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Streszczenie

Artykut podejmuje préobe osadzenia fenomenu odnowy organizacyjnej w kontekscie luzu organizacyjnego, definiowanego przez pry-
zmat podejs$cia zasobowego. Sformutowane cztery twierdzenia odnosza sie zaré6wno do odnowy organizacyjnej sensu stricto, jak i kon-
figuracji zasob6w tworzacych luz organizacyjny sensu largo. Nie bez znaczenia jest takze préba powigzania konstruktu odnowy orga-
nizacyjnej z efektywno$cig organizacyjna. Catos¢ artykutu logicznie zamyka propozycja implikacji zaréwno dla teorii, jak i praktyki
zarzadzania.

Stowa kluczowe: odnowa organizacyjna, luz organizacyjny, ujecie zasobowe.

Abstract

This paper makes an attempt to anchor a phenomenon of organizational renewal in the context of organizational slack within Resource
Based View perspective. In this vein we formulated four propositions concerning organizational renewal in specific, and resource
configuration, that creates organizational slack in general. The article also reconcile the construct of organizational renewal with
organizational effectiveness. It is logically concluded with implications for both, theory and practice of management.

Keywords: organizational renewal, organizational slack, Resource Based View.
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Wstep

Koncepcja odnowy - z historycznego punktu widzenia - poja-
wita sie po raz pierwszy w obszarze zarzadzania pod koniec lat
60. ubiegtego wieku. Jako pierwsi probe scharakteryzowania
konstruktu podjeli Gardner [1964] oraz nieco pdZniej Hagger-
ty w dwéch opracowaniach [1967; 1969]. Laczyli oni koncep-
cje odnowy ze zdolno$cia organizacji do przetrwania w dtugim
okresie i odniesienia sukcesu bez utraty elastyczno$ci, ptynno-
$ci, kreatywno$ci i witalno$ci z poczatkéw jej zaistnienia. Z pa-
roma wyjatkami koncepcja ta nie byta kontynuowana w bada-
niach az do specjalnego wydania ,Organization Science”
sygnowanego przez Agarwal i Helfat w 2009 roku. Ich zdaniem
koncepcja odnowy wymaga znacznie szerszego zainteresowa-
nia i wyj$cia poza encyklopedyczne definiowanie. Opisywana
przez autorki konceptualizacja odnowy jest za$ szczeg6lnym
przejawem zmiany, wigzacym sie z dwoma pojeciami: od§wie-
Zeniem i zastapieniem (,...zawiera w sobie proces, jego sktado-
we oraz elementy wynikowe od$wiezZenia lub zastgpienia tych
atrybutéw ktére maja potencjat znaczacego wptywu na dtugo-
terminowy dobrostan organizacji” [Agarwal, Helfat 2009, s.
282]). Zdaniem autorek, witasnie perspektywa od$wiezenia
wydaje sie interesujaca badawczo i stanowi punkt odniesienia
dla rozwazan zawartych w artykule.

1. Odnowa organizacyjna -
w Kierunku zdefiniowania konstruktu

Odnowa organizacyjna (z jej temporalnym i teleologicznym
osadzeniem) jest procesem, w ktérym organizacje przenosza
przeszte zdarzenia w terazniejszo$¢, wykorzystujac w tym celu
historycznie usadowione interpretacje. Daje to przestrzen do
dokonywania reinterpretacji przesztosci w osadzong w kon-
tekscie zdarzen terazniejszych $ciezke rozwoju. Reinterpreta-
cja ta wymaga uczenia sie (z przeszto$ci i terazniejszosci), a jej
charakter moze by¢ oparty na logice retrospektywnej lub pro-
spektywnej. Trudno jednak w literaturze przedmiotu doszu-
ka¢ sie przewodnika po tym procesie, cho¢ pewne jego ele-
menty znalazly juz uznanie w oczach badaczy ([Salipante,
Golden-Biddle 1992] - akcentowali w prowadzonych bada-
niach tradycje; [Hurst, Rush, White 1989] - wskazywali na
orientacje czasowa zarzadzajacych, z kolei [Birnholtz, Cohen,
Hoch 2007] - swoja uwage skierowali na proces regeneracji
organizacji).

Szczegdlnego znaczenia z perspektywy przedsiebiorczosci or-
ganizacyjnej nabiera wilasnie proces regeneracji organizacji,
bedacy znaczeniowo bliski organizacyjnemu odmtodzeniu,
stanowiacy jedna z pieciu form strategicznej przedsiebiorczo-
$ci - obok odnowy strategicznej, nieustajacej regeneracji, rede-
finiowania domeny dziatalnosci czy rekonstruowania modelu
biznesowego [Gabry$ 2014a; Ireland, Hitt, Sirmon 2003].
Oczywiscie nie mozna uzna¢ organizacyjnego odmtodzenia
i odnowy organizacyjnej za synonimy, aczkolwiek zawieraja
one wiele wspolnych elementéw formujacych - zwtaszcza
w zakresie poszukiwania przewagi konkurencyjnej poprzez
zmiany w procesach, strukturach i zdolnosciach.

Wazne jest w tym miejscu wskazanie, ze odnowa i zmiana -
cho¢ przez cze$¢ badaczy uzywane zamiennie [Sprogoe, Elkja-

er 2010] - nie s3 tozsame. Rdznica znaczeniowa w podejmo-
wanych rozwazaniach zawiera sie w zatozeniu, iz odnowa
organizacyjna tworzy $ciezke rozwoju zawierajgca zmiane or-
ganizacyjng ukierunkowang na efektywno$¢ organizacyjna.
Technologie, praktyki czy przekonania eksplorowane w da-
nym momencie wywodza sie z przesztych proceséw uczenia
sie, wiec podstawe odnowy stanowi ich znaczace zréznicowa-
nie i zmiana, a czasem réwniez ich porzucenie na drodze osig-
gania efektywnos$ci organizacyjnej. Istotne powiazania taczace
odnowe z efektywnoscia mozna odnalez¢ w wielu badaniach
([Capron, Mitchell 2009] - w odniesieniu do strategicznego do-
pasowania; [Volberda et al. 2001] - utrzymanie trwatej prze-
wagi konkurencyjnej; [Kim, Pennings 2009] - pozytywny
wplyw na caty sektor). Dotychczasowe rozwazania pozwolity
na wyprowadzenie definicji odnowy organizacyjnej:

Odnowa organizacyjna jest dynamiczng zdolnoscig organi-
zacji do reinterpretowania technologii, praktyk i przekonan,
podqzajgc za strategiq w celu integrowania, budowania
i rekonfigurowania praktyk, proceséw, struktur i systeméw or-
ganizacyjnych,

gdzie odpowiednio: technologie to wiedza zakorzeniona w fi-
zycznych artefaktach albo zakodowana w Zrédtach informacji,
praktyki odzwierciedlajg aktywnosci zakorzenione w nadawa-
niu znaczenia w procesach spotecznych, a przekonania maja
charakter wiedzy abstrakcyjnej (zaréwno deklaratywnej, jak
i transakcyjnej) odnoszacej sie do pytan ,wiedzie¢-co” oraz
,wiedzie¢-kto” [Anderson 1984], dodatkowo kazdy z tych ele-
mentow jest wzajemnie powigzany. Takie zdefiniowanie kon-
struktu pozwala na wyprowadzenie nastepujacych twierdzen:

Twierdzenie 1: Odnowa organizacyjna obejmuje cztery wymia-
ry: strukturalny, procesowy, systemowy oraz pragmatyczny.

Twierdzenie 2: Odnowa organizacyjna wspétwystepuje ze stra-
tegiq organizacji.

Nie do przecenienia sg réwniez badania potwierdzajace pozy-
tywny zwiazek miedzy przedsiebiorczoscia organizacyjng,
réwniez w wymiarze odnowienia organizacji, a finansowymi
(obiektywnymi) i pozafinansowymi (subiektywnymi) miarami
efektywnosci organizacyjnej [Wiklund, Shepherd 2005],
zwtaszcza w burzliwym otoczeniu. Cho¢ efektywno$¢ organi-
zacji jest obiektywnym konceptem, to niejednokrotnie bada-
cze zarzadzania decyduja sie na uzycie percepcyjnych miar
efektywnos$ci [Bratnicka, Gabry$, Bratnicki 2013]. Wsréd
gtéwnych przyczyn takiego postepowania wymienia sie osig-
galno$¢ danych Zrodtowych [Dess, Robinson 1994] oraz nie-
che¢ organizacji do przekazywania na zewnatrz informacji po-
chodzacych z wlasnego systemu rachunkowosci [Venkatraman,
Ramanujam 1986]. Pomimo widocznych stabosci subiektyw-
nego pomiaru (jak zbyt pozytywne ocenianie, niedoktadnosé¢
postrzegania) badania jednoznacznie pokazuja silny zwiazek
z pomiarem obiektywnym [Ketokivi, Schroede 2004]. Oznacza
to, ze miary subiektywne nie musza by¢ gorszym wyborem
metodologicznym niz miary obiektywne, co jest wyrazng prze-
stanka do podjecia przysztych badan empirycznych.
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2. Istota luzu organizacyjnego

Ostateczna $ciezka pozwalajgca na zdefiniowanie konstruktu,
jakim jest luz organizacyjny, niestety nie zostata do tej pory
uwidoczniona w badaniach. Konstrukt i proby jego definiowa-
nia sg szczegodlnie silnie warunkowane kontekstem, w jakim
podejmowane s3 nad nim badania. Inne podejscie definiujace
maja badacze taczacy go z innowacyjnoscia [Geiger, Cashen
2004], a odmienny, gdy perspektywa ta bedzie wigza¢ go
z efektywno$cia organizacyjng czy sektora [Wefald et al. 2010].
Przyjmujemy jednak dla jasno$ci dalszego wywodu definicje
zaproponowang przez Bourgeois [1981], gdzie okreslono luz
organizacyjny jako nadwyzke realnie lub potencjalnie istnieja-
cych zasobow pozwalajacych organizacji na skuteczne dopaso-
wanie sie do wewnetrznych proceséw zmian lub zewnetrz-
nych presji na rzecz zmiany w jej polityce postepowania. Nie
bez znaczenia, przy tak zdefiniowanym konstrukcie, jest pe-
wien stopien swobody dostepnej uczestnikom organizacji
w procesie implementacji strategii, a zwigzanych ze zmianami
zachodzacymi w jej otoczeniu. Tak zaprezentowany konstrukt
teoretyczny pozwala na wyodrebnienie trzech typdw zasobow
przyczyniajacych sie do zaistnienia luzu organizacyjnego: do-
stepnych, odnawialnych oraz potencjalnych. Szczeg6towo za-
prezentowano je narys. 1.

Mozna réwniez zatozyé¢, iz nie tylko samo zaistnienie danego
typu zasobu przyczynia sie do odnowy organizacyjnej, dopiero
bowiem swoista konfiguracja zaistnienia tych typow przyczy-
nia sie w praktyce do stymulowania organizacyjnego dopaso-
wania organizacji do wymagan otoczenia. Niemniej jednak
funkcjonowanie w kategoriach swoistego bufora dla obecnych
czy potencjalnych technologii, adiustacji dziatan o charakterze
administracyjnym czy w koncu zarzadzanie poszczegdlnymi
typami zasobow wydaje sie stanowi¢ krytyczny element
w procesach odnowy organizacyjnej i rozwoju organizacji. Po-
wyZsze rozwazania pozwalaja na wyprowadzenie kolejnego
twierdzenia, a mianowicie:

Twierdzenie 3: Luz organizacyjny w procesach odnowy organi-
zacyjnej obejmuje trzy wymiary: dostepnosci, odnawialnosci
oraz potencjalnosci wykorzystania.

Trudnos$ci w jednoznacznym okresleniu wptywu luzu na pro-
ces odnowy organizacyjnej sa w duzej mierze wynikiem zréz-

nicowanego charakteru zasobéw, z jakich organizacje korzy-
staja lub potencjalnie korzysta¢ moga. NajczesSciej wystepujace
sytuacje, zidentyfikowane w literaturze, wigza sie z nastepuja-
cymi problemami [Nohria, Gulati 2006]: po pierwsze - wysoki
poziom luzu organizacyjnego (lub zbyt duzy, cho¢ wiedza taka
jest najczesciej dostepna dopiero z perspektywy czasu) moze
sie przyczynia¢ do braku wtasciwej przezornosci procesowej
i wielorakich konsekwencji. Objawia¢ sie one mogg marnotra-
wieniem i brakiem efektywnego wykorzystania zasobéw po-
siadanych - lub brakiem wtasciwej uwagi poswiecanej
zasobom o charakterze potencjalnym, ktdre w danej chwili wy-
dajg sie tatwo osiagalne, wiec czesto nie doszacowane. Nalezy
sobie jednak zdawac sprawe, ze szeroka eksploracja otoczenia
w kierunku wychwytywania ulotnych szans na drodze tworze-
nia przysztej przewagi konkurencyjnej jest bardziej prawdo-
podobna w sytuacji zwiekszonej ilo$ci wolnych zasobdéw, nie-
zbednych zwlaszcza w procesach badawczych i realizacji
innowacyjnych zamierzen. Po drugie - niski poziom luzu orga-
nizacyjnego przyczynia sie do obrony posiadanych ,pozycji”
i skupiania uwagi kluczowych uczestnikéw organizacji na mi-
nimalizacji kosztéw proceséw przy eksploatacji istniejacych
zrodetl przewagi konkurencyjnej (np. obrona wtasnych przywi-
lejow grupowych kosztem efektywnosci organizacji), prowa-
dzac jednoczesnie do braku zainteresowania eksplorowaniem
otoczenia celem poszukiwania nowych zrédet przewagi kon-
kurencyjnej, co w bliskiej perspektywie czasu moze przetozy¢
sie na lepszy efekt finansowy, lecz w dalszej perspektywie
moze stanowi¢ powazne zagrozenie dla nowosci i innowacyj-
nosci oferowanych przez organizacje débr i ustug.

Tak zakreslone ogélne ramy oddziatywania luzu organizacyj-
nego na potencjat odnowy organizacyjnej zdajq sie mie¢ cze-
Sciowe potwierdzenie w badaniach empirycznych, gdzie rela-
cje te mialy charakter raz pozytywny [Wefald et al. 2010],
kiedy indziej negatywny [Marino, Lange 1983], a ich graficzne
zobrazowanie raz miato charakter liniowy, gdy w innych przy-
padkach byt to wykres krzywoliniowy [Daniel et al. 2004]. Po-
zwala to na wyprowadzenie kolejnego twierdzenia:

Twierdzenie 4: Wplyw luzu organizacyjnego na odnowe organi-
zacyjnq przebiega wedtug funkcji obrazowanej odwrdcong
literq U.

organizacyjn
8 yiny zmianie rutyn biurowych)

Zasoby dostepne - typu: biezace $rodki finansowe np. w formie zatrzymanego zysku,
nie wykorzystany potencjal kapitatu ludzkiego, niesprzedana produkcja

Luz Zasoby odnawialne - typu: Srodki finansowe bedace wynikiem proceséw windykacji, poprawa
e wykorzystania zasoboéw wynikajaca ze zmian niektérych proceséw (np. wzrost efektywnosci po

Zasoby potencjalne - typu: wysoki standing finansowy, ugruntowana pozycja w relacjach
z kontrahentami wynikajaca z pozytywnej historii i doswiadczen, wysoka reputacja na rynku
pozwalajaca na pozyskiwanie zasobéw mniejszym kosztem

Rysunek 1. Typologia zasobéw pozwalajaca na zaistnienie luzu organizacyjnego

Zr6dto: opracowanie wiasne na podstawie [Herold, Jayaraman, Narayanaswamy 2006, s. 372-392].
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3. Implikacje dla teorii zarzadzania

Dotychczasowe rozwazania pozwalaja uznaé luz organizacyjny
za wazny element proceséw odnowy organizacyjnej wspdtcze-
snych organizacji. W wymiarze teoretycznym pojawia sie jed-
nak problem operacjonalizacji konstruktu na rzecz jego empi-
rycznego zweryfikowania w badaniach w warunkach polskich
organizacji [Gabry$ 2014]. Przeprowadzone i dostepne w lite-
raturze operacjonalizacje s3 silnie skorelowane z podej$ciem
badawczym i w duzej mierze reprezentujg poglady danego au-
tora i kontekst badawczy, zatem nie bez znaczenia dla opera-
cjonalizacji luzu organizacyjnego jest réwniez odpowiedZ na
pytanie o charakter badanych elementéw czy wykorzystang
metode badawcza.

Implikacje w wymiarze pragmatycznym powinny przynaj-
mniej w cze$ci uwzglednia¢ dotychczasowe rozwazania, beda-
ce wynikiem badan empirycznych czy tez tych o charakterze
bardziej teoretycznym, ale osadzonych w badaniach nad orga-
nizacjami. Jak przekonujaco argumentujg Sorensen i Stuart
[2000], warto, w wymiarze pragmatycznym, zwrdci¢ uwage na
kwestie nadmiernego uzaleznienia wielu organizacji od do-
tychczas posiadanych technologii i proby tworzenia na ich
podstawie innowacji produktowych. Dziata¢ one moga jako
swoiste ,wiezienie technologiczne”, nadmiernie wigzac istnie-
jace zasoby w relacji do potencjalnych korzysci z ich wykorzy-
stania. Cho¢ wymiar pragmatyczny jest w tym przypadku na
pierwszym planie, z podstawowym pytaniem dotyczacym
wskazania odpowiedniego umiejscowienia w czasie przej$cia
na inng technologie nie powinno sie mierzy¢ bez pogtebionych
badan aspektéw teoretycznych. Kluczowa dla dyskursu ba-
dawczego wokoét proceséw odnowy organizacyjnej osadzo-
nych wokét zmian technologii moze sta¢ sie zwtaszcza teoria
oduczania sie organizacji.

Teoria zarzadzania juz do$¢ dawno poddata obszernej de-
skrypcji teorie podejmowania decyzji kierowniczych (np. [Si-
mon 1982]), przyznajac zarzadzajacym pewien stopien wolno-
$ci decyzyjnej w ogdle, a w procesach dotyczacych odnowy
organizacyjnej w szczeg6le [Finkelstein, Hambrick 1990, s.
489]. Traktowanie proceséw odnowy organizacyjnej wytacz-
nie z perspektywy ewolucyjnej czy inercji proceséw we-
wnatrzorganizacyjnych wydaje sie znaczaco zubaza¢ obraz
odnowy organizacyjnej, szczeg6lnie wtedy, gdy uznamy ten
proces za niedeterministyczny, osadzony w decyzjach mene-
dzeréw Sredniego szczebla. Realizowana przez nich w prakty-
ce przezorno$¢ menedzerska w procesach odnowy organiza-
cyjnej jest zatem odpowiedzia na przyznany im stopien
wolnos$ci w procesach decyzyjnych. Takie ujecie stanowi odej-
$cie od teorii instytucjonalnej, ktadacej znacznie wiekszy na-
cisk na ograniczenia limitujace podejmowanie decyzji i skiero-
wanie wiekszej uwagi badawczej na zachowania menedzerskie.
Mozna zatem przyja¢, iz z jednej strony postrzeganie dopaso-
wania organizacji do zmian otoczenia, gtéwnie przez kadre za-
rzadzajaca najwyzszego szczebla, oraz stopien przezornosci
realizowanej przez menedzeréw $redniego szczebla z drugiej
strony, stanowia punkt poczatkowy proceséw odnowy organi-
zacyjnej. Jednoczes$nie warto zauwazy¢ przyrost skomplikowa-
nia oceny proceséw inercji poznawczej - o tyle, o ile menedze-
rowie S$redniego szczebla sami przyczyniaja sie do tego

przyrostu poprzez odpowiedzialno$¢ za znieksztatcanie uwagi
organizacyjnej, niepeine realizowanie wizji strategicznej czy
niekoniecznie wysoki stopien zaangazowania w procesy zmian
organizacyjnych. Implikuje to konieczno$¢ uwzglednienia
w procesie odnowy organizacyjnej, obok zmiennych wzmian-
kowanych wczes$niej, rowniez takich elementéw, jak profil me-
nedzera, z catym bagazem probleméw badawczych z tym zwia-
zanych.

Teoretycy zarzadzania nie tylko tgcza ze soba odnowe i zmiane
organizacyjng, ale czesto uzywaja zamiennie tych dwoch kon-
struktéow [Sprogoe, Elkjaer 2010]. Ma to miejsce szczegélnie
w odniesieniu do zmian o duzej skali, zwigzanych z procesem,
ktory w sposo6b fundamentalny i odczuwalny w diugim okresie
wplywa na charakter organizacji i jej efektywno$¢ [Hart, Ber-
ger 1995]. Warto zatem zwrdci¢ uwage na to, iz odnowa
organizacyjna znaczaco zalezy od umiejetnosci zarzadzajacych
do sprawnego i skutecznego korzystania z systeméw kontroli
organizacyjnej na drodze przetamywania inercji organizacyj-
nej, jasnego komunikowania przysztych zamierzen, ustruktu-
ryzowania i implementacji wyznacznikéw czasowych dla po-
szczegoblnych celéw czy skupiania uwagi organizacyjnej na
organizacyjnym uczeniu sie, bedacym nastepstwem procesu
zmian [Simons 1994].

4. Ograniczenia i kierunki przysztych badan

Znajdujace swe uzasadnienie w literaturze poszukiwania feno-
menéw majacych wplyw na proces odnowy organizacyjnej do-
prowadzity do sprecyzowania co najmniej dwdch z nich: luzu
organizacyjnego - bedacego podstawa rozwazan zawartych
w niniejszym artykule oraz tozsamo$ci organizacji - jako dru-
giego fenomenu organizacyjnego potencjalnie moderujacego
charakter tego wplywu. Luz organizacyjny, silnie osadzony
w nurcie szkoty zasobowej [Barney 2001], traktowany jest cze-
sto jako swoisty obraz tego, czym jest efektywne zarzadzanie
[Sharfman, Dean 1997], cho¢ z drugiej strony mozna odnalez¢
prace badawcze podajace w watpliwos$¢ istotno$¢ jego
istnienia, czesto prowadzaca do braku efektywnosci [Singh
1986]. Wydaje sie jednak przewazac poglad, iz luz organizacyj-
ny jest potrzebny tak dtugo, jak dtugo efektywnie stuzy radze-
niu sobie z nieprzewidywalnymi zmianami popytu czy znacza-
ca zmiang po stronie dostepnosci kluczowych zasobow
i dlatego oczekiwanie jego usytuowania jako potencjatu proce-
su odnowy organizacyjnej wymaga pogtebionych badan empi-
rycznych. Z kolei drugi ze wskazanych fenomendw, silnie osa-
dzony w konieczno$ci zapewnienia elastycznosci w procesie
zmiany organizacyjnej, jest wynikiem przeobrazen w organi-
zacji oraz w relacjach miedzy uczestnikami organizacji wyma-
gajacych modyfikacji dokonywanych interpretacji tego, co sta-
nowi o jej unikatowosci. Zmiany organizacyjne wymagaja od
uczestnikdw procesu reinterpretacji i rozwijania nowej repre-
zentacji tego, co charakteryzuje organizacje [Fiol 2002]. Stawia
to do dyspozycji badaczy caty obszar badawczy nurtu interpre-
tatywnego, zwlaszcza w ujeciu narracyjnym czy dyskursu or-
ganizacyjnego.

Silnie osadzona w literaturze zarzadzania, cho¢ nieco juz
okrzepta teza o cigglym procesie poszukiwania elastycznosci
przez wspoélczesne organizacje na drodze do dtugowiecznosci
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do$¢ mocno akcentuje zmiany gtéwnie w zakresie material-
nych elementéw organizacji [Collins 2001]. Wydaje sie zatem
interesujace badawczo odejscie w kierunku zwrécenia wiek-
szej uwagi na kontekst organizacyjny i kulture organizacji,
gdzie zar6wno $wiadome, jak i nieuswiadomione procesy so-
cjalizacji moga znaczaco przyczyniac sie do proceséw odnowy
organizacyjnej. Moze sie okaza¢, iz do efektywnego procesu
odnowy niezbedne jest zakwestionowanie podstaw, na jakich
stworzono organizacje, i ich rekonstrukcja w zupeinie innym
zestawieniu, gdzie wlasnie procesy socjalizacji beda odgrywac
kluczowa role.

Istniejaca tendencja do badania gtéwnie pozytywnego wptywu
okreslonych aspektdw rzeczywistosci organizacyjnej na jej
efektywno$¢ nie moze przystoni¢ koniecznosci badania row-
niez tych proceséw odnowy organizacyjnej, ktére zakonczyty
sie niepowodzeniem. Mozna przypuszcza¢, iz efektywny pro-
ces badawczy opierac sie bedzie w takich przypadkach na za-
stosowaniu badan jako$ciowych, osadzonych w nurcie inter-
pretatywnym [Abbott 1990]. Szczego6lnego znaczenia nabieraja
wtedy analizy dyskursu organizacyjnego [Johnstone 2002] czy
szerzej — podejscie narracyjne [Gabry$ 2014a]. Tylko badania
w nurcie interpretatywnym biora pod uwage mozliwo$¢ zana-
lizowania szerokiego spektrum fenomenéw organizacyjnych,
wlaczajac w to uczestnikoéw organizacji, podejmowane przez
nich aktywno$ci, kontekst tych aktywnosci, a co réwniez istot-
ne, takze ich temporalno$¢.

Podsumowanie

Podjeta w artykule préba osadzenia odnowy organizacyjnej
jako potencjalnego wyniku wykorzystania konfiguracji zaso-
béw organizacji, tworzacych luz organizacyjny, wypelnia ist-
niejaca luke poznawcza w dotychczasowych badaniach,
zwtaszcza polskich [Banaszyk, Cyfert 2007; Cyfert, Betz, Waw-
rzynek 2014]. Przyczynia sie ona do osiggniecia tego celu po-
przez autorskie zdefiniowanie konstruktu, jakim jest odnowa
organizacyjna ze swoimi czterema formatywnymi wymiara-
mi: strukturalnym, procesowym, systemowym i pragmatycz-
nym oraz poprzez powigzanie go ze strategig organizacji
w kontekscie efektywnosci organizacyjnej. Nie do przece-
nienia jest takze podejscie definiujace luz organizacyjny
w kontekscie trzech wymiaréw zasobodw, z jakich korzystaja
organizacje: dostepnych, odnawialnych oraz potencjalnych.
Implikacje, jakie niosg ze sobg przedstawione rozwazania, za-
réwno dla praktyki, jak i teorii zarzadzania, majq nie mniejsze
znaczenie i konsekwencje metodologiczne dla przysztych ba-
dan w tych obszarach.
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