SOCJOLOGIA ORGANIZACJI
TYPOLOGIA ORGANIZACJI
FUNKCJE GENOTYPOWE JAKO PODSTAWA KLASYFIKACJI ORGANIZACJI

Mówiąc o funkcji genotypowej mamy na myśli rodzaj działalności, w jaki zaangażowana jest organizacja jako podsystem większego społeczeństwa. Tak więc interesować nas będą procesy przejścia, czyli wykonywana praca, z punktu widzenia tego, jaki stanowi ona wkład do otaczającej organizacje struktury społecznej. Podobnie jak wyróżnialiśmy struktury produkcji, kierowania, scalania i adaptacji w ich powiązaniu z całą organizacją, również całą organizację będziemy opisywać z uwzględnieniem tego, czy pełni ona produkcyjną scalającą, adaptacyjną czy kierowniczą rolę w społeczeństwie. Organizacje zatem można podzielić na cztery obszerne klasy, a w obrębie każdej z nich można wyróżnić jako mniej szeroko pojmowane kategorie - podtypy.

1. Organizacje produkcyjne, czyli gospodarcze, zajmują się tworzeniem dobrobytu, produkowaniem dóbr i świadczeniem usług społeczeństwu lub jego częściom. Można prowadzić dalszy podział tych organizacji na te, które zajmują się działaniami pierwotnymi, polegającymi na uprawie roli i eksploatacji złóż naturalnych, oraz na oddające się działalności wtórnej - wytwarzaniu i przetwarzaniu - i wreszcie na uprawiające działalność trzeciorzędną, tj. podejmujące się usług i zapewniające komunikację. Dla społeczeństwa jako całości są one sposobem instrumentalnego zintegrowania całego społeczeństwa. Dostarczają wyjść w postaci pożywienia, ubrań, domów itp. zaspokajając w ten sposób niektóre spośród podstawowych potrzeb ludzkich. Są one również źródłem nagród, pobudką do kontynuowania wspólnej pracy.

2. Organizacje scalające podejmują działania zmierzające do socjalizacji ludzi ​- przystosowania ich do pełnienia ról w innych organizacjach i w społeczeństwie. Organizacje takie, jak szkoła i kościół, są strukturami podtrzymującymi porządek społeczny. Znowu możemy tu wprowadzić dalszy podział, rozróżniając: 

bezpośrednie funkcje scalające, jak edukacja, indoktrynacja i szkolenie oraz 

funkcje zabezpieczające, które przejawiają się w działaniach związanych z ochroną  zdrowia i opieką społeczną oraz w instytucjach zajmujących się działalnością reformatorską i rehabilitacyjną. Wszystkie te rodzaje działań powstrzymują społeczeństwo od dezintegracji i odpowiadają za jego integrację w aspekcie stosowanych norm. Podstawą umożliwiającą tworzenie się struktur scalających jest wczesny proces socjalizacji zachodzący w rodzinie.

3. Struktury adaptacyjne wytwarzają wiedzę, rozwijają i sprawdzają teorie oraz w pewnym zakresie, stosują zebraną wiedzę do istniejących problemów. Funkcję adaptacyjną na skalę całego społeczeństwa pełnią uniwersytety (w ramach działalności badawczej) i inne organizacje badawcze. Z mniej bezpośrednimi działaniami adaptacyjnymi można spotkać się w środowisku artystycznym, które zajmuje się wzbogacaniem doświadczenia i stwarzaniem nowych pojęć dla wyrażenia  doświadczenia.

4. Na koniec istnieje jeszcze funkcja kierownicza lub polityczna. Działania takich organizacji koncentrują się na rozsądzaniu, koordynowaniu, kontroli spraw związanych z zasobami, ludźmi i podsystemami. Strukturę nadrzędną w stosunku do wszystkich struktur politycznych stanowi państwo, będące źródłem specyficznej formy legitymizacji, opartej na statutach prawnych i posiadające teoretycznie monopol, jeśli chodzi o użycie zorganizowanej siły fizycznej i mobilizowanie społeczeństwa przeciwko nieprzyjaciołom zewnętrznym i rebeliom wewnętrznym. Państwo jest zatem główną strukturą zwierzchnictwa w społeczeństwie. Oprócz różnych formalnych podsystemów rządowych, istnieją dodatkowe struktury polityczne: grupy nacisku, związki zawodowe i organizacje oparte na wspólnych interesach, takie jak stowarzyszenie kierowców, nauczycieli, przedsiębiorców lub lekarzy.

Organizacjami politycznymi są również instytucje karne, będące instrumentami wprowadzenia prawa. Reprezentują one represyjną stronę prawa, ze względu na aspekty karzące i opiekuńcze ich działalności. Jeśli jednak zajmują się rehabilitacją, to ich funkcja jest normatywna, w sensie wpajania norm, czy też socjalizująca.

Społeczeństwo może przetrwać dzięki nagrodom pochodzącym z systemu, który jest źródłem silnej motywacji instrumentalnej ukierunkowanej na istnienie zachowań społecznie pożądanych, dzięki strukturom scalającym, o charakterze wychowawczym i religijnym (wpajają one normy ogólne i specyficzne kodeksy zachowań) oraz dzięki strukturom politycznym, które formułują i ustanawiają prawa.

Te trzy główne rodzaje integracji są bardziej złożonym odbiciem trzech podstaw systemów społecznych, a mianowicie:

- wymagań zadaniowych mających związek z potrzebami, 

- podzielania wartości i norm. 

· ustanawiania przepisów.

Krótko mówiąc, aby społeczeństwo mogło przetrwać, muszą w nim zachodzić produkcyjne działania gospodarcze, które są odpowiedzią na podstawowe potrzeby i dostarczają podstawowych usług. Musi istnieć centralny, ogólnie uznawany zestaw wartości i norm oraz instytucje socjalizujące, które będą wpajać ludziom te systemy przekonań i zapewnią ogólne i specyficzne kształcenie przygotowujące do pełnienia ról społecznych. Następnie po to, aby możliwa była żywotna integracja czy kompromis między zorganizowanymi grupami i interesem społeczeństwa, musi istnieć struktura zwierzchnia zajmująca się podejmowaniem decyzji dotyczących alokacji zasobów.

I wreszcie w społeczeństwach wysoko rozwiniętych powstają specjalistyczne placówki zajmujące się rozwijaniem wiedzy i stymulowaniem działalności artystycznej. Te główne zadania rozdzielane są między poszczególne organizacje, które zwykle specjalizują się w jednej funkcji, ale nie bez dodatkowego wkładu w inne dziedziny. Mimo, że np. organizacje przemysłowe koncentrują się na funkcji gospodarczej, to jednak dzięki swoim laboratorium technicznym i fizycznym przyczyniają się również do wzbogacenia wiedzy. Wiele organizacji handlowych chcąc zapewnić sobie korzystną alokację zasobów opracowuje sposoby radzenia sobie ze środowiskiem oparte na związkach z polityką. Przemysł wytwórczy będzie forsował wprowadzenie wysokich taryf celnych, aby wyrugować z rynku konkurentów zagranicznych. Linie lotnicze będą próbowały zdobyć subsydia rządowe przez zawarcie umów z pocztą lub bezpośrednio, prosząc o dotacje na budowę lotnisk. Wysiłki pojedynczej organizacji nastawione na utrzymanie się zależą po części od wkładu, jaki w to wnoszą inne organizacje. Przedsiębiorstwo przemysłowe uzależnione jest od instytucji oświatowych, które przygotowują ludzi do działalności produkcyjnej, od struktury politycznej, która utrzymuje jego pozycje w danym układzie rzeczy, czy też od organizacji zajmujących się zdrowiem i opieką nad "obywatelami", od nich zależy bowiem dobre samopoczucie personelu. Prócz tego wiele organizacji uzupełnia funkcje innych instytucji, tworząc specyficzne podsystemy w obrębie swoich własnych granic. Przedsiębiorstwo może stać się "przedłużeniem" działalności prowadzonej przez szkoły wprowadzając własne procedury socjalizacyjne, jest ono także rozszerzeniem systemu etycznego, ponieważ wykształca własne wartości i ma cechy współrzędne do cech systemu politycznego, gdyż posiada mechanizmy wewnętrzne zajmujące się ochroną swoich interesów i alokacją zasobów.

Niektóre organizacje podejmują dwie lub więcej funkcji nie dlatego, że owe funkcje "dodatkowe" mają uzupełniać główną działalność organizacji, ale dlatego, że ich zasadnicza działalność obejmuje więcej niż jedną funkcję. Uniwersytety zajmują się równocześnie kształceniem czy socjalizacją, jak i rozwijaniem wiedzy. Zadaniem instytucji karnych jest zarówno resocjalizacja więźniów, jak i usuwanie dewiantów ze sceny życia społecznego. Można zatem zauważyć, że instytucje, które podejmują się więcej niż jednej funkcji, spotykają się ze specyficznymi problemami przy integrowaniu swoich zadań. Na uniwersytetach daje się zauważyć rozszczepienie frakcji badawczej i dydaktycznej. Instytucje karne spotykają się z wielkimi trudnościami w łączeniu jednocześnie resocjalizacji i egzekwowaniu prawa karnego. Trudno jest pełnić rolę karnego i represyjnego ramienia systemu politycznego i jednocześnie resocjalizacyjnego oddziału systemu oświatowego.
Te same funkcje podstawowe można rozpoznać w obrębie organizacji, jeśli nawet ogólna funkcja organizacji zwykle jest w przeważającej mierze jednego typu. Przedsiębiorstwo produkujące dobra konsumpcyjne, co jest jego funkcją główną, może być jednak różnicowane na podstruktury produkcji, scalania i kierownictwa. Ten sam uogólniony schemat analizy może zostać zastosowany w rozważaniach dotyczących tak organizacji, jak i społeczeństwa. Czynności koncentrujące się na procesach przejścia są czynnościami produkcyjnymi, te zaś, które koncentrują się na wejściach mających związek z ludźmi, to czynności scalające: natomiast na koordynacji i kontroli skupione są czynności kierownicze, a na znajdowaniu rozwiązań problemów - czynności adaptacyjne. Ludzi znajdujących się w organizacji danego typu będą łączyły pewne wspólne im wszystkim czynniki, wyznaczone przez jej funkcję genotypową. Na przykład członkowie przedsiębiorstwa przemysłowego - czy to inżynierowie pracujący w produkcji, czy to urzędnicy w biurach, czy wreszcie kierownicy - wykazywać będą w jakimś stopniu dążenie do podnoszenia wydajności w wykonywaniu zadań, do produkowania dóbr, które będą sprzedawane w dużych ilościach. Istnieją również czynniki wspólne członkom określonej podstruktury jednej organizacji i odpowiadającej jej podstruktury w innej organizacji. Kierownik w przemyśle przeniósłszy się na stanowisko kierownicze na uniwersytecie może mieć pewne trudności, ale będą one mniejsze, niż w wypadku gdyby na to stanowisko przeniósł się inżynier z produkcji.
W świecie interesów zjawiska te są powszechnie znane. Odzwierciedla je częstotliwość przenoszenia się z jednej organizacji do drugiej lub nawet z jednego rodzaju organizacji do innego, ale ciągle w ramach tej samej podstruktury funkcjonalnej. Trudno jest jednak przewidzieć, czy stopień, w jakim podobne są do siebie różne podstruktury jednej organizacji, jest większy od tego, w jakim podobne są do siebie takież podstruktury różnych organizacji, jeśli nie powiemy czegoś więcej o tym, z jakimi organizacjami mamy do czynienia. Można zatem powiedzieć, że im większe i bardziej złożone są organizacje, tym większe będzie podobieństwo ich podstruktur kierowniczych.
TYPOLOGIA STRUKTUR ORGANIZACYJNYCH

Krytyka koncepcji niemieckiego socjologa i ekonomisty M. Webera stała się w znacznej mierze punktem wyjścia do formułowania alternatywnych modeli organizacji. Większość tych modeli powstała przez przeciwstawianie się typowi idealnemu biurokracji. Proponowane modele alternatywne wykraczają poza ramy teoretyczne zakreślone przez Webera. Znaczące jest przede wszystkim uwzględnienie środowiska jako jednej ze zmiennych niezależnych, określających strukturę organizacji.

Jeśli za podstawę typologii tych modeli przyjąć, zaproponowaną przez Ericha Jantscha, klasyfikację szczebli wewnętrznej samoorganizacji systemu, to można stwierdzić, że klasyfikacja ta ma tę zaletę, że jej podstawą jest rodzaj powiązania między strukturą organizacyjną a środowiskiem.

Szczeble samoorganizacji systemu tworzą hierarchie, od układów najprostszych po najbardziej złożone. Szczebel pierwszy - system mechanistyczny - nie jest zdolny do zmiany swej wewnętrznej organizacji, jego zachowania są jednoznacznie zdeterminowane przez stany wejść. Szczebel drugi - system adaptatywny  ​przystosowuje się do zmian zewnętrznych przez zmianę swej wewnętrznej organizacji, posiada zatem zdolność do manipulacji wejściami. Szczebel trzeci - system inwencyjny - jest zdolny do zmiany swej wewnętrznej organizacji zgodnie z namierzonymi zmianami środowiska. W dwu pierwszych wypadkach mamy do czynienia z ujemnym sprzężeniem zwrotnym, w wypadku trzecim występuje ponadto dodatnie sprzężenie zwrotne.
1. ORGANIZACJA MECHANISTYCZNA

Cechą wyróżniającą organizację mechanistyczną jest niemożność zmiany wewnętrznej struktury pod naciskiem wydarzeń w środowisku. Zagadnienie to można prześledzić na przykładzie dwu odmiennych układów organizacyjnych: crozierowskiej analizy funkcjonowania organizacji państwowej oraz przedsiębiorstwa rodzinnego w warunkach XIX-wiecznego rynku wolno konkurencyjnego. Według Croziera "(...) biurokratycznym systemem organizacyjnym /jest/ każdy system organizacyjny, w którym obwód: błędy - informacja - poprawa funkcjonuje źle, co uniemożliwia szybkie poprawianie i przystosowanie na nowo programów dzielenia w celu poprawienia popełnionych błędów. Jest to zatem system niezdolny do uczenia się, do zmiany struktury pod kątem nowych potrzeb i możliwości pojawiających się w środowisku działania.

Punktem wyjścia rozważań Croziera są teorie dysfunkcji biurokratycznych. Dysfunkcje te jednak są - według niego - immanentnie związane z organizacją opartą na zasadach biurokratycznych. Autorzy teorii dysfunkcji - Merton, Selznick i Gouldner - nie dostrzegają tego faktu, ponieważ abstrahują od procesów rządzenia w organizacji. Każde skoordynowane działaie wymaga, by jego uczestnicy zachowywali się w sposób możliwy do przewidzenia dla innych. Podstawą współdziałania jest więc konformizm, a podstawowym problemem w zarządzaniu organizacją jest mechanizm osiągania go.

Wyższe szczeble hierarchii biurokratycznej dążą do osiągnięcia konformizmu w stosunku do przepisów organizacyjnych i poleceń służbowych na niższych szczeblach. Z drugiej strony, podwładni także posługują się konformizmem w celu zmniejszenia swej zależności od hierarchii biurokratycznej. Sztywność organizacyjna jest więc wynikiem ustabilizowania się tych dwóch przeciwstawnych tendencji. Jest ona skutkiem charakteru procesów rządzenia organizacją.(...)

Wraz ze wzrostem sztywności organizacyjnej rośnie nieprzystosowanie organizacji do środowiska. Gdy nieprzystosowanie osiągnie pewien pułap i zagraża już istnieniu systemu, następuje proces zmian w organizacji biurokratycznej. Zmiana taka zawsze przebiega w warunkach kryzysu. W ten sposób długie okresy stabilizacji przeplatane są krótkotrwałymi kryzysami i zmianami. Kryzys organizacyjny, to okres wojny ruchomej, w czasie której dokonuje się przesunięcia w układzie władzy, które nigdy nie przynoszą zmiany zasadniczej.

Model Croziera opiera się na materiale empirycznym zebranym w dwu organizacjach: w monopolu tytoniowym i agencji obliczeniowej. Obie organizacje są częścią administracji państwowej i obie są względnie niezależne od otoczenia. Monopol tytoniowy - ze względu na ogromne podatki nakładane przez państwo na jego produkty i względnie ustabilizowany popyt - jest zawsze przemysłem wysoce rentownym, szczególnie gdy znajduje się w rękach państwa: agencja, ponieważ zawsze istnieje zapotrzebowanie na jej usługi, a wzrost zapotrzebowania odbija się jedynie na obciążeniu pracą urzędniczek najniższego szczebla. 

2. ORGANIZACJA  ADAPTATYWNA

Podstawowe zagadnienia związane z organizacją typu adaptatywnego  można przedstawić na przykładzie koncepcji "systemu naturalnego" Gouldncra.

Gouldner przyjmuje dwa założenia określające w sposób ogólny system naturalny.

a) System taki dąży do przetrwania i utrzymania równowagi wewnętrznej oraz zewnętrznej ze środowiskiem. W przyjętej przez Gouldnera perspektywie, zagadnieniem podstawowym jest utrzymanie równowagi we wzajemnej relacji dwóch typów ról organizacyjnych, z którymi wiążą się odpowiednie typy postaw: typ lokalny zorientowany jest na administrację i lojalny w stosunku do niej: typ kosmopolityczny orientuje się na grupy w środowisku zewnętrznym i z nimi się głównie identyfikuje. (...) Pierwszy z tych typów ról zapewnia stabilność organizacyjną, drugi - zmianę. Dominacja pierwszego typu prowadzi do sztywności organizacji, przewaga drugiego stwarza z kolei tendencje do rozpadu organizacji pod wpływem nieskoordynowanych zmian. 

b)  Zmiany w strukturze organizacyjnej są wynikiem, ”(...) kumulatywnych, nie zaplanowanych, przystosowawczych reakcji na zagrożenie równowagi systemu jako całości". System naturalny przystosowuje się do zmian w środowisku ex post, poprzez wzajemne dostosowywanie się poszczególnych części.

Możliwość utrzymania systemu w równowadze zależy od stopnia współzależności części, względnie - ujmując rzecz od innej strony - od funkcjonalnej autonomii części w systemie. Pojęcie "współzależność części w systemie" kładzie nacisk na zakres potrzeb części zaspokajanych w ramach systemu. Pojęcie "autonomia funkcjonalna" odnosi się do prawdopodobieństwa przetrwania części po oderwaniu jej od systemu. Zależność zwiększa wewnętrzną integrację systemu, a zatem stanowi siłę dośrodkową. Autonomia funkcjonalna części prowadzi do uniezależnienia się części od pozostałych elementów, a więc do dezintegracji. W wyniku tego powstaje napięcie między dążeniami części do utrzymania - lub zwiększenia - istniejącego stopnia autonomii funkcjonalnej a dążeniem systemów do uzyskania większej kontroli nad częściami.(...) I przeciwnie, wywołane tym posunięcia obronne systemu stanowią z kolei zagrożenie dla pozycji części. Można więc oczekiwać, że wysiłki do ograniczenia zagrażającego zachowania czy to części, czy to systemu, będą wywoływały opór. Krótko mówiąc, nie tylko wysiłki w kierunku zmiany systemu, ale także te, które mają na celu utrzymanie go, wywołać muszą konflikt i przeciwdziałanie".

W tych warunkach utrzymuje się w systemie naturalnym pewien delikatny typ równowagi między tendencjami dośrodkowymi i odśrodkowymi. Bodziec ze środowiska zagrażający systemowi prowadzi do zakłócenia równowagi wewnętrznej i "dyferencjacji" systemu. Oznacza to, że zarzucony zostaje wyższy stopień integracji systemu dla umożliwienia funkcjonalnie autonomicznym częściom przegrupowania się na niższym poziomie złożoności organizacji. Zatem cykl zmiany można przedstawić jako kolejne następstwo: bodziec ze środowiska - zachwianie równowagi ​dyferencjacja - reintegracja, tj. przystosowanie następuje na poziomie poszczególnych części systemu, a później - przez mechanizm wzajemnych dostosowań pomiędzy częściami - przenosi się na cały system. (...)

Organizacja adaptatywna, podobnie jak i mechanistyczna, jest terenem zażartej walki o wpływy i przywileje. Formy i wynik tej walki różnią się jednak w obu przypadkach zasadniczo. W organizacji mechanistycznej konflikt ma charakter utajony, często spotykaną strategią jest wycofanie się (minimalizacja uczestnictwa), a wysiłki stron koncentrują się przede wszystkim na utrzymaniu zdobytych pozycji. W wyniku tego organizacja usztywnia się, wzrasta jej izolacja od środowiska i ogólne nieprzystosowanie. Inaczej jest w organizacji adaptatywnej, konflikt przyjmuje tu formy jawne, uczestnicy są zainteresowani - choć w niejednakowym stopniu - w utrzymaniu istnienia organizacji, a zarazem w osiągnięciu jak największych korzyści z jej działalności, ostatecznym arbitrem w międzygrupowym konflikcie jest środowisko. W pewnych warunkach umożliwia to względnie sprawne przystosowanie się organizacji do zmian w otoczeniu.
3. ORGANIZACJA INWENCYJNA
Idea tego typu organizacji pojawia się już od dłuższego czasu. Obecnie jednak zaczyna się obserwować wyraźny trend w kierunku praktycznej realizacji tego rodzaju form organizacyjnych, szczególnie w przedsiębiorstwach należących do tzw. nowoczesnych gałęzi przemysłu. Poszczególni autorzy posługują się różnymi nazwami dla określenia takiej struktury organizacyjnej - organizacja kreatywna, inwencyjna, innowacyjna czy organiczna - treść jednak w każdym wypadku jest podobna. W sferze teorii chodzi przede wszystkim o skonstruowanie modelu teoretycznego organizacji najlepiej przystosowanej do funkcjonowania w wysoce złożonym i niepewnym środowisku, zdolnej do wytwarzania i sprawnego wdrażania innowacji, do reagowania z wyprzedzeniem na wydarzenia zewnętrzne i kształtowania swego przyszłego środowiska.

W płaszczyźnie czysto teoretycznej zagadnienie to podejmuje Victor Thompson. Interesują go dwa współzależne problemy: jakie warunki powinny spełniać organizacje, by osiągnęły wysoką zdolność do innowacji i jakie zmiany w organizacjach mogą ułatwić stworzenie tych warunków.

Wśród warunków koniecznych do działalności innowacyjnej wymienia on: wolne zasoby kapitału (uncommitted money), czas, umiejętności i dobrą wolę oraz wysokie kwalifikacje formalne personelu. Zarządzanie nowoczesnym przedsiębiorstwem jest częścią technologii, wskazuje na to nacisk, jaki kładzie się obecnie na inżynierię systemów, projektowanie systemów itp. "Technologia nie zajmuje się tylko prostymi związkami, lecz także związkami zachodzącymi między związkami. Koordynacja nie jest więc odmiennym, nietechnicznym procesem, jak kierownictwo, ale stanowi część kompleksowej technologii".

Organizacja innowacyjna nie może być więc koordynowana w sposób tradycyjny, przerasta to bowiem możliwości kierownictwa wychowanego na klasycznych wzorach. Organizacja taka musi zaakceptować istnienie różnorodności punktów widzenia, wielości idei i pomysłów. Konieczne jest wprowadzenie niepewności na wszystkich szczeblach jej funkcjonowania. Niepewność stymuluje bowiem poszukiwanie nowych informacji i tworzenie nowych rozwiązań. Wciąganie wielu grup organizacyjnych do procesów poszukiwawczych (search processes) może również ułatwić akceptację i wdrożenie nowych pomysłów do realizacji. Przeważa lojalność zawodowa nad lojalnością organizacyjną, a dążenie do zdobycia szacunku w grupie zawodowej zastępuje walkę o status w organizacji. Zmniejsza się zakres kontroli hierarchicznej, a zwiększa się rola wewnętrznych mechanizmów kontroli jednostki i uznania grupy koleżeńskiej. Władza ulega daleko idącemu rozproszeniu. Jest to ważne, gdyż koncentracja władzy stanowi czynnik silnie hamujący działalność innowacyjną.

Zdaniem Thompsona warunkiem sprzyjającym innowacji jest również nieokreśloność (looseness) struktury organizacyjnej. Znaczy to, że poszczególne funkcje i związki między nimi są słabo określone i niejasne. Spada przeto znaczenie tradycyjnego systemu nagród organizacji biurokratycznej, a głównie awansu w hierarchii władzy i statusu.(...)

W odróżnieniu od teoretycznych rozważań Thompsona, praca T.Burnsa i G.M.Stalkera opiera się materiale empirycznym zebranym w dwudziestu przedsię​biorstwach angielskich i szkockich. Przedsiębiorstwa stanowiły części różnorodnych gałęzi przemysłu: głównie maszynowego, elektrycznego i elektrotechnicznego. Środowiska, w którym działały poszczególne przedsiębiorstwa, były określane przy pomocy dwóch cech: szybkości zmiany  w zakresie technologii produkcji i szybkości zmian na rynku zbytu. Zastosowany model teoretyczny nawiązuje do dwu tradycji w socjologii: weberowskiej koncepcji biurokracji i durkheimowskiego podziału na solidarność mechaniczną i solidarność organiczną. Wpływ Durkheima widać już nawet w nazwach przeciwstawnych i stanowiących skrajne punkty kontinuum, modeli organizacji. Żaden z tych typów organizacji nie występował w formie czystej, jedne przedsiębiorstwa zbliżyły się do pierwszego, inne do drugiego typu. Typ organiczny pojawiał się częściej w warunkach niestabilnych, typ mechanistyczny dominował w środowisku względnie stałym. To, czy organizacja znajdzie się bliżej mechanisty​cznego, czy organicznego krańca kontinuum, zależy jednak od trzech czynników: tempa technicznej i rynkowej zmiany, siły osobistego zaangażowania uczestników w poprawę i obronę statusu lub władzy oraz od osobistych cech najwyższego zwierzchnika organizacji.

W organizacji mechanistycznej występuje ścisła specjalizacja funkcji. Wszystkie zadania są dokładnie określone i podzielone na podzadania, przekazywane następnie do wykonania poszczególnym jednostkom wykonawczym. Wykonawcy nie dostrzegają żadnego związku między swoimi zadaniami a naczelnymi celami przedsiębiorstwa. Stosowane metody techniczne, obowiązki i uprawnienia związane z każdym stanowiskiem są ściśle i trwale wyznaczone. Wszystkie działania są określone w wyczerpujących instrukcjach i w poleceniach przełożonych. Struktura zarządzania odpowiada dokładnie statutowi organizacji. Informacja o wykonaniu zadań płynie w górę przez poszczególne szczeble, pełniąc rolę "filtrów", decyzje i instrukcje płyną w dół hierarchii wzmacniane i uszczegółowiane na każdym kolejnym poziomie. Struktura władzy opiera się na założeniu, że ostatecznym autorytetem we wszystkich sprawach jest najwyższy zwierzchnik organizacji, w rękach którego znajduje się cała, potrzebna do podjęcia decyzji, informacja.

Systemy organiczne występują w warunkach. gdy pojawiające się problemy i wymogi działania nie mogą być rozczłonkowane i rozłożone między wyspecjalizowane grupy. Jednostki wykonują poszczególne czynności z pełną świadomością związku, jaki istnieje między tymi czynnościami a naczelnymi celami organizacji. Zadania jednostkowe są słabo określone ze względu na metody, obowiązki i uprawnienia stale redefiniowane w trakcie interakcji z innymi uczestnikami działania. Komunikacja między przedstawicielami różnych szczebli organizacji przypomina raczej konsultację niż wydawanie polecenia. Nikt nie przypisuje "głowie" firmy wszechwiedzy. Pracownicy są silnie powiązani z zewnętrznymi stowarzyszeniami zawodowymi i lojalność profesjonalna wydaje się przeważać nad lojalnością organizacyjną. Związek z organizacją utrzymywany jest przez identyfikacje z zadaniem.

Koordynacja w systemach organicznych opiera się na informacji zwrotnej między uczestnikami, a nie na rozbudowanych programach, jak w systemach mechanisty​cznych. Staje się to możliwe dzięki pojawieniu się specyficznej dla danej organizacji więzi kulturowej, na którą składają się: względnie stałe przekonanie o wspólnocie interesów oraz profesjonalne standardy i kryteria oceny osiągnięć, indywidualnego wkładu i wiedzy. Organizacja mechanistyczna nie wymaga spełnienia tych warunków dla osiągnięcia koordynacji. Jej działania opierają się na ustalonych programach, możliwości hierarchicznej kontroli ich realizacji i zespole sankcji stosowanych w przypadkach odchyleń od narzuconych odgórnie wzorów.

Władza w organizacji typu organicznego ma raczej charakter przywództwa, a nie rządów autokratycznych. Wewnętrzna stratyfikacja opiera się na różnicach w ocenie fachowości poszczególnych pracowników i łatwo ulega zmianie. Sprzyjać to może wzrostowi poziomu niepewności wśród członków organizacji, zwłaszcza wokół stanowisk kierowniczych, szczególnie w warunkach częstych zmian w środowisku. Niepewność ta wpływać może w efekcie na większe zaangażowanie osobiste w wykonanie pracy, a więc wzrost wydajności pracy oraz większe poczucie związku i zależności od innych. Jednostka staje się w tej sytuacji głęboko zaangażowana w swoje środowisko pracy i traci osobistą niezależność wobec organizacji, którą mogła jeszcze utrzymać w organizacji mechanistycznej.

Ta sama organizacja może w różnych momentach czasu zbliżyć się albo do jednego, albo do drugiego punktu. Także w poszczególnych częściach organizacji dominować może jeden albo drugi typ. Ale nawet w organizacjach, które od dłuższego czasu opierają się na sposobie zarządzania zbliżonym do organicznego, występują tendencje powrotu do rozwiązań mechanistycznych. Wynika to - zdaniem autorów - z panującego w organizacji poczucia zagrożenia i dążeniu do ograniczenia swego uczestnictwa w organizacji. Gdy wystąpią sprzyjające warunki środowiskowe, trzeba się liczyć z tendencją do formalizacji i kształtowania się przejrzystej hierarchii charakterystycznej dla typu mechanistycznego.

Należy jednak zauważyć, że organizacja mechanistyczna nie jest "gorszą" formą organizacji od organicznej. "W warunkach stabilnych odznacza się ona ogólną ekonomicznością w wykorzystaniu zasobów ludzkich. Ale w warunkach zmiennych system mechanistyczny staje się ekstrawagancki pod względem wielkości zatrudnienia: każdy pracownik oferuje organizacji tylko niewielką ilość uczestnictwa".

Burns i Stalker wyraźnie odchodzą od koncepcji Durkheima. Według Durkheima, organizacja organiczna wystąpić może o tyle tylko, o ile zostaną wyparte ze społeczeństwa pozostałości organizacji mechanicznej. Zatem tylko w odniesieniu do niewielu cech opisujących te organizacje można zakładać ciągłość. Mianowicie, są to dwa jakościowo różne typy integracji społecznej. Zauważone przez Burnsa i Stalkera tendencje powrotu do rozwiązań mechanistycznych w organizacjach tylko częściowo dadzą się wyjaśnić zmianami wewnątrz organizacyjnymi. Wydaje się, że niemałą rolę odgrywają tu czynniki zewnętrzne.

Organizacja mechanistyczna różni się od adaptatywnej i kreatywnej nie tylko stopniem rozproszenia władzy, ale podstawą, na której konstytuują się stosunki władzy. W tych warunkach przechodzenie od jednego "kontinuum" do drugiego stanowi istotną zmianę jakościową, jednostki muszą przystosowywać się do zupełnie innego układu organizacyjnego. Jeżeli przedsiębiorstwo zatrudnia ludzi o silnie zinternalizowanych normach profesjonalnych i zaangażowanych w pełnieniu swego zawodu, zmiana w kierunku organizacji mechanistycznej musi wywołać opór, a nawet decyzję o opuszczeniu przedsiębiorstwa. Z kolei, jeżeli przedsiębiorstwo zatrudnia pracowników o kwalifikacjach predestynujących ich do wykonywania czynności zrutynizowanych i kierowników o tradycyjnym sposobie myślenia, to można sądzić, że przejście w kierunku rozwiązań organicznych nie wystąpi bez zasadniczych zmian personelu pracowniczego i kierowniczego. Dlatego wygodniej jest przyjąć za Jantschem, że mamy do czynienia ze szczeblami wewnętrznej samoorganizacji systemu
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W krajach anglosaskich w dydaktyce socjologii organizacji wykorzystuje się, oprócz tekstów naukowych i popularnych również materiały poglądowe. Poszczególne grafy ilustrują typy struktur organizacyjnych występujących w wybranych krajach.
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