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Revolutional and evolutional approaches to organizational change

Summary

Excplaining bow and why organizations change bas been an important and endn-
ring quest of scholars in management. This arlicle presents lwo predonsinating in con-
temporary theory approaches to organizational change: revolutional and evolutional.
Auwuthor depicts main ideas of each, their strengths and weaknesses and how both can
exctend our understanding of organigational changes.

Uwagi wstgpne

Jak stwierdzit Warner W. Burke problem zmian organizacyjnych jest
tak stary jak same organizacje, natomiast stosunkowo nowe w tym kon-
tekscie jest pojawienie si¢ podejécia polegajacego na systematycznym ba-
daniu natury oraz mechanizmow tego zjawiska w celu wykorzystania zdo-
bytej wiedzy do efektywnego zarzadzania organizacjami [Burke 2002,
s. 19]. Eksploracji niniejszego aspektu funkcjonowania firm sprzyja nie-
watpliwie coraz szybciej przcksztalcajace si¢ otoczenie i wynikajaca stad
koniecznosé ,,dotrzymywania mu kroku”.

Analizujac zjawisko zmian organizacyjnych' badacze koncentruja si¢
na wyjasnianiu ich istoty, charakteru i motoréw oraz poszukuja odpowie-
dzi na pytanie, czy mozna nimi kicrowac, a jezeli tak to w jaki sposdb.
W ramach pierwszego obszaru pojawiaja si¢ takie wazne pytania jak: dla-
czego otganizacje zmieniaja sie? W jaki sposob i kiedy zachodza zmiany?
Co si¢ zmienia? Jak si¢ zmienia? W ramach drugiego obszaru interesujace
staja si¢ miedzy innymi nastgpujace kwestie: kiedy rozpoczyna¢ zmiany?

*1 mgr, Katedra Zarzadzania, Wyzsza Szkola Biznesu — National-Louis University, Nowy Sacz

W niniejszym artykule pojeciem zmiany organizacyjnej bedziemy okreglaé przeksztalcenia
zachodzace pomigdzy okreslonymi w ezasic punktami, zmieniajace whadciwosci/cechy orga
nizacji, bez wegledu na ich zakres, forme, preyezyny i skutki.
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Co nalezy zmieniac? W jakiej kolejnosci? Kto powinien wprowadzaé
zmiany? W jakim tempie? Co wplywa na sprawny przebieg procesu
zmian?

Proba odpowiedzi na powyzsze pytania prowadzi badaczy do zr6z-
nicowanych konkluzji, co wynika zapewne z odmiennych ,,punktow
wyijécia”. Rozbieznosci dotycza przede wszystkim zmian o charakterze
radykalnym (strategicznych), ktére prowadza do znaczacych przeksztal-
cen w dotychczasowych celach organizacii oraz sposobie wykorzysta-
nia przez nig posiadanych zasobow. Brak jednoznacznosci (pluralizm)
w interpretowaniu natury tego zjawiska jest w znacznej mierze konse-
kwencja zalozen dotyczacych istoty samej organizacji oraz sposobu,
w jaki funkcjonuje. Odmiennos¢ pogladow wplywa z kolei na meto-
dy badawcze oraz podejscie do kwestii zarzadzania zmianami.

W literaturze przedmiotu mozna obecnie zaobserwowac dwa zasad-
nicze nurty: pierwszy nawiazujacy do statycznego modelu organizacji oraz
nieciaglej koncepcji zmian (podejscie rewolueyine), drugi odnoszacy sie do dy-
namicznego ujecia organizacji oraz koncepcji zmian permanentnych (pode/-
Seie ewolucyjne). Chociaz oba podejScia prezentuja odmienne, a czasem na-
wet opozycyjne wzgledem siebie punkty widzenia to jednak kazde z nich
przyczynia si¢ w sposob istotny do poglebienia naszej wiedzy na temat
zmian organizacyjnych.

Celem niniejszego artykutu jest zaprezentowanie gléwnych zatozen
poszczegolnych nurtdéw oraz wskazanie w jaki sposéb moga si¢ nawza-
jem uzupelnia¢, wzbogacajac nasz sposob myslenia oraz analizowania tego
zjawiska.

1. Charakterystyka podejscia rewolucyjnego

Powyzszy nurt wyrasta z klasycznej teorii organizacji i zarzadzania,
taczac w sobie zaréwno podejscie taylorowsko - weberowskie jak
1 systemowo - sytuacyjne. Istota prezentowanej koncepcji jest postrze-
ganie organizacji w sposob rzeczowy badZ atrybutowy, jako wyod-
rebnionej z otoczenia, wewngtrznie uporzadkowanej catosci, zorien-
towanej na realizacj¢ okreslonych celow. Organizacja jako pewien obick-
tywnie istniejacy twor sklada si¢ ze zréznicowanych, ale wzajemnie
uzupetniajacych si¢ elementow (ludzi i technologii), ktorych wspol-
dziatanie jest mozliwe dzigki okreslonemu podziatowi pracy i r6l,
utrwalonemu w postaci struktury organizacyjnej. Kluczowa role do-
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grywa w tym przypadku kierownictwo, ktére wyznacza cele okreslajac
kierunek dzialania, a nastepnie koordynuje i reguluje funkcjonowanie
systemu w taki sposob, aby zostaly one zrealizowane.

Waznym punktem odniesienie dla planowanych celow sa relacje po-
mi¢dzy organizacja a jej otoczeniem, z ktorym prowadzi ona nicustanng
wymiang polegajaca na pozyskiwaniu niezbednych zasobéw w zamian za
dostarczanie produktéw zaspokajajacych potrzeby otoczenia. Sprawnosé
systemu, a w zwiazku z tym i skutecznos¢ kierowania, definiowana jest
w kategoriach osiagnigcia stanu réwnowagi wewnetrznej (wzajemnego do-
pasowania poszczegolnych czgsci) i zewnetrznej (dostosowania organiza-
cji do warunkéw narzucanych przez otoczenie). Menedzerowie daza wige
do wypracowania takiego zestawu mechanizmow, ktore beda ten stan
podtrzymywaly.

Z powyzszej koncepcji wylania si¢ obraz bezosobowego, determini-
stycznego systemu, narzucajacego uczestnikom okreslone reguly i normy
postgpowania, jednoczesnie ograniczajacego i kontrolujac ich zachowania.
Interakcje pomiedzy poszczegdlnymi uczestnikami organizacji maja w tym
przypadku znaczenie drugorzedne lub w ogdle sa ignorowane [Bratnicki,
Kry$, Stachowicz 1988, 5.9-29].

Na plan pierwszy wysuwa si¢ celowosciowe, w zamierzeniu racjonal-
ne, dziatanie oraz stuzebna w stosunku do niego funkeja struktury organi-
zacyjnej, umozliwiajaca powiclanie i utrwalanie tych zachowan, ktore sprzy-
jaja stanowi rownowagi. A zatem organizacjg postrzega si¢ jako wzglednie
staly uklad elementéw dzialajacy w niezmieniony sposéb przez pewien
okres, zmiana natomiast ma charakter przerywnika w dotychczasowym
stanie stabilnosci i rownowagi organizacyjnej i wynika przede wszystkim z
modyfikacji warunkéw w otoczeniu organizacii.

Tustracja powyzszego ujecia jest jedna z pierwszych teorii zmian au-
torstwa Kurta Lewina, w ktérej zaktadal on, ze stabilnos¢ wynika z réw-
nowazenia si¢ sit hamujacych 1 wspierajacych zmiane. Rekonfiguracja tych
sit na korzys¢ wspierajacych, prowadzi w efekcie do przemian, ukierun-
kowanych na ponowne osiagniecie stanu stabilnosci. Powyzszy model zo-
stal przedstawiony na rysunku 1.
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Rysunek 1. Model zmiany organizacyjnej wg K. Lewina
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Zridio: opracowanie wiasne

Wspolczesnie podejscie rewolucyjne utozsamiane jest z teorig zmia-
ny punktowej (ang, organizational tranformation as punctuated equilibrinm) |Ger-
sick 1991, s. 9-41], [Romanelli i Tushman 1994, s. 1141 — 1163]. Podstawo-
wy ideq tej teorii jest zalozenie, Ze organizacja rozwija si¢ przechodzac
stosunkowo dtugotrwate okresy stabilnosci/rownowagi (equilibrinm periods),
podczas ktorych dominuje okreslony wzorzec dziatania (partern of activity).
Wzorzec, ktory mozemy nazwac podstawowym, wynika z przyjetej i za-
akceptowane) przez czlonkéw organizacyi misji oraz strategii, wspleranc
prezez adekwatne rozwigzania strukturalne. FEtapy stabilno$ci przerywane
sa relatywnie krotkimi epizodami zmian rewolucyjnych, przeobrazajacych
w radykalny spos6b dotychczasowy model funkcjonowania organizacji.
Podczas okreséw stabilnosci moga zachodzi¢ w organizacji zmiany na
mniejsza skalg, ale maja one gléwnie charakter korygujacy niedoskonato-
$ci podstawowego wzorca.

Teoria gmiany punktowej nie prezentuje zatem absolutnie statycznego
modelu organizacji, albowiem zmiany ewolucyjne przeplataja si¢ ze zmia-
nami rewolucyjnymi, jednak tylko te drugie maja dla rozwoju organizaciji
zasadnicze znaczenie. Wedtug zwolennikéw tej koncepcji przeksztalcenia
wynikajace z korekty wzorca nie kumuluja si¢ i tym samym nie moga do-
prowadzi¢ do radykalnych przeksztalcen. Odrzucaja wice tezg, ktora za-
ktada, ze istotna modyfikacja dotychczasowego modelu organizacii jest
mozliwa w drodze matych, ewolucyjnych zmian rozprzestrzeniajacych si¢
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na wszystkie jednostki organizacyjne w wyniku dziatania mechanizméw
dostosowujacych do siebie poszczegolne czgsci systemu. Ich zdaniem ba-
riera uniemozliwiajaca dyfuzje jest inercja systemu, ktora wynika z utartych
schematow postgpowania cztonkéw organizacji. Ma on dwa powiazane
ze soba zrodha: jednym sa instytucjonalne wymogi otoczenia, drugim kul-
tura organizacyjna. Aby organizacja mogla dzialac, musi powielac reguly
wymagane przez otoczenie, ktore w ten sposob legitymizuja jej istnienie
i umozliwiaja dalsze funkcjonowanie”. Warunki narzucone przez srodowi-
sko zewngtrzne wplywaja rownoczesnie na normy i zasady tworzone we-
whnattz organizacji, utrwalajac si¢ w postaci okreslonej kultury organizacyjnej.
Harmonijne wspoldziatanie organizacii i jej otoczenia (dostawcdw, odbior-
cow, instytucji) utrwala przyjety wzorzec, a tym samym sprzyja inercji.

Waznym zalozeniem omawianej koncepcji jest stwierdzenie, ze orga-
nizacja nie jest homogeniczng calo$cia lecz tworzg ja powiazane ze soba
i wspotzalezne jednostki (subunits), przy czym kazda z nich ma specyficzne
§rodowisko zewnetrzne, ktore rowniez narzuca specyficzne wymagania
i zasady. Powyzsze regulatory wplywaja w konsekwencji na wybory do-
konywane przez menedzerow tychze jednostek, co powoduje, ze zmiany
w jednym elemencie systemu nie sa transponowane do innego, poniewaz
kierownicy poszczegdlnych czgsci sa zainteresowani utrzymaniem dotych-
czasowych relacjii powlazan z wlasnym otoczeniem instytucjonalnym (sil-
ne subkultury)’. W zwiazku 7 tym, aby dokonaly si¢ przemiany, organiza-
cja musi zostac ,,wypchnieta” sila z dotychezasowego sposobu dzialania
a czynnikami, ktére moga do tego doprowadzi€ sa przede wszystkim:

a) istotne zmiany w otoczeniu,

b) powazne kryzysy wewnatrz organizacji spowodowane giebokim

spadkiem efektywnosci,

¢) zmiana naczelnego kierownictwa.

W takim uktadzie modyfikacja dotychczasowego wzorca funkcjono-
wania calej organizacji wymaga przezwycigzenia istniejacej inercji, a zatem
konieczne staja si¢ planowe, Swiadome i czesto wymuszone dzialania ze
strony kierownictwa (zmiana w trybie ,,z gory na dot”). Istotnym obsza-
rem oddziatywan staje si¢ rowniez kultura organizacyjna, zmiana jest de
Jacto tozsama z modyfikacja wzorca kulturowego. Jezeli dochodzi do sku-

: Wyjasniajac mechanizmy  gmiany punktowe; autorzy koncepeji nawigzujg do  teorii instytucjo-
g nalnci, teori zaleznoscl od zasobhow oraz (_'ko]ugii pt)pulacji.
Mozna zalozye, ze im wicksze zréznicowanie wewngtrzne orpanizacji, w zakresic realizowa-
nych funkcji oraz ofcrowanych produktow lub ustug, tym wigksze prawdopodobiefistwo, ze
radykalne przeksztatcenia beda micé charakter rewolucyjny.
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tecznej transformacji, organizacja osiaga nowy punkt réwnowagi, ktory
mozna okresli¢ jako wzglednie stabilny stan (nowy wzorzec) |[Romanelli,
Tushman 1994, s. 1141 —1163]".

Przyczyny zmian w modelu rewolucyjnym maja charakter determini-
styczny, wynikajacy z uktadu czynnikéw znajdujacych sie w otoczeniu or-
ganizacji. Natomiast aspekt kierowania zmianami ma charakter teleolo-
giczny, albowiem zaktada si¢ swiadome i celowe oddziatywanie kicrow-
nictwa na proces przeksztatcen. Niniejsza koncepcja ukierunkowuje dzia-
lanie badaczy na analiz¢ przemian, ktore maja swoj poczatek 1 koniec oraz
sprzyja poszukiwaniu i formulowani normatywnych zalecen dotyczacych
sposobow zarzadzania zmianami (podejscie menedzerskie). Pewnym nie-
bezpieczenstwem jest w tym przypadku sktonnosé do studiowania zmian
»wyptreparowanych”, oderwanych od dotychczasowego kontekstu dzia-
fania organizaciji.

Zaprezentowany model jest najbardziej rozpowszechnionym w lite-
raturze przedmiotu podej$ciem do zmian. Nawiazuja do niego miedzy
innymi tacy autorzy jak: KoZzminski, Obléj 1989; Greiner 1998, Nizard
1998; Porras, Robertson 1992; Czerminski, Czerska, Nogalski, Rutka,
Apanowicz 2001; Skalik 1998; Wawrzyniak 1999; Stabryta 2000; Grudzew-
ski, Hejduk 2001; Mastyk-Musiat 2002, Zmiana incydentalna, zazwyczaj
swiadomie zaplanowana i sukcesywnie realizowana przez kierownictwo
organizacji w cclu sprostania warunkom konkurencji stanowi podtoze,
z ktdrego wyrasta rownicez szereg normatywnych koncepcji planowania
i zarzadzania strategicznego |[Lynch 2000, s. 45 -74;s. 90-91].

2. Charakterystyka podejscia ewolucyjnego

Podejicie ewolucyjne(procesowe)® wywodzi si¢ z krytyki rewolucyjnej kon-
cepcji zmian i ma swoje zrédia w symboliczno-interpretujacej, postmo-
dernistycznej koncepcji organizacji i zarzadzania, aczkolwiek odnajdujemy
tutaj rowniez idee bedace rozwinigciem podejscia systemowego - kon-
cepeje organizacji uczacej si¢ czy tez samoorganizujacych si¢ systemow
|Hatch 2002, s, 55-66; 5. 359-367]. W przeciwienstwie do ujecia rewolucyj-
nego, w ktérym organizacja traktowana jest jako racjonalny twor - ,,rzecz

‘w oparciu o przeprowadzone badania empiryezne T Romanclli i M. Tushman stwicrdzili, ze
zdecydowana wigkszodé firm (23 2 26) dokonywala transformacji w sposob rewolucyjny.
Jednoczesnic przyznali, ze zmiany rewolucyjne niosg ze sobg wigksze ryzyko nicpowodze-

. nia niz zmiany o charakterze ewolucyjnym.

W literaturze anglojezyczne] uszywa si¢ zamicnnic okreslenia podejicie procesowe” lub
wprocesualne” (frucessual apprroach).
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zotrganizowana’ [Zieleniewski 1976, s. 84] - zwolennicy podejscia ewolu-
cyjnego, postrzegaja ja jako subiektywnag siec relacji i interakeji spolecznych
bedacych w procesie nicustannego konstruowania. Zatem nie jest ona sta-
bilnym i wzglednie trwatym ukladem elementéw, funkcjonujacym w opar-
ciu o zrutynizowane procedury oraz reguly, lecz raczej nieprzerwany or-
ganizowanie dziatari wokét ciggle modyfikujacych sig celow. Kierownic-
two nie odgrywa w tym przypadku roli regulatora i kontrolera zachowan
cztonkow organizacji, poniewaz proces konstruowania rzeczywistosci nie
daje si¢ catkowicie sterowac i monitorowac. W zwigzku z tym, zdaniem
menedzerow jest ukierunkowywanie wylaniajacych sig dziatan, poprzez
nadawanie znaczenia takim wzorcom, ktdre wspieraja istnienie 1 rozwoj
organizacji w danym momencie [Palmer, Dunford 2002, s. 243-251]. Istot-
nym aspektem koncepcji konstruktywizmu spolecznego jest zalozenie, iz
otoczenie organizacji nie istnieje ,,obiektywnie” i niezaleznie od organizacii,
ale tworzy sie w glowach czlonkéw organizacji 1 ma taki charakter, jaki
mu oni nadajg [Weick 1979 w: Hatch 2002, s. 102-103; s. 359-361].

Kwintesencja podejscia procesomwego moze byé stynna sentencja Heraklita
»wszystko ptynie”. Organizacja ,,na bieZzaco” adaptuje si¢ do zmieniaja-
cych si¢ warunkow zewnetrznych i wewnetrznych jednak nie wynika to z
korekty ,, podstawowego wzorca”, jak zaklada zeoria zmiany punktowey, lecz
z ciaglego tworzenia zupetnie nowych regut postgpowania, Glowna przy-
czyna zmiennosci nie jest w tym przypadku otoczenie i narzucane przez nie
wymogi, ale zachowania czlonkéw organizacii, ktorzy w toku swojej co-
dziennej aktywnosci improwizujg, uczg sig, przeksztatcajg istniejace
idee w nowej jakosci dziatania®, co powoduje wystgpowanie szeregu
nieuchwytnych na pierwszy rzut oka, ale ciagtych przeksztatcen, ktore moga
kumulowac si¢ powodujac z czasem bardziej radykalne zmiany, prowa-
dzace do zasadniczych przemian w podstawowym wzotcu funkcjonowa-
nia organizacji (strategii, misji, strukturze) [Weick, Quinn 1999, 5. 375-377).
Kultura organizacyjna bedaca zrédiem inercji w modelu rewolucyjnym
staje si¢ tym razem podstawg zmienno$ci, albowiem norma, czy tez po-
wszechnie stosowang praktyka aktoréw organizacyjnych jest nieustanne
modyfikowanie zachowar.

W takim ujeciu zmiana nie jest epizodem, czy tez ruchem z jednego
stanu do innego lecz odbywa si¢ z uwzglednieniem pewnej ciagtosci: ,,zmia-
ny nigdy si¢ nie zaczynaja, poniewaz nigdy si¢ nie konicza”. O ile koncepcja

¢ Wigcej na ten temat kcmce.pcji improwizacji, uceenia si¢ i translacji zobace w: |Weick, Quinn
1999], [Hatch 2002|, |Czarniawska, Sevon 1996]
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zmiany rewolucyjnej wynika z zalozenia, iz inercja hamuje dostosowywanie
si¢ organizacji do zmieniajacych si¢ warunkéw otoczenia i konieczne jest jej
przetamanie, o tyle zmiana ewolucyjna wynika z zatozenia o braku zdolno-
§ci organizacji do pozostania stabilng [Weick, Quinn 1999, s. 375-377).

Rzeczowe pojecie ,,organizacja” zostaje zastapione dynamicznym
»Organizowaniem”’, a zmiana rozumiana jako réznica lub nowy stan, czyn-
noscia zmieniania, Przeksztalcenia staja si¢ wice czyms normalnym, a nie
wyjatkowym, natomiast sam proces zmian przybiera charakter spiralny,
powtarzajacy si¢ (iteracyjny) i do konica nicokreslony.

W prezentowanym ujeciu zmiany sa niezalezne od samej organiza-
cjl w tym znaczeniu, ze kiecrownictwo firmy nie moze ich do kofica
zaplanowac poniewaz nie jest w stanie kontrolowac sil, ktore ksztaltu-
ja 6w proces. Zatem uwaga badaczy nie koncentruje si¢ jedynie wokot
celow modyfikacii lecz raczej na ,rozwoju wypadkéw” wylaniajacych
si¢ w czasiez interakcji takich elementow jak: tres¢ zmiany, kontekst
(wewngetrzny i zewnetrzny) oraz dzialania podejmowane przez akto-
rOw przemian.

»Jezeli proces zmiany jest gléwnym nurtem analizy, to teren wokét
tego nurtu, ktory ksztattuje pole zdarzen 1 rowniez jest ksztaltowany przez
nie, powinien by¢ istotng czescig badan. |...| Uznanie faktu, ze procesy sa
zakorzenione w kontekstach i moga by¢ poznawane tylko w ten sposob,
stwarza potrzebg konceptualizacji i studiowania interaktywnego pola, w
ramach ktorego zmiany wylaniaja si¢ w czasie” [Pettigrew, Woodman, Ca-
meron 2001, s. 698].

Konsekwencja tego typu zatozen jest koniecznosé dtugotrwalego i
wieloptaszczyznowego badania procesu zmian, zachodzacych pomigdzy
wybranymi w czasie punktami, przy czym kryteria wyboru jakiegos okre-
su nie s3 jasne 1 sprecyzowane z uwagi na cigglo§¢ zmian i tym samym
wydaja si¢ zaleze¢ w duzej mierze od potrzeb i mozliwosci 0sob studiujg-
cych to zagadnienie.

Przedstawiona koncepcja ma swoje odzwierciedlenie w nowym, dy-
namicznym modelu przedstawionym na rysunku 2.

Rysunek 2. Dynamiczny model procesu zmian

Proces zmian: T — tres¢ zmiany K — kontekst zmiany A —dziatania
aktorow zmian
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Zridio: opracowanie wiasne na podstawie: Nelson 2003, 5. 26 - 27

Do reprezentantow powyzszego podejscia naleza miedzy innymi: Mint-
zberg 1994; Nelson 2003; Pettigrew, Whipp 1998; Pettigrew, Woodman,
Cameron 2001; Weick, Quinn 1999; Czarniawska- Joerges 1996; Kostera
1996 oraz zwolennicy teorii chaosu i fragmentacii tacy jak: Marshak 2004;
Muszynski 2002. Nalezaloby tutaj rowniez zaliczy¢ badaczy zwiazanych
z koncepcja organizacji uczacej sig, tzn: Senge 2000; Argyris, Schon 1996.

Tablica 1 przedstawia zestawienic gtdownych zalozen rewolucyjnego
i ewolucyjnego podejscia do zmian organizacyjnych.

Tablica 1. Gtéwne zatozenia rewolucyjnego
i ewolucyjnego podejscia do zmian organizacyjnych

PARADYGMAT ZMIANY PARADYGMAT ZMIANY
REWOLUCYJNE] EWOLUCYJNE]

Crrganizacie majg, tendencig do utrwalania mz
METAFORA previgtegn sposobu dezialania, co powidupe
ORGANIZAC]T inercje. Amiany sy awislkiom sosunkowo

readkim. Praybictajy charakrer epizodyezny,
niecigly, infencjonaloy.

Oirganizacie 53 Samoorganizujgeym sie,
EMETEENTIYIN 1 SYSTErmmmi il i
feonstrucwune). Aomisny  majy charukeer
permancatiy, ewolucyiny i kumulacyeny,

Zmiana jest preerywnikiem w

Zmiana prevhicra postac nickonczacepo sig
detychezasowym stanic stabilnodo

doskonalenia procesow pracy orae spokecenych

OFgan W momencie zaistnenia prakiyk. Hify SPrawcy wmian fest immanentng
) prevhiers charakeer inicjowane] prace sity aiestabilnosé organizacii orae wrazliwodé na
SCHEMAT ) - vewnluci, Posteee est b 4 e blSacs wi r deialond
zewngrrang tewolucil, Postezegana jest juko emiany biceaey warunkow deialania.
ANALITYCZNY :

wynik utraty prrcz onganizacic adolnnsc
adaptacii do rmieniajacegzo sie ntoczeni
{fuasko dotvchezasowego weorea dinialanza).

Perspekeywa: makeo, odiegla, globalna, Perspektywa; mikro, bliska, lokalna,

Akeent na krockorerminows adapracie. Akeenr na diugorerminown adapracy|nose.

205



st paturalnym (samostnym)
swaniemn akeualnych delan,
FORMA INTERWENC]T Zmiana wy zalozen filozofiz konfucjanskicj:
cyklicano , bz okreslon
stanu kore , poszukiveanie Towno
= ZMCONOSC,

nickon

Rl inicjator i praywades zmiany, Rola: nadaje snaczenie (et maber,

ROLA AGENTA . ukicru

. . . LHE FIMLOY,
= oncentraci ng inercji, poszukiwanie
EMIANY

D IOZPOZNAWANIC, WYCISZANIC, PONGwe

awipni amiany (,,punko

12",

ulesedabiowanie,

Zridio: apracowanie wiasne na podstawie: Weick, Quinn 1999, 5. 366

Uwagi konicowe

Oméwione pokrotee podejscia prezentuja, jak juz wspomniano na
wstepie, réznorodne punkty widzenia na nature, proces i sposob kierowa-
nia zmianami. Wydaje si¢ jednak, Ze nie s3 to koncepcje, ktore wykluczaja
si¢ nawzajem lecz raczej stanowia dwie strony tego samego medalu (,,16z-
ne czgscl tego samego stonia”). Model zmiany punktowej przyjmuje per-
spektywe globalna, wyjasniajac przemiany z punktu widzenia stosunkéw
organizacji z jej otoczeniem, natomiast model ewolucyjny koncentruje uwage
na procesach spolecznych, bedacych motorami zmian (mikroprocesach).
Podejscie rewolucyjne wskazuje pewne ograniczenia i bariery innowacji,
natomiast podejscie ewolucyjne poprzez zobrazowanie wewnetrznych
mechanizméw pomaga zrozumie¢ dynamike zmian oraz wykorzystac ta
wiedze do ich propagowania. Szczegdlnie cennym wkladem nurtu proce-
sowego bylo zwrocenie uwagi na nielinearno$é i iteracyjno$é zmian, co
pomoglo zerwaé z dogmatem i putapkami zmian planowych. Pewne za-
strzezenia budzi jednak owa nieustanna zmiennos¢ wzorcow zachowania
cztonkow organizacji, poniewaz nie jest do konca jasny mechanizm selek-
cjonowania i odrzucania pewnych wzorcoéw na rzecz innych w procesie
spolecznego konstruowania rzeczywistosci. Moze bowiem dochodzi¢ do
takich sytuacji, ze pewne normy postgpowania sa szczegolnie silne, pomi-
mo ich negatywnego wplywu na adaptacyjnosc organizacji.

Obserwowane coraz cz¢éciej w literaturze przedmiotu przesunigcie
akcentu w kierunku koncepcji zmian ewolucyjnych jest z pewnoscia efek-
tem tempa wspolczesnych przeobrazen, nie oznacza to jednak catkowite-
go zanegowania modelu zmiany punktowej, przynajmniej w czgsci doty-
czace] ,,organizacyjnych mechanizméw obronnych”.

Zwolennicy obu nurtéw badawczych podaja liczne przykiady majace
potwierdzi¢ przewagg pierwszego lub drugiego typu zmian jednak para-
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doksalnie moze to §wiadczy¢ o ztozonosci 1 wielowymiarowosci zjawi-
ska, albowiem rzeczywisto$¢ organizacyjna jest bogatsza od teorii. Skoro
tak, to by¢ moze dalszego badania wymagaja warunki i okolicznosci
w jakich dochodzi do zmian wedlug pierwszego lub drugiego modelu.

Proponowane eklektyczne podejécie nie powinno by¢ naganne, czy
tez traktowane jako rodzaj asekuracji, a raczej jako proba bardziej do-
glebnego zrozumienia zmian organizacyjnych.
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