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Editorial

Das ist die erste Ausgabe des IPA Magazins, der Nachfolger des beliebten IPA Instituts-
briefs. Passend zu unserer umgestalteten Homepage haben wir auch diesem Format
ein neues Look&Feel gegonnt: Frischer in der Optik und Ubersichtlicher im Aufbau. Was
sich nicht geandert hat, ist unser Anspruch: Wir wollen beim Ubergang von der Old in
die New Economy Orientierung bieten - mit Experteninterviews und der kritischen Be-
leuchtung der heilResten Trends und News.

Fake oder Fakten - so haben wir die erste Ausgabe genannt, weil es fir Unternehmen
keinen Sinn macht, jedem neuen Digitalisierungstrend blind hinterherzulaufen. In un-
serem Berateralltag kommen wir mit vielen unterschiedlichen Unternehmen in Kontakt
und sehen hautnah, wie grol3 die Unsicherheit der Entscheider bei jedem neuen Thema
ist: Hot or not?

Was wir in dieser Ausgabe des IPA Magazins vor allem vermitteln wollen: Der Geschafts-
erfolg fangt nicht bei der EinfUhrung digitaler Tools an, sondern bei den Menschen im
Unternehmen. Insbesondere den Fuhrungskraften. Sie sind es, die die Teams durch
das digitale Dickicht leiten. Doch keiner weil3 so recht, wohin die Reise gehen soll.

So viele Fragen sind offen: Soll Leadership nun mitarbeiterzentriert, unternehmenszen-
triert oder irgendetwas dazwischen sein? Und: Was hat es genau auf sich mit New
Work? Was sind erstzunehmende News, was gehdrt in den Bereich der beruchtigten
Fake News? Mal sollen agile Ansatze wie Design Thinking, SCRUM und Co. die Losung
aller Probleme sein. Im nachsten Moment wird Kunstliche Intelligenz als der nachste
Heilsbringer beschworen. Was davon ist nun richtig? All das |6st eine erdrickende Ori-
entierungslosigkeit bei vielen Managern aus, die so grol3 ist, dass viele gerne die Reil3-
leine ziehen wurden. Doch soweit muss es nicht kommen. Wie? Das erfahren Sie auf
den folgenden Seiten. Viel Spal? beim Lesen!

Lassen Sie sich inspirieren!
Herzlichst, Ihre Ursula Vranken



.In manchen Unter-
nehmens-

bereichen treffen
inzwischen recht
ausgereifte agile Fra-
meworks auf ein nicht
passendes Mindset.”

Digital Leadership:
Alles agil oder was?

Bjorn Schneider, Head of People & Organisation bei Hypoport, sprach beim
letzten Digital Leadership Summit tiber das Thema Agilitat. Hier zeigte er,
dass er in diesem Gebiet mehr als nur theoretisches Buzzword-Bingo spie-
len kann. Wir konnten ihn fiir ein Experten-Interview zum Thema Agilitat
und Leadership gewinnen.

Haufig betrachten Unternehmen agile Frameworks wie Scrum oder Kanban als
universellen Ansatz, um Probleme in der Planung und Umsetzung von Projekten
zu lésen. Eigentlich kommen diese Tools aus der IT. Lassen sich diese wirklich so
einfach auf andere Unternehmensbereiche Ubertragen, wie

immer behauptet wird?

Agile Frameworks lassen sich prinzipiell einfach auf alle Unternehmensbereiche
anwenden, in denen eine Planung stattfinden muss. Der Grund, weswegen hier
haufig Probleme auftauchen, ist nicht in den Frameworks an sich zu suchen.

Wo liegen die Probleme, wenn nicht im Framework selbst?

Es ist die Arbeitshaltung, die diese Frameworks voraussetzen. Hier haben IT'ler
oft Vorteile, weil sie sich langer mit agilen Ansatzen auseinandergesetzt haben.
In anderen Unternehmensbereichen treffen die dann inzwischen recht ausge-
reiften agilen Frameworks auf ein nicht passendes Mindset, was die Einfihrung
so schwierig macht und den Anschein erweckt, die Frameworks waren das Pro-
blem.

Die Prinzipien der Agilitat stellen auch Herausforderungen an die moderne Fuh-
rungsarbeit, richtig?

Und ob! Moderne Fuhrungsarbeit, gerne als Digital Leadership bezeichnet, be-
deutet, das klassische Command-and-Control-Muster nur noch in vereinzelten
Ausnahmefallen zu benutzen und viel mehr als Transformationsforderer, be-
ziehungsweise -forderer aufzutreten. Das geht von der Entwicklung einer be-
geisternden Vision, Uber das starkenorientierte Zuteilen von Rollen und das
Einrichten von Feedbackprozessen bis hin zum Handeln als Rollenvorbild bei
inhaltlichen Fragestellungen. So ziemlich alles wird anders. Digital Leadership
ist ganz und gar nicht mehr mit dem klassischen Management zu vergleichen.



Sind Manager geborene Digital Leader?

Nein, eher nicht. Meist ist der Manager mit seinen Starken sogar ein besonders
schlechter Digital Leader - aulBer er versteht, dass er seine Handlungsoptionen
erweitern muss. Der etablierte Manager wird wegen der neuen komplexen Ar-
beitsanforderungen immer unwirksamer und wird sich immer mehr an seinen
erarbeiteten Status klammern. So lange, bis er unweigerlich UberflUssig wird.

Welche Rolle spielen malRgeschneiderte Qualifizierungsprogramme und Coa-
chings, um Manager auf das Digitalzeitalter vorzubereiten?

Ein groRRe. Die Programme mussen besonders auf die Haltung Wert legen und
die Manager unterstutzen, ihrer beruflichen Laufbahn eine neue Ausrichtung
zu geben. Hauptaufgabe ist es, sie fur die Transformation und das Unterstltzen
von Kollegen bei dieser Transformation zu begeistern und ihnen dafur die rich-
tigen Werkzeuge an die Hand zu geben.

Sie mussen gleichzeitig verstehen: Digital Leadership heil3t auch, immer wieder
zu Experimentieren - mit flexiblen Arbeitszeiten, flexiblen und mobilen Arbeits-
orten, mit Teamwork ohne persénliche Prasenz und mit verschiedenen Model-
len der Vernetzung und Partizipation. In einem Coaching kdnnen angehende
Digital Leader auf die herausfordernde Aufgabe vorbereitet werden, fur sich
und ihr Team den Weg zu finden, der passt. Wir haben aulerdem neben den
externen Coaches auch sehr gute Erfahrung mit internen Coaches gemacht, die
sich meistens viel schneller auf die Realitat des Managers einlassen kénnen.

Was ist innerhalb des Coachings die grofl3te Herausforderung bei der Transfor-
mation vom Manager zum Digital Leader?

Die Haltungsanderung bedeutet eine personliche Entwicklung, fur die oft Res-
sourcen wie Zeit und Raum fehlen. Die dabei entstehenden Angste sind oft gro
und es Bedarf Vertrauen und Geduld von Organisationen, Fuhrungskrafte bei
dieser Transformation zu unterstiitzen. Wenn der etablierte Manager dies ver-
steht, sich darauf einlasst und eine Betroffenheit bezlglich seiner eigenen Ent-
wicklung entstehen lasst, steht der Veranderung nichts im Weg.

Bjorn Schneider ist Head of Peop-
le & Organisation bei der
Hypoport AG



Das Gehalt galt lange als der Mo-
tivationstrigger schlechthin. Viele
Manager pfeifen aber inzwischen
auf die Kohle. Was ihnen wichti-
ger ist: lhren Fihrungsaufgaben
angemessen nachzukommen.

Fachkrafte verdienen im Laufe
ihrer Karriere zwischen dem 20.
bis 60. Lebensjahr insgesamt 1,8
Millionen.

Fuhrungskrafte streichen fast das
Doppelte ein. lhnen flieBen wah-
rend ihrer Lebenskarriere rund
3,7 Millionen Euro aufs Konto.

Kein Bock auf Fuhrung:
Manager pfeifen auf Kohle

Fur die Studie ,Gehaltsbiografie 2019” haben die Analysten von Gehalt.de die
Lebenseinkommen von Beschaftigten in Deutschland untersucht und Uber
200.000 Verglutungsdaten analysiert. Unterschiede im Gehalt zeigen sich dabei
vor allem entlang der gewahlten Karrierepfade: Fachkrafte verdienen erheblich
weniger als Manager. Das zeigt:

Wer auf eine Leadership-Aufgabe pfeift, verzichtet auf bares Geld. Doch Geld ist
fUr viele ganz offenbar nicht mehr alles...

Eine Online-Umfrage der Boston Consulting Group (BCG) unter Fihrungskraften
ergab namlich: Trotz ihres hohen Einkommens wirden am liebsten 28 Prozent
der befragten Manager in Deutschland nicht mehr in ihrer Rolle arbeiten. Jeder
Dritte also. Der mogliche Grund: Viele fuhlen sich zwischen ihren taglichen Auf-
gaben und den Herausforderungen an die eigenen Fihrungskompetenzen im
Digitalzeitalter regelrecht aufgerieben.

Immer seltener erscheint eine Managementposition daher attraktiv.

Doch ohne Fuhrung geht es auch in der New Economy nicht. Sie ist ein zentraler
Dreh- und Angelpunkt in einer Ara, in der Strukturen zunehmend agiler werden.
Hier bedarf es Personlichkeiten, die die Strippen ziehen. Aber wie genau? Das ist
in vielen Unternehmen nicht klar. Auf die Frage, wie Fihrung kinftig aussehen
soll, gibt es ndmlich keine Standardantworten.

Jedes Unternehmen muss seine eigene, hochindividuelle Losung entwickeln -
nur dann ist sie wirklich passgenau fur das eigene Business. Doch damit tun sich
viele schwer und geben ihren Managern keinerlei Hilfestellung. Diese schlingern
in der Folge orientierungslos zwischen den Fihrungsmentalitaten der Old und
der New Economy hin und her und haben regelmaRig Frustrationserlebnisse.
Die gute Nachricht: Fihrung ist erlernbar. Helfen kann ein externes Coaching, in
dem nicht nur die organisationalen Weichen gestellt werden, sondern auch Fih-
rungskrafte angemessen auf ihre Aufgaben im Digital Age vorbereitet werden.
Sprechen Sie mit Ihrem partner for people management!



Kl in der Personalauswahl:
Big Brother is watching you

Klnstliche Intelligenz und schlaue Algorithmen er-
leben in der Personalauswahl einen Boom. Doch
nicht alles, was smart und digital daherkommt, ist
auch sinnvoll.

Derzeit versuchen allerlei Startups mit hippen Na-
men die Personalauswahl mittels Kunstlicher Intel-
ligenz (KI) auf neue FURe zu stellen. Kl erleichtert
in der HR-Arbeit zweifellos vieles. Nie war es zum
Beispiel leichter, Talente im WWW fur die Direkt-
ansprache auszumachen. Die Eingabe bestimmter
Keywords in eine moderne Talentsuchmaschine
reicht und schon spuckt das Tool wechselwillige
Kandidaten aus, die vom Recruiter kontaktiert
werden konnen. So etwas ist unglaublich prak-
tisch.

Allerdings Uberschreiten manche Digitalisierungs-
bestrebungen schlichtweg Grenzen.

Zum Beispiel, wenn Telefoninterviews fur die Er-
stellung psychologischer Profile herangezogen
werden. Das ist leider bei manchen Unternehmen
gangige Praxis. So geht's: Bewerber werden zu ei-
nem Telefoninterview eingeladen. Allerdings fuhrt
nicht der Recruiter das Gesprach, sondern der
Computer.

Skurrile Fragen von Robotern

Anhand des Sprachtempos, der Stimmhohe und
anderen Parametern erstellt die Software ein Per-
sonlichkeitsprofil eines Kandidaten. Binnen Minu-
ten soll so die Antwort auf die Frage aller Fragen
gefunden werden: Passt der Kandidat zum Unter-

nehmen? Dabei drehen sich viele Fragen, die der
Sprachbot in dem etwa 15-minutigen Interview
stellt, nicht einmal um Berufliches.

Stattdessen sollen Talente den Ablauf eines typi-
schen Sonntags beschreiben. Der Roboter hakt
aullerdem nach: ,Wie war eigentlich Ihr letzter Ur-
laub?”

Zweifel angesagt

Klingt skurril, soll aber wissenschaftlich abgesi-
chert sein. Experten wie Uwe Kanning, Professor
far Wirtschaftspsychologie an der Hochschule Os-
nabruck, bezweifeln das. Die Studien, auf die sich
der Hersteller eines solchen Tools stutze, seien
Masterarbeiten, die sich auf Daten beziehen, die
dieser hochst selbst geliefert habe. Kanning findet
das mehr als geschmacklerisch!

Unabhangig von allen Validitatsproblemen ha-
ben wir uns angesichts dieser Debatte aber noch
etwas ganz anderes gefragt: Schieen derartige
Digitalisierungsbemuhungen nicht grundsatzlich
Ubers Ziel hinaus? Die Studie ,Digital Candida-
te Journey 2019/2020" legt jedenfalls genau das
nahe: Ein bisschen New Work- und Digitalfeeling
darf anfangs bei der Personalbeschaffung schon
sein, aber spatestens im Interview méchten Talen-
te lieber mit realen Menschen sprechen.

DIGITAL PEOPLE MANAGEMENT

Unser Blog fur Digitale Vordenker, Macher und
Neugierige.



»Wir wagen uns an das,
wovor andere zurtick-
schrecken:

Die Operation am
offenen Herzen ...”

Tipps und Termine...

19. November Koin

Die New Work lllusion

Alle reden von New Work, Agilitat und
Work Life Balance. Aber was ist dran an
dem Marchen von New Work und was
bleibt im operativen Alltag davon tber.
Dieses und mehr wird beim IHK Digital
Talk auf der Agenda stehen - das Pro-
gramm und Anmeldung gibt es hier.
Hier mehr erfahren

Leadership Workshops

Statt auf Hierarchie und Kontrolle
setzen moderne Fuhrungskrafte auf
Werte wie Vertrauen, Transparenz und
Partizipation. Vielen fehlen dafur die
richtigen Tools. Wir gehen Sie Ihnen an
die Hand.

Hier mehr erfahren

LIPA

Redaktion (ViSdP)
Ursula Vranken

digitalpeoplemanagement.de
ipa-consulting.de

Zu Guter Letzt ... Drei Fragen
an IPA CEO Ursula Vranken

Ursula, die Digitalisierung steht nicht still und auch Du warst in den letzten Mo-
naten nicht eben untatig. Wie war Dein Arbeitssommer?

Aufregend. Wir haben den Sommer daflr genutzt, unsere Services, unsere Ex-
pertise und unsere Dienstleistungen noch transparenter auf der neu designten
IPA-Homepage darzustellen. Und jetzt launchen wir das IPA Magazin im gleichen
Look&Feel. Dahinter steckt viel Arbeit und viel Herzblut ist eingeflossen. Aber ich
finde: Es hat sich gelohnt. Ich bin sind sehr happy, dass wir unseren Lesern ein
noch besseres digitales Leseerlebnis verschaffen kdnnen.

Wo liegen aus Deiner Sicht aktuell die grol3ten Painpoints Deiner Kunden?

Die Nachfrage nach besseren Modellen zur Mitarbeiterbeteiligung ist riesig.
Auch zum Schwerpunkt alternative Mitbestimmung erreichen uns immer wie-
der Anrufe und Mails. Das Thema treibt vor allem viele Entscheider im Mittel-
stand um. lhnen helfen wir gerne weiter. Wir sind in diesem Bereich auf tolle
Referenzprojekte von Flensburg bis Munchen stolz.

Wie weit ist die Transformation in Unternehmen gediehen?

Sagen wir es einmal so: Es geht voran! Wir beobachten mit Freude, dass sich
nicht nur klassische Unternehmen mit dem digitalen Wandel und seinen Folgen
beschaftigen, sondern auch 6ffentliche Verwaltung. Von groR bis klein besteht
ein enormes BedUrfnis digital, kundenorientiert und agil zu arbeiten. Wir helfen,
das neue Mindset zu etablieren, das hierftir im Bereich Leadership nétig ist. Wir
unterstitzen auch dabei, die Arbeitsorganisation entsprechend zu verandern.

Fotonachweise:
S. 1-7 iStock; S.8 IPA/Hecht
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