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Ein neuer Job: Lottogewinn oder Katze im Sack?

Wie Sie ein Jobangebot auch analysieren sollten.

Im Mai des letzten Jahres hatte ich |hnen im access Newsletter ein Buch von Volker

Kitz und Manuel Tusch als Lektire ans Herz gelegt, falls Sie mit Ihrem aktuellen Job
unzufrieden sind, aber nicht so recht wissen, was Sie eigentlich anders machen wiir-
den. Auch fiir den Fall, dass Sie Gefahr laufen, in einen neuen Job hineinzustolpern,
halte ich heute ,Das Frustjobkillerbuch” noch fir unveréndert originell und lesens-

wert: Schluss mit der lllusion, dass beim nachsten Job alles besser wird!

Mit dem Buch ,,Ohne Chef ist auch keine Lésung” haben die beiden Autoren ein

nicht minder unterhaltsames und empfehlenswertes Werk nachgelegt, dessen The-
menschwerpunkt in meinem , Karriere-Audit” (siehe ,Special Audit” (Il): Kollegen &
Chef) unter der etwas flapsig daherkommenden Frage ,Wie manage ich eigentlich

meinen Chef” aus einer anderen Blickrichtung kurz andiskutiert wird.

Es ist richtig und wichtig, den eigenen Finger in die Wunde , Flucht aus dem aktuel-
len Job"” zu legen. Allerdings lenkt dies auch ein wenig den Blick vom Themenkom-
plex ,Jobwechsel” ab. Und manchmal steht er dann einfach vor einem, vielleicht
ganz Uberraschend, vielleicht ganz unbeabsichtigt: Ein potentieller neuer Job! Unab-
hangig davon, ob es sich um eine Stelle mit verbundenem Firmenwechsel oder um
eine neue Position beim aktuellen Arbeitgeber handelt, steht man nun vor einer
schnell zu treffenden Entscheidung, fiir die man erst einmal nach entscheidungsrele-

vanten Kriterien sucht.

So ging es zumindest mir persénlich im Dezember 2009, als mich mein globaler Boss
mitten in einem Kunden-Event anrief und fragte, ob ich fir ihn einen Job in der neu-
en ,EMEA"-Organisation’ ibernehmen wolle. Klar, zuerst fillt man sich geehrt, und
enge Freunde und Kollegen versorgen einen mit mehr oder minder hilfreichen
Statements wie ,Hast du lberhaupt eine Wahl?”. Und so kommt man schnell ins

Gribeln...

Selbstversténdlich hat man eine Wahl! Und eines der wichtigsten Kriterien bleibt mei-
ner Meinung nach stets die Frage nach den eigenen Talenten: Inwieweit betont der
neue Job meine personlichen Starken im Bereich Wissen, Erfahrung und Arbeitsstil?
Erméglicht er mir folglich, auch im neuen Umfeld eine Top-Performance abzuliefern

und so das Unternehmen weiterzubringen?
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Als ich nun vor dieser Frage stand, erinnerte ich mich an ein Kapitel in einem meiner
Lieblings-Managementbliicher. Dort wurde im Kapitel ,Job Design und Assignment
Control” dargestellt, warum sich ein effektiver Manager mit dem Thema der ,richti-

gen Gestaltung von Aufgabe und Stelle” beschéaftigen muss.

Nun gut, wenn es in der einen Richtung gilt, dann spricht in diesem Fall wenig gegen
einen Umkehrschluss. Aus den typischen Fehlern in der Praxis der Stellengestaltung
kann man ablesen, wie |hr neuer Job fiir Sie passend gestaltet sein misste bzw. wann
Sie besonders kritisch werden sollten. Nachfolgend stelle ich Ihnen kurz vor, wie aus
Management-Literatur ein interessantes ,Karriere-Werkzeug” werden kann. Am

Schluss weise ich noch auf das Buch hin, aus dem meine Anregungen abgeleitet sind.

Ubrigens: Diese Fragen sind natiirlich auch fiir Absolventen relevant — bei der Ent-

scheidung fir oder gegen ein bestimmtes Jobangebot.

1) Der neue Job muss passen

Das klingt zwar etwas banal, aber es ist schlicht und einfach so: Ihr neuer Job darf fir
Sie nicht ,zu klein” sein. Was passiert, wenn der Job zu klein ist, sprich Sie nicht aus-
reichend gefordert und nicht weit genug aus lhrer aktuellen Komfortzone geholt wer-
den? Zunachst wiirden Sie lhren Job erst einmal ziemlich gut machen, er fordert Sie ja
nur wenig. Und auch ihr/e Chef/in wiirde so mit der Wahl zufrieden sein. Doch dann
trate das ein, was typisch ist fiir das Zeitalter der ,Kopfarbeiter”: Unter anderem uber
das Prinzip der ,Ergebnisorientierung” kontrolliert die Aufgabe zunehmend den Mit-
arbeiter, nicht mehr wie friiher hauptsachlich der Chef. Und so besteht haufig die
Gefahr, dass ein ,zu kleiner Job" nicht erkannt und nicht korrigiert wird. Die Folge:
Die eigene Entwicklung verkimmert zusehends, der Job wird zur Routine, die Poten-

tiale fir das eigene Unternehmen werden nicht angegangen und ausgeschopft.

Genauso kann lhr Chef den Fehler begehen, den Job fir Sie zu groB auszulegen.
Zwar hangt es hier auch noch ein Stick weit von der eigenen Selbstreflexion ab, doch
jeder kann in seiner Aufgabe Uberfordert werden. Da allerdings die Tendenz verbrei-
tet ist, die eigenen, zu eng gesteckten Grenzen schnell zu akzeptieren, ist in diesem
Fall vermutlich mehr Spiel bei der Beurteilung anzusetzen als bei der fatalen Situation

eines ,,zu kleinen Jobs”.

2) Wie relevant ist der Job?

Als Nachstes missen Sie analysieren, worin die Relevanz lhres potentiellen neuen
Jobs besteht. In vielen Féllen wird dies recht eindeutig sein; insbesondere in den
kleinen und mittleren Unternehmen gibt es wenige bis keine ,Schein-Jobs”. Doch

gerade in den fir Hochschulabsolventen so vermeintlich hochattraktiven GroBkonzer-




»
access

we care for careers

Seite 3

nen existieren viele solcher ,,Non-Jobs”. Ob sie die Bezeichnung , Assistent” oder
~Coordinator” tragen, in Stabsabteilungen oder direkt unter der Geschaftsleitung

angesiedelt sind, tut nicht viel zur Sache.

Relevant ist dagegen, dass solche ,Non-Jobs” haufig mit einer verheerenden Kom-
bination von Einfluss und Verantwortung ausgestattet sind, die einen selbst wie die
gesamte Organisation Uber die Zeit hin geradezu korrumpiert und insgesamt wenig
bis keinen direkten Beitrag zur Wertschopfung fiir den Kunden, der Marktzweck na-
hezu jedes Unternehmens, beisteuern. Sie erkennen ,Schein-Jobs” auBerdem daran,
dass diese zwar mit wenig Verantwortung, wohl aber mit einigem Einfluss oder — an-

ders ausgedriickt — Macht verkniipft sind.

Ein Beispiel: Ein Bekannter ist innerhalb eines Miinchener Weltkonzerns in den Stabs-
bereich ,Richtiges Projektmanagement” gewechselt, der direkt bei einem Vor-
standsmitglied angesiedelt ist, so dass der Einfluss auf unternehmensweite Richtlinien
recht hoch ist. Doch die Verantwortung fir weniger effektive Vorgaben tbermehmen
die Kollegen dort nicht, dafir gibt es die Linienmanager. Im Fall der Félle ist dies ein

Aufgabenbereich, den sich das Unternehmen nicht mehr leisten kann oder gar sollte.

Achten Sie also darauf, die Anzahl dieser Non-Jobs in |hrer Vita zu minimieren und
sich nach jeder Aufgabe dieser Art einer neuen Linienposition mit klar messbarer und

sichtbarer Verantwortung zuzuwenden.

3) Die multiple Personlichkeit der Arbeitswelt?

Die Organisationsstrukturen insbesondere global agierender Unternehmen sind zu-
nehmend immer komplexer gestaltet, oftmals in mehr als zwei Dimensionen. Dies
flhrt unweigerlich zur Zersplitterung von Verantwortung oder Entscheidungsbefug-
nissen. In solchen mehrdimensionalen Matrixstrukturen sind Sie selbst bei der Umset-
zung von wichtigen Aufgaben noch auf die Kooperation mehrerer anderer Kollegen
angewiesen, was demzufolge viele Sitzungen oder Telefonkonferenzen und einen

entsprechenden zeitlichen Vorlauf nach sich zieht.

Ware |hr neuer Job davon gepragt, dass Sie nie allein etwas zu einem Ergebnis brin-
gen, etwas finalisieren kdnnen? Ist die potentielle Position so komplex, dass sie schon
von lhrem neuen Chef nicht wirklich beschrieben werden kann? Wenn Sie in einem
Job nicht nur Ihre Mitarbeiter und sich selbst, sondern auch noch mehrere Kollegen
managen miissen, dann ist das keine Stelle fiir den ersten Fiihrungsjob. Uberhaupt
sollten Sie hier sehr erfahren in der Thematik sein und zudem sehr diszipliniert arbei-

ten kénnen.
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4) Ein bisschen von allem ist ein bisschen zu viel

Das Verzetteln in passenden, aber quantitativ zu vielen Aufgaben ist genauso ein
sicherer Stolperstein wie der Job, an den eine derart groBBe Anzahl unterschiedlichster

Anforderungen gestellt wird, dass ihm kein normaler Mensch gewachsen sein kann.

Die Fokussierung auf Weniges sowie das Prinzip der Ergebnisorientierung sind zwei
der sechs wichtigen Grundsatze wirksamer Fihrung nach Fredmund Malik und sind
dementsprechend auch zwei logische Stolpersteine auf dem Weg zu einem High-

Performance Job.

Wie erkennen Sie einen solchen ,Killer-Job”, der zum Verzetteln einladt oder sich
sogar als unmdgliche Aufgabe herausstellen kénnte: Ein starkes Indiz wére die Tatsa-
che, dass die Position in diesem Zuschnitt schon vor lhnen zwei oder drei féhige Mit-
arbeiter oder Kollegen verschlissen hat. Haufig wird dieser Fehler aus Mangel an
Ressourcen in kleineren Organisationen begangen. Vielleicht ist es nicht nétig, schon

vor Antritt der Stelle eine verbindliche Neuausrichtung festzuschreiben. Aber vorfiih-

len, wie offen Ihr potentieller Chef fiir eine Anpassung der Aufgabenbereiche ist,

sollten Sie in einem solchen Falle allerdings schon.

Fazit

Versuchen Sie bei Ihrem potentiellen neuen Job herauszufinden, zu welchem Defizit

die neue Position neigt: Ist sie vielleicht zu groB oder zu klein angelegt, ist zu viel in

ihr enthalten oder ist sie eigentlich unméglich zu erfiillen? Aus meiner persénlichen

Erfahrung kann ich sagen, dass ich in den meisten Bewerbungsgespréachen zu diesem

wichtigen Bereich zu wenig kritisch befragt wurde. Sparen Sie sich die eine oder an-

dere klassische, aber recht unspezifische Frage und ,investigieren” Sie besser in die

konkrete Stelle hinein. Die obigen Uberlegungen sollten lhnen geniigend Hinweise

und Anregungen fir die richtigen Fragen gegeben haben.

Wie beurteilt man den Inhalt eines neuen Jobs? Wann passt er gut, wann konnte er zum Verhangnis werden?

Kriterium

Passgenauigkeit

Verantwortung

Komplexitat

Fokussierung

Gefahr [ potentieller Fehler

Der neue Job ist "zu klein" (die eigene Entwicklung
verkiimmert, eher bei personlichkeitszentrierten
Organisationen) oder "zu groR" (Uberforderung).

GroBer Einfluss, aber ein Mangel an Verantwortung,
ein "Schein- oder Non-Job"; pradestiniert in GroR3-
unternehmen und in Stabs-/Support-Abteilungen.

Entscheidungen und/oder Umsetzungen sind von der
Kooperation oder Koordination mit vielen anderen
abhangig; inshesondere in komplexen Matrix- oder
anderweitig stark vernetzten Organisationen.

Patchwork verschiedener Jobs, die quantitativ (Mangel
an innerer Kohdrenz; zu beschdftigt, um Resultate zu
erzielen) oder qualitativ (iberzogen (groRe Anzahl unter-
schiedlicher Anforderungen; "Killer-Job") sind; insh. in
kleinen/mittelgroRen Organisationen anzutreffen.

Quelle: access KellyOCG (2010}, Fredmund Malik "Fithren Leisten Leben” (2006)

Empfehlung

Lieber etwas zu groB als zu klein; falls es passiert,
ist in jedem Fall Ihre "mutige” Reaktion
notwendig.

Anzahl minimieren, maximal zwei bis drei Jahre
lang, danach zwingend eine Linienposition.

Nur flir disziplinierte und/oder sehr erfahrene
Personen; eher bei internem Wechsel; Versuch
notwendig, so viel wie moglich getrennt zu halten.

Das Prinzip der "Ergebnisorientierung"” und die
"Fokussierung auf Weniges" in den Vordergrund
stellen; Selbstiiberschatzung vermeiden;
Ablehnen, wenn mehrere Vorgdnger auf der
selben Stelle verschlissen wurden.
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Das oben erwdhnte Management-Buch ist — fiir den regelmaBigen Leser meiner Bei-

trédge wenig Uberraschend — wieder einmal Fredmund Maliks ,Fihren Leisten Leben”

(2006), und Sie finden die aufgefiihrten potentiellen Fehler in der Stellengestaltung

im dritten Teil des Buches.

Ein letzter interessanter Gedanke: Eher selten ist in der Praxis die Bitte nach Gespra-
chen mit potentiellen ,Peers”, sprich: mit Ihren zukiinftigen Kollegen auf gleicher
Ebene. Sind diese nicht in den bisherigen Prozess eingebunden, sollte es gut mdglich
sein, zu den obigen Fragestellungen realitdtsnahe Antworten zu bekommen. Sind Sie
durch die zweite und/oder dritte Gesprachsrunde hindurch, dann ist dies eine span-

nende Mdglichkeit, Ihre bisherigen Eindriicke zu validieren!

Nach zwei Monaten kann ich sage, dass ich viele Perspektiven des neuen Jobs auch
durch obige Analyse im Vorfeld nicht erkennen konnte, zumeist weil mir einfach Wis-
sen fehlte. Allerdings fihlte ich mich wahrend der Diskussion mit meinem Chef deut-

lich sicherer und ebenso bei der Entscheidungsfindung.
Viel Erfolg und nur die besten Wiinsche fir lhren aktuellen oder zukiinftigen Job!

Ilhr Jens Ohle

Jens Ohle fasst im access
Newsletter Gedanken aus Kar-
riere- und Managementliteratur
sowie fremde und eigene Erfah-
rungen zu Themen rund um
den beruflichen Erfolg zusam-
men.

Den access Newsletter kénnen
Sie einfach (iber www.access.de
beziehen.
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