
Risiken einer digitalen Arbeitswelt –  
Praxisbeispiel SBB. 
Human Resources SBB, Unternehmensentwicklung. 
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1. Zwei Instrumente: Riskmanagement und HR-Strategie 

2. Riskmanagement 

3. HR-Strategie 

4. Vergleich mit der Studie «Risiken einer digitalen Arbeitswelt» 

5. Diskussion 



Risiken einer (digitalen) Arbeitswelt 
Zwei Instrumente: Riskmanagement und HR-Strategie. 
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Riskmanagement 

Umfeld Führung und Organisation 

Operation 

HR-Strategie 

Risikolandschaft SBB 

Finanzen ICT HR 

Führung stärken

Wettbewerbsfähigkeit 
erhöhenArbeitgeberattraktivität

steigern

Gesundheit und 
Leistungsfähigkeit erhalten 

und fördern
Personalportfolio 
weiterentwickeln

• TOP SBB II mit Kundenorientierung, Kultur und 
Zusammenarbeit

• Führungsqualität auf Basis des Leitbild SBB stärken
• Führungsnachwuchs identifizieren und entwickeln, 

Nachfolge für Schlüsselpositionen sicherstellen

• Arbeitgeberin 1. Klasse sein
• Personalmarketing-Strategie 

mit zielgruppenspezifischen Massnahmen
• Arbeitgeberattraktivität steigern durch strategische 

Ausrichtung der Bildungsaktivitäten

• Wettbewerbsfähigkeit und Ertragskraft erhöhen über 
Anstellungsbedingungen GAV und OR

• Lohnsystem konsequent umsetzen
• Wettbewerbsfähigkeit erhöhen durch strategische 

Ausrichtung der Bildungsaktivitäten

• Kompetenzorientierte Ausrichtung der Bildung
• Berufsbilder im Hinblick auf veränderte Technologien 

und Arbeitsformen neu- oder weiterentwickeln
• Strategische Personalplanung umsetzen
• Diversity-Strategie erarbeiten und umsetzen, Wettbe-

werbsfähigkeit und Kundenorientierung erhöhen

• Gesunde Rahmenbedingungen schaffen, Führung 
befähigen und gesundes Verhalten fördern

• Erkrankte und verunfallte Mitarbeitende angemessen 
begleiten

• Arbeitsmarktfähigkeit erhöhen

Strategische Stossrichtungen HR 
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Risk-Prozess Massnahmencontrolling 

Corporate Risk Report Risk Policy und Weisung 

Riskmanagement 
Überblick. 
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Risiko 

Szenarioinformation 
Risikothema/ 
-gruppe/ -cluster 

Gemäss Risikolandschaft SBB 

Risk Owner: Nachname und Vorname 

Risikoszenario 
mit Ursachen: 

Beschreibung des Risikoszenarios mit Ursachen. 

Eingeleitete und 
geplante 
Massnahmen: 

Nr. Beschrieb der relevanten eingeleiteten & geplanten 
Massnahmen inkl. Umsetzungsstand Q3/13  

Start 
 

Ende %-satz der 
Umsetzung 

Verantwortli
ch 

Aktueller 
Status der 
Massnahme 

Wirkung der 
Massnahme 
(wenn 
umgesetzt) 

1        

2        

3        
  

 

 

Soll-Zustand Risiko 
Soll-Zustand Gewählte Risikobewältigungsstrategie: 

[vermeiden; akzeptieren; reduzieren; weitergeben; eliminieren]  
 
Matrixbox-Nr. des zu erreichenden Soll-Zustands: 
 

 

Ist-/Soll-Bewertung 
Positionierung in 
Risiko-
bewertungs-
Matrix 

 

Grösser  

Gleich  

Kleiner  

Verändert  

Neues Risiko  

 

 

 
Veränderung 
zum Vorjahr und 
Begründung 

 

Grösser   Æ    Gleich   Æ    Kleiner   Æ    Neues Risiko   Æ    

 
Matrixbox-Nr. (Vorjahr): 
Güte der Risikosteuerung (Vorjahr): 
Begründung zur Veränderung: 
 

Eintretenswahrscheinlichkeit

Wahrschein-
lichkeit Beschrieb

>85-100% Sehr gross

16 26 36 46 56 66

>70-85% Gross

15 25 35 45 55 65

>50-70% Mittel gross

14 24 34 44 54 64

>30-50% Mittel

13 23 33 43 53 63

>10-30% Klein

12 22 32 42 52 62

0-10% Sehr klein

11 21 31 41 51 61

Sehr klein Klein Mittel Mittel gross Gross Sehr gross

0 – 3
Mio. CHF

>3 - 10
Mio. CHF

>10 - 30
Mio. CHF

>30 - 100
Mio. CHF

>100 - 300
Mio. CHF

>300 
Mio. CHF

Regional 
kleiner bis 
mittlerer 
Imageverlust

Regional 
grosser 
Imageverlust

National kleiner 
Imageverlust

National 
mittlerer 
Imageverlust

National 
grosser 
Imageverlust, 
internationale 
Beachtung

National 
nachhaltiger 
Imageverlust, 
internationaler 
Imageverlust

Image
Nicht-

Finanzielle 
Kriterien

Beschrieb

Finanzielle Kriterien

Auswirkung

Veränderung zum Vorjahr 

Güte der Risikosteuerung 
 

gut 
 

ausreichend 
 

ungenügend 

 

 

Soll-Zustand Risiko 

 

 



Riskmanagement 
Risikolandschaft und Cluster HR. 
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Riskmanagement Konzern 

Umfeld Führung und  
Organisation 

Operation 

Risikolandschaft SBB 

Finanzen ICT HR 

Personal-
ressourcen 

Kompetenzen 

Commitment 
und Integrität 

Führungs-
qualität 

Engpässe (qualitativ und quantitativ), Risiken 
im Zusammenhang mit der Rekrutierung und 
mangelnde Retention von erfolgskritischen 
Mitarbeitenden, Konzentration von Wissen auf 
Schlüsselpersonen, Personaleinsatz. 

Falsch qualifizierte Mitarbeitende, fehlende 
Mitarbeiterentwicklung, präventive Um- und 
Neuqualifizierung, Bahn-Know-How. 

Motivationsrisiko und zurückgehaltene 
Leistung, positives Grundverhalten der 
Mitarbeitenden. 

Qualität Führungskräfteportfolio, 
Ausbildungsstand Führungskräfte, Vertrauen 
der Mitarbeitenden in die Führung. 

Finanzmarkt 
und 

Pensionskasse 

Arbeitsmarkt Sozialpartner-
schaften 

Finanzmarktbe-
wegungen, PK-
Deckungsgrad 

Situation am 
Arbeitsmarkt 

Verhältnis zu 
Sozialpartnern 

Führungs-
instrumente 



Riskmanagement 
Factsheet und Risikoszenarien. 
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¼ Risiken dokumentieren und 
sichtbar machen. 

¼ Inhalte: 

� Einteilung gemäss  
Risikolandschaft HR. 

� Risk-Owner. 

� Risikoszenario mit Ursachen. 

� Massnahmen. 

� Ist- und Sollbewertung. 

� Güte der Risikosteuerung 

� Veränderung zum Vorjahr. 

� Soll-Zustand. 

Risiko 

Szenarioinformation 
Risikothema/ 
-gruppe/ -cluster 

Gemäss Risikolandschaft SBB 

Risk Owner: Nachname und Vorname 

Risikoszenario 
mit Ursachen: 

Beschreibung des Risikoszenarios mit Ursachen. 

Eingeleitete und 
geplante 
Massnahmen: 

Nr. Beschrieb der relevanten eingeleiteten & geplanten 
Massnahmen inkl. Umsetzungsstand Q3/13  

Start 
 

Ende %-satz der 
Umsetzung 

Verantwortli
ch 

Aktueller 
Status der 
Massnahme 

Wirkung der 
Massnahme 
(wenn 
umgesetzt) 

1        

2        

3        
  

 

 

Soll-Zustand Risiko 
Soll-Zustand Gewählte Risikobewältigungsstrategie: 

[vermeiden; akzeptieren; reduzieren; weitergeben; eliminieren]  
 
Matrixbox-Nr. des zu erreichenden Soll-Zustands: 
 

 

Ist-/Soll-Bewertung 
Positionierung in 
Risiko-
bewertungs-
Matrix 

 

Grösser  

Gleich  

Kleiner  

Verändert  

Neues Risiko  

 

 

 
Veränderung 
zum Vorjahr und 
Begründung 

 

Grösser   Æ    Gleich   Æ    Kleiner   Æ    Neues Risiko   Æ    

 
Matrixbox-Nr. (Vorjahr): 
Güte der Risikosteuerung (Vorjahr): 
Begründung zur Veränderung: 
 

Eintretenswahrscheinlichkeit

Wahrschein-
lichkeit Beschrieb

>85-100% Sehr gross

16 26 36 46 56 66

>70-85% Gross

15 25 35 45 55 65

>50-70% Mittel gross

14 24 34 44 54 64

>30-50% Mittel

13 23 33 43 53 63

>10-30% Klein

12 22 32 42 52 62

0-10% Sehr klein

11 21 31 41 51 61

Sehr klein Klein Mittel Mittel gross Gross Sehr gross

0 – 3
Mio. CHF

>3 - 10
Mio. CHF

>10 - 30
Mio. CHF

>30 - 100
Mio. CHF

>100 - 300
Mio. CHF

>300 
Mio. CHF

Regional 
kleiner bis 
mittlerer 
Imageverlust

Regional 
grosser 
Imageverlust

National kleiner 
Imageverlust

National 
mittlerer 
Imageverlust

National 
grosser 
Imageverlust, 
internationale 
Beachtung

National 
nachhaltiger 
Imageverlust, 
internationaler 
Imageverlust

Image
Nicht-

Finanzielle 
Kriterien

Beschrieb

Finanzielle Kriterien

Auswirkung

Veränderung zum Vorjahr 

Güte der Risikosteuerung 
 

gut 
 

ausreichend 
 

ungenügend 

 

 

Soll-Zustand Risiko 

 

 



Riskmanagement 
Risk-Prozess (Dialog). 
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¼ Bottom-up-Prozess von der  
Fläche bis zum Verwaltungsrat. 

¼ Liniensicht  
(Divisions-Risk-Reports) 
und 
Fachsicht  
(Konzernbereichs-Risk-Reports). 

¼ Interviews (Dialog) auf mehreren 
Ebenen. 

¼ Ergebnis: Ein jährlicher 
Corporate-Risk-Report (CRR)  
für die gesamte SBB. 



Riskmanagement 
Massnahmencontrolling (Risiko-Controlling). 
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¼ Überprüfen der Risiken des  
aktuellen Corporate-Risk-Reports  
(CRR). 

¼ Beurteilung der Wirksamkeit der  
bestehenden Massnahmen und  
des Handlungsbedarfs für die  
Steuerung der Risiken. 

¼ Erstellung jährlich (im 1. Halbjahr). 



Riskmanagement 
Weitere Instrumente. 
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¼ Auswertung von Daten (Big Data) 

� Erkennen von neuen Risiken und Verfolgen der Entwicklung der 
bestehenden Risiken über Kennzahlen. 

 

¼ Risiko Simulation 

� Periodischer Versand von Spam-Mails zur Überprüfung der 
Reaktion der Mitarbeitenden und zur Sensibilisierung. 
 

¼ Externe Assessments 

� Erarbeitung einer Risikolandschaft in Bezug auf die  
(Anti-)Korruption durch externe Forensiker.  
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HR-Strategie 
Erkennen von Trends und Entwicklungen (1/3)… 
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Folgende Trends werden in der Arbeitswelt 2030 
hohe Relevanz haben: 

Arbeitsformen 
Arbeit ist überall möglich (Internet, Telefonie, Daten), virtuelle Arbeitswelten 
und Strukturen (kollegial statt hierarchisch), mehrere Einzelarbeitsverträge,  
Wissensmanagement, Vernetzung vs. Einzelarbeit, Kommunikation   

Gesellschaft 
Zusammenleben von verschiedenen Generationen, Individualität und 
Standardisierung, Migration, Demografie, Frauen, Familie – Job – Freizeit, 
Schere (kein Mittelfeld mehr), Gesundheit 

Proaktiv 
Veränderungen als Chance wahrnehmen, «Proaktive-Haltung», 
Veränderungsbereitschaft 

Jobfamilien 
Veränderte Jobfamilien und Berufsbilder, neue Technologien, veränderte 
Anforderungen und Kompetenzen 

Annahmen / Szenarien 
Arbeiten in Annahmen und Szenarien, Sicherheit schaffen, nicht alles kann 
vorhergesagt werden 

Führung 
Neue Führungsstrukturen und  
-modelle, veränderte Anforderungen an Führungskräfte, neue Bedürfnisse 
von Mitarbeitenden an Führungskräfte 

1 

2 

3 

5 

4 

6 

2.
 W

or
ks

ho
p 

1.
 W

or
ks

ho
p 



Legende zu Strategie 
c Führung stärken 
d Arbeitgeberattraktivität steigern 
e Wettbewerbsfähigkeit erhöhen 
f Personalportfolio weiterentwickeln 
g Gesundheit und Leistungsfähigkeit  
    erhalten und fördern 

Jahr 

2035 

2030 

2025 

2021 

2020 

2019 

2018 

2017 

2016 

2015 

2014 z Erwerbstätige 
Bevölkerung = 
5.36 Mio Personen 

z Erwerbstätige 
Bevölkerung = 
5.46 Mio Personen 

z Erwerbstätige 
Bevölkerung = 
5.44 Mio Personen 

z EOBI  

Abkürzungen: 
FABI (Finanzierung Bahninfrastruktur), EOBI (Strukturelle und organisatorische Weiterentwicklung), 
IPV (internationaler Personenverkehr, FV (Fernverkehr), RPV (regionaler Personenverkehr), ZEB (zukünftige Entwicklung Bahninfrastruktur) 
RFID: Radio Frequency Identification Devices (kleine elektronische Chips mit Mini-Antennen, Artikel können registriert und verfolgt werden) 

z 4. Eisen- 
bahnpaket der  
EU mit Marktöffnung 

z Markt- 
öffnung P: 
IPV 

z Ausstieg 
Atomenergie 

z Nationale Wahlen 

z Revision  
AZG 

z  

z  

z  
z FABI  

z Zunehmende Diversifizierung 
(Ausländer, Frauen, Teilzeit) 

z Mangel an 
Fachkräften  

z Erhöhung 
Pensionierungs- 
alter 

z Eröffnung 
Gotthard (GBT) 

z Ceneri-
Basistunnel 

z DML/S-Bahn 
Zürich 

z Zunahme 
Mobilität um 
50% 

z Knappe 
Ressourcen 

z Neue  
Energien 

z 6.58 verbundene 
Geräte pro Person 

z Kommunikation 
Maschine zu 
Maschine,  

z vernetzte und 
intelligente Software 
und Geräte 

z Big Data Mining 

zVerbesserung 
Bilderkennungs-
software 

z Vollauto-
matische 
Fahrzeuge 

z RFID 

z Social 
Media 

z Markt- 
öffnung P: 
FV und RPV 

z Wegfall 
integrierte Bahn 

z Nationale 
Wahlen 

z Nationale  
Wahlen z Nationale  

Wahlen 

z Nationale  
Wahlen 

c 

d 

e 

f 

g 

z Bevölkerung 
CH = 9 Mio 
Personen  
(2045) 

z Steigende 
Lebens- 
erwartung 

z Diversität 

z Demografie, 
Pensionierungs- 
wellen 

z Zunahme der 
Polarisierung 

z Generationen 
z Verschärfung der Arbeits-

marktsituation durch Demo-
grafie und stagnierende 
Anzahl Erwerbstätige 

z Flexibilität als Arbeitgeber/in 
und Arbeitnehmer/in durch 
zunehmende Diversität, 
Polarisierung, Mobilität , 
Vernetzung und  
Auswahlmöglichkeiten 

z Nachhaltigkeit durch 
knappe Ressourcen 

z Veränderungen, 
Transformations- 
prozess  
sicherstellen 

HR-Strategie 
Erkennen von Trends und Entwicklungen (2/3)… 
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GESELLSCHAFT 

TECHNOLOGIE 

WISSEN 
GLOBALISIERUNG 

DEMOGRAFIE 

NACHHALTIGKEIT 

ARBEITSMARKT 

Herausforderungen 

HR-Strategie 
Erkennen von Trends und Entwicklungen (3/3)… 
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NACHHALTIGKEIT 

GESELLSCHAFT 

Generationen 

Frauen Teilzeit Migration 

ARBEITSMARKT 

Zentralisierung und 
Dezentralisierung 

Mobilität Talente 

Work-Life- 
Balance 

Indivi- 
dualität 

World- 
Wide-Web 

Arbeits- 
formen 

Lebensstil 

Lebensqualität 

Gesundheit 

Job- 
familien 

TECHNOLOGIE 

Innovation 

Standardi- 
sierung 

Bahn-Know- 
How 

Effizienz 

Geschwindigkeit, 
Beschleunigung 

WISSEN 

GLOBALISIERUNG 

Offene 
Märkte 

Neue 
Technologien 

DEMOGRAFIE 

Mensch Technik 

Vernetzung 

Lebenserwartung 

Integration 

Unternehmen Markt 

Ressourcen 

Ressourcen 

Umwelt 

Kompetenzen 

Change-
Kompetenzen 

Flexibilität 

Berufliche Vorsorge 

Rechtliche 
Rahmen-

bedingungen 



HR-Strategie 
…konkretisieren über acht Thesen (1/3)… 
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Führungsspannen werden grösser und virtuell 
¼ Hierarchien werden flacher, virtuelle Führung z.B. im Rahmen von 

Projekten wird zunehmen, Führung wird durch neue Arbeitsformen 
nicht mehr ausschliesslich vor Ort stattfinden. 
 

Rekrutierung über Netzwerke 
¼ Klassische Rekrutierung über Stellenausschreibung verliert an 

Stellenwert, Rekrutierung erfolgt zunehmend über Netzwerke (im 
Internet), Social Media, Arbeitgeberattraktivität wird der 
Wettbewerbsvorteil gegenüber Mitbewerbenden. 

 
Wettbewerbsfähigkeit bleibt wichtig 
¼ Kostendruck bleibt hoch, (Bahn-)Markt entwickelt sich weiter, 

Anstellungsbedingungen werden sich flexibilisieren, 
Kundenorientierung ist ein zentrales Element. 
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n Gesundheit und Leistungsfähigkeit wird durch die Alterung der 

Gesellschaft an Wichtigkeit gewinnen 
¼ Gesundheit und Leistungsfähigkeit wird auch zukünftig wichtig sein, 

die Alterung der Gesellschaft führt zu höheren Fehltagen, Prävention 
ist zentral, die Belastung wird weiter hoch bleiben oder zunehmen, 
Integration ist ein zentrales Thema. 
 

Veränderung ist die Konstante 
¼ Veränderungsprozesse werden Alltag, Mitarbeitende werden in 

Veränderungsprozessen befähigt und sehen diese als Chance, 
Veränderungsprozesse werden Potenziale und positive Energien 
freisetzen. 

HR-Strategie 
…konkretisieren über acht Thesen (2/3)… 
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Diversität nimmt zu und wird zu einem Schlüsselthema 
¼ Die Gesellschaft in der Schweiz wird diverser (Generationen, 

Migration), die Zusammenarbeit zwischen den verschiedenen 
Gruppen ist anspruchsvoll, Diversität führt zu Potenzialen und 
Konflikten, Diversität stellt auch Kundenbezug sicher. 
 

Neue Berufsbilder entstehen zwischen den alten Berufsbilder 
¼ Durch neue Technologien, Anforderungen und Marktentwicklungen 

werden sich heutige Berufsbilder verändern oder werden nicht mehr 
benötigt  (neue Anforderungen, neue Technologien), neue 
Berufsbilder entstehen zwischen den alten Berufsbildern. 
 

Arbeitsformen verändern sich durch Technologie und 
Wertewandel 
¼ (Neue) Technologien verändern Arbeitsformen, Arbeit wird überall 

möglich, Informationen sind überall verfügbar, Vermischung 
zwischen Beruf und Privat, Erreichbarkeit nimmt zu, Innovationen, 
flexible Arbeitsformen, Selbststeuerung. 
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HR-Strategie 
…konkretisieren über acht Thesen (3/3)… 



HR-Strategie 
…operationalisieren über Stossrichtungen... 
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Wettbewerbsfähigkeit  
erhöhen Arbeitgeberattraktivität 

steigern 

Gesundheit und 
Leistungsfähigkeit erhalten  

und fördern 
Personalportfolio  
weiterentwickeln 

• Arbeitgeberin 1. Klasse sein 
• Personalmarketing-Strategie  

mit zielgruppenspezifischen Massnahmen 
• Arbeitgeberattraktivität steigern durch strategische 

Ausrichtung der Bildungsaktivitäten 
 

• Wettbewerbsfähigkeit und Ertragskraft erhöhen über 
Anstellungsbedingungen GAV und OR 

• Lohnsystem konsequent umsetzen 
• Wettbewerbsfähigkeit erhöhen durch strategische 

Ausrichtung der Bildungsaktivitäten 
 

• Kompetenzorientierte Ausrichtung der Bildung 
• Berufsbilder im Hinblick auf veränderte Technologien 

und Arbeitsformen neu- oder weiterentwickeln 
• Strategische Personalplanung umsetzen 
• Diversity-Strategie erarbeiten und umsetzen, Wettbe-

werbsfähigkeit und Kundenorientierung erhöhen 
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• Gesunde Rahmenbedingungen schaffen, Führung 
befähigen und gesundes Verhalten fördern 

• Erkrankte und verunfallte Mitarbeitende angemessen 
begleiten 

• Arbeitsmarktfähigkeit erhöhen 

Führung stärken 

• TOP SBB II mit Kundenorientierung, Kultur und 
Zusammenarbeit 

• Führungsqualität auf Basis des Leitbild SBB stärken 
• Führungsnachwuchs identifizieren und entwickeln, 

Nachfolge für Schlüsselpositionen sicherstellen 



HR-Strategie 
…Programme, Projekte und Massnahmen. 
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Stossrichtung Zielsetzung Programme und Massnahmen
Führung stärken Führungskräfte für 

die Bewältigung der 
anstehenden 
Herausforderungen 
fit machen

(Top-)Programme: 
• Topprogramm TOP SBB II als Nachfolgeprogramm  (inkl. 

Weiterentwicklung der Führungskräfte). Verankerung 
Kundenorientierung und Ergebnis/Finanzierung im Rahmen der 
Führungskräfteworkshops von TOP SBB II.

Projekte:
• keine

Massnahmen: 
• Weiterentwicklung Kaderentwicklungs-Architektur.
• Neu- bzw. Weiterentwicklung von Massnahmen zur Identifikation und 

Entwicklung von Führungskräftenachwuchs.
• Rekrutierung gemäss neuem Kompetenzmodell.
• Nomination von Führungskräften, welche Kompetenzmodell Rechnung 

tragen.

Weiterführung im Tagesgeschäft:
Umsetzung MD-Policy und Weiterentwicklung Zielvereinbarungstool OR, 
Führungsgrundsätze leben. 



Agenda. 
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1. Zwei Instrumente: Riskmanagement und HR-Strategie 

2. Riskmanagement 

3. HR-Strategie 

4. Vergleich mit der Studie «Risiken einer digitalen Arbeitswelt» 

5. Diskussion 



Vergleich mit der Studie «Risiken einer digitalen 
Arbeitswelt». 

Risiken einer 
analogen 
Arbeitsumgebung 

Risiken einer  
digitalen 
Arbeitsumgebung 

Risiken des 
Kompetenz-
managements 

Risiken der 
Unternehmenskultur 

Risiken der 
Strategiearbeit 

A1 
Unpassende 
Aufbauorganisation 
1) 

B1  
Qualität der digitalen 
Arbeitsumgebung 
2)  3) 

C1  
Kompetenzdefizite 

D1  
Grenzen der Arbeit 

E1  
Keine Digitalisierungs-
strategie 

A2 
Leistungshemmende 
Arbeitsumgebungen 
2)  3) 

B2  
Schlechte digitale HR-
Instrumente 

C2  
Ignorieren des 
Kundenwissens 
4) 

D2  
Unreife 
Transparenzkultur 
 

E2  
Keine Datenstrategie 

A3 
Schlechte Hardware 
 
3) 

B3  
Filterbubble 
 
4) 

C3  
Fehlende digitale 
Fähigkeiten 
3) 

D3  
Fehlendes 
Engagement der 
Mitarbeitenden 

E3  
Ungenügendes HRM 

A4  
Angriffe auf die 
Infrastruktur 

B4  
Fehlendes Wissens-
management 

C4  
Social Media Verhalten 
 
3) 

D4  
Veraltete Führungs- 
und Managementver-
ständnisse 

E4  
Unzureichende 
rechtliche Absicherung 

A5  
Ungünstiges  
Mensch-/Maschinen-
verhältnis 

B5  
Cyberdiebstahl 

C5  
Schlechter Employer 
Brand 

D5  
Fehlende 
Changefähigkeit 

E5  
Ungenügendes 
Risikomanagement 

Factsheets Risikodialog Risiko-Controlling Big-Data 

Risikoszenarien Risiko Simulation Risikobörsen Externes  
Assessment 

Ri
si

ke
n 

In
st

ru
m

en
te

 

9 9 9 9 
9 9 9 

9 
9 

9 
9 

9 9 
9 

9 
9 
9 9 

1)  Organisationsentwicklung bei Konzernbereich Unternehmensentwicklung 4)  Schlüsselthema Kundenorientierung, Outside-In-Sicht, 
2)  Change@Office (rund 3’300 neue Arbeitsplätze an drei Standorten (Westlink, Wankdorf, Aarepark)       Customer-Expierience 
3)  TOP SBB II mit Mitarbeitende (digital) verbinden 

9 

9 9 

9 
9 
9 

9 
9 
9 

9 Risiko ist erkannt, in irgend einer Form adressiert (HR-
Strategie, Risk-Management, usw.), Massnahmen eingeleitet 

9 



Agenda. 
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1. Zwei Instrumente: Riskmanagement und HR-Strategie 

2. Riskmanagement 

3. HR-Strategie 

4. Vergleich mit der Studie «Risiken einer digitalen Arbeitswelt» 

5. Diskussion 


