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Abstract

Die Digitalisierung und ihre technologischen Entwicklungen
üben eine tief greifende Veränderung auf gesellschaftlicher, wirtschaftlicher
und sogar politischer Ebene aus. Sie verändert unsere Art der Kommunikation und
des Lebens. Disruptive Innovationen schwächen ganze Branchen und der Innovationsdruck
auf Unternehmen steigt. Neue Technologien automatisieren Produktionsprozesse
zunehmend. Die Digitalisierung sorgt zudem für eine Veränderung der
Arbeitswelt: neue Arbeitsformen entstehen und Arbeit wird flexibler sowie
mobiler. Ebenso entscheidend nimmt die Digitalisierung auch Einfluss auf
Führung. Führungskräfte finden sich in einer Umwelt wieder, die sich durch
Volatilität, Unsicherheit, Komplexität und Ambiguität auszeichnet. Die Dynamik bzw.
Geschwindigkeit der Märkte nimmt zu und Unternehmen müssen sich digitalisieren,
um sich den neuen Anforderungen anzupassen. Derzeit wird dies unter dem Begriff
der digitalen Transformation diskutiert. So werden neue Führungskonzepte benötigt
– hin zu der Agilität einer Organisation, welche neue Methoden nutzt und die
Selbstorganisation der Mitarbeiter fördert. Zugleich wird eine größere
Vernetzung, Offenheit, Partizipation und Vertrauen in Richtung Mitarbeiter
gefordert. Denn das Unternehmen braucht die Innovationskraft der Mitarbeiter,
um zukunfts- und wettbewerbsfähig bleiben zu können. 

 

Diese Masterthesis beschäftigt sich mit den
Veränderungen, die durch die Digitalisierung ausgelöst worden sind und mit dem
Einfluss eben jener auf Führung. Zugleich wird beleuchtet, wie die Unternehmensführung
die digitale Transformation der Organisation erfolgreich gestalten kann.
Schließlich wird anhand einer Literaturrecherche ein Kompetenzprofil
vorgestellt, das die neuen Anforderungen an die Fähigkeiten und Fertigkeiten
einer digitalen Führungskraft darstellt. 

 

Schlüsselwörter: (Digital)
Leadership, Chief Digital Officer (CDO), E-Leadership, Leadership 2.0/3.0,
Innovative Leadership, Change Leadership, Führung virtueller Teams, transformationale
Führung, Digitalisierung (der Arbeitswelt), Industrie 4.0, Arbeit 4.0,
E-Business, Enterprise 2.0, (Führungs-) Kompetenzen, Kompetenzmodellierung, Führungspersönlichkeit,
Führungsstile, Führung/Leadership, digitale Transformation, Digital
Transformation. 
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1  EINLEITUNG

Dieses Kapitel dient der Einleitung
in die Arbeit, wobei zunächst die Darlegung der Problemstellung erfolgt, woraus
sich schließlich der Bedarf zur thematischen Auseinandersetzung ergibt. Sodann
wird auf dieser Grundlage die Zielsetzung der Arbeit abgeleitet, die
Forschungsfrage und die angewandte Methodik sowie die Darstellung des Aufbaus. Das
Kapitel schließt mit der Bestimmung und Abgrenzung relevanter Begriffe ab.[1]

1.1  
 Problemstellung

1.1.1  Die
Digitalisierung der Wirtschaft und der Arbeitswelt 

Wir mailen, skypen, googeln, posten,
twittern, bloggen, facebooken, shoppen online, vernetzen uns via XING und
LinkedIn, nutzen Apps und Wikipedia, schauen YouTube und speichern unsere
Dokumente in der Cloud. Unsere Gesellschaft hat sich in den letzten Jahren
aufgrund der zunehmenden Digitalisierung in grundlegender Weise verändert: So
ist der (Arbeits-)Alltag ohne Computer, Internet, Tablets und Smartphones nicht
mehr vorzustellen (Welpe, Schwarzmüller, Brosi, 2015, S. 155). Auf die gleiche
Weise revolutionieren leistungsfähigere IT-Systeme und intelligentere Software,
hoch entwickelte Robotik und Sensorik, cyberphysische Systeme, 3-D-Druck und
Big Data die klassischen Geschäftsmodelle und verändern ganze Branchen. Die
Informations- und Kommunikationstechnologie (IuK)-Branche trägt mit ca. 85 Mrd.
Euro mehr zu der Wertschöpfung in Deutschland bei als traditionelle Branchen
(Maschinen- oder Automobilbau). Im 15-Länder-Vergleich steht Deutschland damit
auf einem guten fünften Platz (Bundesministerium für Energie und Wirtschaft,
2014, S. 7). Der „Branchenindex DIGITAL“ (ZEW im Auftrag des
Bundesministeriums für Wirtschaft und Energie) zeigt, dass die
Telekommunikationsdienstleister, IT-Dienstleister und die Mediendienstleister
den derzeit höchsten Digitalisierungsgrad vorweisen (TNS Infratest, ZEW, 2014,
S. 16 ff.; Bertschek, Clement, 2015. S. 5 f.). Mit einem
Umsatz von weltweit 228 Mrd. Euro und mit 86.000 Unternehmen sowie 900.000
Beschäftigten ist die IuK-Branche ein wichtiger Beschäftigungsfaktor. Mit dem
Übergang in die Digitalisierung können Unternehmen ihre Produktivität um 30
Prozent steigern und die Chancen für Deutschland im digitalen Bereich weiter
erschließen (Bundesregierung, 2014, S. 5). Die Digitalisierung in Deutschland
erwirtschaftete von 1998 bis 2012 einen Wachstumseffekt, der bei 0,5 Prozentpunkten
pro Jahr lag, was einem gesamtwirtschaftlichen Beitrag von gut einem Drittel
entspricht (Bitkom, 2013, S. 17). Traditionelle Geschäftsmodelle geraten
unter Druck und es wird von der „vierten industriellen Revolution“[2] oder der „Industrie 4.0“
gesprochen. Ebenso nimmt die Informatisierung der Produktion zu (Berteschek, 2015, S. 3), deren zentrales Merkmal
die Vernetzung der virtuellen Computerwelt mit der physischen Welt ist; somit
kommt es zu disruptiven strukturverändernden Prozessinnovationen
(Hirsch-Kreinsen, Weyer, 2014, S. 2 f.). Die „Industrie 4.0“ steht für einen Paradigmenwechsel
in der Industrie (Kagermann, 2013, S. 9) und ist zentrales Thema der
Digitalen Agenda der Bundesregierung. Das Bundesministerium für Wirtschaft und Energie (2016, http://m.bmwi.de/BMWi/
Navigation/Technologie-und-Innovation/Digitale-Welt/internet-der-zukunft.html)
greift dieses Thema mit zwei Forschungsvorhaben auf: dem „Internet der Dinge“[3] und dem
„Internet der Dienste“[4].
Die Digitalisierung wird aufgrund ihrer enormen Bedeutung sowie ihres starken
Einflusses auf die Gesellschaft, den Kunden, auf Märkte, die Arbeit und
Unternehmen (Petry, 2016a, S. 11) auch als „Digital Economy“ bezeichnet. Diese Entwicklung zeigt die große Notwendigkeit für
Unternehmen, in die Digitalisierung zu investieren, um zukunfts- und
innovationsfähig zu sein, nachhaltig erfolgreich am Markt agieren zu können und
Mitarbeiter (MA) im Wandlungs- und Lernprozessen zu begleiten.

1.1.2  Auswirkungen
der Digitalisierung auf Führung 

Die sich aus der Digitalisierung
heraus ergebenden Chancen wie auch Risiken führen zu neuen Anforderungen an
Führung (vgl. hierzu auch Welpe, Schwarzmüller, Brosi, 2015, S. 155): So verändert sich zunehmend das Verständnis von „Führung“
in Richtung der Selbstorganisation und selbstorganisiertem Lernen der MA.
Thomas Sattelberger (ehem. Vorstand der Telekom AG und Botschafter der
„Initiative Neue Qualität der Arbeit“ INQA) betont im „Monitor: Führungskultur
im Wandel – Kulturstudie mit 400 Tiefeninterviews“ den derzeit stattfindenden
Paradigmenwechsel in deutschen Unternehmen: „Entscheidungsfähigkeit und
Macht werden zunehmend auf Teams und Projektgruppen verlagert. Der einzelne
kluge Kopf wird Teil von Kooperationsnetzen. Geführte erwarten zunehmend andere
Menschenführung, Führungskräfte sind zunehmend auf der Suche nach einem anderen
Verständnis von Führung und beide wollen eine neue Führungskultur.“ (Forum
Gute Führung, 2014, S. 17)

Führung ist im Kontext
der Digitalisierung nicht einfach nur eine Angelegenheit für (IT-) Manager,
sondern das primäre Thema von Führungskräften (FK) im Topmanagement relevanter
Branchen (Weinmann, 2015, S. 13).[5] Die Schnelligkeit, mit der Entwicklungen nach vorne getrieben
werden, erfordern neue Konzepte und Werkzeuge, die sich FK zunutze machen, um den
globalen Anforderungen der Märkte begegnen zu können und so das Überleben der
Organisation zu sichern. Damit rückt auch der Begriff
der „Kompetenzen“ immer stärker in den Mittelpunkt der Führungsforschung (Sax,
2011, S. 33). Die zunehmende Digitalisierung erfordert somit auch digitale
Führungskompetenzen, die nicht nur in Richtung der klassischen Führungskompetenzmodelle
dargestellt werden können. Der digitale Einfluss und die sich verändernden
Umweltbedingungen werden in derzeit bestehenden Kompetenzmodellen jedoch noch zu
wenig oder überhaupt nicht berücksichtigt (Ciesielski, Schultz, 2016, S. 113 f.;
Erpenbeck, Rosenstiel, Grote, 2013, S. 67). 

Mit „Digital Leadership“
ist eine aktuelle Diskussion entbrannt, die Führung im digitalen Zeitalter
thematisiert und vor allem das Ziel hat, mit geeigneten Konzepten auf die
Schnelligkeit und Dynamik der Märkte zu reagieren und den Erfolg mit
Flexibilität und Innovationskraft zu sichern, aber auch die visionäre Umsetzung
des digitalen Transformationsprozesses des Unternehmens nach vorne zu treiben (Fitzgerald
et al., 2013). 



 

1.2  
Ziel und Struktur der Arbeit

1.2.1     
Zielsetzung und Forschungsfrage

Diese Masterarbeit verfolgt das Ziel,
den tief greifenden Veränderungen, die sich durch die Digitalisierung ergeben, ein
aktuell diskutiertes Führungskonzept gegenüberzustellen. Daher versucht diese Studie
die folgenden Fragen näher zu beleuchten: Welchen Herausforderungen muss sich
Führung im Kontext der Digitalisierung stellen? Wie kann die
Unternehmensführung die digitale Transformation der Organisation erfolgreich gestalten?
Welche Schlüsselkompetenzen benötigt ein „Digital Leader“, um den Anforderungen,
die sich aus der Digitalisierung ergeben, gerecht zu werden?

 

Weiterhin wird in der vorliegenden
Masterarbeit der Versuch unternommen, uneinheitliche Kompetenzmodelle und -beschreibungen
einer digitalen FK, die bislang veröffentlicht worden sind, zusammenzufassen, um
daraus ein integratives Kompetenzprofil abzuleiten, das zukünftig
wissenschaftlich überprüft werden kann. 

1.2.2     
Methodische Vorgehensweise 

Die
methodische Herangehensweise dieser Arbeit erfolgt im Sinne einer
Literaturarbeit mit dem Ziel, das Thema „Digital Leadership“ aus theoretischer
Sicht zu erfassen und damit eine Zusammenfassung ausgewählter Veröffentlichungen
und Studien anzubieten. Die zunehmende Relevanz des Themas zeigt sich vor allem
im Hinblick auf Diskussionen im Internet, in Foren und in der
Managementliteratur. Die Anzahl empirischer Arbeiten sind rar und es existieren
relativ wenige Studien bzw. wissenschaftliche Veröffentlichungen. Aufgrund der
thematischen Bedeutsamkeit für die Gegenwart hat die Verfasserin insbesondere Wert
darauf gelegt, dass die grundlegende Literatur dieser Arbeit nicht älter als
fünf Jahre ist. So soll die Aktualität gewährleistet werden. Die für diese
Arbeit verwendete nationale und internationale Literatur ist in Form von wissenschaftlichen
Veröffentlichungen (Internet und Zeitschriften) sowie in Form von (Lehr-)Büchern
und Artikeln publiziert worden. Die im Folgenden genannte Literatur umfasst insbesondere
die Inhalte, auf welche sich diese Arbeit in grundlegender Weise zur Bearbeitung
der Kernthemen bezieht. 

 

Von
thematischer Relevanz haben sich u. a. die Studien von McKinsey (2013,
2015) und ihre Veröffentlichungen zu den Erfolgsfaktoren der Digitalen
Transformation erwiesen. Maßnahmen einer erfolgreichen Digitalisierung liefert
die Studie von Accenture (2014). Ebenso sind die Veröffentlichungen von Bitkom von
Bedeutung, da sie jeweils die Themen „Digitale Arbeitswelt“ (2013, 2014), „Agilität“
(2013a, 2016), Big Data (2014) und „Social Media“ (2015a, 2015b) umfassen. Die
Veröffentlichungen von Russel Reynolds Associates (2011, 2014, 2015) beinhalten
insbesondere Studien zum „Chief Digital Officer“ bzw. dem „Digital Board
Director“. Weiterhin wichtig sind die Studien von Ernst & Young (2014,
2015), die sich mit den Themen „Digital Leadership“ und „Agilität“ befassen. Im
Hinblick auf Digitalisierungsstrategien sind insbesondere die Arbeiten vom
Massachusetts Institute of Technology (MIT) von Bedeutung für diese Arbeit (Westerman,
Bonnet, McAfee, 2014). Das MIT hat des Weiteren verschiedene Studien mit hoher
Relevanz in Zusammenarbeit mit Capgemini Consulting veröffentlicht, welche die
Themen „digitale Führung“ und „digitale Transformation“ umfassen (Westerman et
al., 2012). Zudem wird Bezug genommen auf weitere Veröffentlichungen von
Capgemini Consulting (2012, 2013, 2015, 2016) zum Thema „Digitalisierung“ und zu
den als notwendig erachteten „digitalen Kompetenzen“ einer FK. Mit letzterem Aspekt
befasst sich auch eine Studie von CRISP Research, deren Erkenntnisse ebenso bedeutsam
für diese Arbeit sind (Velten et al., 2015). Als (Forschungs-)Grundlagen dienten
zudem die Veröffentlichungen von Ciesielski und Schultz (2016) und von Petry (2012,
2014) sowie dessen Herausgeberband (2016a, 2016b). In Bezug auf die Themen „Kompetenzen“
und „Kompetenzmodellierung“ ist hauptsächlich das Lehrbuch von Heyse, Erpenbeck
und Ortmann (2010) von entscheidender Bedeutung für die vorliegende Studie.
Dies hat als Grundlage dazu gedient, ein einheitliches Kompetenzmodell zu
erstellen, das aus der hier verwendeten Literatur abgeleitet worden ist. 

1.2.3  Aufbau
der Arbeit

Der erste Teil dieser Arbeit dient
der thematischen Einführung im Hinblick auf die Problemstellung, die sich aus
der Digitalisierung ergibt, und die Relevanz im Kontext von Führung. Sodann
erfolgt die Zielsetzung und Struktur der Arbeit. Anschließend wird die
Begriffsbestimmung der für diese Arbeit relevanten Terminologien vorgenommen sowie
ihre jeweilige Abgrenzung zueinander. Darauf aufbauend, beschäftigt sich der
zweite Teil mit den theoretischen Grundlagen und stellt einen historischen
Abriss über grundlegende Führungstheorien dar, die sich im Laufe der Zeit gewandelt
haben. Ebenso werden die Grundlagen der Kompetenzforschung in den Blick
genommen und Führungskompetenz-modelle sowie das Management selbiger dezidiert
betrachtet. Der dritte Teil beschäftigt sich mit der Digitalisierung sowie
deren Relevanz und ihren Treibern in Richtung technologischer wie auch
gesellschaftlicher Entwicklungen. Des Weiteren werden auch die Auswirkungen der
Digitalisierung auf Wirtschaft, Kunden, Arbeit und auf Führung verhandelt, die
sich in einer Umwelt wiederfinden, die sich durch Volatilität, Unsicherheit,
Komplexität und Ambiguität auszeichnet. Im vierten Teil wird auf die Führung in
der „Digital Economy“ näher eingegangen. Im Sinne der Unternehmensführung kann
mithilfe des „Digital Maturity“-Modells der digitale Reifegrad des Unternehmens
erfasst werden. Des Weiteren sind strategisch ausgerichtete Ziele und
Geschäftsmodelle von Bedeutung, um die digitale Transformation zur Steigerung
des digitalen Reifegrades umzusetzen. Dies beinhaltet ebenso eine Veränderung
der Organisationsstrukturen, hin zu agileren Formen und dem Etablieren einer
digitalen Unternehmenskultur sowie einer digitalen Befähigung der MA.
Ausgewählte Führungsmethoden und -ansätze helfen FK im Kontext der
Digitalisierung dabei wettbewerbsfähig zu bleiben. Eine erfolgreiche digitale
Transformation ist mit Herausforderungen verbunden. Sind diese bekannt und wird
darauf adäquat reagiert, kann der digitale Wandlungsprozess erfolgreich
gestaltet werden. Im fünften Teil werden die erfolgsrelevanten Kompetenzen
eines „Digital Leader“ analysiert. Hierfür erfolgt, nach einer Analyse der
Kompetenzfelder aus der Literatur, die Ableitung eines Kompetenzprofils. Dabei
hat sich gezeigt, dass, neben der Führungskompetenz, insbesondere die
Netzwerk-, Innovations-, interkulturelle und digitale Medienkompetenz von
Bedeutung zu sein scheinen, um Führung im Kontext der Digitalisierung
erfolgreich zu gestalten. Da Kompetenzen entwickelbar sind, kommt ebenso der
Kompetenzentwicklung von FK eine Bedeutung zu. Zuletzt erfolgt eine kritische Würdigung
der Arbeit und die Studie schließt mit einem Fazit ab. 



 

1.3  
Terminologische Bestimmungen und Abgrenzungen

1.3.1  Leadership

Vor
allem in den letzten zwei Jahrzehnten wurde der Begriff „Leader“ („Führer“)
bzw. „Leadership“ („Führerschaft“) aus dem Englischen in die deutsche Sprache
übernommen und wird mit Führung, Leitung und Führungsqualitäten in Verbindung
gebracht (Peters, 2015, S. 13 f.). Wegge und Rosenstiel (2004, S.
476) definieren Führung „als Sammelbegriff für alle Interaktionsprozesse, in
denen eine absichtliche soziale Einflussnahme von Personen auf andere Personen
zur Erfüllung gemeinsamer Aufgaben im Kontext einer strukturierten
Arbeitssituation“ zugrunde gelegt wird. Rosenstiel (2009, S. 3)
liefert eine weitere Definition und versteht unter Führung eine „zielbezogene
Einflussnahme (...). Die Geführten sollen dazu bewegt werden, bestimmte Ziele,
die sich meist aus den Zielen des Unternehmens ableiten, zu erreichen“. Felfe
(2009, S. 3) versteht „unter personaler Führung oder
Mitarbeiterführung (...) die direkte und zielgerichtete Einflussnahme von
Vorgesetzten und Mitarbeitern in Organisationen (...). Zentrales Merkmal
personaler Führung ist die Interaktion zwischen den beteiligten Personen“.
Lord und Mahler (1991) betonen, dass es ebenso auf die MA ankomme, ob eine FK
mit ihren Einflussversuchen erfolgreich sei. Demnach sei Führung ein „Prozess,
der dazu führt, von anderen als Führungskraft wahrgenommen zu werden“ (Lord,
Mahler, 1991, S. 11; zitiert nach: Felfe, 2009, S. 5).
Interaktionsprozesse der Führung können in drei Bereichen unterschiedlicher
Reichweite gesehen werden: Unternehmensführung, Personalmanagement und
personale Führung (Muck, 2007, S.355; Kauffeld, 2011, S.68). Führung kann
ebenso durch Strukturen erfolgen (Organigramme, Vorschriften,
Stellenbeschreibungen u. a.) und durch Menschen, Vorschriften in gelebte
Realität umsetzen u. a., (Rosenstiel, Regnet, Domsch, 2009, S. 3 f.).

 

Eine
generell akzeptierte Definition des Begriffs „Leadership“ existiert bislang
nicht (Yukl, 1989; zitiert nach: Spector, 2008, S. 334 f.). Hingegen gibt
es eine Vielzahl an unterschiedlichen Auffassungen (Bruch, Krummaker, Vogel,
2006, S. 10; vgl. auch Anhang 1)[6]. Eine Gemeinsamkeit einiger
Definitionen beinhaltet die Einflussnahme auf die Gesinnung, Überzeugung, das
Verhalten und auf die Gefühle anderer Menschen. Dabei kann auch ein
„Nicht-Leader“ Menschen beeinflussen, jedoch nicht in der gleichen
überdurchschnittlichen Weise wie ein Leader. Leadership wird häufig ebenso als
die Führung von Organisationen und Unternehmen betrachtet. Ebenso suggeriert
dieser Begriff das Vorhandensein von Charisma sowie den Glauben an die
Ausführung einer Mission und die Erfüllung von Zielen und Visionen (Paschen,
Dihsmaier, 2014, S. 29 f.; Peters, 2015, S. 14). Winston und
Patterson (2006, S. 6 ff.) liefern eine integrative Definition von
Leadership auf der Basis einer umfassenden Literaturrecherche, die im Folgenden
verkürzt dargelegt wird: „A leader is one or more people who selects, equips, trains,
and influences one or more follower(s) who have diverse gifts, abilities, and
skills and focuses the follower(s) to the organization’s mission and objectives
causing the follower(s) to willingly and enthusiastically expend spiritual,
emotional, and physical energy in a concerted coordinated effort to achieve the
organizational mission and objectives. (…) The leader throughout each
leader-follower-audience interaction demonstrates his/her commitment to the
values of (a) humility, (b) concern for others, (c) controlled discipline, (d)
seeking what is right and good for the organization, (e) showing mercy in
beliefs and actions with all people, (f) focusing on the purpose of the
organization and on the well-being of the followers, and (g) creating and
sustaining peace in the organization–not a lack of conflict but a place where
peace grows.“ 

Des
Weiteren wird zwischen Leader und Leadership unterschieden: Ersterer beschreibt
eine Person, die Führung ausübt. Führung wiederum ist der Prozess, durch
welchen der Leader die Veränderung fördert und bezeichnet zumeist die
gemeinsamen Handlungen der Geführten, der Führenden und der Situation. Geführte
sind die Personen, an die Führung gerichtet ist (Stippler, Moore, Rosenthal,
2010, S. VI). 

In
der deutschen Arbeits- und Organisationspsychologie erfolgt oftmals die
Gleichstellung von Führung und Management (Rosenstiel, 2009, S. 196;
Sarges, 2013, S. 114). Im anglo-amerikanischen Raum unterscheiden jedoch viele
Autoren diese beiden Begriffe voneinander (Sarges, 2013, S. 114), wie z. B.
auch Bass (1990, S. 383): „To manage, the executive carries out
the classic functions. To lead, the executive behaves in ways that
inspires and influences the behavior of others.“ Diese Arbeit wird sich im
Fortfolgenden insbesondere an der anglo-amerikanischen Begriffsdefinition
orientieren, da der Ursprung des Digital-Leader-Konzeptes ebenfalls in den USA
liegt. Der Begriff des Leaders grenzt sich von dem des Managers insoweit ab, da
hier unterschiedliche Einstellungen zugrunde liegen, im Hinblick auf Ziele,
Arbeitsauffassungen und Rollen (Peter, 2015, S. 33 ff.). Kotter
(1990) beschreibt zusammenfassend Manager als Verwalter, während Leader
Visionäre seien, die inspirieren und motivieren würden (Bruch, Krummaker,
Vogel, 2006, S. 10; Bennis, 1989, S. 7; Zaleznik, 1977, S. 67 ff.).
Leadership findet, wie oft angenommen, nicht nur auf der Ebene des Topmanagements
statt, sondern ist auf allen Hierarchieebenen zu finden (Bruch, Krummaker,
Vogel, 2006, S. 10), so bspw. auch im Rahmen sozialer Systeme und deren natürlicher
Herausbildung eines informellen Leaders (Yukl, 2013, S. 19). Um die
verschiedenen Leadership-Aspekte zu strukturieren, schlagen Bruch, Krummaker
und Vogel (2006, S. 5 f.) eine Mehrebenenbetrachtung vor (vgl. hierzu
auch Steinle, 1995; Yukl, 2006): (a) Leadership in und von Unternehmen; (b) Leadership
von MA und Teams; (c) Leader: Persönlichkeiten und Kompetenzen erfolgreicher FK.
Neben diversen Definitionsvorschlägen existieren ebenso zahlreiche
Führungstrends, die wiederum eine Vielzahl an Leadership-Konzepten
hervorbringen. So befindet sich die Leadership-Forschung ebenfalls im Wandel
und entdeckt permanent neue Ausprägungen (Peters, 2014, S. 35). 

1.3.2  Digitalisierung
und digitale Transformation

Für
den Begriff „Digitalisierung“ verwendet der Duden das Verb „digitalisieren“ (o. J.,
http://www.duden.de/rechtschreibung/digitalisieren) und beschreibt damit Daten
und Informationen, die digital dargestellt werden, sowie ein analoges Signal,
welches digital umgewandelt wird. „Digital“ beschreibt der Duden als „auf
Digitaltechnik, Digitalverfahren beruhend“ (Duden, o. J., http://www.duden.de/rechtschreibung/digital).
Umgangssprachlich formuliert, wird darunter die Verwendung von Computertechnologien
verstanden, im engeren Sinne mit den sogenannten SMACT-Technologien: Social,
Mobile, Analytics/Big Data, Cloud und (Internet-of-)Things-Technologien (Bloem
et al., 2014, S. 3). Der Begriff der „Digitalisierung“ wiederum kann im
weiteren Sinne im Hinblick auf zwei Interpretationsmöglichkeiten verstanden
werden: „Er
bezeichnet entweder die Überführung von Informationen von einer analogen in
eine digitalen Speicherung oder den Prozess, der durch die Einführung digitaler
Technologien bzw. der darauf aufbauenden Anwendungssysteme hervorgerufenen
Veränderungen“ (Hesse, 2016, http://www.enzyklopaedie-der-wirtschaftsinformatik.de/wienzyklopaedie/lexikon/technologien-methoden/Informatik--Grundlagen/digitalisierung/).
In dieser Arbeit wird „Digitalisierung“ gemäß Petry (2016b, S. 22) aus
Unternehmensperspektive wie folgt aufgefasst: „Die Digitalisierung ist ein
durch technologische Entwicklungen getriebener bzw. ermöglichter
Transformationsprozess von Unternehmen bzw. ganzen Branchen, der weitreichende
strategische, organisatorische sowie soziokulturelle Veränderungen mit sich
bringt.“ Diese Begriffsdefinition macht es notwendig, für ein umfassenderes
Verständnis ebenso die Definition der „digitalen Transformation“ einzubeziehen.
Unter diesem
Begriff verstehen Fitzgerald et al. (2013, S. 2)
„the use of new digital technologies (social media, mobile analytics or
embedded devices) to enable major business improvements (such as enhancing
customer experience, streamlining operations or creating new business models).“


1.3.3  Digital Leadership

Sprinkart
und Gottwald (2003, S. 15) sehen „Digital Leadership“ in enger Verbindung zu
„Knowledge Media“, was sie als einen „kontextintensive(n) Umgang mit digital
vernetzten Medienverbünden“ verstehen (Sprinkart, Gottwald, 2003, S. 16),
also als ein Zusammenwachsen der Bereiche Telekommunikation,
Informationstechnologien, Entertainment und Sicherheitstechnik. Kern dieses
Ansatzes ist das Führen mit neuen Medienplattformen bzw. Medienmanagement. Ein
ähnliches Konzept findet sich in aktuellen Begriffsdefinitionen im Kontext des
E-Leadership-Ansatzes wieder. Wilson et al. (2004, S. 2) unterscheiden im
Hinblick auf die Definition des Begriffs „Digital Leadership“ zwischen zwei
Konzepten: „Leadership in the digital age“ und „Digital Leadership“.
„Leadership in the digital age“ betrachtet Führung im Rahmen der Veränderungen
hin zu einer Wissensgesellschaft. Die Führungskräfte müssten sich somit die
Vorteile und Chancen dieser Veränderungen vergegenwärtigen, IuK-Technologien anbieten
und diese ebenso effektiv wie zukunftsorientiert nutzen. „Digital Leadership“
definieren sie als Führung im Kern der Wissensgesellschaft mithilfe von
Computern, Kommunikation und Inhaltsangeboten sowie Multimedia. Dabei werden
beide Definitionsvarianten nahe beieinander gesehen. Aufgrund der sich seit
mehr als einer Dekade verändernden Bedingungen im Rahmen der Digitalisierung,
ändert sich auch entsprechend die Definition von Digital Leadership, sodass
ältere Definitionsversuche inzwischen zu kurz greifen. Aus diesem Grund bezieht
sich diese Arbeit auf die aktuellen Definitionsvorschläge von Digital
Leadership. Diese beschreiben vorwiegend die Umsetzung und Gestaltung des
digitalen Transformationsprozesses als Hauptaufgabe im Rahmen des Konzeptes. So
bieten Velten et al.
(2015, S. 8 f.) folgenden aktuellen Definitionsversuch und verstehen
einen „Digital Leader“ demnach „als digitale Führungsfigur und als
Verantwortliche(n) der Digitalen Transformation im Unternehmen. (...) Der
Digital Leader steht als digitale Führungsperson stellvertretend für die
Digitalisierung des eigenen Unternehmens. Er zeichnet sich durch ein fundiertes
Wissen sowie ein ausgeprägtes ‚Digital-First-Denken‘ aus. Der Digital Leader
führt sein Team mit einem hohen Partizipationsgrad, regt neue Innovationen an
und geht für den Fortschritt der Digitalen Transformation auch neue Wege.“  Deloitte
(2015, S. 9) beschreibt ähnlich, dass „Digitale Leader“ dafür verantwortlich
seien, „eine Vision für die digitale Zukunft des Unternehmens zu erschaffen,
der Organisation eine klare Richtung vorzugeben und jeden Einzelnen aktiv in
den Transformationsprozess mit einzubeziehen“. Petry (2016a, S. 11)
postuliert, dass der Digital-Leadership-Begriff für drei Aspekte verwendet werde:
(1) für eine adäquate Unternehmensführung im Zeitalter der Digital Economy, (2)
für eine adäquate Personalführung im Zeitalter der Digital Economy und (3) für
digital führende Unternehmen. Zunehmend erfolge die Institutionalisierung der
Funktion des Digital Leader in der Rolle eines Chief Digital Officer (CDO). Der
„Digital Leader“ erkenne den hohen Transformationsbedarf diverser
Unternehmensbereiche der eigenen Organisation, die stark von der Digitalisierung
betroffen seien. Genauso wie es relativ wenige gültige Definitionsvorschläge
für Digital Leadership gibt, so existieren bis dato auch kaum allgemeingültige
Definitionen eines CDO. Tuck, Smaje und Sohoni (2015, http://www.mckinsey.com/insights/organization/transformer_in_chief_the_new_chief_digital_officer)
bezeichnen diesen im Rahmen einer Studie für das Unternehmen McKinsey als „‚transformer
in chief‘, charged with coordinating and managing comprehensive changes that
address everything from updating how company works to building out entirely new
businesses“. Die Definition eines CDO nach Friedrich, Péladeau und Mueller
(2015, S. 5 f.) lautet wie folgt: „We define the CDO as that
executive who has been given both the responsibility and the authority to bring
about the company´s transformation to a fully digital enterprise.“

 

Im
Digital-Leadership-Konzept finden sich ebenso Einflüsse des
E-Leadership-Konzeptes. Das macht zum besseren Verständnis eine begriffliche Abgrenzung
notwendig. Unter E-Leadership wird im Allgemeinen „die Führung von
Mitarbeitern unter Einsatz elektronischer Medien“ (Hertel, Lauer, 2012, S. 103)
verstanden: „Dabei gilt es die neuen und die sich permanent
weiterentwickelten Kommunikationsmedien effizient einzusetzen“ (Peters,
2014, S. 37). Die digitalisierte und vernetzte Welt verfügt über
ausgeprägte und schnelle Kommunikationsmittel und -medien. Menschen müssen
mithilfe des zielorientierten Einsatzes von Kommunikationstechnologien über
nationale, geografische, aber auch kulturelle und weitere Grenzen hinaus
zusammengebracht werden. Diese spezifischen Kontextbedingungen führen zu
besonderen Anforderungen an Führungsstrategien. Daher bezeichnet dieser Begriff
keinen konkreten Führungsansatz, sondern besteht vielmehr aus mehreren
Führungsstrategien, die sich für eine elektronisch vermittelte Zusammenarbeit
eignen (Hertel, Lauer, 2012, S. 103 f.). Avolio, Kahai und Dodge
(2000, S. 617) definieren E-Leadership wie folgt: „(…) a social influence
process mediated by AIT (advanced information technology) to produce a change in
attitudes, feelings, thinking, behavior, and/or performance with individuals,
groups, and/or organizations. E-leadership can occur at any hierarchical level
in an organization and can involve one-to-one and one-to-many interactions
within and across large units and organizations. It may be associated with one
individual or shared by several individuals as its locus changes over time.“

1.3.4  Kompetenzen

Für den Begriff „Kompetenzen“
existiert eine Vielzahl unterschiedlicher Definitionen. Schmidt-Rathjens (2007,
S. 593) nimmt folgende Begriffsbestimmung vor: „Unter Kompetenzen
versteht man im allgemeinen Sinne Wissen, Fähigkeiten, Motivation, Interesse,
Fertigkeiten, Verhaltensweisen und andere Merkmale, die im Zusammenhang mit den
Anforderungen einer bestimmten Aufgabe stehen“. Eine weitere
Definition von Krumm und Mertin (2013, S. 491) stützt sich auf die
Überlegungen von Scherm (2009), Erpenbeck und Rosenstiel (2005) sowie Eck, Jöri
und Vogt (2007): „Wir verstehen Kompetenzen als ein Set von Fähigkeiten,
Fertigkeiten und anderen Merkmalen, das ursächlich dazu beiträgt, dass eine
Person in der Lage ist, komplexe Situationen (im Beruf) effektiv zu bewältigen“.
Rosenstiel und Nerdinger (2011, S. 156) betrachten Kompetenzen als „Dispositionen
(...), die auf das Prinzip der selbstorganisierten und selbstbestimmten
Auseinandersetzung mit einem Gegenstandsbereich verweisen“.
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