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Sehr geehrte Leserinnen und Leser unserer CTO-Studie,

viele Unternehmen stehen vor der groBen Herausforderung, dass sich die
Rahmenbedingungen in lhrer Branche fundamental verandern. Sie missen auf
die Herausforderungen, die sich beispielsweise durch Digitalisierung, Nach-
haltigkeitsanforderungen, veranderte Markt- und Wettbewerbsbedingungen
oder Fachkraftemangel ergeben, reagieren.

Um langfristig erfolgreich zu bleiben, ist es notwendig, sich an diese
Veranderungen anzupassen, d. h. zu transformieren. Eine Transformation
ist eine ganzheitliche Aufgabe, d. h. sie muss u.a. die Aspekte
strategische Neuausrichtung & Geschaftsmodell-Redesign, kultureller
Wandel, Organisationsentwicklung und Projektmanagement umfassen.

Gerade im Mittelstand st6Bt das Management bei dieser Herausforderung

an die Grenzen seiner Kapazitaten und Expertise. Einen Ausweg bietet die
Berufung eines erfahrenen, umsetzungsstarken Chief Transformation Officers
(CTO). Ein CTO ist ein Experte, der Unternehmen interimistisch in der Trans-
formation unterstitzt. Im Unterschied zur klassischen Restrukturierung/Sanie-
rung, in der ein Chief Restructuring Officer (CRO) zum Einsatz kommt, setzt
die Transformation idealerweise weit vor einer zugespitzten (Ergebnis- oder
Liquiditatskrise) Krise an. Da CTO und CRO somit in unterschiedlichen Stadien
der Unternehmensentwicklung zum Einsatz kommen und mit unterschiedlichen

Aufgabenschwerpunkten betraut sind, stellt die Funktion des CTO damit ein
neues Berufsfeld dar, das vor dem Hintergrund des beschleunigten Wandels
zunehmend an Bedeutung gewinnt.

Zielsetzung der vorliegenden Studie ist es daher, die Rolle und die Einsatz-
moglichkeiten des CTOs wissenschaftlich zu untersuchen. Darlber hinaus
wird das idealtypische Personlichkeits- und Kompetenzprofil des CTOs - auch
in Abgrenzung zum CRO - beschrieben.

Diese Studie richtet sich an alle Geschaftsfihrer, Fihrungskrafte, Gesellschafter,
Finanzierer, Interim-Manager und Berater, die Transformationsprozesse in
Unternehmen gestalten. Wir sind der Uberzeugung, dass in einer Welt, die sich
in einem immer schnelleren Wandel befindet, die Transformationskompetenz zu
einer Schlisselkompetenz wird und die Rolle des Chief Transformation Officers
eine zunehmende Bedeutung gewinnen wird.!

Die groBBe und positive Resonanz auf unsere Studie hat uns gezeigt, dass das
Thema eine hohe Bedeutung fur die Branche hat. Wir danken allen 520 Teil-
nehmern sowie den Verbanden DDIM (Dachgesellschaft Deutsches Interim
Management), TMA (Turnaround-Management Association Deutschland) und
Fachverband Sanierungs- & Insolvenzberatung des BDU (Bundesverband
Deutscher Unternehmensberatungen) fiir die freundliche Unterstitzung.

Herzliche GriBe,
Ihr Autorenteam

Prof. Dr. Henning Werner, Dr. Johannes L. Sauerwein,
Georgiy Michailov, Michael Hengstmann

1Vor diesem Hintergrund bieten wir am IfUS-Institut seit 2021 den in Deutschland einzigartigen Zertifikatslehrgang Transformations- & Turnaround-Manager an. Im Rahmen dieses Lehrgangs werden praxiserprobte Instrumente zur wirksamen Umsetzung

von Transformationsprojekten vermittelt. Weitere Informationen unter: www.ifus-institut.de
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Eine erfolgreiche Transformation
erfordert ein richtiges Setup
an relevanten Playern.

Ein haufiger Grund fir das Scheitern von
Transformationsprojekten liegt darin, dass
diese nicht mit der erforderlichen Konse-
quenz und Beharrlichkeit vorangetrieben
werden. Die Berufung eines erfahrenen
CTOs kann hier Abhilfe schaffen und einen
wichtigen Beitrag zu einer erfolgreichen
Umsetzung einer Transformation leisten.
Die mit dem Einsatz von CTOs verbundenen
Erfolgsaussichten werden Uberwiegend

positiv beurteilt.

Es besteht ein Unterschiecd im
iclealtypischen Kompetenzprofil
von CTOs und CROs.

- Im Bereich der funktionalen Kompetenzen
soll der CTO im Vergleich zum CRO starker
sein in den Bereichen ,Strategie und

|u

Geschaftsmodell”, ,Change-Management”
und ,Digitalisierung”, wohingegen CROs
Uber ein hoheres Kompetenzlevel in den
Bereichen ,Turnaround-/Krisenmanage-
ment” und ,Finanzwirtschaft-/Liquiditats-

management” verfliigen sollen.

- Im Bereich der personalen Kompetenzen
zeigt sich, dass der CRO in akuten Krisen-
phasen vor allem umsetzungsstark sein
muss und seine Kreativitédt und empathi-
schen Fahigkeiten in dieser Phase von
geringerer Bedeutung sind. Der CTO hin-
gegen soll dadurch Uberzeugen, dass er
erfinderisch, kreativ und neugierig ist und
es versteht, das Team in den Veranderungs-

prozess einzubinden.

- Im Bereich der Sozial- und Netzwerk-
kompetenzen soll der CTO Uber eine hdhere
Fahigkeit zur Weiterentwicklung der Unter-
nehmenskultur verfliigen, wahrend es fur
den CRO besonders wichtig ist, Uber ein
relevantes Netzwerk von Spezialisten (z.B.:

Fachjuristen, Finanzierer etc.) zu verfigen.

Das primare Einsatzfeld von
CTOs liegt auBerhalb der

akuten Krise.
- Der CTO wird als Experte betrachtet, der

Uberwiegend auBerhalb der akuten Krise
zum Einsatz kommt. Seine Hauptaufgaben
liegen in der strategischen Neuausrichtung
und dem Geschaftsmodell-Redesign, der
Weiterentwicklung der Unternehmenskultur

sowie der Generierung von Wachstum.



Transtformationsprojekie
werden primar von internen

Stakeholdern angestofB3en.

- Im Unterschied zu Restrukturierungs- &
Sanierungsprojekten, die Gberwiegend
auf externen Druck hin gestartet werden,
werden Transformationsprojekte tber-
wiegend von internen Stakeholdern ange-
stoBen. Finanzierer spielen entsprechend
als Impulsgeber bei Transformationspro-
jekten - anders als in Restrukturierungs-
situationen - nur eine vergleichsweise

geringe Rolle.

Einem Grof3teil cler Mitarbeiter

ist zu Beginn cles Transfor-

mationsprojektes clie Veran-

cderungsnotwendigkeit nicht
bewusst.

- Die groBe Mehrheit der befragten Exper-
ten gibt an, dass weniger als die Halfte
der Belegschaft beim Beginn des Trans-
formationsprojektes die Dringlichkeit
des Handlungsbedarfs erkannt hat.

Dies stellt eine groBe Herausforderung
fur eine erfolgreiche Umsetzung dar.
Veranderungsbereitschaft setzt die
Einsicht bei den Mitarbeitern voraus, dass
sich etwas verandern muss. Die Fihrung
ist somit gefordert, den Mitarbeitern den
sogenannten ,Sense of Urgency”, also ein
«Dringlichkeitsbewusstsein®, zu vermitteln.

-
Der CTO sollte mit umfassen-

cden Handlungsvollmachten
ausgestattet werdlen.

- Um Uber die notwendige Entscheidungs-

-
[

kompetenz zu verfligen, sollte der CTO
entweder in Organstellung als Geschéfts-
fihrer/Vorstand oder als Generalbevoll-

machtigter eingesetzt werden.

-
Transtformationsprojekie

werclen haufig zu spat gestarfet.

- Um eine Transformation zielgerichtet
einzuleiten, missen Unternehmen ein Risiko-
friherkennungssystem implementieren,
das potenzielle Einflussfaktoren auf das
Geschaftsmodell méglichst frihzeitig
erkennt. Denn nur wer frihzeitig reagiert,
also proaktiv handelt, behalt des ,Heft des
Handelns” in der Hand und kann selbst-
bestimmt agieren. Haben sich die Risiko-
faktoren bereits zu einer Erfolgs- oder
Liquiditatskrise weiterentwickelt, steigt der
Handlungsdruck und der Handlungsspiel-
raum wird durch externe Zwange erheblich

eingeschrankt.
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Das Marktumfeld flr Trans-

formationsexperten wirc sehr

positiv eingeschatzi.

- Knapp 80 Prozent der befragten Transfor-
mationsexperten gehen von einem steigen-
den Marktpotenzial aus. Den héchsten
Anpassungsbedarf weisen die Branchen
Maschinen-/Anlagenbau, Automotive,
sowie Konsum/Handel und Grundstoffe/

Energie/Chemie auf.
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EinfUhrung:
Steuerung von erfolgreichen
Transtormationen
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Die Transformation eines Unternehmens
bezieht sich auf einen grundlegenden
Wandel in der Strategie, dem Geschafts-
modell, der Kultur und der Organisation
eines Unternehmens. Es geht um tief-
greifende Veranderungen, die darauf
abzielen, das Unternehmen an sich andernde
Markt- und Wettbewerbsbedingungen,
technologische Entwicklungen, regulatori-
sche Anforderungen oder andere Heraus-

forderungen anzupassen.
Die Transformation ist somit eine ganzheit-
liche Aufgabe, die u.a. folgende Handlungs-

felder umfassen kann:

Strategische Transformation: Eine strate-

gische Transformation beinhaltet eine
grundlegende Neuausrichtung der Unter-
nehmensstrategie mit einer einhergehenden
Anpassung des Geschaftsmodells. Aktuell
geht es in diesem Zusammenhang fir viele

Unternehmen um Antworten auf die Frage,

l. EinfUhrung:

Steuerung von erfolgreichen Transformationen

wie sie den Herausforderungen der Digita-
lisierung und der Einhaltung von Umwelt-,
sozialen und Corporate Governance-
(,ESG"™)Anforderungen gerecht werden.
Die Strategie beantwortet die Frage, wo
das Unternehmen kiinftig aus der Perspek-
tive des Kunden marktdifferenzierend stehen
will. Das Geschaftsmodell beschreibt, wie

der Kundennutzen geschaffen wird.

Kulturelle Transformation: Ziel der kulturellen

Transformation ist es, eine Unternehmens-
kultur zu entwickeln, die eine konstruktive
Zusammenarbeit, hohe Offenheit fur
Veranderungen und Innovationsfahigkeit
fordert. Dazu ist regelmaBig eine Verande-
rung des Flhrungsverhaltens, eine offene
Kommunikation und ein hohes MaB an

Flrsorge flr die Mitarbeiter wichtig.

Organisatorische Transformation: Bei einer

organisatorischen Transformation werden

die Strukturen, Prozesse und

Ablaufe des Unternehmens neugestaltet,
um effizienter und agiler zu werden. Ziel ist
es, Hierarchien abzubauen, um die Eigen-
verantwortung und Entscheidungsbefug-
nisse der Mitarbeiter zu starken. Dadurch
soll die Anpassungsfahigkeit der Organisa-

tion an Veranderungen gestarkt werden.

Um alle im Rahmen eines Transformations-
projekts umzusetzenden MaBnahmen und
Einzelprojekte zu entwickeln, zu steuern,
zu koordinieren und zu Uberwachen, bietet
sich die Einrichtung eines Project Manage-
ment Office (PMO) an. Das PMO sorgt dafr,
dass die Projekte innerhalb des Unterneh-
mens initiiert werden und behalt den Uber-
blick Uber den Umsetzungsstand der erfor-
derlichen MaBBnahmen. Ferner ist es fur die
Dokumentation der einzelnen MaBnahmen
sowie die Erstellung von Kennzahlen und
Reportings verantwortlich. Seine zentrale
Aufgabe ist es sicherzustellen, dass die

im Rahmen des Transformationsprojektes

Seite 7 | Insights: Chief Transformation Officer (CTO) - Game-Changer flr eine erfolgreiche Transformation?
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vorgesehenen MaBnahmen im geplanten
Zeitrahmen und innerhalb des geplanten

Budgets umgesetzt werden.

Unterlassene oder nur halbherzig betriebene
Transformation ist oft der Grund, warum
ein Unternehmen scheitert. Abhilfe kénnen
temporar einbezogene Experten fir Ver-
anderungen, sogenannte Chief Trans-
formation Officers (CTOs) schaffen, wenn
sie frihzeitig an Bord geholt werden. Die
Funktion des CTO stellt ein neues Berufs-
feld dar, das vor dem Hintergrund des
beschleunigten Wandels zunehmend an
Bedeutung gewinnt und sich zudem vom
bereits etablierten Berufsbild des Chief
Restructuring Officer (CRO) abgrenzt.

Die im Folgenden dargelegte Ergebnis-
prasentation der CTO-Studie legt die Rolle
und die Einsatzmoglichkeiten des CTO

dar und entwickelt ein idealtypisches CTO-
Anforderungsprofil.
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Iclealiypische Personlichkeiis-
und Kompetenzprofile von CTOs
unc CROs
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Ein CTO ist ein Experte, der Unternehmen
interimistisch in der Transformation unter-
stitzt. Im Unterschied zur klassischen
Restrukturierung/Sanierung, in der der
Chief Restructuring Officer (CRO) zum
Einsatz kommt, setzt die Transformation
idealerweise weit vor einer zugespitzten
(Ergebnis- oder Liquiditatskrise) Krise an.
In dieser friihen Krisenphase verfiigt das
Unternehmen i. d. R. noch Uber einen groBen
unternehmerischen wie finanziellen Hand-
lungsspielraum und kann selbstbestimmt
Uber seine weitere Entwicklung entscheiden.
Je weiter sich die Krise zuspitzt, umso mehr
nimmt der finanzielle Handlungsspielraum
ab, der Zeitdruck nimmt zu, das Vertrauen
der Stakeholder nimmt Schaden und der
Entscheidungsfreiraum wird durch externe

Zwange eingeengt.

Da CTO und CRO somit in unterschiedlichen
Stadien der Unternehmensentwicklung
zum Einsatz kommen und mit unterschied-

lichen Aufgabenschwerpunkten betraut

. Idealtypische Personlichkeits- und
Kompetenzprofile von CTOs unc CROs

sind, wollen wir uns der Frage zuwenden,
ob es einen Unterschied im idealtypischen
Personlichkeits- und Kompetenzprofil
eines CTOs im Vergleich zu einem CRO
gibt und falls ja, wie sich diese Profile

unterscheiden.

Uber die Halfte aller Transformationsexper-
ten (58 Prozent) gibt an, dass es grund-
legende Unterschiede im idealtypischen
Persodnlichkeits- und Kompetenzprofil von
CTOs und CROs gibt, weitere 26 Prozent
sehen sogar groBBe Unterschiede. Eine
groBe Mehrheit von 84 Prozent aller Trans-
formationsexperten sieht somit einen
Unterschied im idealtypischen Kompetenz-

profil dieser beiden Rollen.

Nachfolgend wollen wir die Frage beleuchten,
wie die idealtypischen Kompetenzprofile
beider Rollen in den Bereichen ,Funktionale
Kompetenzen’, ,Personale Kompetenzen”
und ,Sozial- und Netzwerkkompetenzen”

ausgestaltet sind.

. Unterschiede vorhanden
. groBe Unterschiede vorhanden

keine Unterschiede vorhanden

Seite 9 | Insights: Chief Transformation Officer (CTO) - Game-Changer fir eine erfolgreiche Transformation?
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Abbildung 1: Unterschiede im idealtypischen Personlich-
keits- & Kompetenzprofil bei CTOs & CROs (n = 442)




Turnaround-/Krisenmanagement

Funktionale Kompetenzen
Digitalisierungserfahrung Strategie & <4 _
Geschaftsmodell VOI’] CTOS LI I’]CI C ROS
Die Ergebnisse zeigen ein klares Bild: Wahrend der CRO in der akuten Krise Uber eine hohe
Kompetenz im Bereich Turnaround-/Krisenmanagement (3,5 Punkte) und Finanzwirtschaft/
Liquiditatsmanagement (3,4 Punkte) verfligen sollte, sollte der CTO insbesondere in den
Bereichen Strategie & Geschaftsmodell (3,3 Punkte), Change-Management (3,4 Punkte)

und Digitalisierung (2,9 Punkte) Gber ein hohes Kompetenzlevel verfiigen. Im Kompetenz-

bereich Leistungswirtschaft hingegen sind keine signifikanten Unterschiede erkennbar.
Leistungswirtschaft Change-Management

Durchsetzungsvermégen

Finanzwirtschaft/Liquiditatsmanagement

CTO CRO

Abbildung 2: Idealtypische Fach-/Methodenkompetenz von CTOs und CROs (n = 442).

Personale Kompetenzen >
von CTOs und CROs

Im Bereich der personalen Kompetenzen ist der CRO tendenziell eher im sog. ,Firefighting-

Modus" aktiv, um MaBnahmen durchsetzen, die eine weitere Krisenentfaltung schnell

und konsequent vermeiden. Er sollte daher Uber ein besonders hohes Durchsetzungs-

vermogen (4,0 Punkte) verfligen. Der CTO hingegen sollte Gber h6here Kompetenzen
. . . . .y . . . . . .. . Offenheit fur neue cTO CRO Erzeugung Teamvision /
im Hinblick auf die Fahigkeit verfigen, eine gemeinsame Teamvision erzeugen und die Erfahrungen Frnlsfimelms Teem

Mitarbeiter einbinden (3,3 Punkte) zu kdnnen. Darliber hinaus sollte der CTO eine hoéhere

Offenheit fur neue Erfahrungen (3,2 Punkte) mit sich bringen, um auch in der Lage zu sein,
. . . Abbildung 3: Idealtypische Personale Kompetenz von CTOs und CROs (n = 442).
neue und kreative Losungen zu finden.

Seite 10 | Insights: Chief Transformation Officer (CTO) - Game-Changer fir eine erfolgreiche Transformation?
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Generell Iasst sich bei der Frage nach den
idealtypischen personalen Kompetenzen
festhalten, dass der CRO in akuten Krisen-
phasen vor allem umsetzungsstark sein muss
und seine Kreativitat und empathischen
Fahigkeiten in dieser Phase von geringerer
Bedeutung sind. Der CTO hingegen Uber-
zeugt dadurch, dass er erfinderisch, kreativ
und neugierig ist und es versteht, das Team

in den Veranderungsprozess einzubinden.

Die Antworten der befragten Transforma-
tionsexperten nach den idealtypischen
Kompetenzen im Bereich Sozial- und
Netzwerkkompetenzen machen deutlich:
In einem Krisenmodus ist es besonders
wichtig auf ein funktionierendes Netzwerk
aus Spezialisten zuriickgreifen zu kénnen,
um fur seinen Mandanten ganzheitliche
Lésungen zu finden. Die Bedeutung eines
relevanten Netzwerks sollte daher beim
CRO (3,3 Punkte) deutlich starker ausgepragt
sein als bei einem CTO (2,5 Punkte).

Im Bereich der Stakeholder-Kommunikation
liegen die idealtypischen Kompetenzniveaus
sehr eng beieinander. CTO (3,1 Punkte)

und CRO (3,3 Punkte) sollten somit gleicher-
mafBen in der Lage sein, alle Stakeholder

ins Boot zu holen und fiir den neuen

Weg zu gewinnen. Dies lasst sich damit
begriinden, dass ohne die Unterstitzung
der relevanten Stakeholder weder eine
akute Krise beseitigt, noch eine Transfor-
mation gelingen kann. Dem Stakeholder-
Management kommt in beiden Situationen
eine zentrale Bedeutung zu. Erfolgreiches
Stakeholder-Management ist eine héchst
anspruchsvolle Aufgabe, deren zentraler
Erfolgsfaktor in dem klugen Austarieren
der zum Teil gegenlaufigen Einzelinteressen

der beteiligten Parteien liegt.

Unterschiede zeigen sich allerdings in

der Fahigkeit zur Weiterentwicklung der
Unternehmenskultur. In diesem Bereich
sollte der CTO (3,2 Punkte) tber ein
héheres Kompetenzlevel verflgen als der
CRO (2,6 Punkte). Um eine Unternehmens-
kultur zu entwickeln, die eine konstruktive
Zusammenarbeit, eine hohe Veranderungs-
bereitschaft und Innovationsfahigkeit
fordert, muss die Fihrung klare Werte
vermitteln und vorleben, eine offene
Kommunikation pflegen, die Mitarbeiter in
ihrer Entwicklung unterstitzen und einen
wertschatzenden Umgang miteinander
pflegen. CTOs sollten in einem hohen Maf3
Uber die Fahigkeit verfliigen, die Unter-

nehmenskultur weiterzuentwickeln und die

Mitarbeiter im Verdnderungsprozess
mitzunehmen. Gelingt dies nicht, gilt
das bekannte Zitat: ,Culture eats Strategy

for Breakfast”.

Sozial- uncl Netzwerk-
kompetenzen von CTOs
uncl CROs

\

Kommunikation/Stakeholdermanagement

Relevantes Netzwerk
(Fachjuristen, -berater,
Finanzierer)

Fahigkeit zur Weiterentwicklung
der Unternehmenskultur

CTO CRO

Abbildung 4: Idealtypische Sozial- und Netzwerkkompetenz von CTOs und CROs (n = 442).

Seite 11| Insights: Chief Transformation Officer (CTO) - Game-Changer fir eine erfolgreiche Transformation?
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lIl. Erfolgsversprechende Rahmenbedingungen

fur CTO-Einsatze

Wann kommen CTOs zum Einsatz, welche
Rolle spielen sie in der Transformation
und mit welchen Handlungsvollmachten
sollten sie ausgestattet sein? Nachfolgend
wollen wir die Einsatzfelder und die Rolle
des CTOs in der Transformation naher

beleuchten.

Auf die Frage, in welchem Stadium der
Unternehmensentwicklung CTOs zum
Einsatz kommen, geben 66 Prozent der
Befragten an, dass CTOs aufBerhalb der
akuten Krise zum Einsatz kommen (Nach-
krise 13%, Vorkrise 25%, Stakeholder- &
Strategiekrise 28 %). 27 Prozent sehen auch
Einsatzmoglichkeiten in der akuten Krise

bis hin zur Insolvenzreife (7 %).

\

. Stakeholder-/Strategiekrise

Akute Krise (Produkt-/Absatzkrise,
Ertragskrise, Liquiditatskrise)

Vorkrise (keinerlei Krisenzeichen sichtbar)
Nachkrise (akute Krise wurde Gberwunden)

. Insolvenzreife

Seite 13 | Insights: Chief Transformation Officer (CTO) - Game-Changer fir eine erfolgreiche Transformation?
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25%

27%

Abbildung 5: Einsatz von CTOs nach Stadium der
Unternehmensentwicklung (n = 442)




Transformationsprojekte werden nach
Angaben der befragten Experten in 79 Pro-
zent aller Falle intern angestoBen. Primare
Impulsgeber sind Gesellschafter (27 %),
Geschaftsfuhrung (27 %) und Aufsichts-
gremien (22%). Der Arbeitnehmervertretung

kommt als Initiator fir eine Verdanderung

Initiierung von
Transformations-
projekien

\

1%

. Geschaftsfihrung
(Unternehmens-intern)

. Gesellschafter (Unternehmens-intern)

Aufsichtsgremien (Beirat, Aufsichtsrat)
(Unternehmens-intern)

Finanzierer (Unternehmens-extern)

. Berater, Juristen, Wirtschaftsprifer
(Unternehmens-extern)

. Arbeitnehmervertreter (Unternehmens-intern)
Sonstige (Unternehmens-extern)

Sonstige (Unternehmens-intern)

aus Sicht der Experten nur eine unter-
geordnete Rolle zu (2%). Lediglich

21 Prozent der Transformationsprojekte
werden auch von auB3en angestoBen:
Als Impulsgeber spielen hier Finanzierer
(13%) sowie Berater, Juristen und
Wirtschaftsprifer (7 %) eine Rolle.

1%

Abbildung 6é: Initiierung von
Transformationsprojekten (n = 442)

Handlungsbeclart von Mitarbeitern
’ erkannt (zu Beginn cles Transfor-
mationsprojekies)

I 01 %
I 27 %

>50%

I 23 %
. ______________________________________________ A4

26-50%

. 36 %>
I — 23 %

11-25%

I 20 %

<10%
I 6 %

Abbildung 7: Handlungsbedarf zu Beginn eines
Transformationsprozesses erkannt (n = 346)

In der vorliegenden CTO-Studie zeigt sich
somit ein anderes Bild als bei klassischen
Restrukturierungs- & Sanierungsprojekten.
Hier kommt der Impuls - wie zahlreiche
Studien ermittelt haben - primar von
externen Dritten, insbesondere Finanzierer

spielen dabei eine zentrale Rolle.

Die Ergebnisse der vorliegenden CTO-Studie
belegen, dass Transformationsprojekte

vor allem aus dem Kreis der Gesellschafter,

Seite 14 | Insights: Chief Transformation Officer (CTO) - Game-Changer fur eine erfolgreiche Transformation?
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. Mitarbeiter (keine Fihrung)

. FUhrungskrafte

Aufsichtsgremien oder der Unternehmens-
leitung heraus angestoBen werden. Doch
sieht die Unternehmensbelegschaft zu
Beginn eines Transformationsprozesses
Uberhaupt einen fundamentalen Hand-

lungsbedarf?

Die befragten Transformationsexperten
geben zu dieser Frage ein klares Meinungs-
bild ab: Nur knapp 27 Prozent der Trans-

formationsexperten sind der Meinung, dass



44%

22%

14%

Mitglied der Vorsitzende/r General-
Geschéaftsfuhrung/ Geschéaftsfuhrung/ bevollmachtigte/r
Vorstand Vorstand

mehr als die Halfte der Fihrungskrafte

zu Beginn des Transformationsprozesses
die Dringlichkeit des Handlungsbedarfs
erkannt haben. Bei den Mitarbeitern ohne
Flhrungsaufgaben ist der Prozentsatz

noch geringer (21%).

Im Umkehrschluss bedeutet dies, dass die
groBe Mehrheit der befragten Experten
der Auffassung ist, dass weniger als die
Halfte der Belegschaft beim Beginn des
Transformationsprojektes die Dringlichkeit
des Handlungsbedarfs erkannt hat. Dies
stellt eine groBBe Herausforderung flr eine
erfolgreiche Umsetzung dar. Denn: Veran-
derungsbereitschaft setzt die Einsicht bei
den Mitarbeitern voraus, dass sich etwas

verandern muss. Die Flihrung ist somit

\'/ Handlungsvollmachten eines CTOs

16%

6%

Beirat/
Aufsichtsrat

reine
Beratungsfunktion

Abbildung 8: Handlungsvollmachten CTO (n = 442)

gefordert, den Mitarbeitern den sogenann-
ten ,Sense of Urgency”, also ein ,Dringlich-

keitsbewusstsein”, zu vermitteln.

58 Prozent der Befragten geben an, dass
der CTO als Geschaftsflihrer bzw. Vorstand
eingesetzt werden sollte, um ihn mit
groBtmoglichen Handlungsvollmachten
auszustatten. 14 Prozent der Befragten
fordern sogar, ihn zum Vorsitzenden dieses

Organs zu machen.

22 Prozent der Transformationsexperten
sehen den CTO in der Rolle des General-
bevollmachtigten, also nicht unmittelbar
im Organ, aber mit umfassender Hand-

lungsvollmacht fur alle rechtlichen Stell-

vertretungen ausgestattet.

Nur 22 Prozent der befragten Experten
kénnen sich einen CTO vorstellen, der nicht
unmittelbar mit Handlungsvollmachten
ausgestattet ist. So geben 16 Prozent an,
dass der CTO aus einer reinen Beraterfunk-
tion heraus agieren kénnte und 6 Prozent
sehen den CTO im Aufsichtsratsgremium
(Beirat/Aufsichtsrat) verankert.

Die Uberwiegende Mehrheit der Experten
fordert somit einen ,starken” CTO, der
mit umfassenden Handlungsvollmachten

ausgestattet ist.

Ab welcher UnternehmensgréfBe macht
der Einsatz eines CTOs Uberhaupt Sinn?

Die Transformationsexperten sind der

\

>1Mrd. EUR B 1%

501 Mio. - 1 Mrd. EUR I 3%
151-500 Mio. EUR
50-150 Mio. EUR

<50 Mio. EUR

Abbildung 9: Einsatz von CTOs nach
UnternehmensgroBe (n = 442)
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Meinung, dass der Einsatz eines CTOS ins-
besondere bei mittleren und mittelgroBen
Unternehmen Sinn macht: 31 Prozent der
Befragten geben an, dass der Einsatz eines
CTOs schon in einer UnternehmensgréBe
gemessen am Umsatz kleiner € 50 Mio.
sinnvoll ist. 41 Prozent der Befragten sehen
die MindestgréBe zwischen € 50 Mio. bis

€ 150 Mio. und 24 Prozent sind der Ansicht,
dass die UnternehmensgréBe gemessen
am Umsatz zwischen € 150 bis € 500 Mio.
liegen sollte. Nur 4 Prozent der Transfor-
mationsexperten geben an, dass die
MindestgréBe bezogen auf den Umsatz
bei den Unternehmen, in denen ein CTO
zum Einsatz kommen sollte, mehr als

€ 500 Mio. Umsatz betragen muss.

Einsatzmoglichkeiten von CTOs
nach Unternehmensgrof3e

I 2.4+ %
I mm— %1%

I 31 %



Alle befragten Transformationsexperten

sind der Auffassung, dass der Einsatz eines
CTOs unter einer Zeitspanne von 6 Monaten

keinen Sinn hat. Insgesamt ist festzuhalten,

dass auch ein Einsatz eines CTOs nur bis

zu einer Dauer von 3 Jahren als sinnvoll er-

Durchschniitliche
Verweildauer von
CTOs im Manclat

\

21%

1-2 Jahre
@ 4 Monate - 1Jahr
. 2-3 Jahre

>3 Jahre

dauerhaft

. < 6 Monate

achtet wird: Die Zustimmungen liegen bei
einem Einsatz von 6 Monaten bis zu

1 Jahr bei 25 Prozent, bei einem Einsatz
von 1 bis 2 Jahren bei knapp 48 Prozent
und bei einem Einsatz von 2 bis 3 Jahren
bei 21 Prozent.

3%

48%

Abbildung 10: Durchschnittliche Verweildauer
von CTOs im Mandat (n = 442)

Laut den Transformationsexperten liegt
der durchschnittliche Tagessatz eines
beauftragten CTOs zu gréBtenteils (78 %)
zwischen € 1.501 bis € 3.000. Interessant

an den Ergebnissen ist auBerdem, dass

\

>€5.000 B0%
€4.501-5.000 B0%
€4.001-4.500 H1%

€3.501-4.000 NN ‘%

€3.001-3.500 IEEEEGEGEGNGGG 10 %

Durchschnittlicher
Tagessaiz von CTOs

jeweils ungefahr 5 Prozent der Befragten

den CTO-Tagessatz entweder besonders

niedrig (6 Prozent, < € 1.501) oder besonders

hoch (5 Prozent, > € 3.501) einstufen.

€2.501-3.000 IEEEENENEGNGEGNGGNGNGN— 16 %

€2.001-2.500 I 33 %

€1.501-2.000 I 30 %

<€1.501 I 5%

Abbildung 11: Durchschnittlicher Tagessatz
eines CTOs (n = 442)

Seite 16 | Insights: Chief Transformation Officer (CTO) - Game-Changer fur eine erfolgreiche Transformation?

designed by Struktur Management Partner



' Beurteilung von CTO-Einsatzen

Ziele wurden erreicht! I 4, O

Strategie & Geschaftsmodell
wurden angepasst!

Profitabilitat wurde verbessert!

Unternehmenskultur wurde zum
Positiven verandert!

Transformation hatte
friher starten mussen!

Abbildung 12: Beurteilung von
CTO-Einsatzen (n = 442)

_________________________________________________________¥¢

. ____________________________________________________ ¥

____________________________________________________JK§j

___________________________________________________________ ¥

Insgesamt haben die befragten Transforma-
tionsexperten positive Erfahrungen in der
Vergangenheit mit dem Einsatz von CTOs
gemacht. So wurden die mit dem CTO-
Einsatz verbundenen Ziele Uberwiegend
erreicht (3,9 Punkte), die Strategie und das
Geschaftsmodell wurden neu ausgerichtet
(4 Punkte), die Profitabilitat wurde verbessert
(4 Punkte) und die Unternehmenskultur

wurde zum Positiven verandert (3,9 Punkte).

Am groBten ist die Zustimmung allerdings
bei der Aussage, dass die Transformation
friher hatte gestartet werden mussen

(4,6 Punkte). Aus Sicht der Experten werden
viele Transformationsprojekte somit zu spat
gestartet, wodurch wertvolle Ressourcen
verschwendet werden. Diese Aussage unter-
streicht die Bedeutung eines friihzeitigen
und proaktiven Handelns auf Seiten

der internen und externen Stakeholder.
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—>—>—>—>—>—>—> |V Erwartete Markientwicklung
fur CTOs

Wie wird sich der Markt fir CTOs entwickeln
und in welchen Branchen besteht der groBte

Anpassungsbedarf?

Die groBe Mehrheit der Studienteilnehmer
(79 %) sieht ein steigendes Marktpotenzial
fur CTOs.

‘ steigend

kann ich nicht beurteilen

‘ gleichbleibend Abbildung 13: Veranderung des Marktpotenzials

an Transformationsprojekten im Jahre 2023 gegeniiber
abnehmend 2022 (n = 208)
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Von den Studienteilnehmern, die das Steigerung (Steigerung 20-50 %) und

Marktpotenzial als steigend einschéatzen, 8 Prozent der Teilnehmer sogar von einer

gehen 45 Prozent von einem leicht

starken Steigerung (Steigerung > 50 %) aus.

steigenden Markt aus (Steigerung < 20 %), Das Marktumfeld flr Transformationsex-

47 Prozent gehen von einer mittleren perten wird somit sehr positiv eingeschatzt.

. steigend (> 20)
leicht steigend (< 20 %)

. stark steigend (um > 50 %)

45%

Abbildung 14: Starke der Verédnderung des
Marktpotenzials an Transformationsprojekten im

Insgesamt sind alle Branchen von Automotive, sowie Konsum/Handel und
einem Anpassungsbedarf betroffen. Grundstoffe/Energie/Chemie auf.
Den héchsten Anpassungsbedarf weisen

die Branchen Maschinen-/Anlagenbau,

Maschinen-/Anlagenbau I 4,2

Automotive I 4,1

Konsum/Handel I 0

Grundstoffe/Energie/Chemic I 4,0

Bau/Handwerk I 3,0

Transport/Logistik I 3,0

Finanzdienstleistungen

. I S,
(Banken & Versicherung) 36

Gesundheit/Pharma I S, 5

Tourismus/Gastronomie NN 5,5

Medien NI 3,4

Telekomunikation NG 5.2

Abbildung 15: Transformationsdruck nach

Jahre 2023 gegeniiber 2022 (n = 208) Branchen (n = 208)
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Viele Unternehmen stehen vor der groBen
Herausforderung, dass sich die Rahmen-
bedingungen in ihrer Branche fundamental
verandern. Um langfristig erfolgreich zu
bleiben, ist es notwendig, sich an diese
Veranderungen anzupassen, d. h. zu trans-
formieren. Eine Transformation ist eine
ganzheitliche Aufgabe, die u. a. die Hand-
lungsfelder strategische Neuausrichtung

& Geschaftsmodell-Redesign, kulturelle
Transformation sowie organisatorische

Transformation umfasst.

Die Erfahrung zeigt, dass das vorhandene
Management - insbesondere in mittel-
standischen Unternehmen - in solchen
Phasen haufig an die Grenzen seiner
Kapazitaten und Expertise stoBt. In dieser
Situation kann die (zeitweise) Berufung
eines CTOs die Erfolgsaussichten in

der Umsetzung von Transformations-
programmen verbessern. Mit ihm kommen
zusatzliche Ressourcen, Expertise,
Konsequenz, Intensitat und haufig auch

ein Vertrauensvorschuss ins Haus.

V. Fazit & Ausblick: CTO-Einsaiz als Game-Changer
flr eine erfolgreiche Transformation

Der ideale CTO verfiigt iber umfangreiche
Erfahrungen in solchen Umbruchsitua-
tionen. Er ist strategisch kompetent und
verflgt Uber die ndtige Expertise, um das
Geschaftsmodell systematisch weiter-
zuentwickeln. Er versteht es, eine Unter-
nehmenskultur zu entwickeln, die eine
konstruktive Zusammenarbeit, eine hohe
Veranderungsbereitschaft und Innova-
tionsfahigkeit férdert, indem er klare Werte
vermittelt und vorlebt, eine offene Kom-
munikation pflegt, die Mitarbeiter in ihrer
Entwicklung unterstitzt und einen wert-
schatzenden Umgang pflegt. Er ist ferner
ein guter Kommunikator, der es versteht,
die Interessen aller Stakeholder auszuta-

rieren und in Einklang zu bringen.

Sein primares Einsatzfeld liegt idealerweise
auBerhalb einer zugespitzten Krise (Ergebnis-
oder Liquiditatskrise). Dies hat den Vorteil,
dass das Unternehmen i.d.R. noch lber
einen groBen unternehmerischen wie
finanziellen Handlungsspielraum verfiigt und

selbstbestimmt Gber seine weitere Entwick-

lung entscheiden kann. Die Herausforderung
in dieser Phase besteht aber darin, dass
einem GrofBteil der Mitarbeiter die Verande-
rungsnotwendigkeit nicht bewusst ist. Der
CTO ist somit gefordert, den Mitarbeitern den
sogenannten ,Sense of Urgency”, also ein

«Dringlichkeitsbewusstsein®, zu vermitteln.

Um Uber die notwendige Entscheidungs-
kompetenz zu verfligen, sollte der CTO mit
umfassenden Handlungsvollmachten aus-
gestattet sein und entweder als Mitglied
der Geschaftsfuhrung oder Generalbevoll-

machtigter eingesetzt werden.

Da versaumte oder nur halbherzig betriebene
Transformationen z. B. bei der Digitalisie-
rung oder unterlassene Anpassungen des
Geschaftsmodells oft die Grinde sind,
warum ein Unternehmen letztlich in eine
tiefe Krise oder gar Insolvenz gerat, kénnen
temporar einbezogene CTOs, wenn sie
frihzeitig an Bord geholt werden, einen
wichtigen Beitrag zu einer erfolgreichen

Umsetzung einer Transformation leisten.
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Die Funktion des CTOs stellt ein neues
Berufsfeld dar, das erfahrene FUhrungskrafte,
Interim-Manager und Restrukturierer
besetzen kdnnen, sofern sie Uber die
transformationsspezifischen Kompetenzen
verfugen. Fur Akteure, die diese Rolle aus-
fullen kénnen, stellt sich das Marktumfeld
sehr positiv dar. Aufgrund der zunehmen-
den Veranderungsdynamiken in vielen
Branchen ist von einem steigenden Markt-
potenzial auszugehen. Den héchsten
Anpassungsdruck weisen dabei die
Branchen Maschinen-/Anlagenbau, Auto-
motive, Konsum/Handel sowie Grundstoffe/

Energie/Chemie auf.

Zum Abschluss wollen wir aufbauend auf
den Erkenntnissen aus dieser Studie noch
konkrete Handlungsempfehlungen ableiten.
Diese beziehen sich zum einen auf die
Frage, wann der Einsatz eines CTOs beson-
ders sinnvoll erscheint und zum anderen
auf die Frage, wie das idealtypische Profil

eines CTOs aussieht.



Je starker bzw. gréBer die folgenden Faktoren ausgepragt sind,

desto sinnvoller erscheint der Einsatz eines CTOs:

A2 222V

Unternehmensgrofe

Radlikalitat cer Veranderungen im Marki- & Wettbewerbsumfeld

Komplexitat und Anzahl notwencliger AnpassungsmaBnahmen

Unterschiedlichkeit cler Partikularinteressen im Stakeholclerkreis

Hierarchische Pragung cler Organisation

Fehlencle Expertise ces bestehenden Flihrungsteams in puncio Transformationsmanagement

Das idealtypische Profil eines CTOs ist durch folgende

Merkmale gekennzeichnet:

—>

Aussagekraftige und geprufie Referenzen tiber erfolgreich bewaltigte Umbruchsituationen
(umfangreiche Erfahrungen)

Hohe strategische Kompetenz und Erfahrung im Bereich Geschafismocdlellentwicklung
Starker Kommunikator mit der Fahigkeit zu inspirieren

Starke Fuhrungskraft mit Vorbildfunktion, clie es schafft, Vertrauen autzubauen,
Teamarbeit zu Tordern, clie Entwicklung der Mitarbeiter zu forcdern, Anerkennung

und Wertschaizung zu zeigen

Uneingeschranktes Verirauen aller Stakeholcer und hohe Fahigkeit zur Ausbalancierung
indiviclueller Interessenslagen

Hohe Umsetzungsorientierung
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—>—>—>—>-—>—>—> Uber die Studie und die

Am Anfang der Studie stand eine syste-
matische Erhebung des Forschungsstandes
zur Rolle des CTOs. Insgesamt wurden
mittels einer elektronischen Suche tber die
einschlagigen Datenbanken 10.102 Treffer
gesichtet. Nach einer Prifung inhaltlicher
und formaler Kriterien konnten insgesamt
67 Treffer ausgewertet werden. Auf dieser
Basis wurde ein Fragebogen als Grundlage
der quantitativen Erhebung entwickelt und
im Rahmen eines Pre-Tests getestet und
optimiert. Die Befragung wurde im Zeitraum
von 19. April bis 15. Mai 2023 online durch-
gefuhrt. Wir haben 520 Riickmeldungen

in Summe und davon 442 vollstéandig Ruck-
meldungen erhalten.

befragten Experien

52 Prozent der befragten Experten sind
Uberwiegend in der Funktion als CRO, CTO
oder Interim-Manager tatig. Knapp ein
Drittel (33 %) sind tUberwiegend als Restruk-
turierungsberater aktiv und 9 Prozent

sind als Finanzierer (primar Fremdkapital)
aktiv. Lediglich 3 Prozent der Befragten
agieren als Insolvenzverwalter, 2 Prozent
als Gesellschafter in Familienunternehmen

und 1 Prozent als Private Equity Investor.

Tatigkeitsschwer-
punkie cler befragtien -
Transformations-
experten

\

. CRO/CTO/Interim-Manager

. Restrukturierungsberater
Finanzierer (primar Fremdkapital)
Insolvenzverwalter

. Gesellschafter/Familienunternehmen

Abbildung 16: Tatigkeitsschwerpunkte der befragten
Transformationsexperten (n = 520)

Private Equity Investor
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. > 20 Jahre
@ 11-20Jahre
5-10 Jahre

<5 Jahre

Abbildung 17: Berufserfahrung der
Experten (n = 520)

100% X

90% X

80% (o)
O

70%

60% (o)

50%

40%

30%

20%

10%

0%

< 50 Mio. EUR 51-150 Mio. EUR  151-500 Mio. EUR 501-1 Mrd. EUR >1Mrd. EUR Umsatz

Abbildung 18: Prozentuale Verteilung
der Mandate nach UnternehmensgréBen
(Umsatz in €) (n = 520)

Berufserfahrung 7'
cler Experten

Unsere Experten verfligen Uber eine groBe
Erfahrung im Bereich Transformation.

38 Prozent der Befragten verfligen Uber mehr
als 20 Jahre Berufserfahrung mit Trans-
formationsbezug und immerhin tber ein
Drittel (34 %) Uber 11 bis 20 Jahre Erfahrung
in diesem Berufsfeld. 17 Prozent der Befrag-
ten verfligen Uber eine Berufserfahrung

von 5 bis 10 Jahren und nur 11 Prozent

weisen eine Berufserfahrung von weniger
als 5 Jahren mit Transformations- oder
Turnaround-Bezug auf. Insbesondere die
in den Funktionen als CRO, CTO und
Interim-Manager und Restrukturierungs-
berater tatigen Befragten verfliigen zu
einem hohen Anteil Gber eine immense
Erfahrung von mehr als 20 Jahren mit

Transformationsbezug.

Unternehmensgrof3enklassen, in clenen 7'
unsere Experten zum Einsatz kommen

Um ein genaueres Bild dartiber zu erhalten,
in welchen UnternehmensgréBen unsere
Studienteilnehmer aktiv sind, wurden diese
gebeten, die prozentuale Verteilung ihrer

Mandate nach Umsatz anzugeben.
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Die Boxplot-Darstellung (Abbildung 18)
liefert ein genaueres Bild. Insbesondere in
den UnternehmensgréBen mit einem
Umsatz zwischen € 51 bis € 150 Mio. und
€ 151 bis € 500 Mio. sind die Befragten aktiv.




Prof. Dr. Henning Werner ist Professor

fur Transformation, Restrukturierung &
Sanierung an der SRH Hochschule
Heidelberg und Leiter des an der Hoch-
schule ansassigen IfUS-Instituts fur
Unternehmensentwicklung & -sanierung.
Erist u.a. Herausgeber des Standardwerks
Crone/Werner ,Modernes Sanierungs-
management” (6. Auflage), wissenschaft-
licher Beirat des BDU-Fachverbands
Sanierungs- und Insolvenzberatung und
Herausgeberbeirat der KSI-Zeitschrift fur
Krisen-, Sanierungs- und Insolvenzberatung.
Das IfUS-Institut bietet seit 2021 den in
Deutschland einzigartigen Zertifikats-
lehrgang Transformations- & Turnaround-
Manager an. Im Rahmen dieses Lehrgangs
werden praxiserprobte Instrumente zur
wirksamen Umsetzung von Transformations-

projekten vermittelt.
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ment-Methoden kombiniert.

E-Mail: johannes.sauerwein@grantiro.de
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Georgiy Michailov ist Managing Partner
bei Struktur Management Partner (SMP),
einer der fihrenden Transformations- und
Restrukturierungsberatungsgesellschaft
in Deutschland.

Nach seinem ersten Studium der Betriebs-
wirtschaftslehre in Usbekistan und
Zwischenstationen in der Turkei, den
Niederlanden und Deutschland schloss
Georgiy Michailov 2003 sein Studium

der Volkswirtschaftslehre in Freiburg ab.
Schon wéahrend seines Studiums lernte

er Struktur Management Partner als Prakti-
kant kennen und stieg anschlieBend als
Berater ein. 2009 wurde er Partner und
2013 Managing Partner. In den letzten
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E-Mail:
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Michael Hengstmann ist Managing Partner
bei der Executive Interim Partners, einer
fihrenden Sozietat fur Interim-Manager
auf C-Level in Sondersituationen, und
Managing Partner bei der Management
Capital Holding, einem auf mittelsténdische
Unternehmen fokussierte Beteiligungs-
gesellschaft. Davor war er u. a. als Partner
bei AlixPartners und der damaligen Private
Equity-Gesellschaft von JP Morgan, One
Equity Partners, tatig. Michael Hengstmann
hat bei verschiedenen Unternehmen im

In- und Ausland als Interim-Manager in der
Organstellung als Chief Restructuring
Officer und Chief Executive Officer erfolg-
reich Restrukturierungen und Transforma-
tionen umgesetzt. Darliber hinaus berat
Michael Hengstmann verschiedene Unter-
nehmen als Aufsichtsrat. Er schloss sein
Studium der Wirtschaftswissenschaften
als Master of Science in Management

an der Hult International Business School
in Cambridge/USA mit Auszeichnung

ab und studierte Betriebswirtschaft an der

Universitat Duisburg.

E-Mail: hengstmann@eip.de
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K53 -Institut

Das IfUS-Institut fir Unternehmensent-
wicklung & -sanierung mit Sitz an der

SRH Hochschule Heidelberg bietet praxis-
orientierte Weiterbildungsangebote,
Veranstaltungen und Fachinformationen
im Bereich Transformation, Restruktu-
rierung & Sanierung (www.ifus-institut.de).
Das IfUS-Institut fihrt u. a. die Zertifikats-
lehrgédnge Restrukturierungs- und
Sanierungsberater sowie Transformations-

& Turnaround-Manager durch.

rrh

Die SRH Hochschule Heidelberg ist eine
der altesten und bundesweit groBten
privaten Hochschulen. Zurzeit sind rund
3.300 Studierende an sechs Fakultaten
eingeschrieben. Die Hochschule bietet
zukunftsorientierte Studiengénge in
Wirtschaft, Informatik, Ingenieurswissen-
schaften, Sozial-, Rechts- und Therapie-
wissenschaften sowie angewandter
Psychologie an. Seit 2012 lehrt die
Hochschule nach dem eigens entwickelten
Studienmodell CORE (Competence
Oriented Research and Education). Durch
den Einsatz innovativer Lehr-, Lern-

und Prifungsmethoden riickt aktives und
eigenverantwortliches Studieren in den
Mittelpunkt. Die SRH Hochschule Heidel-
berg ist staatlich anerkannt und wurde
vom Wissenschaftsrat akkreditiert.

Sie gehért zum Hochschulverbund der
SRH Holding, einer unabhangigen Stiftung,
die bundesweit Bildungseinrichtungen

und Krankenhauser betreibt.

/'" Struktur
Management
( Partner

Wir sind mit 100 Experten der Ansprech-
partner Nummer 1 und fihrender Wert-
steigerer fiir den gehobenen deutschen
Mittelstand. Fur erfolgreichen Turnaround,
wachsende unternehmerische Resilienz
oder auch wirksame Digitalisierung. Mit
einer Weiterempfehlungsrate von 98 %.
Unsere Maxime: Wir sind da, wenn es
ernst ist, oder ernst gemeint ist. Vom
Konzept bis zur Umsetzung. Und liefern
mit einem eigenen wertorientieren
Geschaftsmodellansatz héchsten Return
on Investment.
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EIP

EXECUTIVE
INTERIM PARTNERS

Die EXECUTIVE INTERIM PARTNERS
(www.eip.de) ist ein unternehmerisches
Team mit erfahrenen Interim-Managern,
das Unternehmen in Sondersituationen,
wie bei Restrukturierungen, Turnarounds
oder Transformationen, auf C-Level-
Ebene in der Organstellung unterstitzt.
Mandanten der EIP sind mittelsténdische
Familienunternehmen, Private Equity-

Beteiligungen und Konzerngesellschaften.

Uber die
beteiligien
Partner



HUS-Institut 1] h EIP

EXECUTIVE
INTERIM PARTNERS

Zertifikatslehrgang Transformations-
und Turnaround Manager

Machen Sie sich als Fiihrungskraft fit, um den Wandel zu gestalten.
Praxisorientierte Weiterbildung fiir CTOs am IfUS-Institut an der SRH Hochschule Heidelberg.
In unserem in Deutschland einzigartigen achttégigen Zertifikatslehrgang erhalten Sie wertvolle Impulse,

wie Sie ganzheitliche Transformationsprojekte strukturieren und erfolgreich umsetzen.

Schwerpunktthemen im Lehrgang sind:

- .Geschaftsmodell-Transformation & Wertsteigerung”
- .Change-Management & Verhandlungsfiihrung”

- ,Turnaround & Haftungsvermeidung”

- .Krisenfriherkennung”

Durch die Teilnahme am Lehrgang kdnnen Sie lhr persénliches Kompetenzprofil als

Transformations- & Turnaround-Manager erweitern und dokumentieren.

* Informationen unter / Struktur
www.ifus-institut.de Management
( Partner

T@R 1% Platz ] o TOP dA;lr)?:ﬁ(zl:ﬁ: o K= *x*** Struktur Management Partner GmbH

5 12 W -
CONSULTANT ﬁ nach Kunden- ARBEITGEBER Beratung 1k} Dot modern \‘:’ TO P Y L G ereonstra B € 18 - 3 2 l 5 0 67 O KO I n

@ UBERDURCHSCHNITTLICH

£l empfehlungen MITTELSTAND ez a0 Arbeitgeber ; in der Berater-/Consulting

< - 2021 - 2023 e La néren By
perate oz | ?Engg ’Qé’f;;‘}lg FOCUS || Handelsbl Ze et wten Und 100% Weiterempfehlung®
aweiterplaz 2022 [ e e oe tin den letzten 2 Jahven www.struktur-management-partner.com



http://www.struktur-management-partner.com

