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Führungsstile von Männern und Frauen – zwischen Lokomotion und 

Kohäsion  

Führen Frauen anders? Auf diese Frage ist in den letzten Jahren viel Forschungsenergie verwendet 
worden. In Übereinstimmung mit der derzeitigen Erkenntnislage bestätigt auch unsere eigene Studie 
an 182 Führungskräften, dass es keine Unterschiede im Führungsstil zwischen Männern und Frauen 
gibt. 
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Lokomotion: das ist die Impulsgeberfunktion, die „initia- 

                       ting structure“ mit Zielinduktion und Aufga- 
                       benerzielung  

 
Kohäsion:    das ist die „Zusammenhalt-Funktion“, das  

                      Herbeiführen und Aufrechterhalten der Stabi- 
                      lität/Arbeitsfähigkeit in den Arbeitsteams,   
                      also die sogenannte „Mitarbeiterorientierung“  
                      oder „consideration“. 

 
Die Bedeutung dieser beiden Komponenten für 
die Effektivität des Führungsprozesses ist in 
jüngerer Vergangenheit in mehreren Studien 
immer wieder bestätigt worden [5]: 

 
„The results of the present quantitative review revealed that 
both Consideration and Initiating Structure have important 
main effects on numerous criteria that most would argue are 
fundamental indicators of effective leadership…the results do 
suggest that these behaviors—Consideration and Initiating 
Structure—are important pieces in the leadership puzzle.” 

 

 
Unsere Studie 
 
Ausgehend von der Erfahrungen, die wir mit 
dem Lokomotions-/Kohäsions-Konzept bereits in 
einer früheren Untersuchung gemacht haben [6], 
wollten wir wissen, ob sich die zuvor berichteten 
Ergebnisse – Frauen unterscheiden sich in ihrem 
Führungsstil nicht von Männern – in unserem 
eigenen Kontext replizieren lassen. Dazu haben 
wir Führungskräfte, die an Führungskräfte-Maß-
nahmen (Trainings, Schulungen) teilgenommen 
haben, mittels eines Führungsstilfragebogens, 
den wir in der bereits angesprochenen vor-
herigen Untersuchung eingesetzt hatten, be-
fragt. Insgesamt konnten wir 182 vollständige 
Datensätze auswerten. 
 
Struktur der Stichprobe 
 
Dreiviertel der hier einbezogenen Führungskräfte 
(77%) sind männlich, der Frauenanteil beträgt 
demnach 23% [7], die mit einem Durchschnitts-
alter von 42 Jahren (Median) tendenziell etwas 
 
  
           

Führen Frauen anders? 
 
Wenn man sich mit dem Thema „Führung“ be-
schäftigt, kommt man am Diskurs über „weib-
liche“ und „männliche“ Führungseigenschaften 
nicht vorbei. In der weit verbreiteten und zum 
Teil häufig populärwissenschaftlich geführten 
Diskussion wird immer wieder angeführt, weib-
liche Führungskräfte führen ihre Mitarbeiter [1] 

anders als ihre männlichen Kollegen; Frauen 
würden eher kooperativer führen – mit mehr Em-
pathie und eher ausgleichend, während Männer 
eher dominant, machtbewusst und durch-
setzungsorientiert seien. Und lange galt es als 
„gesichert“, dass Männer über Eigenschaften ver-
fügen, die sie für Führungsaufgaben tendenziell 
eher prädestinieren würden. 
 
Fakt ist, dass Frauen in Führungspositionen 
unterrepräsentiert sind [2]: 

 
„Obwohl knapp 60% der Universitätsabschlüsse von Frauen 
erreicht werden, befinden sich in höheren Führungsetagen 
überwiegend Männer. Frauen haben zwar Zugang zu Führ-
ungspositionen auf unterer und mittlerer Managementebene. 
Je höher man jedoch in der Hierarchie steigt, desto geringer 
ist der Anteil an Frauen.“ 
 

Neueren Untersuchungsergebnissen zufolge 
unterscheiden sich Frauen und Männer hin-
sichtlich ihres Führungsverhaltens allerdings 
nicht voneinander – sie führen in gleichem Maße 
aufgaben- und beziehungsorientiert wie ihre 
männlichen Kollegen [3]. 

 
 
Die Diskussion um Führungsstile 
 
In der empirischen Forschung unterscheidet man 
zwischen Führungsstilen und nicht, wie oben an-
gedeutet, zwischen „weiblicher“ und „männ-
licher“ Führung. Führung ist kein Selbstzweck 
und stellt kein eigenständiges, separates Tätig-
keitsfeld dar – es geht immer um eine zielge-
richtete Einflussaufnahme auf andere mittels 
Kommunikation. Die beiden grundlegenden Kom-
ponenten des Führungsprozesses sind dabei [4]: 

 



 

älter sind als ihre männlichen Kollegen (40 Jah-
re). Ein Blick auf die Verteilung nach Altersklas-
sen zeigt, dass 49% der männlichen Füh-
rungskräfte jünger als 40 Jahre sind, während 
der Anteil der Frauen, die 40 Jahre und älter 
sind, 59% beträgt (Abbildung 1). Damit weicht 
unsere Stichprobe von anderen, repräsentativen 
Untersuchungsergebnissen ab, bei denen der An-
teil weiblicher Führungskräfte in jüngeren Jahren 
besonders hoch ist; zudem sind diesen Ergeb-
nissen zufolge, Frauen durchschnittlich jünger als 
Männer [8]. 

 
Abbildung 1 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Verteilungsform der beiden Dimensionen 
 
Wir haben drei Ausprägungsgrade für jede der 
beiden Dimensionen (Lokomotion/Kohäsion) ge-
bildet: geringe Ausprägung, mittlere und hohe 
Ausprägung. Zunächst der Überblick: 70% aller 
Befragten erzielen demnach hohe Ausprägungen 
auf der Dimension Lokomotion, während es hin-
sichtlich der Dimension Kohäsion nahezu eine 
Drittelung gibt. 

 
Abbildung 2 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
Die nachstehende Übersicht zeigt, dass es bei 
einer singulären Betrachtung der beiden Dimen- 

sionen zwischen den Geschlechtern keine be-
deutsamen Unterschiede gibt, weder hinsichtlich 
der Ausprägungsgrade innerhalb noch zwischen 
den Dimensionen. 
 
Übersicht 1 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
Führungsstil-Kombinationen 
 
Die beiden Dimensionen Lokomotion und Kohä-
sion sind theoretisch ja so konzipiert, dass sie 
keine Gegenpole eines Kontinuums sind und sich 
somit ausschlössen. Insofern ist die voran-
stehende singuläre Betrachtung weniger interes-
sant als die Frage, welche Kombinationen dieser 
beiden Dimensionen sich in unserer Stichprobe 
finden. Behalten wir die Unterteilung in die je-
weils drei Ausprägungsgrade bei und setzen die 
beiden Dimensionen miteinander in Beziehung, 
dann ergeben sich neun Kombinationsmöglich-
keiten: 
 
Übersicht 2 

 
 
 
 
 
 
 

 
 
Auf der Suche nach diesen Kombinationen haben 
wir ein komplexes statistisches Verfahren, die 
sogenannten Clusteranalyse eingesetzt. Mit die-
ser Methode haben wir die beiden Teilstichpro-
ben (Männer/Frauen) getrennt analysiert. Und 
bei beiden Teilstichproben fanden wir von den 
theoretisch neun Möglichkeiten exakt die  
gleichen Führungsstil-Kombinationen: A, F und H.  
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Der Anteil der Führungsstil-Kombination A („Ge-
steuerte Kooperation“ [9]), die durch hohe Aus-
prägung auf der Dimension Lokomotion wie auch 
der Dimension Kohäsion gekennzeichnet ist, be-
trägt bei den Männern 50%, bei den Frauen sind 
es 59%. Die Kombination F („Experten-Profil“, 
mittlere Ausprägung auf der Dimension Lokomo-
tion bei geringer Ausprägung auf der Dimension 
Kohäsion) findet sich bei den Männern in 41% 
der Fälle, bei den Frauen zu 34%. Die Führungs-
stil-Kombination H („Ungesteuerte Koopera-
tion“), die sich durch eine geringe Ausprägung 
auf der Dimension Lokomotion und mittlere Wer-
te auf der Dimension Kohäsion auszeichnet, tritt 
bei den Männern zu 9% auf, bei den Frauen in 
7% der Fälle [10]. 
 
Abbildung 3 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Der Anteil der Frauen ist bei der „Gesteuerten 
Kooperation“ um 9% höher als bei den Männern, 
die mit 41% beim „Experten-Profil“ etwas höher 
liegen als die Frauen (34%); insgesamt aber sind 
diese Resultate statistisch nicht von Gewicht. 
Demnach zeigt sich in unserer Stichprobe kein 
geschlechtsspezifischer Effekt – Frauen und Män-
ner unterscheiden sich hinsichtlich ihres Füh-
rungsstils nicht voneinander. 
 
Es gibt dezente Hinweise darauf, dass die Varia-
ble „Lebenserfahrung“ die „Wahl“ des Führungs-
stils beeinflussen könnte [11]; wir haben dies 
entsprechend untersucht und den Einfluss des 
Alters auf den Führungsstils überprüft.  
 
Wie der nachstehenden Übersicht zu entneh-
men, ist bei der Führungsstil-Kombination (Clus- 
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ter) H: „Ungesteuerte Kooperation“ das Durch-
schnittsalter für beiden Teilgruppen am höchs-
ten: 42,5 Jahre bei den Männern und 43,0 Jahre 
bei den Frauen. Das Cluster A: „Gesteuerte Ko-
operation“ hat mit 39,0 Jahren das niedrigste 
Durchschnittsalter bei den Männern; bei den 
Frauen gibt zwischen den Clustern A und F nur 
marginale Altersdifferenzen. 
 
Übersicht 3 

 
 
 
 
 
 

 
Ein möglicher Hinweis, warum die „älteren“ 
Führungskräfte, Männer wie Frauen, den 
Führungsstil der „Ungesteuerten Kooperation“ 
präferieren, findet sich in einer anderen 
Untersuchung über den Einfluss des Alters auf 
den Führungsstil [12]: 

 
“These results suggest that … age may positively has an im-
pact on the use of directive leadership. Older leaders can 
draw on their years of experience to specifically make 
decisions with greater degree of confidence which younger 
managers do not seem to possess.” 
 

Da die hier gefundenen Altersunterschiede aller-
dings nicht signifikant sind, schließen wir uns 
einer zurückhaltenderen Position an [13]: 

 
“Therefore… they [the managers] cannot be expected to be-
have similarly even at the same age and although there is 
possibility of incident of different styles at all ages, it cannot 
be said that at a certain age he will follow a particular 
leadership style. Experience of managers can be effective on 
efficiency and effectiveness of management, but it cannot be 
a determinant of special leadership style” 

 
 

 
Schlussbemerkungen 
 
Führung ist kein Selbstzweck und auch keine 
bloße „Geschmacksfrage“, denn Führung bleibt 
nicht folgenlos: die Auswirkungen unterschied-
licher Führungsstile auf Motivation, Leistungs-
bereitschaft und Arbeitsergebnisse sind  
hinreichend bekannt und auch in umfangreichen 
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Nachuntersuchungen („Meta-Analysen) publi-
zierter Studien bestätigt worden: so steht die Di-
mension Kohäsion („consideration“) relativ deut-
lich mit der Abeitszufriedenheit in einem Arbeits-
team in Beziehung, während Lokomotion („initia-
ting structure“) meist mit Indikatoren der Leis-
tung in Beziehung steht [14]. 
 
Bliebe der guten Ordnung halber noch die Frage: 
„Ist gute Führung männlich oder weiblich?“ [15]. 
Unabhängig von der Frage, was genau denn 
„gute Führung“ ist, hatten wir in unserer Studie 
keine Datengrundlage, um hierzu einen eigenen 
Beitrag leisten zu können. Wir verweisen auf 
KOCH et al., die den Forschungsstand dahinge-
hend zusammenfassen, dass Frauen wohl „nur“ 
in mittleren Managementpositionen, in denen 
zwischenmenschliche Fähigkeiten eine große 
Rolle spielen, substanziell erfolgreicher sind als 
Männer wie z.B. in Bildungs- und Sozialein-
richtungen; ansonsten seien die Unterschiede 
gering (S. 48). 
 
Für uns bleibt festzuhalten: Wir konnten in un-
serer Studie bestätigen, was aktueller Stand der 
Diskussion in der Führungsforschung ist: Frauen 
und Männer unterscheiden sich nicht hinsichtlich 
ihres Führungsstils. 
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