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1. Kernidee

Zum ersten Mal Fiihrungskraft!

Funktion Funktion \
/Mitarbeiterln Fiihrungskraft

A

Funktionswechsel

Transition

Wahrnehmung Wahrnehmung

& Verhalten | & Verhalten
als Mitarbeiterin als Fihrungskraft

\ /

Ein/ e Mitarbeiterin wird aufgrund ihrer/ seiner
(meist fachlichen) Fahigkeiten zur/m Vorgesetzten
befordert. Dabei geht es um mehr als nur einen
Funktionswechsel, denn als Vorgesetzte/r liber-
nimmt er/ sie eine neue Rolle, neue Aufgaben und
Verantwortlichkeiten.

Diesen inhaltlich und emotional anspruchsvollen
Ubergang bezeichnen wir als Transition. Den Pro-
zess dieser Transition erleichtern und unterstiitzen
wir, damit lhre Mitarbeitenden einen sicheren Start
in die Aufgabe als Flihrungskraft erfahren.
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Wie kann die Transition unterstiitzt werden?

Stolpersteine

| e

2 Sich isolieren, alles solber fope. -1

— 258 seber I6sen wollen

S Alle E'r:o_b_le_n_-u_e.:’_ Aufgaben sofort l6sen ;v_o_H_

_ '8aben sofore en
Fr alle _cfcju_e_p_effegge Antworty _ha!;ér; -

___.________tfh_e_n Pr*ioriﬁte“ Wi —

Praktische Erfahrungen sowie wissenschaftliche
Untersuchungen rund um die Transition vom
Mitarbeiter zur Flihrungskraft zeigen, dass es
einige Stolpersteine gibt. Fiihrungsnovizen kénnen
begleitet werden, indem sie

— auf die Transition vorbereitet werden

— sich aktiv mit ihren neuen (Flihrungs-)Aufgaben
und Prioritaten auseinandersetzen

— ihre neue Fihrungsrolle und ihre Wirkung auf
andere hinterfragen und Feedback erhalten

— in die FUhrungskultur des Unternehmens
eingefihrt und befahigt werden.
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2. Sieben Herausforderungen

1. Der Fithrungsnovize iibernimmt eine neue Rolle
Was wird vom Flihrungsnovizen erwartet? Welche Bilder und Erwartungen hat der Fliihrungsnovize selber
—z. B. im Umgang mit Macht/ Autoritat?

2. Der Fihrungsnovize iibernimmt neue Aufgaben
Fachwissen und -konnen treten eher in den Hintergrund, neu ins Zentrum riickt die Fihrungsaufgabe.
Wie sieht der Fliihrungsnovize seine Fiihrungsaufgaben, wie will er filhren und wo setzt er Prioritaten?

3. Der Fihrungsnovize pragt nun Erfolg und Misserfolg des ganzen Teams
Welche Aufgaben sieht der Fliihrungsnovize als die Herausforderungen des Teams? Wo packt er an, wo
|asst er vorerst die Finger davon? Welches sind realistische Ziele?

4. Der Fiihrungsnovize wird Teil des Fiihrungsteams
Wie gestaltet der Fihrungsnovize Beziehungen zu neuen Kolleginnen und Kollegen im Flihrungsgremium?
Wie gestaltet er sein Netzwerk und die teamubergreifende Zusammenarbeit?

5. Der Fiihrungsnovize muss kommunizieren und Konflikte 16sen
Wie gestaltet er seine Kommunikation? Wie erkennt und bewertet er Konflikte? Wie geht er mit ihnen um
und was nimmt er sich vor?

6. Der Fihrungsnovize ist (scheinbar) auf sich selbst gestellt
Fliihrungsnovizen sind meist motiviert, ehrgeizig und voller Tatendrang. Gleichzeitig stehen sie unter
Erwartungs- Erfolgsdruck, es fehlt noch an Erfahrung und Routine und sie kdnnen sich isolieren. Wie geht
der Fihrungsnovize mit sich selber um? Wann und wo holt er sich Unterstiitzung?

7. Der Fiihrungsnovize muss viel lernen
Neben neuen Flhrungsaufgaben muss der Fihrungsnovize sich als Personlichkeit weiterentwickeln.
Wie gestaltet er diese personlichen Lernprozesse (Feedback, Reflexion, Verhaltenserweiterung)?
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3. Individuelle Begleitung
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Unterstiitzungsangebote rund um den Start in die neue Fiihrungsfunktion

T-1 Monat

Start 1 Monat

2 Monate

3 Monate 4 Monate

B————

Eine Unterstltzung in der Transition muss mehr
sein als eine Schulung im Sinne reiner Wissens-
vermittlung: Sie muss dem Fiihrungsnovizen als
Individuum in seinem spezifischen Kontext gerecht
werden und ihm die Mdéglichkeit zur eigenen
Auseinandersetzung geben.

Aus bisherigen Erfahrungen mit Fliihrungsnovizen
schlagen wir 4 Module vor, die einzeln oder in
Kombination auf die Bedlirfnisse lhres
Unternehmens zugeschnitten werden.

Es kdnnen dabei einzelne Flihrungsnovizen oder
auch kleine Gruppen begleitet werden.

3.1

3.2

3.3

ES-—

Transition-Workshop: Sensibilisierung auf
die Transition und individuelle
Startvorbereitung.

Priorisierung der eigenen Aufgaben:
Individuelle Begleitung: Reflexions-
gesprache vor und nach dem Start.

Leadership Development: Individuelle
Lernbegleitung, Reflexion und Feedback
im Bereich Flihrungsverhalten.
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3.1 Vorbereitender Transition-Workshop

Wissen, was in einer Transition ablauft

die mutmasslich
ersten 90 Tage

"
N A\ N
Taking hold /}/ Immersion .~ Reshaping
//,/ - //’:’/

Ende > neutrale Zone Z MNeustart >

[ Transformation/ Lemen durch Erfahrung

Fir Novizen ist es hilfreich, verschiedene Phasen-
modelle, Stolpersteine bzw. Erfolgsfaktoren einer
Transition zu kennen. Dies unterstiitzt sie in der
Selbstreflexion, relativiert die eigenen Erwartungen
und liefert Orientierungspunkte in den ersten
Monaten.

Der Transition-Workshop macht vor allem in
Kombination mit weiteren Modulen Sinn und kann
diese einleiten.

Form des Transition-Workshops

Ein Transition-Workshop ist kompakt, dauert
rund einen halben Tag und wird extern
moderiert.

Zum einen werden einige Grundlagen bzw.
gewonnene Erkenntnisse zur Transition
vermittelt; im Zentrum steht jedoch die
individuelle Auseinandersetzung und
Vorausplanung auf den Start in der neuen
Funktion.

Mogliche Inhalte:

- Phasen der Transition kennen/ erkennen
- Erfolgsfaktoren kennen

- Rollenwechsel/ Umgang mit Autoritat

- Planung der ersten zwei Wochen

- Reflektieren der eigenen Erwartungen
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3.2 Individuelles Priorisieren der Fiihrungsaufgaben

Prioritaten erkennen, umsetzen, priifen

Das Team Ziele setzen, Mitarbeitende Fachaufgaben

1formieren Vorgaben machen persénlich losen B
entwickeln

itarbeitende Zeit haben fiir Konflikte Einsitze

i der Arbeit informelle aufkliren/15sen planen

begleiten | Gespriche

P | L]

.oben bzw Feedback Geriichte Vadianten denken

ik anbringen cinholen aufkliren/

Feedback) klarstellen

Sitzungen Einsiitze fithren Verbesserungen Sich selber

gestalten anregen organisieren

Dieses Modul konzentriert sich auf die neuen
FUhrungsaufgaben (fachlich/ zwischenmenschlich).
In zwei Einzelgesprachen vor und nach dem Start
werden aus einer Auswahl von Fihrungsaufgaben
die eigenen Prioritaten bestimmt, konkretisiert,
geplant und deren Umsetzung wird mit dem
nachsthoheren Vorgesetzten besprochen. Wichtige
Erkenntnisse fliessen in die weitere Planung ein.

Der Fihrungsnovize fokussiert sich, gestaltet seine
Flihrungsarbeit bewusster, reflektiert Prioritaten
mit seinem Vorgesetzten und biindelt seine Krafte.

Form der individuellen Begleitung

Das erste Gesprach findet vor dem Start in die
neue Fuhrungsfunktion statt — noch ohne den
nachsthoheren Vorgesetzten. Die
Auseinandersetzung wird mit einem
Kartenset mit Fihrungsaufgaben erleichtert.
Auf Wunsch wird fiir jeden Fliihrungsnovizen
ein Kurzprotokoll mit seinen konkreten
Flihrungsprioritaten erstellt.

Das zweite Gesprach findet
rund zwei Monate nach dem
Start in die neue Funktion statt.
Die geplanten Aufgaben werden
nochmals besprochen, die
Umsetzung zusammen mit dem
nachsthoheren Vorgesetzten
reflektiert und neue
Erkenntnisse fliessen ein.
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3.3 Leadership Development fiir Fihrungsnovizen

Entwicklung durch Reflexion und Feedback Form eines Leadership Developments

LBOME T

£ TERE 35 G 1 nasit,
L ar sich elbs veh
B ig u

e Sedmment T g Ein Leadership Development fiir
BRNREES e ne Reehertigung = .. . A . -
esa onstrykin brie und o RS _ Fihrungsnovizen ist immer firmenspezifisch
. Lyggen rits zu und "I"";igl. Zaic weitergebrathe! e
fiche K par Sie USSR e und umfasst:
,_:n;:;ka:ion 'L'"'lta""‘"‘“d'w{ter‘ﬂI Sia won ANGErEn um;mﬂ-Emnungcn Klar 2u fore . . .
- e sl s und ArenSTE SO TR o gofallen st WRECTTTE 1. Eine differenzierte Selbstbewertung
ﬁrﬁ;ﬁ:“"_ﬂ‘_j‘fﬂf‘fiini-———————“‘_’_______ T (Selbstbeobachtung).
__—___ Atz er'lnt!f”e“"ammu.”ilﬂﬁl:n llljm-sEE;‘.SEr'- - .
Sip serzen k.onscqne!-.:1hn02;:::;g§:fur:3déﬂ;zée‘inSie.wfesr‘ediem rmAJ‘l__s_“"________ o o i . .
S una el eor G 2. Einindividuelles Gesprach mit zwei
_— = fordernden Gesprachspartnern; im
merische Filhrung eidungen fur sich | .
datacngmers o seheidunzen | Zentrum steht das Erarbeiten von
Im Zentrum jeder Fihrungsentwicklung stehen Entwicklungsmoglichkeiten
individuelle Kompetenzen, Verhaltensweisen und (verhaltensorientiert, jobbezogen)_
Menschenbilder. Diese kdnnen nicht ‘geschult’
werden. 3. Ein pragnantes schriftliches Feedback mit
Ein Leadership Development flir Fihrungsnovizen konkreten Entwicklungshinweisen.
setzt daher beim Einzelnen an. Es geht darum,
bisherige Vorstellungen und Verhaltensweisen im 4. Ein Feedback Gesprich zusammen mit

Bereich FUhrung zu konkretisieren, zu reflektieren
und dem Novizen Feedback zu geben, wie er wirkt.

Entsprechend wichtig ist es, dass der Prozess trans-

parent und wertschatzend gestaltet wird.

dem nachsthoéheren Vorgesetzten.
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4. Gemeinsame Workshops zur Fliihrungspraxis

Entwicklung durch Reflexion und Feedback

Teamentwicklung
Zusammenarbeit kliren

Strukturen und verbessern.

Meue ST;L.iku.l ren
~gestalten.

: Zielfindung

Wirkungsvolle Ziele

definieren.

: Prozesse
finieren und Optimieren
von Prozesslandschaften.

Werte/ _(&-rundsit
Fiihrung durch

l-'Pf.rnjekte gemeinsame Werte.

‘haben vorwirts-treiben.

Roadmaps entwickeln. ;
Reviews

Erkenn misse-fﬂr. die Zukunfr.

Interaktive Workshops kénnen den Abschluss der
Transition bilden und gleichzeitig die Zusammen-
arbeit unter den Flhrungskraften starken. An
solchen Workshops kdnnen wahlweise auch bereits
erfahrene Fihrungskrafte teilnehmen.

Diese Workshops konzentrieren sich auf die
Flhrungspraxis im Alltag. Neben kurzen Impuls-
referaten von internen und externen Referenten
steht der Erfahrungsaustausch der
Flihrungsnovizen und die gemeinsame Gestaltung
der Fihrung im Alltag im Zentrum.

Mogliche Themen aus der Fiihrungspraxis

1.

Flihrungsverstandnis des Unternehmens
Wie fiihren wir bei uns im Unternehmen?

Mitarbeitergesprache (MAG)
Gesprdchsgestaltung/ schwierige
Gesprdiche

Personalentwicklung on-the-job
Konkrete Entwicklungsideen (Fach/
Person)

Teamubergreifende Zusammenarbeit
Effiziente und effektive Zusammenarbeit —
auf der Ebene der Organisation sowie der
Prozesse wie auf der Ebene der Kultur

Meeting-Kultur
Formen, Spielregeln und Instrumente

Delegation von Aufgaben/ Projekten

Kommunikation/ Konfliktmanagement
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5. Lernen im Alltag: Weitere mogliche Schritte

Auch nach dem Start und den ersten Monaten in der neuen Rolle kénnen Fiihrungskrafte in einem
individuellen Setting unterstitzt werden.

1. Punktuelle, individuelle Begleitung

Bei bestimmten, personlichen Entwicklungsthemen oder bei besonders anspruchsvollen
Flihrungssituationen kann eine Begleitung im Sinne einer Sparringpartnerschaft Sinn machen.

2. Nutzung bestehender Angebote der Flihrungsentwicklung
Nach der Fiihrungsentwicklung im Rahmen der Transition kann die neue Fihrungskraft
bestehende Angebote (Mentoring/ interne Fiihrungsausbildungen/ Coaching) nutzen.

3. Begleitung in Workshops

Bei besonderen Vorhaben (z.B. ein Veranderungsprojekt) kann eine Fiihrungskraft und ihr Team
oder ein Fliihrungsteam im Rahmen eines Workshops unterstiitzt werden.
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