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Leseprobe
Textprobe:
Kapitel 5.2 Organisationsgestaltung und Struktur:

Organisationen muss es irgendwie gelingen, unter der Bedingung hoher Komplexitat und Varietat
und im Wissen, dass jegliche Entscheidung auch anders moglich wére, mit betrachtlicher
Genauigkeit und Geschwindigkeit ihre Mal3nahmen zu koordinieren. Dazu braucht die
Organisation eine eigene strukturelle Vorkehrung. Entscheidungspramissen fixieren die
Organisation in ihrer Struktur.

Das Dualproblem der Organisationsgestaltung ergibt sich aus dem Zielkonflikt zwischen Effizienz
(der gro3tmaglichen Arbeitsteilung) und der Effektivitat (sinnvolle Zusammen-fihrung) mit
maoglichst geringem Abstimmungsaufwand fir die Aufgabenerfillung. Weiterhin gibt es
unterschiedlich ausgepragte Hierarchien im Unternehmen, entweder eine steile Hierarchie mit
ausgepragter Leitungstiefe oder eine flache Hierarche mit ausgepragter Leitungsbreite.

Die Organisationen gliedern sich in zwei Teile: die Aufbauorganisation, die Gesamtaufgaben in
Teilaufgaben teilt und diese dann zu organisatorischen Einheiten zusammenfasst und die
Ablauforganisation, die Arbeits- und Bewegungsablaufe der Aufgabenerfillung in Raum und Zeit
untersucht. Die Organisation ergibt sich dann aus dem Zusammenwirken der Aufbau- und der
Ablauforganisation. Ausgehend von den Aufgaben, werden Teilaufgaben untergliedert mit der
Aufgabenanalyse. Diese werden bestimmten Stellen zugeordnet und diese Stellen werden zu
Abteilungen oder Gruppen zusammengefasst. Dies geschieht bei der Aufgabensynthese, dieses
Stellengeflige bildet die Aufbauorganisation. Bei der Erfullung der Teilaufgaben und der
Zuordnung zu Stellen kommt auch der Faktor Raum und Zeit dazu. Hier werden die Teilaufgaben
in Arbeitsgangelemente bzw. Prozesse analysiert. Diese werden bestimmten Mitarbeitern
zugeordnet.

Die Organisationsstruktur kann sich in eine funktionale Organisation, gegliedert nach einzelnen
Unternehmensfunktionen, gliedern. Die Leitung erfolgt nach einem Einlinienprinzip und funktioniert
am besten bei wenigen Produkten, Standorten und bei einer stabilen Umwelt. Die
Verantwortlichkeiten sind klar geregelt, aber es herrscht ein hoher Koordinationsaufwand.
Divisionale Organisationen gliedern sich nach Produktgruppen, Kundengruppen oder Regionen.
Vorteil ist die Bertuicksichtigung der Unterschiedlichkeit der einzelnen Gruppen und Regionen. Es
entlastet die Unternehmensleitung und erhéht die Flexibilitdt des Unternehmens. Nachteil sind
maogliche Bereichsegoismen und das Nutzen gemeinsamer Synergien in den Fachabteilungen.
Eine weitere Mdglichkeit ist die Matrixorganisation, das heif3t Unternehmen ist nicht nach einem,
sondern nach zwei bis mehr Strukturprinzipien gegliedert z. B. Produkt/Marktgruppen —
Geschaftseinheiten.

Ein Hochstmal? an Komplexitat ist bearbeitbar und unterschiedliche Sichtweisen werden in die
Organisation hineingetragen. Nachteile konnen ein hohes Konfliktpotenzial und eine Gefahr der
Uberlastung der Leitung sein.

LAlfred Chandler sagte: ,Structure follows Strategy“ — folgt die Struktur nicht der Strategie, fuhrt



das zu erheblichen Problemen“.
5.3 Strategie:

Eine klare Definition von Strategie gibt es nicht, der Begriff fasst unterschiedliche Aktivitaten und
Malinahmen zusammen. Man unterscheidet drei Arten von Strategien:

- Vorwarts/Offensivstrategie.

- Halten der Wettbewerbsposition/Defensivstrategie.

- Ruckzug/Desinvestitionsstrategie.

Die Strategie sollte grundsatzlich das langfristige Uberleben eines Unternehmens sichern. Eine
wesentliche Aufgabe der Implementierung ist die Ausgestaltung der Aufbaustruktur, die sich nach
der Strategie richtet.

5.4 Organisationswandel:

Organisationen missen sich permanent auf interne oder externe Ursachen flir eine Veranderung
einstellen. Ziel des Wandels ist die Effektivitat des Unternehmens zu erhéhen. Es werden zwei
Arten des Wandels unterschieden. Ein ungeplanter Wandel erfolgt Uber einen langeren Zeitraum
und erfolgt eher zufallig und meist unbemerkt. Ein passiv-abwartendes Verhalten ohne eine
Aktivitat zu betreiben kann als zdgerliches Verhalten beschrieben werden und kann die
Organisation gefahrden.

Die Organisation kann den Wandel planen und auf eintreffende Veranderungen ohne zu zdgern
reagieren und entsprechende Malinahmen entwickeln. Ein geplanter Wandel ist ein
selbstorganisatorischer Prozess, zielgerichtet und wird geplant, umgesetzt und kontrolliert.
Organisationen entwickeln sich auch durch die Jahre in Wachstumsphasen und erfahren dadurch
eine standige Veranderung. Fur jede Veranderung, sei es durch externe oder interne Ursachen
oder Wachstumsphasen, empfiehlt sich eine durchgéangige Organisationsentwicklung.

5.5 Organisationsentwicklung:

Die OE — Organisationsentwicklung ist ein Begriff fir eine geplante, systematische und
zielorientierte Veranderung der organisatorischen Strukturen und Prozesse, sowie des Verhaltens
der Mitarbeiter eines Unternehmens. Die Basis ist ein Lernprozess aller Personen.
Dementsprechend ist die OE als ein langfristiger Lern- und Entwicklungsprozess zu verstehen.
Dieser bringt Veranderungen von betrieblichen Ziel-, Entscheidungs- und Machtstrukturen mit
sich. Ziel ist die Steigerung von Leistungsfahigkeit der Organisation. Es gibt zwei unterschiedliche
Ansatze zur OE. Der strukturelle Ansatz konzentriert sich auf die Veranderung der Strukturen und
deren Auswirkung auf das Verhalten der Mitarbeiter. Direkt beim Mitarbeiter setzt der personelle
Ansatz an und versucht durch Lernprozesse das Verhalten der Mitarbeiter zu verandern.
Weiterhin findet man auch zwei Sichtweisen der Organisationsentwicklung, die
verhaltenswissenschatftliche oder systemtheoretische Sicht. Das Personalmanagement fungiert in
der verhaltenswissenschaftlichen Sicht als Teil der Umwelt mit dem Ziel, die Steuerung des
personalen Verhaltens zur Maximierung der Betriebsziele zu erreichen und wird oft als klassische
OE/PE definiert.



Fur eine inhaltliche Beschreibung dessen, was man unter Organisationsentwicklung versteht, gibt
es drei Ansatze:

1. durch eine Veranderung der Einstellung und des Verhaltens der Mitarbeiter (personaler
Ansatz).

2. durch eine Veranderung der strukturellen Rahmenbedingungen (strukturaler Ansatz).

3. durch die Wechselwirkung zwischen personenspezifischen und struktur- oder
situationsspezifischen Merkmalen — somit eine Verknupfung zwischen 1. und 2.



