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Rollenanweisung Geschäftsführer

Sie sind vor 2 Wochen vom Aufsichtsrat als Geschäftsführer berufen worden, 

um die Nachfolge Ihres Vorgängers, Herrn Schneider, anzutreten. Sie kennen 

das Unternehmen bisher nicht, da Sie als Externer neu eingestiegen sind.  

Herr Schneider wurde vor einem Monat vom Aufsichtsrat abberufen, da  

dieser die vorgegebenen Unternehmensziele nicht erreicht hat. Bei Ihrer Ein-

stellung haben Sie zudem erfahren, dass die Mitarbeiter mit dem bisherigen 

Führungsstil nicht zufrieden waren. Hierzu wurde auch eine Mitarbeiterbefra-

gung durchgeführt, die teilweise katastrophale Ergebnisse hervorbrachte. Sie 

kennen bisher die Einzelergebnisse noch nicht. Ihnen ist jedoch bekannt,  

dass Herr Schneider einen sehr autoritären Führungsstil praktiziert hat. Eine 

Reihe von guten Mitarbeitern verließ in jüngster Vergangenheit das Unterneh-

men und ging teilweise zum Wettbewerber. Der Aufsichtsrat befürchtet nun, 

dass dem Unternehmen weiteres Know How verloren gehen könnte.

 
Neben dem wirtschaftlichen Ziel von 400.000 ST Ergebnis ist es dem  

Aufsichtsrat, dessen Vorsitzender vor Kurzem auf einer Tagung zu „neuen  

Führungsstilen“ war, wichtig, dass in dem Unternehmen mit der Neuausrich-

tung auch eine neue Führungskultur „4.0“ implementiert wird und ggf. die 

Struktur des Unternehmens dahingehend angepasst wird. Zu dem neu zu  

implementierenden Führungsstil hat er sich nur vage geäußert und Begriffe  

wie „Eigenverantwortung der Mitarbeiter“ und „Agilität“ fallen gelassen. Nun  

ist es Ihre Aufgabe, diese Begriffe mit Leben zu füllen, sich klar darüber zu 

werden, wie die neue Führungskultur aussehen soll und wie diese realisiert 

werden kann.

Der bisherige Geschäftsführer, Herr Schneider, hat auch die Personalleitungs-

funktion in Personalunion inne gehabt. Der Aufsichtsrat hat mit der Abberufung 

von Herrn Schneider beschlossen, zusätzlich einen neuen Personalleiter/Per-

sonalentwicklungsleiter einzustellen. Dieser wird an Ihrer Seite arbeiten. Sein 

Aufgabengebiet umfasst u.a. die Neuausrichtung der Führungskultur, sowie 

alle Personalangelegenheiten.

Ihnen liegt eine Aufstellung vor, welche Projekte bis zum Jahresende geplant 

sind und mit welchen Anforderungen diese verbunden sind. Außerdem wurde 

Ihnen mitgeteilt, dass eventuell ein zusätzliches Projekt ansteht, dessen An-

fangszeitpunkt Sie jedoch noch nicht kennen. Ihr Aufsichtsrat hat Sie nun ge-

beten, das Unternehmen mit Hilfe Ihrer Mitarbeiter so auszurichten, dass alle 

Projekte erfolgreich durchgeführt werden.

Transparenz 1  Teamleiter 1

Sie wollen den nächsten Schritt gehen und zusammen mit den anderen  

Führungskräften in Ihrem Unternehmen die Transparenz verbessern. Anhand 

welcher Kriterien entscheiden Sie, welche Informationen Sie transparent für 

die Mitarbeiter machen? Welche Schritte leiten Sie ein, um Ihre Mitarbeiter 

auf diesen Change Prozess vorzubereiten und die Idee zu verwirklichen? 

Und welche flankierenden Maßnahmen braucht es, um eventuellen negativen 

Auswirkungen bei der Schaffung von mehr Transparenz bei internen Informa-

tionen vorzubeugen? 

Transparenz 1  Teamleiter 2

Sie wollen den nächsten Schritt gehen und zusammen mit den anderen 

Führungskräften in Ihrem Unternehmen die Transparenz verbessern. Anhand 

welcher Kriterien entscheiden Sie, welche Informationen Sie transparent für 

die Mitarbeiter machen? Welche Schritte leiten Sie ein, um Ihre Mitarbeiter 

auf diesen Change Prozess vorzubereiten und die Idee zu verwirklichen? 

Und welche flankierenden Maßnahmen braucht es, um eventuellen negativen 

Auswirkungen bei der Schaffung von mehr Transparenz bei internen Informa-

tionen vorzubeugen? 

Transparenz 1  Teamleiter 3

Sie wollen den nächsten Schritt gehen und zusammen mit den anderen Füh-

rungskräften in Ihrem Unternehmen die Transparenz verbessern. Anhand 

welcher Kriterien entscheiden Sie, welche Informationen Sie transparent für 

die Mitarbeiter machen? Welche Schritte leiten Sie ein, um Ihre Mitarbeiter 

auf diesen Change Prozess vorzubereiten und die Idee zu verwirklichen? Und 

welche flankierenden Maßnahmen braucht es, um eventuellen negativen Aus-

wirkungen bei der Schaffung von mehr Transparenz bei internen Informationen 

vorzubeugen? 

Kompetenznutzung  Teamleiter 3

Anhand sozialer Netzwerke halten Sie sich ständig über Angebot und Nach-

frage von Fachkräften auf dem aktuellen Arbeitsmarkt auf dem Laufenden. 

Währenddessen sind Sie auf das Profil Ihres Mitarbeiters Alfons Brenner 

gestoßen. Sie entdecken aufgrund seines Online-Profils in ihm Fähigkeiten, 

die Ihnen zuvor nicht bekannt waren. Zur Zeit arbeitet Alfons Brenner in Ihrer 

Abteilung, geht jedoch Aufgaben nach, bei denen viele seiner Kompetenzen 

nicht zum Tragen kommen. 

Welche Möglichkeiten bietet Ihnen die Arbeitswelt 4.0, bisher verborgene  

Potentiale Ihrer Mitarbeiter zu erkennen und auszuschöpfen?

Kompetenznutzung  Personalleiter

Auf der Suche nach einem neuen Mitarbeiter stoßen Sie einem sozialen Netz-

werk auf das Profil von Katharina Becker. Sie erkennen in ihr aufgrund ihres 

Online-Profils die perfekte Kandidatin für die von Ihnen zu besetzende Stelle. 

Katharina Becker arbeitet zwar bereits in Ihrem Unternehmen, hat hier aber 

ganz andere Aufgaben, bei denen viele ihrer Kompetenzen nicht zum Tragen 

kommen. 

Welche Möglichkeiten bietet Ihnen die Arbeitswelt 4.0, bisher verborgene  

Potentiale Ihrer Mitarbeiter zu erkennen und auszuschöpfen?

Kompetenznutzung  Geschäftsführer

Ihnen ist zu Ohren gekommen, dass in einigen Abteilungen wertvolle Fähig-

keiten von Mitarbeitern in ihrer bisherigen Aufgabe ungenutzt bleiben.  

Welche Möglichkeiten bietet Ihnen die Arbeitswelt 4.0, bisher verborgene  

Potentiale Ihrer Mitarbeiter zu erkennen und auszuschöpfen?
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Ein neues Führungsverständnis leben
Eine der wichtigsten Grundkompetenzen von 
Führungskräften ist die erfolgreiche Mitar-
beiterführung. Der Anspruch hierbei ist ein 
zeitgemäßer und authentischer Führungsstil. 
Durch die zunehmende Digitalisierung und 
Globalisierung in Unternehmen sowie durch 
veränderte Wertevorstellungen und Bedürf-
nisse der Mitarbeiter, geht der Trend immer 
weiter weg von einer kontrollierenden, allwis-
senden Führungskraft, hin zu einer Führungs-
kraft, die ihre Mitarbeiter bei der erfolgreichen 
Bewältigung ihrer Aufgaben unterstützt, ihre 
Eigenverantwortung und Selbstorganisation 
fördert und sie dazu befähigt, Herausforde-
rungen aus eigener Kraft zu meistern.
Doch wie sieht der Praxisalltag einer 
Führungskraft 4.0 aus?
Die heutige Führungskraft muss selbst eine 
zunehmende Anzahl von fachlichen Aufgaben 
bewältigen, sodass ihr oftmals nur wenig 
Zeit bleibt, sich aktiv um ihre Mitarbeiter zu 
kümmern. Eine Führung mit flachen Hierarchi-
en und einer hohen Eigenverantwortung der 
Mitarbeiter entlastet die Führungskraft zwar 
einerseits, erfordert auf der anderen Seite 
jedoch auch ein hohes Maß an Vertrauen in 
die sozialen und fachlichen Kompetenzen der 
Mitarbeiter. Darüber hinaus gibt es eine Reihe 
von neuen Herausforderungen, mit denen die 
Führungskraft 4.0 umgehen muss: So gibt es 
beispielsweise Mitarbeiter, die Schwierigkeiten 
haben, dem schnellen Wandel im Unterneh-
men zu folgen und lieber die alten Strukturen 
erhalten würden, oder solche, die die neue 
Verantwortung scheuen und sich überfordert 
fühlen, sowie jene, die eigene Macht- und 
Geltungsansprüche auf Kosten anderer Mitar-
beiter durchzusetzen versuchen. 
Neue Führungskompetenzen erlernen
Um sich in unbekannten Situationen erfolg-
reich zu verhalten, benötigt die Führungskraft 
daher eine Reihe von Grundkompetenzen, 
auf die sie im Alltag zurückgreifen kann. In 
Bezug auf Führung 4.0 ist dies beispielsweise 

das Vertrauen, Verantwortung an Mitarbeiter 
abzugeben sowie die Fähigkeit, ihnen bei 
Bedarf nicht belehrend, sondern unterstüt-
zend zur Seite zu stehen. Wie schwer dieser 
Wandel des Führungsverständnisses im 
Alltag sein kann, erleben nicht nur erfahrene 
Führungskräfte, die ihr jahrelang geübtes 
Rollenverständnis neu definieren müssen, 
sondern auch Nachwuchsführungskräfte, die 
nun gefordert sind, sich ihre Führungspositi-
on ohne die althergebrachten Insignien der 
Macht zu erobern.
Gehirngerechtes Lernen durch Praxissi-
mulation
Personalführung ist ein hochsensibles The-
ma. Führungskräften fällt es daher leichter, 
sich diesem, ohne Ansehen der Person, auf 
spielerischer Ebene zu nähern. In der Praxis 
bestehende Komplexitäten werden dabei im 
Planspiel vereinfacht und doch realistisch 
dargestellt. Der Wettbewerbscharakter der Si-
mulation garantiert Spannung und Motivation. 
Zunächst erhalten die Teilnehmer ihre 
Rollenanweisungen, die ihre Position im 
Spiel deutlich machen, und werden in das 
Planspiel eingeführt. Anschließend werden 
alle personalrelevanten Informationen in die 
Führung mit aufgenommen. Dazu erhält jedes 
Team Personaldatenkarten seiner Mitarbeiter, 
auf denen Auswirkungen der getroffenen 
Führungsentscheidungen, wie beispielsweise 
die Arbeitsverteilung, sichtbar gemacht wer-
den. Im zweiten Teil des Planspiels werden 
die letzten Monate eines Geschäftsjahres mit 
den relevanten Alltagsvorgängen des Führens 
simuliert. Neben planerischen Herausforde-
rungen, bei denen sowohl unternehmerische 
Ziele als auch die Bedürfnisse der Mitarbeiter 
im Fokus stehen, werden in Gruppenarbeiten, 
Rollenspielen und Übungen Lösungen für 
praxisnahe Herausforderungen erarbeitet, 
die sich aus dem Führungsverständnis „4.0“ 
ergeben.
Im Planspiel wird zudem das Zusammenwir-
ken verschiedener Führungsebenen simuliert. 
Dabei werden sowohl Personalplanungspro-

zesse im Sinn der Führung 4.0 geübt, als auch 
positive Auswirkungen und Schwierigkeiten, 
die durch das neue Führungsverständnis 
verursacht werden, aufgezeigt. Auch unter-
nehmensspezifische Theorieinputs sind an 
den meisten Stellen des Planspiels möglich, 
sodass die Learnings individuell gestaltet 
werden können.
Ziele des Planspieltrainings
Es ist unser Ziel, dass die Teilnehmer nach der 
Durchführung des Planspiels in der Lage sind, 
ihre Mitarbeiter zu einer eigenverantwortli-
chen und verantwortungsvollen Arbeitsweise 
zu verhelfen, diesen unterstützend zur Seite 
zu stehen und respektvoll und sensibel mit ih-
nen umzugehen. So können die Führungskräf-
te spielerisch die folgenden Ziele erreichen:
	 Führungsrichtlinien im Sinne der Führung 

4.0 entwickeln und leben
	 Einbindung der Mitarbeiter verbessern
	 Eigenverantwortung der Mitarbeiter 

fördern
	 Personalplanung unter Mitspracherecht 

der Mitarbeiter einüben
	 Agilität und Flexibilität im Unternehmen 

unterstützen
	 „Design Thinking“ als Methode zur Prob-

lemlösung und Ideenentwicklung nutzen 
	 Führung auf Distanz meistern
	 Effektivität heterogener Teams fördern
	 Mit außerplanmäßigen Veränderungen 

und Einflüssen umgehen können
	 Zusammenarbeit zwischen Führungs- 

und Mitarbeiterebene verbessern
	 Transparenz zwischen allen Beteiligten 

optimieren
	 Potenziale der Mitarbeiter erkennen, 

fördern und nutzen
Zielgruppe:
	 Führungskräfte
	 Angehende Führungskräfte
Dauer: 1-2 Tage

FÜHRUNG 4.0
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