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Digitale Transformation – Das Umfeld

Bei den Veränderungen welche jetzt stattfinden geht es im Grunde darum, wie es ein Unternehmen schaffen kann, die eigene Kultur so den neuen technischen wie auch soziokulturellen Gegebenheiten anzupassen, dass die Innovation und Produktivität, aber auch das Erscheinungsbild als Unternehmen mit diesen neuen Gegebenheiten Schritt halten kann. Es geht um neue Arbeitsmodelle (auch Lebensmodelle), besonders der gesellschaftliche Wertewandel wie Selbstverwirklichung, Sicherheit, Sinn und Sozialleben. Aufzeigen, dass die gesamtheitliche Digitale Transformation es den KMUs ermöglicht, gerade solche Wertewandlungen innerhalb der Gesellschaft und auch den Generationenunterschied optimal integrieren zu können, stehen folglich im Fokus[footnoteRef:1]. [1:  Die jeweiligen Themen basieren auf aktueller Literatur aus der Wissenschaft, gestützt auf Erfahrungsberichten aus der Wirtschaft (White Papers) und anwendungsorientierten Beispielen. Spezialisierungen werden hier nicht behandelt, nur ein Grundverständnis soll geliefert werden. ] 


Als Treiber der Schweizer Wirtschaft sind kleine bis mittlere Unternehmen (KMU) unverzichtbar (Welte, 2018) & (Grossi, 2018). Firmen mit Jahrhunderte langer Historie, welche das ‘KnowHow’ bewahrt, stetig weitergegeben und auch weiterentwickelt haben, aber auch neue, innovative Firmen und Start-Ups prägen die KMU Landschaft der Schweiz in allen wirtschaftlichen Sektoren[footnoteRef:2]. Wird das Umfeld der Digitalen Transformation innerhalb eines Betriebes optimal genutzt, kann ein KMU nicht nur das Firmenwissen von erfahrenen Mitarbeitenden Behalten, sondern äusserst attraktive für junge Generationen wirken. In den nachfolgenden Zeilen werden daher einige Beispiele als Ideenanstoss beschrieben, welche KMUs ermöglichen soll, dass Umfeld der Digitalen Transformation zu gestallten. [2:  Landwirtschaftssektor, Industriesektor und der Dienstleistungssektor] 


Hierbei ist vorwegzunehmen, dass das Umfeld der Digitalen Transformation stark interagiert und nur durch die firmeneigene Vernetzung und Schnittstellen nach Aussen begrenzt ist, aber auch wiedergefunden werden kann. Dies ist typisch für das Arbeitsumfeld der Digitalen Transformation, denn alle Aspekte sind miteinander verbunden, respektive vernetzt. 

[bookmark: _Toc2371771]Wertewandel
Der Nationalökonom Werner Sombart kam bereits 1913 im Bereich der letzten industriellen Revolution zum Schluss, dass die "bürgerlichen Tugenden" nicht verschwunden, sondern zu einem objektiven Prinzip der Wirtschaftsführung geworden und nicht mehr "Eigenschaften lebendiger Menschen" sind. Stattdessen wandelten sich diese Charaktereigenschaften des Wirtschaftsbürgers zu abstrakten Eigenschaften eines Geschäftsmechanismus. Die Zunahme der Arbeitnehmenden und den Führungskräften war ausschlaggebend für die Entwicklung dieses Rationalisierungs- und Bürokratisierungsprozesses (SwissFuture, 2012).

Der Ansatz erleichtert die Konzeptualisierung der Verbindung von sozialer Praxis und Diskurs. Indem der Fokus auf Kommunikationsakte und darin vermittelte Normalitätsvorstellungen gelegt wird, lassen sich Rückschlüsse auf die implizite Wirksamkeit von Werten in der sozialen Praxis ziehen.[bookmark: _Toc2585960]Abbildung 2: Mainzer Wertewandelsdreieck. Quelle: (SwissFuture, 2012)

Wertewandel in der Schweiz
Basierend auf diesem Grundverständnis erfasst und publiziert Swissfuture den Wertewandel in der Schweiz seit längerem (2004) und hat erst kürzlich die Entwicklung innerhalb der Schweiz neu ausgewertet. Swissfuture schreibt:

"Das Verhältnis von Firma und Arbeitnehmer beruht auf einem so genannten psychologischen Vertrag, der wiederum auf Werten basiert. Wenn wir uns rund zwanzig Jahre zurückbesinnen, dann hat sich dieser psychologische Vertrag in der Schweiz fundamental verändert: Während früher die Unternehmen Arbeitplatzsicherheit boten und im Gegenzug Loyalität der Arbeitnehmenden beanspruchten, ist heute die Arbeitsmarktfähigkeit der Angestellten und die Rentabilität der Unternehmen in den Fokus getreten. Die gegenseitigen Erwartungen haben sich dahingehend gewandelt, dass die Arbeitgeberin Leistungsbereitschaft, Eigenverantwortung und Flexibilität erwartet. Die Arbeitnehmer suchen spannende Aufgaben, Entwicklungsmöglichkeiten und vermehrt die Möglichkeit Freizeit, Familie und Beruf in Einklang zu bringen." (SwissFuture, 2012)

Diese Szenarien sind nachfolgend Dargestellt.
	[bookmark: _Toc2585961]Abbildung 3: Darstellung der vier Szenarien der Persönlichen Entfaltung.

	[bookmark: _Toc2585962]Abbildung 4:  Darstellung der vier Szenarien des Wertewandels gegenüber der Wirtschaft-Entwicklung.



· Das Szenario ‘Ego’ beschreibt die individuelle Freiheit, welches gleichzeitig viel Verantwortung den Individuen zumutet.
· Das Szenario ‘Clash’ beschreibt gesellschaftliche Konflikte, wobei hier die religiöse Rhetorik und kulturelle Konfliktdeutung eine immer grössere Rolle einnimmt.
· Das Szenario ‘Balance’, also die sinnbildliche Waage, beschreibt eine Wertelandschaft, in der Übertreibungen und einseitiges Streben korrigiert werden.
· Das ‘Bio-Control’ Szenario beschreibt die Konsequenzen einer Tendenz, möglichst alle potenziellen Risiken moderner Gesellschaften durch Gesetze und Verordnungen präventiv zu minimieren.

Die Analyse von SwissFuture (2012) zeigt auf, dass die Finanz- und Wirtschaftskriese von 2008/09 das Vertrauen der Bevölkerung gegenüber dem Markt so stark erschüttert hat, dass die Werte des Turbokapitalismus von 2004 (Ego und Clash) nicht mehr hält. Millionenboni empören heute und staatliche Deregulierung steht im Misskredit. Die Forscher gehen daher von zwei möglichen Szenarien für den Wertewandel innerhalb der Schweiz bis ins Jahr 2030 aus. In Szenario eins wird durch eine günstige Wohlstandsentwicklung Ego und Balance zunehmen, wohingegen in Szenario zwei Clash und Bio Control in den Vordergrund treten durch einen Wohlstandsverlust. Dabei muss beachtet werden, ob die Politik gegenüber dem Markt prädestiniert was Balance und Bio Control begünstigt, oder aber bei einem schwachen Staat die Individuen sich profilieren können (Begünstigung Ego) oder aber die Probleme so überhandnehmen, welches dann den Konflikt (Clash) fördert.

Für die Persönliche Entfaltung sehen die Wissenschaftler, dass die Werte derzeit in die Richtung einer Balance-Schweiz gehen. Firmen und Individuen lernen sich nicht zu Sklaven der Unterbrechung zu machen (permanente Erreichbarkeit, E-Mail Flut, etc). Im Balance gelingt es das Soziale, in die Wissensgesellschaft mit einer langlebigen Bevölkerung zu überführen. Das Lebensarbeitszeitmodell ersetzt das fixe Rentenalter und die investierte Bildungs-, Aus- und Weiterbildungszeit erstrecken sich über ein ganzes Arbeitsleben. Familie und Beruf könne harmonisiert werden sodass die Personen länger im Erwerbsprozess gehalten werden können. Die Balance-Werte korrespondieren derzeit am meisten mit einer nachhaltigen Entwicklung, welche ökonomische, soziale und ökologische Aspekte ausgewogen berücksichtigen (SwissFuture, 2012). Dieser Wertewandel ist auch innerhalb der Generationen der arbeitenden Bevölkerung deutlich ersichtlich, besonders im Hinblick auf die Digitale Transformation.
[bookmark: _Toc2371772]Informierte Menschen
Von ‘Non-Digital’ zu ‘Digital Immigrant’ und ‘Digital-Natives’ wurden zu Beginn der vierten industriellen Revolution die Arbeitende Bevölkerung schubladisiert. Heute ist dies nicht mehr der Fall. Die Digitale Transformation hat innerhalb der Gesellschaft bereits Einzug gehalten. Die Mensaküche der Seniorenresidenz publiziert die wöchentliche Speisekarte auf der Intranet Seite und die Bewohner konsultieren das Angebot des Menüs des Abendessens auf dem Smart-Phone beim Nachmittagskaffees im Dorf mit den Kindern.

Der noch verbleibende Unterschied zwischen den Generationen ist, dass die ‘Digital-Natives’ ein Verständnis und eine Selbstverständlichkeit von Vernetzung, Mobilität, Interaktion, Flexibilität, Aktivität sowie selbstbestimmten Verhalten im digitalen Umfeld mitbringen (Schewe, 2013). Dieses Verständnis und Selbstverständlichkeit der Vernetzung beschreiben die Anforderungen der heutigen Arbeitswelt an den Menschen, aber auch vom Mensch an die Arbeitswelt.

Vera Brannen (2015) äusserte in Ihrer Forschung, dass der Mensch im Mittelpunkt des Umfeldes der Digitalen Transformation steht. Technologie, die sich am Menschen und nicht am technisch Machbaren orientiert ist der Schlüssel für eine erfolgreiche Umsetzung. Leonardi and Bailey (2008) prognostizieren, dass nur wenige Tätigkeitsfelder der heutigen Berufswelt komplett verschwinden durch die Digitale Transformation, jedoch werden automatisierte Technologien wie ‘Machine Learning’ (sogenannte künstliche Intelligenz – auch KI genannt) oder die Robotik alle Berufsfelder mehr oder weniger stark tangieren und damit auch den Menschen. Somit spielt die Rolle der Bildung und der Weiterbildung für den Menschen eine wichtige Rolle, wenn nicht sogar die wichtigste Rolle. Karl-Heinz Paqué schreibt zu dieser Thematik:

"Staaten, die eine starke innovative Industrie bewahrt haben und die Anpassung bildungs- und technologiepolitisch begleiten, schneiden besser ab als jene, die sich allein auf Dienstleistungen konzentrieren. Erstere sind typischerweise auch Länder mit etablierten Institutionen der Weitergabe von technischem Wissen zwischen Generationen." (Paqué, 2017)

In seiner Arbeit vergleicht Karl-Heinz Paqué (2017) die Anzahl Studierender, der Anzahl Universitäten in einem Land und differenziert aber auch zwischen erlerntem Wissen und transferiertem Wissen. Beides zusammen ergibt eine optimale Mischung aus theoretisch und praktisch erlerntem. Gerade in diesem Umfeld können KMU in der Schweiz durch das duale Bildungssystem profitieren, wie auch Menschen durch ‘Continuous Learning’.

Gemäss der Studie von Hillmert Steffen und Marita Jacob ist der Trend von Mehrfachausbildungen zunehmend. Klar ersichtlich sei, dass die Menschen eine höhere Qualifizierung im Berufsfeld anstreben. Diese Kompetenzentwicklung im Berufsfeld ist aber nicht nur auf Personen beschränkt, sondern auch Firmen sind interessiert daran kompetente Mitarbeitende zu haben. Gerade dieser Wunsch der arbeitenden Personen zur Entwicklung von Kompetenzen sollte daher als eine Chance für KMUs verstanden werden (Hillmert & Jacob, 2003).

In der Arbeitswelt 4.0 können autonome technische Systeme Arbeitsprozesse übernehmen und dadurch auch der Lernprozess beeinflussen. Oleg Cernavin (2018) Schreibt:

"Die mit dieser Entwicklung verbundenen Ambivalenzen eröffnen Gestaltungsmöglichkeiten für ein lernförderliches Arbeiten. Die neuen Technologien können aber sowohl zu neuen autoritären Strukturen als auch zu einer produktiven, humanen und partizipativen Förderung der reflexiven Handlungsfähigkeit und der beruflichen Handlungskompetenz führen."

Als Beispiel hierzu dient die Fliessband Arbeit welche durch aufkommende Technologien zunehmend von Robotern durchgeführt werden. Ein Ingenieur eine Ingenieurin entwickelt Algorithmen für solche Produktionsroboter welche angepasst sind auf den täglichen Produktionsbedarf, wie auch für den Verpackungsroboter am Ende der Produktionslinie. Diese Person ist nun generell zuständig für das Produkt und hat somit auch Verantwortung für das Team im Tagesgeschäft. Die Person welche zuvor die monotone Fliessbandarbeit durchführte ist nun vielmehr für die Qualitätskontrolle der fertiggestellten Produkte verantwortlich, für die operative Durchführung des täglichen Geschäftes und benötigt somit viel mehr Firmen internes Wissen wie die Anforderungen an das Produkt, und auch Verständnis für die eingesetzte Technologie, sollte eine Störung bei einem Roboter eintreten (Ranz, Schuhmacher, & Hummel, 2015).

In diesem Beispiel zeigt sich die Kombination von erlerntem und transferiertem Wissen. Grundlegendes Verständnis für die Erstellung von Algorithmen oder die Qualitätskontrolle ist durch die schulische Ausbildung gegeben. Teamführung sowie Risikomanagement bei den Robotern im Tagesgeschäft kann durch firmeninterne Weiterbildungen dem Menschen mehr Selbstwertgefühl bringen, wie auch das ‘Know-How’ firmenintern behalten (Oesterreich, 2014). 
 
Dieser Trend der Weiterbildung, der Aneignung von Kompetenzen in der heutigen Gesellschaft ist somit begründet, wodurch herkömmliche Ordnungen wegfallen und Individuen immer flexibler und anpassungsfähiger sein müssen (ZukunftsInstitut, 2017). Gerade in diesem Kontext treten häufig Generationenkonflikte auf. Es konnte gezeigt werden, dass in Schweizer KMUs zwischen den über 60-jährigen Führungskräften und den Altersgruppen zwischen 30 und 59 eine zunehmend differenzierte Betrachtung unterschiedlicher Arbeitsleistungsdimensionen entstehen. Die über 60-jährigen sehen sich zudem selbst als weniger Lern- und Anpassungsfähig (Kluge, 2006).

Ein weiterer wichtiger Punkt ist, dass der Mensch der wichtigste Wertschöpfungsfaktor ist, was viele in der Wirtschaft vergessen. Der Mensch kann Vertrauen generieren, Flexibilität gegenüber dem Kunden der Kundin zeigen, soziale Beziehungen knüpfen oder dieses Netzwerk auch nutzen und mit komplexen Situationen umgehen (Huchler & Rhein, 2017). Folglich ist klar, dass die Digitalen Transformation vielmehr die Veränderung hin zu einer neuen Geschäfts- und Firmenkultur begünstigt und auch fordert. Diese Veränderung sollte sich aber am tatsächlichen Bedarf des jeweiligen Unternehmens orientieren. 

Der Wertewandel in der heutigen Gesellschaft innerhalb der Schweiz mit Bezug zur Arbeitstätigkeit hat sich deutlich verändert zu den Kriegs- und Nachkriegsgeneration. Die Menschen suchen sich gezielt eine Anstellung, hinterfragen den Arbeitgeber kritisch durch das Konsultieren von Tools wie ‘Glasdoor’ oder Kontaktieren über die sozialen Medien Angestellte und ehemalige Mitarbeitende einer Firma. Dabei spielen persönliche, zwischenmenschliche aber auch betriebliche Prämissen und Wertvorstellungen die wichtigste Rolle (Malik & Lenka, 2017). Der Begriff ‘Work-Life-Balance’ ist hierbei allgegenwärtig und wird von den Menschen in der heutigen Arbeitswelt am Meisten gefordert. Doch was heisst dies genau? 

Gemessen am Trend der Weiterbildung zur Kompetenzentwicklung welche Frauen und Männer gleichermassen gepackt hat, führt zu einer sehr interessanten Personengruppe: Karriereorientiert mit dem Wunsche sich selbst einen Namen zu machen, sich zu festigen in der Berufswelt. Weiterentwicklungsmöglichkeiten im Berufsfeld steht dabei an erster Position. 

Dieser Gruppe von Menschen sind Faktoren wie die Arbeitszeitflexibilität, Job-Kompetenz, Mitarbeitenden Support, wie wird mit Diskriminierung in der Firma umgegangen, und Flexibilität sehr wichtig (Kundu, Phogat, Datta, & Gahlawat, 2016). Folglich ist es nicht wunderlich dass ein Trend zu beobachten ist, welcher von einem flexiblen Arbeitsort zu einem überall Arbeitsort hinführt (Polycom, 2018) & (Kunesch & Riedinger, 2016) & (Innovaphone, 2018). Nebst Chancen für den Menschen sich die Arbeit individuell so zu gestalten wie Sie oder Er es wünscht, welches durch die Digitale Transformation ermöglicht werden kann.

Es besteht aber ein Risiko welches durch die technologischen Möglichkeiten hervorgerufen werden kann, die Vernachlässigung von Arbeit und Persönlicher Raum, respektive umgekehrt, der Persönliche Raum und die Arbeit. Die permanente Erreichbarkeit auf dem privaten oder geschäftlichen Telefon können zur Last werden wenn der persönliche Raum (Familie, Freunde, Hobbies etc.) nicht berücksichtigt wird (Wilson & Baumann, 2015). Folglich benötigt es klare strategische Strukturvorgaben, gegebenenfalls auch juristische, wie und wann heutige technologische Mittel eingesetzt werden um den persönlichen Raum zu schützen (Huchler & Rhein, 2017). Eine Symbiose beider Aspekte sollte das Ziel sein.

Dieser Mensch der Arbeitswelt 4.0 zeichnet sich folglich als flexibel, Leistungs- und Kompetenzorientiert aus, aber auch fordernd auf die Rücksichtnahme des persönlichen Umfeldes. Diese Forderungen sind nicht nur auf die "normale" Arbeitskraft bezogen. Es gibt viele KMUs in der Schweiz mit einem sozialen Leistungsauftrag mit Mitarbeitenden welche eine eingeschränkte Handlungsfähigkeit haben. Diese Menschen fordern Heutzutage nicht weniger als alle anderen Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer (Anand & Sevak, 2017). Gerade hier bietet die Digitale Transformation eine Chance, dass Firmen das Wissen der Mitarbeitenden halten können durch Hilfestellung und Einsatz von Technologien, oder aber den sozialen Leistungsauftrag weiter ausbauen und stärken können (Ahlstrom, Hagberg, & Dellve, 2013). 

Es kann somit gesagt werden, dass die Digitale Transformation für den Menschen eine Chance bietet für die persönliche Entfaltung, unabhängig vom Level innerhalb des Betriebes. Es gibt den KMUs die Chance Menschen und somit Kompetenzen im Betrieb zu halten, attraktiv für jüngere, nachkommende Generationen zu positionieren und sich dadurch für die Zukunft zu wappnen.
Exkurs - Lernen, Job-Kompetenzen Aufbauen am Arbeitsplatz
Wie bereits vorgängig erwähnt ist die Weiterbildung ein wichtiges Thema im heutigen Arbeitsumfeld. Damit verbunden gibt es auch Anforderungen an den Arbeitsplatz. Oft stellen sich arbeitende Personen die Frage wie sie dem eigenen Wunsch nach Weiterbildung nachgehen können, in einer Arbeitswelt die ohnehin schon von einem Maximum an Arbeitsdichte geprägt ist (Nickel, 2018b). Gerade in einem solchen Kontext kann eine Firma die Angestellten unterstützen durch interne Weiterbildungsmöglichkeiten. Denn die Zukunft, so scheint es, wiederspiegelt ein ganzheitliches, bedarfsorientiertes und businessrelevantes Lernen (Akademie, 2018b). 

Agiles Arbeiten – agiles Lernen, oder ‘Gamebased Learning’ sind Möglichkeiten die eine Firma dabei intern nutzen kann. Die Gestaltung einer agilen Lernlandschaft ist dabei wichtig und sollte nebst einem Mix aus diversen Methoden auch eine angemessen Lernlandschaft aufweisen. Weiter kann auch ein Tutor eine Tutorin eingesetzt werden (Coaching). Damit kann eine Firma nicht nur den Angestellten entgegenkommen, sondern auch firmeninternes Wissen behalten. So kann eine Firma gezielt die nächste Generation auf Führungsaufgaben vorbereiten und ein solides Wissensmanagement aufbauen (Nickel, 2018b). Dabei kann gerade im Aufbau der Digitalen Transformation eine Kultur des ‘Knowledge Sharing’ und des ‘Knowledge Managements’ aufgebaut und die Möglichkeit des internen Netzwerks ausgeschöpft werden. Wichtig sind dabei die Schritte der Konzepterstellung, des Trainings/Lernens, und der Analysephase. Dadurch kann eine Wissensgemeinschaft auch ‘Knowledge Collectivity’ kreiert werden (Walter, 2018) & (Helena & Mäenpää, 2018).

Die Möglichkeit ‘E-Learning’, bekommt dabei eine besondere Stellung. Oftmals als zu teuer, zu komplex oder zu isolierend abgetan, bietet es doch die Möglichkeit Mitarbeitende zu einer individuell definierten Zeit abzuholen. Weiter müssen E-Learnings weder teuer noch komplex sein (Diaz & Dellacherie, 2017). E-Learning experten bieten kompakte Lösungen an welche von Firmen genutzt und dabei spezifisch angepasst werden können. Das E-Learning kann dabei unterschiedliche Formen annehmen: Web Base Trainings, Virtuelle Klassenräume und Webinare, Wikis, Social Media based, Blended Learning, Videobasiertes Lernen, Micro Blogs, Simulationen, Mobiles Lernen, Spielbasiertes Lernen (‘Serious Games’) oder auch via ‘Augmented Reality’ (Lutz, 2014).  

Gemäss einer Studie von 2014 unter KMUs bieten E-Learnings räumliche und zeitliche Flexibilität, Zeitersparnis gegenüber Klassenraumschulungen, das Lernen ist individuell gestaltbar, die Qualität des Lernens kann verbessert werden, die Personalstrategie der Unternehmung aber auch heutige und zukünftige Unternehmensstrategien können schon früh unterstützt werden. Für E-Learnings gibt es zwei unterschiedlich wichtige Bereiche wie auf der Folgeseite in Tabelle 1 aufgeführt ist (Lutz, 2014):   
[bookmark: _Toc2585979]Tabelle 1: Zeigt die Bereiche 'Angebote' und 'Aspekte' des E-Learnings. Eigene Darstellung, angelehnt an (Lutz, 2014)
	Mögliche Angebote des digitalen Lernens
	Wichtige Aspekte des digitales Lernen

	IT-Anwendungen, IT-Geschäftsprozesse
	Lean-Management Systeme

	Management, Führung
	IT-Sicherheit

	Personalmanagement
	Cloud-basierte Systeme, Datensicherheit

	Betriebswirtschaft
	Bring Your Own Device (BYOD)

	Compliance
	Adaptive Lernformen

	Produktschulungen
	Barrierefreiheit

	Soft-Skills (z.B. Kommunikationskompetenz, Präsentationen)
	

	Sprachen, Fremdsprachen
	

	Gewerblich-technische Fachkompetenz
	



Exkurs  Everywhere Workplace
Ein weiterer wichtiger Aspekt des modernen Arbeitsplatzes wurde zuvor kurz tangiert, die Trendwende vom flexiblen Arbeitsplatz zum ‘Everywhere Workplace’ (Innovaphone, 2018) & (Kunesch & Riedinger, 2016). Also die Änderung, dass nicht nur mobil gearbeitet werden kann (arbeiten von zu Hause, einem Ableger der Firma oder generell von extern), sondern gänzlich von jeder Lokalität aus. Die Forschung von Blau and Andersson (2005) zeigten, dass die Arbeitszufriedenheit, das Empfinden von Gerechtigkeit und der Erschöpfungsgrad entscheidend sind für eine leistungsorientierte Industrie. Folglich kann für die einzelne Arbeitskraft wiederum das ‘Überall und Ständig’ durchaus einen positiven Einfluss haben. Dazu hier einige Gedankenbeispiele:

· Der Pendlerverkehr und damit Verbunde Stau kann produktiv durch mobiles Arbeiten von zu Hause oder einem anderen Ort aus umgangen werden.
· Arbeiten, wenn es mit dem Sozialleben harmoniert. Zum Beispiel kann das Familienleben am Morgen, Mittag und zum gemeinsamen Abendessen in den Vordergrund rücken, wenn anschliessend noch einige Zeit verwendet werden kann um die restliche Arbeit abzuschliessen.
· Durch eine entsprechende geografische Organisation ist es möglich, Arbeitszeit und persönliche Zeit massgeblich besser zu nutzen. Dies wiederum fördert Produktivität und Zufriedenheit zusätzlich.

Summa Summarum kann gesagt werden, dass wenn es gelingt das sozialleben mit der Arbeitswelt der Zukunft zu harmonisieren, die Produktivität, Zufriedenheit und somit auch die intrinsische Motivation der Arbeitnehmenden steigen kann. Für eine Arbeitskraft sollte sich daher immer ein entsprechend optimaler Arbeitsort anbieten. 

Dennoch ist es empfehlenswert, dass trotz den vielen Möglichkeiten eine Firma genaue Regulierungen zu unproduktiven Meetings, E-Mail Fluten und aber auch telefonischer Erreichbarkeit ausserhalb der "norm" Arbeitszeit festlegt. Für die einzelne Person ist es einfacher kurz ins Büro vis-à-vis zu gehen um die Kollegin, den Kollegen direkt zu einem Thema zu befragen als eine E-Mail zu senden. So kann nicht nur die E-Mail Menge minimal gehalten werden, sondern durch Bewegung kann gerade bei Bürotätigkeit etwas für die eigene Gesundheit getan werden.

In diesem Zusammenhang nimmt die Arbeitsplatzgesundheit eine immer wichtigere Rolle Industriesektoren übergreifend ein. Viele Firmen haben daher eigene Gesundheitsmanagementsysteme oder aber sind solche am ausarbeiten (Marsh, Lewis, Macmillan, & Gruszin, 2018) & (Prümper, Nachtwei, & Hornung, 2014). Gesundheitsfördernde Angebote sind dabei nicht nur auf die Räumlichkeiten bezogen, sondern auch im Bereich der Aktivitäten. Diese können vielseitig sein, von speziellen Konditionen bei einem lokalen Fitnesscenter oder über Firmeneigene Sportklubs. So können Krankmeldungen welche vermehrt auf psychosoziale Belastungen und Probleme zurückzuführen sind entgegengewirkt werden (Swartling, Hagberg, Alexanderson, & Wahlström, 2007). 
Dringlichkeit der Digitalen Transformation
Heissen wir die Digitale Transformation willkommen! Mit diesem Titel wurde eine durchgeführte Studie des ‘MIT Center for Digital Business’ in Zusammenarbeit mit der Capgemini Consulting veröffentlicht. Dabei wurden rund 1559 Personen zum Stand der Digitalisierung in der Unternehmung befragt, in welcher diese Arbeiten. Branchen und Funktionsstufenübergreifend kamen dabei sehr unterschiedliche Wahrnehmungsempfindungen bezüglich der Dringlichkeit einer Digitalen Transformation zustande (Fitzgerald, Kruschwitz, Bonnet, & Welch, 2013).

Rund 78% der befragten Personen gaben an, dass die Digitale Transformation sehr kritische sein werde für das Unternehmen innerhalb der nächsten zwei Jahre. Jedoch gaben rund 63% der Befragten an, dass die Geschwindigkeit der technologischen Veränderungen und Möglichkeiten die sich daraus ergeben zu langsam umgesetzt werden. Dabei war die meist genannte Hürde, dass die Digitale Transformation in den jeweiligen Unternehmungen mit einer sehr kleinen Dringlichkeit angesehen werde. Nur 38% gaben an, dass die Digitale Transformation ein permanenter Punkt auf der Agenda des CEO sei. Sehr interessant ist dabei auch die Tatsache, dass obwohl alle befragten CEOs die Vision der Digitalen Transformation teilen, gerade einmal 36% der CEOs die Digitale Transformation als der richtige Schritt für das Unternehmen sehen. Im Kontrast dazu empfinden rund 93% der Befragten Angestellten die Umsetzung der vierten industriellen Revolution als Wichtig für die Unternehmung. Die Forschergruppe kam zum folgenden spitzfindigen Schlussstatement wie die nachfolgende Abbildung zeigt:
Abbildung 1: "The pace of digital transformatino is too slow - unless you're the CEO." Quelle: (Fitzgerald, Kruschwitz, Bonnet, & Welch, 2013)

Übersetzt aus dem Englischen heisst dies so viel wie: “Die Geschwindigkeit der Digitalen Transformation ist zu langsam – ausser man ist der CEO.” Die Digitale Transformation geschieht in einem Umfang und in einer Geschwindigkeit welche die Entscheidungsträger eines Unternehmens einerseits erfreut, aber auch die Möglichkeit von Gefahren mit sich bringt (Marchand & Wade, 2014). Die Entscheidungsträger einer Unternehmung müssen sich auf Analysen und Inputs der Firmeninternen Spezialistinnen und Spezialisten verlassen können um strategische Entscheidungen treffen zu können. Analysen welche heute noch Top sind können morgen bereits ein Flopp sein. Was sind nun also die Anforderungen an die Führungskräfte in einer sich volatil und sehr schnell verändernden Wirtschaft?
Ansprüche an die Führung
Saul Berman, Stellvertretender Chefstratege von IBM Global erklärte, dass von einer ‘Individual-Centred’ ein Wechsel zu einer ‘Everyone-to-Everyone’ (E2E) Ökonomie stattfinden wird. Dies sei begründet mit der Tatsache der globalen Vernetzung und Kollaboration von Organisationen und Konsumenten, also mit der Industrie 4.0. Ein Kunde ist heutzutage wie noch nie zuvor in der Industrie vernetzt mit Firmen und auch umgekehrt.  ‘Co-Design’, ‘Co-Creation’, ‘Co-Production’, ‘Co-Marketing’, ‘Co-Distribution’ wie auch ‘Co-Founding’, alles Aktivitäten entlang der Wertschöpfungskette welche ein Umdenken über alle Strukturlevel einer Firma hinweg fordert (Berman & Marshall, 2011).

Vielen wenn nicht allen Führungskräften ist heute schon bekannt, dass im Zeitalter der Digitalen Transformation eine agile Organisation das ‘A’ und ‘O’ ist. Auf Veränderungen im Mikro- und Makromarkt und Umwelteinflüsse zu agieren und nicht erst im Nachhinein reagieren zu müssen, stellen die Weichen in der sich schnellverändernden ökonomischen Welt zwischen Erfolg, Misserfolg und gegebenenfalls dem Status-Quo, was langfristig ebenfalls negative Auswirkungen haben kann. Folglich stellen sich diverse Anforderungen an die Führung im Zeitalter der Digitalen Transformation.

"Agile Organisationen brauchen nicht weniger Führung, sondern mehr Führung. Aber eine andere!" (Akademie, 2018)

Gerade im Zeitalter der Digitalen Transformation sind die Begriffe ‘Volatility’, ‘Uncertainty’, ‘Complexity’ und ‘Ambiguity’ – auch ‘VUCA-World genannt - auf Führungsebene sehr Wichtig.Abbildung 9: Zeigt die Veränderungen welche letztlich auf allen Ebenen neue Fähigkeiten und Anpassungen braucht. Quelle: (Akademie, 2018a)

Abbildung 10: Zeigt die Wissenslücken und Anforderungen innerhalb der VUCA-World welche klar definiert sein sollten. Quelle: (Akademie, 2018a)

Eine sich schnell verändernde Umwelt bedeutet, dass die Führungskräfte ein höheres Mass an Diagnose- und Chancenkompetenz brauchen, um Teams angemessen im konstanten Wandel unterstützen zu können. Folglich wird ‘Competitive Intelligence’ wichtiger denn je als Instrument für die Führung um als Firma konkurrenzfähig und attraktiv in der Arbeitswelt 4.0 zu operieren. Statistische Datenanalyse und Voraussagende Wahrscheinlichkeitsmodelle sind die Steckenpferde im Bereich des ‘Competitive Intelligence’ und dienen als Schlüsselwerkzeug für die strategische Entscheidungsfällung. 

Beim ‘Competitive Intelligence’ handelt es sich um voraussagende Analysemodellen welche die Umwelt im Micro- und Makromarkt anschaut, also um den Blick nach Aussen, ganz im Gegensatz zum intern gerichteten ‘Business Intelligence’ oder dem ‘Marketing Intelligence’ Ansatz. Zusammen können diese Arbeitsbereiche gerade in der VUCA-Welt für die Führung einen Mehrwert generieren (Akademie, 2018a).

Die Fähigkeit loszulassen steht dabei im Fokus der Führung. Dies ist nicht gleichzusetzen mit ‘Laissez Fair’, sondern Teilung der Kompetenz wie auch deren Lorbeeren. Das Stichwort in diesem Kontext ist "Empowerment" der Mitarbeitenden. Daher sind Kollaborationen zwischen den arbeitenden Personen, viel mehr Teamdynamik und Zusammenarbeit bei Projekten zu erwarten. Klare hierarchische Strukturen werden vermehrt verschwinden und durch holistische und oder Matrixstrukturen ersetzt. Dieser Strukturwandel des Arbeitsumfeldes wird aber nur begünstigt, wenn von einem Silodenken weggekommen wird. Denn diese Projektkollaborationen und Teamarbeiten stellen klar die ‘Business Needs’ in den Vordergrund. Gerade hier liegen die Vorteile von KMUs gegenüber Megakonzernen. Das etablierte Silodenken in Departementen ist bei KMUs sehr selten vorhanden und diese Anpassung der Arbeitskultur kann durch die Digitale Transformation vorweg laufend angepasst und optimiert werden (Bittlingmaier, 2018).

Dieses Aufkommen von Teamarbeit und Projektkollaborationen hat positive Einflüsse. Das sogenannte ‘Employee Engagement’ also das Engagement der einzelnen Arbeitskraft wird gestärkt durch die Atmosphäre der Teameinheit. Die Produktivität wird gesteigert, weil mehr Personen auf der gleichen Seite sind, wodurch auch Firmenziele besser erreicht werden können. Das Umfeld der Digitalen Transformation ermöglich innerhalb der Projekt- und Teamarbeit aber auch das bessere integrieren von Personen welche von zu Hause arbeiten oder gerade auf Geschäftsreise sind. Eine Person welche gerade bei einem Kunden ist, oder der Kunde selbst kann sich durch die Vernetzung direkt an Projekt- und oder Teammeetings hinzuschalten und die neuesten Inputs direkt weitergeben. Ebenso wird bei solchen Arbeitsnormen die persönliche Interaktion gefördert und auch die Ideen-Diversität. Denn die Personenvielfallt macht auch gleichzeitig eine Vielfallt von Talenten aus die ins Projekt geholt werden (NET, 2017).

Die Arbeitsformen der Teamarbeit und Projektkollaboration wurden gemessen und wichtige Punkte daraus sind die Folgenden (EmailAnalytics, 2017):

· Vernetzte Angestellte geben der Organisation eine 20-25% Erhöhung der Produktivität.
· Engagement führt zu 38% höheren Produktivität.
· Eine engagierte, involvierte, mit einbezogene Arbeiterschaft kann eine bis zu 202% höhere kumulative Performance erzielen.
· Dennoch empfinden 70% der Angestellten ausgegrenzt.
· 96% aller Angestellten empfinden unwichtige E-Mails als Zeitverschwendung.
· 86% der exekutiven Geschäftsführung gaben an, dass die uneffektive Kommunikation die Hauptursache von Unproduktivität sei.
· Und Firmen verbringen mehr als 17 Stunden pro Woche um herausgegebene Kommuniqués zu erklären.
· Bis zu 67% aller Meetings werden von den Personen als Fehler, nutzlos und Zeitverschwendung betrachtet.

Dies ist deutlich ersichtlich durch die Ansprüche an ‘Führung’ innerhalb eines Unternehmens wie die nachfolgende Abbildung zeigt.
Abbildung 11: Zeigt die interne Umsetzung der neuen Führungsansprüche innerhalb einer Organisation basierend auf dem VUCA Modell. Quelle: (Akademie, 2018)

Eine solcher Strukturwandel wird für viele Führungskräfte bereits schon in der Vorstellung schwierig. Aber es verdeutlicht was mit dem Begriff ‘Agil Leadership’ oder auch ‘Employee Empowerment’ gedacht ist. Dabei gibt es klar ersichtliche Trends (Nickel, 2018a):

· Entscheidungsprozesse müssen im Ansatz ‘Steady-State’ optimiert werden. ‘Top-Down’ Prozesse werden langfristig ‘Bottum-Up’ Zyklen weichen, zugunsten von verkürzter Entscheidungswege und dem Abbau starrer Strukturen und Hierarchien. Matrix Strukturansätze oder auch komplett Holistische Ansätze werden in den Vordergrund rücken, wobei fachliche Kompetenzen Entscheidungen tragen werden. Selbst heute schon haben viele Führungskräfte keine Zeit mehrere hundertseitige Analyseberichte zu lesen, sondern bevorzugen Dokumente von einer Seite mit einer ‘Bottom Line Up Front’ (BLUF) Struktur. Folglich ist auch ein Wandel zu einem ‘Bottum-Up’ Zyklus innerhalb der Firma nachvollziehbar.
· Empowerment: Die einzelne Arbeitskraft trägt verstärkter zur Problemanalyse und Lösungskompetenz bei. Mehr Verantwortung und Selbstmanagement wird gefordert sein.
· Arbeitsumfeld und Arbeitsstrukturen sollen dazu beitragen, den erhöhten Druck im Arbeitsalltag abzufedern für die Schaffung eines Arbeitsklimas in dem sich alle entfalten können.

Dies Veränderungen bringen aber auch Anforderungen an die Kompetenz einer einzelnen Person mit sich.Abbildung 12: Zeigt Handlungskompetenzen welche eine Führungsperson benötigt um Sicher auftreten zu können. Quelle: (Akademie, 2018c)

Aufgaben delegieren und Verantwortungen abtreten bringen nicht nur Vorteile, sondern können das Risiko auch erhöhen. Es sollte daher von Fall zu Fall entschieden werden. Motivation und Emotionen von Teamkolleginnen und Teamkollegen nachvollziehen zu können hilft dabei angemessen zu reagieren. Weitere Aspekte der erfolgreichen Zusammenarbeit sind (Akademie, 2018c):

· Zielorientierung hilft das Projekt transparent zu halten. Strukturiert und nach Etappen können Ziele bessere erreicht werden.
· Offene und ehrliche Kommunikation ist innerhalb einer Teamarbeit förderlich.
· Der Informationsfluss innerhalb des Teams muss gegeben sein. Nur wenn alle auf dem neuesten Stand sind ist dies für den Prozess förderlich.
· Probleme könne durch Zusammenarbeit wahrscheinlich schneller und besser gelöst werden. Sich gegenseitig zu unterstützen ist daher wichtig.
· Jede Person im Team muss Verantwortung tragen. Jede Person ist eine Fachkraft, Fachexpertin oder Experte auf dem Gebiet der jeweiligen Tätigkeit. Diese sollte von der Teamleitung genutzt werden.

Über alle Level der Führung, von der Chef-Etage bis zum Team-Lead, benötigt es daher Verständnis der Führungslandkarte (Akademie, 2018d):Abbildung 13: Zeigt eine Führungslandkarte - Beispiel. Quelle:(Akademie, 2018d)

Dabei sollte bei allen Personen mit Führungsaufgaben die Folgenden Eckpunkte geklärt sein:
· Der Markt des Unternehmens:
Vor welchen Herausforderungen steht das Unternehmen? Wo will es strategisch hin? Welches Organisationsdesign ergibt sich daraus? Was bedeutet das für die Führungskraft in ihrer unternehmerischen Aufgabe als Manager oder Team-Lead?
· Unternehmerischer Erfolg:
Wie setzen die Führungskräfte strategische Ziele für ihren Bereich um? Wie steuern sie Aufgabenverteilung? Wie geben sie Orientierung und Feedback? Welche Instrumente und Strukturen stehen hierfür zur Verfügung bzw. sollten entwickelt werden?
· Die Unternehmungsprägung:
Was prägt das Miteinander und die Zusammenarbeit im Unternehmen? Welche Leitbilder gelten und werden sie gelebt? Wie funktioniert die Mitarbeitenden Auswahl, die Identifikation und Entwicklung von Führungskräften? Welcher Führungsstil ist prägend und welcher wäre wünschenswert? Was wird belohnt – und was nicht? Wie ist die Fehlerkultur?
· Das Mitarbeitermanagement:
Wie werden im Unternehmen ‘Commitment’ und Motivation bei den Mitarbeitenden generiert? Wie werden Arbeitsbeziehungen konkret gestaltet? Welche Instrumente gibt es, die "Stimmung" im Unternehmen zu erfassen und wie wird mit den Ergebnissen umgegangen?


Die nachfolgende Abbildung des 8T-Modells ist eine Möglichkeit zur Veranschaulichung aber auch zur Umsetzung. Wie ein Puzzle fügen sich alle Aspekte der Führung zusammen, inklusive der unterschiedlichen Abteilungen und Aufgabenbereiche.
Abbildung 14: Zeigt das 8T-Modell der Führung mit den jeweiligen Bausteinen. Quelle: (Akademie, 2018)


Gemessen an diesen Entwicklungen wird klar, dass die Führungskräfte viel mehr Verpflichtungen haben. Ein Soll/Ist Abgleich kann dabei bei der weiteren Entwicklung vorgenommen werden. Es ist aus diesen Eckpunkten auch ersichtlich, dass die Führungsaufgaben nicht nur auf das "Daily-Business" beschränkt sind, sondern auch weitere Kreise ziehen bis zur Personalentwicklung und Personalrekrutierung.


Diese Thematik ist seit langem bekannt und nicht erst seit der Digitalen Transformation, jedoch wird diese nur sehr selten umgesetzt in KMUs mit Historie. Gründe dafür können vielseitig sein. Patriarchisches Verhalten, Angst davor wegrationalisiert zu werden durch jüngere Personen, das Prestige nicht teilen zu wollen, Entscheidungsmacht nicht abgeben zu wollen, etc. Dieser Mangel an der Umsetzung des ‘Empowerments’ kann im Zeitalter der Digitalen Transformation aber negative Konsequenzen haben wie z.B. Unattraktiv für nachfolgende Generationen zu wirken, Kollaborationsschwierigkeiten mit Partnerfirmen und oder Kunden, Mangel an notwendigem Fachwissen was die Entscheidung beeinflussen sollte, etc.

Wie die obigen Anforderungen und Ansprüche an die Führung aber deutlich machen, gibt es eine Vielzahl von Möglichkeiten für KMUs das Umfeld im Zeitalter der Digitalen Transformation ganzheitlich und dynamisch zu gestalten, einen Mehrwert für die Firma zu generieren und attraktiv für junge Generationen und auch für Kunden und Partner zu wirken.  
Firmenwerte und die Reputation
Der Digitalen Transformation zu Grunde liegend ist die IT. Um die Arbeitsplatzlandschaft eines Unternehmens für die Industrie 4.0 digital fit zu machen und fit zu halten, stehen oftmals Neuerung von in die Jahre gekommenen Computersystemen an. Eine Grundlegende Voraussetzung für Digitale Transformation. Gerade in diesem Kontext kann es zu Spannungen zwischen dem Chief Financial Officer (CFO), dem Chief Information Officer (CIO) und dem Chief Digital Officer (CDO) in Unternehmen kommen bezüglich Priorisierung von Investitionen und Rollenübergreifende Themengebieten zwischen CIO und CDO.[bookmark: _Toc2585963]Abbildung 5: Spannungsfeld zwischen CIO, CDO und dem CFO. Quelle: (Ulrich & Lehmann, 2018)


Daher ist es wichtig für die Firmenbeteiligten und lenkenden Führungspersonen auf eine konstruktive und kollaborierende Arbeitsweise zu setzen (Ulrich & Lehmann, 2018) & (Freitag, 2016). Dies fördert nicht nur die Digitale Transformation, sondern führt auch zu einer positiven Reputation durch gutes Beispiel des Vorlebens von Firmenwerten. Eine gewünschte positive Reputation hängt aber auch mit dem "Vorleben" der Firmenwerte in der Öffentlichkeit zusammen, wodurch die Führungskräfte stark Einfluss nehmen können auf die Reputation des Unternehmens. Durch "Vorleben" der Wertvorstellungen der Firma kann so ein positives Bild, eine dynamische Reputation des Unternehmens gestaltet werden (Seiler, 2017).
 
Im Zusammenhang mit der Reputation ist auch die HR Abteilung verantwortlich. ‘Employer Reputation’ ist die neue Strategie welche angestrebt werden sollte. HR Fachverbände äussern sich heute kritisch zum Begriff ‘Employer Branding’, denn in der sinngemässen Übersetzung steht das ‘Branding’ um Wahrnehmung und nicht um das tatsächliche "Sein" welches durch Reputation aufgebaut wird. Demnach steht das ‘Employer Branding’ für ein Versprechen, die ‘Employer Reputation’ für die tatsächliche Einhaltung. Hat eine Firma keine eigene HR Abteilung und nutzt die Dienstleistung einer Personalvermittlung, kann auch hier gezielt mit der Reputation eines Unternehmens geworben werden, welche die Personalvermittlung an potentielle neue Arbeitskräfte vermitteln kann. Doch wieso ist die Reputation so wichtig?

Die Reputation ist daher sehr wichtig, weil potentielle Arbeitskräfte heute gezielt durch Plattformen wie LinkedIn, XING, Glasdoor, Kununu oder Anderen nach "reellem" Feedback über ein Unternehmen suchen und nicht einfach den Firmenwerten auf der Webseite geglaubt wird. Die Gründe für eine solche Recherche können diversen Motivationen zugrunde liegen. Sicher ist aber, dass durch das Einholen von Feedback über die Reputation für eine arbeitsuchende Person die Frage der menschlichen Aspekte geklärt werden können. Dies ist vergleichbar mit dem einholen von Informationen von Personalexperten über eine Bewerberin, einen Bewerber bei den Referenzpersonen. Daher sollten sich Unternehmen bewusst sein, wie es um deren Reputation steht. Denn gerade im Zeitalter der Digitalen Transformation ist eine schlechte Reputation nur ein Statement bei ‘Glasdoor’, ‘LinkedIn’, ‘XING’, ‘Kununu’ oder ähnlichen sozialen Plattformen entfernt.

Im Kontext der Reputation wird gerade die ‘Corporate Social Responsibility’ (CSR) sehr wichtig. Diese sollte nicht nur nach aussen gerichtet sein, sondern primär den Fokus nach innen gerichtet haben. Dabei kann das CSR die Chance der Digitalen Transformation nutzten und mit dem Betrieblichen Gesundheitsmanagement System (BGS oder BGM) zusammenarbeiten um diese Prozesse innerhalb einer Unternehmung zu harmonisieren (Müller, Kuhn, & Buyx, 2017).
[bookmark: _Toc2371777]Workplace & Office Design 
Die Reputation einer Firma widerspiegelt sich aber auch im Arbeitsplatz selbt. Die Gesundheitsförderung Schweiz hat unter ‘KMU-Vital  Programm für gesunde Betriebe’ ein Buch herausgegeben, welches die Gestaltung des optimalen Arbeitsplatzes beschreibt (Bauer & Schmid, 2008). Die Autoren beziehen sich dabei auf die Wegleitungen der Verordnungen 3 und 4 zum schweizerischen Arbeitsgesetz vom August 2005 der SECO. Diese Vorlagen wie auch das Arbeitsgesetz sind aufgebaut aus Forschung zur Lärmbelastung, Farbthematik, Arbeitsplatzpsychologie und können in den jeweiligen Unterlagen nachgelesen werden. Generell sollte allen bewusst sein, dass sich die Leistung einer Person nur dann voll entfalten kann, wenn auch die Arbeitsplatzumgebung stimmt. Daher werden auf die jeweiligen Punkte an dieser Stelle nicht eingegangen.

Was KMUs aber hilfreich sein kann, ist die Gestaltung und Platzschaffung für modern Arbeits- und Kollaborationsmethoden. Als Beispiel werden hier die Teamkollaborationsformen genommen. ‘World Cafe’, ‘Open Space’ und auch ‘Fish-Bowl’ sind flexible, und offene Arbeitsweise welche durch die Digitale Transformation an Aufschwung gewinnen. Diese können einerseits lokal, andererseits durch die globale Vernetzung auch International sein (Simon, 2018). Geeignete kleinere und grössere Meeting-Räume müssen zur Verfügung stehen, die Visualisierung durch Video Projektion von und zu externen Kunden, Partnerfirmen und Arbeitskolleginnen und Kollegen muss Gegeben sein, hell und offene Standorte sind besser wie düstere und abgedunkelte. [bookmark: _Toc2585965]Abbildung 6: Zeigt das Modell "Tischtuch World Cafe". Quelle: (Simon, 2018)


	[bookmark: _Toc2585966]Abbildung 7: Zeigt das Modell "Open Space". Quelle: (Simon, 2018)

	[bookmark: _Toc2585967]Abbildung 8: Zeigt das Modell "Fish-Bowl". Quelle: (Simon, 2018)



[bookmark: _Toc2371766]Die Arbeitsplatzanforderungen sind aber nicht nur auf Teamkollaborationsmodelle beschränkt. Auch ‘Shared-Desk’, Kundenempfang etc. sollten dabei berücksichtig werden. Einen gesamtheitlichen Ansatz um einen solchen Arbeitsplatz durch das technisch machbare - wo erforderlich – zu kreieren mit minimaler Komplexität, entsprechen dem heutigen Standard, werden immer wichtiger und auch immer interessanter (Zillmann, 2017) & (Swisscom, 2017a) & (Swisscom, 2017b). Aufbauend auf diesem Wissen um den Wunsch der Weiterbildung und Festigung im Arbeitsbereich der Mitarbeitenden, kommen auch Anforderung an die Führung. Einige Aspekte davon werden nachfolgend behandelt.
[bookmark: _Toc2371786]Zusammenfassung
Der Mensch steht klar im Zentrum des Umfeldes des Zeitalters der Digitalen Transformation. Von Personen mit Führungsaufgaben ist viel Vertrauen in die Kompetenz der eigenen Belegschaft gefordert. Loslassen heisst hier Führungsaufgaben abgeben können. Entscheidungskompetenzen an Fachexperten übergeben können und darauf bauen, dass es im bestmöglichen Interesse des Unternehmens umgesetzt wird. Coaching und Empowerment der Mitarbeitenden ist ebenfalls eine Führungsaufgabe welche vermehrt in den Aufgabenbereich kommen wird, wenn junge Generationen im Interesse der Firma Führungsaufgaben übernehmen sollen. Genau hier entstehen die Chancen für KMUs für nachfolgende Generationen als attraktiver Arbeitgeber zu wirken. 

Der Wertewandel der nach ‘Baby-Boomer’ Generation und der heutigen Gesellschaft deutet auf eine Zukunft mit dem Szenario ‘Balance’ hin, wobei Gleichheit und Ausgeglichenheit im Rahmen der Job-Kompetenz wie auch der persönlichen Zeit und der Arbeitszeit angestrebt wird. Die Gestaltung eines Arbeitsklimas, welches auf eine Symbiose dieser Aspekte hinausläuft, sollte das angestrebte Ziel sein. 

Der Arbeitsplatz der Zukunft liegt nicht etwa im Bereich der futuristischen Illusion wo alles komplett im virtuellen Raum abläuft, sondern vielmehr auf bekannte Aspekte des Arbeitsgesetzes in der Raumplanung aufbaut und einen aktiven Arbeitsplatz zulässt. Dabei hilft eine Bedarfsanalyse zu erstellen, um unnötig anfallende Kosten zu vermeiden und ein Massgeschneidertes Packet an digitalen Helfern zu bekommen. Ebenso sollte Raum geschaffen werden für moderne Kollaborationsplattformen, aber auch Rückzugs-Möglichkeiten um in Ruhe arbeiten zu können.

Folglich ermöglicht die Digitale Transformation ein Arbeitsumfeld welches die Firmenkultur doch stark tangieren kann. So können Anpassungen oder Veränderung hin zu einer neuen Firmenkultur führen, welche sich bei sinnvoller Integration am Bedarf des jeweiligen Unternehmens orientiert. 	
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