
Organigram neu denken:
Struktur, die wirklich
wirkt
Category: Online-Marketing
geschrieben von Tobias Hager | 7. Februar 2026

Organigram neu denken:
Struktur, die wirklich
wirkt
Du kannst noch so viele agile Buzzwords in dein Organigram knallen – wenn
niemand weiß, wer was entscheidet, bleibt dein Unternehmen ein Chaos auf
Rädern. Willkommen in der harten Realität struktureller Dysfunktion. In
diesem Artikel zerlegen wir das klassische Organigram bis auf die letzte
Silbe und zeigen dir, wie du eine Organisationsstruktur baust, die nicht nur
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auf dem Papier glänzt, sondern tatsächlich funktioniert – für Skalierung,
Geschwindigkeit und Klarheit. Spoiler: Hier geht’s nicht um Kästchen, sondern
um Macht, Prozesse und digitale Effizienz.

Warum klassische Organigramme in der digitalen Realität scheitern
Was moderne Organisationsstruktur im Zeitalter von Remote, SaaS und
Growth wirklich leisten muss
Wie du Hierarchie, Verantwortung und Entscheidungswege neu denken musst
Welche Strukturmodelle (Matrix, Holokratie, Netzwerk) wann wirklich Sinn
ergeben
Warum “flache Hierarchie” meistens ein Euphemismus für “niemand
entscheidet” ist
Wie du Verantwortlichkeiten sichtbar und nachvollziehbar machst – mit
Tools & Prozessen
Wie Tech-Unternehmen wie Spotify, GitLab und Basecamp ihre Strukturen
auf maximale Wirkung trimmen
Eine Schritt-für-Schritt-Anleitung zur Neugestaltung deines Organigramms
Was du sofort ändern solltest, wenn dein Team mehr Meetings als Output
produziert

Warum klassische Organigramme
heute scheitern – und was
wirklich zählt
Das klassische Organigram: eine Pyramide aus Kästchen, verbunden durch
Linien, die angeblich Macht, Verantwortung und Kommunikation darstellen.
Klingt vertraut? Willkommen im 20. Jahrhundert. Dieses Modell wurde für
Fabriken gebaut – nicht für digitale Unternehmen, die in Echtzeit skalieren,
remote arbeiten und mit agilen Teams in mehreren Zeitzonen operieren.

Das Problem: Diese Strukturen sind statisch, bürokratisch und intransparent.
Sie zeigen, wer wem unterstellt ist, aber nicht, wer tatsächlich entscheidet,
wer welches Wissen hat oder wie Prozesse wirklich fließen. In der Praxis
entstehen dadurch Silos, Machtvakuums und ein endloser Loop aus Abstimmungen,
Eskalationen und Verzögerungen.

Moderne Organisationen brauchen ein anderes Verständnis von Struktur. Es geht
nicht darum, wer oben oder unten steht, sondern darum, wie Verantwortung
verteilt, Entscheidungen getroffen und Informationen fließen. Kurz: Struktur
muss Wirkung erzeugen – nicht Kontrolle.

Ein funktionales Organigram heute muss dynamisch sein, Verantwortlichkeiten
klar definieren, Entscheidungswege verkürzen und kontinuierlich anpassbar
sein. Es muss sich an Geschäftsmodell, Technologie-Stack und Teamstruktur
orientieren – nicht an veralteten Management-Leitbildern aus den 80ern.

Wer 2025 noch mit einem “Head of Everything” und drei Layern dazwischen
arbeitet, sabotiert sich selbst. Geschwindigkeit, Ownership und Transparenz



sind die Währung der digitalen Ökonomie – und dein Organigram bestimmt, wie
viel davon du dir leisten kannst.

Moderne Organisationsstruktur:
Was sie leisten muss (und was
nicht)
Eine moderne Organisationsstruktur muss weit mehr leisten als “Übersicht”.
Sie ist kein nettes PDF für Investoren, sondern das Betriebssystem deines
Unternehmens. Und wie bei jedem System gilt: Wenn die Architektur mies ist,
hilft auch das schönste Interface nichts.

Erstens: Klarheit über Verantwortlichkeiten. Jeder muss wissen, wofür er
verantwortlich ist – im Sinne von Ownership, nicht nur im Sinne von “ist
zuständig für”. Das bedeutet: Wer entscheidet? Wer trägt das Risiko? Wer muss
informiert werden? Wer kann blockieren? Wenn diese Fragen nicht eindeutig
beantwortet sind, ist Chaos vorprogrammiert.

Zweitens: Skalierbarkeit. Deine Struktur muss mit dem Unternehmen wachsen
können – ohne jedes Mal neu erfunden zu werden. Das heißt: modulare Teams,
definierte Interfaces (aka Schnittstellen), klare Rollenbeschreibungen und
eine Architektur, die neue Units integrieren kann, ohne das ganze System zu
destabilisieren.

Drittens: Geschwindigkeit. Entscheidungswege müssen kurz, Ownerships
definiert und Eskalationen selten sein. Wer jede Entscheidung über zwei
Führungsebenen schieben muss, verliert Tempo – und mit Tempo den Markt.

Viertens: Transparenz. Jeder im Unternehmen muss verstehen, wie die Struktur
funktioniert, wer wofür verantwortlich ist und wie Entscheidungen getroffen
werden. Intransparente Matrix-Strukturen mit versteckten Machtzentren sind
der Tod jeder agilen Organisation.

Und was sie nicht leisten muss? Kontrolle, Mikromanagement, politische
Karrierepfade. Struktur ist kein Machtinstrument, sondern ein
Wirkungsinstrument. Wer das nicht versteht, baut Systeme, die Menschen klein
statt groß machen.

Strukturmodelle im Vergleich:
Was wirklich funktioniert –
und wann
In modernen Unternehmen begegnen uns drei dominante Strukturmodelle: die
Matrix-Struktur, die netzwerkbasierte Struktur und die Holokratie. Jedes



Modell hat seine Berechtigung – aber auch seine Tücken. Die Kunst liegt
darin, das richtige Modell zur richtigen Zeit für das richtige Team zu
wählen.

Matrix-Strukturen kombinieren zwei Dimensionen – meist Funktion (z. B.
Marketing, Tech, Sales) und Projekt/Produkt. Das erlaubt flexible
Ressourcenzuteilung und interdisziplinäre Zusammenarbeit. Problem:
Verantwortlichkeiten verschwimmen, und Entscheidungskonflikte sind
vorprogrammiert. Matrix funktioniert nur mit extrem klaren Rollen, hoher
Disziplin und exzellenter Kommunikation.

Netzwerk-Strukturen (wie z. B. das Spotify-Modell mit Squads, Tribes,
Chapters) basieren auf autonomen Teams mit klarer Produktverantwortung. Sie
fördern Ownership, Geschwindigkeit und Innovation – benötigen aber starke
Führung auf Meta-Ebene, um Kohärenz und strategische Ausrichtung
sicherzustellen. Ohne klare Governance entsteht Chaos.

Holokratie ist das radikalste Modell: keine festen Titel, keine klassische
Hierarchie, alle Rollen sind flexibel und werden durch “Kreise” organisiert.
Klingt gut – scheitert aber oft an mangelndem Reifegrad der Organisation.
Holokratie funktioniert nur, wenn die Kultur hochgradig reif,
konflikttolerant und selbstorganisiert ist. Für Startups mit klarer Vision
und Tempo ist sie meist zu komplex.

Fazit: Es gibt kein perfektes Modell. Gute Organisationen kombinieren
Elemente aus mehreren Modellen – und passen ihre Struktur regelmäßig an.
Struktur ist kein Dogma, sondern ein iterativer Prozess. Wer einmal ein
Organigram zeichnet und dann nie wieder anfasst, hat die Kontrolle bereits
verloren.

Verantwortung, Macht und
Entscheidungsprozesse sichtbar
machen
Ein Organigram allein reicht nicht – du brauchst Klarheit darüber, wie
Entscheidungen tatsächlich getroffen werden. Das bedeutet: RACI-Matrizen,
Decision Logs, transparente Verantwortlichkeitsmodelle und ein klares
Verständnis von Rollen vs. Titeln. Viele Unternehmen verwechseln die beiden –
mit fatalen Folgen.

RACI steht für Responsible, Accountable, Consulted, Informed – ein simples,
aber mächtiges Modell zur Klärung von Verantwortlichkeiten. Wer ist
verantwortlich für die Ausführung? Wer trägt die finale Entscheidung? Wer
muss konsultiert werden? Wer muss informiert sein? Ein sauber gepflegtes
RACI-Modell pro Team oder Projekt macht Entscheidungen nachvollziehbar und
reduziert Reibung.

Ein weiteres Mittel: Decision Logs. Wer hat wann welche Entscheidung



getroffen – und auf welcher Datengrundlage? Klingt bürokratisch, ist aber ein
Gamechanger für Transparenz und Accountability. Besonders in Remote-Setups,
in denen viele Entscheidungen asynchron oder in Slack fallen.

Ebenso wichtig: Die Trennung von Rolle und Titel. Ein “Team Lead” kann
operativ arbeiten oder strategisch entscheiden – oder beides. Ein “Head of”
kann People Lead sein oder nur fachlich führen. Wenn diese Unschärfen nicht
geklärt sind, wird jedes Organigram zur Farce. Deshalb: Definiere jede Rolle
mit Ziel, Verantwortungsbereich, Entscheidungsspielraum und KPIs.

Struktur beginnt nicht mit Kästchen, sondern mit Klarheit. Wer entscheidet
was, auf welcher Ebene, mit welcher Verantwortung? Wenn du diese Fragen nicht
beantworten kannst, brauchst du kein neues Organigram – du brauchst eine neue
Denkweise.

Schritt-für-Schritt-Anleitung
zur Neugestaltung deines
Organigramms
Wenn du bereit bist, dein veraltetes Organigram zu beerdigen und stattdessen
eine Struktur zu bauen, die wirklich wirkt – hier ist dein Fahrplan:

Ist-Analyse1.
Erstelle eine ehrliche Übersicht über deine aktuelle Struktur: Wer hat
welche Rolle, wer entscheidet, wo gibt es Doppelungen, Lücken oder
Konflikte?
Organisatorische Ziele definieren2.
Was soll die Struktur leisten? Geschwindigkeit? Skalierbarkeit?
Produktfokus? Kundennähe? Die Antwort bestimmt die Architektur.
Verantwortlichkeiten klären3.
Erstelle RACI-Matrizen für alle Kernprozesse und definiere Rollen mit
klaren Verantwortungsbereichen, KPIs und Entscheidungskompetenzen.
Strukturmodell wählen4.
Entscheide dich für ein Basis-Modell (Matrix, Netzwerk, hybride Form) –
und skizziere die Hauptteams, Schnittstellen und Eskalationswege.
Kommunikation & Transparenz sicherstellen5.
Stelle sicher, dass alle Beteiligten die neue Struktur verstehen – durch
Visualisierungen, Kickoffs, Q&A-Sessions und regelmäßige Reviews.
Iterieren & anpassen6.
Struktur ist kein Endzustand. Baue in Zyklen: Feedback einholen,
Probleme identifizieren, Anpassungen vornehmen. Mindestens einmal pro
Quartal.



Fazit: Struktur ist kein
Kästchen-Malbuch – sondern
dein stärkstes
Wachstumsinstrument
Ein Organigram ist nicht nur eine Grafik. Es ist die visuelle Manifestation
deiner Unternehmenskultur, deiner Entscheidungslogik, deiner
Skalierungsfähigkeit. Und wenn es nicht funktioniert, funktioniert dein
Unternehmen nicht. Punkt. Wer Struktur als Formalität behandelt, verpasst den
wichtigsten Hebel für Effizienz, Klarheit und Wachstum.

Struktur, die wirkt, ist kein Zufall. Sie ist das Ergebnis radikaler
Klarheit, mutiger Entscheidungen und kontinuierlicher Iteration. Vergiss die
PowerPoint-Kästchen. Bau ein System, das Entscheidungen ermöglicht,
Verantwortung sichtbar macht und Geschwindigkeit erlaubt. Denn in einer
digitalen Welt entscheidet nicht mehr, wer das größte Team führt – sondern
wer am schnellsten handelt. Willkommen im strukturierten Zeitalter.
Willkommen bei 404.


