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Risikoanalyse:  
Erkennen zentraler Webfehler  

und Irrtümer

3

Die Risikoanalyse ist das erste Kerninstrument des Transition 
Coachings zur Steigerung der Leistung des Führungswechslers 
und zur schnelleren Durchdringung seines neuen Geschäfts. Sie 
dient zum Abgleich seiner Stärken und Schwächen mit den Chan
cen und Risiken seiner neuen Funktion. Das Hauptaugenmerk 
richtet sich auf einen möglichst erfolgreichen Übergang. Um 
 diesen zu gewährleisten, muss der Manager die Risiken des Füh
rungswechsels frühzeitig erkennen, um persönliche Sicherungs 
und Vorbeugungsmaßnahmen einleiten zu können. Dieses Ka
pitel beschreibt

 die typischen zentralen Webfehler und Irrtümer beim Ein
tritt in die neue Funktion und die wichtigsten Elemente der 
Risikoanalyse,

 die Zuordnung der neuen Führungsfunktion in das ideal
typische Managementlevel,

 Methoden zur richtigen Einschätzung der neuen Business
situation und

 die Erstellung einer persönlichen StärkenSchwächenAna
lyse.
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30 3  Risikoanalyse: Erkennen zentraler Webfehler und Irrtümer

3.1 Zentrale Webfehler und Risikoanalyse

3.1.1 Merkmale zentraler Webfehler und Irrtümer 

Zentrale Webfehler und Irrtümer sind die häufigste Ursache dafür, dass Manager und 
die neue Stelle, auf die sie befördert wurden, nicht zusammenpassen. Zu deren Be
stimmung lohnt ein Blick auf gescheiterte Führungswechsler: Ihr Scheitern ist häufig 
auf ein Zusammenspiel von hauptsächlich drei negativen Faktoren zurückzuführen:

1. Fehlpassung zwischen Person und Funktion: Die Schwächen des Managers korrelie
ren mit den Risiken seiner neuen Stelle. Er bekommt die Risiken nicht in den Griff, 
weil er ausgerechnet im Umgang mit diesen Defizite hat. Man spricht in diesem 
Zusammenhang von einer Fehlpassung zwischen Person und Funktion.

2. Kein Erfassen der Businesssituation: Dem Manager fehlt das Gespür für die Busi
nesssituation der neuen Funktion und für den Unterschied zwischen seiner neuen 
Geschäftslage und der bisher erlebten. Folgerichtig bereitet es ihm Probleme, das 
neue Geschäft zu durchdringen.

3. Falsches Managementlevel: Der Manager denkt und arbeitet im falschen Manage
mentmodus, weil ihm nicht bewusst ist, dass Führung nicht nur Mitarbeiterfüh
rung bedeutet, sondern auch strategische und unternehmerische Kompetenzen 
verlangt.

Diese drei Merkmale bezeichnen wir als zentrale Webfehler oder Irrtümer. Bei ihrer 
Betrachtung ist zu berücksichtigen, dass Erfolg oder Misserfolg nie allein in der Per
son begründet, sondern immer auf eine Kombination von Person, Aufgabe (Funktion) 
und Situation zurückzuführen ist (vgl. Watkins 2007). Wird das Zusammenspiel   
dieser Faktoren nicht oder zu wenig berücksichtigt, droht der Führungswechsel zu 
scheitern. Dies gilt vor allem dann, wenn dem Manager die nötigen Erfahrungen und 
Fertigkeiten fehlen, er aber auch nicht flexibel genug ist und nicht genügend Zeit hat, 
um auf die neuen Anforderungen angemessen zu reagieren: Er ist mit der Bewältigung 
von Risiken überfordert.

3.1.2 Elemente der Risikoanalyse

Es gibt aber einen Weg, die Folgen von Risiken trotz ständigen Zeitmangels und chro
nischer Überlastung mit den Alltagsaufgaben zu minimieren. Als Erstes muss sich der 
Führungswechsler der wichtigsten potenziellen Risiken bewusst werden. Um diese 
frühestmöglich erkennen und sich im Laufe der ersten sechs Monate in der neuen 
Funktion gegen sie absichern zu können, empfehlen wir folgende Vorgehensweise 
(vgl. Bild 31):

 1. Schritt: Erkennen des richtigen Managementlevels und Entwicklung von level
adäquaten Verhaltensweisen und Arbeitsschwerpunkten.
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3.2  Erkennen des Managementlevels 31

 2. Schritt: Einschätzung der Businesssituation und Anpassung des Führungshan
delns an diese. 

 3. Schritt: Erstellung einer persönlichen Stärken-Schwächen-Analyse und Abgleich 
mit den Chancen und Risiken der neuen Funktion, um „Tretminen“ erkennen und 
entschärfen zu können.

Diese drei Schritte sind gleichzeitig die wesentlichen Bestandteile der Risikoanalyse. 
Wie Führungswechsler nach dieser Maßgabe potenzielle oder bereits bestehende Risi
ken erkennen können, wird im Folgenden beschrieben. Abschließend zeigen wir dann 
anhand eines Beispiels die typischen Stolpersteine und Fehleinschätzungen. 

3.2 Erkennen des Managementlevels

Im ersten Schritt der Risikoanalyse schätzt der Führungswechsler das Management
level ab, das für die Durchführung seiner neuen Aufgabe erforderlich ist, und prüft, ob 
er das dafür passende Anforderungsprofil erfüllt. In Anlehnung an Ram Charan (2001) 
unterscheiden wir im Management fünf Entwicklungs und Anforderungsebenen 
(Levels), die jeweils spezifische und sehr unterschiedliche Anforderungen an die Ma
nager stellen. 

Bild 3-1: Die Elemente der Risikoanalyse
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