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Faktor Mensch und Digitalisierung
in den KMU der Fertigungsindustrie

Einleitung

Die Digitalisierung wird zu einem immer wichtigeren Faktor fUr unsere Wirtschaft.
Grossunternehmen des digitalen Zeitalters wie beispielsweise die grossen Technologie-
plattformen oder klassische Industrieunternehmen, die auf digitale Technologien
setzen, haben die notwendigen finanziellen und personellen Ressourcen, die am An-
fang investiert werden mussen, um die vielseitigen Herausforderungen der digitalen
Transformation zu meistern. Dass das bei kleinen und mittleren Unternehmen (KMU)
nicht der Fall ist, ist fiir die Schweiz von grosser Tragweite, denn die KMU sind das
wirtschaftliche Ruckgrat der Schweiz, insbesondere die KMU der Fertigungsindustrie.
Die vorliegende Analyse soll diesen KMU als Werkzeug dienen, die Bedeutung des
Faktors Mensch fur die Digitalisierung zu erkennen, und sie dazu ermutigen, Elemente
daraus in ihren Digitalisierungsprozess zu integrieren.

Als Grundlage fur unsere

«Es ist besser, eine Losung mit Analyse haben wir Ge-
schaftsfuhrende von KMU

der Konkurrenz zu teilen, als und KMU-Verbinden in-
unabhangig zu bleiben und vom terviewt und eine Litera-
Markt verdringt zu werden.» turanalyse durchgefihrt

und daraus folgende Er-
Befragte Fachkraft kenntnisse abgeleitet: a)

Erfolgs- und Misserfolgs-

faktoren bei der Digitali-
sierung von KMU und b) Vor- und Nachteile der Digitalisierung fur den Bereich Human
Resources sowie voraussichtliche kiinftige Entwicklung der Job-Anforderungen. Aus
dieser Analyse konnten wir dann wiederum folgende Werkzeuge ableiten: (c) die ver-
schiedenen Arten von Weiterbildungen in der Schweiz, (d) ein Modell fir die verschie-
denen Aspekte der Digitalisierung, (e) ein Uberarbeitetes Business Model Canvas; und
(f) Empfehlungen. Einige der oben erwahnten Elemente kbnnen zwar in einem grosse-
ren Kontext betrachtet werden, doch wir haben unseren Fokus spezifisch auf die KMU
der Fertigungsindustrie gelegt.

Die Empfehlungen richten sich an das KMU-Management. Wir mdchten betonen, dass
der Situation angepasste Schulungen und Informationsanlasse notig sind, bei denen es
sowohl um Software- und Hardware-Aspekte der Digitalisierung als auch um Fragen
im Zusammenhang mit Softskills geht (z. B. Anderungen im Geschéftsmodell oder
neue Betriebsprozesse). Da KMU wahrend dieses Prozesses zwangslaufig Unterstit-
zung brauchen, ist ein Team von Fachleuten notwendig, das auf die im Laufe der Zeit
auftretenden BedUrfnisse eingehen kann.




Digitalisierung in der Fertigungsindustrie: Vor- und Nachteile fir den Faktor Mensch

Im Unternehmenskontext sind mit «Faktor Mensch» die Mitarbeitenden gemeint. Der Begriff
«Faktor Mensch» wurde im Zweiten Weltkrieg gepragt, als den Verantwortlichen der Royal Air Force
of the United Kingdom (RAF) bewusst wurde, dass sie mehr Flugzeuge aufgrund von menschlichen
Fehlern als wegen der deutschen Flugabwehr verloren.

Fir KMU der Fertigungsindustrie bedeutet Digitalisierung radikale Veranderungen im alltaglichen
Betrieb. Die Angst, dass Maschinen den Menschen ersetzen werden, ist real und verstandlich, denn
die Digitalisierung kann kurzfristig tatsachlich zu Stellenverlusten flhren, doch die Maschine kann
den Menschen auch ergénzen. Diese Komplementa-
ritat ermaglicht neue Geschaftsmodelle, Produkte und
Dienstleistungen, die wiederum neue Wertschopfungs-

Wozu digitalisieren? ketten schaffen und die zugrundeliegenden Prozesse
«Auf allen Ebenen des Unternehmens verbessern und effizienter machen.
glbt es Uberlegungen' welche Die Digitalisierung kann neue Perspektiven eréffnen:
Aufgaben eingespart werden kénnt- digitale Tools und soziale Netzwerke ermdglichen
en. damit Zeit fiir andere Aufgaben neue Verfahrensweisen und neue Fihrungsansatze
I

.. . ) und den schnellen Ideenaustausch zwischen raumlich
mit einem grosseren Mehrwert frei weit voneinander entfernten Personen oder Organisa-

wird. Es geht nicht darum, Stellen zu tionen. Sie erleichtern zudem die Verbreitung der neu-

streichen. sondern die Zeit fiir en Ideen. Als Instrument fUr den schnellen und siche-
I

s . . ren Austausch von Informationen innerhalb von
spannendere Tatlgkelten einzusetzen.» Unternehmensnetzwerken oder Uber spezialisierte

CEO eines KMU mit weniger als 60 Angestellten Foren, Online-Kurse sowie intern oder extern erstellte
Erkldrvideos ist das Intranet ein wichtiger Kanal fir die
Wissensvermittlung.

Angestellte laufen Gefahr, mit ihren beruflichen Fahigkeiten nicht gegen die Automatisierung anzu-
kommen, wenn Software oder Maschinen effizienter arbeiten als sie. Die Automation und das digi-
tale Arbeiten kénnen zudem dazu fihren, dass den Menschen der Sinn ihrer Arbeit abhanden
kommt. Es wird schwieriger, zu verstehen, weshalb eine Arbeit so und nicht anders gemacht wird.
Dieser Effekt tritt vor allem da verstarkt auf, wo Daten gesammelt werden und der Sinn und Zweck
dieser Daten und dieses Sammelns verstanden werden mussten. Der Bedeutungsverlust kann natdr-
lich zu unbrauchbaren Informationen fiihren oder dazu, dass Angestellte sich mental zurlckziehen
oder das Unternehmen friihzeitig verlassen.




Telearbeit lasst die Grenzen zwischen Arbeit und Privatleben verschwimmen. Gleichzeitig machen
die digitalen Tools das Kontrollieren und Uberwachen von Angestellten einfacher, was zu Proble-
men fUhrt, wenn sich Vorgesetzte nicht an ethische Grundsatze halten. Einmal abgesehen von den
Auswirkungen auf die Beziehungen zwischen Arbeitgebenden und Arbeitnehmenden kdnnen Stra-
fen bei Missbrauchen schwerwiegend und kostspielig fir KMU sein.

Was andererseits aber betont werden muss, ist, dass Angestellte, die das Internet und/oder Intranet
nutzen, einen besseren Zugang zu Informationen haben. Es ist heute leichter, Support bei spezifi-

schen Problemen zu erhalten (z. B. in Computer-Selbsthilfe-Foren). Es ist auch einfacher, Informa-
tionen, Anleitungen oder Handblcher zu finden oder anzufordern. Zudem wird dank offenen
Online-Kursen, sogenannten «Massive Open Online

Courses» (MOOCs), und Websites wie YouTube einem

breiten Publikum ermaglicht, sich zu relativ tiefen Kos-

ten selbstandig weiterzubilden. Die Schwierigkeit liegt Macht die Digitalisierung Sie fur
hier selbstverstandlich darin, die Qualitdt der Weiter- lhre Kund:innen attraktiver?
bildungen sicherzustellen — eine Aufgabe des Ma- ) )
nagements. Kollaborative Tools und Software ermég- «Das ist schwer zu sagen, doch in
lichen, dass mehrere Personen gleichzeitig und reichen Landern wie den Landern
effizient an demselben Dokument arbeiten, auch Europas macht sie uns tatsichlich

wenn sie sich geografisch weit voneinander entfernt ] . .
befinden. Doch zwischenmenschliche Beziehungen attraktiver. Doch fiir Schwellenlénder

sind auf Distanz anders und es ist schwieriger, lang- werden unsere Maschinen zu teuer.»
fristige Bindungen zu schaffen und ein Zugehdorigkeits-
gefiihl zum Unternehmen zu entwickeln. Dank Uber-
setzungsprogrammen kdnnen Sprachbarrieren im
Handel und in der Zusammenarbeit Gberwunden wer-
den, und sie erleichtern den Zugang zu neuen Markten. Zudem sind sie flr das Verstandnis in Bezug
auf Gewohnheiten und Brauche anderer Lander und kulturelle Eigenheiten bestimmter Regionen
forderlich.

Eigentimer eines KMU mit rund 15 Mitarbeitenden

Die Motivation kann steigen, weil die Angestellten fUr interessantere Arbeiten, die fir das Unter-
nehmen wichtig sind, eingesetzt werden. Mehr Motivation flhrt zu Produktivitdtsgewinnen. Die
Produktivitdt kann auch gesteigert werden, indem Uberflissige Jobs eliminiert und so Ressourcen
eingespart werden. Andererseits fihrt ein Stellenabbau oft dazu, dass Mitarbeitende sich mental
zuriickziehen, das Unternehmen verlassen oder die Digitalisierung behindern. Es ist wichtig, Mitar-
beitende in die Projekte einzubeziehen, bevor dies geschieht.

Entscheidungsunterstitzungssoftware verbessert den Entscheidungsprozess, indem sie ihn verein-
facht und die Misserfolgsrate von verschiedenen Optionen vorhersagt. Gleichzeitig kdnnen Ange-
stellte besser in den Entscheidungsprozess eingebunden werden, insbesondere jene, die von den
Entscheidungen betroffen sind. Die Quantifizierung der Effizienz neuer Geschéfts- und Produkti-
onsprozesse wird ebenfalls vereinfacht und verbessert.

il




Erfolgs- und Misserfolgsfaktoren bei der Digitalisierung von Unternehmen

Aus unseren Interviews haben wir positive und negative Kriti-
sche Erfolgsfaktoren (KEF) in Bezug auf den Faktor Mensch bei
der Digitalisierung von KMU abgeleitet.

Positive Kritische Erfolgsfaktoren

Fachperson oder Fachabteilung

Eine auf digitale Transformation spezialisierte Fachperson oder

Fachabteilung hat viele Vorteile:

— Es gibt eine Person, welche die Gesamtibersicht im
Unternehmen hat. Das halt das «Silodenken» der Fiihrungs-
krafte in Grenzen.

— Die Fristen sowie die Rollen von Personen und Abteilungen
sind definiert.

— Der Projektfortschritt wird kontinuierlich ausgewertet,
damit die Bemihungen aller Beteiligten besser koordiniert
werden kénnen.

— Angestellte, die Fragen zu den Auswirkungen des Projekts
auf ihre Arbeit haben, erhalten Aufklarung und Support,
und ihnen wird Sicherheit vermittelt.

Zusammenarbeit
Die Vorteile der Zusammenarbeit mit Unternehmen in einem ahn-
lichen Geschaftsfeld oder einer dhnlichen Branche liegen darin,
dass man praxistaugliche und angemessene Ratschlage erhalt
und aus den Fehlern der anderen lernen kann. Das Einbeziehen
von Fachpartnern wie Innosuisse eréffnet Unternehmen Zugang
zu Hilfsangeboten und/oder fachlicher Beratung. Zusammenar-
beit hat mehrere Vorteile:

— Pooling-Lésungen: Mangelnde Ressourcen hindern KMU oft
daran, die Dienste von Profis wie Datenanalyst:innen in
Anspruch zu nehmen. Dieses Problem kénnte jedoch durch
die Zusammenarbeit mit anderen Unternehmen, mit denen
man sich die Kosten der Dienstleistungen teilt, geldst werden.

— Erweiterung des Geschaftsnetzwerks und Kontakte zu den
richtigen Personen: Die richtigen Partner fiir den Digitali-
sierungsprozess zu finden, scheint fur die befragten KMU
kompliziert zu sein und es fehlt am entsprechenden Budget.

— Dank der Auslagerung von Nebentatigkeiten an Fachleute
kénnen sich Unternehmen auf ihr Kerngeschéft konzen-
trieren. Einer Fabrik bringen eigene, den Kommunikations-
agenturen abgeschaute Marketingaktivitaten keinen
Nettovorteil (Kosten-Nutzen-Ansatz), vom Fachwissen und
der Erfahrung einer Agentur kann sie jedoch durchaus
profitieren.

Events des CSEM oder die von verschiedenen Organisationen
und KMU-Verbanden angebotenen Workshops bieten eine
Maglichkeit, Partner zu finden.

Einbezug der Angestellten
Die Digitalisierung hat, in Form von schrittweisen oder radikalen
Veranderungen, direkte Auswirkungen auf das Geschaft und die

Funktionsweise eines Unternehmens. KMU sollten die folgen-

den drei Aspekte beherrschen:

— Technischer Aspekt: Stellen Sie sicher, dass die Angestellten
die digitalen Tools oder Maschinen bedienen kdnnen.
Sorgen Sie fur die notwendigen Weiterbildungen oder auch
Umschulungen, damit die jeweiligen Mitarbeitenden nicht
einfach ersetzt werden.

— Moralischer Aspekt: Erklaren Sie Ihren Angestellten das Ziel
des Projekts, vermitteln Sie ihnen Sicherheit und holen Sie
sie an Bord. Fragen Sie nach ihrer Meinung und héren Sie
ihnen zu, wenn betriebliche Probleme auftauchen.

— Intellektueller Aspekt: Zeigen Sie den Angestellten, welchen
Nutzen das Projekt fur ihre taglichen Tatigkeiten hat und
machen Sie sie neugierig. Bitten Sie die Angestellten darum,
eigene Ideen einzubringen.

Im Rahmen der HR-Strategie ist das Halten von Mitarbeitenden
und das Gewinnen von neuen Talenten ein wichtiges Ziel. Das
Onboarding der Angestellten ist daher eine Marketing- und
Kommunikationsaufgabe.

Negative Kritische Erfolgsfaktoren

Fehlende Unterstiitzung durch die Fiihrungsebene

Die fehlende Unterstiitzung von auch nur einem einzigen Mitglied
der Geschaftsleitung kann verheerende Auswirkungen auf den Er-
folg eines Projekts zur digitalen Transformation haben. Vorgesetzte
haben einen positiven oder negativen Einfluss auf inre Mitarbeiten-
den und sollten in der Lage sein, die Mitarbeitenden zu unterstit-
zen und ihnen bei Fragen oder Problemen zur Seite zu stehen. Das
ist unmaoglich, wenn die Unterstiitzung von oben fehlt.

Alles alleine tun

Mit drei Strategien lassen sich die negativen Auswirkungen

dieses Faktors verringern:

— Digitale Kompetenzen blndeln: Nutzen Sie die Dienstleistun-
gen eines freischaffenden Marketingprofis flr die digitalen
Marketingaktivitaten (z. B. Verwaltung lhres Social-Me-
dia-Marketings) oder teilen Sie sich die Dienste eines Daten-
analysten bzw. einer Datenanalystin mit anderen.

— Glnstigere Optionen suchen: Die bekanntesten Losungen
sind nicht immer die passendsten fiir KMU. So ist es
beispielsweise schlauer, ein glnstigeres ERP-System (Enter-
prise Resource Planning) zu suchen, als auf komplexe
IT-Systeme zu setzen.

— Entwickeln Sie nur Produkte oder Dienstleistungen, die dem
Unternehmen einen Konkurrenzvorteil verschaffen: Das
Entwickeln einer Software, mit der die Daten verarbeitetet
werden kdnnen, welche die vom Unternehmen verkauften
Maschinen produzieren, ist geschéftlich sinnvoll. Das einge-
gangene Risiko zahlt sich langfristig wahrscheinlich aus.



Fehlende Ressourcen

Fehlende Ressourcen sind bei den meisten befragten KMU ein

Problem. Das schrankt ihren Handlungsspielraum ein und pragt

ihre Herangehensweise in Sachen Digitalisierung. Das Problem

kann mit den folgenden Ansdtzen angegangen werden:

— Optimieren Sie die Ausgaben und verfolgen Sie systema-
tisch einen Return-on-Investment-Ansatz (ROI).

— Denken Sie in kleineren Dimensionen: Vorsicht vor den
prestigetrachtigen Losungen auf dem Markt. Losungen, die
auf Grossunternehmen angepasst werden kénnen, stellen
fir KMU aus wirtschaftlicher Sicht manchmal eine Gefahr
dar. Es gibt oft vergleichbare Alternativen zu vorgeschlage-
nen Lsungen.

— Studierende mit einem Praktikum oder durch das Sponso-
ring einer Bachelor- oder Master-Arbeit zu unterstttzen,
kann fir KMU eine Win-Win-Situation sein.

Veranderungen der Stellenprofile
das Paradoxon der Komplexitat

Zwei unterschiedliche Erkenntnisse gingen aus den qualitativen
Interviews hervor. Maschinen und technologische Produkte zu
entwickeln wird immer komplexer, es erfordert umfangreiche
Fahigkeiten. Im Herstellungsbetrieb jedoch missen Maschinen
immer leichter zu bedienen sein. Der Arbeitsmarkt in der Indus-
trie passt sich diesem Trend an, indem er sich spaltet. Die Kluft
zwischen ungelernten und hoch ausgebildeten Mitarbeitenden
wird immer grosser, was eine Gefahr fir Menschen mit mittlerer
Bildung darstellt.

In absehbarer Zeit braucht die Industrie fir die Entwicklung, das
Design und die Anwendung von industriellen Technologien Perso-
nen mit mindestens einem Bachelor-Abschluss. Das Team fiir die

«Das Programmieren von
Maschinen wird immer komplexer
und die Maschinen kénnen immer
mehr, doch die Menschen, die sie
bedienen, verfiigen liber immer
weniger Fahigkeiten. Wir miissen
die Maschinen, die wir herstellen,
also moglichst einfach in der
Handhabung machen, so dass die
Operator:innen unserer Kunden

N

Entwicklung einer intelligenten Werkzeugmaschine beispielswei-
se muss aus einem Datenanalysten, einer Softwareingenieurin,
einem Industrieingenieur sowie einer auf Mechatronik oder ein-
gebettete Elektronik spezialisierten Ingenieurin bestehen. Es
braucht jedoch immer noch die rein anwendungsorientierten An-
gestellten flr die Prozesse, die nicht digitalisiert werden kdnnen.
Kurzum: Es wird eine hohe Nachfrage nach Mitarbeitenden mit
hoher sowie sehr tiefer Qualifikation geben. Personen mit einer
mittleren Ausbildung fallen zwischen Stuhl und Bank: Als Opera-
tor:innen, also fir das Uberwachen von Maschinen, sind sie Gber-
qualifiziert, zugleich sind sie aber nicht ausreichend qualifiziert,
um fr ihre Arbeitgeber einen echten Mehrwert darzustellen.

«Wir wiirden ja einen Datenanalysten
einstellen, doch wir sind zu klein

dafiir und fiir den Rickgriff auf Externe
fehlen uns die Ressourcen.»

CEO einer KMU mit weniger als 20 Angestellten

Diese Veranderung in der Nachfrage nach Kompetenzen wird
den Arbeitsmarkt beeinflussen, notgedrungen zum Nachteil der
Menschen mit mittlerer Qualifikation. Die in U-Form verlaufende
Kurve zeigt die Abnahme des Bedarfs an Personen mit einer
Qualifikation «im Mittelfeld». Angesichts dieser unsicheren Zu-
kunftsperspektiven werden viele Leute den mittleren Bereich
verlassen und entweder 1) in eine andere Branche wechseln, 2)
sich nicht mehr weiterbilden oder 3) den hochsten Ausbildungs-
stand anstreben. Nach und nach fihrt dies zu einem Arbeits-
kraftemangel.

Ein zweipoliger Arbeitsmarkt

Arbeitsmarktfahigkeit

Ausbildungsstand
['§

sie auch benutzen konnen.»

CEO eines KMU mit weniger als

Ausbildung

L4
Tiefe Hohe

Ausbildung

Mittlere
Ausbildung

10 Angestellten

Abbildung 1: Erwarteter Trend der Arbeitsmarktfahigkeit



KMU-Weiterbildungstypologie

Es ist wichtig, den Zusammenhang zwischen den je nach Grosse
des Unternehmens angebotenen Weiterbildungen und den ver-
flgbaren Ressourcen zu verstehen (Abb. 2). Typisch fir den
Schweizer Arbeitsmarkt ist die Allgegenwart des hybriden Mo-
dells, auch bei KMU.

Von Profis geleitete externe

Schulungen: z. B. Workshops,
Seminare

Die Typologie bezieht sich auf Schweizer Unternehmen im Allge-
meinen, unabhangig von Sektor oder Branche. Die von den be-
fragten KMU bevorzugten Methoden zur Erweiterung der Kom-
petenzen waren (a) Schulungen durch externe Anbieter, (b)
Selbststudium und (c) Workshops.

Nutzung externer Ressourcen von akade-
mischen Ausbildungsstatten, strukturierter
und teurer: z. B. CAS, MAS, MBA

Hybrider Ansatz

Das CSEM verfiigt Uber eine grosse Vielfalt an Typologien und Methoden:
z. B. Mentoring mit internen und externen Mentor:innen

Kleines KMU (-10 Personen)

Flexibler Ansatz notwendig

Angeleitetes Selbststudium:
offene Online-Kurse (MOQOCs) von
hoher Qualitat wichtig

Abbildung 2: Weiterbildungstypologie fir KMU

Das TREPPEN-Modell

Das TREPPEN-Modell zeigt die Roadmap fir die Digitalisie-
rung von KMU. Mehrere Elemente des Modells haben direkt
mit dem Faktor Mensch zu tun.

Das TREPPEN-Modell dient zur Lenkung der Digitalisierungs-
prozesse in KMU. Es ist in drei Etappen unterteilt: Vorberei-
tung, Ausfiihrung und Reflexion. Um ihre Chancen auf eine
erfolgreiche digitale Transformation zu erhéhen, missen

KMU zuerst ihre BedUrfnisse analysieren. Das ermdglicht ih-
nen, ihre Bemihungen auf das Wesentliche zu konzentrieren.
Die Strategie muss in einem offiziellen Dokument dargelegt
werden, und zwar so, dass sie einerseits klar fiir den Arbeit-
geber und andererseits den Angestellten kommunizierbar ist.
In diesem Modell, das wir im Laufe dieser Arbeit entwickelt
haben, ist es wichtig, alle Stufen zu erkennen, die direkt oder
indirekt mit dem Faktor Mensch zusammenhangen.

Integration des Menschen in die KMU-Digitalisierung in 6 Schritten

standige Person fur

2 Digitalisierung

Formelle Festlegung

digitale Strategie SIerungSZ|eIe anhand

der Bedurfnisse

Analyse eigene Konkurrenz- Realistische Festsetzung Umsetzung
BedUrfnisse Benchmarking Zlelsetzung HR-Strategie geplanter Aktionen

Schulung der Outsourcing Uber Fortsetzung
Angestellten j
des Projekts

6
Anpassung digitale
5 Strategie
NEIE Uberarbeitung
4 von Talenten Geschaftsmodell

stellten in den Dlgltall-
sierungsprozess

durch Behorden Fehlern und Ausarbei-
erwagen tung Nachbesserungen

Bewertung RO

Gesamtprojekt

Reflektieren

Abbildung 3: Das TREPPEN-Modell der Digitalisierung in KMU der Fertigungsindustrie



Das Business Model Canvas

Dieses Canvas wurde so entwickelt, dass den Besonderheiten des Digitalisierungsprozesses Rechnung getragen wird. Die neuen
Elemente sind unter dem «klassischen» Canvas angeordnet und nehmen auf den Faktor Mensch Bezug.

Schliisselpartner Schlisseltatigkeiten Wertver- Kundenbeziehung Kunden- Hybrider Ansatz
sprechen segmente
Alt Bestehende Aktuelles Wert- | Unterstutzung durch digitale Geografische
Haupttatigkeiten versprechen Tools bei der Kundenbeziehung | Neue Expansion,
Neu (z. B. CRM, soziale Medien) Kundenarten | vertikale Integra-

1. IT-Unternehmen | Neue Tatigkeiten Aktualisiertes,

2. Freelancer auf Digitali-
3. Universitaten sierung
und Forschungs- | Schliisselressourcen basierendes
zentren Bestehende Kernge- Wert\k/‘er—
schaftsressourcen sprechen
Neue Ressourcen
Kostenstruktur

Aktuelle Kosten

Neue Kostenarten

Interner Wettbewerb
notwendig

Betroffene Abteilungen
im Unternehmen

Absatzkanale

Neue digitale Kanale
(z. B. E-Commerce)

Projekt-Champion

tion, Integration
bereits vorhan-
dener digitaler
Technologien,
Produkt, Absatz,
Kommunikation
usw.

Einnahmequellen

Aktuelle Einnahmequellen

Neue Arten von Einnahmequellen

Betroffene (be-
stehende) Stellen

Abbildung 4: Business Canvas inklusive Digitalisierungsaspekte

Empfehlungen fir das KMU-Management

Delegieren Sie die Verantwortung an eine Person

Wabhlen Sie eine einzelne Person oder eine kleine Gruppe von
Personen, die fir die digitale Transformation verantwortlich
ist. Diese Person oder dieses Team soll die digitalen Aktivi-
taten im gesamten Unternehmen, unabhangig von Abteilun-
gen, koordinieren, um Alleingange zu verhindern. Sie mana-
gen nicht nur die digitale Transformation, sie kommunizieren
sie auch und vermitteln den Angestellten Sicherheit, indem
sie ihnen den Nutzen aufzeigen. Ziel ist, 1) den Erfolg zu max-
imieren und 2) Reibungen sowie das Blockieren von Prozes-
sen zu minimieren.

Beziehen Sie die Angestellten mit ein

Seien Sie proaktiv beim Erklaren der Strategie und der daraus
resultierenden Veranderungen. Stellen Sie zudem sicher, dass
die Angestellten ihre neuen Tools nutzen kénnen, damit die Pro-
duktivitat steigt und die «Latenzzeit» fir das Unternehmen
durch falschen Einsatz der Tools verringert wird. KMU-Fihrungs-
krafte missen zudem eine HR-Strategie definieren, um die fir
zukUnftige Projekte notwendigen Kompetenzen garantieren zu
kénnen (z. B. durch Weiterbildung und Rekrutierung).

Kommunizieren Sie diese Strategie gegeniiber allen
Angestellten

Um sicherzustellen, dass die Angestellten wirklich mit der Unter-
nehmensfiihrung an einem Strang ziehen, muss die Strategie fir

alle, inklusive Operator:innen, klar genug sein. Ein schlechtes
Verstandnis konnte zu Inkonsistenzen und organisatorischen
Mangeln fihren.

Nutzen Sie alle verfiigbaren Ressourcen

Schopfen Sie alle Ressourcen, die von Organisationen inklusive
dem Bund zur Verfligung gestellt werden, maximal aus und wa-
gen Sie einen digitalen Reifetest.

Binden Sie junge Talente, die sich noch in Ausbildung befinden
oder gerade damit fertig sind, in lhren digitalen Transformations-
prozess ein. Gemeinsame Projekte mit Fachhochschulen kénnt-
en beispielsweise gewinnbringend sein, insbesondere fir das
digitale Marketing oder F&E. Unternehmen konnten also auch
Studierende als Teilzeit-Angestellte rekrutieren und so vom neu-
sten Wissen in dem Bereich profitieren.

Lassen Sie lhr Management und lhre Angestellten in

die neuen Technologien eintauchen

Seien Sie proaktiv beim Ausprobieren neuer Tools, auch wenn
kurzfristig kein Nutzen erkennbar ist. Finden Sie beispielsweise
offene Online-Kurse (MOOCs), schaffen Sie ein internes soziales
Netzwerk mit eigenen Gruppen flr Fihrungskrafte und Ange-
stellte oder melden Sie sich bei Lernplattformen an. KMU k&n-
nen auch an Messen flr ihre Fachbereiche teilnehmen, so dass
ein Austausch mit anderen KMU mdglich wird.



Die SATW fordert Projekte im Bereich Digitalisierung und Innovation

Die langfristigen Auswirkungen auf das menschliche Potenzial werden im Bereich der
digitalen Transformation oft vernachlassigt. Es ist noch nicht klar, wie sich die Digitali-
sierung auf die Mitarbeitenden auswirken wird und wie die Personalpolitik einer Pro-
duktionsfirma aussehen sollte, damit die Transformation erfolgreich verlauft. Die Un-
ternehmen sollten jedoch die Fahigkeiten ihrer Angestellten berlcksichtigen und
gezielt fordern, wenn sie wettbewerbsfahig sein wollen. Eine inklusive, zukunftsorien-
tierte Unternehmenskultur hilft, dieser negativen Tendenz entgegenzuwirken.

Wie lassen sich Mensch, Technik und Organisation miteinander verbinden, um eine
gemeinsame Optimierung zu erreichen? Wie kann eine Produktionsfirma ihre internen
Prozesse und Systeme auf den Menschen abstimmen? Wie lasst sich die Arbeit huma-
ner gestalten, um gestinder und leistungsfahiger zu arbeiten? Das Projekt «Impact of
digitalisation on human resources of manufacturing companies» hatte sich zum Ziel
gesetzt, ein Werkzeug zu entwickeln, um diese Herausforderungen bereits in der fri-
hesten Phase der Planung technologischer Aktualisierungen angemessen und bewusst
anzugehen. Die SATW unterstiitzte ein interdisziplindres Team von Expert:innen in der
Planung, Umsetzung und Bekanntmachung dieses Pilotprojekts, das im vorliegenden
Factsheet vorgestellt wird.

Die Auseinandersetzung mit kinstlicher Intelligenz (KI) und Big Data ist unumgéanglich,
wenn sich ein Unternehmen in den Prozess der digitalen Transformation begibt. Die
SATW beschaftigt sich im Rahmen einer Themenplattform und eines Schwerpunkt-
programms intensiv mit Kl, organisiert Dialogformate und gibt Publikationen heraus.
Auch im Bereich Big Data ist die SATW sehr aktiv, denn ohne Daten funktioniert Kl
nicht. Im Fruhling 2021 hat die SATW gemeinsam mit der Direktion fur Volkerrecht des
EDA, dem Bundesamt fir Kommunikation und der Swiss Data Alliance das nationale
«Netzwerk Digitale Selbstbestimmung» gegriindet, um Burger:innen, Unternehmen
und offentlichen Einrichtungen eine Nutzung der Datenwirtschaft auf der Basis frei-
heitlich-demokratischer Grundwerte zu ermdglichen.
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