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Die Tucken des
Kaminaufstiegs

Gestern noch in der warmen Team-Badewanne — heute allein im
kalten Regen: Wer einen Kaminaufstieg vollzieht und zum Chef
seiner ehemaligen Kollegen wird, hat es schwer. Das Team stellt
unerfillbare Erwartungen, die neuen Fithrungskollegen sind noch
keine Vertrauten — und das Unternehmen lasst den Aufsteiger mit
seinen Problemen zumeist allein. Dabei gibt es zahlreiche Unter-
stitzungsmaoglichkeiten. managerSeminare zeigt sie auf.



review: & Den Rollenwechsel markieren: Wig Ritu-
ale den Ubergang erleichtern & Permanente Kontext-
kldrung: Wie der neue Chef mit den ehemaligen Kol-
legen umgehen kann k= Mitkommen zum Skat-Abend?
So gelingt der Spagat zwischen alter Kumpelhaftigkeit
und neuer Leistungserwartung & Vom Team zur Orga-
nisation: Was die Fihrungskraft auf Organisations-
ebene zu beachten hat & Vorsicht vor allzu schnellem
Handeln: Warum der Neuling nicht sofort Kritik tiben
und Verdnderungen in Gang bringen darf & To-do-
Plan fiir Unternehmen: Wie die Organisation den Ka-
minaufsteiger unterstitzen kann ¥ Hilfe durch externe
Begleiter: Wie Coachs und Trainer beim Rollenwechsel
unterstiitzen

# Am ersten ‘lag ist die Welt noch in Ord-
nung. Zusammen mit seinen ehemaligen
Kollegen lisst Florian Bocking® die Korken
knallen. Jetzt ist er Vertriebschef eines siid-
deutschen Softwareanbieters fiir Arzte und
Orthopiden. Endlich kann er die Abteilung
so fithren, wie er sie schon immer fithren
wollte. Zur Feier des Tages gibt es Prosecco
und belegte Brote. Die Stimmung ist gut.

* Name gedindert

Alle freuen sich fiir ihn. Der Florian ist der
Richtige, so die einhellige Meinung. Ein ech-
ter Kumpel, und das wird er auch bleiben.

Als Bocking am Tag darauf ins Biiro
kommt, ist die gute Laune dahin. Die Mit-
arbeiter trudeln nurlangsam ein, holen sich
einen Kaffee, verziehen sich in die Raucher-
zone. ,Ich war vélligirritiert®, so der 43-Jih-
rige. ,Und ich wusste iiberhaupt nicht, wie
ich mich verhalten sollte.” Gesellte er sich
zu seinen Leuten, verstummte das Gesprich.
Sie zur Arbeit ermahnen, traute er sich
nicht.

Gestern Kollege, heute Chef. Gerade im
Krisenjahr 2009 ist das Thema hochaktuell.
.Viele Unternehmen rekrutieren aus den
eigenen Reihen®, so die Beraterin Dagmar
Kohlmann-Scheerer aus dem bayerischen
Aschheim, ,,ohne ihre Mitarbeiter jedoch
gewissenhaft auf die Chefrolle vorzuberei-
ten.” In ihren Einzelcoachings sitzen Frauen
und Minner, die nicht mehr weiterwissen.
Sich isoliert fithlen, aus dem Kreis der Kol-
legen verstoflen. ,,Von heute auf morgen
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gehdren sie nicht mehr dazu*, so Kohlmann-
Scheerer, ,sondern zu ,denen in der Ge-
Aus einstiger Nihe wird

<

schiftsleitung’.

abwartende Distanz: mal sehen, was wir von
unserem ehemaligen Kollegen und Freund
erwarten konnen. Wird er wirklich Wort
halten und sich fiir uns einsetzen oder bald
den Chef raushiingen lassen und nur auf
seinen eigenen Vorteil schielen?

Diese Distanz zu ertragen, war fiir Vertriebs-
chef Bicking am schwierigsten. ,,Plotzlich
wurde ich nicht mehr gefragt, ob ich nach
Dienstschluss ins Squashcenter komme oder
auf einen Absacker zum Italiener am Eck.”
Zwei, drei Mal hiitte er sich fast angebiedert,
nur um das Gefiihl von Nihe und Vertraut-
heit wieder zu spiiren. Fast hitte er den ehe-
maligen Kollegen etwas versprochen, was er
so niemals hitte halten kénnen. Heute ist
Bocking froh, der Versuchung nicht nach-
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gegeben zu haben. ,Ich hitte mich zum
Hanswurst gemacht. Drei Monate muss
man durchhalten, dann wird es besser.
Die Verunsicherung bei den Mitarbeitern
schwindet, und man selbst kniipft Kontakte
zu anderen Chefs."

Coachingexpertin Astrid Schreydgg weil3
aus ihrer Beratungspraxis, dass die ersten
drei Monate fiir viele sogenannte Kamin-
aufsteiger hart sind. In ihren Coachings
beobachtet sie immer wieder, wie schwer es
Aufsteigern fillt, sich in der neuen Rolle
zurechtzufinden. Und das ist selbst dann so,
wenn der Aufstieg aus den eigenen Reihen
—wie in wissensorientierten Branchen oder
Familienunternehmen — das tibliche Karri-
eremodell in der Firma ist, ,Das Wichtigste
ist, dass die Aufsteiger selbst den Rollen-
wechsel vollzichen, indem sie erstmal inner-
lich Abschied von ihrer alten Position neh-
men®, so Schreydgg. Nur dann kénnen sie
der Gefahr widerstehen, in alte Verhaltens-
muster zuriickzufallen, die nicht zu den
neuen Aufgaben und zu der neuen Rolle
passen. Ein Techniker z.B., der zum Chef
befordert wird, sollte nun einmal die tech-
nischen Probleme nicht mehr selber lésen,
sondern muss andere Techniker zur Lésung
dieser Probleme anleiten.

Die Autorin des Buches ,Coaching fiir die
neu ernannte Fiihrungskraft* (vgl. Litera-
turtipps im Kasten S. 75) riit, sich zudem
sehr ,akzentuiert von der néchsten Fih-
rungsebene inthronisieren zu lassen®, wenn
man aus dem eigenen Team aufsteigt. ,Der
Rollenwechsel muss optisch und gefithlsma-
Rig deutlich werden® sagt Schreyogg. ,, Damit
erstens der Aufsteiger fiir sich Klarkriegt: Ich
bin nicht mehr in der warmen Badewanne
des Teams und muss ein gewisses Maf$ an
Linsamkeit aushalten. Selbst wenn mich das
Team immer wieder in diese Wanne zuriick-
holen will. Damit zweitens die Mitarbeiter
begreifen: Der alte Kollege ist jetzt Chef —
und damit legitimiert, von uns Leistung zu
verlangen.”
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1 gegenseiliger

Leicht ist das im Alltag nicht. Der Rollen-
wechsel fithrt meist zu einer ,,gegenseitigen
Verhaltensverunsicherung®, wie es Torsten
Groth, Managementforscher und Berater
am Management Zentrum Witten (MZW)
in Berlin, nennt. Aufsteiger und Ex-Kollegen
verheddern sich in einem Gewirr von Miss-
verstindnissen. Wenn der neue Chef vor
abendlichen Treften plétzlich zuriickschreckt,
munkeln da schon mal schnell die Mitarbei-
ter: ,, Typisch, frither war Guido mit uns bis
in die Puppen Skat spielen, jetzt ist er sich
daftir zu schade.” Dabei wiirde der Chef gerne
weiter mit den ehemaligen Kollegen Skat
spielen, aber traut sich nicht mehr oder fithlt
sich ausgegrenzt, wenn er nicht gefragt wird.
Wer hin- und hergerissen herumdruckst,
mal tagstiber die Ziigel anzieht, mal abends
beim Bier die Kollegen umarmt, mangvriert
sich schnell in Schwierigkeiten. ,,Pendeln
zwischen den Rollen ist riskant, weil die Mit-
arbeiter das Verhalten nicht klar entschliis-
seln und bewerten konnen®, so Groth.

Der Experte rit daher: erstens, Bewusst-
sein schaffen. Auch wenn es schwerfillt,
sollte der neue Chef von Beginn an klarma-

Thorsten Groth, Geschaftsfiihrer des Managementzentrums
Witten in Berlin sowie selbststandiger Trainer und Berater.
Kontakt: groth@mz-witten.de

re

Dagmar Kohimann-Scheerer, Inhaberin des Trainings- und
Beratungsunternehmens DKS-Akademie GmbH, Aschheim.
Kontakt: info@dks-akademie.de

chen: Jetzt bin ich in der Chefrolle, ich muss
Entscheidungen treffen, Anweisungen geben,
schlimmstenfalls entlassen. Diese Chefrolle
hat Vorrang vor der Kollegenrolle. Gleich-
zeitig bin ich mir der besonderen Lage als
euer Ex-Kollege bewusst und weil3, dass wir
alle in einer schwierigen Situation stecken.

Kleiner Anlass, grofBie Frage: Da
Chef mit den Ex-Kollegen Skat spie

Zweitens sollte die Fihrungskraft gegentiber
ihrem Team permanent den Kontext kliren,
in dem sic agiert: Befindet sie sich gerade in
einer Arbeitssituation, in der sie in ihrer
Rolle als Vorgesetzter handelt oder arbeitet
sie in einem bestimmten Projekt auf der
Fachebene als Kollege? Groth: ,Wenn allen
Beteiligten die neue Rolle transparent ist
und man klaren Verhaltensregeln folgt, hat
man auch als Chef im alten Kollegenteam
groffen Handlungsspielraum.” Beim Skat-
abend dabei sein? Warum nicht. Wenn man
klarmacht, dass man nicht wie frither bis
fiinf Uhr morgens gemeinsam abstiirzt.
Denn solche Erlebnisse bleiben haften und
kénnen im nichsten Konflikt zum Bume-
rang werden, wenn es gilt, Entscheidungen
zu treffen, die der alten Kollegialitit zuwi-
derlaufen.

Wie Neuaufsteiger ihre neue Rolle gegen-
iiber dem Team kommunizieren und etab-
licren kénnen, hingt freilich von vielen
Variablen ab. Trainerin Astrid Schreyégg
analysiert mit ihren Coachees deshalb genau:
Wie ist die Personlichkeit der neuen Fiih-
rungskraft? Welche (informelle) Rolle hatte
sic zuvor im Team? Wer ist ihr Vorganger?
In welcher Situation befindet sich das Unter-
nehmen zum Zeitpunkt des Wechsels?
Schreydgg: »Es ist wichtig, sich diese kom-
plexe Ausgangssituation klarzumachen, um
seine Strategie darauf abzustimmen.” War
der Aufsteiger als Kollege etwa die Integra-
tionsfigur im Team, der zwischen einem
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hierarchisch-herrischen Chef und dem Team vermittelt hat, darf er
nicht der Illusion erliegen, auch als Fithrungskraft Everybody’s Dar-
ling sein zu konnen. War der Vorginger ein charismatischer, erfolg-
reicher Kopf, tut der Nachfolger gut daran, sich damit auseinander-
zusetzen, dass er zunichst im Schatten des Ex-Bosses stchen wird.
Ls bleibt nur: sich klar abgrenzen und dem eigenen Stil folgen.

Dass der Rollenwechsel Teamaufsteigern oft so schwerfillt, wundert
MZW-Mann Groth nicht. ,Aus der [nnensicht ist s in der Tat ein

So gelingt die Kommu
‘mit den Ex-Kollegen

Wie gewinnen Sie Vertrauen und Akzeptanz als Chef? Als Antwort auf diese
Frage benennt Michael Watkins sechs Grundregeln fiir Kommunikation und
Umgang mit den Mitarbeitern. Die Regeln des auf Leadership-Themen spezi-
alisierten Harvard-Professors gelten fiir Chefs auf jeder Fiihrungsebene — ganz
gleich, ob sie von auBen ins Unternehmen kommen oder aus dem Kreis des
sigenen Teams zum Vorgesetzten der ehemaligen Kollegen aufgestiegen sind.

1. Seien Sie anspruchsvoll, aber lassen Sie sich zufriedenstellen.
Verpflichten Sie Inre Mitarbeiter auf realistische Ziele und tiberpriifen Sie deren
Einhaltung, ohne eine perfektionistische Haltung an den Tag zu legen. Denn
wenn Sie nie zufrieden sind, demotivieren Sie Ihre Leute.

» 2. Seien Sie zuganglich, aber nicht kumpelhaft.
Zugénglich zu sein, bedeutet nicht, jedem jederzeit zur Verfiigung zu stehen.
Seien Sie offen, aber auf eine Art und Weise, mit der Sie Ihre Autoritét wahren.

= 3. Selen Sie entschieden, aber nicht rechthaberisch.

Machen Sie Klar, dass Sie in der Lage sind, das Ruder zu iibernehmen. Aber
treffen Sie dabei keine zu schnellen Entscheidungen, die Sie noch nicht iiber-
blicken kdnnen. Zu Beginn Ihrer Ubergangsphase sollten Sie Entschiedenheit
demonstrieren, aber mit wichtigen Entscheidungen warten, bis Sie genug wis-
sen, um sie treffen zu kdnnen.

4. Seien Sie fokussiert, aber flexibel.

Vermeiden Sie es, andere abzuschrecken, indem Sie sich als unflexibel erwei-
sen und andere LOsungsvorschldge von vornherein verwerfen. Gute Fihrungs-
kréfte stellen ihre Autoritét her, indem sie sich auf ein Thema fokussieren, aber
Vorschldge und Meinungen einholen.

« 5. Werden Sie aktiv, aber verursachen Sie keinen Aufruhr.

Es ist eine Gratwanderung awischen der Entwicklung einer starken positiven
Dynamik und der Uberforderung Ihres Teams. Packen Sie Dinge an, aber ver-
meiden Sie es, lhre Leute zum Burnout zu treiben.

» 6. Seien Sie bereit, unangenehme Entscheidungen zu treffen, aber
bleiben Sie menschlich.

Maglicherweise sind Sie gezwungen, friih unangenehme Entscheidungen zu
treffen und schwache Mitarbeiter im Team auszutauschen, Gute Fihrungskraf-
te tun, was getan werden muss, doch sie bleiben fair und respektieren die
Wiirde ihrer Mitarbeiter.

Quelle: Michael Watkins: Die entscheidenden 90 Tage. Campus, Frankfurt/M. 2007.
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extremer Schritt. Die Aufsteiger fithlen sich einerseits gechrt, weil
sic herausgehoben werden und mehr Verantwortung bekommen,
so Groth. ,Andererseits fithlen sie sich illoyal gegentiber den Ex-
Kollegen. Oft sind sie hin- und hergerissen zwischen der neuen
Loyalitat zur Organisation und der alten Loyalitit zum Team.”

Wenn der Managementforscher Unternehmen beridt, nimmt er
den Fahrungswechsel vor allem in der Perspektive der Systemlogik
ins Visier. Denn hier liegt nach Einschitzung Groths der Knackpunkt
beim Rollenwechsel: Der neue Boss muss den Schritt von der Team-
zur Organisationslogik vollzichen und sich damit neuen Loyalititen
und grundsitzlich anderen Spielregeln beugen, obwohl er mit den
Kollegen durch die gemeinsame Teamgeschichte verbunden bleibt
— ein ,extremer Doppelauftrag®, wie es Groth nennt. Denn in der
Teamlogik sind alle Mitglieder des Teams gleich, Kollegialitit,
offenes Miteinander sind hoch gehiingt, Hierarchisierung und Sich-
nach-vorne-Dringen dagegen verpént — wihrend die Logik der
Organisation dem gegeniiber hicrarchisch tickt, stirker wettbewerbs-
orientiert und mehr auf die Gesamtstrategie des Unternchmens
ausgerichtet ist als auf die unmittelbaren Erfolge der eigenen Mann-
schaft.

Der Neuling muss sich also in beide Richtungen neu eintakten:
Gegeniiber den alten Kollegen, aber auch gegentiber der Organisa-
tion, reprisentiert durch die Fithrungskrifte in den verschiedenen
Etagen, zu denen der Aufsteiger jetzt gehort. Es gilt rasch, neue
Netzwerke zu den anderen Fihrungskriften aufzubauen, wichtige
Schliisselpersonen zu identifizieren und zu durchschauen, was die
Fiihrungskultur in der Organisation ausmacht.

Manchmal gleicht der Aufsticg einem bésen Erwachen. ,Denn
ungeloste Fiihrungsprobleme in der Organisation zeigen sich erst,
wenn man selbst in die erste Fiihrungsmannschaft aufsteigt®, so
Groth. ,Nicht zufillig sagen vicle nach dem Karriereschritt: Jetzt
kann ich endlich meinen alten Chef verstehen.” Und fragen sich,
wie sie selbst etwas anders machen konnen. Wenn beispielsweise
seit fiinf Jahren jeder neue Bereichsleiter, der bis dato als hervor-
ragender High Potential galt, ausgebrannt ist, hakt es offenbar
irgendwo in der Organisation, nicht an den Personen. Groth:
»Neulinge mussen erst lernen, welche Freiheitsgrade fiir Kritik sie
haben. Generell sollte man weniger auf der persénlichen, sondern
eher auf der Organisationsebene ansetzen. Sinnvoll ist es, typische
Probleme herauszufiltern, sic auf Fithrungskriftetagungen oder mit
internen Beratern zu beschreiben und gemeinsam zu fragen: Wie
kommt es, dass wir dieses Problem schon seit so langer Zeit
haben?®

Im Kritikiiben wie in anderen mit dem Aufstieg zusammenhingen-
den Punkten werden jedoch zu viele Fehler gemacht. Das beobach-
tet Michael Seipel. Den Bonner Berater fuchst es seit Jahren, dass
es bei Chefwechseln in Unternehmen immer noch so gewaltig hol-
pert. Seiner Einschitzung nach scheitern rund ein Drittel der Fith-
rungswechsel, auch wenn es keine harte Zahlen und nur wenig
Transparenz gibt. Scheitern heiflt: Der neue Chef verldsst frither
oder spiter die Position. Oder die Arbeitsergebnisse der Abteilung
lassen deutlich nach. ,Viele Unternehmen unterschiitzen die Pro-
bleme beim Fithrungswechsel und erkennen nicht, wie viel es das
Unternehmen kostet, wenn es Aufsteiger nicht so gut wie moglich
bei diesem Schritt begleitet*, sagl der Berater.
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Neue Fithrungskrifte, die
intern keine Hilfe erhalten,
extern zu unterstiitzen, ist das
Anliegen Seipels. Daher hat sich
der Leadership-Spezialist auf
die Probleme des Wechsels spe-
zialisiert. 100-Tage-Consulting
nennt sich seine Bonner Bera-
tung, zu thm kommen Men-
schen, die beim Aufstieg in
die Chefetage nicht ins Schlin-
gern geraten wollen. Um solides
Datenmaterial fiir scine Arbeit
zu bekommen, hat Seipel im
September 310 Fithrungskrifte
auf allen Fithrungsebenen on-
line befragt: Fur wie effektiv
halten sie ihre Fithrungsarbeit?
Welchen Beitrag leisteten sie
ihrer Meinung nach in der Ein-
arbeitungszeit zur Wertschop-
fung des Unternchmens? Wie
erfolgreich konnten sie ihre
Teams neu organisieren? In-
wieweit konnten sie ihr Poten-
zial in der neuen Fiihrungsrolle
entfalten?

Neue Fithrungskréfie
brauchen drei Monate Anlauf

Ergebnis: In den ersten Wochen
nach dem Start lag nach Ein-
schitzung der Befragten die
Wirksamkeit ihrer Fithrungsar-
beit nur bei 20 Prozent, nach
drei Monaten bei 60 Prozent. Ob
der Wechsel erfolgreich ist, hiingt
den Befragten zufolge vor allem
davon ab, ob es ihnen rasch
gelingt, ihr Team gut aufzustel-
len, die wesentlichen Schliis-
selthemen im neuen Job zu
identifizieren und die wichtigs-
ten Kontakte auf der nichsten
Ebene ausfindig zu machen.
Doch mit diesen Aufgaben
fithlen sich die Wechsler allein-
gelassen, Unterstiitzung vom
Unternehmen gibt ¢s meist
nicht. ,Dabei kénnen die Unter-
nehmen viel tun, um den Fiih-
rungswechsel reibungsloser zu
machen und den Start der neuen
Fiihrungskraft effektiv zu unter-
stiitzen", sagt Seipel. ,Gerade in
Zeiten, in denen Fithrungskrif-
te im Durchschnitt nach etwa
drei Jahren wieder in ¢ine ande-
re Position wechseln, ist es
Unsinn, wenn jeder neue Chef
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den Wechsel Learning by Doing bewiiltigen
muss. Unternehmen sind gut beraten, Fith-
rungswechsel-Kompetenz systematisch zu
entwickeln. Dabei sollten sic auf drei Ebe-
nen ansetzen — systematisch und in klar
festgelegter zcitlicher Abfolge.

Unterstiitzung auf individueller Ebene:
Aufindividucller Ebene konnen Unterneh-
men einen Wechsler unterstiitzen, indem sie
ihm zB. ein Coaching zukommen lassen,
das ihn auf seinc ncue Rolle und die neuen
Aufgaben systematisch vorbereitet.

Unterstiitzung auf Prozessebene:

Zudem kann die Organisation unterstiitzen,
indem sie Prozesse einfiihrt, die den Wech-
sel von der Kollegenrolle in die Chefrolle
markieren und erleichtern. So kann sie z.B.
ritualisierte Ubergabegespriche einfithren;
sie kann Rituale fiir den Erfahrungsaus-
tausch zwischen den Fithrungskriften eta-
blieren, etwa indem sie es zur Regel macht,
dass jede neue Fiihrungskraft bei zwei ande-
ren Chefs zwei Tage mitlauft, um Tageablauf,
Kommunikationsstil und Entscheidungs-
prozesse kennenzulernen; sie kann Start-
workshops mit dem Team fiir jeden neuen
Chef zum Ritual machen und systematische
Einarbeitsworkshops einfithren. Und sie
kann regelmifige Feedbackgespriiche mit
der Personalabteilung festlegen, in denen
abgefragt wird: Wie lduft es, wo hakt es, wie
konnen wir dich unterstiitzten? Sie kann
beim Chefwechsel schriftliche Zielvereinba-
rungsakten einfithren, die fir die nichste
Fithrungsebene sichtbar sind, damit alle
Seiten wissen: Das sind die Aufgaben des
neuen Chefs, das wird im Einzelnen von ihm
erwartet. Denn nicht einmal das wird nach
Seipels Beobachtungen in den meisten
Unternehmen klar kommuniziert.

Unterstiitzung auf kultureller Ebene:

All diese Schritte helfen freilich wenig, wenn
diese Regeln und Rituale im Unternehmen
nicht anerkannt und wertgeschitzt werden.
Deshalb rit Seipel, diese Mafinahmen auf
der kulturellen Ebene zu unterstiitzen. In-
dem die zugehorigen Werte in das Unter-
nehmensleitbild aufgenommen und die ent-
sprechenden Instrumente in die Personal-
entwicklungskonzepte cingebunden wer-
den. Denn wenn etwa eine Unternchmens-
kultur vorherrscht, die Fithrungskrifte, die
solche Instrumente nutzen, als Weicheier
abstempelt, liuft jede gut gemeinte Unter-
stlitzung ins Leere.

einem externen Trainer

Michael Seipel wundert sich allerdings
immer noch, dass die meisten Unternehmen
von einer solchen ,,Optimierungsstrategie
fiir den Fiihrungswechsel®, wie er ¢s nennt,
noch weit entfernt sind. Dem neuen Boss
— egal ob aus dem Team aufgestiegen, aus
anderen Abteilung geholt oder von auflen
gewonnen — bleibt nur: sich irgendwie
durchwurschteln. Wenn dann Fahrungs-
krifte zu Seipel kommen, um sich indivi-
duell von ihm in den ersten 100 Tagen
begleiten zu lassen, riit der Trainer deshalb
vor allem, so klar wie méglich herauszufin-
den: Was wird von mir in der neuen Chef-
rolle genau erwartet, welche Ziele soll ich
erreichen?

Christian Kuhlbrodt erinnert sich noch
gut an die Gespriiche mit dem Bonner Trai-
ner, in denen er sich immer wieder hat fra-
gen miissen: Wo stehe ich eigentlich? Wer
will ich sein fiir mein neues Team? Was soll
ich hier leisten und woran wird mein Erfolg
eigentlich gemessen? Wer ist wichtig, damit
ich meine Ziele erreiche? Sich damit syste-
matisch auseinanderzusetzen hat dem 38-
Jahrigen schr geholfen, als er seinen neuen

iihrungs-
Jahren in
wechseln,

Il jeder neue

Michael Seipel, Inhaber von 100-Tage-Consulting, Bonn.
Kontakt: info@100-consulting.de
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Literaturtipps

= Peter Fischer: Neu auf dem Chefsessel. Erfolgreich durch die ersten 100 Tage.
9. Auflage, Redline, Miinchen 2007, 38 Euro.

Fin Klassiker der Ratgeber-Literatur fiir Fiihrungskréfte, das den Quereinstieg und Seitenein-
stieg ebenso thematisiert wie den Kaminaufstieg vom Kollegen zum Chef. Das Buch zeigt,
wie Fihrungskrafte ihre aktuelle Situation erfassen und ein Veranderungsklima im Unterneh-
men erzeugen konnen.

Helmut Hofbauer und Alois Kauer: Einstieg in die Filhrungsrolle: Praxisbuch fiir
die ersten 100 Tage. Mit Interviews aus der Praxis. 2. Auflage, Hanser, Miinchen 2009,
24,90 Euro.

Ein Praxisbuch fiir neu ernannte Fiihrungskréfte mit einer breiten Palette von Checklisten,
Arbeitsblattern, Beispielen, Tools und Tipps. Interviews mit Personalmanagern und Fiihrungs-
kréaften geben zusétzlichen Einblick in die Herausforderungen des Rollenwechsels.

Dagmar Kohimann-Scheerer: Gestern Kollege, heute Vorgesetzter. So schaffen
Sie den Rollentausch. Gabal, Offenbach 2004, 19,90 Euro.

Ein praxisorientierter Ratgeber, in dessen Zentrum fiinf Themen stehen: Fiihrungsstile, Kom-
munikationsverhalten, Delegieren von Verantwortung, Konfliktlésung und der faire Umgang
miteinander.

- Astrid Schreydgg: Coaching fiir die neu ernannte Filhrungskraft. VS Verlag fir
Sozialwissenschaften, Wigsbaden 2008, 49,90 Euro.

Die Coaching-Expertin vollzieht in diesem Buch viererlei: Erstens beschreibt sie auf theoreti-
sche Weise die Hintergrinde und Zusammenhdnge von Problemkonstellationen im neuen
Fiihrungsjob. Zweitens liefert sie praktische, handfeste Tipps fiir die erste Zeit auf dem Chef-
Posten. Drittens wenden sich ihre Empfehlungen an Fiihrungskréfte und viertens an Coachs,
die die Flihrungskréfte begleiten. Ein tiefgriindiger, detaillierter Ratgeber.

Astrid Schreyogg: Coaching fiir Fiihrungskrafte - Die Tiicken eines neuen Pos-
tens. managerSeminare, Heft 135, Juni 2009, S. 32-38. www.managerSeminare.de/
MS135AR02.

Der Artikel untersucht die verschiedenen Konstellationen und Startvoraussetzungen, die eine
neu ernannte Fiihrungskraft vorfinden kann.

» Michael Watkins: Die entscheidenden 90 Tage. So meistern Sie jede neue
Managementaufgabe. Campus, Frankfurt/M. 2007, 12,90 Euro.

Praktisch und fundiert gibt Harvard-Professor Watkins Fiihrungskréften aller Ebenen Strate-
gien flir den Wechsel auf die neue Chefposition an die Hand. Detailliert widmet er sich zehn
Thementeldern — von der Selbstbeforderung (iber das Sichern friiher Erfolge bis hin zum
Architekturplan fiir das gesamte Unternehmen und die eigene Einheit.

Fithrungsjob in der Serviceabteilung eines
Kommunikationsunternehmens antrat —
nicht aus dem Team heraus, aber innerhalb
desselben Unternehmens. Alles war neu, bis
auf die Firma. Die Mitarbeiter allesamt éilter
als er, gewohnt, hierarchisch zu arbeiten,
Anweisungen zu befolgen, statt gemeinsam
kreativ Ideen zu entwickeln. Die Aufgabe
weniger zukunftsorientiert strategisch, mehr
produktorientiert im Kerngeschaft.

Auf Anraten Seipels suchte Kuhlbrodt
zuerst ein Gesprich mit seinem neuen Vor-
gesetzten, Danach war ihm klarer, was von
ihm im nichsten halben Jahr erwartet wird.
Dann trat er vor die Mannschaft und hielt
seine Antrittsrede. Er tiberzeugte. ,.Ohne
nachgefragt und mich intensiv mit meiner

neuen Rolle auseinandergesetzt
zu haben, hiitte ich diesen Schritt
nicht so leicht geschafft®, sagt
Kuhlbrodt. Jetzt heifdt es, die
Position zu konsolidieren, die
Kontakte zu den neuen Fith-
rungskollegen auszubauen und
dann seine Freirdiume im neuen
Job zu erweitern. Denn der
Wechsel hat gewaltig an den
Nerven gezerrt. Fiinf Kilo hat
Kuhlbrodt in den vergangenen
Monaten zugenommen. Kuhl-
brodt grinst. ,,Und mehr soll es
wirklich nicht werden.®

Anja Dilk und Heike Littger
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Werden Sie als Coach
wahrgenommen?

Sind Sie so interessant,
dass sich jemand fr Sie als
Begleiter entscheidet?

Wenn Sie als Coach oder Berater Ihr
und damit lhre Professionalitat
scharfen wollen, lassen Sie uns
meinsam eine Strategie entwic
die Sie eindeutig und sicher auf dem
Markt positioniert. Die Analyse und
Scharfung lhres Profils ist der Start in
ein praxisorientiertes Marketingkon-
zept. Dies gelingt mit ,werdewelt”
— der Coach-Agentur fir Marketing
und Kommunikation. Hier entstehen
von Corporate Design bis hin zu On-
line-Projekten Konzepte, die Sie und
Ihre Arbeit erfolgreich unterstiitzen.
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