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Kapitel 1

Einleitung

Die Einführung eines komplexen Enterprise-Resource-Planning(ERP)-Systems

stellt hohe Anforderungen an alle beteiligten Personen. Die Unterneh-

mensführung, das mit der Einführung beauftragte Projektteam und die be-

troffenen Mitarbeiter werden sich mit einer Vielzahl von Problemen konfron-

tiert sehen. Da die Einführung eines ERP-Systems auch stets tiefgreifende

Veränderungen innerhalb des Unternehmens nach sich zieht, sollte den Betei-

ligten klar sein, dass der Einführungsprozess nicht ausschließlich ein techni-

sches Problem ist,1 sondern eine Vielzahl weiterer Aspekte beachtet werden

müssen. Welches diese Aspekte im Einzelnen sind und wie mit ihnen umge-

gangen werden sollte, soll im Rahmen dieser Arbeit dargestellt werden.

Zudem soll diese Arbeit eine Art Handbuch darstellen, das sich primär

an ERP-Berater, Projektmanager und Change Management Berater rich-

tet, die sich mit der Aufgabe konfrontiert sehen, eine ERP-Lösung in einem

ausländischen Markt und somit oftmals auch fremden Kultur einzuführen. Um

die Bedürfnisse der oben genannten Zielgruppen zu treffen, ist diese Arbeit in

vier inhaltliche Schwerpunkte gegliedert.

Einführend werden technische Grundlagen vermittelt und die modernen ERP-

1Vgl. Barbitsch (1996) Seite V.
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Systeme am Beispiel des R/3-Systems der SAP AG vorgestellt.

Anschließend wird der Einführungsprozess einer ERP-Software näher beleuch-

tet. Da eine solche Einführung sehr hohe Anforderungen an das Projektma-

nagement stellt, ist es für den Erfolg des Einführungsprojektes wichtig, einen

ganzheitlichen Ansatz zur Begleitung und Unterstützung dieses Prozesses zu

verwenden. Die Prinzipien eines solchen Ansatzes verfolgt die Vorgehensme-

thodik
”
gFrame“ der gedas, welches ausführlich vorgestellt wird.

Da die modernen ERP-Systeme viele Anwendungsbereiche des Unternehmens

abdecken können, wird deren Einführung auch oftmals mit einer umfassen-

den Neugestaltung der Geschäftsprozesse oder zumindest deren Optimierun-

gen verbunden.2 Dies ist der Grundsatz des Business Process Reengineerings

(BPR), welches ebenfalls im zweiten Teil der Arbeit erläutert wird.

Dass es dadurch zu gravierenden Veränderungen in den Arbeitsabläufen und

Organisationsstrukturen des Unternehmens kommt, liegt auf der Hand. Mit

diesem Aspekt beschäftigt sich der nächste Abschnitt der Arbeit, in des-

sen Fokus die von der Veränderung betroffenen Menschen stehen. Da Un-

ternehmen heutzutage ständig Veränderungen - im Kontext dieser Arbeit

ist dies die Einführung des R/3 Systems - durchlaufen müssen um wettbe-

werbsfähig zu bleiben,3 ist es wichtig einen Ansatz bereitzustellen, der diesen

Veränderungsprozess begleitet und unterstützt. Das von der gedas entwickelte

Human Change Management Framework, welches in Abschnitt 4.4 vorgestellt

wird, ist solch ein Ansatz, der auf der Grundlage von theoretischem Wissen

und praktischen Erfahrungen erstellt wurde.

Die Besonderheiten von ERP-Einführungsprojekten im iranischen Markt wer-

den im letzten Teil dieser Arbeit erläutert. Dort fließen ebenfalls die vorher

aufgezeigten Erkenntnisse mit ein und erhalten einen Praxisbezug, welcher

teilweise unmittelbar auf Erfahrungen des Autors dieser Arbeit aus einem

2Vgl. Kirchmer (1996) Seite 1 f.
3Vgl. August-Wilhelm Scheer (2003) Seite V.
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ERP-Einführungsprojekt im Iran aufbaut. In diesem Kontext werden Beson-

derheiten der Kultur identifiziert und darauf basierend Gestaltungshinweise

für das Einführungsprojekt gegeben. Die Erläuterung des Ansatzes, der der

Identifikation der kulturellen Besonderheiten zugrunde liegt, vermittelt zudem

das Wissen, diesen Ansatz auch auf andere Kulturen übertragen zu können.

Diese Arbeit deckt somit die technische, menschliche und kulturelle Seite eines

ERP-Einführungsprojektes ab. Daher kann sie in der Praxis als eine Grundlage

dienen, einen Überblick über alle wichtigen Aspekte der ERP-Einführung -

auch im ausländischen Markt - zu erlangen.
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Kapitel 2

Zusammenfassung

Mit dieser Arbeit sollte aufgezeigt werden, dass eine ERP-Einführung nicht

nur auf die technischen Aspekte reduziert werden darf. Um den Erfolg solcher

Projekte zu garantieren, bedarf es mehr als lediglich der Systemkenntnisse.

Zum einen muss ein effektives Projektmanagement gewährleistet sein, welches

es mittels geeigneter Werkzeuge und einem strukturierten Vorgehensmodell

ermöglicht, den Einführungsprozess zügig und qualitativ hochwertig zu durch-

schreiten.

Mindestens genauso wichtig ist ein durchdachter Change Management An-

satz, der die von der Einführung betroffenen Mitarbeiter und deren Ängste

berücksichtigt. Nicht nur, dass Projekte ohne Change Management Un-

terstützung am Widerstand der Betroffenen scheitern können, es wirkt sich

darüber hinaus auch stark verkürzend auf den Gesamtprozess aus und erhöht

zudem noch die Leistungsfähigkeit der Organisation des Kunden. Wird der

dieser Arbeit zugrunde liegende Change Management Ansatz streng verfolgt

und somit auch das Ziel, eine lernende Organisation zu schaffen, welche in der

Lage ist sich ständig selbst zu ihrem Vorteil zu verändern, so wird für den

Kunden ein Mehrwert geschaffen, der über die bloße Einführung einer ERP-

Software hinausgeht, indem eine insgesamt wettbewerbsfähige Organisation
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gebildet wird.

Da die Globalisierung zunehmend voranschreitet und damit auch viele der

IT-Beratungsfirmen global agieren, gilt es die Kultur der Zielmärkte zu ken-

nen, um sich sicher in ihnen bewegen zu können. Am Beispiel des Iran wur-

de hier aufgezeigt, welche Probleme und Besonderheiten auftreten können

und wie sich aus grundlegenden Erkenntnissen über die Kultur Lösungen und

Handlungshinweise ableiten lassen. Die Ansätze von denen diese Hinweise und

Lösungsvorschläge abgeleitet wurden, sind durchaus auch auf andere Kultu-

ren und Länder übertragbar, da die zugrunde liegenden Modelle auf allge-

meingültigen Prämissen basieren.

Werden die herausgearbeiteten Erfolgsfaktoren beachtet und alle zu deren Um-

setzung benötigten Maßnahmen ergriffen, so steht der Abwicklung eines erfolg-

reichen ERP-Projektes im ausländischen Markt nichts mehr im Weg.
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