Thesen zur Nachfolge an der Spitze von Organisationen

Im Ubergang ist die Person wichtiger als die Funktion— viele folgen der Funktion nicht der
Person

Das Thema ,Nachfolge“ muss die ausscheidende Person in Gang setzen
Lange Unklarheit kostet Substanz — Gefahr, dass potenzielle Nachfolger_innen gehen

Kurze Ubergénge schockieren und bewéahren sich oft — Ubergangsphasen sind fast immer
zu lange

Der Grund fir die Nachfolge bestimmt den Nachfolgeprozess wesentlich
Angekiindigte und dann nicht realisierte Nachfolge lahmt

Was macht die Nachfolge eigentlich attraktiv fir Nachfolger_innen? Oder:
Nachfolger_innen brauchen Aussichten!

Manchmal spirt zwar die Umgebung die Dringlichkeit der Nachfolge — aber nicht die
Person, die abgeben soll

Nachfolge kommt kaum in Gang, wenn sie tabuisiert ist oder als Majestatsbeleidigung
interpretiert wird

Abgeben bzw. aufhéren darf ein schweres Thema sein
Die Wirdigung des Geschaffenen ist eine Voraussetzung fir das Gelingen

Die Ubergangsphase ist fiir Abgebende und Nachfolger oft eine sehr herausfordernde Zeit
— sie kdnnen sich gegenseitig leicht verletzen

Das Abgeben kénnen Unternehmer oder CEQ’s verhindern, indem sie einfach keinen
entsprechenden Nachfolger finden (wollen bzw. kdnnen)

Nachfolger_innen sind niemals Kopien der abgebenden Person
Die Erwartungen an den/die Nachfolger_in sind oft Gberhéht
Abgeben, trennen, loslassen ist DIE grof3e Herausforderung

Nachfolge ist auch an der Spitze Teil der laufenden Personalplanung — CEQO’s bzw.
Unternehmer sollen frithzeitig Nachfolger_innen aufbauen

Alle im System sind Betroffene im Nachfolgeprozess

Nachfolgeprozesse brauchen ein Kommunikationskonzept; Abschiede sollen angemessen
zelebriert werden

Coaching fur Ausscheidende und Nachfolger_innen (individuell und/oder gemeinsam)
unterstitzt das Gelingen
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