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1. Einleitung

1.1 Problemstellung
Die Entwicklung der Managementlehre und deren Techniken, sowie Ansätze zur effizienten Führung und Koordination eines Unternehmens sind Gegenstand dieser Untersuchung. Es wurden im Lauf der Zeit viele verschiedene Konzepte entwickelt, die helfen sollen, eine Organisation wie eine Unternehmung zu erklären und zu verstehen, und die zu einer erfolgreichen Unternehmensleitung durch den Manager beitragen sollen. Die Darstellung einiger ausgewählter Ansätze in ihrer Entstehungsgeschichte, ihren Hauptaussagen und ihren wesentlichen Kritikpunkten, sowie die daraus resultierenden Konsequenzen für eine praktische Anwendung sind der Inhalt dieser Arbeit.

1.2 Abgrenzung des Themas und Gang der Untersuchung

Da eine große Anzahl von Theorien zum Thema Unternehmensführung existieren, ist es notwendig eine Eingrenzung der Themenbereiche vorzunehmen. Nachdem zunächst einige begriffliche Grundlagen, die im Verlauf der Arbeit regelmäßig verwendet werden, zur Erleichterung des Verständnisses aufgeführt werden, folgt ein kurzer historischer Überblick über die Entstehungsgeschichte des Managements. Danach werden die drei Hauptkonzepte vorgestellt: die Klassiker, die Neo-klassiker sowie die modernen Ansätze. Innerhalb der inhaltlichen Darstellung der einzelnen Hauptkonzepte wird neben deren Entstehungsgeschichte, ihrer Darstellung  und ihren Kritikpunkten auch auf praktische Anwendungen im Management eingegangen. Außerdem sollen inhaltliche Verbindungen oder Unterschiede aufgezeigt werden. Eine Zusammenfassung der Ergebnisse beschließt die Arbeit.

2. Begriffliche  Grundlagen

2.1 Management

Synonym zu Management kann der Begriff Unternehmensführung verwendet werden. Dabei ist zwischen Management als Institution und Management als Funktion zu unterscheiden. Management als Institution umfaßt alle Personengruppen in der Unternehmens-hierarchie, die über Entscheidungs- und Anordnungsbefugnisse verfügen. Unter Management als Funktion hingegen versteht man alle Handlungen, die der Steuerung des Leistungsprozesses in einer Unternehmung dienen, wie beispielsweise Planung, Kontrolle und Organisation. Wenn also der Begriff Management verwendet wird, so können dies zum einen die Managementaufgaben sein, die ausgeführt werden, als auch die Manager, die diese Aufgaben ausführen.

2.2 Organisation

In der Organisationsliteratur existieren zwei Interpretationen des Organisationsbegriffes. Zum einen wird die Organisation als Institution mit bestimmten Eigenschaften verstanden. Etzioni definiert dieses Begriffsverständnis mit „geplante, sorgsam aufgebaute und auf spezifische Ziele gerichtete soziale Gebilde“.
 Im zweiten Fall geht es um bestimmte Mittel bzw. Instrumente, mit deren Hilfe die Ziele dieser Institution erreicht werden sollen. Unter Einsatz bestimmter Regelungen soll das Ziel der Unternehmung erreicht werden. In Verbindung mit der Managementlehre müssen beide Interpretationen berücksichtigt werden; die Organisation als Institution, die durch das Management geführt wird und das Organisieren als Bestandteil des Aufgabenbereichs des Managers.

3. Entstehung des Managements und der Managementlehre

Historiker weisen darauf hin, daß schon im Altertum managementähnliche Funktionen durchgeführt wurden. Eine spezifisch ökonomische Ausrichtung, typisch für das Managementverständnis unserer Zeit, existierte jedoch noch nicht. Vielmehr standen, die bei der Verfolgung religiöser, politischer und militärischer Ziele auftretenden Organsisations- und Führungsprobleme im Vordergrund. Man denke hierbei nur an den Pyramidenbau der Ägypter oder an die antike Kriegsführung. Aber erst die tiefgreifenden technologischen, sozialen und politischen Veränderungen des 18. Jahrhunderts schufen sowohl die Notwendigkeit als auch die Voraussetzungen für die Entwicklung des Management in ökonomischen Organisationen.

3.1 Ökonomisch-gesellschaftlicher Hintergrund

3.1.1 Industrielle Revolution

England wurde als erstes Land von der industriellen Entwicklung erfaßt. Seit Beginn des 18. Jahrhunderts wuchs hier die Bevölkerung stetig an. Die steigende Nachfrage zu befriedigen war ein wichtiger Antrieb, um wirtschaftlichere Produktionsformen zu entwickeln. In England ergriff das aufgeklärte, finanzkräftige Bürgertum die Initiative und trieb die Industrialisierung voran. Dieser Prozeß erfaßte mit einer zeitlichen Verschiebung ganz Europa. Er veränderte in relativ kurzer Zeit die wirtschaftlichen, sozialen und gesellschaftlichen Verhältnisse so grundlegend, daß dafür auch der Begriff „Industrielle Revolution“ verwendet wird.

3.1.2 Wandel der Produktionsformen

Im Zuge der Industrialisierung vollzieht sich auch ein Wandel der Produktionsformen. An die Stelle der bislang vorherrschenden Handwerksbetriebe treten nun Manufakturen und Fabriken, wobei die Übergangsphase durch das sog. Verlagssystem markiert wird.
 Im folgenden sollen diese Stufen gewerblicher Organisation näher beschrieben werden:

(
Handwerksbetrieb: Diese Produktionsform umfaßt neben dem Meister eine geringe Zahl von Gesellen und Lehrlingen. Der Handwerker fertigt und kontrolliert sein Produkt von Anfang bis zum Ende selbst, wobei auf den Einsatz von Maschinen verzichtet wird.

(
Verlag: Hier arbeitet der Heimarbeiter mit seinen eigenen Produktionsmitteln zu Haus im Familienverband; die Fertigung ist also dezentralisiert. Rohstoffbeschaffung und Vertrieb dagegen bleiben zentralisiert. Es besteht eine große Abhängigkeit zu einem Kaufmann, dem Verleger, der die Roh- und Zwischenprodukte beschafft und das Endprodukt verkauft.

(
Manufaktur: Die bislang nur auf ganze Funktionsbereiche (Beschaffung, Produktion, Absatz) beschränkte Arbeitsteilung wird hier vor allem im Produktionsbereich weitergetrieben. Zur Herstellung der Produkte werden in einer zentralen Fertigungsstätte zwar Werkzeuge, jedoch noch keine Maschinen eingesetzt. Ein weiteres Kennzeichen ist die Trennung von Leitungs- und Ausführungsarbeiten sowie von Wohn- und Arbeitsplatz.

(
Fabrik: Das Fabriksystem ist vor allem durch hohe Mechanisierung, hohe Arbeitsteilung und Massenfertigung in großen zentralisierten Werkstätten gekennzeichnet. Durch den hohen Grad der Arbeitszerlegung ermöglicht es den Einsatz ungelernter oder angelernter Arbeiter; es erfordert aber auch als Folge der hohen Mechanisierung einen erheblichen Kapitaleinsatz.

3.1.3 Konsequenzen der Industrialisierung

Mit dem industriellen Wachstum und im Zuge der oben beschriebenen Reorganisation von Produktionsstätten  veränderten sich auch die Managementaufgaben. Der zunächst nur im Produktionsbereich erkannte Managementbedarf im Sinne von planmäßiger Arbeitsvorbereitung, -einteilung und -überwachung gewann nun auch in allen anderen Funktionsbereichen der Unternehmung an Bedeutung: Personalverwaltung, Forschung und Entwicklung, Einkauf, Rechnungswesen, Finanzierung sowie im Absatz.

In diesem Zusammenhang spielte die laufend zunehmende Unternehmensgröße eine entscheidende Rolle. Die Führung einer Großunternehmung konnte prinzipiell nicht mehr von einer einzelnen Person bewältigt werden; ihre Informationsverarbeitungs- und Koordinationskapazität ist zu gering. Hinzu kommt, daß die Managementfunktionen sich inhaltlich soweit entwickelten und ausdifferenzierten, daß sie lehr- und lernbar wurden. Allein die Eigenschaft Eigentümer zu sein, ist mit der Entstehung der Großunternehmung also keine ausreichende Qualifikation mehr für die Führung eines Unternehmens. Entscheidend ist vielmehr die in Ausbildung und Praxis erworbene Qualifikation als Manager. Manager zu sein, wurde zu einem Beruf („Professionalisierungsthese“).
 

3.2 Etablierung des Fachs an den Hochschulen

In der unternehmensgeschichtlichen Forschung ist man sich einig darüber, daß lange vor der Etablierung der Managementlehre an den Hochschulen wichtige Publikationen erschienen sind.
 Darüber hinaus mag man auch in den Büchern einer Anzahl von Kameralwissenschaftlern Vorläufer des Fachs sehen. Nichtsdestotrotz läßt sich ein Anfangspunkt markieren, von dem aus versucht wurde, das in der Praxis gewonnene neue Wissen aufzuschreiben, begrifflich und systematisch zu durchdringen und in größere Erklärungszusammenhänge einzuordnen. Gemeint sind die frühen Versuche der Etablierung des Fachs als Universitätsdisziplin. Vorreiter für diese Entwicklung war die USA, wo man wohl auch mit weniger Vorbehalten der „scientific community“ gegenüber dem Wissenschaftscharakter des neuen Fachs zu kämpfen hatte. Erst Jahre später folgte Deutschland und mit noch größerem Abstand das „Mutterland“ der Industrialisierung und damit eigentlich des Managements, England.

3.2.1 Geschichtliche Entwicklung

3.2.1.1 Anglo-amerikanischer Raum

Nach Chandler ist mit der Entstehung der „business schools“ an den amerikanischen Universitäten der letztlich entscheidende Schritt zur Professionalisierung des Managements getan worden.
 Die ersten Kurse und Ausbildungsgänge in „business administration“ wurden um die Jahrhundertwende etabliert. Im Jahre 1881 entstand beispielsweise als erste die „Wharton School of Commerce and Finance“, ein Jahrzehnt später gründeten die Universitäten von Chicago und California „undergraduate schools of commerce“. Als 1908 die heute noch berühmte „Harvard Business School“ gegründet wurde, war das Fach „Business Administration“ bereits an einer Reihe anderer Universitäten etabliert.

Von Beginn an orientierte sich die Ausbildung in „Business Administration“ sehr stark an den Bedürfnissen der Praxis. So wurden neben allgemeinen Fächern (Handelsrecht, Buchhaltung etc.) auch Kurse über das Management in bestimmten Wirtschaftszweigen (Transport, Industrie, Handel) angeboten. Für das Eisenbahnwesen gab es in Harvard z.B. Wahlkurse in „Railroad Organization an Finance“, „Railroad Operation“ und „Railroad Rate-Making“. Dieses pragmatische Vorgehen war in den Folgejahren dabei keineswegs frei von Kritik; so wurden z.B. eine Vernachlässigung der Forschung und eine allzu vordergründig praxisorientierte, wenig theoriegeleitete Lehre befürchtet. Heute hingegen wird zunehmend Kritik laut, die „business schools“ seien zu theoretisch und zu quantitativ ausgerichtet.

3.2.1.2 Deutschsprachiger Raum

Im deutschsprachigen Raum (Deutschland, Schweiz, Österreich) entstanden ebenfalls gegen Ende des 19. Jahrhunderts erste Keimstätten der höheren kaufmännischen Bildung, nämlich die Handelshochschulen (1898 in Leipzig, Wien, St. Gallen). Ihr Lehrangebot diente aber mehr dazu, die Allgemeinbildung der Kaufleute zu erhöhen; neben Fächern wie Recht, Buchhaltung, Volkswirtschaftslehre und kaufmännischem Rechnen spielten die Fremdsprachen eine bedeutende Rolle. Auch in der weiteren Entwicklung hin zur Betriebswirtschaftslehre treten die klassischen Managementfunktionen (Führung, Planung, Organisation) kaum in den Vordergrund. Erst durch die Arbeiten von Erich Kosiol und Erich Gutenberg (ab 1950) rücken Planung und Organisation stärker in den Mittelpunkt der Betriebswirtschaftslehre. Ab diesem Zeitpunkt ist dann ein kontinuierlich ansteigendes Interesse an Fragen des Managements zu registrieren; u.a. werden Lehrstühle für Unternehmensführung gegründet. Anfang der siebziger Jahre erscheinen schließlich erste Lehrbücher für das Fach, so etwa von H. Ulrich und E. Rühli.

3.2.2 Status und Einordnung des Fachs

Die Managementlehre strukturierte und entwickelte sich nach dem Postulat der Problemorientiertheit, ihr Paradigma ist deshalb nicht ein abstraktes Identitätsprinzip sondern das praktische Problem. Genauer gesagt sind es die Probleme, welche sich konkret beim Aufbau und der Steuerung einer Unternehmung einstellen. Jene lassen jedoch, aufgrund ihrer „A-Disziplinarität“ grundsätzlich keine schematische Klassifizierung nach Disziplinen zu. Diese Sichtweise einer problembezogenen Wissenschaft ist keineswegs ungewöhnlich; in ähnlicher Weise sind z.B. die Ingenieurwissenschaften im technischen Bereich etabliert.

Generalziel der Managementlehre ist die Entwicklung methodisch begründbarer Bezugsrahmen, welche eine Formulierung der praktischen Steuerungsprobleme erlauben und eine generelle Stoßrichtung für ihre Lösung angeben. Spezielle, auf die Situation bezogene, Lösungen sind deshalb die Ausnahme; zumeist kann nur ein verallgemeinerbares Problemlösungswissen angeboten werden. „Das bedeutet, sie zeigt, wie (Hervorhebung im Original( man ein Steuerungsproblem (Bestimmung einer Unternehmensstrategie, Kontrolle von Divisionen usw.) erörtert und sich dabei Wissen und Erkenntnisse verfügbar macht ... Am ehesten könnte man ihren disziplinären Charakter als Erörterungslehre beschreiben; als methodischen Weg, Wissen darüber zu bilden, wie Steuerungsprobleme verstanden und formuliert und wie über ihre Lösung in systematischer Weise nachgedacht werden kann.“
 

4. Die Entwicklung von Lehrmeinungen 

Bei einem Blick auf die Ideengeschichte des Managements lassen sich eine Reihe von mehr oder weniger abgrenzbaren Phasen ausmachen, welche durch die Dominanz eines einheitsstiftenden Gedankens, einer zentralen Leitidee, gekennzeichnet sind. Der Wechsel von einer Phase zur anderen, ist dabei nicht notwendigerweise mit einer radikalen Abkehr vom alten Gedankengut verbunden. Oft ging es mehr um Ergänzungen des bisherigen Bezugsrahmens als um einen radikalen Wechsel des Grundansatzes (sog. „Paradigmawechsel“).
 Einer gängigen Einteilung folgend lassen sich die hier behandelten Phasen wie folgt klassifizieren:

(1) Klassischer Ansatz

(2) Neo-klassischer Ansatz

(3) Moderner Ansatz

Verfehlt wäre es jedoch, aus dieser Einteilung auf eine geschichtliche Entwicklung von in sich geschlossenen Stufen oder Phasen innerhalb der Managementtheorien zu schließen. Die hier vorgenommene Abgrenzung ist allein im Hinblick auf eine unterschiedliche Schwerpunktbildung in Forschung und Lehre gerechtfertigt.

4.1 Klassische Ansätze

Am Anfang der Ideengeschichte des Management stehen die Arbeiten von Autoren, welche versucht haben, ihre in der Praxis erworbenen Erfahrungen systematisch zu ordnen und niederzuschreiben. Im Mittelpunkt dieser klassischen Konzepte steht dabei mehr oder weniger die Bestgestaltung von Arbeitsvorgängen und -vollzügen; teilweise jedoch wird schon der Versuch unternommen, die Funktionen des Managements umfassender zu betrachten und sinnvoll auszudifferenzieren.

4.1.1 Scientific Management

Als Ausgangspunkt erster wissenschaftlicher Arbeiten über das Management ist Frederick Winslow Taylor (1856-1915) anzusehen, der um die Jahrhundertwende mehrere Methoden zur Analyse von Arbeitsprozessen entwickelt und beschrieben hat. Dieser Ansatz ist unter der Bezeichnung „Scientific Management“ bekannt geworden. Seinen Namen verdankt er dem Umstand, daß hier erstmals in großem Stil versucht wurde, bei der Untersuchung und Beeinflussung menschlicher Arbeitsleistungen naturwissenschaftliche Methoden anzuwenden.

Zunächst konzentrierte sich das Interesse Taylors auf die Rationalisierung der auszuführenden Arbeiten mittels Bewegungs- und Zeitstudien. Mit ihrer Hilfe sollte die, für den Vollzug jeder Aufgabe, jeweils optimale Arbeitsmethode gefunden und standardisiert werden („one best way“).
 Der Mensch galt hierbei lediglich „als ein Produktionsfaktor, der nicht ganz so zuverlässig und gut wie Maschinen arbeitet und den man deshalb so weit wie möglich diesen annähern sollte: die Maschine wurde zum Vorbild für den arbeitenden Menschen. Man spricht deshalb treffend vom mechanistischen Menschenbild dieser Zeit.“
 Die Kerngedanken seiner Lehre hat Taylor in Managementprinzipien, verstanden als universelle Handlungsregeln für Manager, niedergelegt. Danach erfordert ein effizientes Management u.a.:

(
die Trennung von Ausführung und Planung sowie weitgehende Arbeitsteilung;

(
Ausführungskontrolle durch das Management;

(
Systematische Zeitstudien als Voraussetzung für eine Differenzierung der Akkordlöhne und

(
eine funktionale Gliederung der Organisation und der Vorgesetztenaufgaben (sog. Funktionsmeistersystem).

Da sich die Methoden Taylors noch ganz auf die weitgehend manuelle Arbeit in den frühmodernen Manufakturen beziehen waren sie in kurzer Zeit technologisch überholt, nicht aber die grundlegenden Prinzipien. Ihr Grundtenor läßt sich auch heute noch, z.B. im REFA-Gedankengut wiederfinden.

So erfolgreich das von Taylor entwickelte System war, so sehr umstritten war es auch, und zwar von Anfang an. Sehr schnell sah man die negativen Konsequenzen für den arbeitenden Menschen  in Form der Entfremdung von seiner Arbeit (totale Fremdbestimmung durch das Diktat der Maschine, Teilung und deshalb Sinnentleerung der Arbeit etc.). Taylor selbst hat diese Negativentwicklungen so nicht antizipiert und auch nicht akzeptiert. Er ging davon aus, daß jeder Arbeiter letztlich nach höheren Löhnen strebt, also „als ‘economic man’ an finanziellen Anreizen in Konkurrenz zu den anderen Arbeitern interessiert ist. Er versuchte deshalb auch, zwischenmenschliche Beziehungen (human relations) in der Arbeit  als eher störend und leistungshindernd durch solche arbeitsorganisatorischen Lösungen abzubauen, die dem einzelnen Arbeiter gestatteten, möglichst isoliert von anderen sich ganz auf den Leistungsvollzug zu konzentrieren.“
 Im managementtheoretischen Denken ließ die Gegenbewegung hierzu nicht lange auf sich warten; Mitte der dreißiger Jahre entstand die Human-Relations-Bewegung.

4.1.2 Administrativer Ansatz

Der zweite wichtige Klassiker des Managements ist Henry Fayol (1841-1925). Im Unterschied zu Taylor, dessen Hauptinteresse auf die ausführenden Tätigkeiten gerichtet war, entwickelte er ein Konzept der Unternehmensführung. Fayol hatte erkannt, daß neben den Funktionsbereichen Produktion, Finanzwirtschaft, Verkauf, Rechnungswesen sowie Werk- und Spionageschutz insbesondere die Unternehmensführung von entscheidender Bedeutung für den Erfolg einer Unternehmung ist. Dabei vertrat er die Auffassung, daß Unternehmensführung als eine Sequenz von Planungs-, Organisations-, Mitarbeiterführungs-, Koordinations- und Kontrolltätigkeiten zu verstehen ist. Zur Unterstützung formulierte er 14 „Allgemeine Prinzipien des Managements“, die er als für jede Art von Unternehmung gültig erklärte. Zu den wichtigsten gehören ein hohes Maß an Zentralisation, eine weitgehende Arbeitsteilung, ein hohes Maß an Disziplin, die klare Zuweisung von Autorität und Verantwortung, die Einheit der Auftragserteilung sowie die Unterordnung individueller unter allgemeine Interessen.

Unter den verschiedenen Einwänden, die gegen das administrative Konzept vorgebracht werden stehen zwei im Vordergrund. Zum einen bezweifelt man den Universalitätsanspruch der Managementprinzipien, zum anderen werden die Prinzipien als nicht konkret genug bezeichnet, um bei der Unternehmensführungsaufgabe wirklich nützen zu können.
 Daneben wird Fayol vorgeworfen, daß

(
er sozialen und personellen Aspekten nur geringe Aufmerksamkeit gewidmet habe,

(
das sein zyklisches Prozeßmodell nur unter stark vereinfachenden Annahmen Gültigkeit besitze und

(
auf der Grundlage seines Ansatzes, der lediglich ein Hypothesengerüst darstellt, kaum Erkenntnisfortschritte erzielt worden seien.

Ungeachtet dieser Kritik besteht der wesentliche Beitrag Fayols zur Managementlehre darin, als erster den Versuch einer Systematisierung unternommen zu haben. Zudem wurde mit seinem Ansatz das Augenmerk auf die „Administration“ als neuen Untersuchungsgegenstand gerichtet.

4.1.3 Bürokratiemodell von Max Weber

In der Reihe der Klassiker wird in allen Management-Lehrbüchern auch der deutsche Soziologe Max Weber (1864-1920) genannt. Zwar handelt sich bei ihm nicht um einen „Managementtheoretiker“ im eigentlichen Sinne, jedoch hat er durch seine Untersuchungen zur „bürokratischen Herrschaft“ wichtige Grundlagen zum Verständnis von Organisationen in Staat und Wirtschaft geschaffen.
 Im Unterschied zu Taylor und Fayol geht es Weber nicht um die Formulierung von Prinzipien zur Optimierung betrieblicher Führung, sondern er will das Funktionieren moderner Großorganisationen mit dem Idealtypus der Bürokratie
 als „formal rationalste Form  der Herrschaftsausübung“ erklären.
 Folgende Merkmale charakterisieren bürokratische Organisation:

(
Genau abgegrenzte  Kompetenzbereiche

(
Anstellung durch Arbeitsvertrag

(
Fixierte Laufbahnen einschließlich Gehaltshierarchie

(
Definierte Qualifikationserfordernisse für Stelleninhaber

(
Unpersönlichkeit der Amtsführung

(
Aktenmäßigkeit der Verwaltung

(
Prinzip der Amtshierarchie (Instanzenzug)

(
Regelgebundenheit der Amtsführung

Die idealtypische Bürokratie weist diese Merkmale in hohem Maße, die weniger bürokratische Organisation in geringem Maße auf. Zu beachten ist jedoch, daß „Weber keineswegs unterstellte, dass die Merkmale unter allen Umständen hoch korrelieren. Es kam Weber nicht auf eine Beschreibung der Wirklichkeit, sondern auf die ‘Formulierung des maximal zweckmässigen Sollschemas’ an ... Die idealtypische Konstruktion dagegen behauptet nur, dass die Merkmale zusammen vorkommen müssten, wenn die legale Herrschaftsausübung maximal zweckrational (d.h. effizient( sein soll.“
 

Die universelle Effizienz, welche Weber für die Bürokratie zu reklamieren glaubt, ist in späteren organisationstheoretischen Entwicklungen in vielfältiger Weise beanstandet worden. Bürokratie wird heute ja geradezu als synonym für Ineffizienz verwendet, denn leicht wandeln sich die bürokratischen Techniken vom Instrument zum Selbstzweck. 

4.1.4 Psychotechnik

Gegenstand dieses Ansatzes war die psychologische Auswahl und die Anpassung des individuellen Arbeiters an den Arbeitsprozeß. In seinen Handlungsempfehlungen gleicht er dem Scientifc Management: Der richtige Arbeiter auf den richtigen Arbeitsplatz. Nur stehen hier nicht physische, sondern psychische Faktoren im Vordergrund. Diese sollten mit Hilfe experimenteller Methoden (z.B. Eignungstests) erfaßt werden, um sie bei der Gestaltung von Arbeitsprozessen wirkungsvoller berücksichtigen zu können. Ende der zwanziger Jahre gerieten diese Methoden zunehmend unter Beschuß der Universitätspsychologen, welche die Validität der, mit ihnen gewonnenen, Ergebnisse anzweifelten. Diese Kritik löste schließlich eine Krise der Psychotechnik insgesamt aus; ihre Vorstellungen jedoch haben auch heute noch, z.B. in Form der Testpsychologie, Relevanz.
 

4.2 Neo-klassische Ansätze

4.2.1 Brückenschlag durch Chester I. Barnard

Die mehr oder weniger radikale Abweichung von den klassischen Managementansätzen ist bereits in den Arbeiten von Chester Irving      Barnard (1886-1961) angelegt. In seinem Hauptwerk „The Functions of the Executive“ bezieht er sich einerseits auf seine Erfahrungen als Manager, andererseits aber auch auf die organisationssoziologischen Theorien des Klassikers Max Weber. In der Ideengeschichte des Managements schreibt man ihm deshalb den „Brückenschlag“ zwischen Klassik und neo-klassischer (verhaltenswissenschaftlicher) Schule zu.
 

Zentraler Grundgedanke der Barnard’schen Theorie war das Zustandekommen formaler Organisationen. Diese definiert er als Systeme bewußt koordinierter Handlungen oder Kräfte von zwei oder mehr Personen. D.h. eine Organisation bleibt auch dann in der ursprünglichen Form bestehen, wenn ihre Teilnehmer wechseln, und wird somit zu einem unpersönlichen Handlungssystem.
 Aus diesem Organisationsverständnis heraus ergaben sich drei Schlußfolgerungen, die im folgenden kurz angedeutet werden:

(1)
Wenn formale Organisationen, wie unterstellt, ihre Existenz der bewußten und absichtsgeleiteten Bereitschaft von Individuen zur Kooperation verdanken, so läßt sich die Frage nach ihrem Überleben als Frage nach der Erfüllung der Erwartungen stellen, welche die Individuen mit ihrer Leistung für das gemeinsame Ziel verbinden. Werden diese Erwartungen nicht erfüllt, reduzieren die Individuen u.U. ihre Leistungsbereitschaft oder scheiden aus der Organisation aus. Eine Organisation muß also immer genug Anreize bereitstellen können, um die Individuen zur Leistungsabgabe zu veranlassen. Dies ist die sog. Anreiz-Beitrags-Theorie; erforderlich für das Überleben von Organisationen ist gleichsam ein (langfristiger) Gleichgewichtszustand zwischen Anreizen und Beiträgen.

(2)
Der zweite innovative Gedanke ist die Konzeptualisierung der Organisation als offenes System. Barnard betont, daß nicht eigentlich Personen, sondern Handlungen  konstitutiver Bestandteil formaler Organisationen seien. Handlungen werden dabei als Elemente verstanden, die durch Koordination wechselseitig aufeinander bezogen und insofern systematisch zu einem Ganzen verknüpft sind. Es ist deshalb notwendig, alle diejenigen Individuen zur Kooperation zu veranlassen, deren Handlungen für die Erreichung des gemeinsamen Zwecks erforderlich sind. Für Barnard sind deshalb auch Kapitaleigner, Lieferanten, Fremdkapitalgeber Teilnehmer der Organisation. Die Organisation wird somit als Koalition aller kooperierenden Personen verstanden (Koalitionstheorie der Organisation).

(3)
Die ungewöhnlichste Idee, die aus der Barnard’schen Organisationskonzeption resultiert, ist aber zweifellos die „Akzeptanz-theorie der Autorität“. Sofern Organisationen von der bewußten, freiwilligen Kooperationsbereitschaft der Mitglieder abhängig sind, läßt sich als Indikator für das Vorliegen von Autorität die Entscheidung der Menschen ansehen, einem Befehl zu gehorchen oder nicht. Nach Barnard akzeptiert der Untergebene nur innerhalb einer sog. Indifferenzzone die Autorität des Vorgesetzten. Wie groß diese ist, und welche Art von Leistungen in ihren Rahmen fallen, ist eine Frage der Balance von Anreizen und Beiträgen.

Zur Kritik der Barnard’schen Organisationstheorie sei hier nur gefragt, ob man denn wirklich so etwas wie den autonomen (freien) Willen von Individuen zum unhinterfragten Ausgangspunkt der Erklärung des Zustandekommens und der Existenz von Organisationen nehmen kann. Existieren nicht gesellschaftliche Verhältnisse, die Ein- bzw. Austrittsentscheidungen von Individuen, zumindest einschränken? Man denke etwa an die Arbeitslosigkeit, welche die Chancen eines Individuums, das eigentlich einen Arbeitsplatzwechsel vornehmen möchte, extrem beschneidet.

4.2.2 Human-Relations-Bewegung

Sozialorientierte Annahmen über die Bestimmungsfaktoren menschlichen Leistungsverhaltens sind der Kern der sog. Human-Relations-Bewegung. Sie begann Anfang der dreißiger Jahre als Gegenbewegung zum Scientific Management und reichte bis in das Ende der fünfziger Jahre. Eigentlicher Auslöser jedoch waren die berühmten Experimente in den Hawthorne-Werken der Western Electric Company 1927-1932 unter der Leitung des Harvard-Professors Elton Mayo (1880-1949). Ursprünglich ganz im Sinne des Scientific Management auf die Untersuchung des Zusammenhangs zwischen physiologischen Arbeitsbedingungen und Produktions-leistung ausgerichtet, führten sie zu der Entdeckung, daß weniger die Variation der objektiven Arbeitsbedingungen als die psychischen und sozialen Gegebenheiten zu unterschiedlichen Leistungen führte.
 Die folgende Abbildung gibt eine Übersicht über die wichtigsten Stationen der umfangreichen Hawthorne-Studien:
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Abb. 1: Hawthorne-Experimente

Die Grundeinsichten aus diesen Experimenten wurden dann weiter vertieft und zum Lehrgebäude der „Human-Relations-Bewegung“ fortentwickelt. „Ihr Führungskonzept war in erster Linie darauf gerichtet, die Arbeitszufriedenheit der Mitarbeiter zu fördern. Vereinfacht lautete die Argumentationsfolge: Steigerung der Arbeitszufriedenheit führt zu Leistungssteigerungen; erhöhte Arbeitszufriedenheit kann durch Verbesserung der sozialen Beziehungen sowie durch bessere Einrichtungen erreicht werden.“
 In der grundlegenden Intention unterscheidet sich die Human-Relations-Bewegung jedoch nicht vom Scientific Management: Auch hier ist die Leistungssteigerung oberstes Ziel.

Aus heutiger Sicht ist insbesondere folgendes anzumerken:

(
Aufgrund des (unrealistischen) Harmoniedenkens hatte sich in der betrieblichen Praxis eine gewisse Ängstlichkeit gegenüber allem entwickelt, was die Zufriedenheit der Mitarbeiter hätte stören können. Die Folge war eine Tendenz zum „Laissez-faire“.

(
Die Behauptung, daß eine Erhöhung der Zufriedenheit immer auch zu einer Leistungssteigerung führe, hat sich als unhaltbar erwiesen.

Bleibender Verdienst dieses Ansatzes ist es, die große Bedeutung der zwischenmenschlichen Beziehungen („human relations“) in Organisationen herausgearbeitet zu haben. In seiner Tradition stehen die später folgenden Arbeiten der verhaltenswissenschaftlichen Schule mit ihren drei zentralen Themenbereichen: Das „Individuum in der Organisation“ (Individuenverhalten, Motivationstheorien), die „Gruppe in der Organisation“ (Gruppenverhalten) und der „Vorgesetzte in der Organisation“ (Vorgesetztenverhalten).

4.2.3 Human-Resources-Ansatz

Die Human-Relations-Bewegung hatte ihren Höhepunkt in den fünfziger Jahren schon überschritten. Zunehmend gewannen normative, auf humanistischen Philosophien beruhende Managementmodelle an Bedeutung. In Anlehnung an Raymond E. Miles werden diese neuen Ansätze auch unter der Bezeichnung „Human Resources“ zusammengefaßt. Mitarbeiter betrachtet man hier als Reservoir einer Vielzahl potentieller Fähigkeiten und Fertigkeiten, und es ist Aufgabe des Managers herauszufinden, wie diese Anlagen am besten zu aktivieren, zu fördern und weiterzuentwickeln sind.

Die Ursprünge dieses Ansatzes sind in dem stark veränderten Bedingungsrahmen der Organisation nach dem Zweiten Weltkrieg zu suchen. Zunehmend treten jetzt höhere Bedürfnisstufen in den Vordergrund; der Mensch wird als motiviertes Wesen verstanden. „Man erkannte, dass weniger eine erreichte Befriedigung als die wahrgenommene Spanne zwischen einem gegenwärtigen Zustand und einem erreichbaren zukünftigen Zustand für die Leistungsbereitschaft massgebend ist. Nicht Zufriedenheit, sondern Motivation muss vorhanden sein, denn ein befriedigtes Bedürfnis ist keine Motivation mehr! Damit war die Notwendigkeit der Erforschung aller menschlichen Bedürfnisse und der Zusammenhänge zwischen Motivation, Frustration, Zufriedenheit und Leistung gegeben.“

Eine erste Gruppe von Autoren beschäftigte sich zunächst mit der Bedeutung der Motivation für das Individuum in organisierten sozialen Systemen, wobei sie sich auf das Problemfeld Motivation und Führungsstil konzentrierten: so z.B. Likert (1961,1967), der die Auswirkungen von vier unterschiedlichen Führungskonzepten auf Motivation und Leistung untersuchte oder McGregor (1960,1966) mit seiner X-Y-Theorie. Die endgültige Abkehr von den „Human Relations“ wurde jedoch erst mit den Arbeiten der Tavistock-Gruppe eingeleitet. Herzberg etwa erkannte, daß die Arbeitsumwelt allein den Mitarbeiter nicht motivieren kann, sondern das der Arbeitsinhalt selbst für die Motivation von zentraler Bedeutung ist.

Die Annahmen dieser neuen Denkrichtung lassen sich wie folgt zusammenfassen:

(
Die Motivation ist von entscheidender Bedeutung für die Leistung der Mitarbeiter.

(
Zufriedenheit allein ist keine hinreichende Voraussetzung für hohe Leistung.

(
Eine günstige Gestaltung der Arbeitsumwelt und des Führungsstils ist zwar eine Voraussetzung für Zufriedenheit, genügt aber nicht für eine hohe Leistungsbereitschaft.

(
Der Möglichkeit zur Persönlichkeitsentwicklung kommt eine große Bedeutung zu.

Eine abschließende Würdigung des Human-Resources-Ansatzes ist heute noch nicht möglich, nichtsdestotrotz lassen sich einige Schwächen erkennen, die noch überwunden werden müssen:

(
Die diesem Konzept zugrundeliegende Annahme, daß die Arbeit im Leben des Menschen subjektiv eine zentrale Bedeutung hat („central life-interest“) ist keineswegs gesichert.

(
Noch immer wird der Mensch (tendenziell) als instrumentales Objekt manipuliert, wenngleich auch weniger ausgeprägt als früher.

4.3 Moderne Ansätze

4.3.1 Unternehmensorientierte Ansätze

4.3.1.1 Quantitativer Ansatz

Die Quellen des quantitativen Ansatzes, in dessen Bereich die Anwendung von Methoden der Management Science und des Operations Research fällt, liegen im Scientific Management. Auf Basis dieser Arbeiten wurde versucht, Probleme der Unternehmensführung, insbesondere Entscheidungsprobleme in der Form logischer rechenmäßiger Modelle zu strukturieren und zu lösen. Populär wurde dieser Ansatz jedoch erst in den sechziger Jahren, als die elektronische Datenverarbeitung zur Handhabung komplexer Problemzusammenhänge in der Lage war.

Es seien einige Methoden herausgegriffen, die für den quantitativen Ansatz am ehesten bedeutsam erscheinen:

(
Die Lineare Programmierung wurde als grundlegendes Verfahren entwickelt, um bei Problemen, die durch unterschiedliche einzubehaltende Nebenbedingungen charakterisiert sind, eine optimale Lösung zu finden. Mit dieser Methode lassen sich Probleme lösen, die in Form von Nebenbedingungen (Maximal- oder Minimalwerte bestimmter Variablen) und einer Zielfunktion quantifiziert werden können.

(
Die Spieltheorie wurde von Morgenstern und v. Neumann entwickelt. Sie beruht auf der Idee, typische Spielsituationen als Modelle für verschiedenste Entscheidungssitutationen zu verwenden. Ihre Anwendung scheint grundsätzlich dort interessant, wo Konkurrenz- und Konfliktsituationen analysiert werden sollen.

(
Die mathematische Teamtheorie, entwickelt von Marschak, versucht durch die Beschränkung ihrer Modelle auf kleine Gruppen ohne Zielkonflikte (Teams) optimale Problemlösungsprozesse zu ermitteln. Ziel ist es, von einer Optimierung des Gruppenprozesses zu einer Optimierung der Organisationsstruktur zu gelangen.

Die Beispiele zeigen, daß mit dem quantitativen Ansatz weniger ein eigenständiges Theoriegebäude repräsentiert wird, vielmehr handelt es sich hierbei um eine Methodenlehre, die u.a. auch für organisatorische Probleme (beispielsweise für „Warteschlangenprobleme“ bei unregelmäßigem Arbeitsanfall oder für logistische Probleme der Organisation von Warenbewegungen und Transportwegen) herangezogen werden können.

Der Reiz einer Problemformulierung mit Hilfe der Mathematik sowie die Möglichkeit, durch Computer unzählige Alternativen durchrechnen zu können, verführt die Wissenschaftler bisweilen dazu, auch schlecht strukturierte Managementprobleme quantitativ abzubilden und lösen zu wollen. Diese jedoch lassen eine hinreichende mathematische Aufbereitung und Lösung nur unter starken Vereinfachungen zu. Möglich werden so zwar idealtypische Modellösungen, welche aber wegen ihrer großen Realitätsferne häufig nur noch theoretischen Wert besitzen.

In positiven Hinsicht sei eingeräumt, daß sich die zukünftigen Entwicklung der mathematischen Instrumente nicht voraussehen läßt. Insbesondere in der Verbindung mit den Fortschritten in den Computerwissenschaften ist eine wesentliche Ausweitung der mathematischen Möglichkeiten immerhin denkbar.

4.3.1.2 Informationsökonomischer Ansatz

In jüngerer Zeit hat sich in der Managementlehre ein „neuer“ Ansatz herausgebildet, der zur Wiederbelebung mikroökonomischer Denktradition auch in der Theorie der Unternehmensführung geführt hat. Dieser befaßt sich mit vertraglichen Arrangements, welche anstelle von idealen Marktbeziehungen den wirtschaftlichen Austausch zwischen Individuen regeln. Unter der Voraussetzung, daß Verträge Aushandlungs- und Überwachungskosten verursachen, die über jenen des Marktes liegen, soll gezeigt werden, ob und wenn ja, welche auch „nichtpekuniären“ Erträge diese Kostendifferenz aufwiegen können. Eine der zentralen Annahmen dieser Denkrichtung besteht darin, daß Informationen, Fähigkeiten und Wissen unter den Individuen ungleich verteilt sind. Da die Beschaffung als auch der Schutz von Informationen mit Kosten verbunden sind, wird die dieses Phänomen untersuchende Theorie auch als informationsökonomischer Ansatz bezeichnet. Gegenwärtig hat er sich in drei Kernvarianten aufgefächert, die Theorie der Verfügungsrechte, die Agenturtheorie und die Transaktionskostentheorie.
 

4.3.1.2.1 Theorie der Verfügungsrechte

Die in den sechziger Jahren entwickelte Theorie der Verfügungsrechte („Property Rights Theory“) analysiert Institutionen unter dem Aspekt der Verfügungsrechte. „Verfügungsrechte legen fest, in welcher Weise ihr Inhaber legitimerweise über die Ressourcen verfügen kann, an denen er die Rechte innehat. Sie spezifizieren institutionalisierte Verhaltensnormen in Bezug auf die Nutzung von Ressourcen, deren Einhaltung allgemein erwartet und deren Verletzung sanktioniert werden kann.“

Im Mittelpunkt dieser Theorie stehen dabei die Beantwortung zweier Fragen: (1) Welche Auswirkungen haben unterschiedliche Formen der Gestaltung und Verteilung von Verfügungsrechten auf das Verhalten der ökonomischen Akteure und auf die Faktorallokation und (2) wie läßt sich die Entstehung von Verfügungsrechten, ihre Verteilung und ihr Wandel erklären?

Die Theorie der Verfügungsrechte beruht auf vier Grundannahmen:

(
Die wirtschaftspolitischen Akteure streben nach individueller Nutzenmaximierung und damit nach der Verwirklichung ihrer Eigeninteressen.

(
Mittelpunkt der Analyse sind die mit individuellen Handlungen verbundenen Verfügungsrechte. Rechte an einem Gut steigern dessen Nutzen. Dieser kann vorhanden sein in dem Recht, ein Gut zu gebrauchen (usus), die Erträge eines Gutes einzubehalten (usus fructus), ein Gut in seiner Form und Substanz zu verändern (abusus) sowie ein Gut und die damit verbundenen Rechte zu veräußern (Übertragungsrecht).

(
Als Kriterium zur Beurteilung von Handlungen gelten Transaktionskosten. Diese entstehen bei der Anbahnung, Formulierung, Durchsetzung und Kontrolle der vertraglich festgelegten Regelungen.

(
Externe Effekte werden dadurch berücksichtigt, daß die Verteilung von Verfügungsrechten an veränderte Umweltkonstellationen anzupassen ist.

Aus diesen Grundannahmen ergeben sich zwei Hauptaussagen der Verfügungsrechtetheorie, die beide den Zusammenhang zwischen Nutzen des Individuums und Verfügungsrechten herstellen: Der Nutzen des Individuums ist um so geringer, je weniger Verfügungsrechte es an einer Ressource hält, d.h. je „verdünnter“ die Verfügungsrechte sind. Der Nutzen des Individuums ist um so geringer, je höher die Transaktionskosten sind. Für die Motivation der Akteure gilt dementsprechend, der Verdünnung von Verfügungsrechten entgegenzuwirken und die Transaktionskosten, z.B. durch Internalisierung externer Effekte möglichst gering zu halten.

4.3.1.2.2 Agenturtheorie

Im Gegensatz zur Transaktionskostentheorie, die hauptsächlich das Handeln von Institutionen analysiert, beschreibt die Agenturtheorie („Agency Theory“) das Verhältnis von Auftraggeber („Prinzipal“) und Auftragnehmer („Agent“). Derartige Vertragsverhältnisse gibt es z.B. zwischen Arbeitnehmer und Arbeitgeber sowie zwischen Anteilseigner und Management. Unternehmen werden deshalb auch als Netzwerke vertraglich geregelter Auftragsbeziehungen interpretiert. Allgemein liegt eine Agenturbeziehung immer dann vor, wenn eine oder mehrere Personen (Prinzipal) andere Personen (Agent) mit der Erfüllung von Diensten beauftragen, zu deren Ausführung die Auftraggeber die Auftragnehmer mit Kompetenzen ausstatten. Die Agenten erhalten dabei für ihre Leistungen eine Vergütung; das Risiko von Fehlentscheidungen bleibt beim Prinzipal.
 Die höchste Vertragseffizienz sieht der Agenturansatz im Agenturkostenminimum.

Aus diesem Vertragsverhältnis heraus entstehen Agenturkosten für beide Parteien, dem Prinzipal Überwachungskosten, um sicherzustellen, daß der Agent den Auftrag weisungsgemäß erfüllt, dem Agenten Garantiekosten aus seinem Versprechen, nicht gegen die Interessen des Prinzipals zu handeln (z.B. Schadensersatzverpflichtungen).

Innerhalb der Agenturtheorie haben sich zwei Grundfragen herausgebildet: Die deskriptive Sichtweise („positive-agency-theory“) beschreibt und erklärt die institutionelle Gestaltung von Auftragsbeziehungen, während die normative („principal-agency-theory“) Empfehlungen für die Gestaltung von Vertragsbeziehungen mit Hilfe mathematisch-formaler Methoden beinhaltet.

Insgesamt  kann der Agenturansatz als Konkretisierung der verfügungsrechtlichen Perspektive für das Managementhandeln interpretiert werden. Ein konkreter Beitrag zur Gestaltung der Politikinhalte wie Handlungsprogramme und Ergebnisse von Willensbildungs- und Entscheidungsprozessen ist von ihm aber nicht zu erwarten.

4.3.1.2.3 Transaktionskostentheorie
In der Transaktionskostentheorie verbinden sich Elemente der Volkswirtschaftslehre, der Rechtswissenschaften und der Betriebswirtschaftslehre. R. H. Coase untersuchte als erster die Fragestellung, wie ein Güteraustausch zwischen Anbieter und Nachfrager geregelt wird, welche Probleme dabei auftreten können und wie durch institutionelle Regelungen Unternehmen entstehen, bzw. wie solche Regelungen in eine Unternehmung für ein effizientes Management eingebunden werden können. 

Zum besseren Verständnis der später folgenden Ausführungen  erscheint es sinnvoll die Begriffe „Transaktion“ und „Transaktionskosten“ zu erklären.

(
Transaktion: Eine Transaktion liegt vor, wenn ein Transaktionsobjekt von einem Transaktionspartner an den anderen übergeben wird, um einen wirtschaftlichen Zweck zu erreichen. Bei den Objekten kann es sich um Dienstleistungen, Sachen oder Rechte handeln, die Partner können natürliche oder juristische Personen sein.

(
Transaktionskosten: Unter Transaktionskosten versteht man alle Kosten, die bei der Anbahnung, Vereinbarung, Kontrolle und Anpassung einer Transaktion anfallen. Die Transaktionskosten sind innerhalb dieses Ansatzes das relevante Entscheidungskriterium, das zur Ausgestaltung von Institutionen und Vertragswerken herangezogen wird.

Ein zentrales Erklärungsanliegen der Transaktionskostentheorie ist die Frage, warum es Unternehmen gibt. Coase entwickelte ein Instrumentarium, mit dem erklärt werden kann, wann aufgrund einer Transaktion Konzentrationstendenzen ausgelöst werden und dadurch Unternehmen entstehen. Solche Unternehmen entstehen, wenn Transaktionen integriert und innerhalb des Unternehmens abgewickelt werden. Tauschvorgänge, die bisher am freien Markt stattgefunden haben, werden durch den Manager, der das Unternehmen leitet, intern kontrolliert. Frese stellt fest, daß „nach Coase immer dann Transaktionen in Unternehmen integriert werden, wenn man auf diese Weise Transaktionen kostengünstiger vollziehen kann als auf dem freien Markt“.

Die Transaktionskostentheorie bietet also ein Erklärungsmodell, warum überhaupt Unternehmen entstehen. Die faktische Bedeutung dieses Problems ist nach wie vor außerordentlich hoch. Gerade heute stehen immer mehr Unternehmen und ihr Management vor der Frage, welche Aktivitäten sie ökonomisch vertretbar externalisieren können.
 Die Kritik an der Transaktionskostentheorie setzt neben der beschränkten Rationalitätsannahme und dem unterstellten gleichförmigen Entscheidungsverhalten an der Messung der Schlüsselgröße des Konzepts, der Transaktionskosten an, wobei vielfältige Methoden angewandt werden und teilweise sogar versucht wird, die Höhe von Transaktionskosten aus Zahlen der volkswirtschaftlichen Gesamtrechnung abzuleiten. Ungeachtet der Meßbarkeit von Transaktionskosten dürfte der Nutzen der Transaktionskostentheorie in ihrem heuristischen Wert liegen, wobei nicht erwartet werden darf, daß eine klare Antwort auf die Frage einer effizienten Institution per se gegeben wird.

4.3.1.3 Ressourcenbasierter Ansatz

Bezogen auf die zeitliche Dimension der historischen Entwicklung handelt es sich beim ressourcenbasierten Ansatz wohl um die neueste Denkrichtung innerhalb der Managementlehre. Er enstand als Gegenpol zu der, insbesondere von Vertretern der Harvard Business School favorisierten, umweltorientierten Forschungsrichtung. Kritik wurde vor allem an der Dominanz umweltorientierter Faktoren als Prädiktoren unternehmerischen Erfolgs geübt. Man ging im Umkehrschluß sogar davon aus, daß der Erfolg von Unternehmen vorrangig durch deren spezifische oder einzigartige Potentiale bestimmt wird. Diese werden häufig als Kernkompetenzen oder allgemeiner als Ressourcen bezeichnet.

In nahezu lehrsatzhafter Form nehmen die Vertreter des ressourcenbasierten Ansatzes an, daß in der Einzigartigkeit der Ressourcen eines Unternehmens der Schlüssel für nachhaltigen wirtschaftlichen Erfolg zu suchen ist. Eine weitere zentrale Annahme ist, daß sich Unternehmen hinsichtlich der Art und Weise ihrer Ressourcenallokation voneinander unterscheiden.

Nach dem ressourcenbasierten Ansatz besteht die Hauptaufgabe der Unternehmensführung nun darin, ausgehend von dem spezifischen Ressourcenprofil des Unternehmens adäquate Wettbewerbsstrategien für dessen Tätigkeitsbereiche zu entwickeln. Ferner sollen die Ressourcen dergestalt weiterentwickelt werden, daß sie eine Form der „Einzigartigkeit“ erlangen. Als Meßlatte des Unternehmenserfolgs wird dabei eine dauerhaft fließende Rente angesehen.

Insgesamt gesehen hat dieser Ansatz dazu beigetragen, daß die Problemfelder der Unternehmensführung aus einer neuen Perspektive beleuchtet wurden. Zukünftig jedoch gilt es, neben der bloßen Auflistung der unternehmerischen Ressourcen auch aufzuzeigen, wie derartige „Rentestifter“ geschaffen und geschützt werden können.

4.3.2 Umweltorientierte Ansätze

4.3.2.1 Systemtheoretische Ansätze

Im deutschen Sprachraum gilt Ulrich als einer der maßgeblichen Begründer der Systemtheorie in der Betriebswirtschaftslehre. Die Unternehmung wird hier als ein reales System mit bestimmten Eigenschaften wie dynamisch, offen, komplex und zweckorientiert beschrieben. Das Management als Teil des Systems Unternehmung stellt dabei ein Subsystem dar. Da Unternehmen mit ihrer Umwelt interaktiv in Verbindung stehen, werden sie als „offene Systeme“ bezeichnet.
 

Gemäß ihrem Ursprung lassen sich die sehr heterogenen systemtheoretischen Ansätze in einer groben Einteilung den Naturwissenschaften oder den Sozialwissenschaften zuordnen.

(1)
Naturwissenschaftliche Modelle


Die betriebswirtschaftliche Umsetzung der Allgemeinen Systemtheorie fand statt durch die Entwicklung der Kybernetik, der Wissenschaft von der Steuerung und Regelung von Systemen, die von Norbert Wiener zu Beginn der vierziger Jahre begründet wurde. Mit Hilfe dieser Wissenschaft können Unternehmen als Gesamtsysteme gesteuert werden, wobei dieser Prozeß wirtschaftliche, technische und psychologische Probleme vereint.


Diese Systemtheorie erforscht die Beziehungen der Subsysteme untereinander sowie der Subsysteme und des Gesamtsystems. Das Management hat die Aufgabe, die Koordination im System sowie zwischen System und Umsystem herzustellen.

(2)
Sozialwissenschaftliche Modelle


Die soziologisch orientierten Ansätze der Systemtheorie beschreiben rationales Handeln und soziale Ordnung bei einer Vielzahl von Handlungsmöglichkeiten. Zentrales Problem ist also wie auch bei den naturwissenschaftlichen Modellen die Reduktion von Komplexität.


Der Systemcharakter stellt sich dar in der Auffassung von Organisationen als „zweckorientierte Sozialsysteme“, die aus „Wert-mustern“ bestehen. Soziale Ordnung in diesem System kann erreicht werden durch die Verinnerlichung von Werten. Um dies zu ermöglichen muß ein soziales System bestimmte Grundfuntionen erfüllen, die hier aber nicht näher erläutert werden sollen.

Der Systemansatz fördert die Erfassung von Gesamtzusammenhängen und eigent sich für die Ausnutzung von wissenschaftlichen Erkenntnissen der Nachbarschaftsdisziplinen zur Managementlehre. Durch seine Ganzheitsintention liefert er Impulse für eine pluralistisch orientierte Sicht der Managementlehre. Praktiker hingegen kritisieren am systemtheoretischen Ansatz vor allem den geringen Aussagegehalt für die Management-Praxis.
 Aus diesen Überlegungen heraus haben sich dann die situativen Ansätze entwickelt, die im folgenden Abschnitt charakterisiert werden.
4.3.2.2 Situativer Ansatz

Der situative Ansatz, auch Kontingenztheorie genannt, entstand in den fünfziger Jahren aus der Kritik an älteren Organisationstheorien wie beispielsweise dem Bürokratieansatz von Max Weber. Erstmals stützte man sich nicht nur ausschließlich auf Lehrmeinungen und analytische Instrumente, sondern führte in großem Umfang empirische Untersuchungen durch. Dabei stellte sich die Erkenntnis ein, daß die effektive Gestaltung von Organisationsstrukturen in hohem Maße von den jeweiligen Situationsfaktoren abhängig ist. Solche Faktoren sind die Umwelt, Größe der Organisation und die eingesetzten Fertigungsverfahren.

(1)
Klassisch-situative Ansätze

Wie die systemtheoretischen Ansätze sehen auch die situativen Ansätze die Unternehmung als ein in die Umwelt eingebettetes System, das wiederum aus Subsystemen besteht. Analysiert werden soll das Handeln von Organisationen in bestimmten Situationen bei sich ändernden Bedingungen. Ziel ist das Erstellen von Handlungsempfehlungen für das Management in verschiedenen Situationen.


Durch das Auswerten vergleichbarer Problemsituationen soll ein regelhafter Zusammenhang zwischen Situationsvariablen (unab-hängigen Variablen) und Ausprägungen von Systemstrukturen und Entscheidungshandeln (abhängige Variablen) gefunden werden. Da in den klassisch-situativen Ansätzen eine einseitige Einflußbeziehung zwischen dieses Variablen besteht, läßt diese kausale Abhängigkeit dem Handelnden unter Effizienzgesichtspunkten nur eine einzige Gestaltungsalternative. Daher werden diese Ansätze auch als deterministisch bezeichnet.

(2)
Verhaltenswissenschaftlich-situative Ansätze


Aus dem Determinismusvorwurf gegenüber den klassisch-situativen Ansätzen wurden die verhaltenswissenschaftlich-situativen Ansätze entwickelt, die Handlungsspielräume zulassen. Zwischen der Wenn-Komponente und der Dann-Komponente der in den klassisch-situativen Ansätzen entwickelten Kausalkette steht das absichtsgeleitete Handeln von Managern. Der Ansatz bezieht also die Möglichkeit der Veränderung von Umweltbedingungen mit ein, allerdings sind den Handelnden Grenzen in der Wahl der Handlungsalternativen durch gesellschaftliche Bedingungen gesetzt. Zudem berücksichtigen die verhaltenswissenschaftlich-situativen Ansätze auch die unterschiedliche Wahrnehmung derselben Situation durch verschiedene Akteure.

In Weiterentwicklung und Konkretisierung des situativen Ansatzes wurde die situative Führungstheorie entwickelt. Eine wesentliche Erkenntnis daraus ist, daß es keine allgemeingültigen Aussagen über die Personalführung gibt und die Vorteilhaftigkeit des Führungsverhaltens und -handelns von den jeweiligen situativen Umständen bestimmt wird. Beispiele dafür sind die Führungstheorie von Vroom & Yetton. Dieses Methode zeigt anhand von 14 empirisch ausgewählten Problemtypen und 7 Entscheidungsregeln mit Hilfe eines Entscheidungsbaums, welcher Führungsstil unter welchen Bedingungen optimal ist.

Kritisiert wird am Situationsansatz, daß die Situationsmuster oft nur wenige Variablen umfassen und daher als realitätsfern angesehen werden. Zudem bemängeln Kritiker, daß der situative Ansatz kein eigenständiges neues Konzept darstellt, sondern lediglich ergänzende Funktion hat. Dennoch bieten sich in der Kombination mit stärker inhaltlich orientierten Lehren wie z.B. dem Systemansatz durchaus neue Erkenntnismöglichkeiten.

4.3.2.3 Evolutionstheoretischer Ansatz

Evolutionstheoretische Ansätze wurden zur Erklärung von Phänomenen anpassender Entwicklung verwendet. Die Grundpfeiler finden sich in der Philosophie, den Sozialwissenschaften und der Biologie. Durch gegenseitige Beeinflussung und Ausweitung der Forschung kann heute zwischen makrosoziologischer Richtung (Analyse der langfristigen Entwicklung von Unternehmen), verhaltenswissenschaftlicher Richtung (Analyse der internen Entwicklung in Unternehmen), der elektizistischen und der synthetisch-biologischen Evolutionstheorie (Population-Ecology-Ansatz) unterschieden werden.
 Nachfolgend soll nur auf den letztgenannten Ansatz eingegangen werden, da dieser in der praktischen Anwendung und Bedeutung herausragend ist. 

Vertreter dieses Ansatzes gehen grundsätzlich davon aus, daß eine rationale Gestaltung von Unternehmen aufgrund begrenzter Rationalität und Interessengegensätzen der Entscheider nicht möglich ist. Somit ist der Wandel einer Organisation als Ergebnis eines Prozesses zu sehen, der durch Zufall und durch Übernahmen von Praktiken eingeleitet wird. Im folgenden nun dieser sog. Population-Ecology-Ansatz kurz dargestellt werden.

Analyseobjekt  dieses Ansatzes sind nicht einzelne Unternehmen sondern ganze Populationen von Unternehmen. Merkmal einer Population sind gemeinsame Grundstrukturen unter den Organisationen, sie besitzen also untereinander eine fast identische organisationale Form. Eine grundlegende Bedingung zur Anwendung der Evolutionstheorie ist die Reproduktionsfähigkeit von Systemen. Dies bedeutet, daß Systeme eine mehr oder minder identische Kopie eines Teils ihrer Merkmale weitergeben oder Kopien anderer Systeme importieren kann. Merkmale, die kopiert wurden, werden „genetische Merkmale“ genannt. Dieser Vorgang der Vervielfältigung und Übertragung genetischer Merkmale wird als Reproduktion bezeichnet.“ Neugründungen von Unternehmen oder neue Technologien sind die Hauptauslöser für Variationen innerhalb bestehender Populationen. Beim Versuch der Reproduktion eines erfolgreichen Unternehmens unterlaufen dem Imitator Kopierfehler, oder er versucht bewußt durch rationale Gestaltung einzelne Verfahren zu verbessern. Dadurch entstehen Variationen. Das Auftreten von Variationen ist eine notwendige Bedingung für evolutionäre Prozesse, denn nur sie sind Quelle für neue Informationen und Lösungsmustern, die dann durch die Umwelt auf ihre Tauglichkeit überprüft werden. Bei dieser Prüfung der Variationen unterliegen weniger effiziente Organisationen im Existenzkampf und werden eliminiert. Somit werden die Formen, die sog. „Evolutionsgewinne (Comps)“ in eine Population mit einbringen, nicht nur überleben, sondern auch bisherige Formen verdrängen. Im Laufe der Zeit werden somit die Mitglieder einer Population immer homogener, bis neue, dominierende Variationen auftauchen.

Dieser Ansatz verdeutlichte zum ersten Mal, daß auch evolutionäre Aspekte bei der Erklärung vom Wandel und Überleben von Unternehmen berücksichtigt werden müssen. Außerdem ergaben empirische Untersuchungen, die mit Hilfe von Zeitreihen recht unkompliziert durchgeführt werden konnten, interessante Ergebnisse über Lebensdauer, Größe und Selektionsfaktoren, die dem Management eines Unternehmens Entscheidungshilfen geben können, bzw. auf gewisse Gefahren für das Unternehmen im Zeitablauf hinweisen. Somit ist dieser Ansatz nicht nur ein konzeptioneller Entwurf, sondern er basiert auf einer empirischen Überprüfung. 

Folgende Kritikpunkte lassen sich in Anlehnung an Kieser
 ausführen:

(
Die Theorie orientiert sich zu stark an Unternehmensneugründungen. Populationen, die kaum Neugründungen ausgesetzt sind, wie beispielsweise die Mineralölindustrie, dennoch enorme Wandlungen durchlaufen, können nicht erklärt werden.

(
Viele Definitionen von Schlüsselbegriffen sind noch unpräzise, wie der Population oder Gründung und Untergang von Unternehmen.

(
Es werden keine praxisrelevanten Aussagen gemacht, wie eine Verbesserung des Anpassungsvermögens erreicht werden kann.

(
Es existiert kein Konzept, nachdem relevante Selektionsverfahren der Umwelt bestimmt werden können.

5. Schlußbemerkung

Ziel dieser Arbeit war es einen Abriß der historischen Entwicklung des Managements und insbesondere der Managementlehre zu geben. Die Geschichte dieser Disziplin darf man sich aber nicht als eine systematisch gewachsene Ansammlung von wohlgeordnetem kumulierten Wissen vorstellen. Zu sehr vereinzelt und unterschiedlich waren die spezifischen Erfahrungen und Ansätze der einzelnen Praktiker, die versucht hatten, ihr Wissen niederzuschreiben. Dies führte dazu, daß keine Einheitlichkeit der universitären Lehr- und Forschungsprogramme entstehen konnte. Auch heute noch streitet man sich darüber, ob es sich bei der Management-Lehre überhaupt um ein eigenständiges (akademisches) Lehrgebiet handeln kann, und wenn ja, welches die zu ihm gehörenden „Teilgebiete“ sein müßten. Und wie bei allen Handlungswissenschaften unterscheidet man verschiedene Schulen, deren Querbezüge nicht immer einfach zu durchdringen sind, so daß bis in die Gegenwart die Bezeichnung „Management-Theorien-Dschungel“ auf diese Disziplin angewendet werden kann.
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