Wie User Adoption uber
den Erfolg lhres SAP-

S/4HANA-Projektes
entscheidet

Die Transformation erfolgreich gestalten

Speaker: Lisa Muller-Gebuhr, Klaus Kraft
Date: 27.03.2023
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Was haben wir
heute vor?

Der Wandel und ich

Change Management

Modelle, Menschen, Widerstande

Change und S/4HANA

tts User Adoption Ansatz

Noch Fragen?

tt learning
architects

. Klassisches”
Change

Management
und Training
Klaus Kraft
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Wir arbeiten nachher auch mal in Miro

https://miro.com/app/board/uXjVMcnkYpQ=/?moveToWidget=3
458764549149851452&cot=14

Link auch im Chat

Passwort: ChangeTTS

Kleine Ubung zum Warmwerden: wie fihle ich mich heute:

Ziemlich Topfit
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https://miro.com/app/board/uXjVMcnkYpQ=/?moveToWidget=3458764549149851452&cot=14
https://miro.com/app/board/uXjVMcnkYpQ=/?moveToWidget=3458764549149851452&cot=14
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Der Wandel
und ich

Was hat Change Management mit mir zu tun?
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Widerstand gegen Veranderung ist absolut normal ...







tt learning
architects

Fragt doch bei den Betroffenen mal nach ...

|
Was ist heute .
.o " -
besser ,als friiher”? \\\~ :
Kultur/ Technologie
Umgang/
Flhrung
= ————
. Arbeits- Rahmenbedingung/ oy
. Viel besser prozesse/ - Admin/ Verwaltung < ' L >
Etwas besser Ablaufe | 0 b g
)




Wen kann ich fir den Wandel motivieren und wen nicht?

DIE X-Y-THEORIE NACH DOUGLAS MCGREGOR (2/2)

Verhalten

Fihrung

Verantwortung

Motivation

Kreativitdt

Menschen mégen Arbeit nicht und
finden sie langweilig

Arbeit wird vermieden

Menschen brachen Anreize, damit sie
Engagement und Einsatz-bereitschaft
zeigen

Menschen missen angeleitet und
kontrolliert werden

Sie vermeiden die Ubernahme von
Verantwortung

Menschen sind iiber Geld und Mache
getrieben

Angst vor dem Jobverlust

Menschen miissen zwar arbeiten,
interessieren sich jedoch auch fiir die
Arbeit

Arbeit macht sogar Spal® (unter
richtigen Rahmenbedingungen)

Menschen wollen sich selber fithren
und wollen das gemeinsame Ziel
akzeptieren und verstehen

Menschen Ubernehmen selbst
Verantwortung und leitet sich selbst
an

Menschen wollen eigenes Potential
entfalten und brauchen eine
Sinnkopplung in der Arbeit

Kreativitat ist selten vorhanden

AulRer, wenn es darum geht das
System zu tibergehen

Kreativitt ist weit verbreitet und
schafft eine Grundlage fir die Arbeit

tt
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Bitte ordnet in Miro der X-Y-Theorie zu

Euch selbst
Griner Punkt ‘

Die Mitarbeitenden in Eurer

Organisation/Eurem Unternehmen (im Schnitt)
Grauer Punkt
Die Mitarbeitenden bei Google (im Schnitt)
Blauer Punkt '
Die Mitarbeitenden im Finanzamt (im Schnitt)

Gelber Punkt

https://miro.com/app/board/uXjVMcnkYpO=/?moveToWid
0et=3458764549152826308&cot=14



https://miro.com/app/board/uXjVMcnkYpQ=/?moveToWidget=3458764549152826308&cot=14
https://miro.com/app/board/uXjVMcnkYpQ=/?moveToWidget=3458764549152826308&cot=14




] Stimmt das?

Was bedeutet ein solches Menschenbild?

SELBSTERFULLENDE PROPHEZEIUNG

\

Theorie X

Keine Verantwortungsibernahme
Sicherheitsverhalten

~

Strenge Kontrolle
Kleinteilige Arbeitsanweisung

Geringe Arbeitsmotivation
Nicht denken

\

Theorie Y

Verantwortungsiibernahme
Kreativitdt

/
~

Selbstverantwortung
Freiheitsgrade (,wie”)

/

Engagement
Motivation

—

Folglich brauchen
sie mehr genauere
Anweisungen

Begtinstigt
Passives Verhalten
bei Mitarbeitern

tt learning
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X-Y-Theorie

Kreislauf der X- und Y-Theorie

Mitarbeiter sind
unsicher

Brauchen
Vorgaben, Druck
und Belohnung

Fiihrt zu mehr Mitarbeiter sind

Eigeninitiative & motiviert und
Verantwortung selbstsicher

= B:gg;s:;gt - Brauchen Hand-
gageme lungsspielraum
Mitarbeiter

11
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Wandel braucht viele Fahigkeiten und unterschiedliche Rollen

RegelmaRigkeit
Dauer, Kontinuitat

?uw@er
7. o Qt’ nsel

| (tlfkbat# Distanz
Nahe : Unabhangigkeit
Verbundenheit oﬂ) ‘a.bd/

lcoorl‘d“\' ) SR 3

ViSiouar S lodeoa
'auucnh\r

nSnkoMS Wechsel

Abwechslung

Welche Rolle entspricht lhnen am meisten? e

-

Kommunikator Gestalter

Change-Coach

Wenn ich die Veranderung untersttitzen mochte, sollte ich mich auch selbst richtig einschatzen kénnen.

12
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Im Veranderungsprozess hilft mir die folgende Haltung/Einstellung
Ich weil3, dass Veranderungen notwendig sind und auch Vorteile bringen. Ich habe keine Angst davor.
Ich bin Uberzeugt, dass meine Kolleginnen und Kollegen grundsatzlich positiv und motiviert sind.

Ich kenne mich. Ich weiB3 was mir wichtig ist. Ich kenne meine ,Trigger”, meine Starken und Schwachen.

Ich weiB, wie ich mich im Veranderungsprozess einbringen kann. Ich fihle mich selbst sicher. Ich fihle mich in
meinem Team sicher.



tt learning
architects

Change

Der Blick auf die Organisation

©Otts 14



Der bekanntste

Klima fir
Veranderung schaffen

1. Dringlichkeitsgefuhl
erzeugen

2. Fuhrungskoalition
aufbauen

3. Vision und Strategie
entwickeln

Einbeziehung und
Aktivierung des Teams

4. Veranderungsvision

kommunizieren

5. Mitarbeitende

weitgreifend befahigen

6. Schnelle Erfolge

schaffen

tt learning
architects

Change umsetzen und
nachhaltig aufrechterhalten

7. Erfolge festigen, weitere
Veranderungen
einleiten

8. Change-Ansatze in der

Organisationskultur
verankern

Jagenid



Modelle organisationaler Veranderung

5 Phasen-Modell

Phasen in Change Management Projekten nach Wilfried Kriiger

INZTITUT

MEDIENKOMPETENZ

Change Management: Phasen des Wandels

2. Konzipierung

» Wandungsziele
festlegen

« MaBnahmen-
programme
entwickeln

e

(

Aufgaben de

To Ausgangszustand

Quelle unbekannt

bereitscha d

Organlsatlonales Ver

:»> 4. Umsetzung

« Prioritare ang
Vorhaben ergeb
durchfiihren

« Folgeprojekte and
durchfiihren

Arbeitspakete nach Phase

derungsmanagement entlang SAP A

S e S e > rewne

Veranderungs-
strategie

Veranderungs-
steuerung

Veranderungs-
kommunikation

Veranderungs-
umsetzung

Veranderungs-
befahigung

Veranderungs-
monitoring

Embark“-Workshop Veranderungsassessment
Veranderungskonzept und -plan

Stakeholderanalyse
Strategie Veranderungsnetzwerk

Kommunikationsanalyse und -plan
Grobe Change Impact Analyse

Schulungsassessment
Schulungsstrategie

Schulung des Projektteams  [lialailtaluiatel B @

Stakeholdermanagement il bl
Management Veranderungsnetzwerk [EEEE R R R

Umsetzung Kommunikationsplan EEEEEEEEES

___________________ P
@ - ]
@ oo L]
@ - ]

Detaillierte Change Impact Analyse
Organisationale Anpassung [ Rt Tty -4

Schulungsbedarfsanalyse
SAP Enable Now Implementierung |Ealliateiitiaiie

Pulsbefragungen
[Analyse d. Veranderungsbereitschaft]

ACTIVITIES

© > Mehrphasige Lieferung

learning
architects

tt

ACTROTHS

ACTIITHS

ACTIYTHS

Open 2

Titel der Prasentation Seite 16
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Change

Der Blick auf den Menschen




{ Y
| Die Stake-Holder Analyse

Eine ,politische Betrachtung”

Bewertung relevanter Stakeholder anhand ausgewabhlter Kriterien

Stakeholder Einfluss auf das Einstellung zum Erwartungen/ MalRnahmen
Projekt Projekt Beflrchtungen

Streng Vertraulich!
Interne & externe m
Personen, -gruppen, A Konkrete

Instltutlonen : :
Zusammenspiel Waes;rg“lgﬂe‘ﬁ'c“ Teilschritte,
Zeitangaben

Titel der Prasentation Seite 18



Strategische Kommunikation fir den Projekterfolg

hoch

Uberzeugen

ablehnend

Einstellung zum Projekt

Vernachlassigen Als

niedrig

Bedeutung fur den Projekterfolg

Koalitionen bilden

beflUrwortend

Multiplikator nutzen

t

learning
architects

19



Die ,ehrliche Betrachtung”

Eine Betroffenheitsanalyse kann offen diskutiert werden.

Das Ziel ist es, moglichst objektiv die Auswirkungen der
Veranderungen auf einzelne Nutzergruppen zu erfassen
und MaBnahmen zu diskutieren, wie objektiv negative
Auswirkungen abgemildert oder kompensiert werden

konnen.

betrottenheltsanalyse

tt learning
architec

Betrachten Sie unterschiedliche Zielgruppen. Wie stark ist die Zielgruppe von Veranderungen betroffen?

ts

Zielgruppe und GruppengréBe

Arbeitsplatz / Tatigkeit

Verdnderungen

Veranderungsaspekte

Grad der Betroffenheit

Art der Betroffenheit

Veranderungsbereitschaft

nicht schwach

stark

positiv

negativ

wird erhéht / reduziert durch

Aufgabenzuordnung, Aufgabenzuschnitt

Arbeitsablauf

Handlungsspielraum

Verantwortung, Eigenstdndigkeit

Informationsstand

Qualitét der eigenen Arbeit

Arbeitsbelastung

Fremdkontrolle

personliches Ansehen

Einfluss

Aufstiegschancen, Stellung in der Hierarchie

Einkommen

Arbeitszufriedenheit

Selbstverwirklichung

Anspruch an die Tatigkeit

neue Tatigkeitsfelder

Kollegiale Strukturen

20



Bei jedem anders!

Dominanz der Sache

lgnorieren Ubernehmen

1

tt learning
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Ablehnen Frkunden

Dominanz der Emotionen

lgnorieren Ubernehmen

Ablehnen Z Frkunden

Und nicht alle finden
wieder raus ..

22




30.11.2021
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Die Betrachtung einer konkreten Person

Das Einfuhldiagramm hat grof3e

Nahe zum ,Persona-Konzept”

(siehe User Adoption). Hier geht Welche

o : g Gedanken / Was sieht XY
=Sl = el ' Assoziationen hat dazu im Alltag?
reale Person. XY?

Beim Einflhldiagramm ist Name: XY l m
besonders auf eine positive
Alter:

Grundhaltung zu achten. Wir _ W XY |
Was hort XY Funktion: as sagt in

welcher

mochten helfen, nicht J
dazu im Alltag?  Familienstand: Siteilor?

manipulieren.

Welche
Bedurfnisse,
Angste und

moralische
Q Haltungen
wirken in XY?

v
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Change

Widerstande Uberwinden

©Otts 24



| Die Change Story

Veranderung richtig kommunizieren

Notwendigkeit der
Veranderung

Was das fir Sie
bedeutet

Was Sie von mir /
Unternehmen
erwarten kdnnen

Kommende Heraus-
forderungen

Einpragsames, verstandliches Narrativ

Offene und ehrliche Kommunikation, Einstimmung
auf Veranderung

Schafft Akzeptanz fir Veranderung

Kann kurzes Verstandnis der Veranderung oder Rede
vom CEO sein

tt

learning
architects



] Zentrales Erklarungsmodell: Der Eisberg

tt learning
architects

Ein vielfach einsetzbares Werkzeug und Erklarungsmodell

Widerstande und Konflikte lassen sich nie erklaren ohne
Lunter die Wasseroberflache” zu schauen. Sichtbares
Verhalten wie haufige Krankmeldungen, patzige Antworten
oder offener Streit basiert meist auf den Verletzungen von
Werten oder Bedurfnissen der Menschen. Das kann eine
gefuhlte Verletzung des Gerechtigkeitsempfindens sein oder
eine zu starke Beschneidung der Freiheit. Es kann auch
darum gehen, das die Anerkennung fehlt oder das Bedirfnis

der Sicherheit gestort wird (Angst um den Job)

Gerade zum Thema ,Werte" gibt es sehr schéne Ubungen.

Sichtbare UND

versteckte

Verhaltenstreiber

Was wi sehen und = .
worauf wir uns /I g P

meist
konzentrieren

Verhalten

Gedanken und
Gefuhle

Was wir nicht

Werte und
sehen und oft

Prioritaten

vernachlassigen

Bedurfnisse die
erfiillt oder nicht
erfullt sind

Nachhaltige Verdnderung geschieht ,unter der Wasseroberflache” %6
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Wie gewinne ich die Mitarbeitenden flr das Projekt?

Die fihrende Motivationstheorie nach Deci & Ryan nennt die folgenden Hauptmotivatoren (siehe auch ,User Adoption):

Autonomie,
Kompetenzerleben und
Soziale Eingebundenheit
Lern- und Tatigkeitstheorien nennen ,Selbststandig und vollstandige Handlungen” als Motivationsunterstitzung.

Das Technologie Akzeptanzmodell nennt als Hauptfaktoren fir die Akzeptanz einer neuen Software

deren wahrgenommene einfache Bedienbarkeit

deren wahrgenommen Nutzen (wichtig fir Change Story)

Aus Erfahrung wissen wir — und das zeigt uns das Internet-Zeitalter ganz besonders:

Die Anerkennung ist fir Menschen ein ganz groBer ,Treiber”

©tts 27
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Change und
SAP S/AHANA

Der Versuch einer Einordnung

tttttt



(Darstellung ohne begleitende Change-MaBnahmen)

Konzeption

(Big Picture

Workshop +
Grobkonzept)

Change
Impact
Analyse

Lernbedarfs
- -Analyse

Qualifizierung
Multiplikatoren (Key- Veranstaltungsplanung, Administration
User)

Hypercare,
Schulungsdurchfiihrung / Coaching,
Selbstlernangebote Performance
Support

Erstellung
Schulungsmaterialien/
Schulungsvorbereitung

tt

learning

architects

Otts

29



tt learning
architects

Sind das uberhaupt ,Change Projekte"?

Die Herausforderung in aktuellen SAP-Projekten ist
der unbekannte Veranderungsumfang. Brown-,
Green- oder Bluefield? Anfangs hieB es, die
Veranderungen waren vor alle technisch. Doch das
ist nicht so einfach. Manchmal andert sich mehr,
manchmal weniger. Manchmal wird die komplette

Organisation ,umgekrempelt”

Unsere Erfahrung:

Es andert sich immer mehr, als die IT-
Expertinnen und Experten anfangs
behaupten ©
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Die Messung des Change Impact

Es hilft nichts: Es braucht einen Blick ins Detail. Welcher
Prozess andert sich in welchem Umfang? Frih im Projekt

kann das nur das Projektteam (IT/Berater:innen) einschatzen.

Definition einer einfachen Veranderungsskala, z.B.
Anderung von ,gar nicht” bis ,vollstandig” oder als

Einschatzung des Schulungsbedarfs formuliert.

Evtl. Aufteilung der Abfrage auf zwei Ebenen

(Prozessveranderung/ Systemveranderung)

Abfrage und Ablage der Ergebnisse anhand des
Prozessmodells zum Beispiel im SAP Solution Manager

oder in Signavio

Laufendes Monitoring (Burn Down Chart) und nachfassen,

wo notwendig.

Otts 31
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Unterschiedliche Trainingsbedarfe brauchen unterschiedliche Losungen

Kleine Anderungen

Mittlere Anderungen

GroBe Anderungen

Ubergreifende Angebote/
Dauerhafte Angebote

Information direkt im System, z.B. mit der
tts performance suite oder laminierte
Kurzanweisungen fur ,BlueCollars.
Webinare/Info-Sessions

Hochwertige E-Learning-Angebote

Virtuelle Schulungen/ Virtual Live
Classroom.

Klassische Klassenraumtrainings
Einzelcoaching/ Hypercare
Umfassende Anwenderdokumentation,

Performance Support, Learning
Communities, Ongoing Standard-Training ..

u.v.m

Otts 32
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tts User Adoption

Wir bringen Change Management und Training
zusammen



https://unsplash.com/@davisuko?utm_source=unsplash&utm_medium=referral&utm_content=creditCopyText
https://unsplash.com/de/fotos/5E5N49RWtbA?utm_source=unsplash&utm_medium=referral&utm_content=creditCopyText

g “User Adoption ist
der Schlissel zu

jedem erfolgreichen
Software Betrieb.”
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Schatzt mal!

Wie viel Prozent der Projekte scheitern?




der PLM Projekte
scheitern

tt learning
architects

15%

der ERP Projekte
scheitern b N

N,

~

Quelle: Your guide to a successful ERP journey (deloitte.com)



https://www2.deloitte.com/content/dam/Deloitte/ca/Documents/human-capital/ca-en-human-capital-your-guide-to-successful-erp-journey.pdf

Warum passiert das?


https://www2.deloitte.com/content/dam/Deloitte/ca/Documents/human-capital/ca-en-human-capital-your-guide-to-successful-erp-journey.pdf

| Widerstand gegen Verianderung ist absolut
normal...

,2Digitales Lernen. So
ein Blodsinn. Es kommt

weiterhin auf die
Menschen an ... ,

tt

learning
architects

Otts 38



Wie gehen wir vor?

Die Anhwender:innen
iIm Mittelpunkt



Clients Users

| love it!

tt learning
architects

Ziel ist es, zu verstehen, wie die Bedurfnisse der
Endanwender:innen aussehen und wie sie die neue
Anwendung nutzen.

- Das ist der Kern der User Adoption

©tts 40



Wie ist die Einstellung
verschiedener Gruppen
von Nutzer:innen zu der

Software?

Haben Sie einen
Qualifizierungsplan? Wird
dieser transparent
kommuniziert?

Welche Strategien nutzen
Sie, um die Akzeptanz der
Anwender:innen zu
erhdéhen?

Kennen Sie die
Bediirfnisse, Wiinsche und
Angste Ihrer
Beschaftigten?

tt learning
architects

Gibt es klare Ziele, die mit
der Implementierung
erreicht werden sollen?
Werden diese transparent
kommuniziert?

©tts 41



USER ADOPTION

VORGEHEN SKIZZIERT

KEINE USER
ADOPTION

GESCHAFFEN

UND UMGESETZT

.User Adoption fordert die Begleitung iiber den kts s,
gesamten Lebenszyklus der IT-Applikation.”

USER ADOPTION
UNTERSTUTZUNG

Maintain over time

oo
..............
° °
L] L]
° °
... °
°

Design, Konzeption
und Durchfiihrung

-

4

Assessment

WERTSCHOPFUNG

KEINE WERTSCHOPFUNG WERTSCHOPFUNGSPOTENZIAL NACHHALTIGE WERTSCHOPFUNG
IM ARBEITSALLTAG IDENTIFIZIERT IM GESCHAFTSBETRIEB ERREICHT



Beispielhafte Entwicklung der Vision zur
| User Adoption

.
ﬁ Vision




User Adoption Assessment
Aus welchen Grinden

ist die aktive

Unterstltzung der

User Adoption

besonders

wichtig?

WHAT?
Wie soll die neue IT-Applikation aufgebaut sein?
(Features, Eigenschaften, Plattformen etc.)

HOW?
Wie unterscheidet sich die
neue IT-Applikation von der bisherigen?
Was zeichnet sie konkret aus?

tt learning
architects

Rand-/Rahmenbedingungen und
Wirkhebel

Unter welchen

limitierenden

Umstanden wird

die IT-Applikation

genutzt?

Welche Faktoren

fordern ihren

Erfolg?



Beispielhafte Entwicklung der Vision zur L tts s,
User Adoption

.
ﬁ Vision




Wer?
Bezeichnung
Stakeholder

Welche
Gewinne
erhofft sich der
Stakeholder
durch die IT-
Applikation?

Welche
Probleme hat
der Stakeholder
in der aktuellen
Situation?

Kurzbeschreibung
Einfluss u. Interesse

Project Title

tt learning
architects

t

learning
architects

??
Position, Funktion oder Rolle 77
Allgemeine motivationsférdernde Allgemeine Frustrationsfaktoren h Allgemeine motivationsfordernde Allgemeine Frustrationsfaktoren ?7?
Faktoren wihrend der Arbeit: 0 wihrend der Arbeit: Faktoren beim persanlichen Lernen: beim perssnlichen Lernen:

?7?

tt

learning
architects

Project Title

Position, Funktion oder Rolle

tt learning
architects
??

7?

Bevorzugte Medien, Lern-/Unte: geb

Farmat

Vor-Ort-Training

d Training

Webi

Interaktives Online Training

Lenzirkel

Digitaler Performance Support

g o

arbeit etc.):

Merkmale, wie die Arbeit erledigt wird
(z B. Arbeitsort, -zeit, -strukturierung, Zusammen-

Q Vorwissen, Erfahrungen, Trainings: ‘

Sprachkenntnisse und weitere relevante )
Kenntnisse/Bedarfe in Bezug zum Lern-
/Unterstitzungsbedarf:

Kanile und Endgerate:

O PC/Laptop O Smartphone
O Onsite-Terminal O Seminarraume
O Intranet O &N

O s =]

]
=

Weitere Notizen zur Persona:

3 Enger und haufiger Kontakt mit Kolleg:innen und '.’
, Lernpartner:innen:

iber der neuen IT-
lbundenen Lern-

e

©

tts 46



Beispielhafte Entwicklung der Vision zur
| User Adoption

.
ﬁ Vision
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Ziel ist, zu verstehen, was die Endnutzer:innen mit der IT-Applikation im Arbeitsprozess
tun mdchten und sollen, wie sie dies tun und wie wie erkennen, dass sie erfolgreich sind.

Als <Funktion, Rolle> ... mochte ich ... Pas tue_ ich, Ich weiB, dass es
im <Team> ... (Beschreibung der ge- indem ich ... erfolgreich war,
wiinschten Aufgabe/Tatigkeit) (Beschreibung der wenn ...

‘ . . Anwendung/Funktion) (KPIs, Erfolgskriterien)
[ [ )}

- _ Ca il

Otts 48



Beispielhafte Entwicklung der Vision zur Py &

| User Adoption A

.
ﬁ Vision
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Mit dem tts Learning Value Transparency
Ansatz werden diese Mehrwerte von
Learning auf den folgenden Ebenen
sichtbar:

Alignment: Expectations &/




Beispielhafte Entwicklung der Vision zur | e N | (Y

| User Adoption /i

.
ﬁ Vision
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| Lernreise als Priifung und Zusammenfassung der

Arbeitsergebnisse

Beispiel:

Learner
Journey

Learning Topic / Project Title Learner Persona / Role or Description

tts

Q PREPARE TO LEARN % ACQUIRE KNOWLEDGE & SKILLS ﬁg BUILD MEMORY & COMPETENCE xmmmn OVER TIME

Notice & Commit ... Knowledge building, skill building, ... Job application, Repeat & Sharing, Sustain,
Elaborate, Reflect & Explore recurrent activities, ...
SUBTOPIC ) = e
What specifically is to be Application _Goals of i o How do e ] S
learned or done in this step? mm"m > CollaboExcellent ‘;a:ptoo\'f ) COoperate; Find rarely . ‘:‘d 20: Co! ”abf"“?
A =3 Yy '
LEARNER VALUE T T
W':fY doe‘shgt\e ‘“;“9' Newsletter Video mess&g: Learning- On’;:;"’e Perfotmaoace COmmu:;g'
IASTOMN o S ’ managernes 7 Biugec 2 training GS:i':!pe\’me Event
HOW AND WHEN ...
does it happen? (time, push/-
pull, context, interactions etc.)
LEARNER THOUGHTS/ Informed Understand e Able to yse Agree on Help in the Collaboration
EMOTIONS _ about strategic importa relevant appropriate moment of gets better a
Use a quote if you like. innovation and benefits ; functions use need better ’
, - - ’
LEARNING FORMAT W __ Sounds " feel How dig | contribute
Which method/format/ ,,,:g gl‘,’s'? interesting, but "t;:'"ch easier 'wnﬁ“’" Le,.ﬂ go .g,i,',';“ something and
offer is used? has to prove N before! Y become visible!
> itselfl 7 2
; Employees Employees help : tion
IMPACT ARGUMENTS frng e Employees Employees is 3!-"£’lr't.'atic(r:se themselves When Q"S':Z Oftgg::ai:g:ases
What impact shall it have? mn:;‘?d. curfouse'd competent in use efficiently + effectiyel, necessary ~  and adop! >
4 motivated 7 according to agreements
' 4
KEY METRICS/ - & —
EVALUATION Video Igital - User, iy,
\T, ; : Trainer, K Key Co i
How t ) \ntern, 1, uction Learn; . Key mmunity-
ow to measure success commu“‘ca“on ! Pm?eam ! Team, ttzgs Uit sps 2 Mgmt
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Wir starten mit User Adoption im Prozess frither und

begleiten langerfristig

Wir schauen uns nicht nur die Rollen der Nutzenden
an, sondern auch ihre Personas (individuelle

Bedurfnisse und praferierte Lernformate)
Wir unterstutzen:
Die Implementierung von SAP S4HANA selbst

Die allgemeinen Geschaftsprozesse und

Unternehmensstrategie
Die Kultur

Die Change-Kommunikation
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