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www.beckhoff.at/CX51xx
Mit der Embedded-PC-Serie CX5100 etabliert Beckhoff eine neue 
kostengünstige Steuerungskategorie für den universellen Einsatz in der 
Automatisierung. Die drei lüfterlosen, hutschienenmontierbaren CPU-
Versionen bieten dem Anwender die hohe Rechen- und Grafi kleistung der 
Intel®-Atom™-Mehrkern-Generation bei niedrigem Leistungsverbrauch. 
Die Grundausstattung enthält eine I/O-Schnittstelle für Busklemmen oder 
EtherCAT-Klemmen, zwei 1.000-MBit/s-Ethernet-Schnittstellen, eine DVI-I-
Schnittstelle, vier USB-2.0-Ports sowie eine Multioptionsschnittstelle, 
die mit verschiedensten Feldbussen bestückbar ist.

Die neue Preis-/
Leistungsklasse für 
PLC & Motion Control.
Embedded-PC-Serie CX5100: 
Kompakt-Steuerungen mit Intel®-Atom™-
Mehrkern-Prozessoren.

CX5120:
Intel®-Atom™-CPU,
1,46 GHz, single-core

CX5130:
Intel®-Atom™-CPU,
1,75 GHz, dual-core

CX5140:
Intel®-Atom™-CPU,
1,91 GHz, quad-core

Die digitale Transformation übertrifft 
alles Dagewesene an Entwicklungen 
hinsichtlich Schnelligkeit, Reichweite 
und gesamthafter Wirkung. Neue, 
kaum mehr überblickbare Geschäfts-
möglichkeiten entstehen mit exponen-
tiellen Steigerungsraten und werden 
auch wieder genauso schnell durch 
andere disruptiv ersetzt. Entwick-
lungsgeschichtlich sind wir in unserer 
inneren Verfasstheit jedoch immer 
noch viel, viel näher beim Faustkeil 
und am Lagerfeuer als bei Mikrochip 
und virtueller Realität. Was wiegen 50 
Jahre Hightech gegen 500.000 Jahre 
Großhirnentwicklung oder gar 250 
Millionen Jahre Entwicklungszeit des 
limbischen Systems im Gehirn? Damit 
Digitales selbst zum Funktionieren ge-
bracht werden kann, braucht es auch 
heute noch immer ganz viel Analoges, 
nämlich den menschlichen Faktor, ins-
besondere wenn es um Kooperation 
und Führung geht.

Im heutigen Informationszeitalter 
gelten allerdings andere Erfolgsfakto-
ren als noch im Industriezeitalter. Die 
Treiber von heute sind Innovations-
kraft, Wissen, Partnerschaft, Kun-
dennähe und Agilität. Deshalb gehört 
die Zukunft nicht der Abteilungs-, 
sondern der Netzwerkorganisation, 
die sich entlang der Kundenprozesse 
selbst organisiert. 

Die Fähigkeiten, laufend innovativ 
und kreativ zu sein, flexibel und rasch 
zu agieren und komplexe Zusam-
menhänge zu erkennen, werden zu 
entscheidenden Erfolgskriterien. 
Darauf muss Führung heute vermehrt 
Rücksicht nehmen. Statt strikter Hi-
erarchie braucht es heute mehr denn 
je vertrauensbasierte Kooperation 
von interdisziplinären Teams, denn 
Innovation erfordert zwingend eine 
Kultur des Experimentierens und des 
wechselseitigen Vertrauens. 

Vertrauen geht auch Hand in Hand 
mit einer innovationsfreundlichen 

Die Menschheit steht technologisch in der Tat am 
Beginn eines neuen Zeitalters. Industrie 4.0 trifft auf 
Gehirn 1.0 – das ist die andere Seite des digitalen 
Umbruchs, in dem wir uns heute befinden.

Fehlerkultur: Werden Mitarbeiter für 
Fehler bestraft, nehmen riskante Ent-
scheidungen ab und Innovation lahmt. 
Überall dort, wo Kreativität notwen-
diger Teil des Geschäftsmodells ist, 
ist eine Kernfunktion von Führung, 
Zusammenarbeit zu organisieren 
und interne Vernetzung zu ermögli-
chen. Führungskräfte sind dann keine 
peitschenschwingenden Anweiser 
mehr, sondern haben idealerweise das 
Selbstverständnis eines »Enablers«  – 
fast wie ein Gastgeber auf einer Party, 
der Sorge dafür trägt, dass die Anwe-
senden gut im Gespräch bleiben – und 
eines Coachs, der durch stimulierende 
Fragen Anreize schafft, dass Personen 
in einer Organisationseinheit ihre 
eigenen Problemlösungskapazitäten 
mobilisieren können. Das ist jedoch 
nicht mit hierarchieloser Beliebigkeit 
oder Laissez-faire zu verwechseln: 
Gerade, wenn autonomes Handeln 
gefördert und auch eingefordert wird, 
braucht es ex ante klar kommunizierte 
Spielregeln über das generelle Mitei-
nander und ausreichend Bewusstsein 
über die eigenen kulturellen Beson-
derheiten. 

Laut einer von Cap Gemini im Früh-
jahr 2017 durchgeführten globalen 
Studie (The Digital Culture Challenge: 
Closing the Employee-Leadership 
Gap) sehen 62 % der Unternehmen 
die bestehende Unternehmenskultur 
als das größtes Hindernis auf dem 
Weg zu einer Organisationsform, die 
dem digitalen Zeitalter angepasst 
ist. Offensichtlich gibt es eine Kluft 
zwischen digitalem Anspruch aus dem 
Geschäftsmodell und der analogen 
Realverfassung in einer Organisation. 

> Der Autor: Herbert Strobl ist Management- 
berater und Entwicklungsbegleiter mit Schwer-
punkt auf Führung, Veränderung und Unterneh-
menskultur. Er verfügt über 20 Jahre Führungser-
fahrung in internationalen Konzernen und arbeitet 
seit vielen Jahren als systemischer Unternehmens-
berater.

Ein Gastkommentar von Herbert Strobl

Digitales 
Führungsverständnis

nicht vertrauen wollen, arbeiten Sie bes-
ser nicht mit ihm zusammen. Es gibt keinen 
dritten Weg.« 

Anders gesagt: Wer von den Mitarbeitern 
unternehmerisches Denken und Handeln 
erwartet, muss die Zügel nicht nur lockern, 
sondern ihnen diese auch manchmal über-
lassen. Markus Tomaschitz, Vice-President 
Human Resources bei AVL in Graz, bringt 
es im aktuellen Hernstein-Report auf den 
Punkt: »Wenn wir Menschen wie kleine Kin-
der behandeln, verhalten sie sich auch so. Um 
drei Themen kommt man als Führungskraft 
nicht herum: autonomes Arbeiten zu ermög-
lichen, Leistungsbereitschaft einzufordern 

und Sinn zu vermitteln. Die neuen Generationen haben einen 
hohen Anspruch an Organisation und Führungskräfte.«

Der scheinbare Machtverlust wird durch echte Führungs-
aufgaben mehr als kompensiert. »Die strategische Aufgabe 
liegt darin, alle Antennen nach außen zu strecken und Chan-
cen zu erkennen. Ein Unternehmen soll in erster Linie Kun-
denbedürfnisse erfüllen, das wird oft vergessen. Und so wie ich 
mit meinen Kunden umgehe, werde ich vermutlich auch nach 
innen agieren«, so Kral. 

>> Zurück ins Büro <<
Der deutsche Wirtschaftspsychologe Albrecht Müller-

schön ortet hinsichtlich der Vielzahl an Kanälen einen »hohen 
Klärungs- und Abstimmungsbedarf« in den Unternehmen: 
»Bei der elektronischen Kommunikation gehen viele Infos 

Die vier Ebenen de r Kommunikation

1. Die Sachebene (WAS): Wenn wir 
mit anderen Menschen kommu-

nizieren, wollen wir sie in der Regel 
über einen Sachverhalt informieren. 
Der Sender muss seine Botschaft so 
formulieren, dass sein Gegenüber sie 
versteht. Der Inhalt steht im Mittel-
punkt – also Zahlen, Daten, Fakten. 

2. Die Beziehungsebene (WIR): 
Abhängig von der Beziehung 

zu einer Person messen wir dersel-
ben Aussage eine unterschiedliche 
Bedeutung bei. Kommt beispielsweise 
die Aussage »Das ist wichtig« von 
einer formell höhergestellten Person, 
wird sie als bedeutsamer eingestuft, 
als wenn sie von einer Person in einer 
niedrigeren Position kommt.

3. Die Selbstaussage-Ebene (ICH): Beim Kommuni-
zieren mit anderen Menschen geben wir immer 

auch Informationen über uns selbst preis.  
Durch unsere Gestik, Körpersprache, Körperhaltung 
oder Sprechweise senden wir Botschaften – oftmals 
unbewusst – an unser Gegenüber. Schon die Wahl 
eines Kommunikationskanals, z.B. Telefon oder E-Mail, 
sagt etwas darüber aus, welchen Stellenwert eine 
Information für uns hat.

4. Die Appell-Ebene (DU): In der Kommunikation 
verfolgen wir stets eine Intention. Wir wol-

len z.B. ein bestimmtes Handeln oder Zustimmung 
erreichen, eine Meinungsänderung bewirken oder bei 
unserem Gegenüber Sympathien wecken. Empfänger 
einer Botschaft registrieren diese unterschwelligen 
Signale und reagieren darauf.
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