Nach dem Go-Live
beginnt die eigentliche
Transformation

Warum Adoption und Change-Kommunikation iiber den
Erfolg von Tool-Einfiihrungen entscheiden. Der Go-Live
eines neuen Systems wird oft als Abschluss eines Projekts
verstanden. In Wirklichkeit markiert er jedoch den Beginn
einer entscheidenden Phase: der nachhaltigen Verankerung
im Alltag.

Auch bei Georg Fischer zeigt sich, dass der langfristige Erfolg von
Workday - einer cloudbasierten Plattform fur Human Capital Management
(HCM), Finanzmanagement und weitere Unternehmensprozesse - nicht
primar von der technischen Implementierung abhangt, sondern davon, wie
konsequent die Veranderung kommunikativ begleitet wird und wie gut das
System im Arbeitsalltag verankert werden kann.
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Adoption passiert nicht automatisch

Mit der Einfiihrung von Self-Services, neuen
Prozessen und erhohter Transparenz verandern
sich Routinen und Verantwortlichkeiten. Doch
diese Veranderungen fiihren nicht automatisch
zu neuen Arbeitsweisen. Adoption bedeutet, dass
Mitarbeitende und Fihrungskrafte das System
nicht nur nutzen, sondern auch verstehen, warum
sich ihr Verhalten andern soll. Genau hier liegt die
Herausforderung:

Neue Prozesse wirken zunachst oft komplexer, un-
gewohnt oder sogar widersprichlich zu bisherigen
Erfahrungen. Ohne klare Einordnung entsteht
schnell Unsicherheit oder stille Ablehnung.

Change-Kommunikation endet nicht mit
dem Go-Live

Wahrend vor dem Go-Live vor allem Verstandnis
und Akzeptanz fur die bevorstehende Veranderung
geschaffen werden, steht danach die Verankerung
im Alltag im Mittelpunkt. Denn neue Systeme ver-
andern nicht nur Prozesse, sondern auch Routinen,
Verantwortlichkeiten und Zusammenarbeit. Ob
diese Veranderungen tatsachlich gelebt werden,
entscheidet sich erst in der taglichen Anwendung.

Change-Kommunikation begleitet diesen Uber-
gang. Sie schafft Orientierung, greift Unsicher-
heiten auf und unterstitzt Mitarbeitende und
Fuhrungskrafte dabei, neue Arbeitsweisen nach-
haltig zu etablieren.

Fithrung als Schliissel zur Adoption

Ein zentraler Hebel fur erfolgreiche Adoption liegt
bei den Fihrungskraften. Sie sind nicht nur selbst
betroffen, sondern fungieren auch als Multiplika-
toren.

Wenn Fiihrungskrafte die Veranderungen ver-
stehen, einordnen und aktiv vorleben, steigt die
Akzeptanz im Team deutlich. Fehlt diese Sicher-
heit, ubertragt sich die Unsicherheit schnell auf
die Organisation. Damit wird klar: Adoption ist
kein [T-Thema, sondern ein Fuhrungs- und Kom-
munikationsthema.

Fazit: Adoption braucht aktive Gestaltung
Der nachhaltige Erfolg von Tool-Einfuhrungen
wie Workday entscheidet sich nicht im System,
sondern im Verhalten der Organisation. Adoption
entsteht dort, wo Kommunikation Orientierung
schafft, Fiihrung Sicherheit gibt und neue Arbeits-
weisen nachhaltig etabliert werden.

Oder anders gesagt: Nicht die Einfuhrung des
Systems ist die grosste Herausforderung, sondern
seine Verankerung. Wie diese Dynamiken konkret
in der Praxis aussehen und welche Erfahrungen
sich daraus ableiten lassen, zeigt der Blick auf
Georg Fischer. Seit der Workday-Einfiihrung im
Januar 2026 begleitet die Projektleitung die
Phase nach dem Go-Live aus einer iibergeordneten
Perspektive.



Chris: Die Akzeptanz war insgesamt sehr hoch.
Ein wichtiger Grund dafiir war unsere Ausgangssi-
tuation. Wir kamen aus einer stark fragmentierten
Systemlandschaft mit verschiedenen Anwendun-
gen, Datenmodellen und Prozessen. Mit Workday
konnten wir viele dieser Systeme auf einer Platt-
form zusammenfuhren.Naturlich gab es vereinzelt
Stimmen, die zunachst sagten: ,Schon wieder ein
neues System.” Vor allem dort, wo weiterhin mit
mehreren Anwendungen gearbeitet werden muss.
Insgesamt haben wir aber sehr viel positives Feed-
hack erhalten. Die Mitarbeitenden haben sich auf
die neue Losung gefreut und waren neugierig auf
die Moglichkeiten, die sich daraus ergeben.

Eine entscheidende Rolle. Fur mich war von Anfang
an klar: Das ist kein HR-Projekt und kein IT-Projekt,
es ist vor allem ein Change-Projekt.

Wir haben die Organisation sehr frih informiert
und kontinuierlich eingebunden. Uber Schulungen,
Intranet-Beitrage, E-Mails, Informationsver-
anstaltungen und viele weitere Formate haben
wir regelmassig erklart, was kommt, warum wir
die Veranderung vornehmen und was sie fur die
Mitarbeitenden bedeutet. Wichtig war dabei auch
die richtige Balance. Die Kommunikation musste
regelmassig erfolgen, durfte die Menschen aber

Der Go-Live war nicht das
Ende des Projekts, sondern
der Anfang der Veranderung

nicht uberfordern. Ruckblickend hat genau diese
kontinuierliche Kommunikation die Akzeptanz
wesentlich erleichtert.

Grundsatzlich waren die Mitarbeitenden sehr gut
informiert. Wenn wir heute zurtickblicken, sehen
wir vor allem einen Punkt: Nicht alle Beteiligten
haben die angebotenen Trainings und Informations-
formate gleich intensiv genutzt.

Gerade innerhalb der HR-Organisation hatten wir
Schulungen teilweise verbindlicher gestalten kon-
nen. Viele Fragen, die nach dem Go-Live aufkamen,
wurden bereits in den Trainings beantwortet. Das
zeigt, wie wichtig es ist, nicht nur Informationen
bereitzustellen, sondern auch sicherzustellen, dass
sie tatsachlich wahrgenommen werden.

Eine sehr wichtige. Fuhrungskrafte waren bei uns
zentrale Multiplikatoren und haben die Veranderung
aktiv in die Organisation getragen. Workday war
regelmassig Thema in Townhalls, Management-
Meetings und Fuhrungsrunden. Gleichzeitig hat das
Executive Management die Einfuihrung wahrend des
gesamten Projekts sichtbar unterstutzt und immer
wieder verdeutlicht, warum sie fur das Unter-
nehmen wichtig ist. Dadurch entstand frih das
Verstandnis, dass es sich nicht um ein isoliertes
HR- oder IT-Projekt handelt, sondern um eine stra-
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tegische Veranderung fur das Unternehmen. Diese
breite Unterstitzung auf allen Fihrungsebenen hat
wesentlich dazu beigetragen, Akzeptanz zu schaf-
fen und die Transformation in der Organisation zu
verankern.

Vor allem die neue Transparenz und die deutlich
hessere Verfiigbarkeit von Informationen. Friher
dauerte es teilweise Tage oder sogar Wochen, be-
stimmte Daten zusammenzutragen. Heute stehen
viele Informationen innerhalb weniger Sekunden zur
Verfugung. Fuhrungskrafte erhalten deutlich mehr
Einblicke und konnen schneller auf aktuelle Daten
zugreifen. Diese Transparenz erleichtert Entschei-
dungen und schafft eine gemeinsame Datenbasis
liber Standorte, Divisionen und Lander hinweg.

Ja, eine der grossten Herausforderungen bestand
darin, die Erwartungen richtig zu steuern. Viele Mit-
arbeitende gingen davon aus, dass mit dem Go-Live
sofort samtliche HR-Prozesse in Workday verfug-
bar sein wurden. Tatsachlich erfolgt eine solche
Transformation jedoch schrittweise uber mehrere
Projektphasen. Ruckblickend hatten wir diesen As-
pekt vielleicht noch starker kommunizieren konnen.
Gleichzeitig ist es wichtig, keine Versprechen fiir
Funktionen oder Module abzugeben, deren Einfih-
rungstermine sich spater noch verandern konnen.

Vor der Einfuhrung gab es bei uns vergleichsweise
wenige Self-Services. Mit Workday konnen Mit-
arbeitende heute viele Informationen und Ande-
rungen selbst verwalten.

Dabei haben wir bewusst den Nutzen in den
Vordergrund gestellt: Prozesse werden schneller,
Informationen sind unmittelbar verfugbar und viele
Anliegen konnen direkt erledigt werden, ohne zu-
satzliche Abstimmungen oder manuelle Prozesse.
Die Erwartungen der Mitarbeitenden haben
sich verandert. Im privaten Umfeld sind
digitale Self-Services langst selbstverstand-
lich. Diese Erwartungshaltung bringen Men-
schen heute auch an ihren Arbeitsplatz mit.

Nicht an den Logins allein. Der entscheidende
Unterschied zeigt sich im Verhalten der Menschen.
Fuhrungskrafte bringen heute Workday-Reports in
Meetings mit, greifen selbststandig auf Informa-
tionen zu und treffen Entscheidungen auf Basis der
verfugbaren Daten.

Wir sehen, dass Informationen aktiv genutzt
werden und nicht mehr muhsam zusammen-
gesucht werden mussen. Das System wird nicht
nur verwendet, sondern als selbstverstandlicher
Bestandteil der taglichen Arbeit wahrgenommen.

Mein wichtigstes Learning lautet: Adoption braucht
genauso viel Aufmerksamkeit wie die technische
Einfuhrung. Fruhzeitige Kommunikation, kon-
sequentes Change-Management und die aktive
Einbindung von Fuhrungskraften sind entschei-
dend. Ebenso wichtig ist es, den Nutzen immer
wieder zu vermitteln und sicherzustellen, dass
Schulungen tatsachlich wahrgenommen werden.
Technisch kann ein System erfolgreich eingfiihrt
sein. Entscheidend ist jedoch, ob Menschen die
neuen Moglichkeiten tatsachlich nutzen und neue
Arbeitsweisen etablieren. Genau deshalb braucht
die Phase nach dem Go-Live mindestens ebenso
viel Aufmerksamkeit wie die Einfuhrung selbst.
Und genau dort beginnt die eigentliche Arbeit nach
dem Go-Live



