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DAS ADKAR Modell

Change im Blindflug? So scheitert Ihr SAP S/4HANA-Projekt
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Das ADKAR Modell bei der Einflihrung von SAP S/4 HANA

' Desire Ability
ADKAR Model Awareness ' '




] Wenn der Wandel scheitert

Stimmen von Mitarbeitenden, die sich keiner wiinscht...

»Das Training

kann ich nicht
gebrauchen. Die
Inhalte passen nicht zu
meinen Aufgaben.
Alles nur GieBkanne."
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] Change im Blindflug

Desire Ability

AV

Awareness Knowledge Reinforcement

© Prosci, Inc. All rights reserved.

Das ADKAR-Modell ist ein effektives Vorgehens- und Ordnungsmodell
fur die erfolgreiche Gestaltung von Veranderungs- und Transformationsprozessen.

Durch den Einsatz des ADKAR-Modells
konnen Change und Learning integrativ in den 5 Phasen des Modells wirken.
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Das ADKAR Modell bei der Einflihrung von SAP S/4 HANA

' Desire Ability
ADKAR Model Awareness ' '




] 5 tts Axiome fiir ein integratives Change und Learning
in Veranderungs- und Transformationsprozessen

Foto von Riccardo Annandale auf Unsplash
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kts o,
] tts Axiom 1: Dreiklang von Change-, Prozess- und
Systemfitness schaffen

Starkung von Vertrauen und Glaubwdrdigkeit in
Vorteile und Nutzen der Software

Unterstiitzung der Anwender:innen bei ihren
personlichen Veranderungen

Nahtstelle zwischen Fiihrung, Anwender:innen,
dem Personalbereich und dem Projekt

(Mit-)Gestaltung der motivationalen
Handlungsfelder fir die Veranderung

Beitrag, dass der Change die mit der Einfiihrung
der Software verbundenen Ziele fordert

Starkung des Prozesswissens der
Anwender:innen

Unterstitzung bei der Erreichung der
Prozessziele

Unterstlitzung bei der Optimierung und
kontinuierlichen Weiterentwicklung von
Prozessen

Beteiligung an der Weiterentwicklung des
(Prozess-)Umfelds

Starkung der Anwender:innenfahigkeiten in der
Nutzung der Software

Sammeln von Ideen und Vorschlagen zu den
Verbesserungen der Software
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] tts Axiom 2: SELBST-Motivation als Schliissel fiir
SELBST-Entwicklung in Transformationsprozessen fordern

Verbundenheit

Mitarbeitende sind Teill
eines Teams

Autonomie

Kompetenz
P Mitarbeitende haben
Mitarbeitende haben Freiheitsgrade bei
ein Kompetenzerleben der Gestaltung IHRER
Veranderung

Sinngehalt

Mitarbeitende verstehen
das ,\WOZU*“ der
Veranderung
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] tts Axiom 3: Strategie und Arbeitsrealitat verbinden

Formulierung der Vision Ziele/Strategische Bedarfe/Bediirfnisse der Change Story Erfolgskriterien

Ausrichtung definieren Anwender:innen u. weiterer erarbeiten entwickeln und messbar
Stakeholder analysieren,
Personas entwickeln

g X
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tts Axiom 4: 12 Pramissen fiir erfolgreiches Lernen in
Organisationen — Das tts Corporate Learning Manifest

tt ( : t L : M : f t Wir entwickeln LERNANGEBOTE FUR tt learning
S O r po ra e ea r n | n g a n | e S MITARBEITENDE IN ORGANISATIONEN. architects
© Lermen BEGRUSST DEN IRRTUM -
denn er ist Quelle von Lernprozessen.
o Lernerfolge verbessern . O Lemen braucht MOGLICH- @ Kontinuierliches Lernen der Organisation und ihrer
sich dLUg;R[E'EgLZEEXS!?EN DER g KEITEN DES SICHEREN AUS- Mitglieder ist Grundvoraussetzung fir WERTSCHOPFUNG

PROBIERENS. UND ZUKUNFTIGE WETTBEWERBSFAHIGKEIT.

%h::g:;:ne;ihzig: : @ Lernen findet INFORMELL bei der
MITGESTALTUNG IHRER : (Zusammen-)Arbeit statt. FORMALE

ORGANISATION LERNANGEBOTE legen Grundlagen, auf

h i denen wir durch Uben, Experimentieren,
Anwenden und Reflektieren aufbauen.

o LERNFAHIGKEIT ist eine
der wertvollsten Fahigkeiten
aller Menschen. ‘
o Lernen ist ein aktiver Prozess,
durch den eine ANDERUNG DES
EIGENEN VERHALTENS erzielt wird.

0 Lernen ist ein )
LEBENSLANGER, INDIVIDUELLER o LERNEN IM KONTEXT unterstlitzt
UND VERNETZTER PROZESS. Menschen im Kompetenzaufbau nach-
haltiger als Lernen auf Vorrat.

. e Wirksame Lernangebote beriicksichtigen die
RAHMENBEDINGUNGEN UND BEDARFE DER LERNEN-
DEN UND ALLER WEITEREN BETEILIGTEN.

o FREIRAUME ZUR SELBSTGESTALTUNG
férdern den Lernerfolg.

Tl s o s da e Cromfvn Commmons Mtosto Saraidss 41 nermatiom oe. [T
%o vieew 2.0opy of this Icense, visit it /fcreatiwecommons.org licenses/by-sa/d.0f
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tts Axiom 5: Lernen und Arbeiten verschmelzen

1. Wenn wir etwas zum ersten
Mal lernen
2. Wenn wir mehr lernen wollen




] Kurzer Boxenstopp fiir lhre Fragen

D

Foto von

Laurin Steffens auf Unsplash
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{ CY
| Das ADKAR Modell

Veranderungs- und Transformationsprozesse mit integrativem Change und Learning
erfolgreich gestalten

Desire Ability
Awareness Knowledge Reinforcement
Endings Transition New Beginnings
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Wie man effektiv ein
Bewusstsein fiir

©Otts 14
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wozu

Jede erfolgreiche Veranderung beginnt mit der Beantwortung einer der
grundlegendsten Fragen: WOZU? Es liegt in der Natur des Menschen,
die Grunde fur eine Handlung oder eine erforderliche Veranderung
verstehen zu wollen.

Knowledge &

WAS

Bewusstsein bedeutet, dass eine Person die Art der Veranderung
versteht, weiB, warum die Veranderung vorgenommen wird, und sich der
Risiken bewusst ist, die entstehen, wenn keine Veranderung
vorgenommen wird.

Zum Bewusstsein gehdren Informationen Uber die internen und
externen Faktoren, die die Notwendigkeit einer Veranderung geschaffen
haben, sowie die Frage ,Was habe ich davon?”. Dieses erste Ziel wird
definiert als ,,Bewusstsein fiir die Notwendigkeit einer Verdanderung”
und nicht einfach als ,Bewusstsein daflr, dass eine Veranderung
stattfindet”.

WIE - Bewusstsein schaffen

1. Effektive Kommunikation

2. Effektive Forderung

3. Coaching durch Vorgesetzte

4. Einfacher Zugang zu Geschaftsinformationen

© Prosci, Inc. All rights reserved.
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Wenn eine Person sagt:
.Ich verstehe die Art der
Veranderung und wozu
diese Veranderung
notwendig ist”, dann ist
es lhnen gelungen, ein
Bewusstsein zu schaffen.

©Otts 15
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Wie man den Wunsch einer
Person, Veranderungen
anzunehmen, positiv
beeinflussen kann

e
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Wwozu

Der Wunsch ist oft am schwierigsten zu erreichen. Das Bewusstsein
ermdglicht es den Menschen, die Auswirkungen und den Wert des
zukUnftigen Zustands zu verstehen, aber Bewusstsein allein fuhrt
nicht zu einem Wunsch. Sich auf die Griinde fiir Veranderungen zu
konzentrieren, ohne sie in persdnliche und organisatorische
Motivatoren umzusetzen, kann fir die Mitarbeiter entmutigend und
frustrierend sein.
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WAS

Die Vorteile der Veranderung sollten in dieser Phase noch aktiver
kommuniziert werden. Der Wunsch ist daher die Bereitschaft, eine
Veranderung zu unterstiitzen und sich dafir einzusetzen. Um den
Wunsch zu beeinflussen, ist eine Change-Management-Strategie
erforderlich, die den personlichen Motivatoren der betroffenen
Teams entspricht und den Einfluss der Fihrungskrafte im
Unternehmen nutzt.

WIE - Schaffung von Verlangen

1. Die Veranderung effektiv mit Mitarbeitern und Kollegen férdern
2. Vorgesetzte zu Change Leadern machen

3. Risiken einschatzen und Widerstand vorhersehen

4. Mitarbeiter in den Veranderungsprozess einbeziehen

5. Anreizprogramme abstimmen

© Prosci, Inc. All rights reserved.
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Der Wunsch ist erreicht,
wenn eine Person
aufrichtig sagt: ,Ich
werde Teil dieser
Veranderung sein.”

©Otts 17
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Wie man effektiv Wissen bei
Einzelpersonen aufbaut.

Foto von Growtika auf Unsplash
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Wwozu

Das Wissen, das in den von Veranderungen betroffenen Personen
steckt, ermoglicht den Erfolg von Verianderungen. Zu verstehen,
wie man sich verandert und wie man im zukiinftigen Zustand
agiert, ist eine wesentliche Voraussetzung fur die Einfiihrung neuer
Prozesse, Systeme und Aufgabenbereiche.

WAS

Wissen, stellt die Informationen, Schulungen und Ausbildungen
dar, die notwendig sind, um zu wissen, wie man sich verandert. Das
Wissen, das jede betroffene Person bendétigt, um eine Veranderung
umzusetzen, umfasst:

« Verhaltensweisen und Fahigkeiten
* Prozesse, Werkzeuge und Systeme

» Rollen und Verantwortlichkeiten

WIE - Aufbau von Wissen

1. Effektive Schulungs- und Ausbildungsprogramme
2. Arbeitshilfen

3. Einzelcoaching

4. Benutzergruppen und Foren

© Prosci, Inc. All rights reservecu
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Durch die kombinierte
Anwendung verschiedener
Lernformate in personaspezi-
fischen Learner Journeys
wird sichergestellt, dass die
Mitarbeitenden ihr Wissen
weiterentwickeln und
anwenden und wahrend des

gesamten Veranderungs-
prozesses unterstuitzt
werden.
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Foto von Vlad Hilitanu auf Unsplash

tt

Wie man die Fahigkeit zur
Umsetzung von

Veranderungen fordert

learning

architects
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Ability 3

Wozu

Es ist wichtig, Mitarbeitende fortlaufend zu unterstitzen, ihnen die
erforderlichen Fahigkeiten zu vermitteln und ihre Fragen zu
beantworten. Dies kann durch eine Kontaktperson erfolgen.

WAS

In dieser Phase liegt der Schwerpunkt auf den Fahigkeiten, die zur
Umsetzung der Verdnderung erforderlich sind. In der vorherigen Phase
haben Teilnehmende Kenntnisse Uber die Veranderung erworben, die
nun in der Praxis angewendet werden.

Fahigkeit bedeutet, Wissen in die Tat umzusetzen und intellektuelles
Verstandnis in einer realen Umgebung konkret anzuwenden und zu
demonstrieren.

Letztendlich manifestiert sich Fahigkeit durch demonstrierte
Handlungen, die echte Veranderungen sowohl auf individueller als auch
auf organisatorischer Ebene ermdglichen.

WIE - Fahigkeit fordern

1. Tagliche Einbindung von Personalverantwortlichen

2. Praktische Ubungen wiahrend des Trainings

3. Ubernahme und Leistungsiiberwachung

© Prosci, Inc. All rights reserved. )
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Wissen und Fahigkeiten
aufzubauen ist fiir die
Mitarbeitenden nicht
ausreichend.

Erst die Anwendung im
realen Arbeitskontext
fordert die Prozess- und
Systemfitness
dauerhaft.

©Otts 21
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WOozu Auf Basis der Change-,
Prozess- und Systemfitness
konnen Mitarbeitende
kontinuierlich zur
Etablierung von
Projektergebnissen in der
WAS Kultur und Arbeitsweise

Sobald eine Veranderung abgeschlossen ist, neigen Organisationen
dazu, sofort zur nachsten Aufgabe liberzugehen. Dies fuhrt haufig dazu,
dass die VerstarkungsmaBnahmen hinter den Erwartungen
zuruckbleiben und die gewlinschten Ergebnisse ausbleiben.
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der Organisation beitragen.

Damit eine Veranderung im Laufe der Zeit die erwarteten Ergebnisse
liefert, muss sie aktiv aufrechterhalten werden. Es missen
Verstarkungsmechanismen vorhanden sein. Zur Verstarkung gehoren
alle MaBnahmen oder Ereignisse, die die Veranderung bei einer Person
oder Organisation starken und festigen.

Fur einige ist ein personlicher Dank am wirksamsten. Fir andere ist eine
aktive und sichtbare Verstarkung durch die Fiihrung am wirksamsten.

WIE - Aufbau von Verstirkung

1. Feiern und Anerkennung

2. Belohnungen

3. Feedback von Mitarbeitern

4. Audits und Leistungsmanagementsysteme
5. Rechenschaftssysteme

© Prosci, Inc. All rights reserved.
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] Kurzer Boxenstopp fiir lhre Fragen
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Foto von

Laurin Steffens auf Unsplash
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Das ADKAR Modeli
bei der Einflihrung von
SAP S/4 HANA
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Exemplarische Interventionen

Ability
ADKAR Model A v _ A
Knowledge Reinforcement
Stakeholder- - Stakeholder/Fiihrungskréfte Stakeholder/Fiihrungskréfte Evaluation mit
Stakeholder und interviews CZ'E|b!|d & unterstitzen aus lhrer Rolle unterstuitzen aus |hrer Rolle Projektgruppe
ommitment
Fuhru ngskréfte Fihrungs- & Evaluation Change Werkstatten mit Change Werkstatten mit Teilnahme an Reinforcement
werkstatt Stakeholdern/Fiihrungskraften Stakeholdern/Fiihrungskraften Werkstatten
Projektrollen Rollen- Projektarbeit Projektarbeit Begleitung der Etablierung

(Projektteam, Key User,
Change Agents, Lernformat
Entwickler:innen Trainer:innen)

Onboarding spezifische
Projektarbeit

Sparring durch
Central Team

Sparring durch .

Central Team Evaluation
Personafokussierte

Fortschrittskommunikation

Personafokussierte
Change Kommunikation Enduser

Kommunikation

Fortschrittskommunikation Abschlussreporting

Reinforcement
Kommunikation

Umfassende vorbereitende
Kommunikation

Umfassende begleitende
Kommunikation

Umfassende begleitende
Kommunikation

Konzeption Evaluation Evaluation, Monitoring, Evaluation, Monitoring, Projektabschluss
Central (formativ, summativ) Reporting Reporting ,Erfolge feiern”
entra
Change Onboarding Change Agents Change Sounding Board Change Retrospektiven Reinforcement Werkstétten
Formate zur Begleitung der . . _ :
tvpischen Change-Kurve Begleitung der Projektrollen Hypercare Evaluation Change
Learning Needs Analysis UmBCEEAIg) G107 Learner Performance Support Business Guidance
Journeys und Evaluierung
Central Entwicklung Learner Organisation/Administration . Kontinuierliche
q Follow-Up Trainings

Learning Journeys der Learner Journeys Verbesserung

Entwicklung Lernformate Begleitung der Projektrollen Floorwalking Evaluation Learning

©tts 26
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Zuordnungen zum Projektplan

ADKAR Model

Stakeholder und
Filihrungskrafte

Projektrollen
(Projektteam, Key User,
Change Agents, Lernformat
Entwicklerinnen Trainer:innen)

Change

Kommunikation

Central
Change

Central
Learning

Desire Ability
v Kn$dge v Reinfgment

Stakeholder- - Stakeholder/Fihrungskrafte Stakeholder/Fiihrungskréfte Evaluation mit
interviews Zielbild & unterstiitzen aus lhrer Rolle unterstitzen aus lhrer Rolle Projektgruppe
Commitment = : :
Fihrungs- & Evaluation Change Werkstétten mit Change Werkstétten mit Teilnahme an Reinforcement
werkstatt Stakeholdern/Fiihrungskraften Stakeholdern/Fiihrungskréften Werkstitten
Projektarbeit Projektarbeit Begleitung der Etablierung
Sparring durch Sparring durch 5
Central Team Central Team Eezuatioy
Peefis LU 2 Forts Abschlussreportin
munikation Enduser P 9
Umfassende vorbereitende Umfassende begleitende Reinforcement
Kommunikation Kommunikation

Rollen-
Onboarding spezifische
Projektarbeit

ttskommunikation (e e
Fortschrittskommunikation

Umfassende begleitende
Kommunikation Kommunikation

26 Q4/26 Q1/27 Q2 /27 a3 f27 aa/27

Konzeption Evaluation Evaluation, Monitoring, Evaluation, Monitoring, Projektabschlus:
(formativ, summativ) Reporting Reporting LErfolge £ 14151617 18|19 2021222324 252627 28293031 1|2 3 4 5 6 7 8|9 10111213 1415/161718192021 22

5| M|{D|M|D|F|:

Change Retrospektiven

Change Sounding Beard M O|/Mm O|F|S|[s|m DM DOF

Onboarding Change Agents MO/ M| O F

Reinforcement Werkstatten olmlo|F 1lolmlolr s
Umsetzung der Le_al’pel Performance Support
Journeys und Evaluierung

e 2207 1] T Gl Begleitung der Projektrollen

Learning Needs Analysis Business Guidance

Kontinuierliche

Entwicklung Learner
Verbesserung

Journeys der Learner Journeys

Organisation/Administration FellsUps Tiefiies

Entwicklung Lernformate

AufgabaN

Aufgabe 5

Phase 2
Aufgabe 1
Aufgabe 2 50% 14.1.26 9.1.26 -
Aufgabe 4 19.1.26 21.1.26 -
Aufgabe 5 19.1.26 22.1.26 -
Phase 3
Aufgabe 1 16.1.26 21.1.26 -

©Otts 27



kts oo,
] Mé6gliche Topics eines ADKAR Workshops
~ADKAR: Change und Learning bei der

Einfliihrung von SAP S/4 HANA integrieren”

Change und Learning Handlungsfelder bei der Einfiihrung von SAP S/4 HANA
» Projektrelevante Change Handlungsfelder und Ableitung von Change Arbeitspaketen
» Projektrelevante Learning Handlungsfelder und Ableitung von Learning Arbeitspaketen

Das ADKAR Modell zur Integration von Change und Learning bei der Einfiihrung von SAP S/HANA
« Die ADKAR Phasen (Awareness, Desire, Knowledge, Ability, Reinforcement)
« Mapping der abgeleiteten Change und Learning Arbeitspakete zu den ADKAR Phasen

Verkniipfung mit dem SAP S/4 HANA-Implementierungsplan

« Zuordnung der gemappten Change und Learning Arbeitspakete im Hinblick auf die Ziele der ADKAR Phasen
mit dem SAP S/4 HANA-Implementierungsplan

» Ableitung eines Action Plans
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Webinar zu tts Lerndesignkarten Trainingsmethoden
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SAP-Wissen, das bleibt — mit
Methoden, die wirken!
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