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In den letzten Jahrzehnten waren Führungs stile 

und Organisationsformen einem ständigen 

Wandel unterworfen. Mit jeder Organisations-

form kam ein neuer Führungsstil hinzu. Noch 

vor 40 Jahren waren die meisten Unternehmen 

autoritär geführt. Ob nun im Familien besitz 

oder nicht: Der Patron entschied und lenkte. 

Die Globalisierung, Technologisierung und der 

Einsatz moderner Übermittlungs medien forder-

ten schnelle Entscheidungen, rasche Reaktio-

nen auf Marktbedürfnisse und somit mehr und 

vor allem unterschiedliche Kompetenzen von 

der Organisation, sodass sowohl der Aufbau 

als auch die Wissens- und Verantwortungsver-

teilung angepasst wurden, um die notwendige 

Marktfähigkeit beizubehalten. 

Denken wir dabei an Mehrlinien- und Multi-

matrixorganisationen, ist der Umschwung 

auf ein kooperatives, delegatives und/oder 

partizipatives Führungsverhalten keine Über-

raschung, sondern eine natürliche Konse-

quenz. Doch damit nicht genug. Der Markt 

und die Gesellschaft fordern heute dringend 

ein  neues Denken, eine neue Haltung. Flexi-

ble Prozesse und Kundenorientierung reichen 

nicht mehr aus – es braucht eine sich ständig 

evolvierende Organisation, um mit den vola-

tilen Rahmenbedingungen mitzuhalten. Zeit, 

sich mit dem Modell und dem Gedankengut 

der Holakratie auseinanderzusetzen.

Denken im Sinne der Holakratie

Entgegen allen vorgefassten Meinungen 

braucht ein holakratisches System keine 

grenzenlose Freiheit und Liberalität für jeg-

liches Denken. Vielmehr ist Holakratie als 

defi niertes Betriebssystem zu verstehen, das 

Rahmen und Regeln vorgibt, wie mit Kreati-

vität und Potenzial umgegangen wird und wie 

Interaktionen in Spannungsmomenten gestal-

tet werden. 

Der Begriff «Holakratie» ist aus zwei Wör-

tern zusammengesetzt. Holon (griech.) für 

eine selbstständige, ganzheitliche Entität, die 

gleichzeitig Teil eines übergeordneten Ganzen 

ist. Vergleichbar mit Körperzellen, die sowohl 

individuell existieren als auch Teil einer Ex-

tremität oder eines Organs sind. Ein Ganzes, 

bestehend aus vielen selbstständigen Teilen, 

wird mit dem von Arthur Koestler geprägten 

Begriff «Holarchie» bezeichnet. Der zweite Teil 

-kratie (griech.) bedeutet Führung. Holakratie 

(auch Holokratie) bedeutet somit Führung von 

und durch die Organisation. 

Holakratie beinhaltet sowohl das Modell einer 

Organisation als auch, wie die Führung darin 

gestaltet wird.

Voraussetzungen für 

ein holakratisches System

Die gute Nachricht: Eine holakratische Orga-

nisation braucht keine neue Hardware – ein-

zig Zeit, damit die Strukturen zur natürlichen 

Evolution gelangen. Mit Evolution in organisa-

tionaler Hinsicht meint Robertson die Wahr-

nehmung einer spezifi schen Lücke zwischen 

der gegenwärtigen Realität und dem wahrge-

nommenen Potenzial. Gelebte Holakratie be-

deutet praktisch, dass Mitarbeitende in ihrer 

Rolle jederzeit ihre Arbeit hinterfragen, Lücken 

oder Spannungen benennen, in Austausch 

mit anderen gehen und die bestehenden 

Spannungen zwischen Realität und Potenzial 

aufl ösen. Im Zentrum steht somit ein evolu-

tionäres System, das in seinem Tun auf die 

volatile Gesellschaft antwortet.

Ein Umdenken zugunsten des holakratischen 

Systems bedingt, dass hierarchisch gewach-

sene Strukturen aufgebrochen werden und 

ein neues Regel- und Steuerwerk – genannt 

Governance – implementiert wird. Diese Art 

von Governance funktioniert, wenn Autorität 

und Verantwortung auf Rollen verteilt werden.

Die Organisation kann nur gewinnen

Zu Beginn kann die Denkhaltung der Holakra-

tie verwirrend anmuten, und gewohnte, Halt 

bietende Strukturen werden vermisst, noch 

bevor sie aufgelöst wurden.

Denken wir uns in ein System ein, 

 • in welchem jeder Stelleninhaber die nötige 

Autorität und Verantwortung besitzt, 

 • in welchem auf Augenhöhe interagiert und 

kommuniziert wird, 

 • in welchem Fehler als Potenziale gelten 

und darüber in einer entwicklungsorientier-

ten Weise gesprochen wird,

 • in welchem Mitdenken und Mitgestalten 

willkommene und notwendige Grundkom-

petenzen sind,

um sowohl der Entwicklung des Markts, der 

Organisation und der darin tätigen Menschen 

zu dienen.

In solchen Systemen können Menschen, Ge-

sellschaft und Organisationen nur gewinnen. 

Effi zienz und Kreativität sind dann keine Ge-

genpole, sondern Synergien. Bürokratie wird 

verringert, Ziele werden synchronisiert und 

Waltungskraft den Stellen zugeordnet, welche 

die Aufgaben erfüllen. Im Sinne des Erfi nders 

«soul and role»: Ich erfülle diese Arbeit, also 

nehme ich die Rolle in der vollen Verantwor-

tung und Autorität wahr – sowohl für den Pro-

zess als auch für das Ergebnis.

Reihe zur Holakratie

Lesen Sie in der nächsten Ausgabe mehr zum 

Thema Holakratie – Teil II: Governance der 

Rollen und Meetings.
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  Von Angela Taverna, Supervisorin, Coach und Organisationsberaterin bso

«Fortschritt ist unmöglich 

ohne Veränderung, und die, 

die ihre Denkhaltung nicht 

ändern, ändern gar nichts.» 

George Bernard Shaw
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