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Vorwort

Dieses Buch ist im Rahmen des Masterkurses ,Entwicklung von Flhrungskompeten-
zen“ an der Fakultat fir Elektrotechnik/Wirtschaftsingenieurwesen der Hochschule
Landshut entstanden. Nachdem das Megathema Digitalisierung auch die Art der Fiih-
rung in der Wirtschaftswelt verandert, sind es gerade die heutigen Studenten — die
sogenannten ,Digital Natives®, die einerseits von diesen Veranderungen betroffen sind
und anderseits diese im Rahmen zukiinftiger Fliihrungsaufgaben gestalten missen.

Vor diesem Hintergrund beschéftigt sich dieser Masterkurs mit den zuklnftigen Fih-
rungsthemen, die aufgrund der neuen Mdoglichkeiten der digitalgestiitzten Kollabora-
tion durch mehr Selbstverantwortung und Selbstorganisation geprégt sein werden. Da-
mit wird der Anspruch an groRere Agilitdt der Unternehmensstrukturen erfillt und
gleichzeitig einer neuen Generation von Mitarbeitern in den Unternehmen die Méglich-
keit einer sinnerfillten Arbeit gegeben.

Aufgrund der sehr guten Resonanz auf den ersten Band der Landshut Leadership
Reihe ,Fuhrung im Zeitalter der Digitalisierung” wurde dieses Projekt von den Studen-
ten des Wintersemesters 2016/2017 fortgesetzt. In diesem 2. Band liegt der Fokus auf
der Generierung von digitalen Geschaftsmodellen und einer zugehdrigen werteorien-
tierten Fihrung im Zusammenspiel mit den Erwartungen und der Motivation der Digital
Natives — auch Generation Y genannt.

Das Buch richtet sich an interessierte Leser aus Industrie und Wissenschaft, die sich
mit dem aktuellen Stand der Erkenntnisse zu dieser Thematik auseinandersetzen und
ggf. mit der referenzierten Literatur weiter vertiefen wollen.

Ich méchte mich an dieser Stelle fiir die engagierten Beitrédge der Studenten bedanken.
Weiterhin gilt mein Dank Frau Dipl.-Ing. Diana Tuczek fiir die aufmerksame Durchsicht
und die entsprechenden Anregungen. Ebenso danke ich Herrn Peter Schug, cand. M.
Eng., der sich um die redaktionelle Bearbeitung verdient gemacht hat.

Hubertus C. Tuczek im September 2017
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Einfihrung

Industrie 4.0 und die Generation Y — ein Spannungsfeld, das die aktuelle Verénde-
rungsdynamik in der Wirtschaftswelt gut beschreibt. Wahrend sich der Begriff Industrie
4.0 urspringlich nur auf die Digitalisierung der Produktion bezog, wird heute darunter
meistens ein gesamtheitlicher Ansatz zur Digitalisierung der Wirtschaft verstanden.
Unter dem Begriff Management 4.0 werden die zugehd&rigen Anséatze flr ein neues
Leadership-Verstédndnis zusammengefasst, welches die Transformation eines Unter-
nehmens in das digitale Zeitalter (4.0) férdert bzw. iberhaupt erst erméglicht.

Uber die Generation Y oder die Digital Natives, die heute 18- bis 35-Jahrigen, wird seit
der Klassifizierung von Marc Prensky aus dem Jahr 2001 in Digital Natives und Digital
Immigrants viel geschrieben und spekuliert. Digital Natives legen Wert auf Vernetzung,
Werte und Inspiration, Trial and Error sowie eine gesunde Work-Life-Balance, lautet
eine typische Charakterisierung. In diesem Buch &ufRern sich die Digital Natives selber
zu diesen Einschatzungen und kommen dabei zu interessanten Uberlegungen.

Insgesamt gibt dieses Buch einen Uberblick Giber die Auswirkungen der 4. Industriellen
Revolution auf die anstehenden Herausforderungen fir die Unternehmen beziiglich
erforderlicher Kompetenzen und sinnvoller Kooperationsformen.

Die Struktur der Beitrége gliedert sich in 5 Hauptkapitel.

Im ersten Hauptkapitel wird die AUSGANGSSITUATION IN DER DIGITALEN WELT
beschrieben, die durch den technologischen Wandel der Digitalisierung gekennzeich-
net ist und damit die sogenannte 4. Industrielle Revolution ausgeldst hat. Den Aus-
gangspunkt bilden die digitalen Geschaftsmodelle. In einer traditionellen Welt sind In-
novationen oft — wie von Clayton Christensen bezeichnet — erhaltende Innovationen.
Damit werden bestehende Produkte im Sinne des Kundennutzens weiterentwickelt
und so fur den Markt attraktiv gehalten. Das Glaubensbekenntnis der digitalen Vorrei-
ter jedoch manifestiert sich in dem Wort ,Disruption®. Damit wird ausgedrickt, dass es
sich um Innovationen handelt, die ganze Markte radikal verédndern. Das iPhone von
Apple ist eine derartige disruptive Innovation, da es den gesamten Handy-Markt revo-
lutioniert hat. Um digitale Geschaftsmodelle zu entwickeln, bedarf es einer eigenen
Logik. Auf der Basis von bahnbrechenden Ideen werden mit den Kunden Gber Metho-
den wie Design Thinking und Lean Start-up in kurzer Zeit lauffahige Prototypen entwi-
ckelt, die im Kundeneinsatz weiterentwickelt oder auch wieder verworfen werden. Das
hat viel mit Mut und Experimentierfreude zu tun und handelt nach dem Prinzip ,fail fast,
fail cheap, fail often.”



XV

Der Aufbau von Produktionskapazitaten ist in der Regel mit hohen Investments und
einer Vielzahl von Beschéftigungsverhéltnissen verbunden. Im 2. Kapitel wird disku-
tiert, wie eine Verédnderung zu einer Industrie 4.0 Umgebung erreicht werden kann.
Aufgrund der genannten Rahmenbedingungen wird dies in der Regel in einzelnen
Schritten erfolgen missen.

Das Kapitel ,Digital Fluency* greift die Thematik von Marc Prensky und den Digital
Natives bzw. den Digital Immigrants auf. Die ausgehende Fragestellung besteht darin,
wer welche Voraussetzungen fur die zunehmend digitale Welt mitbringt und wie sich
die Nutzung von digitalen Medien auf die Gehirnstruktur auswirkt. Haben Digital Nati-
ves eine andere Gehirnstruktur als Digital Immigrants? Aus diesen Betrachtungen las-
sen sich wichtige Erkenntnisse fur die Fihrungskraft bei der digitalen Transformation
seines Unternehmens ableiten.

Das zweite Hauptkapitel FUHRUNGSKOMPETENZEN IM WANDEL beschéftigt sich
mit dem notwendigen Paradigmen-Wechsel in der Fiihrung. Wenn Agilitat und Selbst-
organisation die Unternehmung fit fir die neuen Rahmenbedingungen einer zuneh-
menden Dynamik von Mérkten und Produktinnovationen machen soll, dann brauchen
die Mitarbeiter mehr Freiheitsgrade. Die notwendige gemeinsame Ausrichtung kann
dann nur Uber eine konsequent vorgelebte und eingeforderte Werteorientierung durch
das Management erfolgen. Gleichzeitig ist eine grundsatzliche Neuorientierung der
Denkweisen in der Fiihrung erforderlich, um Handlungsmuster in einem volatilen und
unsicheren Umfeld zu erkennen. Das Heldenprinzip hat ausgedient, es bedarf einer
kollektiven Intelligenz im gesamten Fuhrungskreis, um mit Kreativitdt und Flexibilitat
den zukunftsfahigen Weg fir die Unternehmung zu finden. Der Innovator's Mindset
beschreibt dabei die Haltung und Einstellung, die benétigt wird, um die erwahnten Di-
gitalen Geschaftsmodelle zu entwickeln und zum Erfolg zu fiihren.

In einer von Unsicherheit und stédndigem Wandel gepragten Welt muss Fuhrung den
Mitarbeitern Orientierung geben. Durch neuronale Forschungsergebnisse kann seit
der Jahrtausendwende die Komplexitat des Handelns, der Bedurfnisse und der Moti-
vation des Menschen immer deutlicher belegt werden. Das daraus abgeleitete Men-
schenbild des Brain-Directed Man gibt der Fihrungskraft Methoden zur Starkung sei-
ner Sozialkompetenz an die Hand. Daraus muss ein Gefiihl der Loyalitat entstehen,
d.h. ein gemeinsame Interessen verfolgender und treuer Zusammenhalt, die eine Or-
ganisation durch Unsicherheit fihrt. Eine wichtige Kompetenz in diesem Zusammen-
hang ist die Fahigkeit zur ,Empathie®. Dies fiihrt zu dem Konzept der emotional intelli-
genten Fihrung. Um die Ebene der Netzwerkintelligenz zu erreichen, wird dariber
hinaus Systemkompetenz benétigt .

In dem dritten Hauptkapitel MIT UMSETZUNGSKOMPETENZ ZUM ERFOLG geht es
um die Eigenschaften, die Mitarbeiter und Fiihrungskrafte mitbringen missen, eine
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durch Eigenverantwortung und Selbstorganisation gepragte Unternehmenskultur
Uberhaupt erst zu erméglichen. Diese sind Willenskraft und Selbstkontrolle. Fir Wil-
lenskraft wird auch der Fachausdruck Volition verwendet, der den Zusammenhang von
Motivation und Willen beschreibt und somit die Grundlage fir zielgerichtetes Handeln
legt. Hieraus ergibt sich die Logik fiir das Digital Mindset des Digital Leaders. Selbst-
kontrolle erscheint in einer Zeit der permanenten Ablenkung durch Smartphones als
eine umso bedeutsamere Kompetenz. Jeder Mensch hat hierbei eine unterschiedliche
Veranlagung. Generell bleibt aber festzustellen, dass in einer Welt der stédndigen Im-
pulse von AulRen, die Fahigkeit zur Selbstkontrolle durch gezielte Trainingsmassnah-
men gezielt gestarkt werden sollte.

Das vierte Kapitel INTERKULTURELLE KOMPETENZ IM GLOBALEN NETZWERK
widmet sich der Cultural Intelligence und den Aspekten der Internationalen Fihrung.
Das Bewul3tsein Uber die eigene Kultur und das Wissen Uber fremde Kulturen bildet
eine Grundvoraussetzung fir Erfolg im internationalen Kontext. Hierzu gehoért auch der
Aspekt der Diversity, als eine Bereicherung fir Teams und Organisationen durch un-
terschiedliche Sichtweisen und Interpretationen. Durch einen Fihrungstil, der gezielt
die interkulturellen Aspekte férdert und sich damit die Potentiale zu Nutzen macht, wird
ein prinzipielles Spannungsfeld in einen unternehmerischen Vorteil gewandelt.

Das funfte und letzte Kapitel KOOPERATION IM DIGITALEN UNTERNEHMEN be-
fasst sich mit den verdnderten Anforderungen an die Aufbau- und Ablauforganisation.
Geschaftssprozesse missen beschleunigt, Hierarchien abgeflacht werden. Dabei ver-
andert sich die Arbeitsplatzgestaltung hin zu einer flexiblen Anwesenheit, was den Be-
dirfnissen der Generation Y entgegen kommt. Als Organisationsprinzip setzen sich
dabei immer mehr Mischformen zwischen agilen und klassischen Ansatzen durch. Es
gilt differenziert und situativ zu entscheiden und aus einem Organisationsbaukasten
auswahlen zu kénnen. Klassische Methoden des Change Managements sind dabei
nicht mehr erfolgreich, da sie der Natur des permanenten Wandels nicht gerecht wer-
den. Ohne einen agilen Managementansatz kann man in der digitalen Welt nicht mehr
bestehen.

Insgesamt gibt dieses Buch damit einen Uberblick Uber die Herausforderungen und
abgeleitete Losungsansétze unter den verdnderten Spielregeln der Digitalisierung. Die
Literaturverweise ermdglichen ein gezieltes Vertiefen der jeweiligen Thematik.

Viel Erfolg bei Ihrer persénlichen digitalen Transformationsaufgabe!

lhr
Hubertus C. Tuczek





