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ანოტაცია
დღეს, ჩვენ ვცხოვრობთ მუდმივად ზრდად და ცვალებად გარემოში, სადაც 

ცვლილებები ნებისმიერი ორგანიზაციის დღის წესრიგის მნიშვნელოვანი 
და განუყოფელი ნაწილია. სწორედ ცვლილებების საშუალებით ახერხებენ 
ისინი ადაპტირებას, ინარჩუნებენ წარმატებას და უმკლავდებიან არსებულ 
გამოწვევებს. აღსანიშნავია, რომ ცვლილებები შეიძლება იყოს როგორც 
დაგეგმილი, ისე იძულებითი ხასიათის, როდესაც გარემოში მიმდინარე 
მოვლენები, ორგანიზაციებს ერთგვარად აიძულებს განახორციელონ ცვლილება. 
ცვლილებები ასევე შესაძლოა გამოწვეული იყოს ისეთი ფაქტორებით, 
როგორებიცაა პოლიტიკური და ეკონომიკური გარემოს არასტაბილურობა, 
ტექნოლოგიების სწრაფი განვითარება, სწრაფად მზარდი ბაზრები და ასევე, 
შიდა ორგანიზაციული ფაქტორები/მოვლენები. ამასთან, ცვლილებები შესაძლოა 
განხორციელდეს სტრუქტურაში, სტრატეგიაში, პოლიტიკაში, პროცედურებში, 
ტექნოლოგიებსა ან მის კულტურაში.
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ANNOTATION
Today, we live in an evolving environment where change 

is an essential and integral part of every organization’s 
agenda. Change allows them to adapt, succeed and meet 
challenges. It is noteworthy that changes can be planned and 

forced when environmental events move organizations to 
change. Changes may also be due to factors such as political 
and economic instability, rapid technological development, 
rapid market growth, and internal organizational factors/
events. Furthermore, changes can be made to the structure, 
strategy, policies, procedures, technology, or culture.
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ძირითადი ტექსტი
ცვლილების სწორად განხორციელებისა და მა-

რთვისთვის მრავალი მიდგომა და მეთოდი არსებობს, 
თუმცა, ორგანიზაციები, რომლებშიც მიმდინარეობს 
ცვლილებების პროცესი, შეიძლება განსხვავდებოდეს, 
როგორც სტრუქტურით, სისტემით და სტრატეგიებით, 
ისე ადამიანური რესურსებით. შესაბამისად, ორგანიზა-
ციებს ესაჭიროებათ ინტეგრირებული მიდგომა სისტე-
მური და კონსტრუქციული ცვლილებების განსახო-
რციელებლად, რათა შეძლონ ცვლილებების დესტრუქ-
ციული ბარიერების შემცირება და განხორციელების 
შედეგების გაუმჯობესება (Harris, Tagg, & Howell, 2005). 

ცვლილებების წარმატებული მართვა და ასევე, 

კრიზისულ სიტუაციებში მათი ეფექტურად განხორცი-
ელება, ორგანიზაციების დღის წესრიგში ერთ-ერთი 
მნიშვნელოვანი და აქტუალური საკითხია. სწრაფად 
ცვალებადი გარემო მოითხოვს ორგანიზაციების მხრი-
დან ნებისმიერი სახის ცვლილების განხორციელებას 
ხარისხიანად, მყისიერად, მცირე დარღვევებით და 
მნიშვნელოვანი შედეგებით. მიუხედავად იმისა, რომ 
ცვლილებები  ნებისმიერი ორგანიზაციის გარემოს გა-
ნუყოფელი ნაწილია მხოლოდ მათ მცირე ნაწილს აქვს 
წარმატების შესაძლებლობა (Al-Haddad & Kotnour, 2015), 
რადგან არსებული პრაქტიკა გვიჩვენებს, რომ ცვლილე-
ბების წარმატებით განხორციელება ორგანიზაციების 
მხოლოდ ნაწილს შეუძლია.
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ორგანიზაციული ცვლილებების სტრატეგიების 
მეთოდოლოგიური ასპექტები  

XX საუკუნის პირველ ნახევარში ორგანიზაციული თე-
ორიების მიმართულებაში, ძირითადად, დომინირებდნენ 
კლასიკოსი თეორეტიკოსები, რომლებიც მიიჩნევდნენ, 
რომ ორგანიზაციის ფორმირება/სტრუქტურირება შე-
საძლებელია „ერთი საუკეთესო გზის“ - „One best way“ 
(Taylor’s, 1911; Webber, 1947) მეთოდით, რომელიც მათ 
მარტივი ოპერირების, ცვლილებების განხორციელების, 
შესრულების მაჩვენებლების განსაზღვრის და მარტივი 
კომუნიკაციის  საშუალებას მისცემდა (Kessler, Nixon, & 
Nord, 2016). თუმცა, დინამიურმა და სწრაფად ცვალება-
დმა სივრცემ ორგანიზაციებს შეუქმნა არასტაბილური 
და მზარდი კონკურენტული გარემო, რომელიც მათგან 
მოითხოვდა ცვლილებების მუდმივად განხორცილებასა 
და არსებულ გამოწვევებთან სწრაფ ადაპტირებასა და 
გამკლავებას (Waldersee, Griffiths, & Lai, 2003).

დღეს არსებული მზარდი კონკურენციის პირობებში 
ცვლილებების პროცესის ინიცირება შეიძლება ყოველ-
თვის წარმატებული არ იყოს და გამოიწვიოს მიმდინარე 
სხვა პროცესების შეფერხება ან გაჩერება. თუმცა, ის 
ორგანიზაციები, რომლებიც არც კი ცდილობენ გაუმკ-
ლავდნენ არსებული რეალობით გამოწვეულ „თამაშის“ 
წესებს, შესაძლებელია, მეტად დაზარალდნენ და მათი 
შესრულების მაჩვენებლები მნიშვნელოვნად  შემცირდეს. 

როგორც უკვე აღინიშნა, ორგანიზაციაში ცვლი-
ლებების განხორციელება და იმპლემენტირება და-
მოკიდებულია, მის სტრუქტურაზე, პოლიტიკაზე, 
ტექნოლოგიებზე, ადამიანურ რესურსებსა და კულტუ-
რაზე. წინამდებარე ნაშრომში კი, განხილული იქნება 
ერთ-ერთი ძირითადი ფაქტორი - სტრუქტურა. Burns 
& Stalker (1961) თეორიის თანახმად, ორგანიზაციული 
სტრუქტურის მახასიათებლები შეიძლება ჩავშალოთ 
მექანისტურ და ორგანულ სტრუქტურებად (ცხრილი 
1), სადაც მექანისტური სისტემა მოიაზრებს უფრო 
სტაბილურ და მდგრად გარემოს, ხოლო, ორგანული - 
მუდმივად ცვალებად, დინამიურ გარემოს (Kessler, Nixon, 
& Nord, 2016). Burns & Stalker-ის აზრით, ორგანული ორ-
განიზაციები უფრო უკეთ უმკლავდებიან ცვლილებებს, 
ვიდრე მექანისტური (Dickson, Resick, & Hanges, 2006).

მექანისტური და ორგანული ორგანიზაციები
მექანისტური ორგანიზაციები თავისი არსით გავს 

ბიუროკრატიულ, უფრო ტრადიციული ორგანიზაციე-
ბის ფორმებს, რაც გულისხმობს, რომ მათ აქვთ უფრო 
ფორმალური სტრუქტურა, ამასთან, სამუშაო სივრცეში 
ცვლილების პროცესი მიმდინარეობს რთულად და ორი-
ენტირებულნი არიან შიდა შესრულების მაჩვენებლების 
ზრდაზე (McNamara, 2009). ტრადიციული, ბიუროკრატი-
ული სტრუქტურა ასოცირდება სტაბილურ გარემოსთან, 
შესაბამისად, ორგანიზაციაში მექანისტური მიდგომე-
ბის განხორციელება მაშინ არის წარმატებული, როცა 
არსებობს ზუსტად განსაზღვრული შესასრულებელი 
დავალება; არსებული გარემოს სტაბილურობა არის 
იმის გარანტი, რომ წარმოებული პროდუქტი იქნება 

მოთხოვნების შესაბამისი; ნებისმიერ გარემოში წარმო-
ების დრო უცვლელი იქნება; და წარმოების პროცესში 
ყველა მონაწილე მოქმედებს გეგმის შესაბამისად 
(McNamara, 2009); (Dickson, Resick, & Hanges, 2006); 
(Kessler, Nixon, & Nord, 2016).

Burns-სა და Stalker-ის მექანისტური 
და ორგანული სტრუქტურები

•	 მექანისტურ ორგანიზაციას აქვს უფრო ხისტი 
სტრუქტურა და ჩვეულებრივ გვხვდება იქ, სადაც გა
რემო სტაბილური და პროგნოზირებადია. მისი მახასი
ათებლებია:

•	 ორგანიზაციის მიერ შესასრულებელი ფუნქცი
ური ამოცანები იყოფა სპეციალიზებულ, დიფერენცი
რებულ მოვალეობებად, ხოლო, ინდივიდუალური ამო
ცანების შესრულება აბსტრაქტულად/განყენებულად, 
რაც მეტ ნაკლებად, განსხვავებულია ორგანიზაციის, 
როგორც ერთი მთლიანის წარმოდგენიდან;

•	 პროცესში ჩართული პირებისათვის მოვალეობე
ბისა და ტექნიკური საკითხების ზუსტი განსაზღვრა, 
რაც შესაბამისად აისახება ფუნქციონალური პოზი
ციის პასუხისმგებლობაში; ამ ტიპის ორგანიზაციებში 
კონტროლის, უფლებამოსილებისა და კომუნიკაციის 
იერარქიული სტრუქტურა არსებობს;

•	 ორგანიზაციის „ცოდნა“ ძირითადად თავმოყრი
ლია იერარქიის ზედა ნაწილში, სადაც უფრო დიდი მნიშ
ვნელობა ენიჭება გამოცდილებასა და ორგანიზაციის 
შიგნით გამომუშავებულ უნარებს, ვიდრე იმ „ცოდნას“, 
რაც საერთოა მთელი ორგანიზაციისთვის;

•	 ორგანიზაციის წევრებს შორის, ანუ უფროსსა და 
დაქვემდებარებულ პირებს შორის კომუნიკაციის ვერ
ტიკალური ფორმაა.

•	 ორგანულ ორგანიზაციებს აქვთ უფრო მოქნილი 
სტრუქტურა და მისაღები ფორმა, იმ გარემოსთვის, 
რომელიც მოითხოვს სწრაფ და ინოვაციურ პასუხებს 
ცვლილებების განსახორციელებლად. მისი მახასია
თებლებია:

•	 ინდივიდებს წვლილი შეაქვთ ორგანიზაციის 
საერთო ამოცანების განხორციელებაში და ამასთან, 
მათთან ურთიერთქმედების საფუძველზე მუდმივად 
ხდება ინდივიდუალური ამოცანების კორექტირება და 
განსაზღვრა;

•	 მიუხედავად ნებისმიერი ტექნიკური საკითხისა/
მეთოდისა, ორგანიზაციაში მოვალეობების, მართველი 
ორგანის სტრუქტურის ქსელისა და კომუნიკაციის სის
ტემის გავრცელება ხდება არა ვერტიკალური, არამედ 
ჰორიზონტალური ფორმით;

•	 „ცოდნა“ შეიძლება გადანაწილებული იყოს ქსე
ლის ნებისმიერ წერტილში, ამასთან, სწორედ ეს ადგი
ლი განისაზღვრება მმართველობისა და კომუნიკაციის 
ცენტრად;

•	 კავშირები და გამოცდილება ინდუსტრიულ, ტექ
ნიკურ და კომერციულ სფეროებში ფირმის გარეთ მიიჩ
ნევა მნიშვნელოვნად და პრესტიჟულად.

წყარო: Burns & Stalker (1961)
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ორგანული ორგანიზაციული სტრუქტურა, ძირითა-
დად, ორიენტირებულია მოქნილობაზე და ადამიანები 
მუშაობენ როგორც ერთი გუნდის წევრები/თანაგუნდე-
ლები, რაც ხელს უწყობს განსაზღვრული დავალებების 
სწრაფ შესრულებას (Dust , Resick, & Mawritz, 2014). ამ 
ტიპის ორგანიზაციებში მენეჯერებს გააჩნიათ ისეთი 
ფუნქციები, როგორიცაა (McNamara, 2009):

•	 ხედვების, მიზნებისა და ღირებულებების ჩამო-
ყალიბება;

•	 კონკურენტული უპირატესობის შექმნა და სტრა-
ტეგიის განსაზღვრა;

•	  გაძღოლა/კურატორობა; 
•	 თანამშრომლების მუდმივ ზრდასა და განვითა-

რებაზე ზრუნვა; 
•	 ისეთი ორგანიზაციის შექმნა და სტრუქტური-

რება, რომელიც მარტივად შეძლებს არსებული სწრაფად 
მზარდი კონკურენციის პირობებში ოპერირებას.

შესაბამისად, ორგანული სტრუქტურის მიხედვით, 
დღევანდელ გარემოში მენეჯერს უნდა შეეძლოს: 
რეალობასთან გამკლავება, ქაოტურ სიტუაციებში 
ცვლილებების განხორციელება, ბიუროკრატიული 
პროცესების გამარტივება ან/და გაუქმება, მომხმა-
რებელზე ორიენტირებულ პროცესებზე ფოკუსირება, 
ორგანიზაციის, როგორც ცოცხალი ორგანიზმის აღქმა, 
ფუნდამენტალური ცვლილებების განხორციელება 
ადამიანურ, სტრუქტურულ და კონკურენტულ ურთი-
ერთობებში და ორგანიზაციის კომპონენტების შექმნა, 
სტრუქტურირება და დაკავშირება (McNamara, 2009); 
(Dust , Resick, & Mawritz, 2014). 

როგორც ზემოაღნიშნულიდან ნათლად ჩანს, ორგა-
ნული ორგანიზაციები, მექანისტურისგან განსხვავებით, 
ძირითადად, ღია და ცვლილებებისთვის მზა სტრუქტუ-
რით გამოირჩევა, რაც რეალურად, დღეს არსებული ტე-
ნდენციებისა და გარემოსთვის უფრო რელევანტურია.

Burns & Stalker-ის ერთ-ერთი ჰიპოთეზის თანახმად, 
ორგანიზაციის სტრუქტურა დამოკიდებული იყო იმ 
გარემოებებზე/პირობებზე, სადაც ის ოპერირებდა. 
ამასთან, ორგანული ორგანიზაციები ცვლილებების და 
ინოვაციებისთვის უფრო შესაბამის და მზარდ ფორმად 
მიაჩნდათ. არსებული კვლევებიც (Kessler, Nixon, & Nord, 
2016) გვიჩვენებენ, რომ ამ ტიპის ორგანიზაციები ძირი-
თადად ხელს უწყობენ ინოვაციების განხორციელებასა 
და თანამშრომლების მაქსიმალურ ჩართულობას ცვლი-
ლებების პროცესში.  ასევე, ორგანიზაციები სპეციალუ-
რად „ითვისებენ“ ამ ფორმას, რადგან ფასილიტაცია 
გაუწიონ ცვლილებებსა და ინოვაციებს ორგანიზაციის 
შიგნით. უფრო მეტიც, კვლევების თანახმად, ამ ფორმის 
სტრუქტურის საშუალებით, ორგანიზაციები უფრო 
მარტივად უმკლავდებოდნენ ცვლილებების პროცესს. 
თუმცა, არსებობენ მკვლევარები, რომლებიც მიიჩნევენ, 
რომ იმ ორგანიზაციებში, სადაც იმპლემენტირებულია 
როგორც მექანისტური, ისე ორგანული სტრუქტურის 
ფორმები, ცვლილების პროცესი წარმატებით მიმდინა-
რეობს. Lawrence და Lorsch მიიჩნევენ, რომ მექანისტური 
და ორგანული სტრუქტურები შესაძლებელია ერთად 

იყოს იმპლემენტირებული ერთი ორგანიზაციის სხვა-
დასხვა სეგმენტში და ეს უფრო ამარტივებს სხვადასხვა 
პროცესების განხორციელებას ორგანიზაციაში (Lam, 
Organizational Innovation, 2004). ამასთან, ისინი თვლიან, 
რომ მნიშვნელოვანია ისეთი ჰიბრიდული მოდელების 
შემუშავება, რომელიც ყოველთვის შეძლებს ადაპტი-
რებას საბაზრო გარემოში არსებულ გამოწვევებთან 
(Lam, Innovative organisations: Structure, learning, and 
adaptation, 2011).

ზემოაღნიშნული მოდელი ასევე საშუალებას გვაძ-
ლევს დავინახოთ ორგანიზაციის ოპერირების ის დონე-
ები, რომლებიც უკავშირდება სტრუქტურულ მახასია-
თებლებს, მართვის მეთოდებსა და თანამშრომლების 
ურთიერთობების თავისებურებებს. Burns & Stalker-ის 
მიერ ორგანიზაციის მახასიათებლების ძირითადი 
ასპექტი არის ის, რომ ურთიერთქმედებას ორგანიზა-
ციის წევრებს შორის აქვს სხვადასხვა ბაზისი, რომელიც 
მნიშვნელოვნად დამოკიდებულია ორგანიზაციის ფორ-
მაზე. შესაბამისად, ის თუ რა სტრუქტურა და ფორმა და 
ასევე, სოციალიზაციის პრაქტიკის რა ტიპებს იყენებს 
პრაქტიკაში ორგანიზაცია, გავლენას ახდენს იმაზე, თუ 
ვის სურს გახდეს ან/და დარჩეს მისი ნაწილი/წევრი 
(Dickson, Resick, & Hanges, 2006). 

ასევე, Burns & Stalker ამტკიცებდნენ, რომ მექა-
ნისტურ ორგანიზაციებში ადამიანები ერთად უფრო 
ეფექტურად მუშაობენ, რადგან იციან და თანხმდებიან 
იმ წესებსა და უფლება-მოვალეობებზე, რაც ორგანი-
ზაციის შიგნით არსებობს. ხოლო, ორგანული ორგა-
ნიზაციები გამოირჩევა უფრო მოქნილი გარემოთი და 
არ გააჩნია საერთო მიღებული „წესები“, რაც თანამ-
შრომელს საშუალებას აძლევს გადაჭრას პრობლემა 
იმ გზით, რომელიც მისი აზრით ყველაზე მისაღებია. 
მიუხედავად იმისა, რომ ამ ფორმის ორგანიზაციაში არ 
არსებობს მკაცრად განსაზღვრული წესები, მკვლევა-
რები მიიჩნევენ, რომ პროცესის მონაწილეებს შორის 
ურთიერთქმედება მაინც წარმატებული იქნება, რადგან 
ისინი თანხმდებიან ორგანიზაციის საერთო მიზნებზე 
(Dickson, Resick, & Hanges, 2006).

როგორც უკვე აღვნიშნეთ, ორგანიზაციის სტრუქ-
ტურას/ფორმას შეუძლია მნიშვნელოვანი გავლენა 
იქონიოს ცვლილებების განხორციელებაზე. სწორედ, 
რომ ეს პროცესი გვაძლევს საშუალებას დავინახოთ, 
თუ რამდენად სწორად არის სტრუქტურირებული 
ორგანიზაციის გარემო, რათა სათანადოდ მოახერხოს 
გამკლავება და ადაპტირება რადიკალურად ცვალე-
ბად გარემოსა და ტექნოლოგიური ცვლილებების 
პირობებში (Lam, Innovative organisations: Structure, 
learning, and adaptation, 2011). მაგალითად, თუ შევა-
დარებთ მექანისტური და ორგანული სტრუქტურების 
მქონე ფირმების სამუშაო პროცესს, დავინახავთ, რომ 
მექანისტურში თანამშრომლებს სამუშაო პროცესში 
ზუსტად, ზედმიწევნით განსაზღვრული პასუხისმგებ-
ლობები და ფუნქციები აქვთ, რათა მიცემული ამოცანის 
შესრულებისას საბოლოო შედეგზე გასვლა შეძლონ. 
ხოლო, ორგანულში დასაქმებულებს, უფრო მეტი თა-
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ვისუფლებისა და ვარირების  შესაძლებლობა აქვთ, რაც 
მათ თავის მხრივ საშუალებას აძლევს განსაზღვრული 
ამოცანის შესრულებისას, თავიანთი შეხედულებისა-
მებრ, ცვლილება შეიტანონ პროცესში (Jewczyn, 2010). 
ხსენებულიდან გამომდინარე, შეიძლება ითქვას, რომ 
სამუშაო პროცესის ნებისმიერ ეტაპზე, ცვლილებების 
განხორციელება ორგანულ ორგანიზაციაში უფრო 
მარტივი დასაგეგმი და განსახორციელებელია, ვიდრე 
მექანისტურში. თუმცა, არსებობს საწინააღმდეგო მოსა-
ზრებებიც, რომელთა თანახმადაც, ზუსტად გაწერილი 
სახელმძღვანელოები და განსაზღვრული უფლება-მოვა-
ლეობები, ორგანიზაციებს უადვილებს რაღაც ეტაპამდე 
ცვლილებების განხორციელებას.

ასევე, თუ შევადარებთ სწავლებასა და კომუნი-
კაციას, არსებული კვლევები საშუალებას გვაძლევს 
ვთქვათ, რომ მექანისტური და ორგანული სტრუქტურის 
მქონე ფირმები განსხვავდებიან როგორც კომუნიკაციის 
სიმარტივით, ისე სწავლებასთან დამოკიდებულებით. 
შიდა კომუნიკაციისას, მექანისტურისგან განსხვავებით, 
ორგანული ორგანიზაციები გამოირჩევიან უფრო ღია 
კომუნიკაციის წყაროებით. ამასთან, ეს აადვილებს ინ-
ფორმაციის გაზიარებას, რაც თავის მხრივ ხელს უწყობს 
პროცესების სწორად წარმართვას. გარე კომუნიკაციის 
წყაროებთან დაკავშირებით, მკვლევარების აზრი ორად 
იყოფა - ზოგი მათგანი მიიჩნევს, რომ ასეთ შემთხვევაში 
ორგანიზაციის სტრუქტურას არ აქვს მნიშვნელობა; 
ზოგი, კი თვლის რომ ორგანული ხელს უწყობს კომუნი-
კაციის ხარისხსა და სიზუსტეს (Kessler, Nixon, & Nord, 
2016). ხოლო, რაც შეეხება სწავლებას, ამ შემთხვევაშიც, 
ორგანული ორგანიზაციები ხელს უწყობენ ორგანიზა-
ციულ სწავლებას, ცოდნის შექმნასა და გაზიარებას, სწა-
ვლების კულტურის განვითარებას და თანამშრომელთა 
კრეატიულობას. ერთ-ერთი კვლევის თანახმად (Su, Li, 
Yang, & Li, 2011),  რომლის მეშვეობითაც განხორციელდა 
სწავლების ტიპებისა და ორგანიზაციული სტრუქტურე-
ბის შედარება, გამოვლინდა, რომ მექანისტური სტრუქ-
ტურის მქონე ორგანიზაციებში სწავლებას არანაირი 
კავშირი არ აქვს ფირმის შესრულების მაჩვენებლებთან, 
ხოლო, ორგანულის შემთხვევაში, ამ ორ ცვლადს შორის 
კავშირი იყო დადებითი. თუმცა, არსებობს კვლევები, 
რომელებიც ამტკიცებენ, რომ სწავლების მიმართულე-
ბებსა და ორგანიზაციის სტრუქტურას შორის კავშირი 
საერთოდ არ არსებობს. 

დასკვნა
ზემოაღნიშნულიდან გამოდინარე, შეიძლება განი-

საზღვროს, რომ დღეს, ორგანიზაციები სრულად არც 
მექანისტური და არც ორგანულია. თითოეულ ორგანი-
ზაციაში არსებობს როგორც ერთის, ისე მეორეს ელე-
მენტები. ასევე, შეიძლება ითქვას, რომ არ არსებობს 
ორგანიზაციების რაიმე ერთი უნიკალური ფორმა/
სტრუქტურა/მოდელი, რომელიც ორგანიზაციული 
ცვლილების პროცესს წარმართავს დაბრკოლებების, 
შეფერხებისა და გამოწვევების გარეშე.  ამასთან, სწორი 
სტრატეგიის დაგეგმვა და იმპლემენტირება ორგანიზა-

ციებს უმარტივებს ცვლილებების როგორც ინიცირებას, 
ისე მთლიანი პროცესის  განხორციელებას. 
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