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Mein Name ist Daniel Ullrich - ich helfe Organisationen dabei anders zu
arbeiten, Veranderung besser umzusetzen, digitaler, agiler und leaner zu

werden und einen Kulturwandel zu vollziehen
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Sie schenken mir 30 Minuten lhrer Zeit -
das gebe ich gerne zurlick, verbunden
mit dem Angebot lhnen weitere Fragen
oder zusatzliche Details und Beispiele zu
meinem Vortrag zu erlautern.

https://teamikalenderdaniel.as.me/30



https://teamikalenderdaniel.as.me/30
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Die durchschnittliche Verweildauer von
Unternehmen in den Fortune 500 sinkt
konstant.

Quelle: Deloitte, Yale University
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“Und wenn dieses Unternehmen kein
Industriedenkmal werden soll, dann '
mussen Sie die Denkmaler des Alltags . -
beiseite raumen.” —

Dr. Herbert Diess,
CEQO Volkswagen AG
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Veranderungskompetenz dringend benotigt

“Und wenn dieses Unternehmen

Die durchschnittliche kein Industriedenkmal werden New Wo[k s’geht fur
. . ST Selbststandigkeit,
Verweildauer von Unternehmen soll, dann mussen Sie die Handlunasfreiheit
in den Fortune 500 sinkt Denkmaler des Alltags beiseite 195 ’
¥ i Selbstverwirklichung und
konstant. raumen.

Teilhabe an der Gemeinschaft

Quelle: Deloitte, Yale University Dr. Herbert Diess,
CEO Volkswagen AG

Frithjof Bergmann

WIE ?

Vor allem, wenn das Neue haufig gegen die (iblichen, in der Vergangenheit
erfolgreichen und etablierten Vorgehensweisen steht?
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.Simple Sabotage Field Manual” — Strategic Services (heute CIA), 1944
Anleitung zur Demoralisierung des Feindes in Nazi-Deutschland
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Haltungsarbeit als Schussel des Kulturwandels

o

+ME" — Mein kinftiges Verhalten ableiten

Strukturen

Glaubenssatze

|dentitizieren dysfunktionaler Muster und Haltungen
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New Ways of Working (NWoW) bei RWE / innogy

Leistungsdimensionen

Kunden-
zufriedenheit

OHI (Organizational
Health Index)

Finanzen

Arbeitsweisen

Selbstorganisation

Auf sich selbst achten,
Prioritdten setzen, Aufgaben
zuordnen und rechtzeitig die
richtigen Dinge tun

Teammitglieder verbinden
und motivieren, damit sie
zusammenarbeiten und
gemeinsame Ziele erreichen

Mitarbeiterentwicklung

Fahigkeiten der Mitarbeiter
entwickeln, damit sie ihr
volles Potenzial entfalten
und Anforderungen des
Unternehmens erfiillen

Prozessmanagement

Prozesse durchgangig (End-
to-End) steuern um
Kundenerfahrung und
Effizienz zu optimieren

Strategische Ausrichtung

Geschaftsumfeld und
Ressourcen verstehen, die
Gesamtausrichtung
festlegen und Initiativen zur
Steigerung des
Unternehmenswerts
anstofRen

Selbstentwickiung

Eigene Verhaltens-weisen
und Fahigkeiten Giberdenken
und systematisch
entwickeln, um sein volles
Potenzial zu entfalten

Leistungsmanagement

Ziele setzen, Leistung
nachhalten und
Konsequenzen ziehen, damit
Einzelne und Teams
ambitionierte Ziele erreichen

Den Kunden in das Zentrum
aller unserer Handlungen
stellen, um so den Wert fir
den Kunden und des Kunden
zu steigern

Verbesserung & Innovation

Verbesserungen und
Innovationen fir die

Organisation und das
Geschaft erreichen

Systemische Veranderung

Das System wahrnehmen
und bewusst verandern, um
durch ein sich standig
wandelndes Urpfeld Zu
steuern (VUCA )

1 Volatilitat, Unsicherheit, Komplexitat und Ambiguitat

Quelle: innogy SE, div. ext. Prasentationen




Haltungsarbeit als Schltussel des
Kulturwandels
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Menschen herausfinden lassen, was
- die Veranderung fur sie bereithalt
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Beobachtungen und Feedback
anstatt mechanistische

Chegcklisten und Vorgaben




WORC —Wir mUssen aufhoren, weniger zu andern! — Transformation & Kulturwandel als Chance fir HR

Organisation health index 2014 - 2019

O O Top

O O O 2nd quartile

O O 3rd quartile

Q Q Q Bottom quartile
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Transformation und Kulturwandel -
die grof3e Chance fiir HR!?

Die notwendige Ressource tlr echten Kulturwandel und ertolgreiche,
nachhaltige Transformation heil3t Veranderungskompetenz. Sie ist heute weit
mehr als ein Soft Skill. Veranderungskompetenz ist zum Wettbewerbsvorteil
geworden. [...]

Veranderung beginnt bei einem selbst. In dieser Herausforderung liegt die
grol3e Chance und ein ebenso grol3es Risiko flir uns und unsere HR-Funktion.

Daniel Ullrich
itel und Textvorspann aus HR-Trends 2020 (Haufe Verlag)
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Grof3e Chance fiir die HR-Funktion - aber auch grof3es Risiko

Rekrutierung und 90% 40, Qualitatsparameter
Personalauswahl ______i?_g_f/::___________
Daten- und 90 % +18Y%
Technologiemanagement °
i 89% 440 Fachliche Kompetenz in oI
- den unterschiedlichen HR e =
9% L1 ereichen I =
nternehmerische
Personalplanung 86% +4% Onehﬂerung und : % |
Transformations- und 8;;’/0 4:; % GeSChaftsnahe -- l\\
Change-Management e/ .
Leadership Development 84% +8% Strateg |ek0m petenz
Employer Branding +12% Change und -
Kulturentwicklung +11% Lransigrmatlsns'(orppetinz -
e R R UF msetzungskompetenz /-
Gesundheitsmanagement +8% kl'af'( (ZB
i T Projektmanagement, agile
Laufbahngestaltung I i Arbeitsweisen)
Entwicklung von Gehalts- +29, |nnOV3tIOnS- und
und Belohnungssystemen v 4
= Digitalkompetenzen
Leistungsbeurteilung -2%
Personalabbau und - ““:;;/: Kundenzentﬂerun
Outplacement

B heute

B 2025

Durchschnittliche Wichtigkeit der Funktionen auf einer Skala von 0 bis 100.

+~Wichtigkeit der Funktionen des HRM heute und 2025"

~Das sagen Kunden von HR"
Quelle: pwc / Prof. Heike Bruch et al., Universitat St. Gallen, People-Management 2025, Mai 19 Quelle: Prof. W. Jochmann, Kienbaum, Next Level HR, 16.05.2019
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Kundenzentrierte HR bei innogy im Zuge von NWoW

Sichtweise auf HR

Leistungen folgt
Kundenbedarfen

Aufbauorganisation
folgt Kundenbedarfen

und Arbeitsweise

Produktmanagement
(Produkt Manager (E2E) /

Ablauforganisation
und Arbeitsweise folgt
Kundenbedarfen

Produktsteckbrief)
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Strategielbersetzung

Zielbild und Compelling Story
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* Projekt als Prototyp — e Ubersetzung Zielbild in

messbare Kriterien
* Leuchttirme - Approach

* Methodensammlung
* Niederschwellige

Angebote tur alle * Change Framework

* Nudging * Muster und Glaubens-

satze ermitteln (funkt /

* Systematisierte |
dysfunktional)

Implementierung

* Co-Kreation
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Change Approaches
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Beispiel: HR bei innogy - beobachtbare Verhaltensweisen
anstatt mechanistische Vorgaben und Checklisten

Kundenfokus

Level Al

Level B2

("Wir" meint
sowohl die
Person in
Verantwortung
fir ein Team
oder Thema
(Filhrungs-
krafte, Product
Owner,
Process
Owner,
Projektleiter,
etc.) sowie alle
Team-
mitglieder)

Fuhrungskrafte und Teammitglieder stehen alle in regelmaRigem direktem Kontakt mit den Kunden
Flhrungskrafte und Teammitglieder wissen, wer ihre Kunden sind und was sie bendtigen (z.B. CSAT,
Kundenarena)

Die Organisation versteht und verbessert die Kundenerfahrung systematisch und kontinuierlich (z.B. Abbildung
der Kundenreisen)

Die Organisation passt ihre Produkte an die Bedurfnisse der Kunden an

Der Kunde steht im Mittelpunkt aller unserer Aktivtaten

Wir nutzen gezielt Methoden zur Ermittlung des Kundenfeedback (z. B. Customer Arena, Interviews, Design
Thinking etc.), um dieses in die HR Produkte, Services und Prozesse einflieRen zu lassen

Der Kunde wird kontinuierlich in die Entwicklung oder Optimierung von Produkten, Services und Prozessen mit
einbezogen

Wir nutzen den Kundenfokus, um Produkte, Services, Prozesse und Projekte effizienter zu entwickeln, d. h . in
iterativen Feedbackschleifen und im kontinuierlichen Austausch mit dem Kunden

Wir unterhalten vertrauensvolle Beziehungen zu unseren Kunden und haben weitreichende, daten- und
faktenbasierte Kenntnisse uber die Bedarfe der Kunden

Wir haben die richtige Balance zwischen der Erflllung von Kundenanforderungen /-wiinschen und dem
Einnehmen strategischer Positionen als HR gegenliber dem Kunden, wobei wir, wenn aufgrund
personalwirtschaftlicher oder strategischer Entscheidungen in HR Kundenwiinsche nicht umgesetzt werden,
diese den Kunden mit entsprechender Begrindung zurtickmelden

Bei der (Weiter)Entwicklung von HR Produkten, Services und Prozessen nehmen wir immer die E2E Perspektive
ein

Quelle: innogy SE, div. ext. Prasentationen

Level B2

("Wir" meint
sowohl die
Person in
Verantwortung
fir ein Team
oder Thema
(Fihrungs-
krafte, Product
Owner,
Process
Owner,
Projektleiter,
etc.) sowie alle
Teammitgliede

Mitarbeiterentwicklung

Fuhrungskrafte kennen den derzeitigen Fahigkeiten- und Ressourcenbedarf in ihrem Geschaftsfeld
Flihrungskrafte entwickeln systematisch die Mitarbeiter-fahigkeiten und -ressourcen ihrer Organisation (z.B.
Talententwicklung, People Pipeline, People Committee)

Fuhrungskrafte unterstutzen Mitarbeiter dabei, ihre Motivation, ihre Starken, ihre Entwicklungsfelder und ihren
personlichen Ziele zu erkennen und diese in ihren Entwicklungsplanen abzubilden

Fuhrungskrafte und Teammitglieder geben ehrliches, konstruktives und unmittelbares Feedback
Fuhrungskrafte wenden ein breites Spektrum von Personalentwicklungsansatzen an und bertcksichtigen dabei
den 70:20:10 Ansatz

Fuhrungskrafte ordnen Mitarbeiter den richtigen Aufgaben und Positionen im Unternehmen zu, um ihre
Entwicklung zu fordern

Wir kennen den aktuellen und zukunftigen Fahigkeiten- und Ressourcenbedarf in unseren Teams und
berlcksichtigen dabei die HR Ubergreifend identifizierter "Future HR Capabilities"

Wir entwickeln systematisch (Skill Matrix, Entwicklungspléne) die Mitarbeiterfahigkeiten und -ressourcen
Wir unterstiitzen einander dabei, Motivation, Starken, Entwicklungsfelder und personliche Ziele zu erkennen
und bilden diese in Entwicklungsplanen ab

Wir wenden ein breites Spektrum an Personalentwicklungsansatzen an, wobei wir den 70:20:10 Ansatz
verfolgen und hierbei grundsatzlich mit ,Learning by doing‘ starten

Wir leben gegenseitiges Training und Coaching (z.B. Peer-to-Peer)

Wir erleben ehrliches, konstruktives und unmittelbares Feedback als integralen Bestandteil unseres
Arbeitsalltages

Fuhrungskrafte untersttitzen Mitarbeiter beim Wechseln zwischen Positionen innerhalb von innogy und ggf.
auch auBerhalb, um ihre Entwicklung zu fordern

Wir werden flur Mitarbeiterentwicklung innerhalb von innogy anerkannt



