
Initialphase

Ausgangslage bestimmen
• Bestandsaufnahme: Was bedeutet 

Digitalisierung für das Unternehmen?
• Moderator führt Interviews mit 

Management, BR & Beschä�igten
• Zentrale Handlungsfelder identifizie-

ren (siehe „Referenzsystem“)
• Einbindung aller Stakeholder und 

Vorbereitung Kick-O� KICK OFF

Startschuss 
im Unternehmen
• TN priorisieren Themenfelder und 

bestimmen Ziel gemeinsam
• Lab-Team und LK werden besetzt
• Aushandlung der konkreten Spiel-

regeln (z.B. zeitliche Kapazitäten)

Planning – Konkretisierung 
Arbeitsprogramm
• Lab-Team plant Arbeitsprogramm für die 

erste Arbeitsphase
• Was wollen wir nach dem ersten Sprint 

erreicht haben („user-story“)? 
• Welche Schritte müssen wir dafür gehen? 

Wer macht was?

Sprint 1 – Umsetzung 
Arbeitsprogramm
• Im Arbeitsalltag werden die geplanten 

Arbeitsschritte umgesetzt  
• Team erhält dafür Zeit und Ressourcen
• Retrospektive am Ende des Sprints: 

Was haben wir gelernt? Wo brauchen wir 
Unterstützung?

1. ARBEITSPHASE
4 – 8 Wochen

AUSWERTUNGS-
SITZUNG

1. PLANUNGS-
SITZUNG

Fallbeispiel: Führung in der digitalen Arbeitswelt  
Ausgangslage:
Das Fallunternehmen hat im Zuge der digitalen Transformation „Scrum“ als neue Methode 
der Projektorganisation in der Entwicklung eingeführt. Nach einem Jahr wird deutlich, dass 
das Zusammenspiel von agilen Teams und den bestehenden Führungsstrukturen immer 
wieder zu Problemen führt. Das Fallunternehmen entscheidet sich dazu, ein betriebliches 
Praxislaboratorium durchzuführen.
Ziel des Laboratoriums: 
Es soll ein neues Verständnis von Führung entwickelt und erprobt werden, das den Anforde-
rungen von Scrum gerecht wird. Auf dem Kick O� wird vereinbart, ein Aufgabenprofil für die 
neue Führungsrolle „Scrum Master“ zu entwickeln. Dazu wird ein Lenkungskreis aus einem 
Vorstandsmitglied, dem BR-Vorsitzenden, den Bereichsleitern von Entwicklung und HR sowie 
dem Moderator des Labs gebildet und ein crossfunktionales Lab-Team besetzt (Entwickler, 
Scrum Master, Abteilungsleiter, BR, HR). 

Fallbeispiel  
Arbeitsprogramm:
• Lab-Team führt Interviews mit Scrum Mastern
• Bestandsaufnahme: Wie wird ScM-Rolle gelebt? 

Welche Probleme gibt es?
Auswertungssitzung – Zwischenergebnisse:
• Viele ScM fühlen sich überfordert, weil unklar ist, 

was von ihnen erwartet wird
• nur wenige MA bewerben sich auf ScM-Rolle, weil 

sie nicht als gleichwertige Führungsrolle erlebt wird

SPRINT 1

Ergebnis-
bericht

Lenkungskreis-
sitzung

Zwischenergebnisse 
bewerten (Review)
• Lab-Team präsentiert Ergebnisse im LK
• Gemeinsame Beratung über nächste 

Schritte und Unterstützung des Teams
• LK verallgemeinert Ergebnisse für 

Gesamtunternehmen
• Kommunikation in die Unternehmens-

ö�entlichkeit

2. ARBEITSPHASE
4 – 8 Wochen

Fallbeispiel  
Arbeitsprogramm: 
• Lab-Team führt Workshops mit Entwicklern, ScM 

und Führungskrä�en durch
• Ziel: Entwicklung neues Rollenprofil für den Scrum 

Master – Wie soll die Rolle ausgestaltet werden?

SPRINT 2

2. PLANUNGS-
SITZUNG

AUSWERTUNGS-
SITZUNG

Lenkungskreis-
sitzung

Ergebnis-
bericht

3. ARBEITSPHASE
4 – 8 Wochen

Fallbeispiel  
Arbeitsprogramm:
• Aufbau einer ScM-Community im Unternehmen
• HR führt Machbarkeitsstudie für einen eigenen 

Karrierepfad „Scrum Master“ durch 
Ergebnis des Laboratoriums:
• Ein Jahr später haben das neue Rollenprofil und 

der Austausch unter den ScM in der Community 
dazu geführt, dass sie ihre Rolle selbstbewusst und 
mit klarer Orientierung umsetzen. 

• HR hat einen eigenen Karrierepfad für ScM etab-
liert, der die Rolle attraktiv macht.

• In weiteren Laboratorien werden neue Rollenprofile 
für Product Owner sowie ein agiles Führungsleitbild 
für das Linienmanagement entwickelt und erprobt.

SPRINT 3

3. PLANUNGS-
SITZUNG

AUSWERTUNGS-
SITZUNG Ergebnis-

bericht

Lenkungskreis-
sitzung

Evaluation – Auswertung der 
Lernerfahrung
• Lab-Team und LK bewerten Ergebnisse 

und Lernerfahrungen
• Beratung über Fortführung des Transfor-

mationsprozesses
• Zentrale Fragen: Was haben wir gelernt? 

Wie geht es weiter? 

ABSCHLUSS
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LAB-TEAM 
• „Herzstück“ des Laboratoriums
• Beschä�igte entwickeln und erproben eigen-

ständig neue Lösungen in der Praxis
• Je nach Thema sind Mitarbeiter aus unterschied-

lichen Fachbereichen beteiligt

LAB-TEAM-VERANTWORTLICHE/R 
• organisiert Lab-Team und treibt den Prozess vor Ort
• Ansprechpartner für Moderator und LK
• Besetzung: fachlich qualifiziert, durchsetzungsstark, 

Kenntnisse agiler Methoden von Vorteil

LENKUNGSKREIS (LK)
• verallgemeinert und bewertet Ergebnisse (Nachhaltig-

keit und Folgen für das Gesamtunternehmen)
• unterstützt und berät das Lab-Team
• sozialpartnerscha�lich besetzt mit VertreterInnen aus 

Management und Betriebsrat

MODERATOR/IN
• organisiert den Gesamtprozess
• Schnittstelle zwischen LK und Lab-Team
• sollte extern besetzt werden 

(z. B. Beratung, Coach oder Wissenscha�)

Neue 
Formen der 

Leistungssteuerung 
zwischen sozialer 

Kontrolle und 
„Taylorismus 2.0“

O�ene 
Bürokonzepte: 

Invest in Kollaborati-
on oder Flächennut-

zung? Beteiligung 
der Mitarbeiter?

Transparenz 
und Umgang 

mit Daten zwischen 
neuer Qualität 

des Lernens und 
Kontrolle

Globaler 
Informationsraum 

als Basis für 
Produktion 
und Arbeit

Mobiles 
Arbeiten: 

Anspruch für alle 
Beschä�igtengruppen? 
Aufbruch von Präsenz-

kulturen? Was bleibt 
vom Unterneh-

men?

Arbeitszeit: 
Zeitsouveränität 

versus 
permanenter 

Verfügbarkeit?

Kollektiv-
vertragliche 
Regelungen 

zukun�sfähig 
machen

Kulturwandel 
für alle statt 

Kulturkampf „Jung 
gegen Alt“

Identität und 
Wertorientierung im 

digitalen Wandel

Empowerment 
und Beteiligung für 

Mitarbeiterinnen 
und Mitarbeiter

Neue 
Möglichkeitsräume 
für Frauenkarrieren

Führung und 
Empowerment

Standardkarriere 
auf dem Prüfstand: 
Agile statt lineare 

Karriere

Neue 
Führungskonzepte 

für eine kollaborative 
und vernetzte 

Arbeitswelt

Qualifizierung und 
Karrierepfade für 

neue Rollen

Identität und 
strategische 

Positionierung in 
neuen Wertschöp-

fungssystemen

Verhältnis alte 
und neue Welt: 

Kannibalisierung 
Altgeschä� vs. 

Sprunginnovation in 
alter Organisation

Bedeutung 
des digitalen 

Umbruchs für das 
Geschäftsmodell: 

Cloud, Plattformen, 
IoT, AI, Analytics...

Etablierung von 
Innovations-Hubs 

am Rande der 
Organisation, 

Start-ups und Part-
ner-Ecosysteme

Digitalisierung 
und Vernetzung von 
Arbeitsmitteln und 

Prozessen
Aufbrechen 
der Silos – 

crossfunktionale 
Integration

Kommunikations- 
und Kollaborations-

plattformen: 
Community-orien-
tierte Formen der 

Zusammen-
arbeit

Belastungen 
und Gesundheit: 
Neue Belastungs-

konstellation – 
Zunahme 

psychischer 
Belastungen

Agile Methoden: 
Von der Insellösung 

bis zum neuen 
Produktionsmodell

Wertschöpfungs-
systeme über 

Cloud-Plattformen 
orchestrieren

Ungleichzeitigkeit 
in der Personalpolitik: 

Abbau in bestehen-
den Bereichen bei 
Aufbau in Zukun�s-

bereichen

Ganzheitliche 
Qualifizierungs-

strategien für 
die digitale 
Arbeitswelt

Umgang mit 
Beschä�igungs-

e�ekten der 
Digitalisierung

Personalpolitik für den 
digitalen Umbruch

PERSONALPOLITIK, 
BESCHÄFTIGUNG 

& QUALIFIZIERUNG

Chancen der Digitalisierung 
für eine humane 

Arbeitsgestaltung nutzen

ARBEITSPLATZ DER ZUKUNFT, 
ARBEITSZEIT- & 

LEISTUNGSPOLITIK

Vorwärtsstrategie 
mit und für 

alle Beschä�igten

SOZIALBEZIEHUNGEN 
& KULTUR

Neues Führungskrä�e-
leitbild für die 

digitale Ära

FÜHRUNG, 
BERUFLICHE ENTWICKLUNG 

& KARRIERE

NEUE 
GESCHÄFTSMODELLE & 

INNOVATIONSSTRATEGIEN

Disruptive Innovationen 
in gewachsenen 

Strukturen vorantreiben

Neuer „Bauplan“ für das 
Unternehmen  der Zukun� – 

Leitbild „Agiles Unternehmen“

PRODUKTIONSMODELL 
& ARBEITSORGANISATION

ARBEIT DER ZUKUNFT
Handlungsfelder in der digitalen Transformation

SO FUNKTIONIEREN PRAXISLABORATORIEN –
VORGEHENSMODELL

WO ANSETZEN?  
REFERENZSYSTEM 

„ARBEIT DER ZUKUNFT“

ROLLENKONZEPT: 
WER MACHT WAS?

BETRIEBLICHE PRAXISLABORATORIEN
AGIL. BETEILIGUNGSORIENTIERT. SOZIALPARTNERSCHAFTLICH.

 WIR GESTALTEN 
ZUKUNFT
Mit Lern- und Experimentierräumen, die Menschen zu  
echten Gestaltern der digitalen Arbeitswelt machen




