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Streszczenie

Celem artykulu jest identyfikacja oraz wyjasnienie wzajemnych powiazan pomiedzy poziomem prze-
cigzen informacyjno-komunikacyjnych a etapem rozwoju organizacji. W warstwie teoretycznej opraco-
wania wykorzystano model rozwoju organizacji wedlug L.E. Greinera oraz zaprezentowano typologie
organizacyjnych stanéw obcigzen informacyjno-komunikacyjnych. W warstwie empirycznej opraco-
wania zaprezentowano wyniki pilotazowego badania jako$ciowego, przeprowadzonego metoda stu-
diéw przypadkéw w pieciu przedsigbiorstwach. Dla kazdej z badanych organizacji okreslono jej faze
rozwojowa oraz zidentyfikowano towarzyszacy jej stan obcigzen komunikacyjno-informacyjnych, jak
réwniez konsekwencje tego stanu dla dzialalnosci organizacji.

Stowa kluczowe: rozwdj organizacyjny, cykl zycia organizacji, podejscie systemowe, przeciazenia infor-
macyjno-komunikacyjne
Kody klasyfikacji JEL: M10, M19, L20
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1. Wprowadzenie

Postep w dziedzinie technologii informacyjnych przyczynia sie do zwigkszenia ilo$ci
i réznorodnosci dostepnych informacji, jak réwniez do zwigkszania intensywnosci procesow
wymiany i przetwarzania informacji w organizacjach. Zjawisko to nie pozostaje bez wplywu
na sposob, w jaki rozwijajg si¢ organizacje.

Celem gtéwnym artykulu jest identyfikacja oraz wyjasnienie wzajemnych powigzan ist-
niejacych (w warstwie teoretycznej oraz praktycznej) pomiedzy poziomem przecigzen infor-
macyjno-komunikacyjnych a etapem rozwoju organizacji (wedlug modelu L.E. Greinera).

Realizacja tak postawionego celu w warstwie teoretycznej zostala przeprowadzona poprzez
dokonanie krytycznego przegladu (eksploracja) wybranego dorobku z zakresu zarzadzania,
jak rowniez identyfikacje, klasyfikacje oraz eksplikacj¢ badanych zjawisk. W warstwie prak-
tycznej cel zrealizowano przez pilotazowe badanie empiryczne z wykorzystaniem metody
studium przypadku.

2. Rozwdj organizacji w ujeciu modelowym wedtug L.E. Greinera

Modelowanie i opis rozwoju przedsigbiorstw (i innych organizacji) jest jednym z najwiek-
szych wyzwan teorii zarzadzania [Matejun, 2011]. Sam rozwo¢j organizacji mozna okresli¢
jako proces zawierajacy si¢ pomiedzy jej powstaniem a upadkiem. Wykazuje on pewne pra-
widlowosci, ktore umozliwiaja konstrukeje teoretycznych modeli tego zjawiska [Majchrzak,
Brzozowski, 2000]. W literaturze przedmiotu wystepuja liczne teoretyczne ujecia problema-
tyki rozwoju organizacji, wéréd ktérych mozna wyréznic: ogélne modele cyklu zycia (meta-
morficzne), modele zmian strukturalnych, modele zachowan, jak réwniez modele rozwoju
poprzez kryzysy' [Grzelany-Dziadkowiec, Kozien, 2013].

Jednym z najczegsciej przywolywanych w publikacjach naukowych modeli jest propo-
zycja autorstwa L.E. Greinera [1998]%, zaliczana do grupy modeli kryzysowych, bazujacych
na zalozeniu, Ze rozwoj organizacji przebiega poprzez pokonywanie progéw, ktdre jednocze-
$nie zakldcajg cigglos$¢ procesu rozwojowego oraz stajg sie sila napedowa rozwoju.

Greiner zaproponowal model rozwoju przedsigbiorstwa, obejmujacy nastepujace po sobie
przemiennie fazy ewolucji i rewolucji, ktére tworza pig¢ etapdw rozwoju:

1) wzrost przez kreatywno$¢ i kryzys przywddztwa,
2) wzrost przez kierowanie i kryzys autonomii,
3) wzrost przez delegowanie uprawnien i kryzys kontroli,

1 Por. [Van de Ven, Poole, 1995; Ionescu, Negrusa, 2007].

2 Autorzy innych popularnych modeli rozwoju organizacji to: N. Churchill i V. Lewis [1983]; I. Adizes [1988];
D. Felsenstein i D. Swartz [1993]; T. Hannan i J. Freeman [1984]; A. Sinchombe [1965]; F. Tuzzolino i B. Armadi
[1980]; G. Lippitt [1969]; R. Quinn i K. Cameron [1983].
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4) wzrost przez koordynacje i kryzys biurokracji,
5) wzrost przez wspdtprace i kryzys ,,2”.

Wyroéznione etapy sg konsekwencja wzajemnego oddziatywania na siebie dwéch wymia-
réw — wieku organizacji oraz jej wielko$ci. Pierwszy wymiar — wiek organizacji — akcentuje
ograniczong w czasie przydatnos$¢ okreslonych rozwigzan organizacyjnych. Drugi wymiar
- wielko$¢ organizacji — wskazuje, iz problemy organizacyjne i ich rozwigzania zmieniaja si¢
znaczgco wraz ze zmianami skali realizowanej dziatalnosci. W tych dwéch wymiarach Greiner
umiejscowil wyrdznione powyzej fazy wzrostu organizacyjnego. Uzywal okreslenia ,,ewolucja”,
opisujac te fazy rozwoju organizacji, ktére cechuje stopniowy i harmonijny wzrost, ,,rewolu-
cja” natomiast — okres organizacyjnych wstrzaséw i zamieszania. Kazda faza ewolucji kreuje
charakterystyczny dla niej kryzys [Machaczka, 1998, s. 71]. W spokojnych, ewolucyjnych okre-
sach konieczne sg jedynie nieznaczne dzialania dostosowawcze w celu utrzymania wzrostu,
przy zachowaniu tego samego wzorca zarzadzania. Z uptywem czasu stosowane rozwigzania
zaczynajg odbiegac od potrzeb rozwijajacego sie przedsiebiorstwa i zmieniajacego si¢ otoczenia,
co staje si¢ poczatkiem kryzysu. Pokonanie kryzysu zalezy w duzym stopniu od znalezienia
przez organizacj¢ nowego zbioru praktycznych rozwigzan, ktére stang sie podstawa kolejnego
okresu wzrostowego. Przedsiebiorstwa, ktorych kadra kierownicza nie bedzie w stanie porzuci¢
dotychczasowych sposobéw dziatania i wprowadzic¢ istotnych zmian, skazane sg na stagnacje
lub upadek. Instrumenty zarzadzania przydatne w rozwigzywaniu jednego kryzysu okazuja si¢
nieskuteczne w przypadku innego, poniewaz kazdy z etapow charakteryzuje si¢ innym zbiorem
takich zasadniczych czynnikow, jak: struktura organizacyjna, cel zarzadzania, styl kierowania,
system kontroli oraz motywowania [Majchrzak, Brzozowski, 2000]. Sam Greiner podkreslit,
ze w modelu ukryty jest paradoks zwiazany z tym, Ze kazde rozwiazanie, ktore w danej chwili
wydaje sie optymalne, nosi w sobie zarodek kolejnego kryzysu [Machaczka, 1998].

3. Istota i znaczenie organizacyjnych przecigzen komunikacyjno-
-informacyjnych w ujeciu systemowym

Podejscie systemowe i myslenie holistyczne s3 wiodagcym paradygmatem naukowym od
drugiej polowy XX w. [Krupski, 2005]. Podejscie to zaklada, ze wszelkie zjawiska nalezy bada¢
kompleksowo, a calosci nie powinno si¢ postrzega¢ jako prostej sumy poszczegélnych ele-
mentéw [von Bertalanffy, 1984]. W naukach spotecznych upowszechnit si¢ poglad, ze catos¢
to wiecej niz suma jej czesci, tak wigc istnieje potrzeba badania poszczegdlnych elementéw
z uwzglednieniem relacji zachodzacych miedzy nimi. Relacje te umozliwiajg wymiane infor-
magcji, energii i materii miedzy elementami systemu, a przy tym charakteryzuja sie wlasna
dynamika [Kopczynski, 2014]. Analiza dorobku literatury tematu prowadzi do wniosku, ze
istotnymi cechami systemu s3: elementy, stosunki i wtasciwosci. Nalezy rdwniez mie¢ na uwa-
dze fakt, iz kazdy system moze by¢ rozpatrywany jako element (podsystem) wiekszej calosci
- nadsystemu [Piekarczyk, Zimniewicz 2010].
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Wykorzystanie podejscia systemowego pozwala na identyfikacje nastepujacych cech
organizacji [Cyfert, Krzakiewicz, 2009]:

« organizacjajest systemem otwartym, a tym samym znajduje si¢ pod wptywem otoczenia
oraz w ograniczonym stopniu ma mozliwo$¢ oddzialywania na otoczenie;

 organizacja jest systemem celowym, tzn. wystepuje cel gtéwny, stanowiacy ogoélne kryte-
rium doskonalenia organizacji, oraz powigzane z nim cele szczegélowe (cele podsystemow);

« organizacja jest systemem zlozonym, w ktérym wystepuje duza liczba podsystemdéw oraz
wielokierunkowe wspoétdziatania i powigzania;

« organizacja jest systemem ustrukturyzowanym, czyli posiada strukture, okreslajaca
podziat zadan i odpowiedzialno$ci oraz narzucajacg przebieg procesow;

 organizacja jest systemem o strukturze hierarchicznej, co wynika z wystepowania z jednej
strony elementu (podsystemu) o dominujacej roli w dziataniu calego systemu, a z drugiej
strony elementéw (podsystemoéw) podporzadkowanych;

« worganizacji wystepuje efekt synergii;

« organizacja jest systemem adaptacyjnym, czyli posiada mozliwos¢ dostosowania si¢ do
wplywéw otoczenia, tak aby byto to korzystne dla organizacji;

 organizacja jest systemem zdolnym do samoregulacji, co oznacza, ze ma zdolno$¢ do cia-
glego poszukiwania optymalnego w danych warunkach sposobu zorganizowania, ktéry
zapewni mozliwie najwieksza sprawno$¢ funkcjonowania systemus;

« organizacja jest systemem cechujacym sie spojnoscia, co powoduje, ze zmiana dokonana
w ktérymkolwiek z jego podsystemdédw wywoluje zmiany we wszystkich pozostatych.
Na potrzeby niniejszego opracowania wykorzystano model ogdlny organizacji wedlug

M. Bielskiego [2002], bedacy zmodyfikowang wersja modelu H.]J. Leavitta. W modelu Biel-

skiego wyr6zniono nastepujace skladowe organizacji:

« podsystem psychospoleczny, tj. uczestnicy organizacji (indywidualni oraz jako zespoty)
wraz z ich umiejetnosciami, kwalifikacjami oraz motywacja do pracy;

« podsystem celow i wartosci, ktéry odnoszony jest do relacji organizacji i otoczenia, ponie-
waz przyjeto zalozenie, ze cele organizacji sa pochodng oczekiwan formutowanych przez
otoczenie;

« podsystem techniczny, rozumiany jako zbiér wiedzy i technologii wykorzystywanych
w procesach transformacji zachodzacych w organizacji;

o podsystem struktury, obejmujacy normy i standardy postepowania oraz narzucajacy
wewnetrzng logike funkcjonowania organizacji;

« podsystem zarzadzania, petnigcy funkcje integratora sktadowych organizacji, zapew-
niajacego wlasciwy poziom réwnowagi zaréwno wewnatrz organizacji, jak i w jej rela-
cjach z otoczeniem.

Wyréznione podsystemy organizacyjne majg zréznicowane nature i charakter. Szczegél-
nie wyrazne réznice mozna zaobserwowa¢ pomiedzy podsystemami technicznym i psycho-
spolecznym. W pierwszym z nich dominuje logika deterministyczna, natomiast w drugim
- indeterministyczna, poniewaz zachowan ludzkich nigdy nie da si¢ w petni przewidzie¢ ani
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zaprogramowac¢ [Zakrzewska-Bielawska, 2012, s. 47]. Roznice w charakterze podsystemow
organizacyjnych mogg by¢ zrédlem potencjalnych konfliktéow. Konflikty takie najczesciej
dotycza odmiennego sposobu funkcjonowania dwdch lub wigcej podsystemow, jak réwniez
ich sprzecznych celéw. Rozwigzywanie takich konfliktow polega na zmianie sposobu funk-
cjonowania lub zmianie celéw podsystemu. GIéwnym zadaniem staje si¢ wtedy wyksztalcenie
takiego ukladu organizacji, ktéry jednoczesnie niweluje konflikty oraz zwigksza mozliwosci
dokonywania wyboréw potencjalnych dziatan. Rozwigzywanie konfliktow poprzez zwieksze-
nie mozliwo$ci dokonywania wybordw intensyfikuje procesy komunikacyjne miedzy stro-
nami. Jedli konflikt spowodowany jest odmiennymi warto$ciami, przeciwnymi interesami,
ograniczonymi lub niepodzielnymi zasobami, to nasilona komunikacja powoduje zwieksze-
nie przeptywu informacji, co prowadzi¢ moze z kolei do zaostrzenia konfliktu, a w efekcie

- do jeszcze intensywniejszej wymiany informacji.

Przeciazenie komunikacyjno-informacyjne definiowane jest jako przekroczenie maksy-
malnej ilosci informacji, ktéra moze zosta¢ efektywnie przetworzona (czasowo lub poznaw-
czo) przez strony konfliktu [Karr-Wisniewski, Lu, 2010, s. 1063]. Po przekroczeniu tej granicy
strony zaczynajg uzywac informacji w sposob wybioérczy, ostabieniu ulega zdolnos¢ odbie-
rania i interpretowania informacji, a ponadto pojawia si¢ mozliwo$¢ utraty czesci informa-
cji [Ackoft, 1999, s. 36]. Przecigzenie komunikacyjno-informacyjne sprawia, ze otrzymane
potencjalnie przydatne informacje staja si¢ przeszkoda, a nie pomocg [Jackson, Farzaneh,
2012, s. 523-532]. D. Allen i T. Wilson [2003, s. 34] rozrdzniajg przecigzenia komunikacyj-
no-informacyjne w ujeciu jednostkowym i organizacyjnym. Podejscie jednostkowe wigze
przeptyw informacji z wykonywanymi zadaniami, wskazujac, iz jest on wiekszy niz ten,
ktéry moze by¢ efektywnie obstuzony. W podejsciu organizacyjnym przecigzenie komuni-
kacyjno-informacyjne jest postrzegane jako sytuacja, w ktdrej podejscie jednostkowe roz-
szerza si¢ na calg organizacje, powodujac ogolny spadek sprawnosci proceséw zarzadzania.

Biorac pod uwage powyzsze rozwazania, mozna wyro6znic cztery podstawowe stany infor-
macyjno-komunikacyjne w organizacji’:

1) obcigzenie informacyjno-komunikacyjne — normalny, prawidfowy stan obstugi komu-
nikacyjno-informacyjnej proceséw organizacyjnych wybranego typu, w ktérym realiza-
cja procesu powyzej aktualnie dostepnego poziomu sprawnosci jest osiaggana za pomoca
relokacji dodatkowych zasobéw (lub $srodkéw) informacyjnych na czas potrzebny do ich
zakonczenia;

2) przecigzenie informacyjno-komunikacyjne — negatywny, lecz jednostkowy stan obstugi
komunikacyjno-informacyjnej proceséw organizacyjnych wybranego typu, bedacy wyni-
kiem bledéw w dziataniu lub budowie systeméw wspomagajacych zarzadzanie, rozwigzan
organizacyjno-strukturalnych lub innych zaklécen w organizacji; przeciazenie to powo-
duje powstawanie jednostkowych bledéw w procesach podejmowania decyzji;

3 Zaproponowana typologia moze byé wykorzystywana zaréwno dla polaczonego, jak i roztacznego opisu
prop ypolog yc wy ysty poig 80 ) 3 go op

stanoéw informacyjnych oraz stanéw komunikacyjnych w organizacji.
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3) paraliz informacyjno-komunikacyjny - nienormalny, negatywny, jednostkowy stan
obstugi komunikacyjno-informacyjnej proceséw organizacyjnych wybranego typu, w kto-
rym kazda proéba finalizacji procesu powyzej aktualnie dostepnego poziomu sprawnosci
skutkuje istotnym bledem; przedtuzajacy si¢ stan paralizu informacyjno-komunikacyj-
nego w kluczowych obszarach dzialalnosci moze prowadzi¢ do kryzysu informacyjno-
-komunikacyjnego;

4) kryzys informacyjno-komunikacyjny - negatywny stan obstugi komunikacyjno-informa-
cyjnej proceséw organizacyjnych wigcej niz jednego typu, w ktérym kazda préba finali-
zacji procesu powyzej aktualnie dostepnego poziomu sprawnosci powoduje niezdolnos¢
organizacji do podejmowania wlasciwych decyzji, ich opdznianie oraz znaczacy spadek
ogolnej sprawnosci organizaciji.

Swiadomo$¢ negatywnych skutkéw, jakie wywotuja przecigzenia informacyjne, powinna
sktania¢ przedsiebiorstwa do wprowadzania stosownych dziatan interwencyjnych (zaréwno
technicznych, jak i organizacyjnych), ktére umozliwia dostarczanie uzytkownikom infor-
macji wysokiej jakosci, czyli mozliwie doktadnych, kompletnych i odpowiednich [Wojcie-
chowska-Filipek, 2013, s. 208].

4. Etap rozwoju organizacji oraz stan przecigzen informacyjno-
-komunikacyjnych w wybranych przedsiebiorstwach

Badanie przeprowadzono w pigciu przedsiebiorstwach, z ktérymi autorzy opracowania
wspotpracowali w latach 2017-2018. Pilotazowe badanie jakosciowe przeprowadzono metoda
studiow przypadkow?, natomiast jako zrédta informacji wykorzystano obserwacje autoréow
w trakcie wspotpracy, rozmowy z pracownikami oraz kwestionariusz diagnostyczny rozwoju
organizacyjnego autorstwa J. Lepparda.

Celem badania bylo okreslenie fazy rozwojowej przedsigbiorstw wedtug modelu L.E. Gre-
inera oraz identyfikacja towarzyszacego jej stanu obcigzen komunikacyjno-informacyjnych,
jak réwniez wskazanie konsekwencji tego stanu dla dziatalno$ci badanych organizacji.

Studia przypadkéw omdwione ponizej nie pelnig funkcji teoriotworczej ani nie stuza do
testowania teorii poprzez jej falsyfikacje, lecz maja jedynie charakter przyczynkowy, stwa-
rzajgc mozliwos$¢ lepszego poznania i zrozumienia badanych zjawisk.

Badaniem objeto pig¢ przedsiebiorstw: (1) prywatng uczelni¢ jezykowa, (2) producenta
filtrow dla motoryzacji, (3) producenta wyroboéw spozywczych, (4) producenta rozwigzan
wodno-inzynieryjno-technicznych, (5) miedzynarodowego operatora logistycznego.

4 Na potrzeby badania przyjeto definicje studium przypadku wedtug R. Yina [1989], opisujacg je jako badanie
empiryczne, oferujace wglad w analizowane zjawisko w jego realnym kontekscie w sytuacji, w ktorej nie sg pre-
cyzyjnie okreslone granice miedzy zjawiskiem a jego kontekstem oraz istnieje mozliwo$¢ wykorzystania wielu
odmiennych zrédet informacji.
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Przedsiebiorstwo 1

Stwierdzono niedostosowanie informacyjnego systemu wspomagania zarzadzania do
potrzeb organizacji, tj. nieodzwierciedlanie charakteru jej pracy i prowadzonych przez nia
dziatan, wadliwe dzialanie systemu oraz niezapewnienie wystarczajacych srodkéw na dal-
sze inwestycje w zakresie implementacji wszystkich proceséw biznesowych i systemoéw IT.
Wspomniane niedostosowanie jest postrzegane jako przyczyna zmniejszenia sprawnosci
dziatania; wplywa tez negatywnie na wizerunek uczelni. Wyczuwalna réznica w postrze-
ganiu strategii organizacji pomiedzy wspdlnikami prowadzi do zwigkszonej niepewnosci,
braku zaufania, a takze pojawiania si¢ postaw cynicznych u pracownikéw — w konsekwen-
cji stala si¢ przyczyna wyboru innej drogi zawodowej przez jednego ze wspolnikow, co
zadecydowalo (obok czynnikéw zewnetrznych, szczegélnie demograficznych) o zmniejsze-
niu skali prowadzonej dzialalnosci. Wsrdd stwierdzen wyréznionych w kwestionariuszu
J. Lepparda najwieksza grupa odnosila sie do etapu kryzysu przywodztwa (naczelnemu
kierownictwu potrzeba zbyt wiele czasu, by zareagowac¢ na zapytania i wnioski, naczelne
kierownictwo nie zapewnia wystarczajacego ukierunkowania, naczelne kierownictwo nie
jest tak widoczne, jak by¢ powinno, naczelne kierownictwo nie wydaje si¢ by¢ zdolne do
wdrozenia niezbednych nowych metod prowadzenia dziatalnosci gospodarczej). Zdiagno-
zowany w organizacji stan informacyjny to paraliz, natomiast stan komunikacyjny oce-
niono jako przecigzenie.

Przedsiebiorstwo 2

Organizacja charakteryzuje si¢ nadmierng tendencja do komplikowania oraz tworzenia
tymczasowych i czastkowych rozwigzan. Stwierdzono brak dziatan majacych na celu wyja-
$nienie, jak wprowadzone zmiany czastkowe rzutowac beda dtugofalowo na inne obszary
dziatalnosci, a w konsekwencji na calo$¢ organizacji. Wykazano utrate spojnosci danych
w gléwnym systemie wspomagajacym zarzadzanie (nierzetelne dane), jak réwniez tworze-
nie rozwigzan, ktdre nie pasuja do calosci systemu zarzadzania, lecz s3 jedynie wynikiem
potrzeby chwili. Zaobserwowano kurczowe trzymanie si¢ przestarzalych systemoéw IT, praw-
dopodobnie ze wzgledu na obawe przed zakwestionowaniem stusznosci decyzji o ich zakupie
i wdrozeniu. Pracownicy sygnalizowali wiele negatywnych zjawisk, takich jak: czeste kon-
tlikty, bezcelowe spotkania, nadmierna komunikacja, bezcelowa presja tworzenia planéw
i szybkich rozwigzan, utrata kluczowych pracownikéw, nadmierna centralizacja decyzji,
problemy z utrzymaniem jakosci i wydajnosci przy produkcji niektérych wyrobéw. Wérod
stwierdzen wyrdznionych w kwestionariuszu Lepparda najwigksza grupa odnosita si¢ do
etapu kryzysu ,,?” (istnieje tak duze uzaleznienie od opinii grupowych, ze niektérzy mene-
dzerowie tracg pewno$¢ przy podejmowaniu wlasnych decyzji; zbyt wiele energii po§wiecamy
na funkcjonowanie naszych wewnetrznych zespotéw; za duzo czasu poswigca si¢ na wymiane
osobistych pogladéw na temat wzorcéw zachowan na zebraniach i przy innych okazjach;
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niezmiennie wysokie wymagania w zakresie kreatywnosci s3 powodem stresu w przedsie-
biorstwie; proby zachowania ciagtej spontanicznosci i otwarto$ci w stosunkach w pracy stajg
sie stresujace). Zdiagnozowany w organizacji stan informacyjno-komunikacyjny to kryzys.

Przedsiebiorstwo 3

Analiza praktyk organizacyjnych wykazata w przedsiebiorstwie niedostosowanie sys-
temu wspomagajacego zarzadzanie do fazy rozwoju organizacyjnego, jak réwniez utrate
transakcyjnosci dzialania systemu oraz jego niedokonczone wdrozenie. Wykazano deficyty
kompetencji w kluczowych obszarach dzialalnosci, co powigzano z nadmierng utratg pra-
cownikdw, nasilong centralizacjg decyzji oraz brakiem konsekwencji i spdjnosci w budo-
waniu struktur organizacyjnych. W organizacji widoczne byly réwniez negatywne efekty
kryzysu spowodowanego niedawng niekorzystng sytuacja losowa. Wsrod stwierdzen wyréz-
nionych w kwestionariuszu Lepparda najwigksza grupa odnosita si¢ do etapu kryzysu auto-
nomii (ci, ktérzy mogliby podejmowac decyzje, musza czekac na zgode kierownictwa, co
ma to wplyw na naszg elastyczno$¢; ludziom brakuje motywacji, sa nawet przypadki odej-
$cia z firmy, poniewaz pracownicy nie posiadajg wystarczajaco duzo osobistej autonomii
w wykonywanej pracy; wyniki pracy oceniane sg przez przetozonych, ktérzy posiadaja nie-
wielkie rozeznanie co do charakteru pracy podwtadnych i probleméw, ktére moga napotkac).
Zdiagnozowany w organizacji stan informacyjny to kryzys, natomiast stan komunikacyjny
oceniono jako paraliz.

Przedsiebiorstwo 4

Analiza praktyk organizacyjnych wykazata ogélng dezorientacje¢ pracownikéw spowodo-
wang nadmiarem informacji oraz nadmiernie nasilong komunikacje¢ w niektérych dzialach
firmy. Stwierdzono brak wspomagania decyzji operacyjnych przez system IT (w szczeg6lnosci
funkcjonalnos¢ systemu ksiegowego), jak rowniez niepokojace opinie, Ze system wspomaga-
jacy zarzadzanie jest zbyt skomplikowany, Zeby zrozumie¢ jego dziatanie. Jednostki organi-
zacyjne przedsiebiorstwa wykazywaly bardzo zréznicowany stopien dojrzalosci stosowanych
rozwigzan organizacyjnych. Wéréd stwierdzen wyréznionych w kwestionariuszu Lepparda
najwieksza grupa odnosila si¢ do etapu kryzysu biurokracji (wystepuje brak zaufania miedzy
kierownikami liniowymi a kadrg specjalistyczng lub miedzy centralg a oddzialami firmy;
kierownicy liniowi niechetnie przyjmuja wytyczne z najwyzszego szczebla hierarchii orga-
nizacyjnej; chyba utraciliémy zdolnos¢ do szybkiego reagowania na nowe sytuacje lub szyb-
kiego rozwigzywania problemoéw; wszyscy krytykuja biurokratyczny — papierkowy system,
ktéry sie u nas rozwinal; w firmie nie widaé zainteresowania i radosci z wykonywanej pracy).
Zdiagnozowany w organizacji stan informacyjno-komunikacyjny to paraliz.



Przecigzenia informacyjno-komunikacyjne w procesie rozwoju organizacji 31

Przedsiebiorstwo 5

W piatej organizacji nie stwierdzono istotnych przejawdw obecnosci sytuacji kryzyso-
wych. Zaréwno pracownicy, jak i kadra zarzadzajaca wykazywali odpowiednie zaangazo-
wanie i organizacje pracy, operacje byty prowadzone z zachowaniem oczekiwanego poziomu
sprawnosci. Zidentyfikowano natomiast oczekiwania pracownikéw dotyczace koniecznosci
modyfikacji struktury organizacyjnej w kilku obszarach dzialalnosci, jak réwniez koniecz-
nos$¢ zmiany przestarzalego oprogramowania, ktore ze wzgledu na duza skale dziatania moze
doprowadzi¢ do sytuacji kryzysowej lub zwiekszenia kosztow jego zmiany w przysztosci. Pra-
cownicy wykazywali rdwniez obawy, czy tempo zwigkszania skali dziatalno$ci nie jest zbyt
duze, jak na mozliwos$ci organizacji. Wérdd stwierdzen wyrdznionych w kwestionariuszu
Lepparda najwieksza grupa odnosila si¢ do etapu wzrostu przez wspétprace (kierownictwo
koncentruje si¢ gléwnie na rozwigzywaniu probleméw oraz na innowacjach; organizacja sta-
nowi macierz zadan lub zespotéw do realizacji projektow; styl stosowany przez naczelne kie-
rownictwo polega w duzej mierze na konsultacji, organizowane sg czeste spotkania majace
na celu oméwienie pojawiajacych sie problemoéw; gtéwny system kontroli polega na ocenie
efektow dzialania przy uzyciu systemu informatycznego, ktdry okresla zadania indywidu-
alne i poréwnuje je z praca rzeczywiscie wykonana; konflikty miedzyludzkie s3 omawiane
jawnie i - w wiekszosci przypadkow — rozwigzywane sg w sposdb najmniej destruktywny).
Zdiagnozowany w organizacji stan informacyjno-komunikacyjny to obcigzenie.

Spostrzezenia poczynione w trakcie opisanych powyzej studiéw przypadkow wspieraja
opinig, iz typ oraz budowa informacyjnego systemu wspomagania zarzadzania, jak réwniez
rodzaj struktur organizacyjnych, maja znaczacy wplyw na sposoby i metody oraz jakos¢
podejmowanych decyzji, a w szczegdlnych przypadkach moga prowadzi¢ do zaostrzenia sytu-
acji kryzysowych badz nawet do ich generowania. Analizowane przypadki wspierajg réwniez
opinie, Ze wraz z osigganiem kolejnych etapéw rozwojowych organizacji ro$nie znaczenie
przecigzen informacyjno-komunikacyjnych, co rodzi koniecznos¢ wigkszego zaangazowania
przedsigbiorstw w procesy ksztaltowania i doskonalenia systeméw informacyjnych zarza-
dzania, przy jednoczesnym dostosowywaniu do ich wymagan innych obszaréw organizacji
(w szczegolnosci struktury organizacyjnej).

5. Podsumowanie

Rozwazania prowadzone w tresci artykutu dajg podstawy do kilku spostrzezen na temat
roli przecigzen informacyjno-komunikacyjnych w procesie rozwoju organizacji, rozpatry-
wanego z wykorzystaniem modelu Greinera.

Po pierwsze, przecigzenia informacyjne s3 w duzym stopniu determinowane typem i budowa
systemu wspomagajacego zarzadzanie. Po drugie, przecigzenia komunikacyjne w wigkszosci
wypadkow sg determinowane rodzajem struktury organizacyjnej. Po trzecie, przecigzenia
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informacyjno-komunikacyjne powoduja stres organizacyjny, bledy oraz trudnosci w proce-
sach podejmowania decyzji. Po czwarte, wraz z osigganiem kolejnych etapéw rozwojowych
ro$nie znaczenie przecigzen informacyjno-komunikacyjnych w organizacji. Po piate, po osia-
gnieciu ,,masy krytycznej” przeciazenia powoduja kryzys informacyjno-komunikacyjny.

Powyzsze spostrzezenia mozna traktowac jako hipotezy do dalszych, pogtebionych badan
rozpatrywanej problematyki. Ponadto, zdaniem autoréw, wydaje sie zasadne podjecie w toku
dalszych badan préby uzupetnienia modelu Greinera, poprzez dodanie do dwdch istniejacych
wymiardw (tj. wieku oraz wielko$ci organizacji) — trzeciego wymiaru modelu, a mianowicie
ilosci informacji. Dodanie trzeciego wymiaru umozliwiloby analizowanie zmian stwierdzo-
nych probleméw i praktyk organizacyjnych w powigzaniu ze zmianami ilo$ci informacji oraz
intensywnosci ich wymiany i przetwarzania w przedsigbiorstwie. Tréjwymiarowa koncep-
cja rozwinietego modelu rozwoju organizacji wraz z operacjonalizacja dodanego wymiaru
zostanie zaprezentowana w kolejnej publikacji.

Ze wzgledu na pilotazowy charakter przeprowadzonego badania empirycznego nalezy
podkresli¢, ze niniejszy artykul ma charakter przyczynkowy, zatem wyrazane w nim opinie
nalezy odczytywac jako hipotezy i zarys teorii, a nie jako jednoznaczne wnioski.
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Information and Communication Overload
in Organisational Development

Summary

The paper aims at identifying and explaining mutual links between information and communication
overload and the level of organisational development. As theoretical foundations we have used the
L. Greiner organisation growth model and presented the typology of information and communica-
tion loads in an organisation. At empirical level, the paper discusses results of a pilot qualitative study
based on case studies of five enterprises. For each organisation covered by the study we identified the
development stage as well as information and communication load connected with it and how the lat-
ter effects their performance.

Keywords: organisational development, organisational life cycle, systemic approach, information and
communication overload



