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1.
Einführung in die Unternehmensführung

Bei einem Unternehmen handelt es sich im Allgemeinen um ein Gebilde, welches in verschiedene Teilbereiche gegliedert ist, in denen Menschen arbeiten, die mit unterschiedlichen Aufgaben und Situationen vertraut sind und zum Teil auch unterschiedliche Ziele verfolgen. In vielen Unternehmen herrscht ist eine  Arbeitsteilung vor, bei der sich jeder Angestellter oder Arbeiter in der Regel auf eine Stelle spezialisiert. Die Stelle wird in der Literatur auch als Atom der Organisationslehre, das heißt  als kleinste  organisatorische Einheit bezeichnet.

Durch die Arbeitsteilung entsteht aber auch eine große Gefahr für die Unternehmen. Das Zusammenspiel und die Kommunikation zwischen verschiedenen Stellen, Abteilungen und Gruppen muss daher zwingend koordiniert werden, damit ein Unternehmen erfolgreich arbeiten und seine Strategien und Ziele konsequent verfolgen kann.

Wichtig dabei ist, dass die Arbeit im Unternehmen so effizient wie möglich abläuft und alle Menschen ihr Handeln auf ein gemeinsames Ziel ausrichten.

Die Koordination der Mitarbeiter geschieht dabei nicht automatisch, sondern jedes Unternehmen benötigt Strukturen und Führungskräfte die die Erfüllung dieser Aufgaben garantieren.

Führungsaufgaben fallen dabei in allen Unternehmensbereichen und in allen Ebenen der Unternehmenshierarchie an.

Besondere Bereiche der Unternehmensführung sind dabei:

· normative Unternehmensführung (Unternehmensverfassung, Unternehmens- kultur, Werte, Normen)
· Strategiegestaltung (grundsätzliche Unternehmensrichtung)

· Organisationsgestaltung

· Personal und Führung

· Controlling

2.
Überblick über verschiedene Organisationstheorien

2.1
klassische Organisationstheorien

2.1.1 
Einführung in die klassische Organisationstheorie
Unternehmen, im heutigen Sinne, existieren erst seit ungefähr 200 Jahren. Trotzdem  sind Fragen zur effektiven  Planung, Steuerung und Kontrolle von Arbeitskräften schon seit den Ägyptern von entscheidender Bedeutung, da zum Beispiel der Bau einer Pyramide mit 100.000 Arbeitern innerhalb von 20 Jahren auch „Manager“ zur Koordination der Arbeit erforderten.

Auch Sokrates und Aristoteles beschäftigten sich mit theoretischen Fragen der Unternehmensführung. Aristoteles entwickelte erste Ideen zur Arbeitsteilung und Spezialisierung.
Aber erst mit der industriellen Revolution und der daraus resultierenden Bildung von Großkonzernen stand die Unternehmensführung, genauer die effektive Planung, Steuerung und Kontrolle; im Blickpunkt der Wissenschaft. Es bildeten sich rasch eine Vielzahl von theoretischen Ansätzen. Oft stellten dabei die neuen Ansätze in der Unternehmensführung einen Paradigmenwechsel dar. Ein gravierendes Problem für eine Reihe von Ansätzen ist dabei die empirische Belegung der verschiedenen Kernaussagen. 
In den klassischen Organisationstheorien ist zu erkennen, dass sie aus unterschiedlichen wissenschaftlichen Traditionen und Kulturen stammen. In Deutschland hat sich der Bürokratienansatz, in Frankreich der administrative Ansatz und in den USA der arbeitswissenschaftliche Ansatz entwickelt.

2.1.2 
Scientific Management von Taylor

Frederick W. Taylor
Er wurde am 20. März 1856 in Germantown, (Pennsylvania USA), geboren und ist am 21. März 1915 in Philadelphia gestorben. Er war ein US-amerikanischer Ingenieur und Arbeitswissenschaftler. Bereits in seiner Kindheit soll er durch einen starken Hang zum Experimentieren und sehr genauem Analysieren aufgefallen sein. 
Zunächst begann er eine Lehre als Werkzeugmacher und Maschinist bei den Wasserwerken und arbeitete sich später Stahlwerk „Midvale“ schnell vom Arbeiter zum Techniker hoch. Nebenbei studierte er Ingenieurswissenschaften am „Stevens Institute of Technology“ (bis 1883). Er verließ die Midvale Stahlwerke im Jahre 1890 und stieg als Generaldirektor bei  der „Manufacturing Investment Company“ (Papierindustrie) ein. 
Bereits im Jahre 1893 verließ er diese Firma wieder, da er seine Tätigkeit als Generaldirektor als enttäuschend im Vergleich zur Tätigkeit im Produktionsbereich wahrnahm. Er gründete daraufhin ein auf Fabrikmanagement ausgerichtetes Beratungsunternehmen, mit denen er unter anderem die Firma Bethlehem Steel betreute.
Seine beiden Hauptwerke sind dabei "Shop Management" (1903) und "The Principles of Scientific Management" (1911).

Scientific Management
Das Scientific Management ist am Anfang des 20. Jahrhunderts, vor allem in den USA, entwickelt wurden. Die Zeit war von einem erheblichen Wandel geprägt. Es herrschte ein Arbeiterüberschuss, daher waren die Menschen bereit ihre Arbeit für einen niedrigen Lohn anzubieten. Der sekundäre Sektor gewann immer mehr an Bedeutung und löste den primären Sektor ab. Jedoch arbeiteten die Industriefirmen trotz zunehmender Mechanisierung noch nicht effizient. 
Zu dieser Zeit war das Verhältnis zwischen Management und Arbeitern noch nicht geklärt und es gab außerdem keine richtigen Arbeitsstandards.
Der Ansatz des Scientific Managements stammt von Frederick W. Taylor. Er entwickelt eine Methodik, mit deren Hilfe die Unternehmen in der Lage waren wesentlich effizienter als bisher arbeiten können. Das Konzept des Scientific Managements ist durch sechs übergeordnete Ziele bestimmt.
1. Die Arbeitsleistung der Arbeiter und Maschinen sollen perfekt aufeinander abgestimmt werden und im Zusammenspiel wie eine Maschine funktionieren.

2. Das Konzept beruht auf wissenschaftlichen  Experimenten und nicht auf Faustformeln.

3. Taylors Vorschläge sollen direkt umsetzbar sein. Er definiert Regeln, Gesetze und Prinzipien.

4. Die Vorschläge sind universalistisch geltend, das heißt Grundvoraussetzung für ein erfolgreiches Fabrikmanagement.
5. Durch das Konzept werden Unternehmen geschaffen die transparent, steuerbar und kontrollierbar sind.

6. Daher sollten alle Regeln, Gesetze und Prinzipien in Reinform übernommen werden.
Seiner Methodik gelang der Durchbruch nach der Anwendung in der Bethlehem Steel Company. Danach wurde sie systematisch in vielen Unternehmen wiederholt und ihr Erfolg konnte anhand einer Steigerung der Arbeitsproduktivität bestätigt werden. Bis dahin war die Arbeitsorganisation in der Industrie ähnlich dem Handwerk organisiert. Taylor nimmt eine Auflösung des Arbeitsprozesses in Planung und Ausführung vor. Außerdem gliedert er die Arbeit in viele Teilprozesse und erhofft sich dadurch Spezialisierungsgewinne (horizontale Arbeitsteilung). Taylor ist der Ansicht, dass die Verknüpfung von Kopfarbeit und Handarbeit zu hohen Produktivitätsverlusten führt. Er fordert daher eine strikte Trennung von führungs- und ausführenden Aufgaben (vertikale Arbeitsteilung). Die Analyse der Arbeitsvorgänge ist die Grundvoraussetzung für eine Optimierung der Arbeitsorganisation. Er unterstellt den Arbeitern, dass sie nicht mehr arbeiten als nötig. Taylor führt daher Zeit und Bewegungsstudien durch um Normzeiten für die Verrichtung von Arbeiten zu entwickeln und das Lohnsystem der Arbeiter nach diesen auszurichten. Mit der Einführung von Akkordlohnsystemen, sollte eine höhere Leistungsbereitschaft der Arbeiter erreicht werden. Außerdem sollte ein Kontrollmechanismus zur Überwachung eingeführt werden.
Die Umsetzung aller Maßnahmen fällt in den Aufgabenbereich eines „Arbeitsbüros“, das sich mit der Rationalisierung des Arbeitsprozesses, der Arbeitsvorbereitung, Arbeitsüberwachung usw. beschäftigt. Dabei sind im Arbeitsbüro verschiedene Meister für verschiedene Bereiche verantwortlich (z.B. Prüfmeister, Arbeitsverteiler, Prüfmeister), so dass jeder Arbeiter einer Vielzahl von Meistern unterstellt ist.
Aus allen Maßnahmen lässt sich nach Taylor auch die Notwendigkeit eines Personalmanagements ableiten, welches dazu dienen soll alle Führungs- und Kontrollpositionen sowie  ausführenden Stellen durch eine systematische Personalauswahl bestmöglich zu besetzen.
Daneben fordert Taylor aber auch eine Standardisierung von Werkstoffen und Werkzeugen, sowie die ergonomische Gestaltung der Maschinen und Ruhepausen für die Arbeiter, jedoch nicht zur Humanisierung der Arbeitswelt, sondern rein aus Gründen der Wirtschaftlichkeit.
2.1.3 
Administrativer Ansatz von Henri Fayol
Henri Fayol 
Er wurde 1841 in Istanbul geboren und ist 1925 in Paris gestorben. Er gilt als der Begründer der französischen Management- bzw. Verwaltungslehre. 
Er studierte Bergbauwissenschaften in Saint Etienne und Lyon und war der damals jüngste Diplomingenieur in Frankreich, da er seinen Abschluss schon im Alter von 19 Jahren machte.

Danach fand er eine Anstellung in einem großen französischen Bergbauunternehmen in Frankreich, dem er von 1888 bis 1918 als Generaldirektor vorstand.
1916 veröffentlichte er seine Erkenntnisse im Werk Administration Industrielle et Générale.
Administrativer Ansatz

Im Gegensatz zu Taylor beschäftigt sich Fayol nicht mit der Gestaltung konkreter Arbeitsabläufe, sondern mit der Gestaltung der Gesamtorganisation.
Fayols bildete seine Theorie fast ohne Forschungsbemühungen. Er hat lediglich am Ende seines beruflichen Werdegangs all seine Erfahrungen wiedergeben.

Er geht davon aus, dass alle Unternehmen sechs übergeordnete Funktionen ausüben.

1. technische Funktion (Produktion)

2. kaufmännische Funktion (Einkauf und Verkauf)

3. Finanzfunktion (Finanzierung)

4. Rechnungswesen

5. Sicherheitsfunktion

6. Verwaltungsfunktion


Die fehlende Auseinandersetzung der Wissenschaft mit der sechsten Funktion bewog Fayol sich intensiv mit ihr zu beschäftigen.

Er teilte die Verwaltungsfunktion in fünf Basiselemente auf.

1. Vorausschau 
Das erste Element soll eine Prognose der Zukunft herstellen, sowie Ziele und Strategien formulieren. 

2. Organisation

Er begriff die Organisationsstruktur als „Mittel zum Zweck“.

Er vergleicht die Organisation eines Unternehmens mit dem Beruf eines Architekten. Erst sollten die entsprechenden technischen Strukturen geschaffen werden, die später mit den passenden Mitarbeitern besetzt werden müssen. Er verglich dabei die Organisation immer mit einer Maschine die funktionieren müsse.

3. Leitung (Befehl und Gehorsam)

Die Mitarbeiter müssen geführt werden, damit die Ziele und Interessen des Unternehmens hinreichend umgesetzt werden und nicht die einzelner Personen.

4. Koordination

Bei der Koordination handelt es sich nach Fayol um eine fortwährende Abstimmung des innerbetrieblichen Prozessablaufs durch z.B. Abteilungsleiterkonferenzen.
5. Kontrolle
Beim letzen Element der Verwaltungsfunktion sollen Soll/ Ist- Vergleiche aller Handlungsergebnisse durchgeführt werden.
.
Er formulierte 14 Managementgrundprinzipien (u. a. Hierarchie, Arbeitsteilung, Zentralisierung, Autorität und Verantwortung, Disziplin, Entlohnung, Ordnung) die auf jede Unternehmung maßgeblich sind. 

Dabei setzte er sich zum Teil nicht bis ins Detail mit der jeweiligen Aufgabe auseinander. Z.B. ging er bei der Entlohnung davon aus, dass sie „fair“ sein muss, damit die Arbeiter motiviert sind, jedoch gibt er keine konkreten Handlungsempfehlung was die nun die „fairste“ Entlohungsform ist.

2.1.4 
Bürokratieansatz von Max Weber
Max Weber (Maximilian Carl Emil Weber)

Er wurde am 21.04.1864 in Erfurt geboren und ist am 14.06.1920 in München gestorben. Er war ein deutscher Jurist, Ökonom und Soziologe. Weber studierte in Heidelberg, Berlin und Göttingen Jura, Nationalökonomie, Philosophie und Geschichte. Später war er unter anderem Professor für Nationalökonomie an der Universität in Freiburg und an der Universität in Heidelberg
Er gilt als einer der Urväter der deutschen Soziologie. 

Er beschreibt die Soziologie als „Wissenschaft, welche soziales Handeln deutend verstehen und dadurch in seinem Ablauf und seinen Wirkungen ursächlich erklären will“.
Bürokratiemodell

Max Weber beschäftigte sich insbesondere mit der preuß. Staatsverwaltung. Er wollte die Ursachen dafür herausfinden, warum die Leistung dieser Verwaltung als so hoch wahrgenommen wurde. Im Jahr 1922 wurde das Werk „Wirtschaft und Gesellschaft“ von Max Weber veröffentlicht.
Weber stellt darin den Idealtypus der Bürokratie als rationalste Form der Herrschaftsausführung dar. Nach seiner Meinung ist die Bürokratie die effizienteste Form Handlungen in den Unternehmen zu steuern und Gehorsam sicherzustellen. Ein Kernpunkt ist, dass durch generelle allgemein verbindliche Regeln eine Ordnung geschaffen wird, und dass diese Regeln und Ordnung durch alle Mitglieder akzeptiert werden müssen.

Auf dieser Grundlage wird ein stabiles Unternehmen geschaffen, da es eine berechenbare und beherrschbare Einheit darstellt.

Ein zentraler Begriff bei seinem Ansatz ist dabei die „Herrschaft“ beziehungsweise „Befehl und Gehorsam“. Er definiert die Herrschaft unter anderem als „jede Chance, durch irgendeine Einwirkung bei einer Person oder einer Gruppe von Personen eine Verhaltensweise auszulösen, die sie ohne diese Einwirkung nicht zeigen würde.“
Schlüsselfragen bei dem Entwurf seines Modells waren unter anderem, Kernmerkmale eines leistungsfähigen Verwaltungssystems herauszufinden, Rationalisierungspotenziale zu erschließen  und Faktoren für die Stabilität einer Organisation herauszufiltern.
Der Idealtypus der Bürokratie ist durch eine Reihe von Merkmalen gekennzeichnet.

· strikte Regelgebundenheit (im Idealfall sollte jedes Handeln durch Regeln vorbestimmt sein)

·  präzise Abgrenzung von Autorität und Verantwortung geben.

· festgelegtes System von Über- und Unterordnungen (Amts- oder Autoritätshierarchie)

· Aktenmäßigkeit aller Vorgänge (alles muss schriftlich festgehalten werden, was nicht festgehalten wurde, ist nicht relevant)

· keine Empfindungen und Emotionen 
· speziell ausgebildete Fachkräfte (Beamte) zur Umsetzung aller Regeln notwendig
· strikte Trennung von Amt und Person (Trennung von Privatsphäre und Arbeit)

Dabei stellte Weber in seiner Theorie u. a. die Anforderung an Unternehmen innerhalb ihrer Organisationen Laufbahnen für die Mitarbeiter zu schaffen, an denen auch alle Gehaltsregelungen verknüpft sein sollten.

Eine These von Weber war, dass im Vergleich zu allen anderen Organisationsformen, die Bürokratie im Hinblick auf Präzision, Stetigkeit und Verlässlichkeit „technisch“ überlegen ist. Er sieht sich in seiner Annahme bestätigt, da sich die Bürokratieform sehr rasch verbreitet.

Er selbst sah in der Bürokratisierung der Arbeitswelt nicht nur positives, sondern merkte an, dass es ohne gegensteuern bald nur noch „Ordnungsmenschen“ gäbe und dies mit dem Untergang „des Mensch seins“ gleichgesetzt werden könne.
2.2 
Moderne Organisationstheorien

2.2.1 
Einführung in moderne Organisationstheorien
Die verschiedenen klassischen Organisationstheorien stammen zwar aus vollkommen verschiedenen Kulturbereichen, jedoch besitzen sie eine Reihe von Gemeinsamkeiten.
Die wichtigsten Gemeinsamkeiten sind:
1. Beschreibung der Organisation als reibungslos laufende Maschine, welche durch organisatorische Regelungen „funktioniert“
2. Regelabweichung werden als Störungen beschrieben und sollten daher vermieden werden (mithilfe Kontrolle)

3. stabile Arbeitsbedingungen, alle Arbeitsabläufe werden genau geplant
4. Organisationsgestaltung geht immer von der internen Perspektive aus
5. Mitarbeiter fügen sich in System von „Befehl und Gehorsam“ ein, Motivation, Gruppendynamik, Beziehungen usw. sind potentielle Störfaktoren, die einer effektiven Organisation schaden.
	Vergleichskriterium
	Bürokratieansatz
	Scientific Management
	Administrativer Ansatz

	untersuchter Institutionentyp
	Staat
	Unternehmen
	Unternehmen

	untersuchter Funktionsbereich
	kein spezieller Bereich
	Produktionsbereich
	Verwaltungsbereich

	Ausgangspunkt Rationalisierung
	keine Aussage
	von unten
	von oben

	Gültigkeit der Aussagen
	sehr hoch, Regeln als absolut anzusehen
	hoch
	hoch, elastische Formulierungen


Abb. Vergleich klassische Organisationsformen
Fayol antwortete z.B. auf die Frage nach einem Vergleich seiner Theorie mit der von Taylor, dass es keine Unterschiede gibt, sondern das sein Konzept lediglich in Ergänzung zu dem von Taylor zu sehen ist.
Die Abwendung von den klassischen Organisationstheorien wurde durch die Hawthorne- Experimente ausgelöst, die von 1924 bis 1932 im Hawthorne Werk der Western Electric Company, ein Tochterunternehmen von AT&T, durchgeführt wurden.
2.2.2 
Verhaltenswissenschaftlicher Ansatz
In den Hawthorne Experimenten wurde versucht Fragestellungen aus dem Scientific Management zur Erforschung physischer Einflussfaktoren zu klären. Es wurden verschiedene Versuchs- und Kontrollgruppen eingerichtet um stabile Zusammenhänge zwischen den Arbeitsbedingungen und der Arbeitsproduktivität nachzuweisen. Ziel war es eine produktionsfördernde  Gestaltung  der Arbeitsbedingungen zu erreichen.

Zuerst entschied man sich, Abhängigkeiten zwischen verschiedenen Beleuchtungsstärken und der  Arbeitsleistung herausfinden zu wollen. In einem ersten Versuch erzielte man durch eine Erhöhung der Beleuchtungsstärke eine Erhöhung der Arbeitsleistung (erwartetes Ergebnis). 
In einem zweiten Versuch verringerte man nun die Beleuchtungsstärke und kam zu dem erstaunlichen Ergebnis, dass sich die Arbeitsleistung trotzdem noch weiter erhöhte (unerwartetes Ergebnis). Außerdem stellte man fest, dass sich in der Kontrollgruppe trotz konstanter Lichtverhältnisse ebenfalls die Produktivität erhöhte.

Diese paradoxen Veränderungen in der Produktionsleistung waren mithilfe der herkömmlichen Organisationstheorien nicht zu erklären.
In Zusammenarbeit mit der Harvard Universität führte man nun weitere Experimente durch um die Veränderung anderer Variablen wie Pausenlänge, Anzahl Pausen, Länge Arbeitstag, Entlohnungssystem zu untersuchen. Außerdem erörterte man alle auffälligen Probleme mit der Versuchgruppe. Das erstaunliche Ergebnis war wiederum das egal in welche Richtung Variablen verändert wurden die Arbeitsleistung anstieg.
Die Ursache dieser paradoxen Beobachtungen sahen die Forscher im sozialen und emotionalen Bereich der Versuchs- und Kontrollgruppen begründet. Die Beschäftigten waren stolz in einer solchen Gruppe arbeiten zu dürfen, sie wurden durch die Aufmerksamkeit der Forscher und Führungskräfte zusätzlich motiviert und die Beziehung untereinander wurde gefördert.

Ergebnis der Studien war, das Emotionen und Motivation, welche in den klassischen Organisationstheorien noch als Störfaktor aufgefasst wurden, plötzlich ein entscheidender Faktor bei der Beurteilung der Produktivität einer Organisation war. (so genannter „Hawthorne Effekt“).
Auf Basis der Hawthorne Experimente entwickelte sich die Human Relationsbewegung, bei der die Arbeitszufriedenheit und die Mitarbeitermotivation im Mittelpunkt stand. Die Forscher forderten eine Veränderung des Führungsstils hin zu einem personenbezogenen Führungsstil um die Arbeitsmoral und somit die Arbeitsleistung zu verbessern.
Fragen zur Gestaltung der formalen Organisation und der Effizienz wurden im Gegensatz zu den klassischen Ansätzen nicht berücksichtigt.

In der späteren Folge versuchten einige Forscher den verhaltenswissenschaftlichen Ansatz mit den klassischen Ansätzen zu vermischen (u. a. Human Ressourcen Ansatz).

2.2.3 
quantitative Ansätze
Als Gegenbewegung zu den verhaltenswissenschaftlichen Ansätzen, bei denen der Schwerpunkt auf Organisations- und Führungsfragen lag entwickelten sich quantitative Modelle zur Unternehmensplanung und Kontrolle. 

Diese Teilaufgaben wurden bei den verhaltenswissenschaftlichen Ansätzen vernachlässigt. In den sechziger Jahren entwickelte sich daher die Forschungsrichtung Management Science. Es wurde versucht mit Hilfe mathematischer Modelle Fragen der Unternehmensführung, unter anderem dem Arbeitskräfteeinsatz und der Logistik (Losgrößenplanung, Durchlaufterminierung) zu planen. Die Umsetzung der komplexen Berechnungsmodelle wurde im zunehmenden Maße durch die Entwicklung der Informationstechnologie ermöglicht.
2.2.4 
system- und kontigenztheoretische Ansätze
In der Nachkriegszeit entwickelte sich eine Vielzahl von unterschiedlich agierenden Unternehmen, die eine Vielzahl von unterschiedlichen Organisations- und Führungsinstrumenten einsetzten.

Allein mit den klassischen Ansätzen in der Organisationstheorie war diese Vielfalt nicht zu begründen, da die Klassiker von einen relativ einheitlichen Vorgehen für alle Unternehmen ausgingen. Seit den fünfziger Jahren entwickelten sich daher die systemtheoretische und die kontigenztheoretische Theorie in der Organisationslehre.

systemtheoretischer Ansatz
Die Entwicklung der systemtheoretischen Ansätze reicht bis zu der Zeit von Aristoteles zurück. U. a. formulierte Heraklit „Aus Allem wird eines und aus einem Alles“. Schon damals wurde versucht in der wirklichen Welt eine  verstehbare und rationale Ordnung zu finden. Die Systemtheorie ist ein interdisziplinäres Erkenntnismodell, in dem Systeme zur Beschreibung und Erklärung unterschiedlich komplexer Phänomene herangezogen werden. Die Analyse von Strukturen und Funktionen soll häufig Vorhersagen über das Systemverhalten erlauben. Ein  Unternehmen wird im systemtheoretischen Ansatz als ein offenes System gesehen, dass heißt für den Erfolg und die Effizienz eines Unternehmens darf nicht nur die interne Perspektive (Strukturen, Arbeitsabläufe) betrachtet werden, wie dass bei allen bisherigen Organisationstheorien der Fall war, sondern es sind ebenfalls die Unternehmensumwelt und die Beziehungen zwischen den Unternehmen, Abteilungen und Werken von Bedeutung. 

Es wird dabei davon ausgegangen, dass die Ganzheit nicht in Einzelteilen analysierbar ist. Systemtheoretiker halten die isolierte Betrachtung einzelner Teile, Fakten und Merkmale von Systemen für unwichtig. Sie interessieren sich vielmehr für die Frage nach dem Gesamtspektrum, den Ursachen und Bedingungen, welche die verschiedenen Merkmale hervorgebracht haben, sowie den daraus resultierenden Konsequenzen. Ihrer Meinung nach ist jeder Systemteil nur in seiner Funktion für das Ganze verständlich. Daher sind für Systemtheoretiker weniger die einzelnen Systemteile, sondern vielmehr die Schnittstellen zwischen den verschiedenen Systemen von Interesse. 
In der Systemtheorie wird weiterhin betont, dass die in vielen Wissenschaftsbereichen akzeptierten Ideale, wie Eindeutigkeit, Widerspruchslosigkeit, Kausalität und Linearität aufgrund des hohen Komplexitätsgrades zumindest fragwürdig sind, da Systeme eine immense Vielzahl von Wechselbeziehungen besitzen. Daher glauben Systemtheoretiker nicht daran, einzelfallübergreifende Wirkungsmuster zwischen verschiedenen Variablen zu finden. Wenn es starre Verbindungen zwischen zwei Variablen geben sollte, dann maximal in einem Unternehmen. Dies ist der wesentlichste Unterschied zur Kontigenztheorie, bei der ein vorrangiges Ziel ist, systemunabhängige Ursache- Wirkungsmuster zu erstellen. 

Als ein Vordenker der betriebswirtschaftlichen Systemtheorie gilt Chester Barnard. Im Mittelpunkt seiner Betrachtung steht dabei die Führungskraft. Diese kann mittels drei Funktionen die Effizienz eines Unternehmens beeinflussen. Die erste Funktion ist der Aufbau und die Pflege eines effektiven Kommunikationssystems, die zweite die Einstellung und Erhaltung eines leistungsfähigen Personals und die dritte die Motivation des Personals. 

Ein effektives Kommunikationssystem ist weniger als ein System von Über- und Unterordnungen (Hierarchie) zu verstehen, sondern vielmehr als eine Art Kommunikationsnetz zwischen verschiedenen Akteuren. Des Weiteren weist er darauf hin, dass in den Unternehmen unterschiedlich motivierte Arbeiter tätig sind, die sich auch im Hinblick auf ihr Verhalten unterscheiden. Er geht davon aus, dass die Vorgesetzten nur soviel Autorität genießen, wie die Untergebenen bereit sind ihnen zu zugestehen (Widerspruch zu klassischen Ansätzen) und dass die Ziele der Einzelnen nicht mit den Zielen des Unternehmens überstimmen müssen. Die Führungskräfte sind daher aufgefordert, den Untergebenen Anreize zu geben, damit eine einheitliche Zielverfolgung stattfindet. Gleichzeitig sind die Führungskräfte nach Barnard nicht die Quelle von Anweisungen, sondern vielmehr Vordenker von Werten und Normen des Unternehmens (Unternehmenskultur), welche Beziehungen zwischen verschiedenen Gruppen und Individuen intensiv pflegen sollen. 
Mit diesen Ansichten gilt Barnard als Urvater der betriebswirtschaftlichen Systemtheorie. Es lässt sich festhalten, dass es aufgrund der Vernetztheit der verschiedenen Systeme für Systemtheoretiker typisch ist, sich vorwiegend mit Problemen zwischen den Unternehmensteilen, wie Kommunikation, Koordination oder der Unternehmenskultur, zu beschäftigen.  

Ein Kritikpunkt an der betriebswirtschaftlichen Systemtheorie ist, dass sie zum Teil Aussagen bereitstellt die auch ohne Theoriebezug getroffen werden können.
Kontigenztheoretischer Ansatz (situativer Ansatz)
Die Systemtheorie gilt als der Wegbereiter für den situativen Ansatz. Die Tatsache, dass in der Systemtheorie einzelfallübergreifende Aussagen ausgeschlossen wurden, ebnete den Weg für den situativen Ansatz. Im Gegensatz zu den Systemtheoretikern würde ein Situationstheoretiker den  Führungskräften bei dem Problem mit unterschiedlich motivierten Mitarbeitern empfehlen, eine konkrete Handlungsempfehlung geben, dass heißt er würde der Führungskraft empfehlen, bei wenig motivierten Mitarbeitern einen diktierenden Führungsstil anzuwenden und bei hoch motivierten Mitarbeitern einen delegativen Führungsstil.
Wie bei den systemtheoretischen Ansätzen wird bei den kontigenztheoretischen (situativen) Ansätzen nicht nur die Interne, sondern auch die externe  Perspektive betrachtet. Im Gegensatz zu den systemtheoretischen Ansätzen, bei denen nicht davon ausgegangen wird, einzelfallunabhängige Zusammenhänge herstellen zu können, halten es Situationstheoretiker für möglich, einen allgemein gültigen Zusammenhang zwischen zwei Variablen zu finden. 

Joan Woodward, einer der Begründer des situativen Ansatzes, hat unter anderem den Zusammenhang zwischen der Fertigungstechnologie und der Fertigungsorganisation untersucht, dabei zeigte sich, das je nach Fertigungsart unterschiedliche Ausprägungen, im Bezug auf die Anzahl der Hierarchieebenen und Anzahl der Führungskräfte, vorzufinden waren. Im Unterschied zu den klassischen Ansätzen, in denen davon ausgegangen wurde allgemeingültige universelle Verhaltensvorschläge zu generieren, gehen die Situationstheoretiker davon aus, dass der Erfolg einer Organisationsstruktur von der internen und externen Situation des Unternehmens abhängig ist.
Ob eine funktionale Struktur effizient oder ineffizient ist, ist jeweils vom situativen Rahmen, dass heißt unter anderem von den Marktbedingungen, der Unternehmensgröße, den Unternehmensstrukturen und der Unternehmenskultur abhängig. Zurzeit haben sich die situativen Ansätze bei vielen wirtschaftswissenschaftlichen Forschern durchgesetzt, jedoch werden sie auch kontrovers diskutiert
3. 
Fazit

Bis heute verfügt die Organisationstheorie über kein allseits akzeptiertes Paradigma, das eine einheitliche praktische Gestaltung der Organisation ermöglichen würde. Mit den klassischen Ansätzen wurde versucht, allgemein gültige Regeln für die Unternehmensführung zu erstellen, jedoch hat sich bis heute kein Ansatz als der von allen Seiten akzeptierte herausgestellt. Vielmehr konkurrieren zurzeit eine Vielzahl von unterschiedlichen Perspektiven und Theorien.
Die Entwicklungen in der Organisationstheorie sind auch durch den Methodenstreit zwischen der erklärenden und der verstehenden Wissenschaftsform geprägt. Bei der erklärenden Wissenschaftsform werden keine grundsätzlichen Unterschiede zwischen den verschiedenen Wissenschaften gemacht. Primäres Ziel in der erklärenden Wissenschaftsform ist die „Ausarbeitung von immer und überall Aussagen“.  Es wird versucht die Realität zu präzise wie möglich in Modellen zu bestimmen.

Die erklärende Wissenschaftsform, bei dem der Erkenntnisgewinnungsprozess nach dem so genannten HO-Schema von Carl Gustav Hempel und Paul Oppenheim ( oder analog nach der kausalen Erklärung von Karl Popper (logische Ableitung des zu erklärenden Vorgangs aus Gesetzmäßigkeiten und Anfangsbedingungen) erfolgt, ist für Bereiche der Natur- und Ingenieurwissenschaften zweckmäßig. 
Im Gegensatz dazu wird bei der verstehenden Wissenschaftsform (Hermeneutik) davon ausgegangen, dass der Erkenntnisgewinnungsprozess in Wissenschaften, die menschliches Handeln untersuchen, nicht nach der kausalen Erklärung ablaufen kann.

In sozialen Systemen besteht kein fester Zusammenhang zwischen verschiedenen Variablen, dass heißt Ereignisse folgen nicht zwangsläufig aufeinander. Ergebnisse werden nicht nur durch betrachtete Faktoren sondern auch durch andere Tatsachen beeinflusst. Zum Beispiel ist das Handeln von Individuen durch subjektive Eindrücke bestimmt. Werte, Absichten, Ideen und Wahrnehmungen verändern sich jedoch in Laufe der Zeit. Es ist daher nicht möglich soziale Systeme „von außen“ auszumessen, sondern man muss die Akteure und Verhaltensweisen verstehen. Die Forschungsperspektive ist dabei durch die Vorauswahl, Vorentscheidungen und „Weltbild“ geprägt.

In den Wirtschaftswissenschaften muss von Fall zu Fall entschieden werden, welche Form der Erkenntnisgewinnung angewandt wird. Bei neuartigen Problemstellungen, bei denen es noch keine hinreichende Erkenntnisstruktur gibt ist daher die verstehende Wissenschaftsform vorzuziehen. Sobald einzelfallübergreifende Zusammenhange erkennbar sind, muss man versuchen, dies durch eine erklärende Form zu bestätigen. In der Organisationstheorie wird versucht, das menschliche Verhalten zu erklären, um gezielt Maßnahmen für die Unternehmensführung abzuleiten. Dabei hat die empirische Forschung einen festen Platz in der Organisationstheorie und allgemein in der Betriebswirtschaftslehre. 
Es wird in einer Reihe von Ansätzen, u. a. Scientific Management, verhaltenswissenschaftlicher Ansatz, quantitative Ansätze und den situativen Ansatz versucht Ursache-/Wirkungs- bzw. Ziel-/Mittel- Zusammenhänge herauszufiltern (Bezug zur erklärenden Wissenschaftsformen). Im Gegensatz dazu wird in der Systemtheorie ausgeschlossen solche Zusammenhänge herauszufinden. Hier geht es vielmehr um das Verstehen,  wie einzelne Systeme funktionieren (Bezug zur verstehenden Wissenschaftsform).
Bei der Erforschung der Organisationstheorie gibt es eine Reihe von Problemen, die sich in der Vielzahl von Ansätzen und unterschiedlichen Sichtweisen widerspiegeln. 
Ein Problem, welches u. a. im verhaltenswissenschaftlichen Ansatz aufgedeckt wurden ist, ist das Problem „des subjektiven Sinns“. Durch die Teilnahme und Beobachtung der Forscher wurde das Ergebnis entscheidend beeinflusst.
Heutzutage wird zum Beispiel auch Taylors Konzept sehr stark kritisiert. Im Widerspruch zu Taylor haben sich heute Prinzipien wie job enlargement (horizontale Arbeitserweiterung), job enrichment (vertikale Arbeitserweiterung), job rotation (Arbeitsplatzwechsel) für eine bessere Motivation der Arbeiter durchgesetzt. Jedoch sind weiterhin viele grundlegende Dinge, die Taylor vorgeschlagen hat, im Fertigungsbereich der Unternehmen vorzufinden.
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Abb. Verschiedene Strömungen der Organisationstheorie
4. 
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