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Susanna Wieseneder, Executive Counselor, Philipp Harmer, Geschiftsfiihrer Egon Zehnder, Gundi Wentner, Geschiftsfithrerin

Wentner Havranek Deloitte & Touche [von 1i.): sich der Klarheit verschreiben.

Karin Bauer

Neubeginn und Neupositio-
nierung sind zwar traditionel-
le Themen zum Jahreswech-
sel, eigentlich sind sie aber -
einmal umfassender, einmal
auf Teilbereiche konzentriert
— permanent Bestandteil des
Berufslebens.

Wenn Manager und Mana-
gerinnen wechseln, sind 100
Tage Schontrist milllerweile
ein Relikl, Die Erwartung isl
aul beiden Seiten besonders
hoch. ,Die Beliebtheit von
neuen Managern ist am An-
fang sehr grofh - sechs Monate
spater hal sich das fast ins
Gegenteil verkehrt®, sagt Phi-
lipp Harmer, Geschiifistithrer
von Egon Zehnder. Menschli-
che Defizite, Kommunika-
tionsprobleme und enttiusch-
te Erwartungen wiirden dann
aul beiden Seiten kumulieren.
Er vergleicht das mit einer Si-
nuskurve, die er ,zu 100 Pro-
zent seit 15 Jahren" beobach-
tel.

Harmer: ,Nur wer aus dieser
Tiefe eine Hbohe entwickelt,
hat es wirklich geschafft: Re-
spekt und Vertrauen bei den
Mitarbeitern, und das Gliicks-
geliih], Erfolg zu haben.* An-
dernfalls seien Unternehmen
heute sehr schnell und konse-
quenl im ,Feuern".

Wichtig sei es im Vorfeld,

Riistzeug itr
die Sinuskurve
eines Neustarts

Neubeginn inklusive Standortbestimmung
ist permanenter Bestandteil von Berufsleben.
Badikal gefragt ist ein reflexives Investment
in sich selbst vor einem Jobwechsel.

klar zu sehen, dass berufliche
Neuorientierung eine echle
Belastung fiir das Familienle-
ben ist*, das erste halbe Jahr
hart sei, bis die Ernte sichtbar
werde. Damil meint Harmer
vor allem die Lernkurve als
Folge eines Neubeginns,
.Klarheit® ist fir Gundi
Wentner, geschiftsfithrende
Parlnerin von Weniner Havra-
nek Deloitte & Touche. der
Knackpunkt in Startphasen.
Einerseits beginne die Ein-
arbeitung bereits beim Lesen
von Stellenanzeigen — alles
andere ist zu spil” — anderer-
seits wiirden auch von Kandi-
daten die Erwartungen des
Arbeitgebers zu wenig hinler-

fragt. Wentner: ,Ziele miissen
aufein Jahr ganz klar sein, und
zZwar nicht nur die Uberschrif-
ten." Weiters seien Meilen-
steine zu formulieren, und
nach dem ersten Monat habe
mit den Eigentiimern oder
etwaigen Vorgeselzlen ein
Standortgesprich stattzufin-
den. Mit solcher Klarheit, sagt
Wenlner, wiren 95 Prozent
des Scheiterns neuer Manager
zu vermeiden. Und: In Top-
positionen werde da heute
nicht sehr lange gefackelt.
Wentner: ,Auch der Auni-
sichtsrat muss klare Ziele vor-
geben - meistens reden die
Aufsichlsrite mit den Vor-
stinden nur iiber Bonifikatio-
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nen.” Harmer wiinscht sich
Aufsichtsriite anch beim Coa-
ching fiir ihre neuen Manager
in aktiverer Rolle.

Da sich Neue sowoh] intern
als auch extern schnell einer
Offentlichkeit stellen miissen,
kaum dass die Tinte unier
dem Vertrag getrocknet ist,
kiime es besonders darauf an,
die  beschrankten Transitrdu-
me” fur die Positionierung zu
niitzen, sagl Susanna Wiesen-
eder, als Executive Counselor
mit der Positionierung und
Beratung von Managern und
Politikern beschiftigt.

Dabei gehe es um das Hi-
niiberziehen positiver Erfah-
rungen und um den Abschied
von Verhaltensweisen die im
allen Kontex! gepasst haben
und von Vorurteilen. Drei we-
sentliche Punkte gelte es vor
der Verdtfentlichung eines
Wechsels zu reflektieren: die
neuen Spielregeln, das neue
Wertesystem und die Verdn-
derung des ,personlichen Ag-
gregatzustandes”.

Job Splitter
finden Sie heute
auf Seite C16.




