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Einleitung 1 

 

1 Einleitung  
Die digitale Revolution hat in den vergangenen Jahren die Arbeitswelt grundle-

gend verändert. Durch die unaufhaltsame Entwicklung von Technologie, die weit-

reichende Einführung digitaler Arbeitsmethoden und die zunehmende Globalisie-

rung stehen Unternehmen und ihre Führungskräfte vor einer Vielzahl neuer Her-

ausforderungen und Chancen. Inmitten dieser dynamischen Veränderung ge-

winnt das Konzept Digital Leadership zunehmend an Relevanz. Digital Lea-

dership als Hauptthema dieser Bachelorarbeit beschäftigt sich mit den Heraus-

forderungen, welchen sich Führungskräfte in einer digitalisierten Arbeitswelt stel-

len müssen und zielt darauf ab, die Erfolgsfaktoren für eine effektive Führung in 

diesem Kontext zu identifizieren. Im Rahmen dieser Bachelorarbeit sollen die 

Grundlagen von Digital Leadership in einer digitalisierten Arbeitswelt detailliert 

untersucht und analysiert werden. Digital Leadership umfasst eine Vielzahl von 

Aspekten, die für Führungskräfte unerlässlich sind, um in einer zunehmend digi-

talisierten Arbeitswelt effektiv agieren zu können. Neben der Entwicklung digitaler 

Kompetenzen ist es entscheidend, ein fundiertes Verständnis für das Potenzial 

und die Risiken der Technologie aufzubauen und die Förderung digitaler Innova-

tionen zu ermöglichen. Darüber hinaus liegt es an den Führungskräften, die digi-

tale Kultur ihrer Organisation zu gestalten, die Zusammenarbeit in virtuellen 

Teams zu stärken und die Veränderungsbereitschaft ihrer Mitarbeiter zu unter-

stützen. Ein weiterer wichtiger Aspekt von Digital Leadership ist die Fähigkeit, 

komplexe Informationen zu analysieren, qualifizierte Entscheidungen auf der 

Grundlage von Daten zu treffen und mit den Unsicherheiten umzugehen, welche 

die digitale Arbeitswelt mit sich bringt. Diese Fähigkeiten sind entscheidend, um 

in einem sich schnell wandelnden Umfeld agil und flexibel zu bleiben. Ebenso 

wichtig ist das Thema Vertrauen in einem digitalisierten Arbeitsumfeld, da es die 

für erfolgreiche Führung und die Förderung der digitalen Transformation bildet. 

Der Vertrauensaufbau zwischen Führungskraft und Mitarbeiter ist in einer digita-

len Umgebung anders als in traditionellen Arbeitsumgebungen und kann durch 

physische Distanz und begrenzte Interaktionen erschwert werden. Daher müs-

sen Führungskräfte spezifische Maßnahmen ergreifen, um Vertrauen aufzu-

bauen und zu erhalten. Digital Leadership ist somit ein integrativer Ansatz, der 

verschiedene Facetten der Führung in einer digitalisierten Arbeitswelt umfasst. 
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1.1 Ausgangslage und Problemstellung der Arbeit 

Die fortschreitende Digitalisierung hat zu einer grundlegenden Veränderung der 

Arbeitswelt geführt, wodurch sich für Unternehmen neue Herausforderungen und 

Chancen eröffnen. Der hier beschriebene digitale Wandel betrifft alle Bereiche 

und Ebenen der Unternehmensführung, wobei digitale Führungskompetenzen 

eine zunehmend wichtige Rolle einnehmen. Die tiefgreifenden Veränderungen, 

welche die Digitalisierung in den vergangenen Jahren in der Arbeitswelt bewirkt 

hat, bilden den Ausgangspunkt für die Auseinandersetzung mit dem Thema „Di-

gital Leadership – Führung in einer digitalisierten Arbeitswelt”. Der technologi-

sche Fortschritt, die Verbreitung digitaler Arbeitsmethoden sowie die Globalisie-

rung haben zu einem dynamischen Wandel in Organisationen geführt. Diese Ent-

wicklung stellt Führungskräfte vor anspruchsvolle Herausforderungen, eröffnet 

jedoch auch erhebliche Potenziale. Digitale Technologien und Arbeitsweisen er-

öffnen Unternehmen die Möglichkeit, Prozesse zu optimieren, neue Märkte zu 

erschließen, die Effizienz zu steigern und Innovationen zu fördern. Die mit den 

digitalen Technologien und Arbeitsweisen einhergehenden Veränderungen im-

plizieren jedoch auch die Notwendigkeit, sich in kürzerer Zeit an neue Technolo-

gien und Arbeitsweisen anzupassen, Unsicherheiten und Komplexität zu bewäl-

tigen sowie eine digitale Kultur und Zusammenarbeit in virtuellen Teams zu ge-

stalten. Die Problemstellung im Kontext von „Digital Leadership – Führung in ei-

ner digitalisierten Arbeitswelt“ ist daher vielfältig und komplex. Eine der wesentli-

chen Herausforderungen für Führungskräfte besteht in der Fähigkeit, sich rasch 

an neue Technologien und Arbeitsweisen anzupassen. Die Bewältigung der mit 

der digitalen Arbeitswelt einhergehenden Anforderungen erfordert demnach ein 

hohes Maß an technischem Know-how, digitaler Kompetenz sowie die Fähigkeit 

zur flexiblen und agilen Führung. Gleichzeitig müssen die digitalen Führungs-

kräfte in der Lage sein, Vertrauen in einer digitalisierten Arbeitswelt aufzubauen 

und aufrechtzuerhalten, was durch die Entmaterialisierung von Arbeitsprozessen 

und die verstärkte Nutzung virtueller Teams und Kommunikationstools erschwert 

wird. In Anbetracht der dargelegten Umstände lassen sich mehrere zentrale Fra-

gestellungen ableiten. Eine wesentliche Fragestellung betrifft die Effektivität, mit 

der Führungskräfte die digitale Transformation gestalten können. Diesbezüglich 

ist von essenzieller Bedeutung, das Vertrauen der Mitarbeitenden zu gewinnen, 
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sie zu motivieren und zu fördern, um die Herausforderungen der Digitalisierung 

zu bewältigen und die Potenziale optimal zu nutzen. Ein weiterer wesentlicher 

Aspekt ist die Differenzierung zwischen digitaler und traditioneller Führung. In 

diesem Kontext ist von Interesse, wie sich die Rolle und das Verhalten von Füh-

rungskräften in Zeiten der Digitalisierung verändern. Zusätzlich ist zu eruieren, 

welche strategischen Maßnahmen zu ergreifen sind, um einen langfristigen Er-

folg für das Team, die eigene Karriere und das Unternehmen zu sichern. In die-

sem Kontext ist es von entscheidender Bedeutung, die Treiber, welche die Digi-

talisierung prägen, zu identifizieren und deren Einfluss auf die Arbeitswelt sowie 

die Unternehmensführung zu analysieren. Von besonderer Bedeutung ist die Be-

antwortung der Frage, welche Eigenschaften einen effektiven Digital Leader 

kennzeichnen und welche Kompetenzen sie entwickeln sollten, um erfolgreich zu 

sein. 

1.2 Zielsetzung und methodisches Vorgehen der Arbeit  

Die vorliegende Bachelorarbeit verfolgt das Ziel, einen umfassenden Überblick 

über das Thema „Digital Leadership – Führung in einer digitalisierten Arbeitswelt“ 

zu geben und die Herausforderungen und Chancen für Führungskräfte in einer 

digitalen Arbeitswelt zu analysieren und zu verstehen. Das Ziel besteht in der 

Analyse der effektiven Gestaltung der digitalen Transformation durch Führungs-

kräfte sowie der Rollen, die sie im Rahmen der Führung einnehmen. Im Rahmen 

dessen sollen zudem die erforderlichen Kompetenzen und Eigenschaften von 

Führungskräften eruiert werden, welche für ein erfolgreiches Handeln in einer 

digitalisierten Arbeitswelt erforderlich sind. Ein weiteres Ziel besteht in der Ana-

lyse des Themas Vertrauen in einer digitalen Arbeitswelt sowie der Entwicklung 

strategischer Maßnahmen im Hinblick auf den Aufbau und die langfristige Erhal-

tung von Vertrauen. Der methodische Ansatz dieser Bachelorarbeit basiert auf 

einer umfassenden Literaturrecherche. Die vorliegende Arbeit umfasst zunächst 

eine systematische Recherche und Analyse relevanter wissenschaftlicher Publi-

kationen, Fachbücher und Artikel, die sich mit den Themen Digital Leadership, 

digitale Transformation und moderne Führungstheorien beschäftigen. Im An-

schluss erfolgt eine Zusammenfassung und Vorstellung der wichtigsten Theorien 
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und Konzepte im Bereich der digitalen Führung und Vertrauensbildung. Diesbe-

züglich werden sowohl traditionelle Führungstheorien als auch neuere Ansätze 

erörtert, welche die Herausforderungen und Chancen der Digitalisierung berück-

sichtigen. Im Anschluss erfolgt eine Analyse der gesammelten Literatur, um die 

zentralen Fragestellungen zu beantworten. Im Rahmen dessen erfolgt eine Un-

tersuchung strategischer Maßnahmen für den Erfolg in der digitalen Arbeitswelt 

sowie der notwendigen Eigenschaften und Kompetenzen eines Digitalen Lea-

ders. Abschließend erfolgt eine Zusammenfassung der Erkenntnisse sowie die 

Ableitung praxisnaher Handlungsempfehlungen für Führungskräfte in digitalen 

Arbeitsumgebungen. Die vorliegende Bachelorarbeit verfolgt somit das Ziel, ei-

nen Beitrag zur wissenschaftlichen Diskussion sowie zur praxisorientierten Ge-

staltung von Digital Leadership in der Arbeitswelt zu leisten. Zudem sollen Er-

kenntnisse für Unternehmen und Führungskräfte bereitgestellt werden, um sie 

bei der Bewältigung der Herausforderungen und der optimalen Nutzung der 

Chancen der Digitalisierung zu unterstützen. 

1.3 Aufbau der Arbeit 

Die vorliegende Bachelorarbeit ist in sechs Kapitel gegliedert, welche das Thema 

„Digital Leadership – Führung in einer digitalisierten Arbeitswelt“ in einer syste-

matischen Weise behandeln und dem Leser eine klare Struktur bieten. Im Fol-

genden wird der Aufbau der Arbeit detailliert beschrieben, um dem Leser einen 

Überblick zu geben und ihn durch die einzelnen Kapitel zu führen. 

Das erste Kapitel, die Einleitung, bildet das Fundament der Arbeit. Es erfolgt zu-

nächst eine Beschreibung der Ausgangslage und Problemstellung, um den Kon-

text und die Relevanz des Themas zu verdeutlichen. In der Folge werden die 

Zielsetzung sowie das methodische Vorgehen der Untersuchung präsentiert. Ab-

schließend wird der Aufbau der Arbeit vorgestellt, um dem Leser eine Orientie-

rung zu bieten, was in den folgenden Kapiteln zu erwarten ist. 

Im zweiten Kapitel erfolgt eine Darlegung der theoretischen Grundlagen von Lea-

dership-Ansätzen und bietet somit eine umfassende Einführung in die verschie-

denen Leadership-Ansätze, die im Verlauf der vorliegenden Arbeit von Relevanz 

sind. Zunächst wird der verhaltenswissenschaftliche Ansatz vorgestellt, gefolgt 

vom traditionellen eigenschaftstheoretischen Leadership-Ansatz. Im Anschluss 
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erfolgt eine Erläuterung des situationstheoretischen Ansatzes, des beziehungs-

orientierten Ansatzes sowie der Interaktionstheorien. Das Kapitel schließt mit 

dem persönlichkeitsorientierten Leadership-Ansatz sowie dem New Leadership 

Approach ab. 

Das dritte Kapitel ist der Digitalisierung und deren Bedeutung sowie Konsequen-

zen für die Arbeitswelt gewidmet. Der erste Punkt behandelt die Digitalisierung 

und die digitale Transformation, während sich der folgende Teil mit der Relevanz 

der Digitalisierung für die Arbeitswelt befasst. Des Weiteren werden die Treiber 

der Digitalisierung, die VUCA-Umwelt und die Führung im Kontext der Digitalisie-

rung erörtert. Das vorliegende Kapitel zielt folglich darauf ab, dem Leser ein tief-

greifendes Verständnis der gegenwärtigen digitalen Entwicklungen und deren 

Auswirkungen auf das Leadership zu vermitteln. 

Im vierten Kapitel erfolgt eine Fokussierung auf die Themengebiete Leadership 

und Digital Leadership. Zunächst wird eine allgemeine Einführung in den Begriff 

Leadership gegeben, um im Anschluss die spezifischen Aspekte des Digital Lea-

dership zu untersuchen. Im Folgenden erfolgt eine detaillierte Erörterung der 

Möglichkeiten zur Etablierung und Aufrechterhaltung von Vertrauen in einer 

durch Digitalisierung geprägten Arbeitswelt. Abschließend erfolgt eine Analyse 

der Einflussfaktoren auf die Führung einer digitalisierten Arbeitswelt.  

Das fünfte Kapitel widmet sich der Erörterung der Kompetenzen und Führungs-

ansätze, über die ein Digital Leader in der modernen Arbeitswelt verfügen sollte. 

In einem ersten Schritt wird der Begriff des "Digital Leader" definiert, woraufhin 

eine Analyse der Kompetenzfelder eines solchen erfolgt. In der Folge werden 

moderne Führungsansätze in einer digitalen Arbeitswelt erörtert. Im Anschluss 

erfolgt eine Untersuchung der Führung in digitalen Teams. Das Kapitel wird mit 

einer SWOT-Analyse der digitalen Führungskompetenzen eines Digital Leaders 

abgeschlossen. 

Im sechsten und letzten Kapitel erfolgt eine Schlussbetrachtung der Arbeit. Es 

beinhaltet eine kritische Reflexion der Ergebnisse, wobei zudem Handlungsemp-

fehlungen für einen Digital Leader gegeben werden. Abschließend erfolgt eine 

Zusammenfassung der wesentlichen Erkenntnisse der Arbeit im Fazit. 
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2 Theoretische Grundlagen von Leadership-Ansätzen 
Das Erforschen von Führung bzw. Leadership blickt auf eine lange Geschichte 

zurück und hat eine Vielzahl von Ansätzen und Theorien hervorgebracht, die das 

Verständnis und die Praxis von Führung prägen. Führung ist ein allgegenwärti-

ges gesellschaftliches Phänomen und ein tief verwurzeltes menschliches Bestre-

ben. Philosophen, Gelehrte und Führungskräfte haben seit jeher versucht, Mo-

delle und Ansätze zu entwickeln, um Führung optimal zu organisieren und aus-

zuüben. Doch trotz intensiver Bemühungen gibt es bis heute keine einheitliche, 

allgemeingültige Theorie der Führung. Führungstheorien sind vielmehr zentrale 

Konzepte der Organisationsforschung und beschäftigen sich mit dem Verständ-

nis von Führung in Unternehmen (vgl. Lewin, 1939, S. 4). Die Palette der Lea-

dership-Ansätze ist umfangreich und vielfältig. Jeder der nachstehenden Ansätze 

strebt danach, einen zentralen Faktor hervorzuheben, der für erfolgreiches Füh-

ren von Bedeutung ist. So unterscheidet der verhaltenswissenschaftliche Ansatz 

von Kurt Lewin beispielsweise zwischen autoritärer, demokratischer und Laissez-

faire Führung (vgl. Lewin, 1939, S. 12). Der eigenschaftstheoretische Ansatz kon-

zentriert sich hingegen auf die individuellen Eigenschaften von Führungskräften 

(vgl. Stogdill & Shartle , 1948, S. 45), während der situationstheoretische Ansatz 

die Anpassung des Führungsverhaltens an die jeweilige Situation betont (vgl. An-

derson & Fiedler, 1964, S. 23). Der beziehungsorientierte Ansatz von Bernard 

Bass und Ronald E. Riggio konzentriert sich auf die Qualität der zwischen-

menschlichen Beziehungen und deren Einfluss auf die Wirksamkeit der Führung. 

Die Interaktionstheorie hingegen fokussiert auf die Analyse der Dynamik und so-

zialen Interaktionen zwischen Führungskräften und Teammitgliedern, während 

der persönlichkeitsorientierte Ansatz die Anpassung von Führungsstilen an die 

individuellen Persönlichkeitsmerkmale der Teammitglieder betont. Der New Lea-

dership Approach betont sowohl die Bedeutung des Mitarbeiters als auch der 

Situation für eine effektive Führung (vgl. Bass & Riggio, 2006, S. 102). Diese 

grundlegenden Führungstheorien dienen als theoretische Grundlage für die Ana-

lyse und Anwendung von Führungskonzepten in Organisationen. 
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2.1 Verhaltenswissenschaftlicher Ansatz  

Der verhaltenswissenschaftliche Ansatz stellt eine grundlegende Perspektive in-

nerhalb der Führungsforschung dar und beschäftigt sich intensiv mit dem Verhal-

ten von Führungskräften. Seine wesentlichen Impulse gingen von Vorreitern wie 

Kurt Lewin aus. In den 1930er Jahren entwickelte der renommierter Sozialpsy-

chologe, eine der ersten Führungstheorien auf der Grundlage von Verhaltensstu-

dien (vgl. Lewin, 1939, S. 4). Er klassifizierte diverse Führungsstile, darunter au-

toritäre, demokratische und Laissez-faire-Führung (vgl. Lewin, 1939, S. 12), und 

betonte den direkten Zusammenhang zwischen dem Verhalten von Führungs-

kräften und deren Effektivität in der Mitarbeiterführung. Lewin konnte überzeu-

gend darlegen, dass das Verhalten von Führungskräften einen direkten Einfluss 

auf das Verhalten und die Leistung von Mitarbeitern ausübt (vgl. Grote, 2012, S. 

66). Ein weiterer, grundlegender Beitrag stammt von Douglas McGregor, einem 

renommierten Managementprofessor, der die Theorie X und die Theorie Y ent-

wickelt hat, um zwei unterschiedliche Annahmen über das Führungsverhalten zu 

beschreiben (vgl. McGregor, 1960, S. 45). Die Theorie X postuliert, dass Füh-

rungskräfte davon ausgehen, dass Mitarbeiter von Natur aus eher faul und un-

motiviert sind und daher strenge Kontrolle und Überwachung benötigen. Demge-

genüber postuliert die Theorie Y, dass Mitarbeiter intrinsisch motiviert sind und 

daher mehr Autonomie und Verantwortung benötigen. Ausgehend von den da-

maligen Erkenntnissen lassen sich drei eigenständige Dimensionen des Füh-

rungsverhaltens identifizieren und diskutieren. Zunächst ist die mitarbeiterorien-

tierte Führung zu nennen, die sich durch die Wertschätzung der Mitarbeiter aus-

zeichnet und deren persönliche Anliegen, Bedürfnisse und Ziele berücksichtigt. 

Die aufgabenorientierte Führung fokussiert sich demgegenüber in erster Linie auf 

die erfolgreiche Bewältigung von Aufgaben, wobei persönliche Bedürfnisse eine 

untergeordnete Rolle spielen. Der Grad der Partizipation als dritte Dimension be-

schreibt das Ausmaß der Einbeziehung der Mitarbeiter in den Entscheidungspro-

zess. Dabei werden autoritäre von kooperativen Führungsstilen unterschieden 

(vgl. Peters, 2015, S. 22 f.). In der Konsequenz bieten die genannten Dimensio-

nen den Führungskräften eine Grundlage für die kritische Reflexion des eigenen 

Verhaltens und eröffnen Möglichkeiten zur gezielten Optimierung ihrer Führungs-

kompetenz. 
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2.2 Traditioneller eigenschaftstheoretischer Ansatz  

Die Eigenschaftstheorie der Führung zählt zu den ältesten und grundlegendsten 

Theorien auf dem Gebiet der Führungsforschung. Die Theorie geht davon aus, 

dass bestimmte Persönlichkeitsmerkmale, die entweder angeboren oder erwor-

ben sein können, die entscheidenden Determinanten für eine erfolgreiche Füh-

rungstätigkeit sind. Die hier vorgestellte Theorie erlaubt einen Vergleich erfolg-

reicher Führungskräfte verschiedener Bereiche auf der Grundlage ihrer persönli-

chen Eigenschaften. Auf diese Weise lässt sich ermitteln, welche Eigenschaften 

für die Attraktivität einer Führungskraft maßgeblich sind. Das Modell der Füh-

rungseigenschaften basiert auf einer Gegenüberstellung der persönlichen Merk-

male erfolgreicher und erfolgloser Führungskräfte, welche anschließend zur Vor-

hersage der Führungseffektivität herangezogen wird. In einem nächsten Schritt 

werden die aus den Untersuchungen resultierenden Merkmalslisten mit potenzi-

ellen Führungskräften verglichen, um deren Erfolgs- oder Misserfolgswahr-

scheinlichkeit zu bewerten. In der Forschung zum sogenannten Trait-Ansatz wird 

eine Vielzahl von Merkmalen untersucht, die mit dem Auftreten und der Wirksam-

keit von Führungskräften in Beziehung stehen. Dazu zählen physiologische 

Merkmale (wie Aussehen, Größe und Gewicht), demografische Merkmale (wie 

Alter, Bildung und sozioökonomischer Hintergrund), persönlichkeitsbezogene 

Merkmale (wie Selbstvertrauen und Aggressivität), intellektuelle Merkmale (wie 

Intelligenz, Entscheidungsfreudigkeit, Urteilsvermögen und Wissen), aufgaben-

bezogene Merkmale (wie Leistungsstreben, Initiative und Ausdauer) sowie sozi-

ale Merkmale wie Kontaktfreudigkeit und Kooperationsbereitschaft (vgl. Bass & 

Bass, 2008, S. 345). Aus einer Vielzahl von Studien, die in den vergangenen drei 

Jahrzehnten des 20. Jahrhunderts durchgeführt wurden, lassen sich unterande-

rem die folgenden Merkmale einer erfolgreich agierenden Führungskraft ableiten: 

• Leistungsbereitschaft: Engagement, Ehrgeiz, Energie und Initiative 

• Führungsmotivation: ein intensiver Wunsch, andere zu führen, um gemein-

same Ziele zu erreichen 

• Ehrlichkeit und Integrität: vertrauenswürdig, zuverlässig und offen 

• Selbstvertrauen: Glaube an sich selbst, seine Ideen und Fähigkeiten 

• Kognitive Fähigkeiten: Gutes Urteilsvermögen, starke analytische Fähigkei-

ten und konzeptionelle Kompetenz 
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2.3 Situationstheoretischer Ansatz  

Der situative Führungsansatz besagt, dass Führungskräfte ihr Verhalten flexibel 

an die spezifischen Bedingungen und Situationen anpassen sollten, in denen sie 

tätig sind (vgl. Hunt, 1967, S. 57). Der Ansatz betont, dass einer Anpassung von 

Führungsstilen an die individuellen Bedürfnisse und Anforderungen der Mitarbei-

ter eine höhere Bedeutung beizumessen ist als der Beibehaltung eines starren 

Führungsstils. Fiedler ergänzt diese Sichtweise, indem er erklärt, dass die Effek-

tivität von Führungskräften in hohem Maße von der jeweiligen Situation abhängt 

(vgl. Hunt, 1967, S. 58). In diesem Kontext ist eine Differenzierung zwischen auf-

gaben- und beziehungsorientierten Führungskräften von Relevanz. Aufgabenori-

entierte Führungskräfte fokussieren sich in erster Linie auf die Erfüllung von Auf-

gaben, während beziehungsorientierte Führungskräfte den Aufbau und die 

Pflege von Beziehungen zu ihren Mitarbeitern priorisieren. Ein wesentlicher Bei-

trag zum situativen Führungsansatz wurde von Hersey und Blanchard vorgelegt. 

Das von ihnen entwickelte Modell beschreibt vier Führungsstile, deren Einsatz 

sich nach dem jeweiligen Entwicklungsstand und der Kompetenz der Mitarbeiter 

richtet. Die vier Führungsstile lassen sich wie folgt kategorisieren: 

1. Anweisungsstil: Dieser Stil wird angewendet, wenn Mitarbeiter wenig Erfah-

rung oder Kompetenz in Bezug auf eine Aufgabe haben. Die Führungskraft 

gibt klare Anweisungen und Unterstützung, um den Mitarbeitern zu helfen, die 

Aufgabe zu bewältigen. 

2. Überzeugungsstil: Dieser Stil ist für Mitarbeiter geeignet, die bereits be-

stimmte Fähigkeiten besitzen, aber möglicherweise unsicher sind. Die Füh-

rungskraft motiviert sie durch Vertrauensbekundungen und zusätzliche Unter-

stützung. 

3. Partizipationsstil: Wird verwendet, wenn Mitarbeiter über Erfahrung und 

Kompetenz verfügen, aber zusätzliche Unterstützung benötigen. Die Füh-

rungskraft bezieht die Mitarbeiter aktiv in Entscheidungsprozesse ein und för-

dert eine offene Kommunikation, um Engagement und Motivation zu steigern. 

4. Delegationsstil: Dieser Stil wird bei hochkompetenten und erfahrenen Mitar-

beitern eingesetzt. Die Führungskraft überträgt Verantwortung und Entschei-

dungsbefugnisse, um die Selbstständigkeit und Eigenverantwortung der Mit-

arbeiter zu stärken (vgl. Hersey & Blanchard, 1982, S. 36). 
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Im Kontext der digitalen Arbeitswelt gewinnt der situative Führungsansatz zuneh-

mend an Bedeutung. So betonen Felfe und Gatzka, dass der Ansatz insbeson-

dere für die virtuelle Führung von Teams von hoher Relevanz ist, da er eine An-

passung der Führungsstile an die spezifischen Anforderungen der digitalen Um-

gebung fördert (vgl. 2015, S. 382). Auch Vorderer und Hefner weisen darauf hin, 

dass Führungskräfte im digitalen Zeitalter vor der Herausforderung stehen, Mit-

arbeiter effektiv in räumlich distanzierten Arbeitsumgebungen zu führen (vgl. 

2018, S. 215). In diesem Kontext erweist sich der situative Führungsansatz als 

hilfreich, da er die Notwendigkeit betont, Führungsstile an verschiedene Situati-

onen anzupassen. In der Konsequenz bietet der situative Ansatz wertvolle Ori-

entierung für Führungskräfte im digitalen Zeitalter, um die Leistung ihrer Mitar-

beiter zu optimieren und ein positives Arbeitsumfeld zu fördern (vgl. Hertel & 

Lauer, 2012, S. 310). 

2.4 Beziehungsorientierter Ansatz  

Der beziehungsorientierte Führungsansatz stellt eine Führungstheorie dar, wel-

che die Beziehung zwischen Führungskräften und ihren Mitarbeitern in den Fo-

kus der Betrachtung rückt. Im Mittelpunkt steht hierbei die Schaffung von Ver-

trauen, gegenseitigem Respekt und offener Kommunikation zwischen Führungs-

kraft und Mitarbeiter. Diese Art der Führung zielt darauf ab, eine positive Ar-

beitsumgebung zu kreieren, welche die Zufriedenheit und Motivation der Mitar-

beitenden erhöht (vgl. Eisenbeiss et al., 2008, S. 252). Eine wesentliche An-

nahme des beziehungsorientierten Führungsansatzes besagt, dass eine positive 

Beziehung zwischen Führungskraft und Mitarbeiter die Arbeitsleistung verbessert 

und das Konfliktpotenzial reduziert (vgl. Lang & Rybnikova, 2014, S. 358). Durch 

den Aufbau von Vertrauen und die Förderung einer offenen Kommunikation sei-

tens der Führungskräfte kann ein Umfeld geschaffen werden, in dem die Mitar-

beiter ihr volles Potenzial ausschöpfen und innovative Ideen einbringen können 

(vgl. Graen & Uhl-Bien, 1995, S. 129). Des Weiteren kann die Beziehungsorien-

tierung dazu beitragen, Mitarbeiter an das Unternehmen zu binden und die Fluk-

tuation zu reduzieren (vgl. Eisenbeiss et al., 2008, S. 255). Ein wesentlicher As-

pekt des beziehungsorientierten Führungsansatzes ist die Fähigkeit der Füh-

rungskraft, Empathie zu demonstrieren und auf die individuellen Bedürfnisse der 
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Mitarbeiter einzugehen (vgl. Liden et al., 2008, S. 282). Die Schaffung einer po-

sitiven Beziehung und die Etablierung von Vertrauen setzen voraus, dass die 

Führungskraft die Bedürfnisse und Erwartungen der Mitarbeiterinnen und Mitar-

beiter versteht und darauf reagiert (vgl. Graen & Uhl-Bien, 1995, S. 129). Dies 

erfordert zudem die Kompetenz, adäquates Feedback zu geben und konstruktiv 

mit Konflikten umzugehen (vgl. Eisenbeiss et al., 2008, S. 256). In der Literatur 

wird zudem darauf verwiesen, dass der beziehungsorientierte Führungsansatz in 

bestimmten Situationen eine besondere Wirksamkeit entfalten kann. In diesem 

Kontext wird argumentiert, dass diese Art der Führung insbesondere in unsiche-

ren und komplexen Umgebungen geeignet ist, da sie den Mitarbeitern die Mög-

lichkeit bietet, auf Veränderungen zu reagieren und neue Lösungen zu entwi-

ckeln (vgl. Liden et al., 2008, S. 284). Die Relevanz des beziehungsorientierten 

Führungsansatzes hat durch die fortschreitende Digitalisierung und die damit ein-

hergehende Zunahme der virtuellen Zusammenarbeit weiter an Bedeutung ge-

wonnen. In virtuellen Teams ist es für Führungskräfte schwieriger, Beziehungen 

aufzubauen und zu pflegen, da der persönliche Kontakt und damit auch nonver-

bale Signale wegfallen. In virtuellen Teams ist eine positive Beziehung zwischen 

Führungskraft und Mitarbeitern jedoch von entscheidender Bedeutung, um Ver-

trauen aufzubauen und eine effektive Zusammenarbeit zu gewährleisten (vgl. 

Levy & Hanges, 2011, S. 33). Daher ist es für Führungskräfte in der digitalen 

Arbeitswelt weiterhin empfehlenswert, auf den beziehungsorientierten Führungs-

ansatz zu setzen und ihre Mitarbeiter individuell zu unterstützen und zu motivie-

ren. Diesbezüglich kann der Einsatz digitaler Tools und Plattformen eine unter-

stützende Funktion einnehmen, indem er die Kommunikation und Zusammenar-

beit erleichtert. Dabei ist jedoch zu berücksichtigen, dass die Verwendung sol-

cher Tools nicht zu einer Überforderung oder Entfremdung der Mitarbeitenden 

führen sollte (vgl. Kluemper & Rosen, 2009, S. 59). 

2.5 Interaktionstheorien 

Innerhalb der Interaktionstheorien wird die gegenseitige Beeinflussung zwischen 

Führungskraft und Mitarbeiter als wesentlicher Faktor für den Führungserfolg 

hervorgehoben (vgl. Schreyögg & Koch, 2020, S. 525). Die sog. dyadische Füh-
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rungstheorie legt dabei besonderen Wert auf die Analyse der Beziehung zwi-

schen Führungskraft und Geführtem. Die Qualität dieser Beziehung variiert in 

Abhängigkeit von den individuellen Interaktionen und übt einen maßgeblichen 

Einfluss auf die Führungsdynamik aus. Im Rahmen der Forschung konnten zwei 

Hauptkategorien von Beziehungsqualität identifiziert werden (vgl. Graen & Uhl-

Bien, 1995, S. 338 ff.). 

1. Positive Beziehungen, die durch gegenseitigen Respekt und Einfluss ge-

kennzeichnet sind und als „In-Group“-Mitglieder bezeichnet werden, und 

2. Neutrale bis negative Beziehungen, die durch Distanz und Kontrolle ge-

prägt sind und als „Out-Group“-Mitglieder bezeichnet werden. 

 
Abbildung 1: Dyadische Führungsbeziehung zwischen Vorgesetzten und Mitarbeitern 
(vgl. Peters, 2015, S. 31) 

Informelle Hierarchien, wie beispielsweise In-Group- und Out-Group-Zugehörig-

keiten, können sich negativ auf die Leistung einer Arbeitsgruppe auswirken. Eine 

gleichmäßig positive Beziehungsqualität zwischen Führungskraft und Mitarbei-

tern ist daher erstrebenswert, da sie die Bindung an die Organisation stärkt und 

das Konfliktpotenzial reduziert. Diesbezüglich ist anzumerken, dass eine derar-

tige Vorgehensweise die Eigeninitiative der Mitarbeitenden fördert und zu einer 

gerechteren Verteilung von Verantwortung führt. Dennoch zeigen Führungskräfte 

häufig eine Tendenz, informelle Hierarchien zu tolerieren oder sogar zu fördern. 
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Dies erfolgt mit dem Ziel, Abstimmungen zu vereinfachen, die Anstrengungen der 

In-Group zu verstärken und sich selbst zu entlasten (vgl. Peters, 2015, S. 31). 

Die Idiosynkrasie-Kredit-Theorie von Hollander erweitert die Interaktionstheorie, 

indem sie die gegenseitige Beziehung zwischen Führungskraft und Mitarbeiter 

betont. Die Idiosynkrasie-Kredit-Theorie von Hollander besagt, dass eine Füh-

rungskraft durch Leistung, Kompetenz und Loyalität Vertrauen erwirbt, welches 

sie nutzen kann, um von Gruppennormen abweichendes Verhalten zu zeigen 

und Veränderungsprozesse einzuleiten. In schwierigen Zeiten ist dieses Ver-

trauen von besonderer Bedeutung, da es die Bereitschaft der Mitarbeitenden zur 

Veränderung fördert (vgl. Hollander & Carnegie Institute of Technology, 1958, S. 

117 ff.). Ein wesentlicher Bestandteil der Theorie ist das Einfluss-Prozess-Modell, 

welches die Wechselwirkungen zwischen Führungskraft und Mitarbeiter detail-

liert untersucht und erklärt, auf welche Art und Weise Führungskräfte ihre Mitar-

beiter beeinflussen können, um gemeinsame Ziele zu erreichen und Hindernisse 

zu überwinden. Das Modell stellt einen Fortschritt in der Führungsforschung dar, 

indem es Faktoren wie die Hierarchieposition der Führungskraft und die Qualität 

der zwischenmenschlichen Beziehungen im Führungsteam berücksichtigt. 

2.6 Persönlichkeitstypenorientierte Leadership-Ansätze  

Die Führung nach Persönlichkeitstypen berücksichtigt die individuellen Eigen-

schaften von Mitarbeitern und Führungskräften. Das von Riemann entwickelte 

Modell, welches auf den Grundängsten des Menschen basiert, erweist sich in 

diesem Kontext als nützlicher Ansatz (vgl. Riemann, 2022, S. 7 ff.). Das Modell 

differenziert zwischen vier Hauptängsten, welche die Ausprägung verschiedener 

Persönlichkeitsmerkmale determinieren (vgl. Jung, 2017, S. 543 f.). Eine unaus-

gewogene Betonung einer Angst kann zu neurotischen Zuständen führen, wel-

che die Persönlichkeit beeinflussen. Es obliegt der Verantwortung von Führungs-

kräften, die genannten Merkmale zu berücksichtigen, um das Potenzial ihrer Mit-

arbeiter in optimaler Weise zu nutzen. 

1. Schizoide Persönlichkeit: Diese Personen zeigen eine ausgeprägte 

Angst vor Abhängigkeit und streben nach Unabhängigkeit. Soziale Inter-

aktionen werden von dieser Personengruppe gemieden, was mitunter zu 

einer gewissen Arroganz führen kann. Führungskräfte sollten klare Ziele 
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setzen und eine sachliche Haltung einnehmen (vgl. Lelord & André, 2009, 

S. 158 ff.). Für die Besetzung von unabhängigen Arbeitsbereichen eignen 

sich schizoide Persönlichkeiten in besonderem Maße. Sie neigen dazu, 

Aufgaben zu delegieren, um den Kontakt zu minimieren (vgl. Jung, 2017, 

S. 548). 

2. Depressive Persönlichkeit: Die betreffende Person zeigt eine ausge-

prägte Angst vor dem Verlust wichtiger Beziehungen und ein starkes Be-

dürfnis nach Nähe, was bei ihr zu Versagensängsten führt. Es ist von ent-

scheidender Bedeutung, dass Führungskräfte ein hohes Maß an Empa-

thie aufweisen, um diesen Mitarbeitern gerecht zu werden (vgl. Lelord & 

André, 2009, S. 192 ff.). In einem harmonischen Umfeld erweisen sie sich 

als zuverlässig, jedoch zeigen sie nur wenig Eignung für Führungsrollen 

(vgl. Jung, 2017, S. 544 ff.). 

3. Zwanghafte Persönlichkeit: Diese Personen neigen dazu, Veränderun-

gen zu fürchten und streben nach Perfektion, was sie zu zögerlichen Ent-

scheidungen veranlasst (vgl. Lelord & André, 2009, S. 105 ff.). Sie sind für 

präzise Aufgaben geeignet, jedoch weniger für kreative oder spontane Tä-

tigkeiten. Die ausgeprägte Kontrollorientierung sowie die Risikoaversion 

dieser Personengruppe können sich hemmend auf die Unternehmensini-

tiative auswirken (vgl. Jung, 2017, S. 544 ff.). 

4. Histrionische Persönlichkeit: Diese Persönlichkeit zeichnet sich durch 

einen starken Drang nach Abwechslung und Anerkennung aus. Zudem ist 

sie kreativ und spontan, wobei auch eine gewisse Oberflächlichkeit und 

die Neigung zu unrealistischen Planungen zu beobachten sind. Sie eignen 

sich für die Mitarbeit in dynamischen Unternehmensbereichen, neigen je-

doch zu Unbeständigkeit und mangelnder Beharrlichkeit, was die Füh-

rungsarbeit erschweren kann (vgl. Jung, 2017, S. 548). 

2.7 New Leadership Approach  

Der New Leadership Approach hat sich als moderner Führungsansatz etabliert, 

der traditionelle Führungsstile, die auf Kontrolle und Autorität basieren, ablöst. 

Der Ansatz betont die Beteiligung der Mitarbeitenden, die Zusammenarbeit und 
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das Empowerment. Nach Ahearne et al. (vgl. 2005, S. 193) basiert der New Lea-

dership Approach auf drei wesentlichen Komponenten: einer klaren Vision und 

Mission, partizipativer Entscheidungsfindung sowie verstärkter Mitarbeiterbeteili-

gung. Innerhalb des hier dargestellten Ansatzes lassen sich vier wesentliche 

Führungsstile identifizieren, die von Führungskräften genutzt werden können, um 

die dargestellten Prinzipien in der Praxis umzusetzen. 

1. Emotionale Führung: Diese Form des Führens konzentriert sich auf situati-

ves Führen durch die Anwendung emotionaler Intelligenz. Dies umfasst so-

wohl intrapersonelle Fähigkeiten (Selbstwahrnehmung, Selbstregulierung) 

als auch interpersonelle Fähigkeiten (Empathie, soziale Fähigkeiten). 

2. Transaktionale Führung: Hierbei steht ein rationaler Austausch zwischen 

Führungskraft und Mitarbeiter im Vordergrund. Führungskräfte setzen klare 

Ziele und belohnen die Erreichung dieser Ziele durch materielle oder imma-

terielle Anreize. 

3. Transformationale Führung: Diese Art der Führung zielt darauf ab, die Mo-

tive, Werte und Ziele der Mitarbeiter zu transformieren, um sie zu herausra-

genden Leistungen zu motivieren. Führungskräfte inspirieren ihre Mitarbeiter, 

über sich hinauszuwachsen und innovative Wege zu finden. 

4. Charismatische Führung: Charisma schafft eine starke emotionale Bindung 

zwischen der Führungskraft und den Mitarbeitern, was zur Hingabe und Lo-

yalität der Mitarbeiter führt. Charismatische Führungskräfte nutzen ihre Per-

sönlichkeit, um Vertrauen und Engagement zu fördern. 

Die Kombination der genannten Führungsstile kann zu einer Erhöhung der Mit-

arbeiterbeteiligung und -motivation führen. Die Vorgesetzten definieren klare 

Ziele und Standards, überlassen den Mitarbeitenden jedoch die Freiheit, eigene 

Wege zu finden, um diese Ziele zu erreichen. Dies resultiert in einer gesteigerten 

Motivation und einem erhöhten Engagement der Mitarbeitenden, was sich wie-

derum positiv auf die Leistung des Teams auswirkt (vgl. Liden et al., 2008, S. 

287). Ein weiterer wesentlicher Aspekt des New Leadership Approach ist die För-

derung der Zusammenarbeit im Team. Führungskräfte sollten ein Umfeld schaf-

fen, in dem effektive Zusammenarbeit und gegenseitiges Lernen der Mitarbeite 
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den möglich sind. Dies kann beispielsweise durch Team-Building-Übungen, re-

gelmäßige Meetings und offene Kommunikation erreicht werden (vgl. Ahearne et 

al., 2005, S. 194). Der New Leadership Approach hat sich in der heutigen Ge-

schäftswelt als bedeutsam erwiesen, da er die menschliche Seite der Führung 

betont und die Mitarbeitenden in den Mittelpunkt stellt. Dies resultiert in einer ge-

steigerten Leistung und Produktivität sowie in einem positiven Arbeitsumfeld. Die 

Einführung digitaler Technologien bedingt von Seiten der Führungskräfte die För-

derung digitaler Kompetenzen sowie die Sicherstellung der erforderlichen Fähig-

keiten der Mitarbeitenden, um eine erfolgreiche Umsetzung zu gewährleisten 

(vgl. Choudhury et al., 2016, S. 448). Dies steht in engem Zusammenhang mit 

dem Konzept New Leadership Approach, welches die Einbindung und Selbster-

mächtigung der Mitarbeitenden betont. Die Digitalisierung eröffnet neue Möglich-

keiten der Zusammenarbeit, bspw. durch die Bildung virtueller Teams und den 

Einsatz von Cloud Computing. Es ist von entscheidender Bedeutung, die Vorteile 

dieser Technologien zu nutzen und gleichzeitig sicherzustellen, dass die Mitar-

beitenden nicht überfordert sind oder das Gefühl haben, abgehängt zu werden 

(vgl. Köffer & Urbach, 2018, S. 62). Der New Leadership Approach fördert das 

Engagement und die Zusammenarbeit, insbesondere in virtuellen Teams, sowie 

eine optimierte Kommunikation mittels digitaler Tools. Von entscheidender Be-

deutung ist dabei, dass sich die Mitarbeitenden als Teil des Teams fühlen, auch 

wenn sie nicht am selben Ort arbeiten (vgl. Levy & Hanges, 2011, S. 50). Die 

Digitalisierung eröffnet die Möglichkeit, den New Leadership Approach weiterzu-

entwickeln und an die Anforderungen der digitalen Arbeitswelt anzupassen. 
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3 Digitalisierung – Bedeutung und Konsequenzen  
Die fortschreitende Digitalisierung führt zu grundlegenden Veränderungen in der 

Arbeitswelt, die sowohl Chancen als auch Herausforderungen mit sich bringen. 

Unter Digitalisierung versteht man den Prozess der Umwandlung analoger Infor-

mationen in digitale Formate, welcher wiederum die Grundlage für die Entwick-

lung neuer Technologien und digitaler Prozesse bildet. Die Konsequenz hierfür 

ist eine zunehmende Automatisierung, welche zahlreiche manuelle Tätigkeiten 

ersetzt und Effizienzsteigerungen ermöglicht. Gleichzeitig gewinnen digitale 

Plattformen an Bedeutung und fördern neue Formen der Zusammenarbeit und 

Kommunikation. Die Arbeitswelt, definiert als die Gesamtheit aller beruflichen Tä-

tigkeiten und Arbeitsbedingungen, wird dadurch dynamischer und flexibler. Dies 

erfordert jedoch eine fortlaufende Anpassung und Weiterbildung seitens der Un-

ternehmen und der Beschäftigten, um den sich wandelnden Anforderungen ge-

recht zu werden. 

3.1 Digitalisierung und digitale Transformation  

Die fortschreitende Digitalisierung und digitale Transformation haben zu einer 

signifikanten Veränderung der Arbeitswelt geführt (vgl. Franken, 2022, S. 321). 

Eine Analyse der genannten Auswirkungen erfordert zunächst eine Definition des 

Begriffs Digitalisierung. In der Enzyklopädie der Wirtschaftsinformatik werden 

zwei Hauptinterpretationen des Begriffs Digitalisierung vorgestellt (vgl. Hess, 

2019, S. 2 ff.). In erster Linie bezeichnet der Begriff der Digitalisierung die tech-

nische Umwandlung von Informationen, die in analoger Form vorliegen, in ein 

digitales Format. Dies kann beispielsweise das Scannen von Dokumenten oder 

die Umwandlung von Tönen in digitale Dateien umfassen. Die modernere Inter-

pretation des Begriffs beschreibt die Übertragung von Aufgaben auf Computer 

sowie die Automatisierung durch Informationstechnologien. Dies umfasst bei-

spielsweise die Analyse von Nutzerverhalten oder die Bereitstellung maßge-

schneiderter Unterstützungsdienste. Der Begriff der digitalen Transformation be-

zeichnet demgegenüber den durch Informationstechnologie induzierten Wandel 

in Organisationen, bei dem Kernprozesse, Kundeninteraktionen, Produkte, 

Dienstleistungen und Geschäftsmodelle einer Anpassung unterzogen werden 

(vgl. Hess, 2019, S. 18). Die globale Diffusion digitaler Technologien manifestiert 
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sich in sämtlichen Aspekten des privaten und beruflichen Alltags. Die Nutzung 

digitaler Geräte wie Laptops und Mobiltelefone ist für die meisten Menschen zu 

einer Selbstverständlichkeit geworden. Im Kontext der digitalen Transformation 

erfährt das Konzept von New Work eine hohe Relevanz. Dieses Konzept zielt 

darauf ab, Arbeitsmethoden auf Flexibilität, Selbstbestimmung und kollaborative 

Technologien auszurichten, um modernen Arbeitsanforderungen gerecht zu wer-

den (vgl. Bergmann & Friedland, 2007, S. 11 ff.). Die fortschreitende Digitalisie-

rung stellt ebenfalls ein zentrales Thema in Wirtschaft und Politik dar. So veran-

schaulicht z.B. Der Slogan "Digital First" des Bundestagswahlkampfs den 

Wunsch nach einer innovationsfreundlicheren Herangehensweise an die Digita-

lisierung. Technologische Fortschritte in Bereichen wie KI, Robotik und Sensorik 

resultieren in einer umfassenden Vernetzung sowie der Etablierung neuer Ge-

schäftsmodelle, welche die bisherigen Strukturen verdrängen. Diese Entwicklun-

gen bewirken eine signifikante Veränderung der Arbeitsmittel und -methoden so-

wie eine Zunahme des Einsatzes von KI-Systemen und Robotern in der Produk-

tion und Dienstleistung. Die Digitalisierung fördert zudem die Flexibilisierung von 

Arbeitsort, -zeit und -inhalten, einschließlich der Möglichkeit der Telearbeit, der 

Bildung virtueller Teams sowie der Flexibilisierung der Arbeitszeiten. Die genann-

ten Veränderungen dienen der Anpassung der Arbeitswelt an die Bedürfnisse der 

Arbeitnehmer sowie die Anforderungen der globalisierten Wirtschaft, was eine 

Veränderung der Qualifikationsanforderungen zur Folge hat (vgl. Institut für Ar-

beitsmarkt- und Berufsforschung, 2019). Die fortschreitende Automatisierung 

zahlreicher Arbeitsprozesse führt gleichzeitig sowohl zu einer Steigerung der Ef-

fizienz als auch zu erhöhten Anforderungen an die Arbeitgeber sowie die Arbeit-

nehmer. Während einige die Flexibilität des Homeoffice als herausfordernd emp-

finden, haben andere von der Entlastung körperlich anstrengender Arbeiten 

durch Maschinen profitiert. Obgleich die Digitalisierung mit Herausforderungen 

einhergeht, eröffnet sie im Gegenzug vielversprechende Möglichkeiten zur Stei-

gerung der Effizienz und Flexibilisierung. Arbeitgeber und Arbeitnehmer sind 

gleichermaßen gefordert, sich den neuen Anforderungen anzupassen, um die 

Vorteile der Digitalisierung nutzen zu können. In der Zusammenfassung lässt 

sich festhalten, dass die Digitalisierung die Arbeitswelt in grundlegender Weise 

transformiert hat. Die Digitalisierung eröffnet Möglichkeiten zur Steigerung der 
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Effizienz und Flexibilisierung der Arbeitswelt. Gleichzeitig stellt sie neue Anforde-

rungen an die Qualifikationen der Arbeitskräfte sowie die Gestaltung von Arbeits-

modellen. 

3.2 Relevanz der Digitalisierung für die Arbeitswelt  

Die fortschreitende Digitalisierung hat in den vergangenen Jahrzehnten zu einer 

grundlegenden Transformation der Arbeitswelt geführt, welche nahezu alle As-

pekte der Unternehmensführung und Arbeitsorganisation betrifft. Ihre Relevanz 

wird insbesondere ersichtlich bei der Optimierung von Arbeitsprozessen durch 

den Einsatz digitaler Tools und automatisierter Systeme. Die genannten Faktoren 

beschleunigen die Informationsverarbeitung, ermöglichen den Zugriff auf Echt-

zeitdaten und verbessern die Aufgabenkoordination. Gemäß Bordi et al. (vgl. 

2018, S. 24) resultiert dies in einer gesteigerten Effizienz und einer erhöhten 

Wettbewerbsfähigkeit. Auch im Bereich der Kommunikation und Zusammenar-

beit hat die Digitalisierung zu signifikanten Veränderungen geführt. Die Möglich-

keiten der digitalen Kommunikation und Zusammenarbeit, wie bspw. E-Mail, In-

stant Messaging, Videokonferenzen und Online-Dokumentenfreigaben, erlauben 

eine standortunabhängige und effiziente Kooperation. Dadurch werden eine 

nahtlose Teamarbeit, ein schneller Informationsaustausch sowie die Überwin-

dung räumlicher und zeitlicher Grenzen gefördert (vgl. Bordi et al., 2018, S. 24). 

Gleichzeitig haben sich die Praktiken der Führung verändert. Virtuelle Teamma-

nagement-Tools unterstützen Führungskräfte bei der Überwachung von Projek-

ten, der Aufgabenverteilung sowie der Leistungsbewertung, was zu einer Ver-

besserung der Teamleistung beiträgt (vgl. Grote, 2012, S. 418 ff.). Die Automati-

sierung von Produktionsprozessen durch intelligente Maschinen führte jedoch 

nicht zu dem befürchteten massiven Abbau von Arbeitsplätzen. Vielmehr resul-

tierte sie in einer grundlegenden Neudefinition von Berufsbildern und einer über-

raschend hohen Nachfrage nach Fachkräften mit neuen, spezialisierten Kompe-

tenzen (vgl. Grote, 2012). In diesem Zusammenhang erhöht die Digitalisierung 

z.B. die zunehmende Nachfrage nach IT-Experten und Fachkräften mit ausge-

prägten Soft Skills wie Kommunikations- und Kooperationsfähigkeit. Dies ver-

deutlicht die wachsende Bedeutung des lebenslangen Lernens und der kontinu-

ierlichen beruflichen Weiterentwicklung, um den Anforderungen des digitalen 
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Zeitalters gerecht zu werden. Flexible Arbeitsformen wie Homeoffice und Cowor-

king Spaces bieten die Möglichkeit, Arbeit zeitlich und räumlich flexibler zu ge-

stalten und damit die Work-Life-Balance zu verbessern. Gleichzeitig birgt diese 

Flexibilität die Herausforderung, dass die Grenzen zwischen Arbeitszeit und Frei-

zeit verschwimmen und die Gefahr der permanenten Erreichbarkeit steigt (vgl. 

Pfnür et al., 2023, S. 86 ff.). Des Weiteren gewinnen neue Arbeitskonzepte durch 

die Digitalisierung an Bedeutung, wie die Gig Economy und das Crowdworking. 

Diese Modelle ermöglichen es Unternehmen, Aufträge über das Internet an 

selbstständige, unabhängige Arbeiter zu vergeben. Dies verschafft den Unter-

nehmen Kostenvorteile, da sie keine Sozialabgaben zahlen und Fixkosten sen-

ken können. Gleichzeitig profitieren die Auftragnehmer von großer Flexibilität bei 

Arbeitsort und -zeit (vgl. Redaktionsteam, 2022). Diese Entwicklungen verdeutli-

chen die Bedeutung der Digitalisierung für die Arbeitswelt, da sie neue Arbeits-

modelle und Effizienzgewinne schafft (vgl. Arbeit 4.0, o. D.) Um die Chancen der 

Digitalisierung vollständig auszuschöpfen, müssen Unternehmen daher in mo-

derne Technologien investieren und kontinuierlich in die Weiterbildung ihrer Mit-

arbeiter investieren. Außerdem ist eine enge Zusammenarbeit zwischen Politik, 

Wirtschaft und Gesellschaft erforderlich, um die digitale Transformation erfolg-

reich zu gestalten und eine zukunftsfähige Arbeitswelt zu schaffen. 

3.3 Treiber der Digitalisierung 

Die allgegenwärtige Digitalisierung wird von einer Vielzahl von Einflussfaktoren 

geprägt, welche in ihrer Gesamtheit eine tiefgreifende Transformation von Wirt-

schaft und Gesellschaft bewirken. Zu diesen Faktoren zählen technologische, 

ökonomische, soziokulturelle, politische, infrastrukturelle sowie globalisierungs- 

und innovationsbezogene Aspekte. Als zentraler Treiber der Digitalisierung kann 

der technologische Fortschritt identifiziert werden. Das Moore'sche Gesetz, wel-

ches eine Verdopplung der Rechenleistung von Computern alle zwei Jahre be-

schreibt, hat zu einer Steigerung der Leistungsfähigkeit und Effizienz von Gerä-

ten geführt (vgl. Schaller, 1997, S. 52). Das Internet der Dinge (IoT) fördert die 

Vernetzung von Geräten, erleichtert die Datenerfassung und den Datenaus-

tausch und ermöglicht die Entwicklung neuer Geschäftsmodelle sowie Effizienz-
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steigerungen (vgl. Atzori et al., 2010, S. 2788). Fortschritte im Bereich der künst-

lichen Intelligenz und des maschinellen Lernens fördern die Automatisierung so-

wie datenbasierte Entscheidungsfindungen (vgl. Russell & Norvig, 2016, S. 28). 

Darüber hinaus führt die Globalisierung zu einer gesteigerten Relevanz digitaler 

Technologien, um räumliche Distanzen zu überwinden. Digitale Kommunikati-

ons- und Kollaborationstools eröffnen die Möglichkeit zur Zusammenarbeit in vir-

tuellen Teams und im Homeoffice (vgl. Schallmo et al. 2022, S. 375 f.). Eine so-

lide Infrastruktur stellt dabei eine grundlegende Voraussetzung dar, um die ge-

nannten Technologien und Entwicklungen effektiv nutzen zu können. Eine we-

sentliche Grundlage für die effektive Nutzung von IT-Ressourcen bilden schnelle 

und zuverlässige Internetverbindungen sowie Cloud Computing. Diese ermögli-

chen eine flexible und kostengünstige Ressourcenzuweisung (vgl. Armbrust et 

al., 2010, S. 51). Die genannten technologischen Entwicklungen haben einen 

signifikanten Einfluss auf die Unternehmensführung, da sie die Grundlage für die 

Analyse umfangreicher Datensammlungen sowie die Ableitung fundierter Ent-

scheidungen darstellen. Ferner ermöglichen sie Führungskräften, Einblicke in die 

Leistung und das Verhalten der Mitarbeitenden zu gewinnen und auf individueller 

Ebene Unterstützung anzubieten (vgl. Schallmo et al., 2022, S. 375 f.). Auch öko-

nomische Faktoren sind von entscheidender Bedeutung. Die Implementierung 

digitaler Technologien führt zu einer Optimierung von Prozessen, einer Reduk-

tion von Kosten sowie einer Steigerung der Produktivität, wodurch Unternehmen 

wettbewerbsfähig bleiben (vgl. Brynjolfsson & Hitt, 2000, S. 25). In einer globali-

sierten Wirtschaft ist die Nutzung digitaler Technologien für Unternehmen unab-

dingbar, um Wettbewerbsvorteile zu generieren (vgl. Friedman, 2005, S. 48). So-

ziokulturelle Veränderungen stellen ebenfalls einen Faktor dar, der die Digitali-

sierung vorantreibt. Das Konsumentenverhalten hat sich durch die Nutzung mo-

biler Endgeräte, sozialer Medien und E-Commerce-Angebote grundlegend ver-

ändert. Dabei werden zunehmend digitale Interaktionen seitens Verbraucher er-

wartet (vgl. Hoffman & Novak, 1996, S. 51). Die Arbeitswelt erfährt eine Trans-

formation durch digitale Werkzeuge und die Möglichkeit des Home-Office, was 

neue Arbeitsweisen und Anforderungen mit sich bringt. Dabei ist zu berücksich-

tigen, dass die Erwartungen der sogenannten Digital Natives eine wesentliche 

Rolle spielen (vgl. Plekhanov et al., 2022, S. 109 f.). Politische und rechtliche 
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Rahmenbedingungen begünstigen die Digitalisierung, indem Regierungen spe-

zifische Programme und Investitionen in die digitale Infrastruktur fördern (vgl. Ur-

sula von der Leyen, 2020). Datenschutzgesetze wie die DSGVO setzen hierbei 

Standards für den Umgang mit digitalen Daten und fördern Vertrauen und Sicher-

heit (vgl. Voigt & Von Dem Bussche, 2017, S. 5). Auch die Faktoren Innovation 

und Forschung tragen maßgeblich zu der beschriebenen Entwicklung bei. Start-

ups und Unternehmertum sind häufig die Treiber der Markteinführung disruptiver 

Technologien und Geschäftsmodelle (vgl. Blank & Dorf, 2012, S. 2). Die Investi-

tionen in Forschung und Entwicklung resultieren folglich in neuen Technologien 

und Anwendungen, welche die Digitalisierung weiter vorantreiben. Die vielfälti-

gen Treiber verstärken sich dabei gegenseitig, was zu einer Beschleunigung der 

Digitalisierung führt. Unternehmen und ihre Führungskräfte müssen daher effizi-

ente und innovative Strategien entwickeln, um im globalen Wettbewerb bestehen 

zu können. Dies geling bspw., indem sie die Digitalisierung zur Prozessoptimie-

rung und Entwicklung neuer Produkte nutzen und ihre Mitarbeiter zur digitalen 

Transformation befähigen (vgl. Plekhanov et al., 2022, S. 85). 

3.4 VUCA-Umwelt  

In einem zunehmend volatilen, unsicheren, komplexen und mehrdeutigen 

(VUCA-)Umfeld stehen sich Organisationen einer Vielzahl von Herausforderun-

gen gegenüber, die ihre Fähigkeit, effektiv zu operieren und zu wachsen, erheb-

lich beeinträchtigen können. Das VUCA-Umfeld ist durch eine hohe Dynamik ge-

kennzeichnet, welche sowohl externe als auch interne Geschäftsprozesse be-

trifft. Externe Faktoren wie schnelle Marktschwankungen, unvorhersehbare tech-

nologische Entwicklungen und globale wirtschaftliche Instabilität erschweren die 

langfristige Planung und Umsetzung unternehmerischer Strategien (vgl. Sarica, 

2022, S. 18). Unter Marktvolatilität wird die Volatilität von Märkten verstanden, 

welche Unternehmen vor die Herausforderung stellt, auf sich schnell ändernde 

Kundenbedürfnisse und Wettbewerbsbedingungen flexibel reagieren zu können. 

Technologische Entwicklungen, deren Verlauf sich nur schwer prognostizieren 

lässt, können für Unternehmen, die bestrebt sind, mit Innovationen Schritt zu hal-

ten und neue Geschäftsmöglichkeiten zu erschließen, sowohl Chancen als auch 
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Herausforderungen darstellen. Die Komplexität der globalen Wirtschaftsland-

schaft stellt Unternehmen vor die Herausforderung, sich in einem Geflecht aus 

globalen Lieferketten und internationalen Vorschriften zurechtzufinden. Dies im-

pliziert nicht nur ein effektives Risikomanagement, sondern auch die Kompetenz, 

Partnerschaften und Kooperationen zu initiieren, um auf diversen Märkten erfolg-

reich zu agieren. Für Führungskräfte hat dies zur Konsequenz, dass sie nicht nur 

die Kompetenz zur Bewältigung von Unsicherheit entwickeln müssen, sondern 

auch in der Lage sein sollten, auch in unsicheren Zeiten transparente Ziele zu 

kommunizieren und ihren Mitarbeitenden Stabilität und Orientierung zu bieten 

(vgl. Heller, 2018, S. 29). Die steigende Komplexität der Arbeitsinhalte erfordert 

von den Beschäftigten ein hohes Maß an Problemlösungskompetenz sowie die 

Fähigkeit, mit Ambiguität adäquat umzugehen. Die Arbeitsprozesse werden in 

zunehmendem Maße multidisziplinär und erfordern eine stärkere Zusammenar-

beit über die traditionellen Grenzen von Abteilungen und Hierarchien hinweg. 

Dies bedeutet, dass sowohl Mitarbeiter als auch Führungskräfte die Fähigkeit 

besitzen müssen, flexibel auf neue Anforderungen zu reagieren und innovative 

Lösungen zu entwickeln (vgl. Johansen, 2017, S. 60 ff.). Ein wesentliches Merk-

mal der VUCA-Umgebung ist die Schwierigkeit, aus einer Vielzahl von Daten-

quellen relevante Informationen zu extrahieren. Die Fülle an Informationen kann 

zu ineffizienten Entscheidungen führen, sofern Führungskräfte nicht in der Lage 

sind, klare Kommunikationskanäle zu etablieren und relevante Daten effektiv zu 

filtern und zu kommunizieren (vgl. Willkomm, 2021, S. 461). Auch die Organisa-

tionsstruktur sowie die Führungsdynamik sind von den Herausforderungen einer 

VUCA-Umgebung betroffen. Traditionelle, hierarchische Strukturen sowie rigide 

Befehlsketten wirken sich hemmend auf die Anpassungsfähigkeit und Agilität 

aus, die allerdings in einer sich rasch wandelnden Welt erforderlich sind. Unter-

nehmen, die in einem VUCA-Umfeld erfolgreich agieren wollen, müssen eine Kul-

tur fördern, die Offenheit, Vertrauen und Zusammenarbeit unterstützt. Dies erfor-

dert die Notwendigkeit, dass Führungskräfte in die Lage versetzt werden, die Au-

tonomie und Verantwortung ihrer Teams zu fördern, um eine schnelle Reaktion 

auf neue Herausforderungen zu ermöglichen (vgl. Mack et al., 2016, S. 3 ff.). 

Insgesamt lässt sich festhalten, dass die Bewältigung des VUCA-Umfelds von 

Unternehmen einen ganzheitlichen Ansatz erfordert, der sowohl interne als auch 
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externe Herausforderungen berücksichtigt. Führungskräfte sind folglich gefor-

dert, nicht nur interne Strukturen und Prozesse anzupassen, sondern auch auf 

externe Veränderungen zu reagieren, um den langfristigen Erfolg zu sichern und 

nachhaltiges Wachstum zu fördern. 

3.5 Digitalisierung und Führung  

In deutschen Unternehmen besteht eine signifikante Diskrepanz zwischen dem 

Anspruch und der tatsächlichen Umsetzung von digitalen Transformationspro-

zessen. Obgleich die Relevanz der Digitalisierung von Führungspersonen viel-

fach betont wird, fühlen sich zahlreiche von ihnen mit deren Bewältigung überfor-

dert (vgl. Berg, 2018). 

 
Abbildung 2: Sachstand zur Digitalisierung in den Führungsebenen (befragte Unterneh-
men n=604) (vgl. Bitkom, 2018) 

Insofern ist der Erfolg der Digitalisierung in hohem Maße von der Art und Weise 

abhängig, wie Führungskräfte diese Transformation umsetzen. Diesbezüglich sei 

darauf verwiesen, dass Digital Leadership für alle Akteure im Unternehmen Gül-

tigkeit besitzt, da eine erfolgreiche Umsetzung der Digitalisierung von der gesam-

ten Organisation getragen werden muss (vgl. Item, 2024). Die fortschreitende 

Digitalisierung wirkt sich maßgeblich auf die Führung und Organisation von 

Teams aus. Die Integration digitaler Technologien in Arbeitsprozesse und Kom-

munikationssysteme eröffnet neue Chancen, birgt jedoch auch Herausforderun-

gen. Eine wesentliche Auswirkung ist die gesteigerte Transparenz und Verfüg-

barkeit von Informationen. Die Möglichkeit für Führungskräfte, mittels digitaler 
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Tools jederzeit auf Daten zuzugreifen, erlaubt eine fundierte Entscheidungsfin-

dung sowie eine objektivere Leistungsmessung der Mitarbeitenden. Dies eröffnet 

die Möglichkeit für ein gezieltes Coaching und präzises Feedback. Des Weiteren 

ist eine Transformation der Methoden der Kommunikation und Kooperation durch 

die Digitalisierung zu beobachten. Die Zusammenarbeit über geografische Gren-

zen hinweg wird durch neue Formen wie virtuelle Meetings und Online-Kollabo-

rationstools erleichtert. Die genannten Veränderungen bedingen demnach die 

Entwicklung neuer Kompetenzen seitens der Führungskräfte, um eine effektive 

virtuelle Kommunikation zu gewährleisten und den Teamzusammenhalt zu för-

dern (vgl. Fara & Olbert-Bock, 2022, S. 44). Zusätzlich ermöglicht die Digitalisie-

rung die Realisierung flexibler Arbeitsmodelle. Die Realisierung von Homeoffice, 

mobilem Arbeiten und flexiblen Arbeitszeiten ist durch den Einsatz digitaler Tech-

nologien möglich. Folglich sind Führungskräfte gefordert, ihre Arbeitsorganisa-

tion und Führung anzupassen. Die Fähigkeit zur Führung von Mitarbeitern auf 

Distanz sowie der Aufbau von Vertrauen und die Etablierung klarer Kommunika-

tionswege werden für Führungskräfte somit zu essenziellen Anforderungen. 

Ebenso wichtig ist eine Verlagerung des Fokus von der reinen Anwesenheit auf 

die Ergebnisse sowie eine Bewertung der Leistung anhand messbarer Ziele er-

forderlich (vgl. Hermeier et al., 2018, S. 126). Ein weiterer wesentlicher Aspekt 

der Digitalisierung ist die Automatisierung. Die Ausführung routinemäßiger Tätig-

keiten durch künstliche Intelligenz und Robotik ermöglicht eine effizientere und 

fehlerfreie Arbeitsweise. In der Konsequenz können sich Führungskräfte ver-

stärkt auf strategische Aufgaben sowie die Förderung ihrer Mitarbeitenden kon-

zentrieren (vgl. Pflügler, 2021, S. 98 f.). In Anbetracht der aufgezeigten Heraus-

forderungen und Chancen lassen sich zwei Szenarien ableiten, wie Führungs-

kräfte die Digitalisierung vorantreiben können: 

1. Vorhandene Führungspersönlichkeiten übernehmen die Digitalisie-
rungsaufgabe: 

• Chief Executive Officer (CEO): Der CEO erkennt die Bedeutung der 

Digitalisierung für die Unternehmensstrategie und kann entweder als 

Innovator agieren oder den digitalen Wandel unterstützen und mode-

rieren. 
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• Chief Marketing Officer (CMO): Der CMO treibt die Digitalisierung 

der Produkte und Services voran. 

• Chief Technology Officer (CTO): Der CTO konzentriert sich auf die 

Digitalisierung der Unternehmensprozesse und fördert ablauforien-

tierte Veränderungen (vgl. Kollmann, 2020, S. 25). 

2. Neue Führungspersönlichkeiten werden für Digital Leadership einge-
stellt: 

• Chief Information Officer (CIO): Verantwortlich für die strategische 

und operative Entwicklung der Digitalstruktur mittels IT, fokussiert 

sich auf die Umsetzung des aktuellen Geschäftsmodells. 

• Chief Digital Officer (CDO): Entwickelt neue digitale Geschäftsmo-

delle und passt bestehende an neue Rahmenbedingungen an. Der 

CDO steuert die digitale Transformation und integriert digitale Pro-

zesse, Services, Produkte sowie digitale Kultur und Know-how in 

das Unternehmen (vgl. Kollmann, 2020, S. 26). 

Unabhängig davon, welche Führungskraft die Rolle des Digital Leaders letztlich 

übernimmt, sind bestimmte Anforderungen essenziell. Ein Digital Leader sollte 

zum einen über Entscheidungsmacht verfügen, als Bindeglied zwischen Füh-

rungskräften und Mitarbeitern agieren. Und zum anderen eine übergeordnete 

Strategie und Vision entwickeln, agil und flexibel auf Veränderungen reagiere. 

Sowie eine positive Fehlerkultur vorleben und Veränderungspläne mit Vertrauen 

und Empathie kommunizieren (vgl. Kollmann, 2020, S. 28). Letztlich ist maßgeb-

lich, dass die Führungskraft die digitale Transformation aktiv gestaltet und vor-

lebt. Die betreffende Führungskraft muss bestehende Geschäftsmodelle und 

Strukturen digital transformieren sowie neue digitale Geschäftsmodelle und Stra-

tegien entwickeln. Hier ist festzuhalten, dass eine erfolgreiche Verankerung der 

Digitalisierung im gesamten Unternehmen nur durch die zuvor genannten Maß-

nahmen gewährleistet werden kann (vgl. Kollmann, 2020, S. 29). 

 

 



Leadership – Digital Leadership 27 

 

4 Leadership – Digital Leadership  
Die gegenwärtige digitale Ära bringt neue Anforderungen mit sich, denen sich 

Führungskräfte stellen müssen. Im Folgenden werden die grundlegenden Kon-

zepte von Leadership sowie deren Weiterentwicklung durch die Digitalisierung 

beleuchtet. Im Rahmen dieser Untersuchung wird analysiert, inwiefern traditio-

nelle Führungsansätze durch den Einsatz digitaler Technologien und neuer Ar-

beitsmethoden ergänzt werden können. In diesem Kontext erweist sich das Ele-

ment des Vertrauens als von entscheidender Bedeutung, insbesondere im Kon-

text virtueller Teams. In der Folge erfolgt eine Analyse der maßgeblichen Ein-

flussfaktoren auf das Digitale Leadership, wobei insbesondere technologische 

Fortschritte und gesellschaftliche Veränderungen Berücksichtigung finden. 

4.1 Leadership  

Die Thematik Leadership stellt in Unternehmen ein zentrales Thema dar, welches 

sich im Verlauf der vergangenen Jahre signifikant gewandelt hat. Der Begriff be-

zeichnet den Prozess der zielgerichteten Leitung von Individuen und Gruppen in 

Organisationen zur Erreichung der Unternehmensziele (vgl. Helmold, 2021, S. 

49 ff.). Leadership umfasst hierbei strukturierte Methoden und Verhaltensweisen, 

die sich von Management unterscheiden. Letzteres fokussiert sich auf die Ge-

staltung und Lenkung sozio-technischer Systeme bzw. Unternehmen, wobei sich 

Leadership vielmehr mit einem prozessualen und zeitbezogenen Ansatz be-

schäftigt (vgl. Franken, 2019, S. 4). Des Weiteren wird Leadership oftmals auch 

als Prozess definiert, eine Gruppe von Menschen zu motivieren und zu führen, 

um gemeinsam an der Erreichung gemeinsamer Ziele zu arbeiten (vgl. Helmold 

& Samara, 2019, S. 155). Ein Leader ist demnach diejenige Person innerhalb 

einer Gruppe, die durch eine Kombination aus Persönlichkeit und Führungsqua-

litäten andere dazu bringt, seinen Anweisungen zu folgen. Ein wesentlicher As-

pekt von Leadership ist die Differenzierung zwischen formaler und informaler 

Führung. Die formale Führung basiert auf der Organisationsstruktur, während die 

informale Führung durch persönliche Beziehungen und Einflussnahme außer-

halb der Hierarchie erfolgt. Leadership ist jedoch stets organisations- und situa-

tionsbezogen und muss an den aktuellen betriebswirtschaftlichen, sozio-kulturel-

len und technischen Zustand der Organisation angepasst werden (vgl. Helmold, 
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2022, S. 1). Darüber hinaus kann eine Differenzierung von Führungsstilen in tra-

ditionell oder modern vorgenommen werden, wobei sich die beiden Ansätze 

maßgeblich unterscheiden. Während traditionelle Führung durch Hierarchien und 

formale Machtverhältnisse gekennzeichnet ist, basiert New Leadership auf fla-

chen Hierarchien, Flexibilität und Zusammenarbeit. Der Ansatz betont die Bedeu-

tung emotionaler Intelligenz, partizipativer Entscheidungsfindung und offener 

Kommunikation. Dabei übernehmen Führungskräfte die Rolle von Coaches oder 

Mentoren (vgl. Dopheide, 2020). Die Relevanz von Home-Office, digitaler Kom-

munikation und agilen Arbeitsmethoden hat den bereits stattfindenden Wandel in 

der Führung weiter verstärkt. Insbesondere die Führung aus der Distanz (Remote 

Leadership) heraus bedingt eine transparente Kommunikation, um den Zusam-

menhalt und die Kooperation innerhalb des Teams zu fördern (vgl. Lippold, 2019, 

S. 24 ff.). Die Pandemie des Corona-Virus stellte die Führung vor neue Heraus-

forderungen, da sie eine schnelle Anpassung an veränderte Bedingungen sowie 

eine einfühlsame, kommunikative Führung erforderte (vgl. Helmold, 2022, S. 8). 

Zusammenfassend lässt sich festhalten, dass sich New Leadership von traditio-

neller Führung insbesondere in der Herangehensweise an Veränderung und In-

novation unterscheidet. Traditionelle Führung erfolgt in der Regel in einer von 

oben nach unten gerichteten, top-down-orientierten Weise, während New Lea-

dership einen kollaborativen Ansatz fördert, der die Innovationskraft und Mitar-

beiteridentifikation stärkt. 

4.2 Digital Leadership  

Die Relevanz von Digital Leadership, z. Dt. „digitale Führung", nimmt in der heu-

tigen Unternehmenswelt kontinuierlich zu. Um eine umfassende Begriffserklä-

rung zu erhalten, ist es erforderlich, die Definitionen der Begriffe „digital“ und 

„Führung“ zu betrachten. Der Begriff „digital“ wird gemäß der Online-Ausgabe 

des Duden mit digitaler Technik und Verfahren assoziiert (vgl. Duden.de, 2023). 

Demgegenüber bezeichnet der Begriff „Führung“ die zielgerichtete Einfluss-

nahme auf Personen oder Gruppen (vgl. Rosenstiel et al., 2020, S. 19) und um-

fasst sowohl die Unternehmens- als auch die Personalführung (vgl. Bea & 

Schweitzer, 2011, S. 25). Die dargelegten Definitionen verdeutlichen, dass Digital 
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Leadership über die traditionellen Führungskonzepte hinausgeht und neue Per-

spektiven in der Unternehmensführung eröffnet. Im Folgenden soll eine detail-

lierte Betrachtung der konkreten Aspekte von Digital Leadership erfolgen. Es um-

fasst die Förderung von Individuen und Gruppen, um sowohl aktuelle als auch 

zukünftige Herausforderungen erfolgreich zu bewältigen. Yukl definiert (vgl. 

2013, S. 7) Führung als einen Prozess, durch den andere Personen beeinflusst 

und ihre Anstrengungen auf ein gemeinsames Ziel hin koordiniert werden. In Be-

zug auf die Betrachtung von Digital Leadership lassen sich dabei drei Ebenen 

unterscheiden: Unternehmensführung, Mitarbeiterführung und Selbstführung 

(vgl. Bruch et al., 2006, S. 5 ff.). Jede dieser Ebenen ist durch spezifische 

Schwerpunkte und Anforderungen gekennzeichnet, wobei Selbstführung für alle 

Führungsebenen von zentraler Bedeutung ist. Ein weiterer wesentlicher Aspekt, 

der bereits im vorherigen Kapitel s.o. thematisiert wurde, soll an dieser Stelle 

einer weiteren Vertiefung unterzogen werden. Hierbei handelt es sich um die Dif-

ferenzierung zwischen Management und Leadership bzw. zwischen Führen und 

Managen. 

 
Abbildung 3: Führen vs. Managen (vgl. Gasche, 2018, S. 12) 
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Management bezeichnet in der Regel die Unternehmensführung, während Lea-

dership die Menschenführung umfasst (vgl. Blessin & Wick, 2017, S. 115). Eine 

klare Trennung zwischen Leader und Manager ist jedoch nicht sinnvoll, da ein 

Leader auch Managementfähigkeiten benötigt und umgekehrt. Besonders in Um-

bruchssituationen sind mehr Leader als Manager gefragt, was den Fokus dieser 

Arbeit auf Leader legt (vgl. Hinterhuber & Krauthammer, 2014, S. 12 f.). Folglich 

lässt sich die praktische Relevanz von Digital Leadership in der Kombination tra-

ditioneller Managementfähigkeiten mit der Integration digitaler Technologien be-

obachten. Laut Buhse (vgl. 2014, S. 230) besteht die Herausforderung für Füh-

rungskräfte darin, klassische Managementansätze mit den Mustern des Internets 

zu verbinden. Führungskräfte sind folglich gefordert, sich nicht nur an die raschen 

Veränderungen der digitalen Welt anzupassen, sondern auch bewährte Füh-

rungsprinzipien zu bewahren. Dies impliziert die Notwendigkeit, technisches Wis-

sen zu erwerben sowie die Fähigkeit zu entwickeln, Mitarbeiter zu inspirieren und 

zu motivieren, um die Unternehmensziele zu erreichen. Zusammenfassend lässt 

sich festhalten, dass Digital Leadership die Führung in Zeiten der digitalen Trans-

formation beschreibt und den Einfluss digitaler Technologien auf die Führung be-

tont. Die Begriffe "New Leadership" und "Führung 2.0" veranschaulichen die Not-

wendigkeit dieser transformierten Führungskonzepte (vgl. Bryman, 1992, S. 91; 

Aron-Weidlich, 2012, S. 5). Praktische Beispiele wie Google und Amazon veran-

schaulichen, dass effektive digitale Führung nicht nur Prozesse optimieren, son-

dern auch eine offene und innovative Unternehmenskultur fördern kann. Folglich 

stellt die Beherrschung digitaler Führungsprinzipien eine wesentliche Kompetenz 

dar, um in der modernen Geschäftswelt zu bestehen. 

4.3 Vertrauen in einer digitalisierten Arbeitswelt  

In einer zunehmend digitalisierten Arbeitswelt spielt das Vertrauen in Führungs-

kräfte eine zentrale Rolle für den Erfolg von Unternehmen und die Zufriedenheit 

der Mitarbeiter. Angesichts der virtuellen Kommunikation und der Distanz zwi-

schen Führungskräften und Mitarbeitern gewinnt Vertrauen dabei noch mehr an 

Bedeutung (vgl. Piercy & Rich, 2019, S. 312). Daher wird in diesem Abschnitt die 

Bedeutung von Vertrauen in Führungskräfte und dessen Auswirkungen auf Leis-

tung und Wohlbefinden in einer digitalisierten Arbeitswelt untersucht. Vertrauen 
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ist eine zentrale Komponente erfolgreicher Führung und bezieht sich auf die Er-

wartung der Mitarbeiter, dass ihre Führungskräfte kompetent, integer und für-

sorglich handeln (vgl. Grote, 2021, S. 118). Besonders in der digitalisierten Ar-

beitswelt, in der persönlicher Kontakt eingeschränkt ist, müssen Führungskräfte 

Vertrauen aufbauen und aufrechterhalten. Forschungen zeigen, dass Vertrauen 

in Führungskräfte positive Auswirkungen auf Arbeitszufriedenheit, Engagement 

und Leistung der Mitarbeiter haben (vgl. Dirks & Ferrin, 2002, S. 405). Trans-

parenz und Offenheit sind daher in der Kommunikation essenziell, um Missver-

ständnisse zu vermeiden und Mitarbeiter besser einzubinden (vgl. Eisenbeiss et 

al., 2008, S. 786). Des Weiteren sollten Führungskräfte klare und verständliche 

Informationen bereitstellen und regelmäßig mit ihren Mitarbeitern kommunizie-

ren. Durch offene Kommunikation fühlen sich Mitarbeiter besser informiert und 

eingebunden. Zudem ist die Verlässlichkeit der Führungskräfte in der digitalen 

Arbeitswelt von großer Bedeutung. Mitarbeiter müssen darauf vertrauen können, 

dass ihre Führungskräfte ihre Versprechen einhalten und verlässlich handeln 

(vgl. Colquitt et al., 2007, S. 602). Dies gilt insbesondere in virtuellen Teams, in 

denen die Zusammenarbeit über digitale Kanäle erfolgt. Ein wesentlicher Aspekt 

für das Vertrauen in Führungskräfte ist daher die empathische Berücksichtigung 

der Sorgen und Bedenken der Mitarbeiter. Die mit der digitalen Transformation 

verbundenen Unsicherheiten und Herausforderungen können Ängste und Zwei-

fel auslösen. Führungskräfte, die empathisch sind und die Sorgen der Mitarbeiter 

ernst nehmen, können hierbei das Vertrauen stärken und ein unterstützendes 

Arbeitsumfeld schaffen. Neben dem Vertrauen in die Führungskräfte spielen der 

Einsatz digitaler Tools und die Förderung digitaler Weiterbildung eine entschei-

dende Rolle. Der gezielte Einsatz digitaler Tools kann die Zusammenarbeit und 

Effizienz verbessern und den Mitarbeitern ermöglichen, flexibler und produktiver 

zu arbeiten (vgl. Chesbrough & Spohrer, 2006, S. 32). Eine Studie von Carter 

aus dem Jahr 2008 (vgl. 2008, S. 188) zeigt, dass der Einsatz digitaler Tools 

positive Auswirkungen auf Arbeitsleistung und Zufriedenheit der Mitarbeiter hat. 

Digitale Werkzeuge erleichtern die Kommunikation und Zusammenarbeit. Kolla-

borative Plattformen, Projektmanagement-Software und Videokonferenz-Tools 

ermöglichen es Mitarbeitern, über geografische Grenzen hinweg zusammenzu-

arbeiten und effektiv zu kommunizieren. Daher stärkt der Einsatz solcher Tools 

das Vertrauen in die Führungskräfte, da sie eine reibungslose Zusammenarbeit 
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und schnellen Informationsaustausch ermöglichen. Ein effektiver Ansatz zur 

Stärkung des Vertrauens in Führungskräfte könnte zudem in der regelmäßigen 

Organisation informeller virtueller Meetings bestehen. Diese Meetings sollten 

nicht nur geschäftliche Themen behandeln, sondern auch persönliche Einblicke 

der Führungskräfte ermöglichen und den Mitarbeitern die Möglichkeit bieten, Fra-

gen zu stellen und Feedback zu geben. So kann das Vertrauen weiter gestärkt 

und eine positive Arbeitsatmosphäre gefördert werden. Digitale Weiterbildung ist 

ebenfalls ein wichtiger Aspekt, um den Anforderungen der digitalisierten Arbeits-

welt gerecht zu werden. Digitale Technologien entwickeln sich rasant weiter, und 

Mitarbeiter müssen ihre digitalen Kompetenzen kontinuierlich ausbauen, um 

wettbewerbsfähig zu bleiben (vgl. Cascio & Boudreau, 2011, S. 259). Daher soll-

ten Unternehmen digitale Weiterbildungsprogramme und Schulungen anbieten, 

um ihren Mitarbeitern die notwendigen Fähigkeiten und Kenntnisse im Umgang 

mit digitalen Werkzeugen und Technologien zu vermitteln. Es ist jedoch wichtig 

zu beachten, dass der erfolgreiche Einsatz digitaler Werkzeuge und die digitale 

Weiterbildung nicht nur von der Technologie, sondern auch von der Bereitschaft 

und Offenheit der Mitarbeiter abhängt (vgl. Lepak & Snell, 1999, S. 823). Füh-

rungskräfte spielen eine entscheidende Rolle bei der Förderung einer Kultur des 

Lernens und der digitalen Innovation. Sie sollten ihre Mitarbeiter ermutigen und 

unterstützen, digitale Werkzeuge zu nutzen und sich aktiv an der digitalen Wei-

terbildung zu beteiligen. Zusammenfassend lässt sich sagen, dass der gezielte 

Einsatz digitaler Tools und die Förderung digitaler Weiterbildung das Vertrauen 

in die Führungskräfte stärken kann, indem sie die Zusammenarbeit und Kommu-

nikation erleichtern und den Mitarbeitern die Kompetenzen vermitteln, die sie be-

nötigen, um in einer digitalisierten Arbeitswelt erfolgreich zu sein. 

4.4 Zentrale Einflussfaktoren auf das Digital Leadership  

Die digitale Transformation, die vor allem durch innovative Technologien voran-

getrieben wird, zwingt Unternehmen dazu, ihr Leadership grundlegend anzupas-

sen. Neben diesen technologischen Entwicklungen sind jedoch weitere zentrale 

Einflussfaktoren entscheidend, um die Herausforderungen und Chancen für das 

Digital Leadership vollständig zu erfassen. Entscheidend sind zunächst die Tech-
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nologien. Diese lassen sich mit dem Akronym SMACT prägnant zusammenfas-

sen: Social (soziale Netzwerke wie Facebook), Mobile (Mobilität durch Smartpho-

nes), Analytics (Big Data und deren Auswertung), Cloud (ortsunabhängiges Ar-

beiten durch Cloud-Lösungen) und Things (Vernetzung von Gegenständen wie 

im Smart Home) (vgl. Müller, 2018; Tank, 2015). Darüber hinaus spielen spezifi-

sche Technologien wie KI, IoT, Industrie 4.0 und Quantencomputing eine zent-

rale Rolle (vgl. Petry, 2019, S. 27). Diese Technologien haben nicht nur das Wett-

bewerbsumfeld verändert, sondern auch die Art und Weise, wie Unternehmen 

geführt werden müssen. Ein herausragendes Beispiel ist WhatsApp, das im Jahr 

2014 mit nur rund 60 Mitarbeitern 400 Millionen Nutzer erreichte und sich seitdem 

zu einem der weltweit führenden Messaging-Dienste entwickelt hat und damit 

traditionelle Telekommunikationsanbieter verdrängt hat (vgl. Schmidt, 2014; Sta-

tista, 2024). Diese rasante Entwicklung zeigt, dass Unternehmen ihre Geschäfts-

modelle und Managementstrategien kontinuierlich anpassen müssen, um im 

Wettbewerb erfolgreich zu bleiben. Darüber hinaus hat das Konzept der VUCA-

Welt großen Einfluss auf Digital Leadership. Volatilität, Unsicherheit, Komplexität 

und Ambiguität sind zentrale Aspekte, auf die Führungskräfte flexibel reagieren 

müssen. Diese Begriffe beschreiben die dynamischen und oft unvorhersehbaren 

Veränderungen, welche bereits im Kapitel 3.4 ausführlich behandelt wurden. Ne-

ben diesen technologischen und dynamischen Faktoren sind auch gesellschaft-

liche Einflüsse von großer Bedeutung für Digital Leadership. Diversity, welche 

die Vielfalt der Belegschaft hinsichtlich Alter, Geschlecht, Religion und sexueller 

Orientierung beschreibt, ist in diesem Kontext ein zentrales Thema. Unterneh-

men müssen die unterschiedlichen Bedürfnisse und Erwartungen dieser vielfälti-

gen Gruppen berücksichtigen, einschließlich des Zusammenspiels verschiede-

ner Generationen und kultureller Unterschiede (vgl. Bendel, 2021). 
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Abbildung 4: Arbeitsverhalten von verschiedenen Generationen (i. A. a. Klaffke, 2014, S. 
12) 

Darüber hinaus spiegelt der Wertewandel den wachsenden Wunsch nach Indivi-

dualität und flexiblen Arbeitsmodellen wider. Arbeitnehmer bevorzugen eine bes-

sere Work-Life-Balance und wechseln häufiger den Arbeitgeber. Verstärkt wer-

den diese Veränderungen durch die zunehmende Bedeutung der Sharing Eco-

nomy und ein gestiegenes Nachhaltigkeitsbewusstsein, welche die Erwartungen 

der Kunden an maßgeschneiderte Produkte und Dienstleistungen beeinflusst 

(vgl. Mertens, 2023). Gleichzeitig stellt der demografische Wandel das Digital 

Leadership vor große Herausforderungen. Prognosen zeigen, dass in Deutsch-

land bis 2060 rund 5 Millionen Arbeitskräfte fehlen werden, was die Personalge-

winnung und -bindung erheblich erschweren wird. Unternehmen müssen daher 

neue Strategien entwickeln, um Fachkräfte zu gewinnen und zu halten, da tradi-

tionelle Karrieremodelle und Arbeitsstrukturen zunehmend unzureichend sind 

(vgl. IAB, 2023). Zusammenfassend lässt sich festhalten, dass erfolgreiches Di-

gital Leadership eine umfassende Anpassung an technologische, ökologische 

und gesellschaftliche Veränderungen erfordert. 
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5 Kompetenzen und Führungsansätze eines Digital 
Leaders 

Die Rolle des Digital Leaders wird in der heutigen technologieorientierten Welt 

immer wichtiger. In diesem Abschnitt werden die Schlüsselkompetenzen unter-

sucht, die einen effektiven Digital Leader auszeichnen. Dabei werden sowohl die 

erforderlichen Fähigkeiten als auch aktuelle Führungsansätze im Digitalzeitalter 

beleuchtet. Es wird untersucht, wie moderne Führungskräfte die digitale Trans-

formation erfolgreich gestalten und welche Ansätze sie nutzen, um in einem sich 

ständig verändernden Umfeld erfolgreich zu sein. Außerdem werden die spezifi-

schen Herausforderungen bei der Führung digitaler Teams beleuchtet und die 

Stärken und Schwächen einer digitalen Führungskraft analysiert, um ein umfas-

sendes Verständnis dieser wichtigen Rolle aufzubauen. 

5.1 Digital Leader  

In der heutigen, durch raschen technologischen Wandel geprägten Welt erfährt 

das Konzept Digital Leader eine zunehmende Bedeutung. Ein Digital Leader ist 

eine Führungskraft, die die Verantwortung für die Initiierung und Steuerung des 

digitalen Wandels in einer Organisation trägt. Diese Rolle erfordert nicht nur ein 

tiefes Verständnis moderner Technologien, sondern auch die Fähigkeit zur pro-

aktiven Steuerung des Wandels sowie zur Förderung einer Innovationskultur (vgl. 

Westerman et al., 2014, S. 23). Die Rolle des Digital Leaders erfordert eine Reihe 

von Schlüsseleigenschaften. In erster Linie ist hier das technische Wissen zu 

nennen. Er muss fundierte Kenntnisse in Technologien wie künstliche Intelligenz, 

Big Data, IoT und Cloud Computing aufweisen, um technologische Trends stra-

tegisch nutzen zu können (vgl. Kane et al., 2015, S. 11 ff.). Als zweite Eigenschaft 

ist eine visionäre und strategische Denkweise zu nennen. Digital Leader zeich-

nen sich durch eine visionäre und strategische Orientierung aus. Des Weiteren 

entwickeln sie eine klare Vision für die digitale Zukunft und setzen realistische 

Ziele, um diese zu erreichen. Dabei inspirieren und motivieren sie das gesamte 

Team (vgl. Sousa & Rocha, 2019, S. 360). Drittens: Anpassungs- und Lernfähig-

keit. Die digitale Welt ist durch eine hohe Dynamik gekennzeichnet, weshalb ein 

Digital Leader über die Fähigkeit zur Flexibilität und zum Lernen verfügen muss, 

um sich neuen Herausforderungen erfolgreich stellen zu können. Als vierten 
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Punkt ist die Zusammenarbeit und Vernetzung zu nennen. Außerdem fördert er 

die Zusammenarbeit und den Wissensaustausch innerhalb sowie außerhalb der 

Organisation durch den Einsatz digitaler Tools (vgl. Avolio et al., 2014, S. 110). 

Schließlich ist eine ausgeprägte Kundenorientierung erforderlich. Ein Digital Lea-

der stellt sicher, dass die Bedürfnisse der Kunden im Mittelpunkt stehen und da-

bei digitale Lösungen entwickelt werden, die den Kundennutzen maximieren (vgl. 

Schwab, 2017, S. 65). Um die Rolle des Digital Leaders weiter zu beleuchten, ist 

es wichtig, die verschiedenen Aufgabenbereiche zu betrachten. Zu den Aufgaben 

eines Digital Leaders gehören die digitale Strategieentwicklung, das Change-Ma-

nagement, die Innovationsförderung, das Ressourcenmanagement und die da-

tengestützte Entscheidungsfindung. Die Entwicklung einer umfassenden digita-

len Strategie, die auf die Unternehmensziele abgestimmt ist, ist dabei von zent-

raler Bedeutung. Ebenso wichtig ist die Steuerung und Begleitung von Verände-

rungsprozessen, um die Organisation erfolgreich an den digitalen Wandel anzu-

passen. Ein weiterer wesentlicher Aufgabenbereich ist die Schaffung eines inno-

vationsfördernden Umfelds durch geeignete Methoden und Prozesse (vgl. Petry, 

2019, S. 65 ff.). Dazu gehört der effiziente Einsatz von personellen, technologi-

schen und finanziellen Ressourcen, um die digitalen Ziele zu erreichen. Schließ-

lich muss ein Digital Leader Datenanalysen und Business Itelligence nutzen, um 

fundierte Entscheidungen zu treffen und so die Unternehmensleistung zu verbes-

sern. Dabei stehen die Digital Leader auch vor zahlreichen Herausforderungen. 

Dazu gehören die technologische Komplexität und die schnelle Entwicklung 

neuer Technologien. Sie müssen daher stets auf dem Laufenden bleiben. Ein 

weiterer Aspekt ist der Widerstand gegen Veränderungen, der durch effektive 

Kommunikation und Einbindung der Mitarbeiter überwunden werden muss (vgl. 

Kreutzer et al., 2016, S. 177). Darüber hinaus ist die Sicherstellung der Integrität 

und Vertraulichkeit von Daten von zentraler Bedeutung. Ein Digital Leader sollte 

daher Strategien entwickeln, um Cybersicherheitsrisiken zu minimieren (vgl. 

Schwab, 2017, S. 67). Abschließend ist festzuhalten, dass Digital Leader für die 

digitale Transformation von entscheidender Bedeutung sind. Sie müssen die Be-

dürfnisse der Mitarbeiter verstehen und technologisch affin, innovativ, kommuni-

kativ und analytisch sein. Ihre Rolle erfordert vielfältige Kompetenzen, die über 
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technisches Wissen hinausgehen. Im folgenden Abschnitt werden die spezifi-

schen Kompetenzen eines Digital Leaders näher erläutert, die für eine erfolgrei-

che Umsetzung der Digitalstrategie notwendig sind (vgl. Kane et al., 2015, S. 25). 

5.2 Analyse der Kompetenzfelder 

Ein Digital Leader zeichnet sich durch eine Vielzahl von Kompetenzen aus, wel-

che es ihm ermöglichen, in der digitalen Arbeitswelt effektiv zu agieren und den 

digitalen Wandel in seinem Unternehmen maßgeblich voranzutreiben. Wie be-

reits im vorherigen Abschnitt erwähnt, ist das Verständnis dieser Kompetenzen 

von entscheidender Bedeutung. Die Kompetenzfelder eines Digital Leaders glie-

dern sich in Kernkompetenzen, die das Fundament für eine erfolgreiche Führung 

in der digitalen Arbeitswelt und die effektive Gestaltung des digitalen Wandels 

bilden, sowie in wesentliche Zusatzkompetenzen (vgl. Groß, 2018, S. 188 ff.). 

Die Zusatzkompetenzen ergänzen dabei, die bereits bekannten traditionellen 

Kompetenzen eines Leaders. Im Folgenden werden die erforderlichen Kern- und 

Zusatzkompetenzen eines Digital Leaders dargestellt. 

Kernkompetenzen eines Digital Leaders 

1. Technologische Kenntnisse und Verständnis 

• Technologieaffinität und Trends: Ein Digital Leader sollte umfassendes 

Wissen über digitale Technologien und deren aktuelle Entwicklungen be-

sitzen. Dies umfasst nicht nur spezifische Tools und Plattformen, sondern 

auch die Fähigkeit, deren Potenzial zur Effizienzsteigerung und Schaf-

fung von Wettbewerbsvorteilen im Unternehmenskontext zu erkennen 

und zu nutzen (vgl. Proll, 2023, S. 1262). 

• Technologieintegration und Kundenorientierung: Die Fähigkeit, neue 

Technologien nahtlos in bestehende Systeme und Prozesse zu integrie-

ren, ist entscheidend. Der Digital Leader sollte sicherstellen, dass digitale 

Lösungen effektiv in die bestehende Infrastruktur des Unternehmens ein-

gebunden werden und gleichzeitig die Bedürfnisse und Erwartungen der 

Kunden berücksichtigen. Dies bedeutet, dass die Technologieintegration 

darauf abzielt, die Kundenbedürfnisse zu erfüllen und langfristige Bezie-

hungen zu fördern. 
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2. Datenkompetenzen 

• Datenanalyse und Entscheidungsfindung: Die Fähigkeit, relevante 

Daten zu sammeln, zu analysieren und auf Basis dieser Analysen fun-

dierte Entscheidungen zu treffen, ist zentral. Ein Digital Leader muss 

auch ein Bewusstsein für ethische und rechtliche Aspekte des Daten-

managements haben, um die Einhaltung von Datenschutzbestimmun-

gen sicherzustellen (vgl. Streim & Schönwerth, 2023). 

• Datenstrategie entwickeln: Ein Digital Leader sollte eine klare Daten-

strategie entwickeln, die auf die spezifischen Bedürfnisse des Unterneh-

mens zugeschnitten ist. Dies beinhaltet das Festlegen von Zielen für die 

Datennutzung und das Entwickeln von Prozessen zur kontinuierlichen 

Datenbewertung und -optimierung. 

3. Strategische Kompetenzen 

• Strategisches Denken und Innovation: Die Fähigkeit, eine klare digi-

tale Vision zu entwickeln und diese strategisch umzusetzen, ist entschei-

dend. Der Digital Leader sollte ein Umfeld fördern, das Innovation unter-

stützt und die Wettbewerbsfähigkeit des Unternehmens sichert (vgl. 

Harwardt, 2022, S. 168 f.). 

• Veränderungsmanagement und Agilität: Ein Digital Leader muss Ver-

änderungen frühzeitig erkennen und den Transformationsprozess aktiv 

gestalten. Dies umfasst sowohl die Kommunikation der Vision als auch 

die Förderung einer agilen Unternehmenskultur, die schnelle Reaktio-

nen auf Marktveränderungen ermöglicht (vgl. Berninger-Schäfer, 2019, 

S. 65 ff.; Koch & Vollus, 2024). 

4. Soziale Kompetenzen 

• Digitale Kommunikation und Zusammenarbeit: Ein Digital Leader 

sollte virtuelle Kommunikationskanäle und -tools effektiv nutzen können, 

um die Zusammenarbeit in digitalen Teams zu fördern. Offene, transpa-

rente Kommunikation und der Wissensaustausch über organisatorische 

Grenzen hinweg sind hierbei wichtig. 

• Ethik und Verantwortung: In der digitalen Welt ist es wichtig, ethische 

Grundsätze im Umgang mit Daten und Technologien zu beachten. Der 
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Digital Leader sollte sicherstellen, dass ethische Standards in der Un-

ternehmenskultur verankert sind, um das Vertrauen der Kunden zu ge-

winnen. 

Zusatzkompetenzen eines Digital Leaders 

1. Organisatorische Kompetenzen 

• Prozessmanagement: Die Fähigkeit, Geschäftsprozesse zu gestalten 

und zu optimieren, ist entscheidend für die Effizienz und Leistungsfähig-

keit eines Unternehmens. Gut gestaltete Prozesse können Ressourcen 

besser nutzen, Kosten senken und die Anpassungsfähigkeit erhöhen 

(vgl. Höhne, 2021). 

• Organisationsentwicklung: Eine kontinuierliche Anpassung und Wei-

terentwicklung der Organisationsstruktur sind notwendig, um den Her-

ausforderungen der digitalen Transformation gerecht zu werden. Eine 

flexible Organisationsstruktur unterstützt die Bewältigung dieser Her-

ausforderungen (vgl. Janiec, o. D.). 

2.   Lern- und Wissensmanagement 
• Lernfähigkeit: Die kontinuierliche Weiterbildung und Entwicklung neuer 

Fähigkeiten sind essenziell für den langfristigen Erfolg. Unternehmen 

sollten eine Lernkultur fördern, um mit technologischen Entwicklungen 

Schritt zu halten (vgl. Schwerdtfeger, 2022). 

• Wissensmanagement: Ein effektives Wissensmanagement ermöglicht 

es, vorhandenes Wissen zu nutzen und weiterzuentwickeln. Dies stei-

gert die Effizienz, fördert Innovationen und verbessert die Entschei-

dungsfindung, während gleichzeitig Wissensverluste minimiert werden. 

5.3 Moderne Führungsansätze in einer digitalen Arbeitswelt  

Durch die Digitalisierung und Vernetzung der Arbeitswelt haben sich die Rollen 

und Herangehensweisen von Führungskräften im digitalen Zeitalter grundlegend 

verändert. Neue Anforderungen und Chancen ergeben sich aus der zunehmen-

den Komplexität von Führungsaufgaben und erfordern unterschiedliche Füh-

rungsansätze, um den Herausforderungen gerecht zu werden. Ein zentraler An-

satz ist die agile Führung, bei der Flexibilität, Anpassungsfähigkeit und schnelles 
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Reagieren auf Veränderungen im Vordergrund stehen. Ursprünglich aus der 

Softwareentwicklung stammend, hat sich dieser Ansatz auf viele andere Berei-

che ausgeweitet. Die Führungskraft übernimmt dabei die Rolle des Facilitators, 

der die Teams bei der Überwindung von Hindernissen unterstützt. Sie übernimmt 

auch die Rolle des Coaches, entwickelt die Fähigkeiten der Teammitglieder und 

fördert eine Kultur des kontinuierlichen Lernens, während sie als Visionär die 

langfristigen Ziele im Auge behält. Ein weiterer Ansatz von grundlegender Be-

deutung ist das transformational Leadership. Das Ziel dieses Führungsstils be-

steht in der Inspiration und Motivation der Mitarbeiter zur Erbringung außeror-

dentlicher Leistungen. Die Führungskraft nimmt dabei die Rolle des Inspirators 

ein, wobei sie eine Vision kreiert und das Team dazu motiviert, diese Vision zu 

verfolgen. Ebenso übernimmt sie die Rolle eines Mentors, der Mitarbeiter indivi-

duell unterstützt. Darüber hinaus fungierte sie als kultureller Architekt, der eine 

innovationsfreundliche Unternehmenskultur gestaltet. Kreutzer postuliert (vgl. 

2018, S. 93), dass transformationales Führungsverhalten Mitarbeiter dazu moti-

viert, sich selbst zu übertreffen und neue Wege zu beschreiten. Avolio et al. (vgl. 

2009, S. 421 ff.) unterstreichen diese Aussage, indem sie darauf verweisen, dass 

dieser Führungsstil die intrinsische Motivation der Mitarbeiter fördert und deren 

Leistungsfähigkeit und Engagement positiv beeinflusst. Im Rahmen des Kon-

zepts Digital Leadership wird die Nutzung digitaler Technologien zur Optimierung 

von Geschäftsprozessen sowie zur Steigerung der Führungseffizienz in den Mit-

telpunkt gerückt. Führungskräfte werden hierbei zu Technologie-Enablern, wel-

che den Einsatz neuer Technologien fördern und digitale Werkzeuge effektiv nut-

zen. In der Rolle des Innovationsführers treiben sie die Entwicklung digitaler In-

novationen voran und gewährleisten die Wettbewerbsfähigkeit des Unterneh-

mens. Zudem agieren sie als datengetriebene Entscheider, welche Daten und 

Analysen nutzen, um fundierte Entscheidungen zu treffen und Geschäftsstrate-

gien anzupassen. Im Gegensatz dazu fokussiert sich Servant Leadership auf die 

Bedürfnisse der Mitarbeitenden und zielt darauf ab, deren persönliche Entwick-

lung und das allgemeine Wohlbefinden zu fördern. Diese Führungsmethode ist 

durch Empathie, Zuhören und Gemeinschaftsbildung gekennzeichnet. Die Füh-

rungskraft von diesem Ansatz nimmt die Rolle eines Dieners ein, wobei die Be-

dürfnisse des Teams über die eigenen gestellt werden. Zudem wird das Team in 

seiner Entwicklung unterstützt. Die Führungskraft fungiert dabei als Ermöglicher, 
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indem sie Bedingungen für die Mitarbeitenden kreiert, welche deren Erfolg för-

dern. Des Weiteren fördert sie als Kommunikator einen offenen und ehrlichen 

Dialog, wobei alle Stimmen im Team gehört werden (vgl. Biesel & Hame, 2018, 

S. 111). Mit der zunehmenden Verbreitung von Telearbeit und global verteilten 

Teams gewinnt der Ansatz von Remote Leadership an Bedeutung. Die Umset-

zung dieses Ansatzes erfordert neue Kommunikationsstrategien und Methoden 

zur Förderung von Zusammenhalt und Produktivität aus der Ferne. Die Füh-

rungskraft ist demnach dafür verantwortlich, digitale Kommunikationsmittel effek-

tiv zu nutzen, regelmäßige und klare Kommunikation sicherzustellen, eine Ver-

trauensbasis zu etablieren und flexible Arbeitsbedingungen zu bieten. Dadurch 

unterstützt sie die Mitarbeiter bei der Ausgestaltung einer ausgewogenen Work-

Life-Balance. Die partizipative Führung bezeichnet eine weitere Führungsme-

thode, bei der die Mitarbeitenden in die Entscheidungsprozesse eingebunden 

werden und die Möglichkeit erhalten, ihre Ideen und Meinungen einzubringen. 

Der Ansatz fördert eine höhere Mitarbeiterzufriedenheit und stärkt das Engage-

ment, da der Austausch von Wissen und Erfahrungen über digitale Plattformen 

erleichtert wird (vgl. Lang & Preuschoff, 2023, S. 62). Daher ist es für Führungs-

kräfte empfehlenswert, digitale Tools zu nutzen, um die Zusammenarbeit zu för-

dern und die Sichtweisen der Mitarbeitenden in Entscheidungsprozesse einzu-

beziehen. Ein weiterer wesentlicher Aspekt im digitalen Zeitalter ist die Förderung 

einer Lernkultur. Es obliegt den Führungskräften, sicherzustellen, dass ihre Mit-

arbeiter über die erforderlichen digitalen Kompetenzen verfügen, um mit der ra-

santen technologischen Entwicklung Schritt zu halten (vgl. Petry, 2019, S. 48). 

Die Förderung digitaler Aus- und Weiterbildung sowie die Etablierung einer Lern-

kultur, welche kontinuierliches Wissens- und Anpassungsvermögen unterstützt, 

sind somit unerlässlich. Die Führung von Mitarbeiter stellt in der heutigen Zeit 

eine anspruchsvolle Herausforderung dar, die ein breites Spektrum an Kompe-

tenzen erfordert. Neben technischem Wissen sind auch emotionale Intelligenz 

und Anpassungsfähigkeit von zentraler Bedeutung. Führungskräfte müssen in 

der Lage sein, moderne Technologien effektiv zu nutzen und ihre Teams in einem 

dynamischen Umfeld zu inspirieren und zu unterstützen. In Phasen der Stabilität 

liegt der Fokus auf der Definition von Zielen sowie der Bewältigung des Tages-

geschäfts. In unsicheren Zeiten hingegen sind sie gefordert, klare Visionen zu 

vermitteln, Zukunftsszenarien zu entwickeln und Lernprozesse zu fördern (vgl. 
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Harwardt, 2022, S. 170). Zusammenfassend lässt sich festhalten, dass es uner-

lässlich ist, die verschiedenen Führungsansätze im digitalen Zeitalter zu verste-

hen und ganzheitlich zu integrieren. Erfolgreiche Führungspersönlichkeiten kom-

binieren technologische Expertise mit emotionaler Intelligenz, um eine nachhal-

tige und innovative Unternehmenskultur zu etablieren. Sie entwickeln digitale Vi-

sionen, bieten Orientierung und begeistern ihre Teams. Das Verständnis für die 

Bedürfnisse und das Gefühl der Mitarbeitenden erfährt eine zunehmende Rele-

vanz. Ein integrativer Ansatz, der sowohl technologische als auch menschliche 

Aspekte berücksichtigt, stellt somit den entscheidenden Faktor für den Erfolg von 

Unternehmen im digitalen Zeitalter dar (vgl. Hildebrandt & Landhäußer, 2017, S. 

620 f.). 

5.4 Führung in digitalen Teams 

Die Führung digitaler Teams ist in der heutigen Arbeitswelt entscheidend für eine 

effektive Zusammenarbeit und den Erfolg des Teams. Virtuelle Arbeitsumgebun-

gen bringen spezielle Herausforderungen mit sich, die sich von traditionellen 

Teams unterscheiden. Die zentrale Aufgabe der Führungskräfte ist es, trotz 

räumlicher Trennung eine effektive Koordination, Motivation und Unterstützung 

der Teammitglieder sicherzustellen. Dies erfordert ein besonderes Augenmerk 

auf die Effektivität und Zufriedenheit des Teams sowie auf die Erreichung der 

Ziele. Ein wesentlicher Erfolgsfaktor ist die effektive Kommunikation. Führungs-

kräfte müssen klare Kommunikationskanäle etablieren, um Missverständnisse zu 

vermeiden und den Informationsaustausch zu optimieren (vgl. Buchner, 2023, S. 

8). Digitale Tools wie E-Mail, Instant Messaging und Videokonferenzen können 

die Kommunikation erleichtern und die Verbindung der Teammitglieder stärken. 

Dabei sind sowohl die Funktionalität der Tools als auch deren Akzeptanz und 

Benutzerfreundlichkeit zu berücksichtigen. Moderne Kollaborationsplattformen 

wie Microsoft Teams, Zoom und Slack können zusätzlich die Effizienz und Qua-

lität der Kommunikation steigern. Die Aufrechterhaltung der Gruppenkohäsion ist 

ebenfalls von großer Bedeutung. In digitalen Teams fehlt oft der persönliche Kon-

takt und die informelle Interaktion, die in traditionellen Teams üblich sind. Füh-

rungskräfte sollten daher Maßnahmen zur Förderung des Zusammenhalts ergrei-

fen, wie virtuelle Team-Building-Aktivitäten, regelmäßige Team-Meetings und ein 
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unterstützendes Teamklima (vgl. Sukstorf, 2021, S. 41 f.). Digitale Whiteboards 

und gemeinsame Online-Projekte können den Teamgeist stärken, indem sie eine 

Plattform für Zusammenarbeit und kreativen Austausch bieten. Ein weiteres zent-

rales Element ist das Thema Vertrauen und die Verantwortung innerhalb des 

Teams. Da Teammitglieder häufig autonom arbeiten, ist es essenziell, dass sie 

sich aufeinander verlassen können und ihre Aufgaben eigenverantwortlich erfül-

len. Führungskräfte sollten klare Erwartungen und Ziele formulieren und den 

Teammitgliedern ausreichend Handlungsspielraum gewähren (vgl. Graf et al., 

2020, S. 102). Dabei ist es wichtig, ein ausgewogenes Verhältnis zwischen Kon-

trolle und Autonomie zu finden. Agile Methoden und selbstorganisierte Teams 

können unterstützen, indem sie Eigenverantwortung und Engagement der Team-

mitglieder stärk. Die Work-Life-Balance der Teammitglieder ist ebenfalls zu be-

rücksichtigen. In virtuellen Arbeitsumgebungen kann die Grenze zwischen Arbeit 

und Privatleben verschwimmen. Führungskräfte sollten sicherstellen, dass 

Teammitglieder ihre Arbeitszeiten flexibel gestalten, regelmäßige Pausen einle-

gen und Zeiten der Erholung einhalten. Tools zur Zeiterfassung und die Einhal-

tung von „Digital Detox“-Phasen können dabei unterstützend wirken. Zusammen-

fassend lässt sich sagen, dass die Führung digitaler Teams besondere Anforde-

rungen stellt. Effektive Kommunikation, die Förderung des Teamzusammenhalts 

und Vertrauen in die Teammitglieder sind zentrale Aspekte, um den Erfolg digi-

taler Teams zu gewährleisten. Die im vorherigen Kapitel beschriebenen moder-

nen Ansätze bieten wertvolle Strategien und Werkzeuge, um diesen Herausfor-

derungen erfolgreich zu begegnen. Durch die Anwendung dieser Prinzipien kön-

nen Führungskräfte ihre digitalen Teams effektiver managen und gleichzeitig die 

Zufriedenheit und das Engagement der Teammitglieder steigern. 

5.5 SWOT-Analyse eines digitalen Leaders  

Basierend auf der Bachelorarbeit und den damit verbundenen Recherchetätig-

keiten wird eine umfassende SWOT-Analyse durchgeführt, um strategische Po-

sitionen und Handlungsempfehlungen für digitale Führungskräfte präzise zu be-

stimmen. In der digitalen Ära stehen Führungskräfte vor der Herausforderung, 

sich schnell an sich wandelnde Technologien und Märkte anzupassen. Die vor-
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liegende SWOT-Analyse bewertet die Stärken, Schwächen, Chancen und Bedro-

hungen, die digitale Führungskräfte betreffen. Zunächst werden relevante Fakto-

ren dargestellt und detailliert erklärt. Anschließend werden aus diesen Faktoren 

heraus resultierende Ausgangssituationen abgeleitet, die als Grundlage für die 

Entwicklung präziser Strategien dienen. Ziel der Analyse ist es, auf den individu-

ellen Stärken aufzubauen, Schwächen zu minimieren, Chancen zu nutzen und 

Bedrohungen abzuwehren. 

 
Abbildung 5: SWOT-Analyse basierend auf der Bachelorarbeit (eigene Darstellung) 

1. Stärken (Strengths) 
• Technologische Expertise: Umfassendes Wissen über aktuelle und auf-

kommende Technologien 

• Innovationsfähigkeit: Entwicklung innovativer digitaler Lösungen und 

Strategien 

• Agilität: Schnelle Anpassung an Marktveränderungen und technologi-

sche Fortschritte 

• Datenkompetenz: Starke Fähigkeiten in der Analyse großer Datenmen-

gen für fundierte Entscheidungen 

• Vernetzung: Gute Beziehungen zu Technologiepartnern, Start-ups und 

relevanten Akteuren 

• Führungsqualität: Effektive Führung in einem sich schnell verändernden 

digitalen Umfeld 
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2. Schwächen (Weaknesses) 
• Überabhängigkeit von Technologie: Risiko, sich zu sehr auf technolo-

gische Lösungen zu verlassen, ohne menschliche Faktoren zu berück-

sichtigen 

• Komplexität der Umsetzung: Schwierigkeiten bei der Integration neuer 

Technologien in bestehende Strukturen 

• Kosten: Hohe Investitionen in neue Technologien und kontinuierliche 

Weiterbildung 

• Cybersecurity-Risiken: Erhöhtes Risiko von Cyberangriffen und Daten-

schutzverletzungen 

• Change-Management: Widerstand gegenüber Veränderungen und 

neuen digitalen Prozessen innerhalb des Unternehmens 

3. Chancen (Opportunities) 
• Marktexpansion: Erschließung neuer Märkte und Geschäftsfelder durch 

digitale Transformation 

• Kundenerfahrung: Verbesserung durch personalisierte digitale Ange-

bote 

• Effizienzsteigerung: Automatisierung von Prozessen und effizientere 

Ressourcennutzung 

• Neue Geschäftsmodelle: Entwicklung neuer Modelle wie Plattformöko-

nomie oder digitale Services 

• Partnerschaften und Kollaborationen: Kooperationen mit Unternehmen 

und Start-ups zur Schaffung neuer Wertangebote 

• Datengetriebene Entscheidungen: Nutzung von Datenanalysen für bes-

sere strategische Planung 

4. Bedrohungen (Threats) 
• Schneller Technologiewandel: Herausforderung, mit dem rasanten 

technologischen Fortschritt Schritt zu halten 

• Wettbewerb: Intensiver Wettbewerb durch andere digitale Leader und 

neue Marktteilnehmer 

• Regulierung: Strengere Datenschutz- und Sicherheitsvorschriften, die 

die Implementierung neuer Technologien erschweren 
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• Technologische Abhängigkeit: Risiko von Ausfällen oder Veralterungen 

kritischer Technologien 

• Fachkräftemangel: Schwierigkeit, qualifizierte digitale Talente zu finden 

und zu halten 

• Marktunsicherheit: Unsicherheiten in globalen Märkten, die die digitale 

Strategie beeinflussen können 

Um die Ausgangssituation für die strategische Planung zu bestimmen, wurden 

folgende Überlegungen angestellt: 

1. Maximierung der Stärken zur Nutzung von Chancen (SO-Strate-
gien): Diese Strategie zielt darauf ab, die vorhandenen Stärken zu nutzen, 

um die identifizierten Chancen optimal auszuschöpfen. Dabei wird besonders 

darauf geachtet, wie technologische Expertise und Innovationsfähigkeit in 

neue Märkte und Geschäftsmodelle integriert werden können. 

2. Überwindung von Schwächen zur Nutzung von Chancen (WO-Strate-
gien): Hier wird analysiert, wie Schwächen durch gezielte Maßnahmen über-

wunden werden können, um die vorhandenen Chancen besser zu nutzen. 

Dies umfasst strategische Partnerschaften, Investitionen in Cybersecurity und 

Change-Management Initiativen, um die Wettbewerbsfähigkeit zu steigern. 

3. Nutzung von Stärken zur Abwehr von Bedrohungen (ST-Strate-
gien): Diese Strategie konzentriert sich darauf, wie Stärken verwendet wer-

den können, um den Bedrohungen entgegenzuwirken. Es wird betrachtet, wie 

technologische Agilität und Datenkompetenz zur Bewältigung von Herausfor-

derungen wie schnellem Technologiewandel und regulatorischen Anforderun-

gen eingesetzt werden können. 

4. Minimierung von Schwächen zur Abwehr von Bedrohungen (WT-Strate-
gien): Hier liegt der Fokus auf der Entwicklung von Strategien zur Minimie-

rung der Schwächen, um den Bedrohungen entgegenzuwirken. Dazu gehö-

ren die Reduzierung der Technologieabhängigkeit, umfassendes Change Ma-

nagement und gezielte Weiterbildung, um den Fachkräftemangel und regula-

torischen Herausforderungen zu begegnen. 
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Strategien im Detail: 

 
Abbildung 6: Ableitungen aus der SOWT-Analyse (eigene Darstellung) 

1. SO – Situation/Strategie (Stärken und Chancen) 
• Innovative Marktexpansion: Nutzen der technologischen Expertise und 

Innovationsfähigkeit zur Erschließung neuer Märkte und Geschäftsfelder. 

Zum Beispiel können neue datengetriebene Dienstleistungen entwickelt 

werden, um den Marktanteil zu vergrößern. 

o Vorteil für den Leader: Stärkung der Marktposition und Anerken-

nung als Branchenvorreiter. 

o Vorteil für das Unternehmen: Umsatzsteigerung durch neue Ge-

schäftsfelder und Differenzierung vom Wettbewerb. 

• Verbesserte Kundenerfahrung: Einsatz agiler Methoden und Vernet-

zung von Partnern zur Entwicklung personalisierter Angebote, die schnell 

auf Kundenbedürfnisse reagieren. 

o Vorteil für den Leader: Aufbau einer starken Kundebindung und 

positive Reputation als kundenorientierter Innovator. 

o Vorteil für das Unternehmen: Höhere Kundenloyalität und gestei-

gerte Umsätze durch wiederkehrende Kunden. 
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• Effizienzsteigerung durch Automatisierung: Verwendung der Daten-

kompetenz zur Automatisierung interner Prozesse, wodurch Kosten ge-

senkt und die Effizienz erhöht werden. 

o Vorteil für den Leader: Optimierung der Ressourcen und Schaf-

fung eines effizienteren Betriebsumfelds. 

o Vorteil für das Unternehmen: Kosteneinsparungen, erhöhte be-

triebliche Effizienz und schneller ROI. 

2. WO – Situation/Strategie (Schwächen und Chancen) 
• Strategische Partnerschaften: Eingehung von Partnerschaften zur Re-

duzierung der Implementierungskomplexität und Überwindung des Fach-

kräftemangels, um neue Geschäftsmodelle zu entwickeln. 

o Vorteil für den Leader: Zugang zu zusätzlichen Ressourcen und 

Fachwissen sowie Stärkung des Innovationspotenzials. 

o Vorteil für das Unternehmen: Erweiterung des Geschäftsfelds 

und erhöhte Innovationskraft. 

• Investitionen in Cybersecurity: Investieren in fortschrittliche Sicher-

heitslösungen zur Minimierung von Cybersecurity-Risiken und Gewinnung 

von Kundenvertrauen. 

o Vorteil für den Leader: Schutz der digitalen Infrastruktur und Stär-

kung des Kundenvertrauens. 

o Vorteil für das Unternehmen: Reduziertes Risiko von Datenver-

letzungen. 

• Change-Management Initiativen: Gezielte Programme zur Erhöhung 

der internen Akzeptanz für digitale Veränderungen und bessere Umset-

zung von Effizienzsteigerungen. 

o Vorteil für den Leader: Förderung einer innovationsfreudigen Un-

ternehmenskultur und effizientere Implementierung digitaler Strate-

gien. 

o Vorteil für das Unternehmen: Höhere Anpassungsfähigkeit und 

bessere Umsetzung von Innovationsprojekten. 
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3. ST – Situation/Strategie (Stärken und Bedrohungen) 
• Technologische Agilität zur Marktanpassung: Einsatz von Agilität und 

technologischem Know-how zur schnellen Anpassung an Technologie-

wandel und Marktunsicherheiten. 

o Vorteil für den Leader: Schnelle Reaktionsfähigkeit auf Marktver-

änderungen und Wahrung der Wettbewerbsfähigkeit. 

o Vorteil für das Unternehmen: Stabilität und Anpassungsfähigkeit 

in unsicheren Märkten sowie kontinuierliche Marktführerschaft. 

• Proaktive Regulierungskompatibilität: Nutzung von Datenkompetenz 

und technologischer Innovationskraft zur proaktiven Einhaltung von Da-

tenschutz- und Sicherheitsvorschriften. 

o Vorteil für den Leader: Sicherstellung der Compliance und Ver-

meidung rechtlicher Probleme. 

o Vorteil für das Unternehmen: Reduzierung rechtlicher Risiken 

und Wahrung der Unternehmensintegrität. 

• Fokus auf Cybersecurity: Einsatz technologischer Stärken zur Imple-

mentierung robuster Sicherheitsmaßnahmen, um das Risiko von Cyberan-

griffen zu verringern. 

o Vorteil für den Leader: Schutz vor Sicherheitsbedrohungen und 

Sicherung der Unternehmensdaten. 

o Vorteil für das Unternehmen: Vermeidung von Datenverlusten 

und Imageverlusten sowie die Erhöhung des Sicherheitsniveaus. 

4. WT – Situation/Strategie (Schwächen und Bedrohungen) 
• Reduzierung der Technologieabhängigkeit: Entwicklung von Strate-

gien zur Verringerung der Abhängigkeit von bestimmten Technologien, um 

besser gegen Ausfälle oder Veralterungen gewappnet zu sein. 

o Vorteil für den Leader: Flexibilität bei der Technologieauswahl 

und Reduktion von Betriebsrisiken. 

o Vorteil für das Unternehmen: Erhöhte Ausfallsicherheit und bes-

sere Anpassungsfähigkeit an technologische Veränderungen. 

• Umfassendes Change-Management: Verstärkung von Change-Ma-

nagement-Initiativen zur Überwindung interner Widerstände und besserer 

Anpassung an Marktunsicherheiten und technologische Veränderungen. 



Kompetenzen und Führungsansätze eines Digital Leaders 50 

 

o Vorteil für den Leader: Erhöhung der Akzeptanz für Veränderun-

gen und effizientere Umsetzung strategischer Ziele. 

o Vorteil für das Unternehmen: Schnelle Anpassungsfähigkeit und 

erfolgreiche Implementierung von Innovationen. 

• Gezielte Weiterbildung: Engagement für kontinuierliche Weiterbildung 

zur Bekämpfung des Fachkräftemangels und Bewältigung regulatorischer 

sowie technologischer Herausforderungen. 

o Vorteil für den Leader: Entwicklung eines hochqualifizierten 

Teams und Förderung der Mitarbeiterzufriedenheit. 

o Vorteil für das Unternehmen: Steigerung der Innovationskraft 

und Sicherstellung der Wettbewerbsfähigkeit. 

Die SWOT-Analyse bietet wertvolle Einblicke in die strategische Positionierung 

digitaler Führungskräfte. Die formulierten Strategien zielen darauf ab, Stärken 

gezielt einzusetzen, Schwächen zu minimieren, Chancen effektiv zu nutzen und 

Bedrohungen zu begegnen. Durch diese fundierte Herangehensweise können 

digitale Führungskräfte ihre strategische Ausrichtung optimieren und ihre Wett-

bewerbsfähigkeit in einem dynamischen Umfeld stärken. 
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6 Schlussbetrachtung 
Im finalen Teil der Arbeit erfolgt eine Reflexion über die essenziellen Erkennt-

nisse und Herausforderungen im Kontext „Digital Leadership – Führung in einer 

digitalisierten Arbeitswelt“.  Es werden sowohl die Stärken und Potenziale als 

auch die kritischen Punkte der digitalen Führung beleuchtet. Die kritische Refle-

xion wirft dabei einen Blick auf die Herausforderungen und die Notwendigkeit 

kontinuierlicher Anpassungen, die für die erfolgreiche Implementierung digitaler 

Führungsansätze erforderlich sind. Die darauf basierenden Handlungsempfeh-

lungen bieten praxisnahe Strategien, um die digitale Transformation effektiv zu 

gestalten und den Anforderungen der modernen Arbeitswelt gerecht zu werden. 

Im Fazit wird schließlich zusammengefasst, dass Digital Leadership eine Schlüs-

selrolle für die Zukunft der Arbeit einnimmt, indem es sowohl technologische 

Kompetenzen als auch soziale Fähigkeiten erfordert. Die Arbeit schließt mit ei-

nem Ausblick auf die fortlaufende Relevanz und den dynamischen Charakter von 

Digital Leadership in der sich ständig wandelnden digitalen Landschaft ab. 

6.1 Kritische Reflexion 

Der Ansatz Digital Leadership erscheint als adäquate Strategie, um den Heraus-

forderungen des digitalen Wandels zu begegnen. Die damit einhergehende Fle-

xibilität, Innovationskraft sowie eine moderne Unternehmenskultur lassen sich als 

Vorteile anführen. Eine kritische Betrachtung offenbart jedoch auch Herausforde-

rungen und potenzielle Hürden, die vor allem im Hinblick auf die Zukunft von ent-

scheidender Relevanz sind. Eine Herausforderung für das Thema Digital Lea-

dership stellt unter anderem die Überforderung von Führungskräften dar. Die 

kontinuierliche Weiterentwicklung digitaler Technologien erfordert von Führungs-

kräften ein hohes Maß an Anpassungsfähigkeit und technischem Verständnis. 

Dies resultiert vielfach in einer Überlastung, da von ihnen erwartet wird, sich kon-

tinuierlich auf dem neuesten Stand zu halten und gleichzeitig ihren Führungsauf-

gaben nachzukommen. Ein weiteres wesentliches Problem stellt die sogenannte 

digitale Kluft dar. Obgleich die Digitalisierung in sämtlichen Bereichen des Le-

bens voranschreitet, besteht weiterhin die Herausforderung einer ungleichen 

Verteilung von digitalem Wissen und Zugang zu Technologien. Diese Problema-

tik betrifft nicht nur die Belegschaft, sondern auch die Führungskräfte selbst. Die 
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Nichtberücksichtigung der digitalen Transformation birgt das Risiko einer Spal-

tung innerhalb der Belegschaft. Dies kann zu Ineffizienzen, einem Mangel an Zu-

sammenhalt und einer insgesamt weniger effizienten Arbeitsweise führen. Die 

Umsetzung des Konzepts Digital Leadership erweist sich in der Praxis vielfach 

als Herausforderung. Ein wesentlicher Faktor ist hierbei die Generationenzuge-

hörigkeit der verantwortlichen Führungskräfte. Diese sind meist in einer Ära auf-

gewachsen, in der digitale Technologien und Arbeitsweisen noch nicht die heu-

tige Relevanz hatten. Diese Führungskräfte haben ihre beruflichen Werdegänge 

in einer von analogen Arbeitsweisen geprägten Umwelt durchlaufen und weisen 

möglicherweise eine geringere Vertrautheit mit den Potenzialen und Herausfor-

derungen der digitalen Ära auf. Dies kann dazu führen, dass sie weniger gewillt 

oder auch weniger fähig sind, einen digitalen Wandel anzuführen. Die Ablehnung 

oder Unsicherheit gegenüber digitalen Innovationen führt oftmals jedoch dazu, 

dass die Prinzipien der digitalen Führung nicht adäquat umgesetzt werden. Des 

Weiteren fehlt es an der Bereitschaft, neue digitale Tools und Technologien zu 

adaptieren und Mitarbeiter in deren Einsatz zu unterstützen. Die Digitalisierung 

erfordert jedoch ein Umdenken sowie die Bereitschaft, traditionelle Führungsan-

sätze anzupassen und digitale Führungsstrategien zu entwickeln. Darüber hin-

aus wirft die fortschreitende Virtualisierung der Arbeitsumgebung die Frage auf, 

inwiefern die traditionelle, persönliche Führung noch zeitgemäß ist. Der Mangel 

an direkter, menschlicher Interaktion kann dazu führen, dass das Vertrauen und 

die Bindung zwischen Führungskräften und ihren Teams beeinträchtigt werden. 

Mit der zunehmenden Nutzung digitaler Technologien steigt auch das Risiko von 

Cyberangriffen und Datenschutzverletzungen. Es obliegt den Führungskräften, 

sicherzustellen, dass die von ihnen implementierten digitalen Strategien hinrei-

chend robust sind, um den genannten Bedrohungen zu widerstehen. Dies erfor-

dert die Bereitstellung zusätzlicher Ressourcen sowie die Gewinnung von Fach-

wissen. Dies stellt insbesondere für kleinere Unternehmen mit begrenzten Mitteln 

eine erhebliche Herausforderung dar. Eine weitere Herausforderung liegt in der 

Tatsache, dass der Ansatz der digitalen Führung einen kulturellen Wandel im 

Unternehmen erfordert. Traditionelle Hierarchien und starre Arbeitsstrukturen 

müssen zugunsten agiler, vernetzter und teamorientierter Ansätze überdacht 

werden. Dies impliziert eine Veränderung der Denkweise sowie die Bereitschaft, 

neue Ansätze zu verfolgen. Die erfolgreiche Implementierung digitaler Führung 
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erfordert daher die Unterstützung und Befähigung von Unternehmen, ihre Füh-

rungskräfte bei der Führung des digitalen Wandels zu fördern. Diesbezüglich sind 

gezielte Schulungen, Coachings und Mentorings in digitalen Kompetenzen sowie 

die Schaffung einer Kultur der Innovation und Offenheit vonnöten. Führungs-

kräfte sollten sich als Vorbilder positionieren und die Chancen der Digitalisierung 

aktiv nutzen, um ihre Teams zu inspirieren und das Vertrauen in den digitalen 

Wandel zu stärken. Eine offene und lernbereite Haltung erweist sich für digitale 

Führungskräfte als maßgeblich, um eine erfolgreiche Transformation hin zu einer 

digitalisierten Arbeitswelt zu initiieren und das Mitarbeitervertrauen nachhaltig zu 

festigen. Die Umsetzung von Digital Leadership eröffnet zahlreiche Potenziale 

für die Steigerung der Effizienz und Innovationsfähigkeit innerhalb einer digitali-

sierten Unternehmenslandschaft. Allerdings kann eine unzureichende Reflektion 

der damit einhergehenden Herausforderungen und Risiken zu einer Überforde-

rung von Führungskräften, einer digitalen Kluft sowie einem Verlust an zwischen-

menschlicher Nähe führen. Folglich müssen Führungskräfte der Zukunft nicht nur 

technologisch versiert sein, sondern auch die Kompetenz zur Integration 

menschlicher Aspekte und Sicherheitsfragen aufweisen, um eine nachhaltige Er-

folgsposition zu erreichen. 

6.2 Handlungsempfehlungen für einen Digital Leader  

Nachstehend werden wesentliche Empfehlungen und Strategien präsentiert, die 

Digital Leader ermöglichen, die digitale Transformation erfolgreich zu meistern 

und ihr Unternehmen zukunftssicher aufzustellen. Die Umsetzung der dargeleg-

ten Maßnahmen bildet die Grundlage für den digitalen Erfolg des Unternehmens 

und gewährleistet dessen wettbewerbsfähige Positionierung in einem dynami-

schen digitalen Umfeld. 

1. Ausgangslage verstehen und Ziele setzten 

Die erfolgreiche Ausübung der Funktion des Digital Leaders erfordert zunächst 

die adäquate Wahrnehmung der Ausgangslage sowie der Herausforderungen, 

welche die Digitalisierung im Unternehmen mit sich bringt. Es ist daher unerläss-

lich, sich zunächst mit den Konsequenzen der Digitalisierung für die Arbeitswelt 

auseinanderzusetzen, um auf dieser Grundlage strategische Entscheidungen zu 
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treffen. Zudem empfiehlt es sich, klar definierte und realistisch umsetzbare Ziele 

zu definieren, die mit der digitalen Transformation im Einklang stehen. Außerdem 

ist von essenzieller Bedeutung, eine langfristige digitale Vision zu entwickeln, 

welche die grundlegende Ausrichtung vorgibt, und eine inspirierende Wirkung 

entfaltet. Es ist zudem ratsam, eine detaillierte Roadmap zu definieren und mess-

bare Meilensteine zu setzen, um den Fortschritt zu verfolgen. 

2. Führungsansätze und Unternehmenskultur entwickeln 

Es empfiehlt sich, verhaltenswissenschaftliche Ansätze zu nutzen, um eine mo-

tivierende und unterstützende Umgebung zu kreieren. Darüber hinaus sollten tra-

ditionelle und moderne Führungsansätze kombiniert werden, um eine gewisse 

Flexibilität und Anpassungsfähigkeit zu bewahren. Es sollte darauf geachtet wer-

den, dass die Führungsstrategie an die spezifischen Situationen und Beziehun-

gen innerhalb des Teams angepasst wird. Eine Kultur des Vertrauens kann durch 

transparente Kommunikation seitens der Führungsebene gefördert werden, wo-

bei auch den individuellen Bedürfnissen der Mitarbeiter Aufmerksamkeit ge-

schenkt werden sollte. Außerdem sollte die Fokussierung auf die Kundschaft 

stets als Leitlinie sämtlicher digitaler Initiativen dienen, um eine kontinuierliche 

Optimierung der Kundenerfahrung zu erreichen.  

3. Fähigkeiten und Methoden für die VUCA-Welt entwickeln 

Es gilt, Kompetenzen zu entwickeln, um in einer volatilen, unsicheren, komplexen 

und mehrdeutigen (VUCA) Welt erfolgreich navigieren zu können. Es ist erforder-

lich, Initiativen zur digitalen Transformation voranzutreiben, um die Innovations-

kraft und Wettbewerbsfähigkeit zu erhöhen. Die Förderung einer Unternehmens-

kultur, in der das Experimentieren und die Bereitschaft zum Lernen aus Fehlern 

honoriert werden, stellt ein weiteres wesentliches Element der Organisationsent-

wicklung dar. Es wird empfohlen, agile Methoden wie Scrum oder Kanban zu 

nutzen, um die Flexibilität und Anpassungsfähigkeit zu erhöhen. Es gilt, effektive 

Strategien für die Führung digitaler und dezentraler Teams zu entwickeln, um 

eine optimale Zusammenarbeit und Produktivität sicherzustellen.  
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4. Kontinuierliche Verbesserung und Kompetenzentwicklung fördern 

Es wird empfohlen, regelmäßig Analysen durchzuführen, welche die Stärken und 

Schwächen der digitalen Führungskompetenzen evaluieren (z.B. SWOT-Analy-

sen). Die wesentlichen Kompetenzfelder eines Digital Leaders, zu welchen unter 

anderem technisches Wissen, soziale Kompetenzen sowie Change-Manage-

ment-Fähigkeiten zählen, sollten (weiter-) entwickelt werden. Zudem empfiehlt es 

sich, einen Prozess der kontinuierlichen Verbesserung zu etablieren, um die Füh-

rungsfähigkeiten und die digitale Reife des Unternehmens kontinuierlich zu erhö-

hen. Es bietet sich in diesem Kontext an, in regelmäßigen Abständen Schulungen 

und Weiterbildungen für sich selbst, sowie das eigene Team anzubieten und zu 

absolvieren, um stets über die neuesten Entwicklungen im digitalen Bereich in-

formiert zu sein.  

5. Technologieeinsatz und Innovationsförderung vorantreiben 

Es gilt, auf moderne Technologien und digitale Tools zu setzen, um Arbeitspro-

zesse zu optimieren und die Kommunikation zu verbessern. Die Nutzung von 

Datenanalysen ermöglicht die Fundierung von Entscheidungen sowie die Förde-

rung von Investitionen in Datenmanagement und Analysefähigkeiten. Es ist von 

essenzieller Bedeutung, eine Unternehmenskultur zu etablieren, welche die För-

derung von Innovation und Kreativität zum Ziel hat. Dies ist eine notwendige Vo-

raussetzung, um neue digitale Lösungen und Geschäftsmodelle entwickeln zu 

können. Außerdem empfiehlt es sich, aktiv nach Partnerschaften mit Technolo-

gieanbietern, Start-ups und anderen relevanten Akteuren zu suchen, um den In-

novationsprozess zu beschleunigen. 

6. Erfolgsmessung und Feedback einbeziehen 

Es ist von entscheidender Bedeutung, den Erfolg digitaler Initiativen regelmäßig 

zu messen und erreichte Meilensteine angemessen zu würdigen. Dies fördert 

die Motivation und das Engagement der Mitarbeiter. Es ist empfehlenswert, in 

regelmäßigen Abständen Feedback von den Teammitgliedern einzuholen und 

in die Führungsstrategie zu integrieren. Dadurch können kontinuierliche Verbes-
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serungen gewährleistet werden. Es wird zudem empfohlen, etablierte Kennzah-

len und Messgrößen zu nutzen, um den Erfolg digitaler Initiativen zu messen. 

Außerdem ist eine regelmäßige Überprüfung der Fortschritte sowie eine Anpas-

sung der Strategien und Taktiken basierend auf den Ergebnissen und dem 

Feedback unerlässlich. 

6.3 Fazit 

Die vorliegende Bachelorarbeit befasst sich eingehend mit dem Thema Digital 

Leadership und seiner Relevanz in einer zunehmend digitalisierten Arbeitswelt. 

Das Fazit hat zum Ziel, die Relevanz des Themas zu betonen und die zentralen 

Erkenntnisse präzise zusammenzufassen. Im Rahmen der Untersuchung kristal-

lisiert sich heraus, dass sich das Konzept der Führung in der digitalisierten Ar-

beitswelt in Richtung einer verstärkten demokratischen und partizipativen Ausge-

staltung entwickelt. Soziale Kompetenzen erlangen hierbei eine zentrale Bedeu-

tung, um den Herausforderungen der Digitalisierung erfolgreich zu begegnen und 

deren Potenziale effektiv zu nutzen. Führungskräfte, die als Digital Leader be-

zeichnet werden, müssen daher über spezifische Fähigkeiten verfügen, um Ver-

trauen aufzubauen, Mitarbeiter zu motivieren und zu fördern. Zudem lässt sich 

feststellen, dass die Digitalisierung signifikante Veränderungen in der Rolle und 

im Verhalten von Führungskräften nach sich zieht. Dies impliziert die Notwendig-

keit einer präzisen Differenzierung zwischen digitaler und traditioneller Führung. 

Die Entwicklung neuer Kompetenzen und Verhaltensweisen, welche über die 

klassischen Führungsansätze hinausgehen, ist erforderlich, um den Anforderun-

gen von Digital Leadership gerecht zu werden. Führungskräfte müssen daher 

sowohl über technologische Fähigkeiten verfügen als auch in der Lage sein, ein 

agiles und innovationsförderndes Arbeitsumfeld zu gestalten. Die Umsetzung 

von Digital Leadership erfordert jedoch eine Kombination von traditionellen und 

modernen Modellen, Techniken, Maßnahmen sowie Methoden und Instrumen-

ten, die auf die besonderen Bedürfnisse und Gegebenheiten des jeweiligen Un-

ternehmens zugeschnitten sind. Dies verdeutlicht, dass Digital Leadership nicht 

als vollständiger Bruch mit bisherigen Praktiken zu verstehen ist, sondern auf 

diesen aufbaut und neue Ansätze integriert. Darüber hinaus wird ersichtlich, dass 
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strategische Maßnahmen für einen langfristigen Erfolg unerlässlich sind. Die vor-

liegende Arbeit betont hierbei die Relevanz der Identifikation und Analyse von 

Treibern der Digitalisierung. Führungskräfte müssen die dynamischen Kräfte der 

Digitalisierung verstehen, um auf dieser Grundlage fundierte strategische Ent-

scheidungen treffen zu können. Dies wiederum bedingt eine Synthese aus be-

währten und neuen Modellen, Techniken und Methoden. Zusätzlich kann festge-

halten werden, dass der Prozess der digitalen Transformation zeitintensiv ist, je-

doch mit entsprechendem Engagement und Enthusiasmus bewältigt werden 

kann. Die digitale Transformation stellt somit einen fortlaufenden Prozess dar, 

der als "Perpetual Disruption" bezeichnet wird und kontinuierliche Anpassungen 

erfordert. Zusammenfassend lässt sich festhalten, dass die Möglichkeit für jeden 

Mitarbeiter besteht, in spezifischen Aufgabenbereichen Führungsqualitäten zu 

entwickeln. Dies führt zu einer Demokratisierung und Partizipation der Führung. 

Der Weg zum Digital Leader erfordert folglich ein langfristiges Engagement, eine 

kontinuierliche Weiterbildung sowie eine Bereitschaft zur kontinuierlichen Anpas-

sung. Abschließend verdeutlicht die Arbeit, dass Digital Leadership zu einer 

nachhaltigeren und inklusiveren Arbeitswelt beiträgt und sowohl unternehmeri-

sche Notwendigkeit als auch gesellschaftliche Verantwortung darstellt. Die 

Transformation zur digitalen Führung ist ein dynamischer und kontinuierlicher 

Prozess, der auf bewährten Methoden basiert und gleichzeitig neue Impulse in-

tegriert. Führungskräfte müssen sich kontinuierlich weiterbilden und offen für 

neue Technologien und Arbeitsweisen sein, um den Anforderungen der digitalen 

Ära gerecht zu werden. Ein Ausblick zeigt, dass Digital Leadership auch in Zu-

kunft von großer Bedeutung sein wird und als unverzichtbares Element in der 

sich ständig weiterentwickelnden digitalen Arbeitswelt bestehen bleibt. 
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