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2. Die verhaltenswissenschaftliche Schule

In diesen mehr oder weniger von den klassischen Managementansätzen radikal abweichenden Theorien wurden die Fragen bezüglich der informellen Organisation bearbeitet.

a) Chester I. Barnard (1886-1961)

Wird der "Brückenschlag" zwischen klassischer und neoklassischer verhaltenswissenschaftlicher Schule zugeschrieben, indem er den Faktor Mensch in die klassische Managementlehre integriert.

· Sieht die Organisation als kooperatives System und formale Organisation als ein System von bewusst koordinierten Handlungen oder Kräften von zwei und mehr Personen.

· Motiv der Kooperation ist das Überleben der Unternehmung, als Erfüllung der Erwartungen der Mitarbeiter, die sie mit ihrer freiwilligen Leistung für das gemeinsame Ziel verbinden.

· Anreiz-Beitrags-Theorie: Unterscheidung von Effizienz und Effektivität von Organisationen (inhärent): effizient nach Grad der Erfüllung individueller Kooperationsmotive und effektiv nach Grad der Erreichung des gemeinsamen Organisationszweckes ( Gleichgewichtszustand zwischen Anreizen und Beiträgen notwendig zum Überleben der Organisation.

· Handlungen werden nunmehr als konstitutiver Bestandteil formaler Organisationen verstanden (nicht Personen), d.h. Elemente (Handlungen), die durch Koordination wechselseitig aufeinander bezogen und somit zu einem Ganzen verknüpft sind begründen die Konzeptionalisierung der Organisation als ein offenes System, da nun alle am Gesamtziel teilnehmenden Individuen, also auch unternehmensexterne aus der Unternehmensumwelt, eine Koalition kooperierender Personen (Koalitionstheorie der Organisation) bilden.

· Akzeptanztheorie der Autorität besagt das die Autoritätsanerkennung des Befehlsgebers nur dann erfolgen kann, wenn der Befehlsempfänger durch eigenes Entscheiden diesen auch befolgt, d.h., das überhaupt Autorität/Befehlsgewalt vorliegt.

Diese Autorität wird legitimiert durch die jederzeit revidierbare (freiwillige) Anerkennung der Organisationsmitglieder und stabilisiert durch eine sog. Indifferenzzone, eine Art Vertrauensvorschuss, die sie vor Dysfunktionen jederzeitiger Revidierbarkeit schützt.

· Bis heute findet die Idee der Organisation als Koalition von Individuen breite Akzeptanz. (Simons Analyse auf Grundlage der Anreiz-Beitrags-Theorie: Entscheidung eine Organisation zu verlassen oder ihr beizutreten, Entscheidung, produktive Beiträge zur Erfüllung des Organisationszweckes zur Verfügung zu stellen).

Die Ein- und Austrittsentscheidung von Individuen sind in ihrer materiellen Basis auch gesellschaftlich bestimmt; deshalb kann die Organisationstheorie nicht voraussetzungslos bei den autonomen, freien Individuen beginnen.

Hawthorne-Experimente
Aufbauend auf den Theorien Barnards führten sie zu einer radikalen Revision klassischer Positionen hinsichtlich etwa der Arbeitsmotivation, der Rolle der Vorgesetzten, der Bedeutung der Arbeitsgruppe oder des Stellenwertes der Arbeitsteilung.

Veränderung äußerer Arbeitsbedingungen  in den Hawthorne-Werken bei Versuchs- und Kontrollgruppen um Lösungen zur produktivitätsfördernden Gestaltung der Arbeitsbedingungen zu finden (-> entspricht Taylorschem scientific management).

Als bei Voruntersuchungen, bei Veränderung einer unabhängigen Variabel (Licht) in beide Richtungen, die Produktivität anstieg, wunderte man sich, als bei der Relais-Montage-Testraum-Studie bei Wiederherstellung der ursprünglichen Arbeitsverhältnisse (schlechter) die Produktivität weiter anstieg. Man gelang zu der Annahme, die Produktivitätssteigerung beruhe vielmehr auf eine emotionale Kettenreaktion (durch freundliche Aufmerksamkeit der Vorgesetzten und Forscher) als auf Lohnanreizsysteme oder äußeren Arbeitsbedingungen.

Weitere Untersuchungen im Rahmen eines Interview-Programms ergaben, dass persönliche Probleme und Schwierigkeiten des Interviewten innerhalb und außerhalb der Arbeitswelt unweigerlich zu einer Absenkung der Leistung führten, was eine Einrichtung eines "personnel-counselling-programs" zur Konsequenz hatte (nicht mehr bloß aufgabenbezogener, sondern mehr personenbezogener Führungsstil).

In der Bank-Wiring-Observation-Room-Studie betraute man drei Teams mit der Anfertigung von Wickelungen für Motoren und entlohnte sie auf Basis der individuellen Gruppenleistung mit dem Ziel die Bedeutung informeller Gruppen für die Arbeitsleistung aufzudecken. Man beobachtete, dass

(1) das Leistungspotential der Arbeiter nicht nur von physischen Möglichkeiten sondern auch von sozialen Normen abhängig ist, als die Arbeiter eine Vorstellung für einen fairen Tagessatz unterhalb der Sollgröße entwickelten und die anderen Mitglieder durch spezifische Interaktionen und Verhaltensweisen dazu anhielt diese auch einzuhalten ... und das

(2) sich die drei Gruppen überlappend zwei Cliquen bildeten, die sich innerhalb der Gruppen aushalfen und verstärkt interpersonellen Kontakt hatten, so dass man schlussfolgern konnte, das die Arbeiter nicht nur als Individuen reagieren, sondern auch als Mitglieder von Gruppen.

Den informellen Beziehungen in formalen Organisationen musste demnach viel mehr Bedeutung zugemessen werden, als dies die Taylorsche Konzeption vorsah, wo solches eher als Störfaktor galt, da sie Entscheidend für die Zufriedenheit der Mitarbeiter sind und deren Leistung beeinflussen, somit auch den Unternehmenserfolg.

b) Human-Relations-Bewegung

Die Grundeinsichten des Hawthorene-Experimentes wurden nachfolgend weiter vertieft und zu einem Lehrgebäude der Human-Relations-Bewegung fortentwickelt.

Kerngedanke ist, das  glückliche und zufriedene Arbeiter gute Arbeiter sind. Die zwischenmenschlicher Beziehungen am Arbeitsplatz müssen so gestaltet werden, dass sie eine soziale Befriedigung am Arbeitsplatz möglich macht.

Die soziale und ökonomische Rationalität werden deckungsgleich, es gibt keinen Widerspruch mehr zwischen den Zielen der Organisation und den Zielen der Mitarbeiter.

c) Human-Ressourcen-Ansatz
Dieser Ansatz bringt die in der Human-Relations-Bewegung vernachlässigten Strukturen der Organisation wieder in den Mittelpunkt, denn die alten Strukturen (Bürokratisierung) waren mit den neuen nicht-rationalen Verhalten nicht in Einklang zu Bringen ( Verschwendung von Human Ressourcen

( Selbstverwirklichung des Menschen am Arbeitsplatz

Reformen der Organisationsstruktur sollten deshalb so beschaffen sein, das Mitarbeiter mehr Entfaltungsmöglichkeiten haben. Außerdem sollte eine Entscheidungspartizipation ermöglicht werden. Ziel war Vertrauen statt Furcht, die Informationsflüsse vielseitig zu gestalten, die Gruppe als organisatorische Einheit, Fremdkontrolle durch Selbstkontrolle substituieren etc.

