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DIGITAL HERO

De toekomst van ons werk is aan het veranderen. Automatisering, robotisering en nieuwe technologieén als Al. en ChatGPT
zorgen ervoor dat veranderingen in ons werk elkaar in rap tempo opvolgen. Bepaalde functies zullen verloren gaan en andere
functies worden gecreéerd. Dit soort nieuw opkomende functies noemden wij Future Jobs, maar ze zijn allang niet meer van de
toekomst. In die toekomst leven wij nu en €én ding is duidelijk: onze manier van werken is veranderd.

De vraag is: hoe adaptief zijn organisaties in het omarmen van die nieuwe manier van werken en in het invullen van die Future
Jobs?

www.futurexL.nl


https://futurexl.nl/

Welke ‘digital hero’ is de beste
match?

Er is geen organisatie te vinden waar ‘technologie en innovatie' geen vast thema is. Blijven vernieuwen, flexibel zijn,
disruptief zijn of innoveren. Uitspraken die een vaste plaats in hebben genomen binnen de bedrijfsstrategie. Logisch,

ze leiden vaak tot trajecten die bepalend zijn voor de resultaten van de organisatie.

Of dit traject nu een complete digitale transformatie is of een specifieke innovatie, er is één gemene deler: de
bepalende rol van een Digital Leader. De expert die de gewenste vernieuwing realiseert. Elke organisatie wil namelijk

de beste expert als begeleider van haar trajecten of projecten.

Die ‘digital hero' krijgt nogal wat op zijn bord. Naast kennis van de harde kant (zoals procesinrichting en techniek)
is ervaring op de zachte kant ook een eis. Er zal namelijk gegarandeerd weerstand optreden en de communicatie

richting stakeholders moet vlekkeloos verlopen.

Geen wonder dat organisaties de kaders scherpstellen. Zo is HBO/WO benodigd en zijn Prince2 of IPMA een must.
Agile / Scrum zijn niet langer een pre, maar een knock out. Vergelijkbare werkervaring moet uitgebreid onderbouwd

kunnen worden. Logisch. Al vormt dit nog steeds slechts het minimale beeld van de gewenste professional.

Een recruiter die gespecialiseerd is in het matchen van deze ‘digital hero's' kijkt namelijk een stap verder. Het zijn vaak
de minder tastbare factoren die bepalend blijken voor het slagen van een traject. In dit whitepaper gaan wij dieper in
op onderbelichte, cruciale aspecten bij de matching van een 'digital hero' Deze kennis geeft een verdiepende blik op

de rol van IT-professionals en waarom het zo belangrijk is dat er verder wordt gekeken dan de harde skills.

Digitalisering en innovatie zijn onlosmakelijk verbonden met techniek en IT. Hierdoor is de stap om te zoeken naar een

programmamanager met een IT-ervaringsprofiel snel gezet. Dat is niet per definitie de juiste keuze. Dat komt omdat

het proces om te komen van roadshow (why) tot roadmap (how) voor menig Digitale Transformatie niet sec een IT-

aangelegenheid is. Niet elke roadmap-stap zal inhoudelijk volledig in lijn liggen met een overwegend IT-vraagstuk.
Zo heeft bijvoorbeeld Al natuurlijk een enorme klantcomponent en de automatisering van processen en robotisering
hebben bijvoorbeeld ook een enorm effect op operationele aspecten en de cultuur. Een procesbegeleider of

veranderaar is in een dergelijk spanningsveld juist beter in staat om resultaat te boeken.

Een professional die zich snel de (in)formele procesgang eigen kan maken, kan daarmee ook de
succesfactoren in de organisatie ontsluiten. Die vaardigheid is in veel gevallen belangrijker dan diepgaande
ervaring in IT. Dit is een belangrijke afweging bij het selecteren van een programmamanager. Waarschijnlijk
is de procesbewaker een betere match dan de expert die in staat is om directe taakgerichte sturing op de

inhoud te geven.

De aanleiding en het proces van transformeren is bij elke organisatie anders. Waar de ene organisatie
ervoor kiest om te specialiseren in een niche om daar de nummer één te worden, zal een andere organisatie
ervoor kiezen om juist te generaliseren. Denk aan generalisten BolL.com en Amazon: stel dat zij met hun
business alleen bij de verkoop van boeken waren gebleven. Of stel dat specialist AirBnB hun concept ook

zou toepassen op het gebruik van auto's of fietsen.

De Digital Leader die de verantwoordelijkheid neemt voor het initiéren en implementeren van een innovatie
kan in alle gevallen een specialist of een generalist zijn. Toch zijn er voor beide profielen voordelen te
benoemen. Een generalist zou vooral bij een organisatie passen die wil specialiseren, om juist over de
kaders heen te kunnen kijken. Terwijl een specialist juist in een generieke aanpak van toegevoegde waarde
is. Door zijn gedetailleerde kennis kan een specialist specifieke details implementeren en door vertalen

naar andere situaties.

Dan komt de volgende keuze. Kies je ervoor om een transformatie te laten begeleiden door een interim-

manager, een nieuw te werven ‘vaste’ manager of door een manager vanuit de eigen gelederen?

Wanneer in de praktijk de impact op de cultuur en de organisatie groot gaat zijn, is het logisch om een
Digital Leader van buitenaf aan te trekken om objectiviteit te kunnen waarborgen. Wanneer het doel is
om als organisatie staande paradigma's open te breken om nieuwe, innovatieve denkwijzen hiervoor in
de plaats te brengen, staat een externe Digital Leader in zijn kracht. Indien de transformatie vooral een
inhoudelijke, nieuwe innovatie betreft kan dit heel goed door een eigen manager worden ingezet. Wanneer
er nog veelvuldig samengewerkt moet worden met de huidige interne organisatie, is het hebben van een

bestaande manager een goede basis voor succes.



Vergelijkbare organisaties kiezen vaak een verschillende marktpositionering in hun innovatie. Dat betekent dat
de digitale transformatie bij op het eerste oog vergelijkbare organisaties, over een geheel andere ‘as' kan gaan.
De assen zijn bijvoorbeeld gedreven vanuit de klant, vanuit innovatie of vanuit de cultuur van de organisatie.
Als de transformatie-opdracht over een van deze specifieke assen gaat, is kennis en inlevingsvermogen
binnen de markt belangrijk. WWanneer de transformatie veel effect gaat hebben op de manier van werken, is
het extra belangrijk dat de Digital Leader beoordeeld wordt op de mate van inlevingsvermogen in de cultuur
van de organisatie, het team en de opdracht. De besluitvorming hoeft dan ook niet gefocust te zijn op eerdere

transformatie-ervaringen bij een branchegenoot, die wellicht over een heel andere as ging.

Bij veel impact op de klantbenadering is het een goed alternatief om iemand te kiezen die juist in een meer
vooruitstrevende branche ervaring heeft opgedaan, maar wel al eerder met een vergelijkbare doelgroep heeft

gewerkt.

Extravert of ook introvert

Nu zoomen we in op een van de grootste, onderbelichte aspecten van een Digital Leader. Immers, er wordt
van een leider bijna altijd automatisch een bepaalde mate van extraversie verwacht. In de praktijk blijkt dit
niet altijd zo te zijn. Een introverte leider is interessant wanneer er een expert wordt gezocht die goed moet
kunnen luisteren en daarnaast gefocust en detailgericht kan werken. Dit geldt ook wanneer een organisatie
wil specialiseren of bij wie een specifieke kennisgebonden innovatie op de agenda staat. Hierbij zien wij een
goede match voor Digital Leaders met meer introverte ‘componenten’ Uiteraard zal elke introverte, Digital
Leader deel moeten uitmaken van een team waarin extroverte personen de juiste connecties maken. Belangrijk
aandachtspunt is daarbij dus ook het team waarbinnen de persoon moet functioneren. Afhankelijk van het type

project is een introverte leider dus zeker geen no-go.

Persoonlijkheid en gedrag

Er is geen sluitend bewijs of onderzoek bekend dat een direct verband aangeeft tussen de persoonlijkheid
van iemand (bijvoorbeeld een visionair, doelgericht, procedureel of sociaal type) en de slagingskans van de
transformatie. Daardoor kun je niet zomaar een specifiek gedragsprofiel, insights-profiel of kenmerk koppelen
aan een transformatie-uitdaging. Maar, als we verder verdiepen naar het gewenste resultaat zijn er wel skills
nodig die vragen om zelfkennis, teamvorming, en vooral samenwerking tussen alle kleuren en petten die in de

diverse transformatie stappen hun bijdrage leveren en worden ingezet.

Vaak zien wij bij FutureXL nog een andere minder innovatieve reden van digitale transformaties: vanuit
efficiency gedreven transformatie. Daarbij kun je werken van een applicatiecentrische benadering of vanuit een
datacentrische benadering van transformeren. Beiden leveren een besparing op, alleen is de datacentrische
benadering het resultaat en de impact op de operationele IT en het [T-operating model enorm groot. Om
dergelijke impactvolle trajecten te realiseren zijn executie- en overtuigingskracht de toverwoorden. Een
applicatiecentrische aanpak is veel gericht op het verbeteren van het proces. Een datacentrische aanpak
brengt een heel nieuw uitgangspunt van organiseren met zich mee: om de data heen. Als je dat effectief en

efficiént wilt doen, heb je executiekracht nodig!

De échte succesfactor!

Na het lezen van deze White paper kunnen we concluderen dat het vinden van de perfecte Digital Leader
niet zo simpel is als het op het eerste oog lijkt. Wel geeft dit Whitepaper handvaten om de eerste stap te
zetten in de zoektocht naar de perfecte kandidaat. We hebben gezien dat naast de typische hard skills waar
organisaties bekend mee zijn, er een heel boekwerk is te schrijven over het belang van het kiezen voor de
juiste eigenschappen. Helaas kom je er dan ook niet met een simpele checklist aan eigenschappen. Of een
Digital Leader nu introvert of extravert is, extern of intern aangesteld wordt, een generalist of specialist is of
een proces- of IT-expert, de kern zit hem in de relatie tussen de eigenschappen en de opdracht. Het vinden
van de juiste match tussen de projectdoelstellingen en de eigenschappen van de Digital Leader is de grootste

uitdaging waar organisaties nu voor komen te staan.

De ‘perfecte match’

Het zoeken en vinden van de best passende programmamanager ofwel, digital hero, begint dus met het in
kaart brengen van de projectdoelstellingen. Vanuit deze analyse kan er per doelstelling bepaald worden welke
eigenschappen het meest passend zijn. Op deze wijze kan een gewogen beslissing worden genomen ten

aanzien van welke selectiecriteria het zwaarst wegen.

FutureXL helpt graag bij beiden stappen: zowel de analyse als de zoektocht. Vanuit onze eigen ervaring zijn we
bekend met transformatieprojecten en beschikken over een breed netwerk aan Digial Leaders. Samen zoeken

naar de beste programmamanager?
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