BDC )
HR & Change

Talentmanagement &
Kultur sind die Treiber
von echtem Wandel

Nicht HR-Programme - sondern echte Menschen, klare Kommunikation und eine
Kultur, die Veranderung nicht nur erlaubt, sondern aktiv vorantreibt. Diese
Prasentation zeigt, warum Transformation ohne HR und Change zum Scheitern
verurteilt ist — und wie erfolgreiche Unternehmen genau das verhindern.
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Menschen tragen Transformation maldgeblich mit

Die beste Strategie bleibt oft wirkungslos, wenn Mitarbeiter sie nicht verstehen, nicht mittragen oder nicht ausreichend beféhigt sind. HR, Kommunikation und Change-

Management sind in vielen Transformationen zentrale Erfolgsfaktoren. Wer diese Dimension unterschatzt, riskiert, dass gute Konzepte in der Umsetzung an Akzeptanz,

Klarheit oder Befahigung scheitern.

Talentfluktuation

Viele qualifizierte Mitarbeiter bevorzugen
Unternehmen mit moderner Fiihrung, klarer
Kommunikation und nachvollziehbaren
Entwicklungsperspektiven. Starre Flihrungsmodelle
und wenig attraktive Kulturen kdnnen die Bindung
wichtiger Leistungstrager schwachen. Der Verlust
von Schliisselpersonen verursacht nicht nur direkte
Kosten, sondern kann auch Wissen, Vertrauen und
Stabilitat im Team beeintrachtigen.

Change-Resistanz

Wenn Mitarbeiter nicht nachvollziehen konnen,
warum eine Veranderung notwendig ist und welche
Folgen sie fir ihren Arbeitsalltag hat, entstehen
haufig Unsicherheit, Zuriickhaltung und
Widerstande. Klare, ehrliche und friihzeitige
Kommunikation kann helfen, Akzeptanz
aufzubauen und Missverstandnisse zu reduzieren.
Ohne dieses Verstandnis bleibt Veranderung fiir
viele Beteiligte abstrakt und schwer
anschlussfahig.

Skill-Gaps

Neue Strategien erfordern oft neue Fahigkeiten.
Wer Kompetenzliicken ausschliel3lich tiber externe
Rekrutierung schlielen will, erhéht Zeitdruck,
Kosten und Abhangigkeiten. Systematische
Weiterbildung, gezielte Qualifizierung und interne
Entwicklungspfade konnen Kompetenzen
nachhaltiger aufbauen und zugleich die
Mitarbeiterbindung starken

[J Kernbotschaft: Transformation ist kein Projekt — sie ist ein kultureller Prozess, der Menschen in den Mittelpunkt stellt.
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HR-Realitaten im 21. Jahrhundert

Die Arbeitswelt hat sich in den vergangenen Jahren spirbar verandert. Unternehmen mit wenig flexiblen HR-Modellen riskieren Nachteile bei Talentgewinnung,
Mitarbeiterbindung und Veranderungsfahigkeit. Vier Entwicklungen pragen derzeit besonders stark, wie Organisationen ihre Personal- und Veranderungsarbeit aufstellen

mussen.
War for Talent Stille Kundigungen
Der Arbeitsmarkt hat sich in vielen Bereichen zugunsten qualifizierter Ein Teil der Mitarbeitenden ist formal prasent, zeigt aber nur noch begrenzte
Kandidaten verschoben. Viele Bewerber achten heute starker auf emotionale Bindung oder Initiative. Studien und Praxiserfahrungen deuten
Unternehmenskultur, flexible Arbeitsmodelle, Entwicklungsmdglichkeiten und darauf hin, dass fehlende Wertschatzung, unklare Erwartungen und mangelnde
sinnstiftende Aufgaben. Arbeitgeber, die diese Faktoren aktiv gestalten und Entwicklungsperspektiven die Leistungsbereitschaft spiirbar beeintrachtigen
glaubwiirdig vermitteln, verbessern ihre Chancen im Wettbewerb um gefragte konnen. Wie stark dieser Effekt ausfallt, hangt jedoch von Rolle, Fiihrungskultur
Talente. und Arbeitsumfeld ab.
Generationswechsel Komplexitat der Transformationen
Viele jingere Fachkrafte erwarten Sinn, Flexibilitat und transparente Fiihrung. Grole Transformationsvorhaben scheitern haufig nicht allein an Technologie
Hierarchische oder stark kontrollierende Fiihrungsmodelle passen haufig oder Konzepten, sondern auch an fehlender Akzeptanz, unklarer

Kommunikation und unzureichender Einbindung der Betroffenen. Mitarbeitende
missen verstehen, was sich verandert, warum dies notwendig ist und wie es
ihren eigenen Arbeitskontext betrifft. Fehlt diese Verbindung, bleibt selbst ein
gut geplantes Vorhaben in der Umsetzung angreifbar.

weniger gut zu diesen Erwartungen. Fiihrungskrafte sind deshalb zunehmend
gefordert, Orientierung zu geben, Beteiligung zu ermdglichen und den Zweck
von Veranderungen nachvollziehbar zu vermitteln.
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Cross-Training & Flexibilitat: Vom Flaschenhals zum Leistungstrager

Die Herausforderung

Ein Premium-Hersteller stand vor einem klassischen Problem der modernen Fertigung: Die Nachfrage erforderte
schnelle Wechsel zwischen Produktionsvarianten — von Modell A zu Modell B zu Sonderserien. Starre
Rollenstrukturen und spezialisierte Einzelarbeitsplatze fiihrten zu massiven Bottlenecks. Sobald ein Mitarbeiter
ausfiel oder eine andere Variante gefragt war, stand die Linie still. Die Flexibilitdt des gesamten Werks hing an
einzelnen Schliisselpersonen — ein enormes Risiko.

Die Losung: Intensives Cross-Training-Programm

Das Unternehmen entwickelte ein systematisches Cross-Training-Programm, bei dem Produktionspersonal
schrittweise befahigt wurde, mehrere Stationen eigensténdig zu bedienen. Ergdnzend wurde eine Rotation

_ zwischen Forschung und Serienentwicklung eingefiihrt, die Innovation direkt am Shopfloor ermdglichte —
Ingenieure lernten die praktischen Herausforderungen kennen, Werker brachten ihre Erfahrung in
Entwicklungsprozesse ein.

Beobachtete Ergebnisse im Projektkontext

Bis zu +35 % Bis zu +28 %

Produktionsflexibilitat Mitarbeiterzufriedenheit

Die Investition in Qualifikation kann sich doppelt auszahlen: operativ durch héhere Flexibilitdt und kulturell durch
starkere Mitarbeiterbindung.

*Richtwerte aus einem anonymisierten Projektkontext; Ergebnisse variieren je nach Ausgangslage, Qualifizierungsgrad und Umsetzung.
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FALLSTUDIE 2

Extrem-Druck vs. Mitarbelterkultur; Was kostet

Uberlebensmodus?

Das Szenario

Ein Tech-Startup stand unter massivem Zeitdruck. Das Top-Management
intervenierte taglich direkt im Shopfloor — jede Entscheidung wurde
zentral getroffen, Fehler wurden nicht toleriert. Krisenmentalitat, extreme
Uberstunden und kaum Work-Life-Balance pragten den Alltag. Das
Unternehmen kampfte ums Uberleben, und der Druck sollte alle an einen
Strang ziehen.

Kurzfristig: Uberleben gesichert

Die Kultur des extremen Leistungsdrucks rettete das Unternehmen in den
kritischsten Phasen. Deadlines wurden gehalten, Kunden wurden nicht
enttduscht, Investoren blieben. Der gemeinsame Feind — die Krise —
schweildte das Team zusammen.

Langfristig: Struktur in Gefahr

Doch die Rechnung kam: Strukturelle Fluktuation auf Flihrungsebene,
Burnout bei Schliisselpersonen und ein wachsender Ruf als ,Burn-and-
Churn"-Arbeitgeber. Die besten Talente gingen — genau dann, wenn das
Unternehmen sie am dringendsten brauchte.

Die zentrale Lektion

Extreme Leistungskulturen sind kurzfristige Mittel, keine Strategien. Sie konnen in akuten
Krisen notwendig und wirksam sein — aber sie mussen zeitlich begrenzt und von klaren
Erholungsphasen begleitet werden. Unternehmen, die den Dauer-Krisenmodus zur Normalitat
erklaren, zahlen einen hohen Preis: nicht nur in Fluktuation, sondern auch in Innovationskraft,
Kreativitat und langfristiger Kundenbindung.

% Balance-MaBnahmen einplanen: Nach intensiven Phasen miissen bewusste
Erholungs- und Reflexionszeiten folgen.

—>  Fiihrungskrifte schiitzen: Die besten Leader sind die wertvollste Ressource — sie
dirfen nicht als erste ausbrennen.

% Kultur bewusst gestalten: Druck kann motivieren — aber nur, wenn er als sinnvoll und
temporar wahrgenommen wird.
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FALLSTUDIE 3

Change-Management aus der Krise: Wie ein gescheitertes Projekt doch noch rollte

Das Problem

Ein Behorden-IT-Projekt geriet zundchst durch ausgepragte Widerstande, unklare Akzeptanz
und fest verankerte Arbeitsroutinen in Schwierigkeiten. Mitarbeitende befiirchteten den Verlust
von Autonomie und vertrauten Ablaufen. In der Folge kam es teilweise zu Verzogerungen,
unvollstandigen Schulungen und informellen Widerstanden, obwohl die technische Lésung
grundsatzlich funktionsfahig war.

Die Wende: Neues Krisenfiihrungsteam

Statt das Projekt abzubrechen, wurde ein neues Filhrungsteam mit klarer Mandatierung,
Change-Erfahrung und eindeutiger Entscheidungsverantwortung eingesetzt. Ziel war es, die
Kommunikation zu stabilisieren, Verantwortlichkeiten zu klaren und den Veranderungsprozess
wieder anschlussfahig zu machen.

*Wert aus einem anonymisierten Projektkontext; Ergebnisse variieren je nach Ausgangslage, Fiihrungsansatz und Kommunikationsqualitat.

Die vier Erfolgshebel
01

Koharentes Filhrungsteam

Ein neues, einheitlich kommunizierendes Team ohne interne Widerspriiche wurde ernannt — Glaubwiirdigkeit war die
Grundlage.

02

Hartes Stakeholder-Management

Klare Analyse: Wer unterstiitzt aktiv? Wer blockiert passiv? Wer kann gewonnen werden? Ressourcen wurden gezielt
eingesetzt.

03

Transparente Fehlerkultur

Keine Schuldigen-Suche mehr — sondern offener Umgang mit Problemen. Das senkte die Angst und erhohte die
Bereitschaft zur Mitarbeit.

04

Klare WARUM-Kommunikation

Jeder Mitarbeiter verstand am Ende, warum die Veranderung notwendig war — nicht nur fiir das Unternehmen,
sondern auch fiir ihn personlich.

() Ergebnis: Beobachtetes Ergebnis im Projektkontext: erfolgreicher Rollout und bis zu 72% Mitarbeiter-
Akzeptanz am Ende des Prozesses.


https://gamma.app/?utm_source=made-with-gamma

HR & Change: Typische Wirkungen in Transformationsprojekten

Die folgenden Kennzahlen zeigen typische Richtwerte aus vergleichbaren Transformationsprojekten in mittelstandischen und grofRen Unternehmen. Sie beschreiben
mogliche Wirkungsmuster, nicht garantierte Ergebnisse. Der tatsachliche Effekt hangt unter anderem von Unternehmenskultur, Fihrungsqualitat, Ausgangslage und

70—80% +25%

Change-Adoption Mitarbeiter-Produktivitat

Bei klarer, konsistenter Kommunikation iber mehrere Fiihrungsebenen hinweg Nach wirksamer Umsetzung von Change-MalRnahmen kann die Mitarbeiter-Produktivitat
steigen, etwa durch hohere Motivation, klarere Prozesse und weniger Reibungsverluste. In

konnen erfolgreiche Transformationsprojekte Akzeptanzraten im Bereich von 70 _ ) _ ,
vergleichbaren Projektkontexten wurden dabei Verbesserungen von bis zu 25% beobachtet.*

bis 80% erreichen.*

-20% +45%

Fluktuation Innovations-Beteiligung

Unternehmen mit aktivem Talent-Development und klaren Entwicklungsperspektiven kénnen Cross-funktionale Teams und eine Kultur, die Experimente zuldsst, kénnen die
ihre Fluktuation spirbar redu2|eren: In vergIephbaren Kontexte;h wurder] Riickgange von bis zu Beteiligung an Innovationsprozessen deutlich erhghen. In vergleichbaren Projekten
20% beobachtet, was sich auch wirtschaftlich positiv auswirken kann.* o .
wurden dabei Steigerungen von bis zu 45% beobachtet.*

Die Ergebnisse vergleichbarer Projekte deuten darauf hin, dass Investitionen in HR und Change bei geeigneter Umsetzung messbare geschaftliche Wirkung entfalten konnen. Besonders relevant
sind dabei nicht einzelne MalRnahmen, sondern das Zusammenspiel aus Fiihrung, Kommunikation, Qualifizierung und kultureller Verankerung.*

*Richtwerte aus vergleichbaren Projekten; Ergebnisse variieren je nach Unternehmenskultur, Fiihrungsqualitat, Ausgangslage und Umsetzungsdisziplin.


https://gamma.app/?utm_source=made-with-gamma

Ihre Transformation zum Leben erwecken

BDC-HR und Change-Berater helfen lhnen, Ihre Menschen auf die Reise mitzunehmen — nicht sie dazu zu zwingen. Echte Transformation beginnt
nicht mit einem neuen Tool oder einer neuen Organisationsstruktur. Sie beginnt mit Menschen, die verstehen, warum Veranderung notwendig ist, und
die bereit sind, sie mitzugestalten.

@I}b Strategie erarbeiten r%%% Menschen mitnehmen Id Impact messen
Gemeinsam mit Ihren Flhrungskraften Wir begleiten lhre Mitarbeiter durch Transformation ohne Messung ist
entwickeln wir eine Change-Strategie, den Veranderungsprozess — mit klaren Hoffnung, kein Management. Wir
die zu lhrer Kultur, Ihren Mitarbeitern Kommunikationskonzepten, gezielten definieren mit lhnen klare KPIs und
und lhren Geschaftszielen passt — Qualifizierungsmalinahmen und einem begleiten Sie bei der kontinuierlichen
keine Schablone, sondern ein Stakeholder-Management, das Verbesserung — bis die Ergebnisse
malgeschneiderter Ansatz. Widerstande frihzeitig adressiert. sichtbar sind.

[J Kontakt: info@bdc.bundesverband.com | 0621 / 833 23 370
Bundesverband Deutscher Consultants e.V. — lhr Partner fiir nachhaltige Unternehmensentwicklung.
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