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Agenda

1.

Digitalisierung und ihre Bedeutung flr Arbeit und HRM
Technisierung und Personalpolitik

Erfassung der personalpolitischen Ausrichtung zwischen
Technik und Mensch

Personalpolitische Ausrichtung von Unternehmen zwischen
Technik und Mensch

Technisierungspolitik mit Blick auf Mensch und Zusammenarbeit
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1. Digitalisierung und ihre Bedeutung
flr Arbeit und HRM

1. Digitalisierung als Beschleuniger bestehender Entwicklunge gtaiesis

. G epe ] forderungen
stetiger Wandel, Flexibilisierung, ambidextre Anforderungen

der Exploitation und Exploration, Wandel zur Wissensarbeit

Stetiger Wandel,

e
2. Technisierung als Ausgangspunkt von Entwicklungen

= Art der Mensch-Maschine-Allokation, "Technisierungsphilosophie”
«Hyper-Taylorismus» vs. umfassende Nutzung menschlicher Ressourcen;
Automatisierungsszenario- Werkzeugszenario — optimale Zusammenarbeit

= Verdnderte Entscheidungs-/Leistungserstellungs-/Arbeitsprozesse durch Einsatz neuer
Technologien und technischer Mdglichkeiten

= Vielfaltige, neuartige Gestaltung der Arbeitstormen/ New Work und Modern Office

3. Andere Zusammensetzung der Ausfliihrenden von Arbeit
= Zunehmende Vernetzung, Anzahl und Vielfalt der
Schnittstellen/Kooperationsbeziehungen
= Neue ,Kooperationspartner” bzw. ,Konkurrenz*

(Quelle: Olbert-Bock 2017a; Olbert-Bock/ Redzepi 2017; Olbert-Bock 2017hb)
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Rolle und Aufgaben HRM in der Digitalisierung

(Olbert-Bock/ Lévy-Tadter, i.E.)

Change gestalten

Bestehende Routinen optimieren und zentrale Kernprozesse des HR gestalten
"Leadership" und Kultur entwickeln

Evaluation von humanen Ressourcen und nachhaltigen Wirkungen der
Digitalisierung, Signalling; z.T. untersttzt durch E-HRM
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= umfasst Leitlinien, die Entscheidungen Uber die Gestaltung von
Arbeitsbeziehungen im Unternehmen strategisch und systematisch ausrichten
sollen sowie das bestehende Auftreten des Unternehmens

= beschreibt die formale/ intendierte und informelle/ beildufige Steuerung von
Human- und Sozialkapital bzw. Menschen und Zusammenarbeit in Unternehmen

= umfasst sdmtliche Grundsatze, die fir den Entscheid der Technologieressourcen
eines Unternehmens zusammenhéngen
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Risiken des Technologieeinsatzes flr Mensch und
Zusammenarbeit

= Ingenieurwissenschaften/ Informatik z.B. Fuchs-Kittowski, K. 2016; Bainbridge
1983; Grunwald 2013; Hirsch-Kreinsen et al. 2016

= Psychologie z.B. Orhan et al. 2016; Wohlers/Hertel 2017; Cummings et al. 2016

= Soziologie z.B. Huchler 2017; Bohle et al. 2011
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Orientierung HR-IT-Einsatz an Personalstrategie und IT-
Strategie

Der Einsatz von IT in unserem
HR-Bereich richtet sich nach der
unternehmensinternen IT-Strategie

10% 1%

m trifft voll zu
m trifft teilweise zu
istin Planung

m trifft nie zu

Der Einsatz von IT in unserem
HR-Bereich richtet sich nach der
unternehmensinternen HR-Strategie

1%

0% 20% 40% 60% 80% 100%

(Quelle: Bruns, Kénig 2009)
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Technisierung - etwas, das es personalpolitisch zu
gestalten qilt

«Jede Gesellschaft sieht sich nicht nur einer Folge wahrscheinlicher Zukiinfte,
sondern auch einer Skala maglicher Zukiinfte und einem Konflikt hinsichtlich
wiinschenswerter Zuk(nfte gegeniber. (Alvin Toffler)

$

Wie gestalten Unternehmen vor dem Hintergrund der
Digitalisierung ihre Personalpolitik zwischen Technik und
Mensch und wie bewusst sind sie sich der mit der
Digitalisierung verbunden Chancen und Risiken f(r
Mensch und Zusammenarbeit?
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3. Erfassung der personalpolitischen Ausrichtung
zwischen Technik und Mensch

Anderungen im Technik System/Technikgestaltung

Mitarbeitende und Zusammenarbeit:,a un 19
(«Human-» und «Sozialkapital») g-:

Strategien und Politiken bezogen auf Mitarbeitende und
Zusammenarbeit in Unternehmen
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Hintergrund

= Teilprojekt im Rahmen des Projektes "Digitale Agenda Bodensee/ DAB"
Zu politischen, rechtlichen und personalpolitischen Rahmenbedingungen

der Digitalisierung
Sl | B
B ®m ¥ Hochschule
1> dlgltal Labs

= Verbundprojekt der IBH "KMU digital”: http://kmu-digital.eu/de/
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http://kmu-digital.eu/de/

Vorgehensweise
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Digitalisierung und ihr Erfolg in
Unternehmen allgemein
Vorgehen in der Digitalisierung

Technisierungspolitik, Mensch-Technik-

Verhaltnis,

Personalpolitik, Chancen und Risiken
fir Mensch, Zusammenarbeit und
Unternehmenskultur,

Merkmale gelingender Mensch-
Technik-Politik

Verhaltnis von Mensch und Technik
Chancen bzw. Risiken der
Digitalisierung

Personalpolitik in lhrem
Unternehmen

Einbezug von Mitarbeitenden in
Technisierung
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4. Personalpolitische Ausrichtung von Unternehmen
zwischen Technik und Mensch

Angestrebtes Mensch-Technik-Verhaltnis / "Mensch-Maschine-Allokation”
= Sichtweise, wonach sich der Mensch der Technik anpasst und von Technik
kontrolliert wird
= Menschen als bestimmende, die Technik Gberwachende und korrigierende Kraft
= Gelingendes Zusammenspiel

= Aber: Bei der Gestaltung neuer Technologien spielen direkte Uberlegungen im
Hinblick auf den Menschen bzw. die Zusammenarbeit i.d.R. keine Rolle;

»Technik wird nicht unmittelbar ausgehend vom Menschen gedacht

[ | FHS St.Gallen
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Personalpolitische Ausrichtung von Unternehmen zwischen
Technik und Mensch

Chancen Risiken
— | = FirKunden = Abhangigkeit der eigenen Handlungsfahigkeit von
< | = optimierte interne Prozesse der Technik
é = Konzentration auf wesentliche Aufgaben fiir | = unsicherer Nutzen der Investitionen
die internen Fachfunktionen = Sinkendes Gesplr fir Kundenbedarf
— | = Hohere Effektivitat und Effizienz
% = Ersatz von Menschen durch Maschinen in = \erzettelung und dem Zusatzaufwand
< monotonen Tétigkeiten = Kontrollierbarkeit
S | = Attraktivitatsfaktor = Mitarbeitende sehen fiir sich keine Aufgabe mehr
LEL’ = Gute Unternehmensergebnisse oder bleiben auf der Strecke
= unmittelbares Feedback
— 35 L
= E (" bessere, schnel!ere, ortsunabhangige = lokaler Stellenabba
2 5| Zusammenarbeit - .
S S| w mehr Spass = unpersonlichere Zusammenarbeit
= ) P " = erhéhte Messbarkeit
< | = einfacher organisierbarer Support R ) §
£ Q2 . : Forderung von Einzelkampfertum
& = | = Verringerung des Tunnelblicks
N E | = hohere Messbarkeit und Transparenz
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Statements zu Technologiepolitik

"Technologiepolitik in meinem Unternehmen ist..."

das konsequente Denken in und die Weiterentwicklung der Prozesse in Richtung Digitalisierung

= noch lernfahig; Ausfiihrende und Entscheider trauen einander nicht, wer tatsachlich versteht, was
wichtig ist

= offen sein fur neue Losungs- und Technologieansétze, diese erkennen und flir unseren Einsatz
optimal implementieren.

= trotz aller Risiken aufgrund der Chancen die Zukunft fir uns zu gestalten.

= die gesamtheitliche Betrachtung der Prozesse und Verbesserungs-potentiale mit dem Ziel
vereinfachen, schneller werden, State of the Art sein;

= das konsequente Denken in und die Weiterentwicklung der Prozesse in Richtung Digitalisierung.

= in sinnvollen Schritten, massvoll die Firma weg von reinen analogen Unternehmen hin zu einem

digitalen zu entwickeln. Sei es zuerst bei uns auf der Basis-Ebene, bis zur vielleicht Geschaftsmodell-

Ebene.

= ein laufender Prozess, der einerseits Einfluss auf bestehenden und laufenden Geschaftsprozesse hat,
anderseits auf die Produkte. Und besteht wesentlich aus dem Bereich Zuhdren, Beobachten. Und

Augen auf. M " FHS St.Gallen
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Ausrichtung der Personalpolitik

0 20 0 60 80 100 120 140 (n=138)
Benotigtes Personal soll aus den eigenen Reihen rekrutiert werden I g8 9 27 22 27 22 19 mw = 4.9
Bendtigtes Personal soll von aussen / am externen Arbeitsmarkt rekrutiert werden I4 18 32 18 23 15 20 mw = 4.5

Alles in allem sind die von uns benotigten Arbeitskrafte am Arbeitsmarkt verfigbar - 24 18 14 13 12 4 18 mw = 3.0

ow
=
o
=
[=2]

Investitionen in das Personal missen sich unmittelbar rechnen und zur Wertschopfung beitragen 32 24 16 16 12 mw=473
Investitionen in das Personal sollen sich langfristig auszahlen |3 22 48 55 10 mw = 6.2
Die Entwicklung fachlicher und methodischer Kompetenzen wird stark vorangetrieben 9 16 31 37 20 19 mw =5.2

Die Entwicklung tiberfachlicher Kompetenzen (soziale, reflexive Kompetenzen) wird stark
. 6 13 24 32 22 16 19 mw =4.7

vorangetrieben

Die Entwicklung informationstechnischer Kompetenzen flir Personengruppen, bei denen dies nicht

9 20 30 22 17 &) 26 mw =43

Fachkompetenz ist, wird stark vorangetrieben

ml1m2 3 4 506m7 nb

(1 = stimme Gberhaupt nicht zu; 7 = stimme voll und ganz zu; nb = nicht beurteilbar)

[ | FHS St.Gallen
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Einbezug von Mitarbeitenden sowie Aufwand in der
Digitalisierung

0 20 40 60 80 100 120 140 (n=138)

iehen Mitarbeitende durch regelmdssige Informationen (iber Digitalisierungsprojekteein 35 7 13

iehen Mitarbeitende in der Planung und Umsetzung von Digitalisierunsprojektenein /6 4 6 10

Wir beziehen Mitarbeitende in Digitalisierungsprojekte ein, um ihre Akzeptanz /

Veranderungsbereitschaft und eines geeigneten "Mindsets" fiir die Digitalisierung zur fordern - ° 22 29 30 29 mw =5.3 (n = 135)

Wir beziehen Mitarbeitende in Digitalisierungsprojekte ein, um ihrer Expertise zu nutzen und ihre
Kompetenzen fir Digitalisierung zu férdern

B 7 11 3 23 25 33 27 mw =52 (n=134)

Mitarbeitende igitalisierungsprojekten zurlickhaltend gegeniiber und bringen sich weniger als

erhofft ein, da sie Angste im Hinblick auf ihre eigene berufliche Zukunft haben =

chatzte zeitliche Aufwand, den Digitalisierungsprojekte mit sich bringen, libersteigt unsere
Einschatzungen

1m2 3 4 506 m7 mnb

(1 = stimme Giberhaupt nicht zu; 7 = stimme voll und ganz zu; nb = nicht beurteilbar)
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= Bestehende personalstrategische Trends werden fortgesetzt

= Langfristige personalstrategische Uberlegungen stehen u.a. in Zusammenhang der
Erwartung, dass komplexe Tatigkeiten verbleiben und sich Mitarbeitende durch
den Technologieeinsatz vermehrt auf Kerninhalte ihrer Aufgaben konzentrieren

= Werden teilweise aufgegriffen, Handlungsfelder sind
« Einsatz von Technologien und Effekte flir Mensch und Zusammenarbeit
= Vorgehensweisen der Auswahl von Technik und ihrer Implementierung
= Schaffung von giinstigen Rahmenbedingungen seitens Unternehmenskultur und
personalwirtschaftlicher Instrumente, um erwtinschte Effekte zu gewahrleisten

[ | FHS St.Gallen
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Empfehlungen angesichts von Technisierung,
Digitalisierung und digitaler Transformation

_21-—

Art und Weise des Einflusses der Technisierung und ihrer Konsequenzen
bewusst machen und antizipieren

Risiken und Chancen der Technisierung fiir gemeinsame, interdisziplinére
Problemlosung in einem digitalen Zeitalter mehr in den Fokus rticken

Prifung, inwiefern die bestehende Art des "Doing Business" dem erhofften Erfolg
von Technologieeinsatz entgegensteht

Umfassenderer Einbezug (Personenkreis und Tiefe) in den Gesamtprozess von
Technikauswahl (iber die Gestaltung bis hin zur Umsetzung

Schaffung notwendiger "harter" Rahmenbedingungen gelingender Technisierung
Z.B. in Form einer tatsachlich unterstitzenden und funktionierenden Technik,
direktem Support, ausreichend Zeit zur Umsetzung eingefordert.
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