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Die Führung kann in zwei Dimensionen aufgeteilt werden. Zum 
einen ist dies das unpersönliche  Management im Sinne 
der Unternehmensführung. Hier werden Menschen in 
Strukturen und Prozessen eingesetzt. Der Mensch ist dabei 
eine Planungs- und Handlungsgröße der Unternehmens-
führung. Zum anderen bedeutet Führung  Leadership im 
Sinne der persönlichen Menschenführung. Hier geht  
es um die Interaktion von Menschen zwischen- und mitein-
ander. Management und Leadership sind zwei miteinander 
verbundene Seiten einer Medaille. Beide Bereiche sind  
für den Erfolg gleichermaßen wichtig. So ist es wesentlich, 
Leadership und Management gemeinschaftlich zu denken 
und zu behandeln. Nicht vergessen: „You manage things, 
but you lead people“.
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MANAGEMENT

Unternehmensführung
LEADERSHIP

Menschenführung

FÜHRUNG

MANAGEMENT VS. LEADERSHIP 1
—
Management und Leadership als zwei Seiten einer Medaille verstehen
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Ein wesentliches Ziel der Führung ist die Verhaltenssteuerung 
zur Erreichung der normativen, strategischen und opera-
tiven Ziele. Dies kann unpersönlich über Management oder 
persönlich über Leadership erfolgen. Beide Dimensionen 
sind miteinander verbunden und beeinflussen sich wechsel-
seitig. Beim unpersönlichen  Management erfolgt  
eine Organisation durch formale Regelungen, die sich bspw. 
in der Definition von Führungsrichtlinien widerspiegeln 
können. Diese Regelungen haben Einfluss auf die persönliche 
Führung im Sinne des  Leadership, der gruppendyna-
mischen, zwischenmenschlichen Interaktion. Diese kann bspw. 
formale Regelungen der Organisationsentwicklung unter-
stützen. Management und Leadership sind gesamtheitlich 
zu denken.

ZUSAMMENHANG VON  
MANAGEMENT UND LEADERSHIP
—
Ziele über Verhaltenssteuerung  
durch Management und Leadership erreichen
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ORGANISATION
funktionell/strukturell:  

durch formale 
Regelungen

FÜHRUNG
gruppendynamisch: 

durch zwischenmenschliche 
Beeinflussung

formale Regelung 
des Führungsverhaltens

Führungsrichtlinien

gruppendynamische 
Unterstützung 

formaler Regelungen
Organisationsentwicklung

MANAGEMENT
unpersönlich

LEADERSHIP
persönlich

VERHALTENS-
STEUERUNG

ZIEL
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Objectives and Key Results (OKR) ist ein Zielsetzungs-
prozess, bei dem Ziele mehrmals pro Jahr gesetzt,  
be  arbeitet und überprüft werden. Beim  OKR-Planen 
werden übergeordnete, ambitionierte Ziele (Objectives) 
aus den mittelfristigen Zielen (MOALS: Mid-term Goals) 
abgeleitet. Sie können, müssen aber nicht vollständig 
erreicht werden. Key Results sind konkret formulierte, 
messbare Resultate. Im  Weekly, den wöchentlichen 
Besprechungen, diskutiert das Team den Stand der 
Arbeiten. Am Ende des Zyklus von 3 – 4 Monaten wird  
in der  Review die Zielerreichung besprochen. Die 
 Retrospektive reflektiert die Zusammen arbeit. Mit der 
OKR-Methode besteht die Möglichkeit, schnell auf  
Veränderungen reagieren zu können. Ganz im Unterschied 
zum noch weitverbreiteten jährlichen Ziel setzungsprozess.
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OBJECTIVES AND KEY RESULTS
— 
Wissen, wo es Management und wo es Leadership braucht

 Selbstverständnis
 Strategie

 
RETROSPEKTIVE

Wie haben wir 
zusammengearbeitet?

Wo sehen wir 
Verbesserungs-

potenzial?

 
WEEKLY

Wo stehen wir?
Was hindert uns?

Gibt es weitere 
Themen?

 
REVIEW

Haben wir die Ziele erreicht?
Gegenseitig Ergebnisse 

präsentieren

3 – 4 Monate

 
OKR PLANEN

Objectives:
Was sind die übergeordneten, 

ambitionierten Ziele?

Key Results: 
Wie messen wir den

 Fortschritt?

 
MOALS 

Mid-term Goals
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Dieses Modell hilft, sich Gedanken über den Organisati-
onsgrad des Unternehmens, der Abteilung oder des Teams 
zu machen.  Unterorganisierte Bereiche behindern  
die Arbeit genauso wie überorganisierte: In Ersteren sind 
die Zuständigkeiten und Prozesse nicht geklärt, was zu 
Unsicherheiten führt.  Überorganisierte Bereiche weisen 
einen zu hohen Regelungsgrad auf. Hier fehlt die Flexibilität; 
es kann nicht schnell auf sich verändernde Bedingungen 
reagiert werden. Nicht immer sind Klagen über eine schlechte 
Organisation berechtigt. Ob eine „gefühlte“ Über- oder 
Unterorganisation auch tatsächlich besteht, kann geklärt 
werden: Wo setzen (jeweils einzeln) die Teammitglieder  
ein Kreuz auf der Kurve des Modells? Warum? Wo sind wir 
wirklich unterorganisiert? Wo tatsächlich überorganisiert?
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Finden des 
Verhältnisses zwischen 

Über- und 
Unterorganisation
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organisatorischer Rationalisierungsgrad

UNTER- 
ORGANISATION

ÜBER- 
ORGANISATION

ORGANISATIONSGRAD
— 
Organisationen optimal ausbalancieren




