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WIZUALIZACJA SIECI SPOLECZNYCH
W IDENTYFIKACII LIDEROW ZMIAN

Zarystres$ci Kazda zmiana w organizacji uznawana jest za duze wyzwanie, dlatego
znalezienie wilasciwych osob, ktore beda mogly ja skutecznie przeprowadzi¢, jest rzecza
niezwykle istotng. Artykul ma na celu analiz¢ wplywu wyboru liderow zmiany na rozne jej
konteksty. W analizie wykorzystano mozliwosci jakie daja wizualizacje sieci spotecznych.
W pracy wykorzystano studium przypadku duzej organizacji dzialajacej w obszarze ushug.
Lideréw zmiany scharakteryzowano, natomiast dostrzegajac rézne mozliwe konteksty zmiany,
przedstawiono ich z perspektywy kilku sieci nieformalnych.

Stowakluczowe: zmiana w organizacji, analiza sieci organizacyjnych, wizualizacja sieci.

Klasyfikacja JEL: L20,L26

WSTEP

Zmiana towarzyszy organizacjom na kazdym etapie ich rozwoju. Zdolnos$¢
adaptacji do nieustannie zmieniajacych si¢ warunkow rynkowych stanowi
konieczno$¢, jesli firma ma pozosta¢ konkurencyjna, a w ekstremalnych
sytuacjach od jej powodzenia zalezy przetrwanie przedsicbiorstwa [Rostek,
Mtlodzianowski, 2018]. Dynamicznie rozwijajacy si¢ i ewoluujacy rynek
wymaga od organizacji opracowania wydajnych sposoboéw zarzadzania zmiang,
majacych na uwadze desygnowanie wiasciwych pracownikoéw, ktérzy niejako
staja si¢ odpowiedzialni za proces przeprowadzania zmiany oraz jej koncowy
rezultat [Zbieg i inni, 2016]. Pomimo tego, ze jest ona powszechna oraz
konieczna charakteryzuje si¢ zaskakujaco wysokim odsetkiem porazek [Grady,
Grady, 2013]. Istnieje wiele powodow, dla ktérych zmiana organizacyjna jest
uznawana za powazne wyzwanie. Jednym z najpowszechniej wymienianych
jest zjawisko okreslane mianem oporu przed zmiang, ktéry mozna przedstawic
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jako tréjwymiarowy (negatywny) stosunek do zmiany, sktadajacy si¢ z afek-
tywnych, behawioralnych oraz kognitywistycznych elementow [Oreg, 2006,
s. 74]. Czynniki, takie jak do$wiadczenia pracownikéw zwigzane z niepewnoscig
oraz brak przekonania co do stuszno$ci przeprowadzanej zmiany sa kluczowe
w celu zrozumienia natury zjawiska oporu [Maitlis, Sonenshein, 2010]. Stad
tez identyfikacja wlasciwych lideréw potrafigcych zarzadza¢ niepewnoscia
pracownikoéw oraz wspierac ich przekonanie co do sensu zmiany organizacyjnej
jest jedna z niezbednych czynnosci pozwalajacych uniknaé¢ porazki. Celem
niniejszego artykutu jest zbadanie wptywu jaki wyselekcjonowani liderzy moga
mie¢ narozne konteksty i fazy zmiany. Dodatkowo pokazane zostanie w jaki sposob,
przy wykorzystaniu mozliwosci wizualizacji sieci spotecznych, mozna probowac
analizowa¢ potencjat organizacji do wychwytywania inicjatyw przeksztalcen
pojawiajacych si¢ wewnatrz firmy, a takze jak sprawdzi¢ na ile przeprowadzony
proces zmiany ma szanse¢ przerodzi¢ si¢ w trwala praktyke organizacyjna.

Wielko$¢ organizacji ma zasadniczy wplyw na ztozonos$¢ problemu wyboru
grupy liderow odpowiedzialnych za przeprowadzenie zmiany. W niewiel-
kich przedsiebiorstwach liczacych kilka, wzglednie kilkanascie osob nie tylko
potencjalne mozliwo$ci wyselekcjonowania grupy osob sg relatywnie ograni-
czone, lecz dodatkowo zarzad firmy ma najczesciej petna Swiadomo$¢ poten-
cjalu swoich pracownikow. Nierzadko osobiscie zna wszystkie zatrudnione
osoby. Rozwazajac coraz wigksze organizacje, problem wyboru odpowiednich
lideréw przestaje by¢ zagadnieniem trywialnym. Tradycyjne podejscia do
jego rozwiazania sg zazwyczaj oparte na sztywnej strukturze hierarchicznej
przedsigbiorstwa. Pracownicy znajdujacy si¢nawyzszych szczeblach w strukturze
formalnej sa czesto uwazani za wlasciwe osoby, aby pehic role liderow [Jacobs,
Russ-Eft, 2001]. Podejscie to posiada wady, gdyz nie bierze pod uwage istnienia
nieformalnych polaczen pomiedzy pracownikami [Zbieg, Batorski, Zak, 2016].
Badania pokazuja, iz ludzie korzystaja glownie z doswiadczen zaczerpnigtych
od innych pracownikow, ktore ptyng przewaznie poprzez sieci nieformalne
[Cross, Paise, Weiss, 2007]. Istnieja opracowania potwierdzajace, ze zmiana
prowadzona za pomocg tradycyjnych polaczen bazujacych na hierarchicznej
strukturze formalnej prowadza czesciej do niepowodzenia w porownaniu do
tych zmian, gdzie medium przeplywu stanowig sieci spoteczne [Krackhardt,
1993]. Z tego powodu, wykorzystanie w szczegdlnosci wizualizacji, ale takze
metod i technik analizy sieci spotecznych w ujeciu organizacyjnym, nierzadko
nazywana krotko zarzadcza analiza sieci lub analiza sieci organizacyjnych
(eng. Organizational Network Analysis - ONA), moze by¢ bardzo przydatne
W rozwigzywaniu roznych problemow zarzadczych, rowniez tych zwigzanych
bezposrednio ze zmiang organizacyjng.
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1. CHARAKTERYSTYKA LIDEROW ZMIANY

Innowacyjnie zarzadzane przedsi¢biorstwa muszg by¢ §wiadome jak wazng
role¢ w odnoszeniu sukcesow odgrywaja wykwalifikowani i zaangazowani
pracownicy, wspolnie z dobrze wyedukowanymi menadzerami, dzialajacymi
jako naturalni liderzy [Jasinska, 2010]. Kombinacja zdolnosci przywodczych
1 umiejetnosci menadzerskich jest wspotczesnie szczegdlnie ceniona i pozgdana
przez organizacje [ Willmanowicz, 2012]. Efektywny, skuteczny i do§wiadczony
menadzer umie czerpa¢ korzysci z obydwu tych aspektow. W zaleznosci od
potrzeb uzywajac ich w odpowiednich proporcjach. Nie zawsze jednak menadzer
taczy w sobie obie wyzej wymienione cechy. Rozréznienie pomig¢dzy tradycyjnie
pojmowang rolg menadzera, a ta dostosowana do wspotczesnych wymogow,
wyraza si¢ miedzy innymi poprzez konieczno$¢ pehienia przywodczej roli
w aktualnie, dynamicznie zmieniajacym si¢ otoczeniu [Jasinska, 2010]. Bez
obecnosci odpowiednio wybranych lideréw zmiany, efektywnos$¢ zarzadzania
zmiang spada. Stad tez zastgpowanie tradycyjnie pojmowanych menadzeréw
jako katalizatorow zmiany, przez osoby nadajace si¢ w sposob naturalny do
sprawowania roli liderskich. Potwierdza to przeswiadczenie o tym, iz sieci
nieformalne sg wazniejsze od sztywnych, hierarchicznych struktur w kontekscie
zmiany organizacyjnej [Cross, Paise, Weiss, 2007].

Podobne rozréznienie mozna znalez¢é w definicjach trzech archetypowych
rol istniejacych w sieciach organizacyjnych [Belz, 2011]. Rola archetypowego
lidera zostata oddzielona od r6l archetypowego organizatora oraz przedsigbiorcy,
czasami taczonego takze z pojeciem innowatora. W tej interpretacji lider jest
charakteryzowany jako osoba, ktora wspiera zaangazowanie, motywuje, zmienia
nastawienie, daje pozytywne impulsy do dziatania, rozwija wspolne rozumienie
zamierzonych rezultatoéw zmiany. Taka definicja jest tozsama z tg zaproponowang
przez Kroenke, w ktorej lider wyznacza kierunek zmiany i wybiera sposoby
jej implementacji, dysponujac prze tym wiedza kiedy i jakich narzedzi uzyé,
aby utrzyma¢ motywacje¢ pracownikow na poziomie pozwalajagcym ukonczyc
proces zmiany sukcesem [Kroenke, 2016]. Kolejnym istotnym elementem jest
posiadanie przez lideréw odpowiednich kompetencji migkkich, co w polaczeniu
z istnieniem odpowiedniej sfery personalnej, odgrywajacej kluczowa rolg w ca-
tym procesie, moze zapewnic, ze zmiana bgdzie odpowiednio zarzadzana, a dy-
fuzja informacji jej dotyczacej, nie tylko dosiggnie wszystkich objetych nig
pracownikoéw, lecz dodatkowo pozwoli na pokonanie oporu przed jej
wprowadzeniem [Sobka, 2014, s. 71-72].

Warto zaznaczy€, ze nie istnieje jeden powszechnie przyjety, uniwersalny
zbidr cech, ktorymi mozna okresli¢ typowego lidera zmiany. Wazne natomiast
jest, aby wyselekcjonowani liderzy zmiany, byli w stanie zaangazowac¢ mozliwie
duzg grupe pracownikow w caty proces. Pracownicy powinni by¢ dobrze
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poinformowani o korzy$ciach i zagrozeniach zwigzanych z przeprowadzana
zmiang. Ich aktywne uczestnictwo w jej implementacji oraz rozumienie powodow,
dla ktorych organizacja wymaga przeksztatcen, pozwoli zaakceptowaé zmiang
i sprawic, ze jej efekty beda trwate [Kroenke, 2016].

2. WIZUALIZACIJE SIECIOWE

Istnieje obszerna literatura dotyczaca podej$¢ do wizualizacji sieci spo-
tecznych [Battista i inni, 1998; Foucault Welles, Xu, 2018]. Cze$¢ badan skupia
swojg uwage na aspektach estetycznych uktadu sieci na ptaszczyznie, wzglednie
przestrzeni trojwymiarowej, przy czym to ostatnie nalezy raczej do rzadkos$ci
[Dongiinni, 2014]. Kolejna duza grupa badaczy koncentruje si¢ na skalowalnosci,
nawigacji oraz interakcji z wyswietlanymi grafikami prezentujacymi sie¢ [Zhu
iinni, 2010]. Do rzadkosci nalezg opracowania analizujace wptyw jaki moga mie¢
wizualizacje i jak wykorzysta¢ rdzne interpretacje graficzne w celu uzyskania
informacji w danym kontekscie badawczym [McGrath i inni, 1997]. Jednym
znielicznych przyktadow badan w tym obszarze stanowi eksperyment McGratha,
ktory zgtebial zagadnienie roznych sposobdw graficznej prezentacji tej samej
sieci 1 wplywu na wnioskowanie grupy studentow, o pewnych jej wtasciwosciach.
W badaniu tym chodzito gtéwnie o postrzeganie waznosci réznych aktoréw
w sieci nieformalnej przedstawianej na r6znych grafach. W tym miejscu nalezy
nadmieni¢, iz grupa owych studentow byta stosunkowo dobrze wyedukowana
w kontekscie teorii organizacji, gdyz znajdowala si¢ tuz po ukonczeniu kursu
z tego obszaru. Mtodzi ludzie zostali niejako zmanipulowani poprzez to, w jaki
sposob grafy byly ustrukturyzowane. Wptyw na wnioskowanie grupy studentow
okazat si¢ naprawde znaczacy.

Dynamiczny rozw6j roznych technik uzywanych w analizie sieci spotecznych
jest odzwierciedlony w wielo$ci sposobow wizualizacji sieci nieformalnych. Do
tego celu uzywa si¢ m.in.:

- diagramow potaczen weztow!,

- diagramow Venna i Eulera,

- map drzew (eng. Treemaps) [De Chiara i inni, 2003; Frantz, Carley, 2005].

Niemniej jednak, najpowszechniej stosowanymi wizualizacjami sg grafy. Ich
znaczenie jest zazwyczaj jasne i zrozumiate, nawet dla osob nie zajmujacych
si¢ na co dzien analiza sieci spotecznych, co stanowi niewatpliwa zaletg
pozwalajaca na uzywanie ich przez praktykow. Co wigcej, mnogo$¢ roznych
uktadoéw opartych o grafy umozliwia spojrzenie na rézne aspekty sieci z r6znych
perspektyw. Jednakze gtéwnym powodem, dla ktérego tak chetnie siega sie po

I'W ten sposob najczgsciej przedstawiane sa grafy, gdzie wezly sa reprezentowane jako kota,
prostokaty lub etykiety, natomiast krawedzie oznaczane sg poprzez odcinki, krzywe lub linie
tamane [Battisa i inni, 1994].
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grafowe formy wizualizacji jest istnienie dobrze rozwinictej, formalnej teorii
grafow uzytecznej dla celow analizy sieci spolecznych [Kobourov, 2012;
Herman i inni, 2000; Sathiyanarayanan, Burlutskiy, 2015].
Wizualizacje w analizie sieci spotecznych petnig dwie zasadnicze funkcje:
» identyfikujg aktorow w sieci,
* pozwalaja zrozumie¢ relacje wewnatrz sieci [Sathiyanarayanan,
Burlutskiy, 2015].

W niniejszym opracowaniu analizowane sg obydwa wymienione aspekty.
Identyfikacja aktorow — potencjalnych liderow zmiany, stanowi punkt
wyjscia, podczas gdy pozycja najsilniejszych archetypowo liderow zalezy
od relacji, w ktére sg oni zaangazowani. W badaniu poddano obserwacji nie
tylko umiejscowienie liderow w kilku sieciach nieformalnych, co znajduje
bezposrednie odzwierciedlenie w mozliwosciach interakcji z pracownikami
w r6znych kontekstach zmiany, lecz rowniez ich powigzania z innowatorami,
jako potencjalnymi inicjatorami procesow przeksztalcen, oraz z organizatorami
potrafigcymi sprawi¢, iz efekty zmiany pozostang trwate po jej ukonczeniu.

3. ROZNE KONTEKSTY ZMIAN ORGANIZACYJNYCH

Jedna z powszechnie uzywanych i uzytecznych koncepcji procesu zmiany jest
sekwencyjny model sktadajacy sie z trzech krokow, oryginalnie przypisywany
Lewinowi, p6zniej rozwinigty przez Daltona (2000):

* rozmrazania zwigzanego ze zburzeniem starego tadu,

*  zmiany, czyli wdrozenia nowych wzorcow,

* zamrazania nowych wzorcow w trwale praktyki organizacyjne

[Onimole, 2017].

Pomimo jednakowego modelu, zmiany mogg mie¢ charakter zaréwno
ewolucyjny, jak i rewolucyjny, moga by¢ zwigzane z poprawa funkcjonowania
powszechnie znanych procesow lub z wdrozeniem kompletnie nowych
rozwiazan, opartych o innowacyjne podejscie do pewnych zagadnien. Te dwa
skrajne opisy zmian organizacyjnych uczulaja na to, aby kazda zmiang trakto-
wac¢ indywidualnie.

Niezwykle istotne jest zrozumienie kontekstu zmiany. Dotychczas kilkoro
badaczy zwrdcito uwage na znaczenie zaufania podczas procesu zmiany,
jest to szczegOlnie wazny element w przypadku, gdy mamy do czynienia
z przeksztatceniem, ktorego efekty nie moga by¢ stosunkowo szybko namacalne
[Lines i inni, 2005; Yasir i inni, 2016]. Im pracownicy bardziej darza zaufaniem
liderow zmiany, tym wigksza jest szansa, iz aktywnie beda uczestniczy¢ w jej
wdrazaniu, a przede wszystkim ich opdr przed jej wprowadzeniem bedzie
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mozliwy do pokonania. Zdarza si¢, ze zmiana nie dotyczy wszystkich pracow-
nikow, lecz tylko specyficznej ich grupy na przyklad departamentu, projektu,
czy lokalizacji.

W poczatkowej fazie procesu zmiany kluczowe jest, aby szybko dotrze¢
z rzetelng informacja, najlepiej z pierwszej reki, do mozliwie szerokiej grupy
pracownikow, ktorzy w mniejszym lub wigkszym stopniu beda objeci zmiang
[Zbiegiinni, 2016]. Biorgc powyzsze pod uwage, kontekst przeplywu informacji
jest istotnym aspektem, dlatego tez warto zbadac jak sa rozmieszczeni liderzy
zmiany w nieformalnej sieci informacji. Podobnie rozwazajac faze wdrazania
zmiany, istotny staje si¢ kontekst wspotpracy. Jest to o tyle wazna perspektywa,
z ktorej] mozna oglada¢ sie¢ organizacyjna, ze bierze pod uwage aspekt
bezposredniej aktywizacji pracownikow poprzez mechanizm zarazliwos$ci
spotecznej (eng. social contagion). Jest to ,,spoleczny mechanizm, w ktorym
istniejace w sieci relacje zwigkszaja prawdopodobienstwo wystapienia podo-
bienstwa cech weztéw nimi potagczonych” [Thusciak-Deliowska, 2014], co skut-
kuje dwojakim dziataniem:

1. Osoba bgdaca zrodtem wplywu oddziatuje bezposrednio na drugiego

cztowieka.

2. Osoba jest zrodtem nasladownictwa.

Mozna go zobrazowa¢ na przyktad, gdy pracownik o archetypie liderskim
zaczyna partycypowa¢ we wdrazaniu zmiany, staje si¢ zrodtem inspiracji dla innych
pracownikow, ktorzy idac za przyktadem, aktywnie wlaczajg si¢ do dziatania.

Wychwycenie dobrych idei, ktore moga stanowi¢ podwaliny pod
implementacje zmian w przyszlosci, nalezy do rzeczy trudnych. Niejednokrotnie
cickawe pomysly pozostaja jedynie wypowiedzianymi zdaniami, dlatego tez
istnienie relacji pomigdzy innowatorami w rozumieniu Grzegorza Betza, a lide-
rami zmian, mogacymi poprowadzi¢ proces przeksztalcenia pomyshu w toku
zmiany w warto$¢ dodang dla firmy, moze stac si¢ istotng przewaga konkurencyjna.
Podobnie warto przeanalizowac relacje, na przyktad z perspektywy sieci
komunikacji, wystepujace pomiedzy liderami, a organizatorami. Koncowa faza
procesu zmiany zaktada przeksztalcenie rezultatow przeprowadzonej zmiany
w trwate praktyki organizacyjne, zaaranzowanie takiego przeksztatcenia
moze by¢ relatywnie proste dla 0osob posiadajacych zdolnosci organizatorskie
[Onimole, 2017]. Nalezy nadmienié, ze nie nalezy oczekiwac, aby jedna osoba
posiadata wysoki poziom wszystkich rél archetypowych. Kontekstowo, w danej
sytuacji osoba petni jedng z r6l w stopniu przewazajacym [ Wawrzynek, 2017].

4. ANALIZA

W celu zaprezentowania r6znych wizualizacji sieci spotecznych uzytecznych
w procesie identyfikowania potencjalnych liderow zmiany oraz pokazania
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ich powigzan w rdéznych rozwazanych kontekstach, przeanalizowano duza
organizacje dziatajacag w obszarze ustug. Badanie zostato przeprowadzone przy
uzyciu systemu Netwisor?, ktory jest dedykowanym narzedziem do analizy
sieci organizacyjnych. Wszystkie wizualizacje oraz analiza danych uzytych
w niniejszym artykule zostata wykonana przy uzyciu systemu Netwisor.
Kwestionariusz webowy skierowano do ponad 800 respondentéw, uzyskano
wskazania na ponad 730 os6b, na wszystkie pytania udzielono sumarycznie
16 626 odpowiedzi. Z powodu koniecznosci anonimizacji danych, na wszystkich
wizualizacjach umieszczono symbole pracownikéw, wprowadzone jedynie dla
celéw opracowania.

W tabeli 1 przedstawiono warto$ci natgzenia cech dla poszczegoélnych
archetypowych r16l, znormalizowane do maksymalnej warto$ci natezenia
dla kazdej z roli wystepujacej w sieci. Z powodu ograniczonego miejsca ego
sieci na rysunku 2 przedstawiono tylko dla najsilniejszego archetypowo lidera
(oznaczonego przez symbol Z113(0) oraz osoby o najwyzszej wartosci jednego
z typow centralno$ci - posrednictwa pomiedzy (eng. betweenness centrality).
Wybdr tego typu centralno$ci uzasadnia m.in. fakt, ze wybierajac osoby o naj-
wyzszych wartos$ciach centralno$ci pomiedzy, mozna dotrze¢ do wigkszej liczby
pracownikow, anizeli przyjmujgc jako kryterium wyboru inny typ [Zbieg i inni,
2016]. Wida¢, iz bycie relatywnie silnym liderem nie znajduje odzwierciedlenia
w fakcie bycia roéwniez istotng osoba w innych sieciach nieformalnych.
Potwierdzeniem tego stwierdzenia jest wizualizacja ego sieci pracownika 27730
w perspektywie przeplywu informacji, nieposiadajgcego zbyt duzej ilosci relacji
bezposrednich w poréwnaniu do najistotniejszych osoéb w tym kontekscie. Z ego
sieci pracownika Z/130 w perspektywie wspotpracy mozna wywnioskowac,
ze pomimo stosunkowo duzej ilosci relacji bezposrednich, nie jest to osoba,
ktora posredniczy w wysokim stopniu w pracy pomigdzy pracownikami
(niska warto$¢ wspoltczynnika centralnoéci pomiedzy). Scisle wspolpracuje
tylko z najblizszym sobie otoczeniem. Niemniej jednak, lider Z7130 jest
obdarzony wysokim poziomem zaufania. Ostatnie stwierdzenie znajduje
rowniez potwierdzenie w odniesieniu do innych liderow, czego dowodéw
z braku ograniczonego miejsca autor opracowania nie zamiescil.

2 System Netwisor jest autorskim systemem analizy sieci organizacyjnych, ktory umozliwia
prowadzenie badan poprzez prowadzenie kwestionariuszy online, przetwarzanie analityczne
na podstawie miar sieciowych oraz wizualizacj¢ sieci spotecznych. System Netwisor opiera
si¢ zarowno na algorytmach autorskich wykorzystujacych teori¢ graféw, jak i na popularnych
algorytmach wykorzystywanych migdzy w innymi w projektach badawczych Uniwersytetu
Stanforda w ramach szerszego projektu SNAP — Stanford Network Analysis Project — wigcej na
stronie http://snap.stanford.edu/.
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Tabela 1. Warto$ci nat¢zenia cech archetypowych rol.

Osoba Lider Innowator Organizator
Z1130 1.00 1.00 1.00
73078 0.74 0.47 0.48
73041 0.71 0.30 0.33
71147 0.60 0.67 0.32
71538 0.54 0.65 0.43
71326 0.53 0.28 0.21
71335 0.53 0.67 0.92
21037 0.35 0.36 0.12
73035 0.35 0.13 0.20
71502 0.34 0.50 0.28
71336 0.33 0.42 0.13
71333 0.29 0.41 0.44

Zrodto: opracowanie wlasne na podstawie badan.

Rysunek 1. Archetypowi liderzy.

Zrodto: opracowanie wiasne na podstawie badan.

Rysunek 3 przedstawia najwazniejsze osoby w sieciach informacji oraz
wspolpracy. Kontekst przeptywu informacji pomigdzy najsilniejszymi inno-
watorami 1 liderami jest bardzo niewielki (powigzane tylko wezty Z1335,
Z1333 1 Z1147). lstnieje zatem mozliwos¢, ze w analizowanej organizacji,
najlepsze innowatorskie pomysly nie trafiaja do osob obdarzonych cechami
liderskimi, przez co potencjalnie pomimo ich wychwycenia przez niektérych
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pracownikow, firma traci mozliwo$¢ na zbudowanie przewagi konkurencyjne;.
Sposrod najsilniejszych archetypowo liderow wsrdod najwazniejszych osob
z sieci wspOlpracy, mozemy zobaczy¢ az pigciu pracownikow. Jednakze,
najsilniejszych archetypowo organizatorow jest tylko dwoch (Z1335 1 Z3041),
ktorzy notabene sg rowniez w grupie lideréw. Stad mozna wnioskowaé, ze
przeksztatcenie efektow zmiany w analizowanej organizacji moze wymagac
przedsiewzigcia pewnych czynnosci majacych na celu pobudzenie wspotpracy
pomiedzy liderami a organizatorami.

Rysunek 2. Ego sieci. Wielko$¢ wezta okresla warto$é centralnosci pomiedzy.

Ego 21120
Ego 2135
Inf(;rmacja W;péfpr;aca Zaufanie

Zrodho: opracowanie whasne na podstawie badan.

Rysunek 4 przedstawia najsilniejszych archetypowo liderow w kontek$cie
trzech analizowanych sieci: wspotpracy, zaufania i informacji. Strzatki oznaczaja
pozycje liderow z tabeli 1 w wyzej wymienionych sieciach. Wykorzystane
wizualizacje grafowe oparte sg o algorytm Fruchtermana-Reingolda [Kobourov,
2013]. Wielko$¢ weztow jest proporcjonalna do wartosci wspotczynnika
centralno$ci pomiedzy. Mozna zauwazy¢, ze badana organizacja moze mie¢
potencjalne problemy podczas przeprowadzania procesu zmiany w obszarze
wspotpracy. Przy tak wybranych liderach zmiany, tozsamych z archetypowymi
liderami z tabeli 1, wyraznie wida¢ obszary sieci pozbawione liderow. Ponadto
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kilku potencjalnych liderow posiada bardzo niskg warto$¢ centralnosci pomiedzy,
co prawdopodobnie oznacza, iz praca wewnatrz tej organizacji przebiega z wyko-
rzystaniem innych relacji.

Analizujgc sie¢ informacji mozna zaobserwowac, ze kilka najistotniejszych
0sob w tym konteks$cie, tzn. z najwyzsza warto$cig wspotczynnika centralnosci
pomigdzy, nie posiada stosunkowo wysokiej warto$ci natezenia cechy archetypu
liderskiego. Istnieje zatem ryzyko, iz aspekt dotarcia do duzej grupy pracownikow
z rzetelng informacjg z pierwszej reki, jest narazony na trudno$ci w realizacji.
Biorac pod uwagg sie¢ zaufania widac, iz osoby o silnym usposobieniu liderskim
sa generalnie obdarzone wysokim zaufaniem (wezly oznaczone strzatkami sa
jednoczesnie w duzej mierze tymi najwickszymi). Firma moze upatrywac w tym
pewnych korzystnych przestanek co do koncowych rezultatow w przypadku
trudnej do przeprowadzenia reorganizacji. Pracownicy generalnie ufajg swoim
liderom, zatem nawet nie do konca sprecyzowane kryteria koncowe powodzenia
zmiany, oraz brak rezultatow posrednich, mowigcych o tym czy firma zmierza we
wlasciwym kierunku, nie powinny by¢ przeszkoda uniemozliwiajaca dziatanie.

Rysunek 3. Powigzania liderow z innowatorami i organizatorami.

Przeptyw informacji pomiadzy innowatorami a liderami Wspbtpraca liderdw z organizatorami

Z3090 0% y
24073 23041 2010
24073
Z30at 3059
Z4046 Z3059

Z1333 Z1335 .

Z1335

Zrodto: opracowanie whasne na podstawie badan.
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Rysunek 4. Pozycje liderow w kontekscie trzech sieci: wspolpracy, zaufania i informacji.

...~ Zaufanie

Wspdtpraca

Informacja

Zrédto: opracowanie whasne na podstawie badan.

5. PODSUMOWANIE

Firmy chcac przetrwaé na wysoce konkurencyjnym rynku, muszg nieustannie
szuka¢ ulepszen i innowacji. W tym celu niezbg¢dna jest umiejgtno$¢ sprawnego
przeprowadzania przeksztatcen i modyfikacji, reagujac zarowno na czynniki
zewngtrzne, jak i wewnetrzne. Przewidywanie koniecznosci przeprowadzenia
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zmiany moze prowadzi¢ do znacznego polepszenia swojej sytuacji w porownaniu
do innych firm z branzy. Z drugiej strony przegapienie odpowiedniego momentu
do rozpoczecia wdrazania procesu zmiany moze spowodowaé powazne ktopoty,
mogace doprowadzi¢ nawet do wypadnigcia firmy z rynku. Posiadanie mozliwosci
szybkiego wgladu w nieformalne relacje, jakimi powigzani sg pracownicy, moze
sta¢ si¢ przewaga konkurencyjna, gdyz potencjalnie prowadzi do podejmowania
lepszych decyzji, takze tych zwigzanych z odpowiednim wyborem liderow zmiany.

Roézne konteksty zmiany wymagaja analizy organizacji z roznych perspektyw.
Przedstawione sposoby wizualizacji kilku nieformalnych sieci organizacyjnych
umozliwiaja prowadzenie takich obserwacji oraz wyciaganie wnioskéw na temat
istnienia (lub nie) istotnych potgczen pomigdzy liderami, innowatorami, a organi-
zatorami. To sprawia, ze ryzyko nie wychwycenia potencjalnie przelomowej inno-
wacji maleje, wzrasta natomiast szansa tego, ze przeprowadzona zmiana okaze si¢
w efekcie trwatym przeksztatceniem.
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SOCIAL NETWORKS VISUALIZATIONS IN CHANGE LEADERS
IDENTIFICATION

Abstract: Every organizational change is considered a big challenge. Therefore, selecting right
people who would be able to drive any kind of change successfully is very important. This paper
aims to analyse the impact of the change leaders selection on different change contexts. Analysis
is performed with the usage of various networks visualizations methods. Article is a case study of
a large service company. Change leaders characterizations was followed by the analysis of their
positions in different informal networks, in various change contexts.

K ey words: organizational change, organizational network analysis, network visualization






