale, soziale und virtuelle Identität von Personen (eigene Darstellung)

7	 Kornwachs 2014, S. 60f.
8	 Balfanz 2014, S. 76ff.
9	 vgl. u. a. Cernavin & Lemme 2018, S. 21ff.; Geisberger & Broy 2012, S. 29ff.; Schröter 2014, S. 126ff.; Selke 2016a und b
10	acatech 2013, S. 18

bewegt sich im öffentlichen videoüber-
wachten Raum. Je nach Nutzungsinten-
sität digitaler, vernetzter Geräte und 
sozialer Medien können die virtuellen 
Identitäten mehr oder weniger differen-
ziert sein, aber entziehen kann sich kei-
ner. Auch Unternehmen haben über Auf-
tritte in sozialen Medien, Internetseiten, 
Plattformen, die Darstellung auf Bewer-
tungsportalen oder die Verknüpfung mit 
den virtuellen Realitäten ihrer Beschäf-
tigten eine virtuelle Identität.

Es gibt verschiedene Wege, wie die 
virtuellen Identitäten entstehen, wie zum 
Beispiel:

�� Selbstgeschaffene virtuelle Identität 
und virtuelle Kommunikation: Perso-
nen oder Betriebe können ihre Daten 
selbst erzeugen, indem sie diese in 
soziale Netzwerke, Messenger-Diens-
te (wie WhatsApp), Foren, Chats, Spie-
le (Avatare) oder andere Plattformen 
eingeben. Personen können sich hier 
unter realem Namen oder Pseudonym 
selbst darstellen und sich miteinan-

der vernetzen.7 Es entstehen virtu-
elle Identitäten, die es erlauben, in 
verschiedene Rollen zu schlüpfen. In 
diesen selbstgeschaffenen virtuellen 
Umgebungen gibt es soziale Rück-
meldungen anderer, soziale Anerken-
nung, Aufmerksamkeit und virtuelle 
Kommunikation, die starken Einfluss 
auf das Selbstbild der Person haben.8

�� Fremdgeschaffene virtuelle Identität: 
4.0-Prozesse sind dadurch charakteri-
siert, dass die autonomen technischen 
Systeme und Online-Plattformen be-
rufliche und private Daten sammeln 
und verknüpfen9, zum Beispiel aus 
›› Dingen wie Arbeitsmitteln, Räu-

men, Fahrzeugen, Assistenzmitteln 
wie Smartphones, Datenbrillen, 
Sprachassistenten,

›› Alltagsgegenständen wie Smart-
phones, Kreditkarten, digitalen 
Ausweisen, Gesundheitskarten, 
Navigationssystemen, Fitnessarm-
bändern, 

›› Onlinenutzung wie E-Mails, Muster 
von Suchmaschinen, Nutzungs-
muster und Inhalt von sozialen 
Netzwerken, Plattformen, Messen-
ger-Diensten, Blogs, Online-Shops, 
URL-Nutzung, Muster über Bezie-
hungen zu anderen Personen. Für 
Unternehmen sind hier besonders 
Bewertungsplattformen relevant.

Aus diesen verknüpften Daten über 
einzelne Personen und deren Interakti-
onen mit anderen Personen lassen sich 
detaillierte personenbezogene Profile 
bilden, die jeweils differenzierte Bilder 
der Personen schaffen. Diese Profile sind 
Fremdbilder der autonomen technischen 
Systeme über die einzelnen Personen. Die 
Person, deren Daten gesammelt werden, 
hat oft keine ausreichenden Kenntnisse 
darüber, welche personenbezogenen Da-
ten über sie die autonomen technischen 
Systeme und Online-Plattformen besitzen 
und nach welchen Regeln diese Daten 
verarbeitet, verknüpft und weitergegeben 
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werden.10 Trotzdem beeinflussen diese 
Fremdbilder wiederum das Selbstbild der 
Person, weil sie ihr bewusst oder unbe-
wusst an vielen Stellen begegnen, zum 
Beispiel:

�� Personalprofile der intelligenten Soft-
ware (inklusive KI) informieren die Per-
son über ihre Präferenzen, Neigungen 
und Vorlieben.

�� Intelligente Software (inklusive KI) 
greift über Vorschläge und Empfeh-
lungen in Handlungen der Person ein, 
zum Beispiel beim Fahren oder Arbei-
ten, über Anweisungen im Arbeitspro-
zess oder Gesundheitsratschläge.

�� Intelligente Software (inklusive KI) 
selektiert oder priorisiert Suchergeb-
nisse bei Informationssuche. 

�� Informationen, Daten, Diagramme 
über die Person aus Self-Tracking, 
Lifelogging11 oder Worklogging,12 lie-
fern oft nur einen Ausschnitt oder ein 
Zerrbild der Personen. Die Person be-
kommt einen Einblick zum Beispiel 
in ihr Arbeits- oder Fitnessverhalten, 
ihre Schlafqualität, ihre Ernährungs-
gewohnheiten, ihre Stimmungen und 
Emotionen, über ihre Bewegungs-
muster, Muster ihrer Sozialkontakte, 
ihre Kaufgewohnheiten und Vorlieben. 
Scheinbar wissenschaftlich korrekte 
Tabellen, Diagramme und Verlaufs-
kurven liefern der Person ein Bild über 
sich selbst, das ihr bisher nicht zu-
gänglich war.13 > Siehe Umsetzungshil-
fe 4.1.3 Tracking und Worklogging.

Damit übernehmen die autonomen 
technischen Systeme durch die Erschaf-
fung virtueller Identitäten einen Teil des-
sen, was bisher „Identitätsarbeit“ war, 
nämlich die Aufgabe, Antwort auf die 
Frage zu geben, wer und wie eine Person 
ist.14 Die virtuelle Identität beginnt, die 
reale Person und ihre Identität zu beein-
flussen.15 

Virtuelle Identitäten haben Auswirkun-
gen auf die Wahrnehmung von Wirklich-
keit, von anderen Personen und von uns 
selbst.

Virtuelle Identität und soziales Umfeld
Ausschnitte der virtuellen Identität ei-

ner Person sind in der Regel auch für an-
dere sichtbar, wie 

�� Betreiber der Plattformen, deren Ge-
schäftsmodell auf der Nutzung dieser 
Daten basiert,

�� Personen, deren virtuelle Identitäten 
miteinander vernetzt sind,

�� Arbeitskollegen, Führungskräfte, Kun-
den, Zulieferer, Geschäftspartner, 

�� Arbeitgeber – Datenschutz vorausge-
setzt –, 

�� Bekannte, Freunde und Familienmit-
glieder oder

�� unbekannte Dritte. 

Die digitalen Daten über eine Person 
erzeugen oder beeinflussen auch Fremd-
bilder über diese Person bei anderen in 
ihrem sozialen Umfeld. Es ist nun nicht 
mehr nur der direkte soziale Kontakt, der 
das Bild über die Person im sozialen Um-
feld erzeugt, sondern es sind auch die 
Informationen aus den Daten ihrer virtu-
ellen Identität. Die virtuelle Identität wird 
damit Bestandteil der sozialen Identität. 
Die sozialen Kontexte und die Handlungs-
muster, in denen wir uns bewegen und 
die uns prägen, verändern sich somit we-
sentlich.16 

Da mehr Informationen über die be-
treffende Person zur Verfügung stehen, 
kann das Umfeld eventuell bestimmte 
Eigenschaften der Person besser verste-
hen, allerdings kann die virtuelle Identität 
auch das Bild über die Person verzerren. 

Die virtuelle Identität beziehungsweise 
die zur Verfügung stehenden Ausschnitte 
können vom sozialen Umfeld genutzt wer-
den, um die Person in einer erweiterten 
Form zu unterstützen, zu bewerten oder 
zu diskriminieren.

Neben dem Ausgleich zwischen per-
sonaler und sozialer Identität kommt 
nun ein neuer Faktor hinzu, über den 
man reflektieren sollte und den man in 
Balance zur eigenen Identität bringen 
muss: die virtuelle Identität. Sollen die 
virtuellen Identitäten für die Personen 
nicht nachteilig wirken, müssen die sozi-
ale Identität, die personale Identität und 
die bekannten Ausschnitte der virtuel-
len Identität ausbalanciert werden. Zum 
Beispiel wenn soziale Medien, wie sozi-
ale Netzwerke oder Messenger, sowohl 
für berufliche als auch private Zwecke 
genutzt werden, kann dies zu einem Rol-
lenkonflikt und damit zu einem Konflikt 
zwischen den verschiedenen Identitäten 
führen – siehe Abbildung 2.

Virtuelle Identität und Unternehmens-
führung

Das Thema virtuelle Identität von Per-
sonen scheint zunächst kein Thema zu 
sein, das ganz oben auf der Agenda von 
Führungskräften steht – vor allem nicht 
in kleinen und mittleren Betrieben. Dabei 
sollten Führungskräfte die Stärkung der 
Identität ihrer Beschäftigten (und ihre ei-
gene) im Blick haben.17 Menschen die ihre 
personale und soziale Identität sowie die 
zunehmende Bedeutung ihrer virtuellen 

Abbildung 2:	 Identitätsbildung (eigene Darstellung)

11	 Selke 2014, S. 13f.
12	Schröter 2016, S. 203f.
13	Pritz 2016, S. 130ff.
14	Rosa 2016, S. 715
15	Schröter 2014, S. 130f.
16	Floridi 2015, S. 87
17	vgl. u. a. Krappmann 1993; Mead 1998; Rosa 1996,  

S. 181ff.
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Identität in Balance halten, sind eher in 
der Lage, eigenständig die Prozesse im 
Betrieb voranzubringen und eigenverant-
wortlich zu gestalten, als Personen, die 
durch ihre virtuellen Identitäten verun-
sichert werden.18 Identitätsförderung ist 
gerade in 4.0-Prozessen keine Zusatzauf-
gabe, sondern Bestandteil alltäglichen 
Führungsverhaltens. 

Die virtuellen Identitäten von Füh-
rungskräften, Beschäftigten und Be-
trieben sowie die Unternehmenskultur 
beeinflussen sich an vielen Stellen ge-
genseitig, wie zum Beispiel:

�� Es gibt mehr Informationen über die 
Abläufe und Prozesse im Betrieb, die 
allen Führungskräften und Beschäftig-
ten zur Verfügung stehen und die das 
Bild des Betriebes und damit den Ori-
entierungsrahmen für die Führungs-
kräfte und Beschäftigten beeinflussen 
können. 

�� Es gibt über die 4.0-Technologien die 
Möglichkeiten, direkter in die Abläufe 
im Betrieb einzugreifen und somit sei-
ne Vorstellungen direkter einzubringen, 
was identitätsstiftend wirken kann. 

�� Bei Unsicherheit von Führungskräften 
und Beschäftigten, wie mit ihren per-
sonenbezogenen Daten umgegangen 
wird und welche virtuelle Identität sich 
damit über ihre Person entwickelt, 
kann die soziale Bindung an den Be-
trieb (soziale Identität) beeinflusst 
werden. 

�� Virtuelle Identitäten von Betrieben 
beeinflussen, zum Beispiel über On-
line-Bewertungen, das Selbstbild der 
dort tätigen Beschäftigten und Füh-
rungskräfte.

�� Über virtuelle Identitäten von Beschäf-
tigten, zum Beispiel über Verlinkung 
des Betriebes in persönlichen Profilen, 
werden die öffentliche Wahrnehmung 

und damit die virtuelle Identität des 
Betriebes beeinflusst. 

Sowohl die Personen als auch der Be-
trieb sollten beim Reflektieren über den 
Nutzen der oft scheinbar „rationalen“ di-
gital erzeugten Informationen über eine 
Person berücksichtigen, dass die Daten 
lediglich Ausschnitte darstellen. Die Da-
ten werden technisch ausgewählt, kom-
biniert und verknüpft. Die komplexen per-
sonalen und sozialen Zusammenhänge 
und ihre kulturellen Muster können nur 
partiell erfasst werden. > Siehe Umset-
zungshilfe 1.1.2 Autonomie der Systeme. 
Werden die virtuellen Identitäten für Per-
sonalentscheidungen (zum Beispiel in der 
Rekrutierung, Personalentwicklung oder 
-bewertung) genutzt, ist die Qualität der 
Daten entscheidend für die Verlässlichkeit 
der Informationen. > Siehe Umsetzungs-
hilfe 2.3.3 Datenqualität in 4.0-Prozessen.

18	vgl. u. a. Eck 2011; Kornwachs 2014
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›› Welche Chancen und Gefahren gibt es?

Durch die Auseinandersetzung von 
Unternehmen mit dem Thema virtuelle 
Identität können unter anderem folgen-
den Chancen genutzt werden: 

�� Durch eine positive virtuelle Identität 
des Unternehmens kann das Image 
des Betriebes als Arbeitgeber verbes-
sert werden, was zu einer erleichter-
ten Rekrutierung von Nachwuchs- und 
Fachkräften führen kann.

�� Durch eine positive virtuelle Identität 
des Unternehmens kann die Identi-
fikation der Führungskräfte und Be-
schäftigten mit dem Betrieb verbessert 
sowie ihre Bindung und Motivation ge-
stärkt werden.

�� Eine positive virtuelle Identität der 
Führungskräfte und Beschäftigten 

kann zum Unternehmenserfolg beitra-
gen, zum Beispiel durch den Aufbau, 
die Erweiterung und die Pflege von 
Netzwerken.

�� Die virtuellen Profile der Führungs-
kräfte und Beschäftigten können für 
die Arbeits- und Personalorganisati-
on genutzt werden, zum Beispiel zur 
Sichtbarmachung von individuellen 
Stärken und Fähigkeiten eines Be-
schäftigten.

�� Die Menschen im Betrieb werden be-
fähigt, ihre eigene Identität zu stärken 
und virtuelle Profile anderer besser zu 
beurteilen.

Durch die fehlende Auseinanderset-
zung von Unternehmen mit dem Thema 

virtuelle Identität können unter anderem 
folgende Gefahren entstehen: 

�� Die virtuellen Identitäten werden nicht 
systematisch und abgestimmt auf die 
Arbeits- und Personalorganisation ge-
nutzt, dadurch werden Potenziale ver-
schenkt.

�� Im Betrieb entsteht kein Klima, in dem 
der Umgang mit virtuellen Identitäten 
von Führungskräften und Beschäftig-
ten reflexiv behandelt wird. Dadurch 
wächst die Gefahr von Fehlinterpreta-
tionen und Fehlentscheidungen, Unsi-
cherheiten, Ängsten und Misstrauen.

�� Die virtuellen Identitäten von Füh-
rungskräften und Beschäftigten könn-
ten missbräuchlich verwendet werden, 
was zu Rechtsproblemen führen kann.

›› Welche Maßnahmen sind zu empfehlen?

Virtuelle Identitäten der Führungs-
kräfte und Beschäftigten werden über 
4.0-Prozesse zunehmend Bestandteil 
von Arbeit und Unternehmensführung. 
Führung im Betrieb sollte diesen Prozess 
bewusst als Bestandteil des alltäglichen 
Führungsverhaltens im Blick haben und 
gestalten. Die grundlegende Prämisse für 
diesen Gestaltungsprozess sollte lauten: 
Den Führungskräften und Beschäftigten 
Bedingungen schaffen, damit sie das fort-

laufende reflexive Ausbalancieren zwi-
schen personaler, virtueller und sozialer 
(betrieblicher) Identität bewältigen kön-
nen. 

Die Unternehmensführung sollte einen 
Orientierungsrahmen schaffen, damit ihre 
Führungskräfte und Beschäftigten über 
den Umgang mit virtuellen Identitäten re-
flektieren können. Dieser Orientierungs-
rahmen kann beispielsweise durch fol-
gende Maßnahmen gestaltet werden: 

Führungskräfte und Beschäftigte be-
nötigen

�� ... das erforderliche Wissen darüber, 
welche Daten in ihre Profilbildung (vir-
tuelle Identitäten) einfließen (dabei 
können private und berufliche Daten 
eine Bedeutung haben). 

�� … das Zutrauen zum Betrieb, dass 
nur verlässliche Daten ihrer virtuellen 
Identität wie vereinbart verwendet 
werden. 



19	acatech 2013, S. 25
20	acatech 2013, S. 25
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�� … einen Rahmen, in dem sie gemein-
sam kritisch reflektieren können, wel-
che Probleme es beim Umgang mit ih-
ren virtuellen Identitäten gibt und wie 
diese gelöst werden können. 

Um virtuelle Identitäten im Betrieb re-
flektiert zu nutzen, sind unter anderem 
folgende Maßnahmen zu empfehlen:

�� Die Führungskräfte sollten überlegen, 
welchen Stellenwert die virtuellen 
Identitäten von Führungskräften und 
Beschäftigten für den Betrieb haben. 

�� Den Führungskräften und Beschäftig-
ten erklären, nach welchen ethischen 
Maßstäben die virtuellen Identitäten 
im Betrieb erstellt und genutzt werden. 

> Siehe Umsetzungshilfen 1.1.3 Unter-
nehmensethik und intelligente Soft-
ware (inkl. KI); 1.5.1 Unternehmenskul-
tur in 4.0-Prozessen.

�� Den Umgang mit den personenbezo-
genen Daten vereinbaren. Dazu gehört 
auch zu vereinbaren, welche Nutzer-
profile erstellt werden, was mit diesen 
Daten geschieht, an wen sie weiterge-
geben oder wie lange sie aufbewahrt 
werden.19 In Betrieben mit Betriebsrat/
Personalrat sollten dazu Betriebsver-
einbarungen abgeschlossen werden. 
> Siehe Umsetzungshilfen 2.3.2 Da-
tenschutz in 4.0-Prozessen; 2.3.4 Be-
triebsvereinbarungen und Dienstver-
einbarungen zu 4.0-Prozessen.

�� Bei den virtuellen Identitäten von Füh-
rungskräften und Beschäftigten, die 
im Betrieb oder im Zusammenhang mit 
der Arbeit erstellt worden sind, sollten 
diese die Möglichkeit zur Einsicht und 
in begründeten Fällen zur Korrektur 
und zur Löschung haben.20

�� Das Thema kritischer Umgang mit den 
virtuellen Identitäten wird regelmäßig 
gemeinsam von Führungskräften und 
Beschäftigten besprochen. Dabei wer-
den Probleme beim Umgang mit ihren 
virtuellen Identitäten angesprochen 
und gemeinsam festgelegt, wie diese 
gelöst werden können.
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Zu diesem Thema könnten Sie auch folgende weitere Umsetzungshilfen interessieren:

�� 1.1.2	 Autonomie der Systeme
�� 1.1.3	� Unternehmensethik und intelli

gente Software (inkl. KI)
�� 1.1.5	� Kriterien zur Erklärbarkeit der 

4.0-Technologien

�� 1.5.1	� Unternehmenskultur in  
4.0-Prozessen

�� 2.3.2	 Datenschutz in 4.0-Prozessen
�� 2.3.3	 Datenqualität in 4.0-Prozessen

�� 2.3.4	� Betriebsvereinbarungen und 
Dienstvereinbarungen zu  
4.0-Prozessen

�� 4.1.3	 Tracking und Worklogging
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