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

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

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

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

4	 Unter 4.0-Prozessen werden hier alle Arbeitsprozesse verstanden, in denen cyber-physische Systeme (CPS) oder andere autonome technische Systeme (wie Plattformen, 
Messenger-Programme) beteiligt sind. 4.0-Prozesse sind in den Arbeitsprozessen bisher selten vollständig, aber in Ansätzen in allen Betrieben umgesetzt.

Aufgrund begrenzter personeller, zeit-
licher und finanzieller Kapazitäten vieler 
kleiner und mittlerer Unternehmen fällt 
es oftmals schwer, Digitalstrategien zu 
entwickeln, die Chancen der 4.0-Tech-
nologien zu nutzen und diese in einem 
sinnvollen Maße in die Arbeits- und Ge-
schäftsprozesse zu integrieren. Dennoch 
sollten sich auch diese Unternehmen un-
abhängige Kompetenzen zu 4.0-Techno-
logien aufbauen. Möglich ist dies mit der 
Einbindung eines Digital-Mentors.

In der Praxis gibt es unter anderem 
folgende Arten, einen Digital-Mentor im 
Unternehmen zu benennen:

�� Vorhandene Personen mit Digitalkom-
petenzen: In fast allen Betrieben gibt 
es Personen, die besondere Digital-
kompetenzen besitzen. Das kann zum 
Beispiel ein Beschäftigter sein, der als 
Administrator bereits Ansprechpartner 

für Softwarefragen ist. Oft gibt es aber 
auch verborgene Digitalkompetenzen 
bei Führungskräften und Beschäftig-
ten, die dieses Wissen in der Freizeit 
erworben haben. Die Führungskräfte 
sollten gezielt nach vorhandenen und 
verborgenen Kenntnissen bei den 
Führungskräften und Beschäftigten 
suchen. Wird eine solche Person iden-
tifiziert, sollte gemeinsam mit ihr be-
sprochen werden, ob sie Interesse hat, 
diese Kompetenzen auszubauen und 
gezielt für den Einsatz von 4.0-Tech-
nologien im Unternehmen zu nutzen 
und Digital-Mentor im Unternehmen 
zu werden. Mit diesem Digital-Men-
tor sollte gemeinsam festgelegt wer-
den, welche Maßnahmen erforderlich 
sind, um die zusätzliche Aufgabe zu 
erfüllen. Zu überlegen ist beispiels-
weise, ob Qualifizierungen oder Wei-

terbildungsmaßnahmen sinnvoll sind, 
welche Aufgaben die Person erfüllen 
kann, welche Unterstützung sie benö-
tigt und welches Zeit- und Finanzbud-
get zur Verfügung steht. 

�� Einstellung neuer Beschäftigter mit 
IT-Kompetenz: Bei der Einstellung 
eines neuen Beschäftigten könnte 
gezielt darauf geachtet werden, dass 
diese Person auch IT-Kompetenzen 
mitbringt und gegenüber digitalen 
Technologien aufgeschlossen ist. Da 
die Aufgabe des Digital-Mentors in 
kleinen und mittleren Unternehmen 
in der Regel nur einen Teil der neuen 
Stelle ausfüllen kann, ist bereits in 
der Einstellungsphase gemeinsam 
festzulegen, welche Qualifizierungs- 
und Weiterbildungsmöglichkeiten re-
alisiert werden können, welche Aufga-
ben als Digital-Mentor zu erfüllen sind 
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2.1.8  Digital-Mentor („Kümmerer“)

›› Warum ist das Thema wichtig? 

Die produktive und gesundheitsge-
rechte Nutzung von cyber-physischen 
Systemen1 und intelligenter Software2 
mit ihren Modellen der künstlichen In-
telligenz (KI) erfordert spezielle Kompe-
tenzen. Dies gilt auch für eine sinnvolle 
Integration dieser 4.0-Technologien3 in 

die Prozesse im Betrieb. Große Betrie-
be haben dafür Stellen oder Abteilungen 
eingerichtet und einige haben einen Chief 
Digital Officer (CDO) benannt, der für eine 
wirkungsvolle Einführung und Gestaltung 
der 4.0-Prozesse4 verantwortlich ist. Für 
kleine und mittlere Betriebe ist das kaum 

möglich. Sie besitzen dafür weder zeitli-
che noch finanzielle Ressourcen. Trotz-
dem benötigen auch die kleinen und mitt-
leren Betriebe digitale Kompetenzen, um 
4.0-Technologien betriebsgerecht einfüh-
ren zu können. Hier kann ein Digital-Men-
tor helfen.

›› Worum geht es bei dem Thema?

Begriffe: Digital-Mentor – Chief Digital 
Officer (CDO)
Ein Digital-Mentor ist eine Person, die 
die Führungskräfte von kleinen und mitt-
leren Betrieben berät und dabei unter-
stützt, die intelligente Software (inkl. KI) 
in die Prozesse des Unternehmens zu in-
tegrieren. Ein Digital-Mentor besitzt spe-

zielle Kenntnisse über die Möglichkeiten 
der 4.0-Technologien in der Branche und 
er kennt gleichzeitig die Möglichkeiten 
und Voraussetzungen des Betriebes, um 
die neuen Technologien angemessen in 
die Abläufe integrieren zu können.

Große Unternehmen installieren teilwei-

se einen Chief Digital Officer (CDO), 
der für die Steuerung und Integration 
der 4.0-Technologien seines Betriebes 
verantwortlich und beratend tätig ist. 
Der CDO soll auch die grundsätzlichen 
Digitalstrategien des Unternehmens 
entwickeln und mit den bestehenden 
Strategien verbinden.

�� Stichwörter: Beratung, Einführung von 4.0-Technologien, Chief Digital Officer (CDO) 



und welches Zeit- und Finanzbudget 
zur Verfügung steht.

�� Unabhängige IT-kompetente Berater 
oder Dienstleister: Falls im eigenen 
Unternehmen kein Digital-Mentor zu 
finden ist, diese Unterstützung aber 
benötigt wird, sollte ein IT-kompeten-
ter Ansprechpartner gesucht werden. 
Diese Ansprechperson sollte unab-
hängig von Anbietern und Herstellern 
sowie möglichst schnell und direkt 
erreichbar sein. Diese Person kann 
aus Institutionen kommen wie Kam-
mern und Berufsverbänden oder freier 
IT-kompetenter Berater sein. Wichtig 
ist, dass sie nicht nur Prozesskennt-
nisse besitzt, sondern auch die bran-
chenspezifischen 4.0-Techologien mit 
ihren Vor- und Nachteilen kennt. 

�� Nachbarschaftsmodell – mehrere Be-
triebe in einem Gebiet engagieren ge-
meinsam einen Digital-Mentor: Zuneh-
mend setzen sich in Gewerbegebieten 
und Regionen Unternehmensnachbar-
schaften durch, in denen sich mehrere 
Unternehmen eine benötigte Funktion 
gemeinsam teilen. Ein Digital-Mentor 
könnte also auch eine Person sein, 
die von mehreren Unternehmen ge-
meinsam beauftragt wird (mehrere Be-
auftragungs-/Beschäftigungsmodelle 
sind hier denkbar). Dabei sind die Be-
dingungen zu regeln und Kriterien auf-
zustellen, nach denen der Einsatz des 
Digital-Mentors erfolgt (zum Beispiel 
Verschwiegenheit, Unabhängigkeit, 
Regelung bei gleichzeitig anfallendem 
Bedarf). 

�� Digital-Mentor als eigene Stelle: Auch 
wenn diese Möglichkeit eines fest 
angestellten Digital-Mentors bei klei-
nen und mittleren Unternehmen eher 
selten zu finden ist, kann es durch-
aus sinnvoll sein, eine eigene IT-Fach-
person anzustellen. In ihrer Funktion 
berät sie die Führungskräfte und Be-
schäftigten dazu, wie die 4.0-Techno-
logien in das Unternehmen zu integrie-
ren sind, und begleitet unmittelbar die 

Umsetzung und Durchführung. Diese 
Person kann sich dann auch generell 
als Administrator um alle Software-An-
wendungen im Betrieb kümmern. 
Auch wenn für viele kleine Unterneh-
men dieser Gedanke zunächst nicht 
naheliegt, sollte betriebswirtschaftlich 
durchgerechnet werden, welchen Nut-
zen eine fest angestellte IT-Fachkraft 
für das Unternehmen haben kann. 

Aufgaben eines Digital-Mentors
Die Mindestaufgabe des Digital-Men-

tors besteht darin, dem Unternehmen 
einen Zugang zu den Möglichkeiten der 
4.0-Technologien zu erschließen. Er in-
formiert sich beispielsweise in den Bran-
chenmedien und im Internet über die ak-
tuellen technologischen Entwicklungen 
und nimmt an Kongressen und Messen 
teil. Der Digital-Mentor sollte die „Um-
setzungshilfen Arbeit 4.0“ sowie die „Po-
tenzialanalyse Arbeit 4.0“ nutzen und 
Kriterien zur Bewertung von 4.0-Techno-
logien kennen. Außerdem sollte er die 
Führungskräfte informieren und gemein-
sam mit ihnen beraten, welche digitalen 
Technologien hilfreich sind und welche 
weniger.

Je nach Kompetenz und Rolle des Digi-
tal-Mentors im Unternehmen können bei-
spielsweise folgende weitere Aufgaben 
hinzukommen:

�� Vorschläge und Initiativen zur Aus-
weitung der Unternehmensstrategie 
durch 4.0-Technologien. 

�� Vorschläge und Initiativen zur präven-
tiven Gestaltung von Arbeitsprozessen 
und -bedingungen durch 4.0-Techno-
logien. 

�� Abstimmung mit Führungskräften und 
Beschäftigten, welche 4.0-Technolo-
gien für die Arbeitsabläufe sinnvoll 
erscheinen und wie die Prozesse ver-
bessert werden können. Dabei sollten 
auch ihre Erfahrungen mit 4.0-Techno-
logien eingebunden werden.

�� Unterstützung der Führungskräfte bei 
der Auswahl von Anwendungen für die 

Geschäftsmodelle und Arbeitsgestal-
tung. 

�� Information der Führungskräfte und 
Beschäftigten über die geplanten Vor-
haben und Maßnahmen zu 4.0-Tech-
nologien, um die Akzeptanz zu fördern.

�� Erarbeitung von Konzepten zur Einfüh-
rung von 4.0-Technologien unter Be-
rücksichtigung der Kompatibilität mit 
bestehenden Softwarekomponenten.

�� Organisation und Begleitung von Pi-
lot- und Testprojekten zur Integration 
von 4.0-Technologien. Auswertung der 
Erfahrungen und Schlussfolgerungen 
aus den Testläufen.

�� Begleitung der Implementierung der 
4.0-Technologie in die Prozesse des 
Unternehmens. Der Digital-Mentor 
sollte erkennen können, wenn geplan-
te Entwicklungen sich nicht realisieren 
lassen oder sich Abweichungen von 
der geplanten Budgetierung ergeben. 

�� Ansprechpartner für Führungskräfte 
und Beschäftigte bei Problemen im 
Umgang mit der eingeführten 4.0-Tech-
nologie, Unterstützung beim Training.

�� Qualifizierungsbedarf ermitteln und 
die Qualifizierung koordinieren.

�� Ansprechpartner für (unabhängige) 
IT-Berater/Softwareanbieter, mit de-
nen Konzepte und Möglichkeiten 
abgestimmt werden können – gege-
benenfalls gemeinsam mit einer Füh-
rungskraft.

�� Mitarbeit am Datenkonzept des Unter-
nehmens sowie an der Datensicher-
heit und am Datenschutz. > Siehe Um-
setzungshilfen 2.3.1 Datensicherheit in 
4.0-Prozessen; 2.3.2 Datenschutz in 
4.0-Prozessen; 2.3.3 Datenqualität in 
4.0-Prozessen. Eventuell kann der Di-
gital-Mentor auch die Funktion des Da-
tenschutzbeauftragten übernehmen.

�� Überprüfen, ob die Datenqualität für 
den Betrieb der geplanten 4.0-Anwen-
dung ausreicht.

�� Überprüfen, ob die 4.0-Technologie 
die gewünschten Daten in verlässli-
cher Qualität liefert. 
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Tabelle 1

›› Welche Chancen und Gefahren gibt es?

Chancen: Der Einsatz eines Digi-
tal-Mentors bietet unter anderem folgen-
de Möglichkeiten:

�� Mit einem Digital-Mentor wird eine 
Person im Unternehmen installiert, die 
sich professionell und zielführend mit 

den Digitalisierungsprozessen ausein-
andersetzt. 

�� Führungskräfte können bei Überlegun-
gen und Entscheidungen zur Nutzung 
der 4.0-Technologien entlastet werden. 

�� Ein Digital-Mentor hilft bei der Ein-

schätzung des Levels der 4.0-Techno-
logien, was für den Betrieb sinnvoll 
ist: Nicht alles, was technisch mach-
bar ist, muss wirtschaftlich erfolgreich 
sein (bei ungeeigneten Lösungen 
kann sich das beispielsweise durch 
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weniger persönliche Kontakte zum 
Kunden oder eine fehlende Akzeptanz 
durch Führungskräfte und Beschäftig-
te äußern).

�� Der Digital-Mentor kann die Führungs-
kräfte bei ihren Verhandlungen mit 
IT-Dienstleistern darin unterstützen, 
die IT-Dienstleister fachlich über die 
Bedarfe zu informieren sowie die An-
gebote zu verstehen und zu bewerten.

�� Mit dem Digital-Mentor hat der Betrieb 
einen kompetenten Ansprechpartner, 
der Führungskräften und Beschäftig-

ten beim Umgang mit den 4.0-Tech-
nologien hilft. Dadurch kann die Ak-
zeptanz für die neuen Technologien 
erheblich gesteigert werden.

Gefahren: Beim Einsatz eines Digi-
tal-Mentors sollten unter anderem folgen-
de Nachteile beachtet werden: 

�� Der Digital-Mentor ist nicht geeignet. 
Dies bleibt unbemerkt, da es keine Kri-
terien für die Bewertung seiner Arbeit 
gibt.

�� Der Digital-Mentor ist zu technikori-

entiert und empfiehlt Lösungen aus-
schließlich aus Sicht der Technologie.

�� Andere Beschäftigte fühlen sich für Di-
gitales nicht zuständig, weil es offiziell 
einen Experten gibt.

�� Verlässt der Digital-Mentor das Un-
ternehmen, wandert gegebenenfalls 
auch das betriebliche Know-how über 
4.0-Technologien ab.

�� Die Rolle des Digital-Mentors gegenüber 
den Führungskräften und Beschäftigten 
ist nicht geklärt. Dies kann zu Missver-
ständnissen und Konflikten führen. 

›› Welche Maßnahmen sind zu empfehlen?

Vor und während der Benennung eines 
Digital-Mentors und für seine Arbeit sind 
unter anderem folgende Maßnahmen zu 
empfehlen.

Rahmenbedingungen für den Digital-
Mentor festlegen – Beispiele:

�� Benötigte Qualifikationen und Kennt-
nissen über: 
›› 4.0-Technologien in der Branche
›› Vor- und Nachteile der 4.0-Techno-

logien > siehe Umsetzungshilfe 1.1.6 
Vor- und Nachteile von CPS-Anwen-
dungsbereichen

›› Ziele des Unternehmens durch die 
Nutzung der 4.0-Technologien > 
siehe Umsetzungshilfe 1.1.1 Externe 
und interne Strategie in der digita-
len Transformation 

›› Bereits genutzte Softwaresysteme 
und -anwendungen

›› Erkennen von und den Umgang mit 
Unsicherheiten, Ängsten, Akzep-
tanzproblemen bei der Einführung 
der 4.0-Technologien bei Führungs-
kräften und Beschäftigten

›› Kriterien für die Beschaffung von 
4.0-Technologien im Betrieb > siehe 
Umsetzungshilfe 2.1.5 Beschaffung 
digitaler Produkte

�� Zielvorgaben und Definition der Aufga-
ben, die der Digital-Mentor im Unter-
nehmen umsetzen soll 

�� Klärung und Festlegung seiner Rolle 
gegenüber den Führungskräften und 
Beschäftigten sowie der Art der Zu-
sammenarbeit

�� Einbeziehen weiterer IT-Experten
�� Rolle, Funktion und Verantwortung des 

Digital-Mentors bei der Beschaffung 
von 4.0-Technologien 

�� Verfügbare und erforderliche zeitliche 
und finanzielle Ressourcen; dabei 
auch Unterstützungsmöglichkeiten 
durch ausgeschriebene Fördermaß-
nahmen prüfen

 
Benennung und Arbeit eines Digital-
Mentors – Beispiele:

�� Die Rolle und die Funktion des Digi-
tal-Beraters festlegen und mit ihm ver-
einbaren.

�� Verfahren, Termine und Anlässe festle-
gen, wann der Digital-Mentor die Füh-
rungskräfte und Beschäftigten über ak-
tuelle Entwicklungen informieren soll.

�� Bei Gesprächen über die Ziele und 
Strategien des Unternehmens sowie 
über Geschäftserweiterungen und -mo-
delle den Digital-Mentor hinzuziehen.  

�� Sicherstellen, dass der Digital-Mentor 
bei der Bewertung der 4.0-Technolo-
gien auch Aspekte der Sicherheit und 
Gesundheit bei der Arbeit, Umwelt-
schutzaspekte sowie weitere ethische 
Aspekte mitberücksichtigt. > Siehe 

Umsetzungshilfen 1.1.3 Unternehmens
ethik und intelligente Software (inkl. 
KI); 3.1.1 Betriebssicherheit der CPS; 
4.1.1 Gesundheit und 4.0-Prozesse.

�� Festlegen, in welcher Form der Digi-
tal-Mentor bei der Beschaffung betei-
ligt wird beziehungsweise inwieweit er 
bereits bei der Festlegung der Kriterien 
für die Beschaffung von 4.0-Technolo-
gien einbezogen wird.

�� Mit dem Digital-Mentor vereinbaren, 
dass er bewährte Hilfsmittel benutzt 
– wie die „Potenzialanalyse Arbeit 
4.0 – Selbstbewertungscheck zur pro-
duktiven, sicheren und gesundheits-
gerechten Einführung von 4.0-Tech-
nologien“ und die „Umsetzungshilfen 
Arbeit 4.0“.

�� Mit dem Digital-Mentor klären, mit 
wem er zusammenarbeiten soll und 
wen er zur Beratung hinzuziehen soll-
te – wie zum Beispiel unabhängigen 
IT-Experten, Fachkraft für Arbeitssi-
cherheit, Betriebsarzt, Betriebs- oder 
Personalrat.

�� Die Führungskräfte und Beschäftig-
ten und weitere Funktionsträger über 
die Funktion und die Person des Digi-
tal-Mentors sowie seine Aufgaben in-
formieren.

�� „Sparringspartner“ für den Digital-Men
tor aus anderen Unternehmen suchen, 
die eine ähnliche Funktion einnehmen.
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Zukunft Ihres Unternehmens. München: 
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Zu diesem Thema könnten Sie auch folgende weitere Umsetzungshilfen interessieren:

�� 1.1.1	� Externe und interne Strategie in 
der digitalen Transformation

�� 1.1.3	� Unternehmensethik und intelli
gente Software (inkl. KI)

�� 1.1.5	� Kriterien zur Erklärbarkeit der 
4.0-Technologien

�� 1.1.6	� Vor- und Nachteile von  
CPS-Anwendungsbereichen

�� 2.1.2	� Integration von intelligenter  
Software (inkl. KI) in die  
Organisation 

�� 2.1.5	� Beschaffung digitaler Produkte
�� 2.3.1	� Datensicherheit in 4.0-Prozessen
�� 2.3.2	� Datenschutz in 4.0-Prozessen
�� 2.3.3	 Datenqualität in 4.0-Prozessen

�� 2.3.4	� Betriebsvereinbarungen und 
Dienstvereinbarungen zu  
4.0-Prozessen

�� 2.4.4	� Digital unterstützter kontinuierli-
cher Verbesserungsprozess (KVP)

�� 3.1.1	� Betriebssicherheit der CPS
�� 4.1.1	 Gesundheit und 4.0-Prozesse


