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HOCH
HINAUS

Ihnen ist der Aufstieg ins Topmanagement
angeboten worden - doch koénnen Sie die
Herausforderungen der neuen Aufgabe
tiberhaupt bewiltigen? Und wollen Sie das?
So treffen Sie die richtige Entscheidung.

Von Gudrun Happich

70 SPEZIAL 2026 manager magazin
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Wie wollen Sie die nichsten fiinf Jahre
gestalten? Welche Rolle wollen Sie in
welcher Phase einnehmen? Wofiir ste-
hen Sie?“ ... Mit solchen Fragen hatte
mein Klient beim Vorstellungsgesprich
nicht gerechnet, als er sich als interner
Senkrechtstarter auf den Vorstands-
posten in seinem Unternehmen be-
warb. Sie wichen komplett von den
Fragen ab, die er von Bewerbungs-
gesprichen filirs mittlere Management
kannte. Diese zielten {iblicherweise da-
rauf ab, herauszufinden, ob er ein guter
Problemloser ist. Entsprechend fielen
die Antworten meinem Klienten bei
diesem C-Level-Bewerbungsgesprich
nicht leicht. Riickblickend sagt er je-
doch, es waren die besten Fragen, die
man ihm je bei einer Vorstellung fiirs
C-Level gestellt habe. Erst durch sie
sei ihm sehr klar geworden, welche
Herausforderungen die Rolle des Vor-
stands mit sich bringe und was der
Wechsel ins C-Level wirklich bedeute.

Dass im Topmanagement andere
Leistungen gefordert sind als im Mit-
telmanagement, ist vielen potenziellen
Aufsteigerinnen und Aufsteigern nicht
klar. Dabei gelten in der Topetage ganz
neue Regeln. Mit Thren bisherigen Stra-
tegien und Losungsansitzen werden
Sie dort nicht automatisch erfolgreich
sein. Denn an der Spitze geht es nicht
darum, Probleme zu 16sen — im Gegen-
teil: Sie sollen manchmal sogar Proble-
me schaffen — natiirlich solche, die das
Unternehmen herausfordern und wei-
terbringen. Wenn Sie die Chance ha-
ben, ins Topmanagement aufzusteigen,
sollten Sie — unabhdngig davon, ob es
um eine externe Anfrage geht oder um
eine interne Beforderung — Folgendes
bedenken:

Der Realitatscheck
Wird einer Fithrungskraft das C-Level
in Aussicht gestellt, sollte sie vor allem
hinterfragen, ob der angebotene Job
und auch die mit ihm verbundene
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Unternehmenskultur iiberhaupt zu
ihrer Personlichkeit und ihren beruf-
lichen Zielen passen.

Denn viel zu hdufig lassen sich Men-
schen von dem Angebot einer Spitzen-
position blenden - und vergessen vor
lauter Geschmeicheltsein, die neue
Aufgabe auf Herz und Nieren zu priifen.
Immer wieder erlebe ich, dass Fiih-
rungspersonlichkeiten ,unlésbare Auf-
gaben“ annehmen, ohne vorher zu
schauen, wie sie zu einer 16sbaren He-
rausforderung werden. Nicht selten hat
das mit einigen weitverbreiteten My-
then und Glaubenssitzen zu tun, die

Welche Fiithrungs-
qualitidten an der Spitze
gefragt sind

Um im C-Level erfolgreich zu sein,
braucht es bestimmte Eigenschaf-
ten beziehungsweise Fahigkeiten.
Checken Sie ehrlich, ob
nachfolgende Fiihrungsqualititen
auf Sie zutreffen:

Entschlossenheit —

Ich entscheide schnell und
konsequent.
Uberzeugungskraft —

Ich reifle andere mit und kann
Menschen gut auf gemeinsame
Ziele und Ergebnisse einschworen.
Empathie -

Ich erkenne, was die Mitarbeiten-
den in der Transformation
brauchen, und verstehe es, ihnen
Sicherheit zu vermitteln und sie
ans Unternehmen zu binden.
Anpassungsfihigkeit —

Ich beharre nicht auf meinem
Standpunkt, sondern bin bereit,
mich auch vorausschauend
anzupassen.
Zuverldssigkeit —

Ich liefere Ergebnisse, man kann
sich auf mich verlassen. Ich bin ein
Leistungsgarant und zudem
integer.
Selbstreflexion —

Ich hinterfrage mich und meinen
Umgang mit den Menschen im
Unternehmen.

sich um das Leben an der Spitze ran-
ken. Dazu gehoren Sitze wie diese:
e Wenn ich erst mal ganz oben bin,
habe ich es geschafft und bin gliicklich.
e Manche Angebote kann beziehungs-
weise darf man nicht ausschlagen.
e Auf dem Weg nach oben gibt es nur
eine Wahl: weiter nach oben.
e Je weiter ich nach oben komme, desto
freier kann ich Dinge gestalten und
selbst steuern.
e Ich bin gut, und deshalb gehdre ich
auch an die Spitze! Die brauchen mich!
e Die wollen mich. Diese Chance und
Anerkennung muss ich annehmen.
Zugegeben: Viele dieser Gedanken
sind nachvollziehbar und fiihlen sich
auch gut an. Das Problem: Die meisten
dieser Aussagen halten einem Realitéts-
check nicht stand, denn in Wahrheit
sind Spitzenpositionen vor allem durch
diese drei Dinge gepragt:

1. Hohes Arbeitspensum
Die durchschnittliche Arbeitszeit mei-
ner Klienten und Klientinnen aus dem
C-Level liegt bei rund 50 Stunden in
der Woche. In der Anfangszeit kann sie
sogar deutlich hoher sein. Das heifit: Im
C-Level werden Sie mit Blick auf Thre
Gesundheit und Fitness mit hoher
Wahrscheinlichkeit an Grenzen kom-
men oder diese auch iiberschreiten.
Seien Sie ehrlich zu sich und fragen Sie
sich, ob Sie die notige Resilienz mit-
bringen und unter den starken Belas-
tungen gut fiir sich sorgen konnen. Sie
koénnen nur dann nachhaltig leistungs-
fahig sein und Erfolg haben, wenn Sie
es schaffen, sich vom Job nicht vollig
vereinnahmen zu lassen. Wichtig ist,
fiir die eigene Stabilitdt beziehungs-
weise innere Souverdnitit zu sorgen.
In diesem Zusammenhang stellt sich
auch die Frage nach der familidren Si-
tuation: Spielt der Partner mit? Ist hier
Verstdndnis und Unterstiitzung gege-
ben? Eine Partnerschaftauf AugenhGhe
zu fiihren und wesentliche Entschei-
dungen offen zu diskutieren und ge-
meinsam zu treffen, ist die Basis einer
stabilen Beziehung. Vor allem aber ist
es eine tragende Saule fiir Thren Erfolg
im C-Level. Fast alle meiner ménn-
lichen Klienten sagen, dass sie keine
Karriere hitten machen konnen, wenn
die Partnerin nicht an ihrer Seite ge-
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standen hitte. Gleiches gilt fiir meine
Klientinnen. ,Ich habe in meinem
Mann einen echten Partner. Er steht
immer hinter mir und unterstiitzt
mich. Diese Kraft brauche ich auch, da-
mit ich im Beruf meine Frau stehen
kann“ formulierte es eine Klientin und
fiinffache Mutter.

2. Machtspiele

Machtspiele, Mikropolitik und Manipu-
lation sind auf der Topetage ebenso
gegenwirtig wie Intrigen, Korruption
und Machiavellismus. Sind Sie aus
dem mittleren Management offene
und transparente Kommunikation ge-
wohnt, werden Sie im C-Level erfahren,
dass oft etwas anderes gemeint ist, als
gesagt wurde. Uberlegen Sie gut, ob Sie
mit solch doppelbédiger Kommuni-
kation umgehen kénnen und wollen.
Wenn Sie gelernt haben, auf der Klavia-
tur zu spielen, ohne sich verbiegen zu
miissen, kann es reizvoll sein und sogar
so richtig Spafl machen, in einem sol-
chen Umfeld zu agieren. Im Ubrigen ist
es ein Spiel innerhalb der Topetagen,
das Sie verdndern konnen — wenn Sie
die Politik verstehen. Doch viele Men-
schen stoflen hierbei an ihre Grenzen.
Und nicht jeder oder jede will bei dieser
Art von Machtspielen mitmachen. Das
ist vor allem dann der Fall, wenn man
meint, dass sie gegen das eigene Werte-
system verstoffen. Manch einer oder
manch eine merkt spitestens an diesem
Punkt: ,,Die obere Managementebene
ist schlicht nicht meine Welt.“

3. Geheime Spielregeln

Geheime Codes gehdren zum Alltag
von Spitzenkriften. Einige dieser Re-
geln kénnen Sie recherchieren, doch es
werden Liicken bleiben. Eine meiner
Klientinnen, die als externe Aufsteige-
rin in die Konzernspitze eines Un-
ternehmens wechselte, fand erst nach
einigen Wochen eine fiir sie immens
wichtige unausgesprochene Regel der
Firma heraus. Fiir sie bedeutete das
eine lange Leidenszeit, denn sie wurde
offensichtlich von allen ausgegrenzt.
Niemand sprach sie direkt darauf an.
Wagte sie selbst einen Kontaktversuch,
verabschiedete man sich hoflich, aber
schnell. Der Grund: Als sie am ersten
Tag die Kantine betrat, hatte sie sich

manager magazin

schweigend an einen freien Tisch ge-
setzt. Es bestand jedoch die unausge-
sprochene Regel, beim Betreten des
Mittagsraumes zu griiflen und sich
unter die Mitarbeitenden zu mischen.
Nach ihrem Auftritt war damit gesetzt:
Die hdlt sich fiir etwas Besseres!

Ungeschriebene Gesetze wie diese
konnen fiir alle Neuein- und Umstei-
genden ins C-Level zur Stolperfalle
werden. Es wire fatal, wenn Sie daran
scheitern und sich so um die Chance
bringen wiirden, erfolgreich an einer
Unternehmensspitze zu agieren. Auch
wenn Sie bereits Erfahrung im C-Level
haben, sind Sie nicht davor gefeit, an
geheimen Spielregeln zu scheitern.
Denn jede Unternehmenskultur ist an-
ders — und somit auch jedes C-Level.
Beschiftigen Sie sich daher hinrei-
chend mit den Werten, Normen und
vorherrschenden Verhaltensweisen der
Organisation, die Sie in ihr Topma-
nagement berufen will, bevor Sie sich
entscheiden. Ansonsten laufen Sie
eventuell Gefahr, sich an der Spitze
eines Unternehmens wiederzufinden,
mit dessen Kultur Sie sich nicht identi-
fizieren kdnnen oder wollen.

Wo und wie Sie wirken
Welche Unternehmenskultur herrscht
und wie Sie Thre Rolle und Aufgabenam
besten wahrnehmen kénnen, hingt
stark von der Unternehmensform ab —
ist also von kleinen und mittleren
Unternehmen (KMU) zu Konzern, zu
etabliertem Familienunternehmen und
zu Start-up unterschiedlich. Die jewei-
ligen organisatorischen Rahmenbedin-
gungen haben auch Einfluss darauf, wie
Sie wirken und Thre weitere Karriere
gestalten konnen. Beispielsweise ist
es —nach Aussage vieler Fithrungskraf-
te —im Mittelstand oder in einem Start-
up eher moglich, etwas zu bewegen und
sich mit eigenen Vorstellungen einzu-
bringen. Die Entscheidungswege sind
in der Regel kiirzer als in einem Kon-
zern mit vielen Entscheidungstrigern.
Zudem kommt maninkleinen und mit-
telstandischen Unternehmen meist
schneller an die Spitze. Laut dem C-
Tracker Deutscher Mittelstand 2019
von Robert Half sitzt im KMU-Bereich
jeder vierte Geschiftsfithrer bereits mit
30 Jahren oder jiinger im Chefsessel -

und verbleibt dort linger. KMU-Mana-
ger sind durchschnittlich 14,8 Jahreim
Amt, jeder dritte sogar noch linger. In
einem Dax-Unternehmen wird ein Pos-
ten im C-Level im Durchschnitt bereits
nach 4,9 Jahren wieder neu besetzt.

In einem Konzern konnen Sie ein
hoheres Gehalt erwarten. Zudem haben
Sie hier meist mehr Karriereoptionen
und Spezialisierungsmoglichkeiten.
Auch operieren Konzerne iiberwiegend
global, was Thnen die Mdglichkeit fiir
internationale Einsdtze eroffnet.

Wiederum gleich ist bei allen Unter-
nehmensformen, dass man beim Ein-
stieg ins Topmanagement eine doppel-
te Metamorphose durchliuft. Die erste
Metamorphose ist das Hineinkommen
in die neue Rolle. Dazu gehdrt unter
anderem der Umgang mit neuen Re-
geln, Anforderungen, Sichtweisen und
Gesetzmifligkeiten. Die zweite Meta-
morphose liegt in der Transformation
von der alten zur neuen Welt: Im Kern
geht es heute nicht mehr allein darum,
ein Unternehmen zu fithren. Sie »

Uber die Bilder

Der britische Fotograf James
Robertson hat Radrennfahrer beim
legendidren Transcontinental Race

quer durch Europa begleitet. Das
TCRist ein Ultradistanzrennen mit
bis zu 4700 Kilometern.

SPEZIAL 2026 73



LEADERSHIP-SPEZIAL AUFSTIEG INS TOPMANAGEMENT

miissen die Organisation dariiber hin-
aus veridndern und oftmals durch die
allgegenwirtigen Krisen mandvrieren:
also Komplexitdt managen, schwierige
Entscheidungen treffen sowie trotz
politischer Spielchen und dem Einfluss
von Politik souverdn fithren. Zum
anderen sind Sie gefordert, der Beleg-
schaft angesichts der stetigen Verdnde-
rungen Sicherheit, Orientierung und
Stabilitédt zu vermitteln.

Damit dies gelingt, ist es wichtig, zu
kommunizieren, Beziehungen herzu-
stellen und Verbindungen zu schaffen.
Laut einer 2018 veréffentlichten Studie
des Beratungsunternehmens Egon
Zehnder unter mehrals 400 CEOs stel-
len Menschen im C-Level immer ofter
fest, dass personliche und zwischen-
menschliche Aspekte die grofiten
Herausforderungen in ihrer Rolle sind
(siehe Kasten Seite 68).

Damit Sie die Mitarbeitenden ,,gut
abholen“, reichen kommunikative Kom-
petenzen nicht aus. Es bedarf auch der
Selbstreflexion. Laut der Studie ist dies
nur jedem zweiten CEO bewusst. Ge-
horen Sie zu dieser Gruppe? Bedenken
Sie bei Thren Uberlegungen fiir oder
gegen einen Job im C-Level, dass die
Rolle eine intensive personliche Aus-
einandersetzung mit sich bringt!

Selbstreflexion ist der Schliissel bei
Threr Entscheidung, einen Job im Top-
management anzunehmen oder nicht
—ganz egal, ob das C-Level fiir Sie Neu-
land ist oder ob Sie bereits auf dieser
Ebene in einem anderen Unternehmen
arbeiten. Denn C-Level ist nicht gleich
C-Level. Sind Sie in einer anderen Or-
ganisation auf Topebene gescheitert,
muss sich dies nicht wiederholen. Und
arbeiten Sie erfolgreich im C-Level, ist
das kein Garant dafiir, dass Sie in einem
anderen Unternehmen genauso erfolg-
reich sein werden.

Wenn Sie sich iiber die generellen
Anspriiche und Besonderheiten im C-
Level im Allgemeinen und die Kultur
des Unternehmens im Besonderen im
Klaren sind und sich vielleicht tenden-
ziell schon fiir den Job entschieden
haben, empfehle ich: Setzen Sie sich
nochmals intensiv damit auseinander,
warum Sie den Job wirklich wollen.
Passt er zu Thnen? Uberlegen Sie bitte
auch: Passen Sie zum Unternehmen?
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Eigene Erwartungen klidren

Um derartige Fragen beantworten zu
konnen, hat es sich bewihrt, sich der
eigenen Visionen, Ziele und Werte be-
wusst zu werden. Entwickeln Sie darauf
basierend eine Wunschliste, die die
idealen Rahmenbedingungen fiir Thre

Wie Sie Ihre
persoénliche Chipkarte
entwickeln

Als Entscheidungshilfe bei der
Karriere im C-Level hat sich be-
wihrt, eine persdnliche Chipkarte
zu entwickeln. Sie unterstiitzt
dabei, den fiir sich idealen Platz im
richtigen Umfeld, in der passenden
Rolle, mit der richtigen Aufgabe und
in der besten Position zu finden.
Diese Fragen sollten Sie sich
hierfiir stellen:

e Wie sieht meine

Ist-Situation aus?

e Was sind meine wichtigsten
Motive und Werte?

e Welche Stirken/
Kernkompetenzen habe ich?
e Was sind weitere Schitze?

e Was wiire die fiir mich
ideale Aufgabe?

e Was wire das ideale Umfeld?
e Was wire meine ideale Rolle?
e Wie konnte ein Arbeitstitel
fiir mich heiflen?

o Was fiir ein Leistungstyp
bin ich?

e Was ist mein roter Faden?
e Wie lautet meine Vision?

e Welchen Nutzen hitte das
Unternehmen durch mich?

o Welches Image habe ich
mir aufgebaut?

e Welchen Beweis gibt es dafiir?
e Was ist fiir mich unbedingt
notwendig?

Und: Was ist das Konzentrat
meiner Antworten auf
all diese Fragen? Auf
galileo-institut.de/chipkarte
finden Sie die Vorlage zum
Ausfiillen fiir Thre Chipkarte.

Karriere umfasst. Welche Aufgaben,
welche Rollen sind kompatibel zu Ihren
Visionen, Zielen und Werten? Sinnvoll
ist es, die fiir Sie ideale Rolle ndher zu
definieren: Welche Rahmenbedingun-
gen sollte sieunbedingt aufweisen, wel-
che Eigenschaften sollten von Thnen
verlangt werden, damit Sie leistungs-
fihig sein und vollen Einsatz zeigen
konnen? Reflektieren Sie: Welches Um-
feld ist ideal fiir die Rolle? Denken Sie
bitte nicht in Positionen, das schriankt
Thre Einsatzmoglichkeit unnétig ein. Es
geht eher darum, dass Sie sich auf das
Gesamtpaket aus Aufgabe, Rolle und
Rahmenbedingung fokussieren. Wel-
chen Namen, sprich welche Position
diese Komposition dann bekommt, ist
stark abhingig vom Unternehmen.

Von dieser Wunschliste — ich nenne
Sie W-Liste — ausgehend, geht es an-
schliefend darum, eine U-Liste zu er-
stellen. Diese soll jene Rahmenbedin-
gungen enthalten, die fiir Sie unbedingt
notwendig sind und auf die Sie auf kei-
nen Fall verzichten knnen. Gemeinsam
mit Thren personlichen Stéarken, Moti-
ven und Werten stellt die W-Liste Thre
personliche Chipkarte dar, die Sie beim
Jobwechsel ins C-Level beziehungswei-
seinnerhalb der Ebene vor Augen haben
sollten. Mit ihr formulieren Sie konkret,
was Thre Kernkompetenz ist und wel-
chen Nutzen Sie wem damit bieten. So
konnen Sie checken: Wie passt die mir
angebotene Rolle zu meiner Vision?
Sind die fiir mich unbedingt notwendi-
gen Rahmenbedingungen gegeben?
Oder was muss sich noch dndern, damit
es fiir beide Seiten zum maximalen Er-
folg wird (siehe Kasten links)?

Die eigene Wirkung hinterfragen

Warum hat das Unternehmen Sie fiirs
Topmanagement gewahlt? Das ist eben-
falls zu hinterfragen. Ich erlebe immer
wieder, dass angeworbene Fiihrungs-
krifte sehr schnell Ja zum C-Level-
Angebot sagen, ohne die Erwartungen,
Vorstellungen und Rahmenbedingun-
gen des Unternehmens und der Posi-
tionin Erfahrung zu bringen. Sie sehen
das Angebot ausschliellich als An-
erkennung ihrer Leistung und Person.
Tatsédchlich konnen aber ganz andere
Griinde dahinterliegen. Eine meiner
Klientinnen bekam iiberraschend das
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Angebot, intern zum Finanzvorstand
aufzusteigen. Sie war sicher absolut
geeignet fiir den Job. Der eigentliche
Grund fiir das attraktive Angebot zum
Aufstieg aber war der CEO selbst. Seit
Jahren arbeitete sie schon eng mit ihm
zusammen, galtals seine Vertraute und
war absolut loyal. Und der CEO wusste
ganz genau:,,Ich kann mich auf sie ver-
lassen. Die sdgt mir nicht am Stuhl.
Wenn ich die in den Vorstand hole,
habe ich hier immer ganz sicher eine
loyale Mitstreiterin.“

Welche Erwartungen man an Sie
kniipft, muss nicht automatisch enttau-
schend oder negativ fiir Sie sein. Viel-
leicht eilt Thnen auch der Ruf voraus,
besonders anpackend und erfolgver-
sprechend zu sein. Die Beweggriinde zu
kennen, ist in jedem Fall aber eine Hil-
fe bei Threr Entscheidung. Nachfolgend
ein Uberblick der hiufigsten Griinde,
warum Entscheider Sie fiirs Topma-
nagement auswihlen kénnten:

e Mit Thnen kauft man sich Erfahrung,
Sicherheit, Innovation, Reputation,
Umsatz oder Loyalitit ein.

e Sie sind ein Umsatzgarant oder ver-
fiigen liber ein Netzwerk, auf welches
das Unternehmen gern Zugriff hatte.
o Falls Sie eine Frau sind: Der Vorstand
ist zu minnlich. Um Gesetzesauflagen
einzuhalten, braucht das Unternehmen
eine Frau an der Spitze.

e Das Unternehmen steht vor einer gro-
en Verdnderung und braucht jeman-
den, der gut mit Menschen umgehen
und diese ,,mitnehmen“ kann.

o Sie sind beim Kunden so gut etabliert,
dass Sie als ,,eine sichere Bank“ angese-
hen werden.

e Man will Sie halten, dafiir braucht es
ein attraktives Angebot.

© Man glaubt, dass man mit Thnen eine
ganze Mannschaft rekrutieren kann.
Man geht somit davon aus, dass Ihr der-
zeitiges Team Thnen ins Unternehmen
folgen wird.

e Man will dem Mitbewerber (Threm
derzeitigen Arbeitgeber) den besten
Mann oder die beste Frau wegschnap-
pen und so die Konkurrenz schwichen.
o Sie gelten als Aufrdumer, der die Din-
ge durchsetzt, die sich das Unterneh-
men nicht traut. Nach dem Motto: Mit
ihm oder ihr an der Spitze sind wir aus
dem Schneider.
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o Sie haben einen guten Draht zum Auf-
sichtsrat und zum CEO.

e Thnen wird vertraut. Man glaubt
das Unternehmen bei Ihnen in guten
Hinden.

Ahnlich rational sollten Sie mit den
Erwartungen umgehen, die Ihr poten-
zieller neuer Arbeitgeber mit Thnen ver-
kniipft: Welche Ergebnisse sollen Sie
erreichen? Idealerweise werden diese
im Bewerbungsprozess offen kommu-
niziert, doch wenn das nicht der Fall ist
oder etwas offenbleibt, sollten Sie die
Zigel in die Hand nehmen. Hierbei
konnen Sie folgende Fragen stellen:

e Wenn Sie sich den Idealkandidaten
fiir diese Position backen konnten, wie
wire der?

e Was miisste ich tun, um innerhalb von
drei Monaten in Ungnade zu fallen?

e Was ist in 18 Monaten anders, wenn
ich erfolgreich bin?

e Woran machen Sie fest, dass ich er-
folgreich bin — nach drei Monaten, nach
einem Jahr, nach 18 Monaten?

e Warum wollen Sie mich?

Autorin

Gudrun Happich ist seit rund
30 Jahren Fithrungskriftecoach
sowie Sparringspartnerin fiir
Geschiftsfiihrer, Vorstinde,
C-Level und Fiihrungspersonlich-
keiten in Schliisselpositionen,
die das Ziel haben, dorthin
aufzusteigen. Die Diplombiologin
und Inhaberin des Galileo Instituts
fiir Human Excellence blickt
selbst auf langjahrige Fiihrungs-
erfahrung im Topmanagement
zuriick und war unter anderem als
Mitglied der Geschiftsleitung
fiir mehr als 1000 Mitarbeiter im
Raum DACH verantwortlich.
Happich ist ferner Autorin mehre-
rer Biicher, darunter der Business-
bestseller ,,Armel hoch“ (2011) und
»C-Level. Im Top-Management
erfolgreich werden, sein und
bleiben“ (2023 ). Ihr aktueller
Titel heifdt ,,Nature Inc.

Das erfolgreichste Unternehmen
der Welt“ (2025).

Versprechungen iiberpriifen
Falls Sie das Gefiihl haben, dass beim
Auswahlverfahren bestimmte Informa-
tionen nicht gegeben wurden, kénnen
Sie das auch im Nachhinein kldren
(besser jedoch vor der Vertragsunter-
zeichnung!). Hinterfragen Sie genau,
was man Ihnen im Bewerbungsprozess
gesagt hat — und zwar mit welchen
Worten. Was wurde eventuell nicht of-
fen kommuniziert? Was haben Sie wirk-
lich gehort, was nur héren wollen? Was
wurde explizit nicht gesagt? Wurden
Thnen Dinge versprochen oder in Aus-
sicht gestellt? Hinterfragen Sie, inwie-
fern diese Versprechungen gehalten
werden konnen. Denn es kann durch-
aus sein, dass man Sie nur kddern will.
Eine Coaching-Interessentin kam
einst mit einem solchen Fall zu mir.
Sie war eine der Besten in ihrem Unter-
nehmen und wurde abgeworben. Ihr
wurde in Aussicht gestellt, dass sie im
neuen Unternehmen als designierte
Nachfolgerin des Deutschlandchefs in-
frage kommt. Bereits wenige Wochen
nach Amtsantritt war ihr klar, dass das
ein leeres Versprechen gewesen war.
Zum Deutschlandchef stieg man nur
intern auf, und dies erst nach vielen
Jahren. Dies hitte sie vor Vertragsun-
terzeichnung erfahren kénnen. Dann
hitte sie anders entschieden. Tun Sie
Thr Mdglichstes und recherchieren
Sie im Vorfeld, damit Sie fiir sich dhn-
liche wichtige Informationen erfahren
—und die richtige Entscheidung treffen
konnen!

Fazit
Das C-Level gilt als die Kronung einer
Unternehmenskarriere. Interessenten
sollten sich jedoch klarmachen, dass
auf dieser Ebene andere Voraussetzun-
gen und Regeln gelten als im mittleren
Management. Es ist wichtig, sich vorher
genau zu iiberlegen, ob dieser Karriere-
schritt wirklich etwas fiir Sie ist.
Stellen Sie viele Fragen, checken Sie, ob
Sie das erfiillen konnen, was von Thnen
in dieser Rolle erwartet wird. Das sind
mitunter grofle Fragen (Warum jetzt?),
aber auch kleinere, sehr pragmatische
(Wer kann Sie unterstiitzen?). Ich versi-
chere Thnen: Diese Auseinandersetzung
erleichtert die Entscheidung fiir oder
gegen das C-Level. @ © HBm 2024
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