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Zielsetzung und Vorgehen

Digitale Technologien und Innovationen verdndern die Arbeitswelt in starkem Male.
Zukunftsfihige Unternehmen sind durch digitale Kommunikation und Vernetzung
geprigt. Mitarbeitende und Fiihrungskrifte entscheiden zunehmend auf Basis der Ana-
lyse grofler Datenbestinde. Institutionelles und individuelle Wissen wird in digitalen
Informationsraumen geteilt und mobile Technologien erleichtern mehr und mehr ortsun-
abhingiges, flexibles Arbeiten. Basierend auf diesen vielfiltigen Entwicklungen fragen
sich viele Entscheider derzeit, was die digitale Transformation der Arbeitswelt fiir sie
konkret bedeutet und wie sie diese im eigenen Unternehmen aktiv gestalten konnen.

Die Antworten auf diese Fragen werden durch die Komplexitit der Transformation
von Arbeitswelten erschwert [4]. Die Komplexitit ergibt sich aus der Multidimensionali-
tat der digitalen Transformation der Arbeitswelt. Vielfiltige Aspekte wie die betroffenen
Akteure, deren Arbeitsumfeld samt Strukturen, Abldufen, Ausstattung, aber auch
konkretes Verhalten in den Bereichen Kommunikation und Fiihrung sowie unter-
nehmenskulturelle Aspekte sind hier zu nennen. Wissenschaftlich fundierte Erkenntnisse
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dariiber, wie einzelne Dimensionen der Arbeitswelt von der digitalen Transformation
beeinflusst werden, konnen diese Komplexitit fiir Unternehmen in einem ersten Schritt
verstiandlich und greifbar machen. Zusitzlich benétigen Praktiker einen zielfiihrenden
Prozess und anwendungsorientierte Instrumente, um die Transformation in die digitale
Arbeitswelt gestalten zu konnen.

Das vom Bundesministerium fiir Bildung und Forschung (BMBF) und dem Sozial-
fonds der Europdischen Union im Rahmen des Programms Zukunft der Arbeit geforderte
Projekt DigiTraln 4.0 adressiert diese Herausforderungen. Auf Basis eines systematischen
und wissenschaftlich fundierten Vorgehens entwickelten, erprobten und evaluierten die
Mitarbeitenden des Projekts vier anwendungsorientierte Instrumente, mit denen Unter-
nehmen die Transformation in die digitale Arbeitswelt erfolgreich gestalten konnen:

o Der Digitalisierungsatlas stellt als Bezugsrahmen fiir Unternehmen die wichtigsten,
sich durch die digitale Transformation veridndernden Dimensionen strukturiert vor
und verweist auf Zusammenhinge zwischen den Dimensionen.

e Mit dem Digitalisierungsindex konnen Unternehmen den momentanen Ist-Zustand
ihrer Arbeitswelt beziiglich aller Dimensionen der Digitalisierung ermitteln.

o Als drittes Instrument ermoglicht der Digitalisierungskompass Unternehmen, den fiir
sie individuell sinnvollen Soll-Zustand festzulegen und zu erdrtern, inwieweit eine
Digitalisierung fiir bestimmte Dimensionen der Arbeitswelt angestrebt wird.

e Die Transformationsagenda bietet Unternehmen schlieflich Orientierung dariiber,
wie sie den angestrebten Zielzustand durch aktives Verdnderungsmanagement
erreichen.

Im Folgenden werden die entwickelten Instrumente anhand von Anwendungsbeispielen
niher beschrieben sowie ein Ausblick auf die weitere Forschungsarbeit gegeben.

27.1 DigiTraln 4.0: Beratungsprozess und integrierte
Instrumente

27.1.1 Ein Beratungskonzept zur Transformation in die Arbeit 4.0

Ubergeordnetes Ziel des Beratungsprozesses von DigiTraln 4.0 ist, Unternehmen
darin zu befdhigen, ihre Arbeitswelt eigenstindig und nachhaltig auf die Moglich-
keiten und Herausforderungen der Digitalisierung ausrichten zu konnen. Das
vierstufige Beratungskonzept orientiert sich an prozessualen Verinderungsmodellen des
Change-Managements (z. B. [2]). Im ersten Schritt gilt es, die Entwicklungen durch die
Digitalisierung und die daraus resultierende Verdnderungsnotwendigkeit zu erkennen.
Hieran schlieft sich eine genauere Untersuchung des aktuellen Digitalisierungsgrades
an, welche auf Verdnderungsbedarfe in der Arbeitswelt hinweist. Im dritten Schritt
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werden Verdnderungsmalinahmen entwickelt, deren Implementierung im letzten Schritt
vorbereitet wird.

Die anwendungsorientierten Instrumente des Projekts DigiTraln 4.0 begleiten Unter-
nehmen durch diese vier Phasen. Im Beratungsverstdindnis nimmt das Projekt die Grund-
idee der Prozessberatung [6] auf. Hierbei ist und bleibt der Klient (die Mitarbeitenden
eines Unternehmens) der Experte im Unternehmen und entscheidet somit selbst dartiber,
wie er seine Arbeitswelt inhaltlich ausgestalten mochte. Der Berater dahingegen ist
der Experte im Prozess zur Erarbeitung der digitalen Arbeitswelt. Er unterstiitzt den
Klienten darin, Veridnderungspotenziale und -risiken wahrzunehmen, zu verstehen und
wirksame HandlungsmafBnahmen herzuleiten. Hierfiir vereint das Beratungskonzept
unterschiedliche Methoden, die interaktiv (z. B. in einem Workshop) bearbeitet werden
konnen. Nachfolgend werden die vier Beratungsschritte von DigiTraln 4.0 und die darin
angewendeten Instrumente vorgestellt.

27.1.2 Die Notwendigkeit zur Verdnderung erkennen mit dem
Digitalisierungsatlas

Der Digitalisierungsatlas ist das erste Instrument im DigiTraln 4.0-Beratungsprozess.
Er dient dazu, die Verdnderungen in der Arbeitswelt der Unternehmen, die durch die
Digitalisierung entstehen, greifbar und beschreibbar zu machen. Somit stellt er einen
Bezugsrahmen dar, um die Veridnderungen der Arbeitswelt zu strukturieren und relevante
Zusammenhidnge zu erkennen. Dadurch bietet er den Unternehmen Orientierung fiir den
Veridnderungsprozess.

Erarbeitet wurde der Digitalisierungsatlas auf Basis einer systematischen Literatur-
analyse sowie eigener empirischer Analysen. Im Rahmen dessen wurden zudem die
Risiken und Chancen der digitalen Arbeitswelt analysiert [3]. Dabei wurden zehn
relevante Dimensionen identifiziert, in denen Verdnderungen der Arbeitswelt statt-
finden, und in weitere Subdimensionen und Aspekte aufgeteilt (vgl. [7]). Diese zehn
Dimensionen lassen sich auf drei Ebenen, Organisation, Interaktion und Individuum,
aggregieren. Auf der organisationalen Ebene finden sich Dimensionen der Arbeitswelt,
die das gesamte Unternehmen betreffen. Auf der individuellen Ebene liegt der Fokus
dagegen auf Dimensionen, die (primir) den einzelnen Mitarbeitenden betreffen. Die
Dimensionen auf der interaktionalen Ebene wiederum betreffen den Austausch und die
Zusammenarbeit zwischen den Mitarbeitenden eines Unternehmens. So spannt der Atlas
ein vollstdandiges Bild der Verdnderungen in der Arbeitswelt der Unternehmen auf.

Der Fokus auf der organisationalen Ebene liegt auf vier Dimensionen, die dem
Arbeitskontext im Unternehmen zuzurechnen sind. Diese Dimensionen umfassen neben
Strukturen und Prozessen auch die digitale Infrastruktur und Koordination der Arbeit
sowie die Unternehmensstrategie und -kultur. So wird beispielsweise die Spezifikation
der Aufbau- und Ablauforganisation in einer digitalen Arbeitswelt ebenso betrachtet
wie die strategische und die kulturelle Ausrichtung des Unternehmens auf eine digitale
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Arbeitswelt. Aulerdem gehoren beispielsweise die Ausgestaltung und Nutzung der
digitalen Infrastruktur sowie datengestiitzte Entscheidungsprozesse und Kontrolle von
Arbeit zur organisationalen Ebene des Digitalisierungsatlas.

Auf der interaktionalen Ebene konnen die Dimensionen Fiihrung und Zusammen-
arbeit angesiedelt werden. Dabei umfasst die Dimension der Zusammenarbeit nicht
nur die Subdimensionen interne und externe Zusammenarbeit, sondern auch die
Kommunikation tiber digitale Tools sowie den Bereich der Mensch-Maschine-Inter-
aktion. In der Dimension der Fiithrung werden sowohl die operative Fithrung und
Zusammenarbeit zwischen Mitarbeitenden und Fiihrungskriften als auch die strategische
Fiihrung des Top-Managements betrachtet.

Die individuelle Ebene umfasst schlieflich alle Dimensionen der Arbeitswelt, die
sich primér auf die Mitarbeitenden als Individuen beziehen. Dazu gehoren neben den
Kompetenzen der Mitarbeitenden in der digitalen Arbeitswelt auch verinderte Arbeits-
aufgaben und Rollen. Zudem sind die Motivation fiir diese Verdnderungen im Rahmen
der digitalen Transformation sowie die physische und psychische Gesundheit der Mit-
arbeitenden wichtige Dimensionen auf der individuellen Ebene.

Dabei sind die Ebenen und Dimensionen des Digitalisierungsatlas nicht als separate
Elemente zu verstehen, sondern es bestehen vielfiltige Wechselwirkungen zwischen
den Ebenen und den einzelnen Dimensionen. Hier dient der konfigurationstheoretische
Ansatz [5] als theoretische Grundlage, aus dessen Perspektive die unterschiedlichen
Dimensionen von Unternehmen integrativ beriicksichtigt sowie Wechselwirkungen
explizit betrachtet werden konnen.

Der Digitalisierungsatlas bietet somit Entscheidern in Unternehmen Orientierungs-
hilfen, um die digitale Transformation der Arbeitswelt zielgerichtet vorantreiben zu
konnen. Dabei liefert er Antworten auf die grundlegende Frage ,,Welche Dimensionen
der Arbeitswelt betrifft die Digitalisierung und welche Wechselwirkungen bestehen
zwischen den Dimensionen? und stellt somit die Ausgangsbasis und konzeptionelle
Grundlage der weiteren DigiTraln 4.0-Instrumente dar.

27.1.3 Veradnderungsbedarfe und —potenziale ableiten mit dem
Digitalisierungsindex

Der Digitalisierungsindex hat zum Ziel, den digitalen Reifegrad einer Arbeitswelt
zu erfassen. Er unterstiitzt Unternehmen dabei, sich in der Digitalisierung zu verorten
und relevante Verdnderungsbedarfe zu identifizieren. Der Digitalisierungsindex formt
somit eine belastbare Basis fiir die Entwicklung konkreter Verinderungsmafinahmen im
Digitalisierungskompass.

Das Instrument besteht aus einem quantitativen Fragebogen, der die organisationalen,
interaktionalen und individuellen Dimensionen des Digitalisierungsatlas misst. Der
Index wurde in einer Lang- und Kurzversion entwickelt.
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Die Langversion des Digitalisierungsindex umfasst einen Multi-Item-Fragebogen
mit 88 Fragen und wurde fiir die Anwendung im Rahmen des Beratungskonzeptes ent-
worfen. Hierbei wird beabsichtigt, moglichst viele Beschiftigte eines Unternehmens
aus administrativen und kreativ-dispositiven Tatigkeitsbereichen einzubeziehen. Die
Fragen sind so konzipiert, dass sie die Einschidtzungen der Mitarbeitenden zu einzelnen
Aspekten ihrer Arbeitswelt erfragen. Das Ergebnis umfasst dann einen digitalen Reife-
grad je Arbeitsweltdimension. Somit kann ein Unternehmen zum einen erkennen, wie
stark die Arbeitswelt insgesamt bereits digital ausgerichtet ist, zum anderen wird auf-
geschliisselt, welche Dimensionen noch Entwicklungspotenzial aufweisen.

In einem Anwendungsbeispiel wurde die Langversion des Digitalisierungsindex in
einem Unternehmen der Gesundheitsbranche durchgefiihrt. Hierbei erhielten insgesamt
2.702 Mitarbeitende eine Einladung per Mail, den Digitalisierungsindex online auszu-
fiillen. Die mittlere Bearbeitungszeit lag bei 22 min. Uber einen Befragungszeitraum von
vier Wochen nahmen 810 Personen an der Befragung teil.

Der Digitalisierungsindex stellte sich als ein geeignetes Instrument dar, um die
im Digitalisierungsatlas entwickelten Dimensionen, Subdimensionen und Aspekte
zu indizieren bzw. messbar zu machen. Abb. 27.1 zeigt anhand fiktiver Zahlen fiir die
Dimension ,,Digitale Infrastruktur® auf der organisationalen Ebene die Mittelwerte fiir
die einzelnen Subdimensionen und Aspekte auf. Die dargestellten Mittelwerte konnen
Werte von 1 bis 5 annehmen, wobei 1 auf einen sehr geringen und 5 einen duflerst hohen
Digitalisierungsgrad hinweist.

Bei dem untersuchten Unternehmen aus der Gesundheitsbranche offenbarten die
Index-Werte ein gemischtes Bild. So war insgesamt ein iiberdurchschnittlich hoher
Digitalisierungsgrad zu verzeichnen, jedoch zeigten einige Indizes der Aspekte auf deut-
lichen Entwicklungsbedarf hin. Hierzu gehorte beispielsweise der Aspekt der physischen
Gesundheit von Mitarbeitenden. Ebenso wurde festgestellt, dass Mitarbeitende die
digitale Reife des Unternehmens auf organisationaler Ebene besser bewerteten als die
Fiihrungskrifte. Auf individueller Ebene war es genau umgekehrt: Hier bewerten die
Fiihrungskrifte die digitale Reife hoher als die Mitarbeitenden.

Die Kurzversion des Digitalisierungsatlas wurde entwickelt, um Personen eine erste
Einschitzung iiber den Digitalisierungsgrad ihrer Arbeitswelt zu geben. Er ist online
innerhalb von fiinf Minuten durchfiihrbar und prisentiert dem Teilnehmenden am Ende
eine automatisierte Ergebnisseite iliber die Reifegrade seiner digitalen Arbeitswelt.

Der Kurzindex wurde brancheniibergreifend bei 23 iiberwiegend kleinen und
mittleren Unternehmen durchgefiihrt. Diese Umfrage zeigte, dass der Grofteil dieser
Unternehmen die Arbeitswelt bereits mittelmafig bis sehr digital ausrichtet. Die Gesamt-
betrachtung der Reifegrade zeigte, dass die digitale Infrastruktur, Strukturen, Prozesse,
Kultur, Zusammenarbeit und Kommunikation, Fiihrung und Gesundheit in diesen
Unternehmen bereits mittelméfBig bis stark digital ausgerichtet waren. Die grofiten
Entwicklungspotenziale wiesen diese Unternehmen in den Dimensionen Motivation,
Arbeitsaufgaben und -rollen, Kompetenzen, Strategie und Koordination der Arbeit auf,
welche zum damaligen Zeitpunkt wenig bis mittelmiafig digital ausgerichtet waren.
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27.1.4 Eine stimmige digitale Arbeitswelt planen mit dem
Digitalisierungskompass

Uber die Kenntnis des Status quo hinaus, ist es fiir Entscheider von hoher Bedeutung,
eine Vorstellung des angestrebten Zielzustands der unternehmensspezifischen digitalen
Arbeitswelt zu haben. Daher unterstiitzt der Digitalisierungskompass Unternehmen
dabei, ihre Zielgrofen der digitalen Transformation der Arbeitswelt festzulegen. Das
Instrument stellt ein auf wissenschaftlicher und empirischer Basis konzipiertes Work-
shopformat dar. Es ist vor allem fiir kleine und mittlere Unternehmen geeignet, die in
ihrem Unternehmen DigitalisierungsmaBnahmen der Arbeitswelt strategisch planen und
umsetzen wollen. Das Workshopformat beinhaltet verschiedene Module, die je nach
Bedarf von den Unternehmen bearbeitet werden konnen. Die wichtigsten Themenfelder
des Workshops sind:

1. Identifikation von relevanten internen und externen Faktoren, die die Digitalisierung
der Arbeitswelt betreffen: Das erste Modul basiert auf dem Digitalisierungsatlas
und ermoglicht es Unternehmen, ein umfassendes Verstindnis iiber verschiedene
Dimensionen der digitalen Arbeitswelt und deren Zusammenhidnge zu gewinnen.
Dazu wird ein eigens entwickeltes Brettspiel eingesetzt, das die Dimensionen des
Digitalisierungsatlas und deren Zusammenhinge auf interaktive Weise fiir Mit-
arbeitende und Fithrungskrifte greifbar macht. Als optionalen nichsten Schritt sieht
der Digitalisierungskompass vor, unternchmensspezifische externe Faktoren zu
identifizieren, die die digitale Transformation der Arbeitswelt beeinflussen. Im Fokus
stehen dabei politische, wirtschaftliche, soziokulturelle, technologische, 6kologisch-
geographische und rechtliche Einflussfaktoren.

2. Entwicklung einer Vision der digitalen Arbeitswelt: Mittels angeleiteter Brain-
storming-Techniken und systematischer Moderation entwickeln die Workshopteil-
nehmenden die Grundziige einer unternehmensspezifischen Vision der zukiinftigen
digitalen Arbeitswelt. Diese bildet die Basis, um firmenintern die Vision der Arbeits-
welt genauer auszuarbeiten und eine visionére Vorstellung iiber die Zukunft der Arbeit
im Unternehmen zu entwickeln.

3. Bewertung des Ist-Zustandes im Unternehmen auf Basis der Index-Ergebnisse: In
diesem Modul werden die unternehmensspezifischen Ergebnisse des Digitalisierungs-
index aufgegriffen. Die Teilnehmenden stellen sowohl Stirken als auch Ent-
wicklungspotenziale des Unternehmens anhand der Indexergebnisse dar und bewerten
diese hinsichtlich ihrer Relevanz fiir die eigene Arbeitswelt.

4. Entwicklung eines konkreten Zielzustandes: Ausgehend von der zuvor entwickelten
Vision werden im nédchsten Modul unternehmensspezifische Digitalisierungsziele
erarbeitet. Dies geschieht anhand vorgefertigter Leitfragen entlang der Dimensionen
des Digitalisierungsatlas. Dadurch wird die Vision der Arbeitswelt auf konkrete
Dimensionen bezogen und handhabbar gemacht.

5. Identifikation von unternehmensspezifischen Handlungsbedarfen und kritischen
Variablen: Die definierten Zielzustinde fiir die einzelnen Dimensionen werden mit
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dem Status quo des Unternehmens abgeglichen. Durch den Soll-Ist-Vergleich kann
konkret ermittelt werden, in welchen Dimensionen Handlungsbedarf besteht und wie
diese zu priorisieren sind. AnschlieBend werden die Wechselwirkungen zwischen den
einzelnen Dimensionen genauer betrachtet. Fiir die wichtigsten Dimensionen wird
dabei ermittelt, wie stark sie die anderen Dimensionen beeinflussen und inwiefern
sie selbst von diesen beeinflusst werden. Dadurch kann identifiziert werden, welche
Dimensionen am einflussreichsten sind und erfolgskritische Treiber darstellen.
AbschlieBend werden erste konkrete Handlungsbedarfe ausgearbeitet und priorisiert,
um die aktive Transformationsphase vorzubereiten.

Als Teilnehmende des Workshops sollten diejenigen Personen einbezogen werden,
deren Perspektiven fiir die Erarbeitung von Zielgroien der digitalen Transformation der
Arbeitswelt entscheidend sind (z. B. Fithrungskrifte, Mitarbeitende, Betriebsrat).

Zur Anwendung des Workshopformats benotigen die Unternehmen einen Moderator,
der die einzelnen Module methodisch anleitet. Der Moderator kann sowohl extern als
auch intern aus dem Unternehmen sein und sollte bereits erfahren darin sein, Work-
shops durchzufiihren und zu gestalten. Der Moderator sollte den ,Baukasten® des
Digitalisierungskompasses bei Bedarf methodisch und inhaltlich auf das jeweilige Unter-
nehmen anpassen.

Der Digitalisierungskompass beansprucht in einer einfachen Ausfiihrung einen halben
bis ganzen Tag, abhingig davon, welche Module an einem Tag durchgefiihrt werden.
Die einzelnen Elemente lassen sich aber zeitlich auch auseinanderziehen — je nach
Diskussions- und Kldrungsbedarf in den spezifischen Firmen.

Somit ermoglicht es der Digitalisierungskompass Unternehmen, wesentliche Ansatz-
punkte systematisch zu identifizieren und zu priorisieren, ohne dabei das Gesamtbild aus
den Augen zu verlieren. Auf Basis dessen konnen Unternehmen im folgenden Schritt mit
der ,,Transformationsagenda‘ in die Transformationsphase iibergehen.

27.1.5 Verdnderungsmaf3nahmen implementieren mit der
Transformationsagenda

Mithilfe der Transformationsagenda konnen Unternehmen konkrete Handlungs-
mafnahmen fiir die im Digitalisierungskompass entwickelten Ziele planen. Um dies zu
erreichen, unterstiitzt ein generisches Modell zunéchst dabei, eine Change-Taktik zu ent-
wickeln. AnschlieBend werden unternehmensspezifische Maflnahmen konkret in einen
Handlungsplan tiberfiihrt.

Um eine angemessene Change-Taktik zu entwickeln, arbeitet in einem ersten Schritt
der/die Berater/in gemeinsam mit dem zu beratenden Unternehmen ein generisches
Modell durch. Hierzu wurde im Projekt DigiTraln 4.0 eine mehrdimensionale Matrix
entwickelt, welche relevante Aspekte einer Change-Taktik umfasst. Fiir die Erarbeitung
dieser Matrix wurden bisherige theoretische, konzeptionelle und empirische Studien
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recherchiert und analysiert. Mithilfe des generischen Modells der Transformations-
agenda werden die Anwender durch vier Ebenen gefiihrt:

1. Die organisationale Durchdringung (beispielsweise Reichweite und Umfang der Ver-
dnderung)

2. Den Modus (beispielsweise Dauer, Startpunkt und Ziel der Verdnderung)

. Die organisationale Einbindung (beispielsweise Antriebskrifte und Narrativ)

4. Den organisationalen Kontext (beispielsweise Erfahrungswissen im Bereich
Digitalisierung und Verinderungsbereitschaft)

W

Im Vorfeld einer Transformation sollten Unternehmen die genannten Aspekte der Ebenen
reflektieren und eine geeignete Ausprigung fiir das Unternehmen und Verdnderungsvor-
haben wihlen. Die Change-Taktik setzt sich somit aus der individuellen Kombination
der Ausprigungen zusammen und dient als Ausgangspunkt dafiir, im néchsten Schritt
MafBnahmen zu planen und durchzufiihren.

Als zweiter Bestandteil der Transformationsagenda erarbeiten und planen die Unter-
nehmen basierend auf den im Kompass identifizierten Zielen und Handlungsnotwendig-
keiten anhand einer strukturierten Maflnahmentabelle ihre Handlungsschritte fiir die
einzelnen Dimensionen. Hierbei werden sowohl der Zeitpunkt als auch die Dauer der
in den jeweiligen Dimensionen stattfindenden Mallnahmen reflektiert und festgelegt.
Weiterhin werden die Maflnahmen dadurch aufeinander abgestimmt und ihre Abhéngig-
keiten beriicksichtigt.

Als Orientierungshilfe dienen den Teilnehmenden drei beispielhafte Transformations-
pfade fiir die digitale Arbeitswelt. Diese wurden durch das Projekt DigiTraln 4.0 auf
Basis einer Literaturrecherche und durch ein Experiment ermittelt. Inhaltlich wurden
dazu drei Wandelanlidsse ausgewihlt, und zwar ein Wandelpfad fiir die Implementierung
neuer Technologien, ein Wandelpfad zur Einfiihrung flexiblen Arbeitens und ein Wandel-
pfad zur Ausrichtung auf eine Digitalstrategie im Unternehmen. Verschiedene Experten
und Expertinnen haben zu diesen Wandelanldssen Losungsprozesse entwickelt. Die
Erkenntnisse aus dem Experiment wurden in zwei Fokusgruppen mit Fiihrungskriften,
Mitarbeitervertretungen sowie Change-Experten gespiegelt. Abschliefend wurden die
drei Wandelpfade beschrieben. In der Transformationsagenda gliedern sich die Trans-
formationspfade in die wichtigsten Erkenntnisse zum jeweiligen Transformationspfad
sowie die detaillierte MaBnahmen-Tabelle fiir die Dimensionen. Die Transformations-
pfade geben den Unternehmen somit anhand konkreter Beispiele Hilfestellung fiir die
Entwicklung einer detaillierten Malnahmenplanung fiir das eigene Transformationsvor-
haben.

Mithilfe der unternehmensspezifischen Change-Taktik und der individuellen
MaBnahmenplanung konnen Unternehmen nun durch die Transformationsagenda ihr
Verianderungsvorhaben auf strukturierte Art und Weise umsetzen. Die Transformations-
agenda rundet somit die Instrumente zur Unterstiitzung der digitalen Transformation der
Arbeitswelt ab.
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27.2 Ausblick

In der letzten Phase des Projekts begleitet DigiTraln 4.0 sechs Unternehmen auf ihrem
Weg in die digitale Arbeitswelt. In dieser Phase durchlaufen die Unternehmenspartner
schrittweise die im Projekt entwickelten Instrumente.

Im Anschluss an den Beratungsprozess werden die Instrumente und Mallnahmen
evaluiert und auf dieser Basis weiterentwickelt. Auflerdem entstehen im Zuge der
Anwendung der Instrumente weitere Workshop-Leitfidden fiir die einzelnen Instrumente,
die zusitzlich auf der DigiTraln-Homepage verdffentlicht werden. So stehen
interessierten Unternehmen, die ihre Arbeitswelt digitalisieren wollen, zahlreiche Hilfe-
stellungen zur Anwendung der Instrumente zur Verfiigung. Damit fiihrt DigiTraln 4.0
den bisher beschrittenen Weg fort, die wissenschaftlich fundierten Instrumente in die
Unternehmensrealitit zu bringen und fiir die Praxis (besonders fiir kleine und mittlere
Unternehmen) anwendungsfreundlich zu gestalten.

Zudem werden die Beratungsprozesse bei den Unternehmenspartnern als Fallstudien
dokumentiert und ausgearbeitet. So konnen interessante Erkenntnisse, wie beispielsweise
typische Stolpersteine fiir Unternehmen, gesammelt und als Anwendungsbeispiele fiir
andere Unternehmen veroffentlicht werden.

Projektpartner und Aufgaben

e Universitiit der Bundeswehr Miinchen
Analyse, Entwicklung und Erprobung von Instrumenten fiir die Transformation
der organisationalen Dimension der Digitalisierung

e Hochschule Reutlingen
Analyse, Entwicklung und Erprobung von Instrumenten fiir die Transformation
der individuellen und interaktionalen Dimension der Digitalisierung

o AOK Baden-Wiirttemberg
Entwicklung und Erprobung eines integrativen Best- Practice-Modells der
Digitalisierung und der digitalen Transformation

e RKW Bayerne. V.
Analyse, Entwicklung und Erprobung von Beratungsansitzen fiir die KMU-
spezifische Digitalisierung
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