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Selbstführung 4.0 

Von innen stark 

Selbstführung gilt schon seit Jahr-
zehnten als eine der wichtigsten 
Führungsdisziplinen. „Nur wenige 

Führungskräfte sehen ein, dass sie letztlich 
nur eine einzige Person führen können 
und auch müssen. Diese Person sind sie 
selbst.“ Peter Druckers Ausspruch wurde 
mittlerweile wahrscheinlich häufiger 
zitiert, als der im Alter von 95 Jahren ge-
storbene Management-Guru Tage erlebt 
hat. X Texte über Selbstführung leiten mit 
diesen Worten ein. Meistens folgen dann 
Tipps zu Zeitmanagement und Selbstor-
ganisation.

Darum geht es heute beim Thema Selbst-
führung meistens nicht mehr, zumindest 
nicht primär. Mit dem Wandel der Arbeits-
welt hat sich auch die Ausrichtung dieses 
Ansatzes sukzessive verschoben. Eine – 
wenn man so will – Selbstführung 4.0 zielt 
weniger darauf, das Handeln zu struktu-
rieren, als vielmehr darauf, das Innere zu 
stabilisieren. Und zwar durch bewusstes 
Auseinandersetzen und Regulieren von 
Gedanken, Emotionen und Haltungen. Denn 
innere Stabilität, sozusagen ein stabiles 
inneres Standing, wird für Führungskräfte 
immer wichtiger.

Zum einen für die Führungskräfte selbst. 
Sie benötigen innere Stabilität, um mit der 
zunehmenden Beschleunigung und der 
daraus resultierenden Instabilität besser 
umgehen zu können. Außerdem müssen 
sie heute mehr denn je in der Lage sein, 
Widerspruch und Widersprüche auszuhal-
ten. In flacheren Hierarchien und agilen 
Arbeitskontexten entstehen kontroverse 
Meinungen schneller und werden auch 
eher geäußert. Diese wollen akzeptiert 
und moderiert werden. Das gilt auch für 
widersprüchliche Ideen, die auszuhalten 
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oder gar parallel zu verfolgen sind. Zum 
anderen wird ein stabiles inneres Standing 
der Führungskräfte für die Mitarbeiter 
immer wichtiger. Denn je unsicherer und 
unvorhersehbarer die Arbeitswelt wird, 
desto größer ist das Bedürfnis nach Halt 
und Sicherheit in Beziehungen. Und bei-
des können Führungskräfte ihren Mitar-
beitern eben nur dann bieten, wenn sie 
ihre Gedanken, Emotionen und Haltungen 
selbstsicher managen. Wenn sie sich ihrer 
selbst sicher sind.

Um ein solches stabiles inneres Standing 
zu entwickeln, haben sich fünf Ansätze be-
sonders bewährt. Diese bauen aufeinander 
auf und bilden einen Weg der Selbstführung 
für Führungskräfte, der den besonderen 
Bedingungen der neuen, agilen Arbeits- und 
Wirtschaftswelt gerecht wird.

Verantwortung für das eigene Denken 
und Fühlen übernehmen
Die Grunddisziplin ist Selbstverantwor-
tungsübernahme. Es geht darum, zu ver-
stehen, dass es allein in unserer individu-
ellen Verantwortung liegt, wie wir denken 
und fühlen. Klingt im ersten Moment 
vielleicht banal, verlangt in der Praxis aber 
erhebliche Reflexionsarbeit – und zwar 
immer wieder aufs Neue. Denn in schwie-
rigen Situationen neigen wir intuitiv dazu, 
andere für unser Denken, Fühlen und 
mithin auch unsere Kommunikation und 
unsere Entscheidungen verantwortlich zu 
machen – die Geschäftsführung, die Kon-
kurrenten, die Märkte ... Aus Perspektive 
des Gehirns ist das funktional: Sich steuern 
zu lassen, ist weniger aufwendig, als selbst 

Den Beitrag gibt es 
auch zum Hören: 

www.managerSeminare.de/
podcast

Ansatz 1

http://www.managerSeminare.de/podcast
http://www.managerSeminare.de/podcast
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Klassische Selbstführungsansätze 
fokussieren auf die Themen Zeitmanage-

ment und Selbstorganisation. Um beides geht es 
bei dieser Disziplin heute meistens nicht mehr. Selbstfüh-

rung 4.0 zielt nicht darauf, das Handeln zu strukturieren, sondern 
darauf, das Innere zu stabilisieren. Denn dass Führungskräfte von innen 

stark sind, ist in der neuen Arbeitswelt wichtiger denn je.
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zu steuern. Heißt: Wir sparen Energie, 
weil wir den vermeintlich einfacheren 
und bequemeren Weg gehen.

Aus Selbstführungsperspektive ist das 
jedoch fatal. Denn wer sich als Spielball 
betrachtet, wird – aufgrund selektiver 
Wahrnehmung – auch zu einem. Zugespitzt 
ausgedrückt: Wir werden so, wie wir den-
ken, dass wir sind. Deshalb ist es wichtig, 
dass Führungskräfte sich als Gestalter ihres 
(Führungs-)Lebens betrachten. So verstan-
dene Selbstverantwortung sorgt nicht nur 
für innere Kraft und Stabilität, sondern 

setzt auch Handlungs-
energie frei.

Darüber hinaus 
meint Selbstver-

antwortung 
eine ganz 

k l a r e 
Über-

nahme von Verantwortung in Prozessen 
und vor allem in Beziehungen. Fehler ein-
zugestehen – gerade im zwischenmensch-
lichen Kontext – lässt Führungskräfte nicht 
nur stark wirken, sondern macht sie auch 
innerlich stärker. Der „Akt“ des Eingeste-
hens hat nämlich kathartische Wirkung: 
Das Geschehene wird abgehakt, Kopf und 
Geist klären sich. Dadurch wird Kraft frei, 
die zuvor für die gedankliche Beschäftigung 
mit dem Fehler bzw. dem Fehlerverhalten 
benötigt wurde.

Das eigene Kopfkino regulieren
Die zweite Disziplin bezieht sich auf den 
Umgang mit der eigenen Energie. Energie 
sorgt für Stabilität. Energiemangel für In-
stabilität – im Handeln, der Haltung wie in 
der Wirkung. Viele Führungskräfte klagen 
allerdings über Energiemangel. Zu viele 
Aufgaben, Projekte und Pflichten scheinen 
ihre Energie geradezu aufzusaugen. 

Der klassische Selbstführungsansatz 
fokussiert an diesem Punkt auf die Hand-

lungsebene. Empfohlen wird etwa, 
das Nein-Sagen oder Techniken des 

Priorisierens zu erlernen. All das 
ist hilfreich, in der Regel aber 

immer nur bedingt. Denn 
tatsächlich sind es meis-

tens gar nicht so sehr 
die Aufgaben an 

sich, die Energie 
kosten, sondern 

vielmehr das 
Drumherum 

des Gedan-
kenma-
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Verantwortung für das eigene Denken und Fühlen übernehmen

Das eigene Kopfkino regulieren

Selbstvertrauen in Veränderungsprozessen 
aufbauen

Selbstbewusst die innere 
Einstellung wählen

Persönli-
cher Entwick­
lungsvertrag

Verantwortung für das eigene Denken, Fühlen und die daraus resultierenden Entscheidungen und Handlungen zu übernehmen, ist 
das Fundament einer Selbstführung, die den besonderen Bedingungen der heutigen Arbeitswelt gerecht wird. Darauf aufbauend 
gilt es, das eigene Kopfkino zu regulieren, also nicht zielführende und dafür umso zermürbendere Gedanken wie „Was wäre wenn 
…“ oder „Was denken die anderen“ entgegenzuwirken. So wird Energie freigesetzt, die zum einen dafür genutzt werden kann, um 
Selbstvertrauen in Veränderungsprozessen aufzubauen. Zum anderen dazu, um sein eigenes Denken und Fühlen nicht von äuße-
ren Einflüssen bestimmen zu lassen, sondern stattdessen in einem Reflexionsprozess seine Einstellungen zu bestimmten Fragen, 
Themen, Sachverhalten selbst zu entwickeln. All das kann nicht in einem einzelnen Sprint umgesetzt werden, sondern erfordert 
ausdauerndes Training. Ein entsprechender Entwicklungsvertrag mit sich selbst erleichtert das Dranbleiben.
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chens: „Was denken die anderen?“, „Was 
passiert, wenn es doch schiefgeht?“, „Was 
wäre gewesen, wenn ich ...“, „Und hätte ich 
nicht lieber ...“ Solche Grübeleien erschöp-
fen und wirken mental destabilisierend. 

Daher ist es wichtig, dass Führungskräfte 
lernen, das eigene Kopfkino zu regulieren. 
Zum Beispiel mittels Mentaltechniken wie 
der des Gedankenstopps. Damit können sie 
durch ein entschiedenes inneres Stoppsi-
gnal kreisende Gedanken unterbrechen 
(siehe dazu auch Lesetipp „Selbstcoaching 
bei Problemen“, S. 68). Um gar nicht 
erst in solche Grübelkreisläufe zu geraten, 
gilt es, den Fokus immer wieder auf den 
eigenen Einflusskreis zu richten – also auf 
die Dinge, die wirklich beeinflussbar sind: 
Kann ich die Situation beeinflussen? Wenn 
nicht, dann sollte ich sie akzeptieren. Das 
bedeutet jedoch keineswegs, den Zustand 
zu honorieren. Dieses Annehmen des Nicht-
beeinflussbaren ist eine elementare Selbst-
führungskompetenz.

Selbstvertrauen in Veränderungsprozes-
sen aufbauen
Veränderungen gehören zur agilen Ar-
beitswelt wie die Luft zum Atmen. Gleich-
zeitig kosten sie immer Kraft, weil sie aus 
der Sicherheit (dem Bekannten) in die 
Unsicherheit (das Noch-nicht-Bekannte) 
führen, also auf einen neuen und damit 
per se unsicheren Weg. Um auf diesem 
nicht das Gleichgewicht zu verlieren und 
innerlich stabil zu bleiben, ist es für Füh-
rungskräfte essenziell, darauf vertrauen 
zu können, dass sie diesen Weg meistern 
werden. Eine Metapher bringt es auf den 
Punkt: Vertrauen ist wie eine Brücke über 
den Fluss der Unsicherheit. Wer als Füh-
rungskraft in Veränderungsprozessen auf 
sich selbst vertraut, watet nicht durch 
die Unsicherheit, sondern geht sicheren 
Schrittes über sie hinweg. Der Aufbau von 
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Selbstvertrauen in Veränderungsprozes-
sen ist der dritte Baustein zeitgemäßer 
Selbstführung.

Selbstvertrauen in Veränderungspro-
zessen ist ein dynamisches Gefühl, das 
sich aus drei Teilgefühlen zusammensetzt. 
Es entsteht nicht nur aus dem Gefühl der 
Machbarkeit, sondern bedarf zudem auch 
der Gefühle von Klarheit und Bedeutung. 
Um Selbstvertrauen in Veränderungspro-
zessen zu gewinnen, sollten Führungskräf-
te daher immer Dreierlei klären. Erstens 
das Wozu. Wozu dient die Veränderung? 
Konkret: Was sind die Gründe für die Ver-
änderung? Und: Was passiert, wenn wir 
uns nicht verändern? Zweitens das Was. 
Was passiert bei der Veränderung? Kon-

kret: Was sind die Ziele der Veränderung? 
Was sind die Meilensteine und was die 
nächsten Schritte? Und drittens das Wie: 
Wie schaffen wir das? Konkret: Was sind 
die ersten Ideen für die Umsetzung? Auf 
welche Stärken welcher Teammitglieder 
wird es im Veränderungsprozess besonders 
ankommen? Und: Welche Unterstützung 
von außen ist notwendig? 

In aller Regel ist es ratsam, diese Fragen 
zunächst für sich zu klären und dann im 
Team gemeinsam zu bearbeiten. Viele Füh-
rungskräfte scheuen vor Letzterem jedoch 
zurück, aus dem (unbewussten) Glaubens-
satz heraus, auf alles eine Antwort haben 
zu müssen, um ihre Mitarbeiter nicht zu 
verunsichern. Meistens erreichen sie da-
durch jedoch eher das Gegenteil. Denn mit 
dieser Haltung setzen sie sich selbst unter 
Druck und verlieren an innerer Sicherheit. 
Das spüren die Mitarbeiter, wodurch sie 
letztlich erst recht verunsichert werden. 
Werden die Mitarbeiter hingegen in die 
Klärung des „Wozu“, „Was“ und „Wie“ 
einbezogen, stärkt sich ihr Selbstwirk-
samkeitsgefühl. Und dies wiederum ist 
ein starker Katalysator für das eigene 
Sicherheitsgefühl.

Selbstbewusst die innere Einstellung 
wählen
Die innere Einstellung von Führungskräf-
ten wird häufig wesentlich durch äußere 
Umstände beeinflusst. Genauer gesagt: Das 
Umfeld sendet Botschaften, die bestimmte 
Denk- und Verhaltensmuster triggern und 
das innere Standing erheblich destabilisie-
ren können. Ein gutes Modell, um diesen 
Prozess zu beschreiben, ist das in der 
Personalentwicklung häufig verwendete 
Modell der Ich-Zustände von Eric Berne. 
Mit dessen Hilfe können Führungskräfte 
der Neigung entgegenwirken, sich zum 
Spielball äußerer Trigger zu machen.

Die Unternehmensumfelder senden vor 
allem Botschaften aus dem kontrollieren-
den Eltern-Ich, wie es in Bernes Modell 
heißt. Einige dieser Botschaften werden 
durch aktuelle Entwicklungen zunehmend 
verschärft. So forciert etwa die allgemeine 

i

Lesetipps

�� Anke von Platen: Führen mit Herz, Kopf und Hand – Die 3 Prinzipien 
für menschliche Führung und erfolgreiche Veränderungen.
Books on Demand, 19 Euro.
Wie Führungskräfte stabile vertrauensvolle Beziehungen zu sich selbst und 
zu den anderen Teammitgliedern aufbauen können und worauf es bei der 
Führung – vor allem in Veränderungsprozessen – heute besonders an-
kommt. Mit vielen Praxisfällen und Illustrationen.
  

�� Nicole Truchseß: Hemmende Glaubenssätze – Was spukt da rum?
www.managerseminare.de/MS244AR06
Ob Angsthasen mit hängenden Ohren oder Sklaventreiber mit ständig 
erhobenem Zeigefinger: Wir alle bergen in unserem Kopf ein Kaleidoskop 
kurioser Weggefährten – unsere Hirngespenster. Hirngespenster sind 
hemmende Glaubenssätze, die uns blockieren und hinter unsere Mög-
lichkeiten zurückfallen lassen. Ein Abwehrprogramm gegen die lästigen 
Kopfkobolde.

�� Renate Freisler und Katrin Greßer: Selbstcoaching bei Problemen – 
Raus aus der Trance!
www.managerseminare.de/MS243AR23
Führungskräfte werden häufig mit Problemen konfrontiert. Mal lassen sich 
diese leicht aus der Welt schaffen, mal erweisen sie sich als hartnäckiger. 
Doch was passiert, wenn die Gedanken plötzlich nur noch um das Pro
blem und nicht um dessen Lösung kreisen? Selbstcoachingtechniken hel-
fen, sich aus dieser Problemtrance zu befreien und wieder handlungsfähig 
zu werden.
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�� Das Erwachsenen-Ich: „Bei deinen Überstunden ist es kein 
Wunder, dass du dich erschöpft fühlst. Du solltest dir wirk-
lich überlegen, wie lange du das noch machen möchtest und 
auch kannst.“

�� Das freie Kind-Ich: „Ich bin müde und möchte einfach nur 
schlafen. Einfach mal pünktlich Feierabend machen. Das 
fände ich echt gut!“

�� Das angepasste Kind-Ich: „Ich kann doch jetzt nicht ein-
fach Nein zu meinem Chef sagen, wenn er einen Termin 

um 18:00 Uhr ansetzt. Das traue ich mich 
nicht.“

�� Das rebellische Kind-Ich: „Ich hab 
auf diese Arbeitskultur echt keinen 

Bock mehr. Vielleicht lass ich 
mich einfach mal drei Wochen 

krankschreiben.“
Mögliches Ergebnis der in-

neren Diskussion: Es wird 
ein Gesprächstermin 
mit der eigenen Füh-
rungskraft/dem eigenen 
Team festgesetzt, in 

dem die eigene Belas-
tung offen angesprochen 

wird. Bis eine gemeinsame 
Lösung gefunden ist, wird der 

eigene Einsatz nicht zurückge-
fahren. Allein die Tatsache, dass das 

Problem angegangen wird, verleiht genug 
Kraft, um die hohe Belastung noch eine Zeit 

lang gut auszuhalten.

Durchführungshinweis
Die Positionen der einzelnen Perspektiven sollten am besten 
schriftlich notiert werden. Da wir langsamer schreiben als 
denken, wird so die Fokussierung bei der Übung automa-
tisch erhöht. Zudem können die Aussagen einfacher rekapi-
tuliert werden. Oft reicht es schon, die Aussagen mehrfach 
aufmerksam durchzulesen, damit eine stimmige Lösung im 
Kopf entsteht.

Hintergrund
Laut dem Modell der Ich-Zustände nach Eric Berne trägt 
jeder Mensch sechs verschiedene Perspektiven in sich. 
Deren Namen sind selbsterklärend. Eine tiefere Beschäfti-
gung mit dem Modell ist für die Anwendung dieser Übung 
nicht unbedingt notwendig.

Bei schwierigen Entscheidungen neigen wir in der Regel 
dazu, diese aus einer einzelnen dieser Perspektiven heraus 
zu treffen. Die anderen lassen wir häufig gar 
nicht zu Wort kommen. Die Folge: Die 
ungehörten Perspektiven mur-
ren mehr oder weniger leise 
vor sich hin, was ein Ge-
fühl der Unsicherheit 
bezüglich der eige-
nen Entscheidung 
erzeugt. Fragen 
wir die einzelnen 
Perspektiven 
im Prozess der 
Entscheidungs-
findung dage-
gen alle einzeln 
nach ihrer Mei-
nung, lässt sich 
eine Entscheidung 
sozusagen ausdisku-
tieren, die alle inneren 
Perspektiven mittragen 
oder die sie zumindest 
nicht boykottieren.

Beispiel
In einer Phase großer Arbeitsbelastung poppt der Gedanke 
auf, dass es so nicht weitergehen kann, die eigene Belastung 
reduziert werden muss. Die Abfrage der einzelnen Ich-Zu-
stände ergibt folgende Antworten:

�� Das kontrollierende/kritische Eltern-Ich: „Das kannst Du 
doch nicht machen! Jetzt bei diesem wichtigen Projekt!“

�� Das fürsorgliche Eltern-Ich: „Du darfst wirklich mehr auf dich 
achten. So kannst Du doch nicht weitermachen.“

Unsere innere Stabilität hängt wesentlich von unseren Entscheidungen ab. Je stimmiger sich diese für uns anfühlen, 
desto (selbst)sicherer und selbstbewusster empfinden wir uns. Das Modell der Ich-Zustände aus der Transaktions-
analyse kann bei der stimmigen Entscheidungsfindung helfen.

Tutorial
Innere Stabilität durch 

innere Diskussion

Download des Artikels und Tutorials:
QR-Code scannen oder  
www.managerseminare.de/MS250AR07

managerSeminare – Das Weiterbildungsmagazin 

Quelle: www.managerseminare.de, Anke von Platen, Grafik: Stefanie Diers, © www.trainerkoffer.de

http://www.managerseminare.de/MS250AR07
http://www.managerseminare.de
http://www.trainerkoffer.de
http://www.managerseminare.de/MS250AR07
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Die Autorin: Anke von Platen ar-
beitet als Beraterin für Fach- und 
Führungskräfte. Selbstführung 
und Selbstentwicklung gehören 
zu ihren Schwerpunktthemen. 
Kontakt: www.ankevonplaten.de
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Beschleunigung von Prozessen und Zyk-
len die Botschaft: „Du musst dich immer 
beeilen!“ Die zunehmende Transparenz 
über Leistungsdaten wiederum lässt die 
Antreiberbotschaft „Mach es immer per-
fekt!“ lauter hallen.

Auf solche impliziten Botschaften aus 
dem Eltern-Ich reagieren Menschen laut 
Berne reflexartig mit einer Strategie aus 

dem sogenannten Kindheits-Ich. Häu-
fig ist dies die Strategie der An-

passung, weil diese im 
ersten Moment die 
wenigste Energie er-
fordert, da kein Wi-
derstand überwun-
den werden muss. 
Heißt: Sie versu-
chen, ihre Arbeit 
eben noch schnel-
ler und noch „per-
fekter“ zu machen. 

Mittelfristig führt dies 
jedoch zu einem höhe-

ren Energieverbrauch. In 
der Folge wird bei weiteren 

Antreiberbotschaften nun erst 
recht die scheinbar einfachste 
Strategie der Anpassung gewählt. 
Irgendwann fehlt dann die Kraft, 
überhaupt anders reagieren zu 
können als mit Anpassung: Der 
Kreislauf des „Immer schneller“ 
und „Immer besser“ hält einen 

gefangen.
Sich diesen Teufelskreis bewusst zu 

machen, ist bereits der erste Schritt aus 
diesem heraus. Die weiteren bestehen 
darin, sich für die impliziten Botschaften 
aus dem Umfeld zu sensibilisieren. Das 
bedeutet auch, nicht sofort reflexartig auf 
diese zu reagieren – sondern sie immer 
wieder aus den verschiedenen inneren 

Perspektiven zu betrachten. Die Kunst 
dieser vierten Disziplin der Selbstführung 
besteht darin, verschiedene Persönlich-
keitsperspektiven in den Dialog zu führen. 
Solche Diskussionen wirken nicht nur 
stabilisierend – weil sie zu einer inneren 
Einigung führen –, sondern münden in 
aller Regel auch in besseren, weil ausgewo-
generen Entscheidungen. Im Beispielsfall 
der Beschleunigungs- und Perfektions-
spirale könnte eine solche Entscheidung 
etwa lauten: Neinsagen zu Meetings, die 
keinen Sinn machen, sachlich Projekte 
und Zielsetzungen hinterfragen und mehr 
nach der 80-Prozent-Regel arbeiten. (Zur 
inneren Debatte nach dem Modell der 
Ich-Zustände siehe Tutorial S. 69).

Einen persönlichen Entwicklungsvertrag 
formulieren
Alle vier beschriebenen Faktoren der 
Selbstführung erfordern Disziplin, denn 
bei allen geht es (auch) darum, Gewohn-
heiten zu verändern. Der Umgang mit 
den eigenen Gedanken, Emotionen und 
Haltungen muss bewusst trainiert werden, 
um nicht immer wieder in die alten Denk-, 
Emotions- und Haltungsmuster zurückzu-
fallen. Hilfreich für diesen Prozess ist ein 
persönlicher Entwicklungsvertrag, also 
eine Verpflichtung sich selbst gegenüber, 
die eigene Selbstführung zu verbessern. 
Dieser fünfte Baustein der Selbstführung 
schließt die Lücke zwischen Vorsatz und 
Umsetzung.

Gewissermaßen als Vertragspräambel 
kann ein entwicklungsförderndes Motto 
formuliert werden wie „Ich mache einen 
Schritt nach dem anderen“ oder „Ich lerne“. 
Je einfacher und klarer das Motto ist, desto 
kraftvoller kann es in der Regel wirken 
und desto zeitloser ist es auch. Es nutzt 
sich über die Jahre nicht ab. So kann es 
zu einem steten Begleiter in einem kon-
tinuierlichen (Lern-)Prozess werden, in 
dem Führungskräfte sich selbst mehr und 
mehr hin zu innerer Stabilität führen – 
und gleichzeitig zu dem Menschen, der 
sie im Innersten sind. Was für die Organi-
sationen als Ganzes bedeutet: Sie werden 
menschlicher.
� Anke von Platen
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Mit ihrer individuellen Trainer-
kompetenz machen  unsere  
englischsprachigen Experten  
Ihr Planspieltraining zu einem 
einzigartigen Erlebnis.

info@schirrmachergroup.de
www.schirrmachergroup.de

Methode Planspiel – 
Ihr Schlüssel zum  
Trainingserfolg

Erleben Sie die Planspiele der  
SchirrmacherGroup jetzt auch  

in Englisch:

 Leadership
Unser BDVT-geprüftes Planspiel „Leadership“ (Führung im Alltag) 
simuliert das Zusammenwirken verschiedener Führungsebenen bei 
der Personalführung. Dabei werden sowohl Personalplanungspro-
zesse geübt, als auch Mitarbeiterführung und Kompetenzverteilung 
zwischen den einzelnen Führungsebenen. Die Teilnehmer lernen 
spielerisch das alltägliche Dilemma heutiger Führungskräfte im 
Spannungsfeld zwischen wirtschaftlichen und menschlichen Anfor-
derungen kennen. 

 Production
Im Planspiel „Production“ (Stratega BWL) werden zwei komplette 
Geschäftsjahre einer Produktionsfirma geplant und simuliert. Dabei 
müssen unterschiedliche Faktoren wie Mitarbeiteranzahl, Forschung 
und Entwicklung, Marketing, Einkaufspreise, Verkaufspreise, Größe 
der Lager und Anzahl der Produktionsmaschinen berücksichtig wer-
den. Vielfältige spielerische Herausforderungen garantieren dabei 
für Spannung und Motivation. 

 Addiction Prevention
Über Ereignisse, Quizfragen und eine betriebswirtschaftliche
Auswertung von Therapieaufwendungen gegenüber den Folgekos-
ten durch nicht therapierte Suchterkrankungen, lernen die Teilneh-
mer des Planspiels „Addiction Prevention“ (Suchtprävention) spiele-
risch immer mehr rechtliche und betriebswirtschaftliche Fakten von 
Alkoholsucht kennen und erarbeiten sich Handlungskompetenzen 
im Umgang mit betroffenen Mitarbeitern.

Stephan Hild
Lizenzierter Planspieltrainer 
der SchirrmacherGroup

Neda Mohagheghi
Lizenzierte Planspieltrainerin 

der SchirrmacherGroup

Learning by doing: the 
Schirrmacher Group Sim-
Game „Leadership“ brings 
all topics around leadership 
into the workshop room 
and thus helps me as the 
facilitator to grow respecti-
ve skills of my trainees in a 
playful way. 

Leadership is a blend of 
different qualities – let’s 
figure out what leader 
YOU want to be.

Thorsten Kleppich
Lizenzierter Planspieltrainer 
der SchirrmacherGroup

Profit and loss statements, 
balance sheets and pricing 
can be fun. Experience an 
entertaining and practical 
simulation in which you 
manage a company your-
self. Will you outsmart 
the competition with your 
strategy?
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Zusammenarbeit 4.0

Kollaboration können

Wachsen ohne zu platzen
So gelingt gesunde  Unternehmensentwicklung

Digital HR 
Wie Start-ups die  HR-Arbeit revolutionieren

New Work, New Pay
Wie moderne  

Gehaltsmodelle aussehen

TOP-VORTEIL

Handout-Lizenz 
Wählen Sie aus über  

3.000 Online-Archivbeiträgen: Artikel 
 kostenlos downloaden und  

als Seminarunterlagen einsetzen.

Fachbuch-Rabatt
50 % Rabatt beim Kauf von Büchern  

aus der Reihe ‚LEADERSHIP kompakt‘.

Trainingsfilme
50% Rabatt beim Kauf von Trainingsfilmen

www.managerseminare.de/Trainerbuch/Film_und_Audio

‚lead&train‘ (ab September/Oktober)

Selbstlern-Bausteine und Microtrainings - digital,  
anpassbare Leadership-Inputs mit 50% Rabatt

Jetzt einen Monat lang für nur 8 EUR testen:

www.managerseminare.de/testen
Sie erreichen uns auch unter Tel.: +49 (0)228 977 91-23

Testen Sie einen Monat lang  

managerSeminare und alle Vorteile

für nur 8 EUR

Neu
im

Herbst

50% 
Rabatt

50% 
Rabatt

Preise und Services nach Stand vom 15.8.2018.

http://www.managerseminare.de/testen

