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ABSTRACT

Organisational renewal: The identification of certain constructs. Organisations consist of interactive sub-
systems and processes which create a whole-forming “Gestalt". Researchers are nevertheless inclined to focus on
divergent organisational subsystems and processes when studying organisational renewal. This propensity possi-
bly gave rise to divergent definitions of organisational renewal which creates a lack of discipline and demarcation
in the development of this field of study. Due to a need for the identification and integration of relevant constructs,
a content analysis of a number of organisational renewal definitions was made. It was found that the constructs
“man”, “strategy”, “technology”, “'processes” and “intervention™ are the most important building blocks of or-
ganisational renewal. These constructs are integrated in a definition to create direction for a more disciplined ap-
proach to organisational renewal.

OPSOMMING
Organisasies bestaan uit interaktiewe subsisteme en prosesse wat 'n geheelvormende “Gestalt” tot stand bring.
Navorsers is nogtans geneig om, by die bestudering van organisasievernuwing, op uiteenlopende organisasiesub-
sistermne en prosesse te fokus. Hierdie neiging het moontlik aanleiding gegee tot uiteenlopende organisasievernuwings-
definisies wat 'n gebrek aan dissipline en afbakening by die ontwikkeling van die spesialiteitsrigting skep. Na aan-
leiding van 'n behoefte aan die identifisering en integrasie van verwante konstrukte wat hierdeur voortgebring word,
is 'n inhoudsanalise van 'n aantal organisasievernuwingsdefinisies gemaak. Daar is gevind dat die konstrukte “mens",
“'strategie’’, “tegnologie”, "prosesse’ en “ingryping" die belangrikste boustene van organisasievernuwing is. Hier-
die konstrukte word in 'n definisie geintegreer ten einde 'n rigtingwyser vir 'n meer gedissiplineerde benadering

tot organisasievernuwing te skep.

Organisasies funksioneer te midde van komplekse omgewings-
dinamiek met drukkende politieke, ekonomiese en sosiokul-
turele kragte (Wheelen & Hunger, 1984; Tichy, 1982; De Beer
& Boshoff, 1970). Die onsekerheid wat hierdeur voortgebring
word en organisasies se gepaardgaande aanpassingsbehoeftes,
het aanleiding gegee tot organisasievernuwing as 'n snelgroei-
ende spesialiteitsrigting in die bedryfsielkunde (White & Mit-
chell, 1976). Organisasievernuwing is belangrik vir onderne-
mingsgroei, maar die voortbestaan van die spesialiteitsrigting
word bedreig deur verskeie probleme by teorievorming. Orga-
nisasies bestaan uit interaktiewe subsisteme en prosesse wat
geheelvormende “'Gestalt” tot stand bring (French & Bell, 1984;
Lippitt, 1982), maar navorsers is nogtans geneig om die me-
ganika en dinamika van organisasiegedrag te skei deur die
fokuspunt op die laasgenoemde te plaas (Kahn, 1974). Hier-
die opmerking word ondersteun deur Suid-Afrikaanse navor-
singsresultate wat aantoon dat alle subsisteme en prosesse nie
by organisasievernuwingspogings betrek word nie (Coetzee,
Coster & Van Niekerk, 1978). Hierdie situasie het moontlik aan-
leiding gegee tot verskillende definisies van organisasievernu-
wing, Bennis, Benne en Chin (1966) konsentreer byvoorbeeld
op 'n opvoedkundige proses wat die organisasie se aanpassings-
vermoé versterk, terwyl Beckhard (1969) op 'n beplande lang-
termynpoging fokus. Hierdie neiging is in skrille kontras met
die vereistes van geesteswetenskaplike navorsing wat ten doel
het om relevante konsepte en konstrukte in 'n poging tot teo-
rievorming te orden.

Versoeke vir afdrukke moet gerig word aan M.L. Watkins, Departement
Bedryfsielkunde, Unisa, Pretoria, 0001.

Organisasievernuwing ontwikkel dus ongedissiplineerd wat tot
uiting kom in 'n behoefte aan die identifisering en integrasie
van verwante konstrukte. Ook Smith (1984) is van mening dat
daar 'n behoefte bestaan aan 'n deeglike ontleding van denk-
rigtings in die organisasievernuwingsteorie en -praktyk ten
einde die elemente van die spesialiteitsrigting in 'n geintegreer-
de verwysingsraamwerk saam te voeg. Heelwat navorsing oor
organisasievernuwing is gedoen, maar daar bestaan geen teo-
retiese verwysingsraamwerk waarbinne die meeste resultate
geplaas kan word nie (Sashkin & Burke, 1987). Kortom, die
spesialiteitsrigting is gebrekkig afgebaken.

Hierdie artikel het ten doel om, deur middel van 'n inhouds-
analise van organisasievernuwingsdefinisies, daardie konstruk-
te wat onses insiens die belangrikste is, te identifiseer. Die
konstrukte word hierna in 'n enkele definisie geintegreer en
afsonderlik bespreek.

METODE

Weens die kwalitatiewe aard van die studie, is die klassifika-
sienavorsingsmetodiek toegepas waarin die empiriese realiteit
in ten minste twee afsonderlike konstrukte beskryf word (Ker-
linger, 1986). Patton (1978) ondersteun hierdie metode aan-
gesien die gedagtegang en gevoelservaring van die navorser
sentraal tot die navorsingsproses gebring word, in stede daar-
van dat daar te swaar gesteun word op kwantitatiewe, inlig-
tinggebaseerde abstraksies. Sonder uitsluiting van die waar-
de van kwantitatiewe navorsingsmetodes, word daar dus reg-
verdiging gevind vir subjektiewe oordeel in die navorsingspro-
ses. Hierdie metode is toegepas deur 'n inhoudsanalise van 'n



2 WATKINS & BARNARD

aantal organisasievernuwingsdefinisies te maak ten einde daar-
die konstrukte wat by die organisasievernuwingsproses in-
gesluit word, te identifiseer.

Inhoudsanalise van organisasievernuwingsdefinisies
Gardner is een van die eerste skrywers wat organisasievernu-
wing gedefinieer het as die herwinning van organisasielewens-
kragtigheid deur die bevordering van innovasie, buigsaamheid,
motivering en selfaktualisering (French & Bell, 1984). Mclean
(1981, p.3) konsentreer weer op die oplossing van menslike pro-
bleme terwyl French & Bell (1984) effektiewe groepfunksione-
ring as 'n voorvereiste vir vernuwing beskou. Hierdie defini-
sies is in ooreenstemming met die ““tradisionele” opvatting dat
organisasievernuwing op die mens en sy werksprestasie moet
fokus (Tannenbaum & Davis, 1972). Die klem word heden-
daags egter meer op werksprestasie geplaas terwyl besorgd-
heid oor die mens, ietwat op die agtergrond geskuif word (Beer
& Walton, 1987). Volgens hierdie definisies wil dit voorkom
of die ontwikkeling van mensiike hulpbronne, die beginpunt
van vernuwing is.

Beckhard (1969, p.100) beskou organisasievernuwing as 'n be-
plande langtermynpoging wat vereis dat doelwitte, organisa-
siestrukture en kommunikasiekanale optimaal funksioneer.
Huse (1980, p.3) fokus weer op 'n beplande doelwitberei-
kingsmetodiek terwyl Burke en Schmidt (1971, p.20) en
Schmuck en Miles (1971, p.92), die integrasie van organisa-
siedoelwitte en sielkundige groeibehoeftes beklemtoon. Teen
die agtergrond van Wheelen en Hunger (1984) se verwysings-
raamwerk van kontekstuele veranderlikes wat by strategiese
besluitneming betrek word, wil dit voorkom of hierdie defini-
sies merendeels die samesnoering van menslike hulpbronne
en die organisasiestrategie beklemtoon. Strategiese beplanning
in organisasies word toenemend gekritiseer weens die geso-
fistikeerde toepassing van analitiese vaardighede, terwyl die
organisasiedinamiek geignoreer word (Buller, 1988). In die lig
hiervan, stel Buller voor dat organisasievernuwing en strate-
giese beplanning ter bevordering van besluitnemingsproses-
se geintegreer word.

Argyris (1971, p.ix) skep 'n verdere dimensie by die formule-
ring van organisasievernuwingskonstrukte. Volgens hom sou
vernuwing bestaan uit die aktivering van menslike en tegno-
logiese hulpbronne ter skepping van organisasielewenskrag-
tigheid. Hierdie denkrigting word veral ondersteun deur Fried-
lander en Brown (1974) se ““tegnostrukturele benadering’ wat
aantoon dat tegnologiese verandering, die organisasiestruktuur
en werksprestasie beinvloed. Dyer en Dyer (1986) wys verder
daarop dat tegnologiese verandering, tussenpersoonlike inte-
raksieprosesse kan verander. Dit wil dus voorkom of tegnolo-
giese ontwikkeling ook 'n kerndimensie van suksesvolle orga-
nisasievernuwing is.

Die verbetering van die organisasieprosesse in die algemeen
en spesifiek oortuigings en houdings (Bennis, 1969, p.2),
besluitneming-, kommunikasie-, beplanningsprosesse (Burke
& Hornstein, 1972, p.xi) die organisasieklimaat, en -kultuur
(French & Bell, 1984, p.17) word feitlik deurgaans by organi-
sasievernuwingsdefinisies beklemtoon.

Ofskoon die bogenoemde definisies die interne organisasiedi-
namiek regmatig beklemtoon, plaas sommige skrywers die fo-
kus op die organisasie se reaksie op omgewingseise. Bennis,
Benne en Chin (1966, p.3) is byvoorbeeld van mening dat ver-
nuwing ten doel het om die organisasie se aanpasbaarheid by
komplekse omgewingsdinamiek te bevorder.

Anders as by die vorige definisies, konsentreer sommige skry-

wers weer op die operasionalisering van die organisasievernu-
wingsgedagte. Burke (1971, p.50) verwys byvoorbeeld na 'n
veranderingsproses wat begin by organisasiediagnose, 'n on-
dersoek na bestuurspraktyke en norme en die beplande im-
plementering van remediérende ingrepe.

Daar word in sommige definisies gepoog om die parameters
van die spesialiteitsrigting te verbreed deur te verwys na die
verbetering van die totale sisteem. Sommige skrywers verdui-
delik die rol van verskeie organisasiekomponente by vernuwing
baie insiggewend, maar daar word per definisie bloot verwys
na “. .. growth of the whole system" (Lievegoed, 1973).

Daar word ook telkens in definisies beweer dat organisasiever-
nuwing 'n multi-dissiplinére benadering volg wat van gedrags-
wetenskaplike kennis gebruik maak (Robey & Altman, 1982;
Heisler, 1982; Lippitt, 1982; Beckhard, 1969).

GEVOLGTREKKINGS EN BESPREKING

Die stand van teoretisering en spesifiek, die definiéring van or-
ganisasievernuwing, besit dus die volgende kenmerke:

- Verskillende definisies beskryf dieselfde realiteit verskillend
weens die uiteenlopende beklemtoning van enkele homo-
gene organisasiegedragsveranderlikes. Alhoewel die defi-
nisies nie onderling uitsluitend is nie, word daar deurgaans
afsonderlik gefokus op die mens, strategie, tegnologie, pro-
sesse en ingryping. Sommige skrywers poog om die para-
meters waarbinne organisasievernuwing bestuur moet
word te verbreed, maar daar word weinig struktuur verleen
aan die aard van die organisasickomponente of subsiste-
me wat by die proses betrek moet word. Kortom, die werk-
like dinamiek van organisasiegedrag word negeer tot op 'n
vlak waar wetenskapsbeoefening moeilik raak.

- Die aantal konstrukte wat by die vernuwingsproses betrek
word, maak die multi-dissiplinére grondslag van die spesi-
aliteitsrigting baie prominent. Daar word desnieteenstaande
telkens geimpliseer dat gedragswetenskaplike kennis uit-
sluitlik toegepas word. Gedragswetenskaplike kennis word
wel deurgaans benut om die veranderingsproses te fasili-
teer en in stand te hou, maar die inhoud van verandering
het raakvlakke met verskeie vakdissiplines. Margulies en
Raia (1972) asook de Beer en Boshoff (1970) is dit eens dat
organisasievernuwing ‘'n multi-dissiplinére benadering volg
wat onder meer van die antropologie, sosiologie en ekono-
mie gebruik maak. Die aard van organisasievernuwing en
die vaardighede wat na bewering vereis word vir die im-
plementering van verandering, staan dus in kontras tot
mekaar.

Daar kan dus gesé word dat daar 'n gebrek aan 'n eenvormige
en geintegreerde raamwerk ten opsigte van die organisasiever-
nuwingsgedagte bestaan. Dit wil nogtans voorkom of die
konstrukte “‘mens”, “'strategie"’, “'tegnologie”, *'prosesse’’ en
“multi-dissiplinére ingryping”", die boustene van die spesiali-
teitsrigting is. Die interathanklikheid en struktuur van hier-
die konstrukte word in Figuur 1 voorgestel.

Die struktuur van konstrukte word nie voorgehou as 'n volle-
dige geintegreerde verwysingsraamwerk waarbinne organisa-
sievernuwing bestudeer moet word nie. Dit is bloot 'n rigting-
wyser vir 'n meer gedissiplineerde beskouing van 'n spesiali-
teitsrigting in die bedryfsielkunde wat relatief ongedissiplineerd
ontwikkel. Heelwat verdere navorsing sou nodig wees om die
veranderlikes wat deur elke konstruk verteenwoordig word te
identifiseer, wat weer moontlik aanleiding kan gee tot 'n ver-
dere ontdekking van konstrukte.
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(vgl. Kerlinger, 1986)

Figuur 1: Struktuur van organisasievernuwingskon-
strukte

Na aanleiding van 'n behoefte aan 'n geintegreerde verwysings-
raamwerk, word die volgende definisie van organisasievernu-
wing voorgestel:

Organisasievernuwing is 'n beplande, organisasiewye lang-
termynpoging wat deur topbestuur ondersteun word om,
deur die benutting van multi-dissiplinére kennis, die mens,
strategie, tegnologie en organisasieprosesse te takseer en, in-
dien nodig, daar in te gryp ter skepping van 'n klimaat en
kultuur wat produktiwiteit, tevredenheid en aanpasbaarheid
by komplekse omgewingsdinamiek bevorder.

Daar word vry algemeen aanvaar dat organisasievernuwing
'n beplande organisasiewye langtermynpoging is wat 'n multi-
dissiplinére benadering volg om tevredenheid, produktiwiteit
en aanpasbaarheid te bevorder. Daar word derhalwe vervol-
gens gefokus op die aard van die geidentifiseerde konstrukte
(kyk Figuur 1) as die kernelemente van die bogenoemde
definisie.

Ontwikkeling van die mens

Individue met uiteenlopende behoeftes ontmoet mekaar in die
werksituasie (Nadler & Tushman, 1980) en vorm groepe wat
die weg baan vir organisasie- en groepdoelwitbereiking (Law-
ler, Nadler & Cammann, 1980). Sommige skrywers sonder die
werkgroep uit as die primére fokus van organisasievernuwing
(French & Bell, 1984), maar dit is na 'n inhoudsanalise van de-
finisies duidelik dat individuele motivering en selfaktualisering
ewe belangrik is. Organisasievernuwing is immers 'n middel
tot die bevrediging van sielkundige groeibehoeftes wat tot uit-
ing kom in 'n behoefte daaraan om 'n betekenisvolle bydrae
tot doelwitbereiking te lewer (Tregoe, 1982). Die individu be-
skik egter oor 'n groter vermoé om daardie bydrae te lewer as
wat organisasies in die algemeen toelaat (Liebowitz & de Meuse,
1982). Verskeie vernuwingsmeganismes byvoorbeeld loop-
baanbeplanning, spanbou en sensitiwiteitsopleiding word der-
halwe benut om doelwitbereiking te bevorder. Daar word meer
resent in 'n toenemende mate aandag gegee aan die bevorde-
ring van die gehalte van werklewe. Sashkin en Burke (1987)
toon aan dat daar uiteenlopende standpunte oor die beteke-
nis van die begrip is, maar na 'n ontleding van hierdie stand-
punte kom hulle tot die slotsom dat die bevrediging van indi-
viduele en organisasiebehoeftes, die kerndimensies van gehalte
van werklewe is. Hierdie dimensies vorm 'n integrale deel van
organisasievernuwing.

Ontwikkeling van organisasiestrategie
Die doel van die organisasiestrategie is om 'n passing tussen
organisasiebehoeftes en omgewingseise te bewerkstellig (Smir-

cich & Stubbart, 1985). Strategiese beplanning kan onderver-
deel word in verskeie strategiese beplanningsaktiwiteite (Whee-
len & Hunger, 1984) wat insluit kort-, medium- en langtermyn-
doelwitte (Klein & Ritti, 1984) en 'n organisasiestruktuur wat
kommunikasieprosesse en die benutting van vaardighede bein-
vloed (Duncan, 1979). Duidelike, realistiese doelwitte is dus
bevorderlik vir effektiwiteit, maar dit vereis dat die organisa-
sie behoorlik gestruktureer word (Bennis, Benne & Chin, 1966)
sodat besluitnemingsprosesse optimaal funksioneer en kom-
munikasiekanale vry van distorsie is (Beckhard, 1969). Burns
en Stalker (1971) sluit hierby aan deur voor te stel dat daar,
in stede van 'n “meganistiese’’ struktuur, na 'n “organiese”
struktuur gestrewe word. Dit impliseer dat individuele rolle om-
skryf moet word om die integrasie van individuele en organi-
sasiedoelwitte en uiteindelik, die optimale benutting van
menslike en tegnologiese hulpbronne, te bevorder. 'n Passing
tussen organisasiedoelwitte, -strukture en toekomsstrategie,
bevorder dus organisasie-effektiwiteit. Ingrypingstegnieke by-
voorbeeld “oopsisteem beplanning’’ om die gehalte van stra-
tegiese beplanning te bevorder (Bennis, Benne & Chin, 1966)
het geen bekendstelling nodig nie, maar daar bestaan nogtans
struikelblokke wat die integrasie van organisasievernuwing en
strategiese beplanning bemoeilik (Buller, 1988). Deskundiges
in strategiese beplanning skep verskeie formele strukture (vig.
Wheelen & Hunger, 1984 en Schendel & Hofer, 1979) om rele-
vante veranderlikes te integreer, terwyl vernuwingspraktisyns
die organisasie wil help om van een balanstoestand na 'n hoér
vlak van optimale funksionering te “‘beweeg"’. Die waardever-
skille tussen organisasievernuwingspraktisyns en strategiese
beplanners 1&é moontlik ten grondslag van die gebrekkige in-
tegrasie van hulle rolle.

Tegnologiese ontwikkeling

Tegnologie bestaan uit die werkprosesse, take (French & Bell,
1984) en die toerusting en kennis wat vereis word om daardie
take te verrig (Klein & Ritti, 1984). Tegnologiese ingryping het
egter eers momentum gekry met Friedlander & Brown (1974)
se voorstelling van die “tegnostrukturele-” en ‘“‘menslike-
prosesbenaderings”. In teenstelling met die laasgenoemde be-
nadering, toon hulle aan dat sosiotegniese ingrepe, posverry-
king en posontwerp, werksprestasie positief beinvloed. Tegno-
logiese verandering skep egter weerstand en onsekerheid. Pa-
trickson (1986) het gevind dat dit by rekenaarimplementering
toegeskryf kan word aan gebrekkige deelname aan die veran-
deringsproses, vaardighede wat oorbodig raak en 'n verlies van
beheer oor die werk self. Die hedendaagse praktisyn word dus
gekonfronteer met komplekse intra- en interpersoonlike pro-
sesse wat die werker se aanpassing in die werksituasie raak.
Dit wil voorkom of tegnologiese verandering in samewerking
met diegene wat daardeur geraak word, geimplementeer moet
word. Hiermee gepaardgaande is 'n bewusmakingsproses ra-
kende die impak van die verandering en inligtingverskaffing
oor die modus operandi wat gevolg gaan word, uiters belang-
rik. Dit is vir die vernuwingspraktisyn 'n besondere uitdaging
om sy rol te integreer met dié van implementeerders van nu-
we tegnologie wat dikwels met konflikterende waardes rakende
die mens en tegnologie, organisasieverandering aanpak.

Die ontwikkeling van organisasieprosesse

Die interaksie tussen verskeie organisasiesubsisteme kom tot
uiting in komplekse prosesse wat insluit bestuur- en werkne-
meraktiwiteite, houdings en tussenpersoonlike interaksiepro-
sesse (Margulies & Raia, 1978). 'n Organisasieklimaat wat be-
skryf kan word as “koud”, “‘ontspanne”, “'konserwatief"’, en-
sovoorts ontstaan as gevolg van interaksieprosesse (Porter,
Lawler & Hackman, 1981) en vorm 'n kultuur van gedeelde
waardes, norme en aannames (Westrum & Samaha, 1984). 'n

Gesonde klimaat en kultuur skep 'n gevoel van eienaarskap
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oor organisasiedoelwitte wat kreatiwiteit, vindingrykheid, mo-
tivering en selfaktualisering bevorder (Burke & Schmidt, 1971).
Sommige skrywers definieer organisasieklimaat en -kultuur
verskillend, terwyl ander dit as sinonieme begrippe beskou.
Gerugsteun deur 'n integrasie van die bogenoemde literatuur,
word organisasieklimaat en -kultuur hier konseptueel onder-
skei, maar dit word terselfdertyd beskou as verweef in 'n enkele
konstruk. Die organisasiekultuur bestaan uit inherente, diep-
gewortelde waardes en aannames wat deur 'n evolusieproses
ontwikkel, waartydens 'n charismatiese leier of élite, 'n bepaal-
de groep na perseptuele verandering lei (Gagliardi, 1986). Or-
ganisasievernuwing het ook ten doel om die kultuur te veran-
der, maar Dyer en Dyer (1986) bevraagteken die geldigheid van
die tradisionele veranderingsmodel (inligtingversameling, ak-
siebeplanning en -implementering) vir kulturele verandering.
Daar word vervolgens aandag gegee aan die ingrypingsproses
met besondere aandag aan die tradisionele teenoor die meer
moderne benaderings tot kulturele verandering.

Ingryping in die organisasie

Tradisionele ingrypingsmodelle het weinig verander. Daar
word steeds gesteun op 'n opvoedkundige proses waarin die
organisasielede bewus gemaak word van leemtes en gehelp
word om 'n alternatiewe sosiale realiteit te vind. Probleem-
identifisering, inligtingversameling, aksiebeplanning, aksie-
implementering en evaluering is dan die tipiese modus ope-
randi wat gevolg word. Dyer en Dyer (1986) is van mening dat
hierdie model dikwels die formele sisteem verander sonder dat
dit enige impak op die organisasiekultuur het. Alhoewel for-
mele veranderlikzs verander word, vind 'n verskuiwing van
onderliggende individuele waardes en aannames, nie eintlik
plaas nie. Die Wilsondisc (1988) databasis van Business Peri-
odical Index het aangetoon dat sedert 1982, slegs Dyer en Dy-
er (1986) en Gagliardi (1986) strategieé vir kulturele verande-
ring voorstel. Aangesien hierdie studie nie ruimte laat vir 'n
volledige bespreking nie, word hierdie kulturele verandering-
strategieé slegs in breé trekke bespreek.

Gagliardi (1986) identifiseer die volgende strategieé vir kultu-
rele verandering:

— Oénskynlike kulturele verandering, wat gekenmerk word
deur vinnige besluite oor effektiewer metodes om die orga-
nisasie se aanpasbaarheid by omgewingseise te bevorder.
Die alternatiewe aksies is op nuwe waardes en oortuigings
gebaseer, maar dit word ten sterkste ondersteun deur tra-
disionele waardes wat die behoud van die organisasie se
identiteit verseker.

— Kulturele rewolusie, wat ontstaan wanneer die nuwe waar-
des in kontras tot die tradisionele waardes staan. Botsen-
de ideologieé skep dan konflik met nadelige newe-effekte.
Die tradisionele organisasie word ast’ ware deur die
totstandkoming van nuwe waardes en gebruike,
“vernietig”.

- Inkrementele kulturele verandering, waartydens tradisio-
nele waardes en oortuigings nie onteien word nie, maar nu-
we waardes word bygevoeg, Hierdie waardes word egter nie
parallel met die tradisionele waardes beskou nie, maar al-
le waardes word ast’ ware in 'n hiérargiese volgorde gestra-
tifiseer. 'n Tydsame proses waarin tradisionele waardes uit-
gefaseer word, volg hierna.

Binne hierdie breé raamwerk, omskryf Gagliardi ook die leier
se rol waaraan Dyer en Dyer (1986) meer struktuur verleen.
Volgens hierdie skrywers is die aanstelling van leiers in die on-
derneming, die beginpunt van kulturele verandering. Die ver-

vanging van waardes skep aanvanklike konflik maar namate
sukses behaal word, word daardie waardes aanvaar en dieper
in die organisasie gevestig.

'n Waardevolle bydrae word gelewer in die skepping van 'n fi-
losofie en rigtingwysers vir kulturele verandering maar dit wil
nogtans voorkom of daar 'n behoefte bestaan aan verdere na-
vorsing ter operasionalisering van hierdie gedagtegang.

SLOT

Die doel van hierdie artikel is om die konstrukte wat by orga-
nisasievernuwing bestudeer word te integreer ten einde 'n rig-
tingwyser vir 'n meer gedissiplineerde benadering tot die spe-
sialiteitsrigting te skep. Na 'n inhoudsanalise van 'n aantal or-
ganisasievernuwingsdefinisies is “‘mens”, “'strategie”, “tegno-
logie”, “'‘prosesse’’ en “ingryping"’ as die belangrikste bouste-
ne van organisasievernuwing geidentifiseer. In die lig van hier-
die bevindings word 'n definisie van organisasievernuwing
voorgestel waarin hierdie konstrukte geintegreer word ten ein-
de rigting vir gedissiplineerdheid in die ontwikkeling van die
spesialiteitsrigting te skep.
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