Inhalt

Ubersicht

Verzeichnis der Abbildungen 15
Kapitel 1: Einfihrung in die Thematik 16
Kapitel 2: Macht und Lernen in organisierten sozialen Systemen 33

Kapitel 3: Ausgewghite Modelle des Organisationslernens
Darstellung und Analyse zur konzeptionellen Bertick-
sichtigung von Macht im Organisationslernen 68

Kapitel 4: Macht im Organisationslernen zur Erméglichung
dialogorientierten Managementhandelns
Fallstudie am Beispiel der Filhrungskréfteentwicklung

einer Bau-Unternehmung 203
Kapitel 5: Ausblick 303
Anlagen 308
Literaturverzeichnis 317

Bibliografische Informationen E H
) digitalisiert durch 1 L
http://d-nb.info/964963566 fB IOTHE


http://d-nb.info/964963566

Inhalt
inhalt
Verzeichnis der Abbildungen st en s a s b es 15
Einflihrung in die Thematik 16
1.1 Relevanz des Themas 16
1.2 Soziodkonomische Rahmenbedingungen 20
1.3 Paradigmatische Vorannahmen und erkenntnisieitendes
Interesse 25
1.4 Entwicklung der Fragestellung 29
Macht und Lernen in organisierten sozialen Systemen......... 33
2.1 Die allgemeine Theorie der Systeme a3
2.2 Zur Thematisierung von Macht in Organisationen.............ccrssnserans 42
Exkurs: Macht im Wandel der Zeit
2.2.1 Machtkonzepte in der neueren Organisationstheorie............... 45
2.2.1.1 Macht bei Max Weber ...........cccccoveecmrirenneccenvnrecnencnenes 48
2.2.1.2 Der Machtbegriff von Heinrich Popitz............cccccovrnnneen 51
2.2.1.3 Die strukturfunktionalistische Perspektive von
Talcott Parsons...........cccocveeeveerseesnnnrcnencinnsrossnsssercsences 52
2.2.1.4 Die akteurstheoretische Perspektive von
Crozier/Friedberg.........cocvveinrerrminenennenneccesseemsasacssasans 54
2.3 Luhmanns systemtheoretisches Verstindnis von Macht als
Orientierungsrahmen der Arbeit 58
2.3.1 Organisationsmacht als emergente Form méchtiger
KommuniKation .......c.coeveeniiininnnnicnsciissssessssesesnnesses 62
2.4 Lernen in und von machtstrukturierten sozialen Systemen........... 63



10

Inhalt

3 Ausgewiihite Modelle des Organisationslernens
Darstellung und Analyse zur konzeptionellen Berlick-

sichtigung von Macht im Organisationslernen..............ccecs.. S 68
3.1 Begriindung fiir die Auswahl der OL-Modelle 68
3.2 Das pseudo-diskursive OL-Modell von Argyris/Schén.................. 69

3.2.1  Zur Charakterisierung des Modells von Argyris/Schén............. 69
3.2.2 Organisationslernen nach Argyris/Schdn.......c...cccecveverinnnnen. 73
3.2.2.1  Organizational iNQUIRY .......cccccvrenrisreenisnssnnessninsanas 74
3.2.2.2 Single-loop leaming ..........ccoiveeeisinisicnsinssncnnnsensnens 75
3.2.2.3 Double-loop leaming......c..ccccuvrescsinsscnsiissninnneressaneses 78
3.22.4 Deuterolearning der Organisation .............c..ceseeveueees 80
3.2.3 Organisationslernen und die Lemsysteme O-| und O-ll........... 81
3.2.3.1 Model Il Theory-in-Use .........c.uvreeeeerinreeesunseesnasssnenns 86
3.2.3.2 Intervention .........ccceeiccicninncnineceninensnesnsesr s 88
3.24 Pseudo-diskursive Kommunikationen im OL-Modell
VON Argyrs/SCRAN. ......cccceeiiriririeceinieseresnessnesssrecsessassrssnsennens 92
3.3 Organisationsmacht im Organisationslernen
Das Modetl von Bo Hedberg 100
3.3.1  Das Lernkonzept..........cccceiirctimiiinniiiiniisenraennesssecseeessansenes 100
3.3.2 Das Verhélitnis von individuellem und Organisationsiernen ...102
3.3.3 Organisationslernen als S-R-Modell ............cccoeviiiiiniiinnnnnn. 103
3.34 Organisationslernen in kompletten Lernzirkeln ............c.cceuue.. 105
3.3.5 Organisationslernen in unkompletten Lernzirkeln................... 108
3.3.6 Zum Verhaltnis von ,Myths", Strategien und Realitét............. 109
3.3.7 Zum Einfluss der Umwelt auf das Organisationslernen.......... 110
3.3.8 Die Bedeutung des Verlernens bei Hedberg...........ccccccecueenen 112
3.3.9 Das Organisationsmacht-Modell von Hedberg ...................... 114
3.4 Machtstabilisierendes Organisationslernen
Das Modell von Duncan/Weiss 119
3.4.1  Zur Charakterisierung des Modells von Duncan/Weiss ......... 119
3.4.2 Das Organisationskonzept von Duncan/Weiss....................... 122
3.4.3 Organisationslernen und Organisationswissen..........cccoeeceu.. 125

3.44 Der Lemprozess in Organisationen ............ccceeveeerveeevecncnennne 127



3.5

1

Inhalt
3.4.5 Organisationslernen als Prozess ...............cceeceerersmsnnisessecenes 128
3.4.6 Das Paradigma des Organisationslemnens.............c.cccvveeenen 129

3.4.7 Veranderungen und Zunahme des Organisationswissens.....130
3.4.8 Organisationslernen und der Prozess der Organisations-

gestaltung ......cooverererriiiitr s 133
3.4.8.1 Domain Definition..........cccovcemrrarnsimsensnnscnsinnnssesnnonns 134
3.4.8.2 The Enactment Process...........c.ecceeeenrriennennninnccennae 134
3.4.8.3 Strategy Formulation...........cccccccimviinivnnincnsnnrencenne 135
3.4.8.4 Organizational Design.........cccereerernmircsinssnsseniniinnns 136
3.4.8.5 Organization Structure Environment Fit .................. 136
3.4.8.6 Performance gaps.............conmnmennieccniinissiniiennens 137
3.4.8.7 Organisationsgestaltung .............cceomnivivenrrvninnennn 140
3.4.9 Das herrschaftsstabilisierende OL-Modell
vON DUNRCaN/WaeISS .........cciinieiiniininneeeieieesssesnssssnssans 143

Macht-camouflierendes Organisationslernen

Das Modell von Peter Senge 150
3.5.1 Zur Charakterisierung des Modelis von Senge....................... 150
3.5.2 Individuelles Lernen und Lernende Organisation................... 161
3.5.3 Grundsatze des systemischen Denkens...........c.covvevciniaens 156
3.5.4 Die ,Systemarchetypen’..........cccoomiiiiicrnsensensincenesnnanennas 157
3.5.4.1 Feedback und Verzdgerungen............ccevereereerureannne 157
3.5.4.2 Muster, die die Ereignisse steuem.......c..cccceururnncn. 158
3.5.5 Die fiinf Disziplinen der Lernenden Organisation................... 161
3.5.5.1 Personal Mastery ........cccevininirnnnnnnccnsennnnnneenns

3.5.5.2 Mentale Modelle.........ccorereciveiniisnunnrcscisinnnseniciiennns
3.5.5.3 Die gemeinsame Vision
3.56.5.4 Team-Lernen...........cccrcererineee

3.56.5.5 Das Verhltnis der vier Kemdisziplinen
zur funften DISZIplin.......cccoovvvnneeninnenrecenieninaenn. 170

3.56.6 Das macht-camouflierende OL-Modell von Senge................. 172

3.6 Vislonir-machtegalisierendes Organisationslernen

Das Modell von Harald GelBler 177
3.6.1 Wissenschaftstheoretische Grundlagen des OL-Modells....... 177
3.6.2 GeiRlers Rekonstruktion von Organisationsmodellen............. 179




12

Inhalt
3.6.2.1 Das ,mechanistische* Handwerker-Modeill.............. 180
3.6.2.2 Das ,organismische” Gartner-Modell ...................... 181
3.6.2.3 Das ,Mitverantwortungs“-Modell
des Managements...........c.cceeeernrrenersenieecsesnneccannenes 182
3.6.3 Zum Verhéltnis von individuellem und Organisationslemen ..183
3.6.3.1 Individuelles Lemnen ...........ccccccvervvvrirrcnrceiverrenncn. 183
3.6.3.2 Lemen als Verdnderung des Steuerungs
potenzials des Kollektivsubjekts............ccoceevviennnne 184
3.6.3.3 Arbeit und Lernen..........ccocceervereeerrnecrinsinnieniessenes 186
3.6.3.4 Selbstorganisiertes Lermnen ...........coccveveveeeenanverenee 189
3.6.4 Zum Verhaltnis von Padagogik und Organisationsiernen ......190
3.8.5 Ethik, Organisationslemen und Managementbildung............. 191
3.6.6 Zur zusammenfassenden Charakterisierung des OL-Modells
von Harald Geiler........c.cocveeeieiviveecccennienineccrnees i seseenesenes 193
3.6.7 Zur Kritik des vision&r-machtegalisierenden OL-Modells
von Harald GeiBIer...........c.ccccevvvvveenesinrricrisissresnssssssssssnsas 195

4 Macht im Organisationslernen zur Ermdglichung
dialogorientierten Managementhandelns - Fallstudie am
Beispiel der Fithrungskréfteentwicklung einer Bau-

Unternehmung.........ccoecevvennane Ceeeeessmeessssrissensisessnenessnsessnnaane 203
4.1 Dialogorientiertes Managementhandeln als Filhrungsidee.......... 204
4.1.1 Die ,Verlockungen” des Monologs.......ccc.ccoviieererimrcsesrnnnisnens 206
4.1.1.1 Psychische DIMension .........cccucrceniinesinnrennennnne 206
4.1.1.2 Soziale DIMENSION .........ccciiierisnesseessnnnnieeniis 206
4.1.1.3 Funktionale Dimension............ccccceernvennnninnnnnnenens 207
4.1.2 Dialogisches Management als Bezugsrahmen fiir dialog-

orientiertes Managementhandeln..............ccocvveeininnciinninnnne 207
4.1.2.1 Charakteristika Dialogischen Managements............ 207

4.1.2.2 Praktische Gestaltungsidee I:
Notwendigkeit von Querdenkem...........cc.ceeeciursnnne 208

4.1.2.3 Praktische Gestaltungsides |l
Flhrung nach aben...........ccccoveerieiirnncnscennncsnisensnn 209

4.1.2.4 Auswirkungen des Dialogischen Managements
auf soziale Systeme........c.ccccevvrcceniinerccccsnenieeccsenns 210



4.2

43

44

4.5

4.6

13
Inhalt

4.1.25 Okonomische Vorteile des Dialogischen
Managements .......c..ccccccveeereresnnreressessessesessesnennsens 211

4.1.2.6 Der organisational eingeschrinkte Dialog als
Erméglicher dialogorientierten Management-

handelns ...........ccoeeeemieneinceesicnsecs e 213

Grundiagen der Falistudie zum Organisationsiernen ..............uuu. 215
4.2.1 Ann&herung an die Wirklichkeitsbilder der Organisation | -

Zur Ausgangssituation ...........cveevvveernnninnneece s saesenens 215

4211 DieBAU. AG...ccoiriciicircrrmesenirs st 215

4.2.1.2 Das Menschenbild im Managementsystem............. 217

4.2.2 Annherung an die Wirklichkeitsbilder Il.............c...cccouerurrene. 219

4.2.2.1 Die Ausgangssituation in der NL West.................... 219

4222 Die konzemweite Konzeption des Fithrungszirkels.221

Ein insistierendes System und Unzufriedenhelt der

»Machthaber” als Ausgangspunkte der Studie 225
4.3.1 ldeen zur Weiterentwicklung des Flihrungszirkels
Systematisierung eines OL-Prozesses ..............cccccviiininecnns 227

4.3.2 Das individuelle Entwickiungs-Modell von Kibler-Ross......... 232

Leadership-Loop-Learning als OL-Instrument im

systemischen Kontext des Filhrungszirkels der NL West............ 235
4.4.1 Zu Schritt 1: Betrifft mich nicht"-Phase............ccocovnevrnneans 237
4.4.2 Zu Schritt 2; Was soll das?“-Verrgerungsphase.................. 238
4.4.3 Zu Schritt 3: Hader- oder ,Ich tu so, als ob“-Simulations-

PRASB ...ttt s 238
4.4.4 Zu Schritt 4: (Manifeste) Konfliktphase .............ccceevenrnnnenns 239
4.4.5 Zu Schritt 5: Weichenstellungsphase: Ausstieg oder

erfolgreicher organisationaler Lernprozess.............ccceveevienene 240
Konkretisierung der Durchflihrung 242

Erste Anniherung an das Leadership-Loop-Learning im
Flhrungszirkel durch Geschiftsprozessdokumentation.............. 244

4.6.1 Erauterungen zur Prozessdokumentation..........ccveveiiiianene 259
4.6.2 Zur Anwendung der Instrumente .............ececennniiiniinencinninn 260



14

Inhalt

4.7 Macht im Leadership-Loop-Learning und dialogorientiertes

Managementhandeln — der OL-Prozess 262
4.7.1 Schritt 1: ,Betrifft-mich-nicht*-Phase............cccccvreerreerirecnennnn. 262
4.7.2 Schritt 2: Was soll das?“-Ver#irgerungsphase .............ceceu.... 265
4.7.3 Schritt 3: Hader- oder ,lch tu so, als ob“-Simulationsphase...266
4.7.4 Schritt 4: (Manifeste) Konfliktphase ..........ccccccceecerrevnrererennees 269
4.7.5 Schritt 5: Weichenstellungsphase: Ausstieg oder erfolg-
reicher organisationaler Lernprozess.............ccccceeeceeecrmrancnsas 270
4.8 Zur Entwicklung der Instrumente fiir dle Fllhrungszirkel............. 271
4.8.1 Das Instrument Einschétzungsbogen ...........ccocuereveneeneninnne 272
4.8.2 Die ldee Zusammenarbeitsgesprach ..........ccccvvveniiiiinnnnes 281
4.8.3 Das Instrument Zusammenarbeitsgespréch .............c.ocenveeenns 282
4.9 Das modifizierte Leadership-Loop-Learning 293
Ausblick ........ccccccnniinnnnnneennnennns esesseranresrsnnessans asecsssenurnnnassananee 303
5.1 Das Leadership-Loop-Learning als OL-Instrument —
eln Schritt auf dem Wege zum Dialogischen Management........... 303
5.2 Woelterfithrende Fragestellungen 305
ANIBGEN......occreirirecaerrnriiniinee st st e s s a et e e s RS 308

LiteraturverZeiChNIS..........cccevvreinerreeriiricsenesiassserseseasersrerasserssssessssnsssnessnses 317



