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Neben den geeigneten Rahmenbedingungen innerhalb der
Organisation und dem Leadership Alignment ist auch die
Auswahl des richtigen Teams fiir die Verdanderungen in Rich-
tung Industrie 4.0 entscheidend. Die Teammitglieder missen
mit ausreichender Motivation den digitalen Wandel voran-
treiben und haben die Moglichkeit, somit die zuklnftigen
neuen Arbeitsweisen mitzugestalten [1].

Bei der Zusammenstellung des Projektteams ist darauf zu ach-
ten, dass alle relevanten und direkt vom Wandel betroffenen
Fachdisziplinen mit entsprechendem Sachverstand vertreten
sind. Aufgrund des breiten Aufgabenspektrums bei ganzheitli-
cher Betrachtung besteht hierbei die besondere Herausforde-
rung, die richtige GruppengroRe zu finden und zuséatzlich be-
notigtes Fach-Knowhow fallweise einzubinden. Auch sollten die
Teammitglieder als ,,Change-Agents” fungieren und die bevor-
stehenden Anderungen in die jeweiligen operativen Einheiten
tragen. Dies hat zum Ziel, dass hinreichend Feedback aus dem
Tagesgeschaft zurlick in die Projektarbeit fliel$t und die gesam-
te Gestaltung der Arbeitsweisen 4.0 tatsachlich den Anforde-
rungen des Unternehmens entspricht.

Elementar ist es auRerdem, die Aufgabe der Systemarchi-
tektur hinreichend zu besetzen. Viele Aufgabenstellungen er-
fordern spezielles daten- und informationstechnisches Wissen,
welches mit den fachlichen Anforderungen aus den operativen
Bereichen abgeglichen werden muss. Um die Mitarbeiter-
akzeptanz und den Projekterfolg zu erreichen, ist auf die Ge-
staltung eines effizienten und anwenderfreundlichen Systems
zu achten. Bei der Teamzusammenstellung flr die angestrebte
digitale Transformation ist neben den fachlichen Fahigkeiten
auf folgende Eigenschaften der Personen zu achten:

e Neugier

¢ Kommunikationsfreudigkeit

e Offenheit fir Neues

e Standhaftigkeit gegeniber Skepsis, Ablehnung und Druck
aus der Belegschaft

e Besitz von Vertrauen und Akzeptanz seitens der Belegschaft

e analytisches Denkvermégen

e Methodenkenntnisse

e ausreichende Kenntnisse Uber die eigenen Geschaftsprozesse

e Selbstverstandnis und Verhalten als Change-Agent.
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Durch gezielte Change-Veranstaltungen wie Change- und Kom-
munikationstrainings, Team Coachings etc. sollen die Change-
Agents bezlglich Haltung, Tools und Methoden fit gemacht
und geférdert werden. Neben fachlicher Expertise sind diese
Softskills essentiell, um digitales Engineering innerhalb der Or-
ganisation einflihren und langfristig erfolgreich etablieren zu
kdnnen.
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Erfolgsfaktor Mitarbeiter-Orientierung

Die digitale Transformation bedeutet einen umfassenden Wan-
del der Unternehmens- und Arbeitswelt. Essentiell bei der
Nutzung neuer Technologien und der Entwicklung hin zu einer
durchgingig digitalisierten Arbeitsweise ist der Fokus auf die
Mitarbeiter. Denn der Faktor ,,Mensch” ist haufig der Grund
flr das Scheitern von Veranderungsprozessen. Das liegt daran,
dass individuelle Sichtweisen, Angste und Instinkte von Mitar-
beitern oft im unternehmerischen Umfeld nicht ausreichend
bericksichtigt werden.

»Eine der haufigsten Ursachen fir Fehlschldge bei Verande-
rungsprojekten liegt darin, dass Technokraten am Werk sind,
die bei ihrer Planung alle technischen, strukturellen und 6ko-
nomischen Aspekte bericksichtigen — und alle menschlichen
und zwischenmenschlichen Aspekte ebenso konsequent mis-
sachten” [1] bemerken Doppler und Lauterberg. Der Fokus
von Transformationen liegt demnach meist auf der fachlichen
Umsetzung und der Erreichung der vorgegebenen Ziele wie
Kosteneinsparungen oder Durchlaufzeitverkiirzung. Doppler
schreibt auRerdem: ,So wird beispielsweise Giber Humankapi-
tal und Leistungstrager gesprochen [...], wenn es eigentlich da-
rum geht, wie man mit oder durch Mitarbeiter etwas bewegen
und verandern mochte, um (wieder) erfolgreich zu werden”
[2]. Doppler betont ebenfalls, dass es ohne die Einbeziehung
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der menschlichen Komponente keine erfolgreiche und nach-
haltige Unternehmenstransformation geben kann.

Mertens et. al. verstehen unter Mitarbeiterakzeptanz vor allem
die ,Bereitschaft und Absicht von Nutzern, ein Anwendungs-
system zur Bearbeitung von Aufgaben regelmafig einzusetzen”
[3]. Dies ist gerade fir die Einflihrung neuer Software-Systeme
zur Digitalisierung von unternehmensinternen Arbeitsprozes-
sen hochst relevant. Innovative und technologisch fortschritt-
liche Losungen zur Nutzung von Digitalisierungspotenzialen
im Unternehmen kénnen nur dann Vorteile bringen, wenn sie
auch konsequent von Mitarbeitern genutzt werden. Fir eine
erfolgreiche digitale Transformation ist es somit dringend erfor-
derlich, ausreichende Mitarbeiter-Akzeptanz zu schaffen.

Neben der Akzeptanz ist auch die Kompetenz der Bedienung
des neuen Systems ein wichtiger Aspekt. Mitarbeiter miissen
deshalb neue Fertigkeiten und den Umgang mit dem neuen
System erlernen [4]. Hier sollten bei Transformationsprojekten
ausreichend Zeit und Ressourcen fir die Schulung und Weiter-
bildung von Mitarbeitern eingeplant werden. Dies ist ein wich-
tiger Aspekt, der neben technologischen Faktoren der Industrie
4.0 haufig Ubersehen wird, der jedoch haufig Gber Erfolg oder
Misserfolg digitaler Neuerungen entscheidet.
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