權變理論之發展
首先，從管理的學派來探討「管理」這門學問。「管理」由其理論演變的過程、時代的遞延及各學派的代表性人物，我們可以將管理細分為下列幾個學派： 

1.科學管理學派，其代表人物為費德瑞克‧泰勒(Frederick Taylor)，Taylor相信管理者可以在實體工作環境因素中，找到一個「最佳的管理方法」(One Best Way)。他認為管理者應該要以有系統的規劃，實驗與控制等手法將其融入在管理實務中，以提升員工的效率。

2.行為管理學派，它的代表人物是艾爾頓‧梅歐(Elton Mayol)。Mayol相信快樂的員工可以提升組織的生產力，進而認為管理者應該著重在員工社會心理因素的激勵而非如科學管理的主張。這個理解來自於Mayol在1924年在西方電氣公司所做的一項著名的「霍桑研究」(Howthrone Study)。這個研究結果讓管理學界開始重視員工，把員工當作是一個完整的人來看待，同時，也開創了非正式組織、組織行為等研究的先河。

3.決策理論學派，它的代表人物是霍伯‧賽門(Herbert Simon)。傳統的決策理論認為，決策是透過『理性』思考判斷後的選擇結果。然而，這與事實狀況有所出入，因此提出了限制理性(Bounded Rationality)的決策，認為人們在決策時，往往因為環境的不確定，資訊的不完全，社會價值觀的不同而使得人們只能做出一個「滿意解」(Good Enough Solution)。

4.系統理論學派，管理的問題並非由一個，兩個獨立的變數所決定。是由彼此關連，相互影響的複雜關係所共同決定的。因此主張管理者應以整體觀(Holism)來處理企業的問題。

5.權變理論學派，強調管理並無「放諸四海而皆準」的原理原則，主張管理者應該因勢利導，預先建立各種問題情境的解決方案。如此，管理將成為一門實用的技術。這個理論到今日依舊屢見不鮮，其根本原因是權變理論可以吸納各家學派的精華，進而獲得一個「兼容並蓄」的解決辦法。在現代社會的組織中，權變管理已經為管理者與管理學者專家所運用，並且藉由權變關係「假如……然後」(if-then)的利用而有效地達到組織的目標。權變關係是結合兩個或更多變數，並且是有效的一種關係。權變管理則是關注相關環境變數與有效達成目標的管理概念與技巧之間的關係。環境變數包括經濟、競爭的市場結構、科技、社會價值以及組織成員之不同。管理變數則包括組織結構與領導方式。

權變管理理論的精髓在於「變」，其關鍵思想是管理者能否敏銳地察覺到這種「變」，並及時採取相關措施以求應變。權變管理學派認為，組織的管理是一個動態的過程，組織的決策者應該隨時根據新情況、新問題不斷地進行調控，以克服主觀與客觀之間的矛盾，使組織的運轉保持一種良性的循環，從而順利實現組織的目標。權變管理就是依據環境自變量與管理思想及管理技術因變量之間的函數關係來尋求一種對當時最有效的管理模式。

「變」的觀點在《周易》中也是貫穿始終，聖人作《易》的目的在於開物成務，把認識和利用客觀規律二者結合起來，則繞著這一目的，《易傳》提出了變通的原則。<繫辭下傳>中有「變通者，趣時者也」。趣即趨，是主動適應之意，時是時機時運，即組織的外界條件。組織是一個開放的系統，不能脫離外界環境而孤立地存在。在現代化的市場經濟中，環境的變化則是極為迅速，這就要求管理者必須全面地收集信息，掌握市場動向採取變通的方法去主動適應，並採取對策。

權變理論學者認為，在企業管理中要根據企業所處的內外條件隨機應變，沒有什麼一成不變、普遍適用的「最好的」管理理論和方法。該學派是從系統觀點來考察問題的，它的理論核心就是通過組織的各子系統內部和各子系統之間的相互聯繫，以及組織和它所處的環境之間的聯繫，來確定各種變數的關係類型和結構類型。它強調在管理中要根據組織所處的內外部條件隨機應變，針對不同的具體條件尋求不同的最合適的管理模式、方案或方法。

簡單地說，權變理論為人們在處理各種管理問題提供了一種十分有用的方法。它要求管理者根據組織的具體條件以及其面臨的外部環境，採取相應的組織結構、領導方式和管理方法，靈活地處理各項具體管理業務。這樣管理者可以把精力轉移到對現實情況的研究上來，並根據對於具體情況的具體分析，提出相應的管理對策，因而使其管理活動更加符合實際情況，而且更加有效。同時，權變學派提出管理的動態性，人們開始意識到管理的職能並不是一成不變的。以往人們對管理行為的認識大多從靜態的角度來認識，現在權變學派使人們對管理的動態性有了新的認識。

權變理論認為每一個組織都是獨特的、組織內有獨特的員工、在獨特的環境下工作以及為了一個獨特的目的。權變理論是被用來分析個別的情況以及了解變數之間的關係，來幫助管理者在任何特別的情況下決定特別的管理原則，因而權變理論提供管理者一個達成最大效益的模式，同時，也提供一個彈性的模式，而這種模式對複雜的管理提供一個比較合理的方式。以前提到的理論不承認工作與人的可變性，而權變理論開始提供人們思考工作與人的複雜性，而不是忽略它的存在。
權變理論強調一切看情況而定，是否等於沒有理論？
權變理論是屬於[整合理論時期]的重要理論之一!
過去傳統與修正理論時期對於權力的看法呈現兩極不同見解，但在整合時期提到權力的運用或組織的管理，是強調[權變]。
所謂權變就是[通權達變]，如何權變?
基本上權變強調[多變性]，也就是說沒有一個正確、而且完全適用的定理，
它將[環境]納入管理的考量範圍中，且依環境的不同，做不同的修正與改變。
相較之下，[橘逾淮為枳]，只是將制度硬生生的移植過來，而沒有去考量環境的時空背景，因此很容易產生窒礙難行的窘境。
Fiedler指出在高度控制的情境之下，由於工作流程是規可循，人際關係是「合作」的，「人際取向」的領導方式可能會是最有效的，且又強調工作目標的達成。（張苙雲，1995）此模型以組織目標（組織決策核心之一）為基礎，組織有多個目標及衝突的目標。Simon指出組織目標是超越及獨立於個人的具體實在，作決策時就要考慮需要與限制，該目標指的是組織目標、活動目標，組織目標可視為組織決策的一種限制。(Hall，1999)   
就領導管理方式而論，但權變理論認為世界上根本沒有「一種最好的方法」(one best way)來解決所有的問題，對人員的領導亦同。權變理論並不強調原則，只是關心是否能管理有效。而管理方式尚須考慮到時代背景，不同的時代要採取不同的管理方式，在平時安定的狀態下，管理是溫和的、民主的；但在緊急狀態下，管理就應該嚴格一點，甚至要專斷一點，我國有句話說：「亂世用重典」就是這個道理。這對領導者而言，領導的效率源自於所領導的方式和所處的情境是有利或是有害於組織，在明顯不利的情境中或是十分有利的情境裡，以工作取向得領導方式比較有效；在介於這兩者之間的情境裡，以人情取向的領導比較有效。 

權變理論產生於20世紀60年代﹐由英國人J.伍德沃德在《工業組織﹕理論與實踐》中首先提出。她在研究中發現一些按傳統組織理論建立的組織並不成功﹐組織的變異實際上是與組織採用的技術系統有關。技術系統是指一個系統中具有技術職能的子組織系統。她指出﹐不同的技術對個人和組織有不同的要求﹐這些要求可以通過一種恰當的組織結構得到滿足。組織的成功取決於組織結構與功能的互補關係。組織效率取決於組織的技術系統和社會結構能否適應﹐凡是組織的技術系統能適應社會結構的就是最佳的組織。伍德沃德還認為不能照搬傳統組織理論中的管理原則﹐應儘可能通過實證研究獲得管理方法﹐以取代傳統的管理原則﹐主張對組織進行實證檢驗和分析。
    權變理論的基礎是系統理論。它同系統理論一樣﹐把組織看成一個存在於環境之中的系統﹔不同的只是權變理論強調組織中各部分間的具體關係﹐旨在提出以何種關係結合能使組織產生最大的效果。就建立成功的行政組織而言﹐傳統組織理論通常指出的是一種理想的組織結構﹐而權變理論則指出哪些結構和技術的結合對組織產生良好的結果。從這種意義上說﹐它把一般系統理論的抽象關係變成具有實際管理意義的具體關係。但它的缺陷在於忽視時間的變量因素﹐也不說明如何處理或改變在一段時間內組織內各部分﹐以及組織與環境間實際發生關係的狀況。權變理論豐富了管理理論﹐在管理實踐中引起了廣泛的注意。
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