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Uber dieses Buch

Der vorliegende praxisorientierte Herausgeberband richtet sich sowohl an
Manager und Fachkrafte in allen HR-Teilfunktionen (Personalplanung, -mar-
keting, -beschaffung, -entwicklung, -einsatz, -controlling etc.), als auch an
alle sonstigen Fuhrungskrafte (Vorstande, Geschaftsfiihrer, General Manager,
Unternehmensstrategen, Unternehmens- und Organisationsentwickler, Per-
sonalmanager, Changemanager) sowie HR- und Managementberater, die sich
mit den Konsequenzen der Digitalisierung flir das HR-Management auseinan-
dersetzen méchten. Die verschiedenen Beitrage zeigen sowohl neue Tech-
nologien und aktuelle Herausforderungen als auch mogliche Losungsansatze
auf. Renommierte Experten aus Wissenschaft und Praxis — etliche davon ge-
héren laut Personalmagazin zu den »40 fihrenden Kopfen im Personalwe-
sen« — stellen aktuelle Fallstudien und Analysen vor und erldutern Wege und
Ansatze fir eine erfolgreiche digitale HR-Transformation. Die Buchbeitrage
bieten dabei ganz unterschiedliche Blickwinkel auf das Thema. Durch die
bunte und abwechslungsreiche Palette an Schreibstilen sollte das Lesen hof-
fentlich kurzweilig und interessant sein.

Management Summary

Im Einfihrungsbeitrag geben die beiden Hochschullehrer, Forscher und Be-
rater Prof. Dr. Wolfgang Jiger und Prof. Dr. Thorsten Petry einen Uberblick
Uber den Gesamtkomplex »Digital HR«. Der Beitrag bietet einen guten Ein-
stieg und liefert ein Ordnungsgerist fiir die folgenden Buchbeitriage sowie
die gesamte Digital HR-Thematik. Fiir den eiligen Leser dient der Beitrag als
Management Summary des Buches. Ausgangspunkt der Erlauterungen sind
die Potenziale neuer, HR-relevanter Technologien und die damit in Zusammen-
hang stehenden, aktuellen Entwicklungen rund um das Thema »New Work«.
Auf Basis eines Verstandnisses dieser beiden Themen erldutert der Beitrag wie
eine adaquate HR-Strategie aussehen sollte, wie HR-Prozesse digital optimiert
werden kdénnen, wie zukiinftige HR-Strukturen aussehen kénnten und wel-
che Rolle die HR-IT dabei spielt. SchlieBlich betrachtet der Beitrag auch das
Management der digitalen HR-Transformation und schlieBt mit strategischen
Imperativen fur »Digital HR«.

Potenziale neuer Technologien fiir HR

Nach dem Einfiihrungs- und Uberblicksartikel der beiden Herausgeber die-
ses Buches folgen zunachst flinf Beitrdge die sich ndher mit den Potenzialen
neuer, HR-relevanter Technologien befassen.

19



Uber dieses Buch

Den Anfang macht Prof. Dr. Wilhelm Miilder. Der Leiter des Instituts fur Ge-
schaftsprozessmanagement und IT an der Hochschule Niederrhein gibt in
seinem Beitrag einen, den Einfiihrungsbeitrag erginzenden Uberblick zu Po-
tenzialen neuer Technologien fiir HR. Er erlautert die Entwicklung von Infor-
mations- und Kommunikationstechnologien in HR und stellt die Potenziale
von Mobile HR, Robot Recruiting, Video Recruiting, Big Data, HR-Analytics,
Internet der Dinge, Wearables, Cloud Computing, Collaboration-Tools und
digitalen Arbeitsplattformen vor. Diese neuen IKT-Systeme sieht Miilder als
Enabler und Intelligenzverstarker, um Personalentscheidungen besser vorzu-
bereiten und die Personalarbeit zu professionalisieren.

Die beiden People Analytics-Experten Prof. Dr. Torsten Biemann (Universitat
Mannheim) und Armita Atabaki (BASF) vertiefen in ihrem Beitrag die Potenzi-
ale der Datenanalyse fiir HR. Sie erldutern die Notwendigkeit eines evidenzba-
sierten Personalmanagements und stellen den LAMP-Ansatz von Cascio und
Boudreau zur Analyse von Personaldaten vor. Zur Veranschaulichung erlau-
tert der Beitrag konkrete Beispiele fiir Datenanalysen in verschiedenen HR-
Prozessen.

Eine Vertiefung des Themas Mobile Media liefern Prof. Dr. Stephan B6hm und
Sebastian Meurer, die sich an der Hochschule RheinMain schon seit vielen
Jahren mit dem Thema beschaftigen. In ihrem Beitrag zu Mobile HR beschrei-
ben sie die Potenziale mobiler Technologien fiir die HR-Arbeit. Ausgehend von
den Entwicklungsphasen des Mobile Computing erlautern sie die Trends und
die Bedeutung fir das Personalmanagement. Anwendungsfelder werden be-
schrieben und Handlungsempfehlungen gegeben.

Die Potenziale der neuen Bewegtbildformate, Virtual Reality (VR), Augmented
Reality (AR) und Mixed Reality (MR) fiir HR — insbesondere fiir das HR-Perso-
nalmarketing — erklart und beschreibt anschlieBend der HR-Media-Vordenker
Prof. Dr. Wolfgang Jager in seinem Beitrag. Er nimmt die Leser seines Beitrages
anhand verschiedener Umsetzungsbeispiele mit auf eine neue Medienreise.

SchlieBlich betrachtet das IBM-Autorenduo Sven Semet und Laura Hilberer
die Potenziale von kiinstlicher Intelligenz (KI) fiir HR. Die beiden erlautern die
Eigenschaften einer solchen kiinstlichen Intelligenz und geben einen Uber-
blick zu verschiedenen konkreten Einsatzbeispielen in HR. Vertieft gehen Se-
met und Hilberer auf den Einsatz von KI im Bereich Karriere-Coaching ein.
AbschlieBend zeigen sie die Faktoren fiir einen erfolgreichen Einsatz von Kl
auf und gehen dabei auch auf das Thema Datenschutz intensiver ein.
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Gestaltung digitaler und smarter HR-Prozesse

Nachdem in den ersten Kapiteln des Buches einzelne Technologien im Fokus
standen, befassen sich die folgenden Beitrage mit dem Einfluss dieser Tech-
nologien auf ausgewahlte, spezifische HR-Prozesse.

Den Anfang machen hier Joachim Volpert und Dr. Volker Mayer, die sich
mit der Digitalisierung und hierbei insbesondere dem Einsatz von Big Data
und Business Intelligence in der Personalplanung befassen. Als erfahrene IT-
Berater der KWP INSIDE HR GmbH zeigen sie in ihrem Beitrag grundlegende
fachliche und technisch-organisatorische Anforderungen strategischer Per-
sonalplanungslésungen auf. Der Beitrag zeigt, wie sich eine strategische Per-
sonalplanung fokussiert und effizient durchfiihren lasst und dabei wichtige
Entscheidungsgrundlagen liefert, um Planungsrisiken zu minimieren.

Einen generellen Uberblick Giber die Digitalisierung der Personalbeschaffung
gibt Prof. Dr. Wolfgang Jager, der die Entwicklung im Recruiting seit vielen
Jahren als Wissenschaftler und Berater begleitet. In seinem Beitrag analysiert
er zunachst die Entwicklungsschritte des Recruitings auf dem Weg zum Re-
cruiting 4.0, um dann im zweiten Teil die verschiedenen Anwendungsszena-
rien des digitalen Recruitings (Stichwort Robot-Recruiting) zu beschreiben.
Stichworte sind Chatbots, automatisches Matching und der Einsatz moderner
Sprachassistenten.

Den Einsatz kinstlicher Intelligenz im Recruiting vertieft Ingolf Teetz von
milch & zucker. Als technischer Vorstand entwickelt er sowohl fiir Bewerber-
managementsysteme als auch fiir Jobborsen (JobStairs) neue technische L6-
sungen auf Basis von »kiinstlicher Intelligenz«. In seinem Beitrag geht es um
Grundlagen kinstlicher Intelligenz und deren spezifische Anwendungsformen
im Recruiting.

Mit der Entwicklung von neuen, notwendigen Kompetenzen im digitalen
Zeitalter beschaftigt sich der Beitrag von Samantha-Angela Cutmore und
Dr. Eberhard Niggemann. Der Leiter und die Beraterin der mehrfach ausge-
zeichneten Weidmdiller Akademie beschreiben die Herausforderungen, die fur
Industrieunternehmen mit dem Stichwort Industrie 4.0 verbunden sind. Sie
zeigen auf, mit welchen Strategien Weidmiuller auf die veranderten Anforde-
rungen der fortschreitenden Digitalisierung reagiert.

Der Personal- und Fiihrungskrafteentwicklungsexperte Thomas Jenewein
stellt in seinem Artikel vor, warum und wie sich Lernen im Digitalzeitalter
verdndern muss bzw. wird. Er erlautert die Entwicklungen bzgl. Lerninhalten,
Lernkultur und Lerntechnologie und stellt drei Beispiele digitalen Lernens bei
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SAP vor. AbschlieBend gibt Jenewein Empfehlungen fiir die Gestaltung von
Lernen im Digitalzeitalter.

Dr. Andreas Dahmen und Claudia Geier von dem Weiterbildungsunterneh-
men Integrata Cegos Group fokussieren sich in ihrem Beitrag auf das Thema
digitales Lernen als integraler Bestandteil moderner Weiterbildungsangebote.
Bei aller Digitalisierung in der Bildungsindustrie verlieren sie das Thema Moti-
vation und Lernmotive in ihrem Beitrag nicht aus den Augen. Sie beschreiben
u.a. Key Performance-Indikatoren fiir das digitale Lernen.

Die beiden Vorstande Dr. Martin Grentzer und Ulrich Janicke der aconso AG
beschaftigen sich mit einer spezifischen Frage zur Optimierung der Personal-
administration bzw. -verwaltung: »Wie gelingt die Erstellung eines Zeugnisses
in 15 Sekunden?« Sie zeigen dazu sowohl einen technisch organisatorischen
Lésungsansatz auf, als auch bestehende rechtliche Hurden.

Das Thema »Digital Leadership« hat Prof. Dr. Thorsten Petry mit seinem
gleichnamigen Buch auf die Agenda vieler HR-Veranstaltungen und HR-Ma-
nager gesetzt. In seinem Beitrag in diesem Herausgeberband erlautert er
kompakt, warum und wie sich Flihrung im Digitalzeitalter verandern muss.
Basierend auf den zentralen Charakteristika des Digitalzeitalters leitet der
Beitrag Kriterien flir eine addquate Flihrung in einem solchen dynamischen
und komplexen Umfeld ab. Entsprechend des VOPA+ Modells sollte Flihrung
zunehmend agil, partizipativ, vernetzt, offen und vertrauensbasiert erfolgen.
Hierfur stellt der Beitrag passende Fiihrungsansdtze vor.

Mit der addquaten Gestaltung von Arbeitnehmerbeziehungen im digitalen
Zeitalter beschaftigt sich der Beitrag von Prof Dr. Rupert Felder, Personallei-
ter der Heidelberger Druckmaschinen AG und Honorarprofessor an der Hoch-
schule RheinMain in Wiesbaden. Wie geht Betriebsverfassung 4.0? Was sind
die rechtlichen SpaBbremsen der digitalen Wirtschaft? Darauf gibt der Beitrag
Antworten und zeigt Losungswege auf.

Daran ankniipfend erlautert Dr. Christof Balkenhol, der seit Uber 20 Jahren
Betriebsratsgremien und Arbeitnehmervertreter in Aufsichtsraten zu stra-
tegischen und betriebswirtschaftlichen Fragen berat, dass HR eine Rolle als
Doppelagent an der Schnittstelle zum Betriebsrat zukommt. Zum einen muss
HR seine eigenen, Digital HR-Themen mit dem Betriebsrat beraten. Und zum
anderen hat HR Uber die Labour-Relations-Funktion auch die Federfiihrung
inne bei den Verhandlungen mit dem Betriebsrat zur grundlegenden digitalen
Transformation des Unternehmens.
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Aus dem Projekt »Leadership 2020« bei Daimler berichten die Daimler-HR-
Managerin Ursula Schwarzenbarth und der die Transformation unterstit-
zende Haufe-Berater Stephan Grabmeier. Die beiden erldutern die Digitale
Transformation bei Daimler, beschreiben die Rolle von HR in diesem Prozess
und fokussieren dann auf die Digitalisierung von Performance Management
und Feedbackinstrumenten. Hierbei wird der neue Entwicklungs- und Perfor-
manceansatz von Daimler detailliert beschrieben.

Wie People Analytics zum Eckpfeiler der — mit dem HR Excellence Award in der
Kategorie »Konzerne HR Analytics« ausgezeichneten - digitalen Transforma-
tion bei Merck HR wurde, erlautern Miriam Tolksdorf, Piotr Bednarczuk und
Jennifer O‘Lear. Basierend auf der Situation von Merck im digitalen Kontext
erlautern sie die tiefgreifende digitale Transformation von Merck HR und ge-
hen dabei besonders darauf ein, was hierfur ntig war. Im Hauptteil beschrei-
ben sie die Re-Positionierung der HR-Funktion mit Hilfe von People Analytics
und betrachten die sich daraus ergebenden Konsequenzen.

Gestaltung agiler HR-Strukturen

Im letzten Teil des Buches betrachten sieben Beitrage die zukiinftige Gestal-
tung der HR-Strukturen und der HR-Arbeit im Zeitalter der Digitalisierung. Da-
bei wird insbesondere der Aspekt der Agilitat vertieft.

Wie muss sich eine HR-Organisation aufstellen, um selbst im Zeitalter der
Digitalisierung nicht zu den Verlierern zu gehdren? Dieser Frage gehen Kai
Anderson und Armin von Rohrscheid, Partner und Vorstandsmitglieder des
Beratungsunternehmens Promerit AG in ihrem Beitrag nach. Sie entwerfen ein
Zukunftsmodell fiir die HR-Organisation und bilden die Herausforderungen
fir die Transformation der HR-Organisation ab.

Mit der Rolle von HR in der Digitalisierung und zeitgemaRen HR-Strukturen
beschaftigt sich der Beitrag von Prof. Dr. Gunther Olesch. Der Geschaftsfiih-
rer fiir Personal, Informatik und Recht bei der Phoenix Contact GmbH & Co
KG erlautert dies am Beispiel der HR-Organisation des eigenen Unternehmens.
Fur diese hat Phoenix Contact den Deutschen Personalwirtschaftspreis 2017
in der Award-Kategorie HR-Organisation gewonnen.

In seinem Beitrag zum Thema duales Betriebssystem erlautert Stephan Grab-
meier, ehemals Chief Innovation Evangelist der Haufe Gruppe und nun Chief
Innovation Officer bei Kienbaum, die Relevanz und Gestaltung eines solchen
Ansatzes aus HR-Perspektive. Da Unternehmen gleichzeitig sowohl Stabilitat
und Hierarchie als auch Agilitdt und Netzwerke bendtigen, fordert Grabmeier
sowohl ein erstes klassisch-hierarchisches Betriebssystem als auch ein zwei-
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tes agiles Betriebssystem und eine hohe Durchdringung beider Systeme. Die-
ses Leitbild eines dualen Betriebssystems muss sich auch in der Struktur einer
Next-Generation-HR widerspiegeln: klassisch-hierarchisch im Bereich der HR-
Administration und als agiles Netzwerk im Bereich der Weiterentwicklung von
Mitarbeitern und Organisation.

Einen interessanten Ansatz, in welche Richtung die Entwicklung der Orga-
nisation gehen kdnnte, liefert der Beitrag von Nadja Perroulaz und Philipp
Egli Jung. Das im Bereich Web-Applikations-Entwicklung tatige Schweizer
Unternehmen Liip hat die Organisation nach dem Selbstorganisationsansatz
»Holacracy« aufgebaut. Klassische Stellen und Abteilungen wurden durch
eine dynamische Kreis- und Rollenstruktur abgeldst. Perroulaz und Egli Jung
erldutern, warum und wie das Holacracy-Konzept bei Liip entwickelt und im-
plementiert wurde und gehen intensiv darauf ein, was die wesentlichen Er-
folgsfaktoren der Umsetzung sind.

Die Autoren Prof. Dr. Stephan Fischer, Professor flir Personalmanagement
und Organisationsberatung an der Hochschule Pforzheim, und André H&us-
ling, Geschaftsfiihrer der HR Pioneers GmbH, greifen in ihrem Beitrag das zur-
zeit meist diskutierte HR-Organisationsthema »Agilitat« auf und beschreiben
die Anforderungen an eine agile HR-Organisation auf Basis des von ihnen ent-
wickelten »Agile EDGEllence Modells«.

Die Beraterin Yvonne Schulist erldutert in ihrem Beitrag wie agiles Arbeiten in
HR konkret umgesetzt werden kann. Sie stellt ein Vorgehensmodell in sechs
Schritten vor und erlautert dieses am Beispiel agiles Recruiting bei borisgloger
consulting. Sehr intensiv geht Schulist dabei auf die Zusammenarbeit in cross-
funktionalen Teams ein. Die zentrale Erkenntnis der Erfahrungen mit agilem
Arbeiten lautet: Erst wenn wir es selbst tun, fangen wir richtig an zu lernen.

Im letzten Beitrag des Buches erldutert die erfahrene Changemanagerin Fe-
licitas von Kyaw, Vice President HR bei Vattenfall, auf Basis der aktuellen
Transformation der Energiebranche, warum Energieunternehmen agiler wer-
den missen und wie agiles Arbeiten bei Vattenfall konkret aussieht. Dabei
geht sie besonders auf die Rolle und Aufgaben von HR ein. Der Beitrag von
Kyaw schlieRt mit einem Blick voraus und der Aufforderung, die Kunden- bzw.
Mitarbeiterorientierung in den Vordergrund aller HR-Bemiihungen zu stellen
und den Kunden im Sinne einer gelungenen »Employee Experience« in die
Entwicklung der L6sungen und Leistungen miteinzubeziehen.
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Rezensionen zur Schwesterpublikation
»Digital Leadership — Erfolgreiches Fiihren
in Zeiten der Digital Economy«

»Ein Navi fiir die digitale Wirtschaft.«
FAZ Personaljournal

»Titel und Untertitel ... lassen ein umfassendes Werk (iber Digitalisierung
und Fuhrung erwarten. Diese Erwartung wird voll erfiillt.«
Manager Seminare

»[M]an muss kein Fachmann oder keine Fachfrau sein, um Gefallen an dem
klugen Wailzer zu finden.«
Handelsblatt

»Unter den vielen (auch liberfliissigen) Blichern bekommt man hier einen
wirklich umfassenden Einblick, was Digitalkompetenz ausmacht.«
Capital

»Petry liefert auf den ersten 82 Seiten eine kompakte, kluge Einfiihrung
ins Thema.«
Wirtschaft + Weiterbildung

»Dem Herausgeber ist es gelungen, Autoren zu versammeln, die Fiihrungs-
kraften und Management wichtige Ideen und Impulse liefern, um sich er-
folgreich den Herausforderungen der Digitalisierung stellen zu kdnnen. Ein
vielseitiges und bedeutsames Buch.«

Management-Journal

»Es gibt mittlerweile ermutigende Beispiele der digitalen Transformation.
Thorsten Petry hat einige davon in seinem lesenswerten Herausgeberband
»Digital Leadership« zusammengetragen.«

Personalwirtschaft

»Der Herausgeber liefert wichtige Ideen und Impulse, damit das Manage-
ment sich erfolgreich den Herausforderungen der Digitalisierung stellen
kann.«

Business-On.de
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erfolgreich
Digitalisierung

Rezensionen zur Schwesterpublikation »Digital Leadership«

»Der Leser wird entsprechend seinem eher theoretischen oder praktischen
Interesse in dem Werk das finden, was ihn interessiert, wobei sowohl die
theoretische Tiefe als auch das weite Spektrum des Buches liberzeugen,
das gleichzeitig fiir die Problematik sensibilisiert und Lésungsansatze in
Form von Konzepten, Tools und Praxisbeispielen liefert. Sehr gelungen!«
ChangeX

»Das Buch hat das Potenzial zum Standardwerk.«
Blended-Solutions
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