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Sukces w zarządzaniu kadrami. Elastyczność w zarządzaniu kapitałem ludzkim	 ISSN 1899-3192 
Problemy zarządczo-psychologiczne

Dariusz Turek
Szkoła Główna Handlowa w Warszawie

EPISTEMOLOGICZNE I METODOLOGICZNE 
PROBLEMY POMIARU ELASTYCZNOŚCI

Streszczenie: W artykule przedstawiono niektóre epistemologiczne i metodologiczne prob-
lemy związane zarówno z konceptualizacją, jak i pomiarem „elastyczności organizacyjnej”. 
Ukazano, że w literaturze przedmiotu panuje chaos pojęciowy i brakuje zgody badaczy do-
tyczącej wspólnego definiowania pojęcia elastyczności, co implikuje liczne trudności w kla-
rownym wyjaśnieniu tego, czym jest i czym nie jest „elastyczność organizacyjna”. Wskazano 
również, że pojęcie elastyczności można traktować bądź jako metaforę, bądź jako cechę or-
ganizacji. Traktowanie elastyczności jako cechy skutkuje jednak tym, że opisuje się i mierzy 
konstrukt, który nie posiada „realnego charakteru”. Pomiar elastyczności organizacyjnej jest 
zatem ograniczony, związany z licznymi idealizacjami i możliwy do przeprowadzenia jedynie 
pod warunkiem dokonania redukcji elastyczności do zdań o charakterze obserwacyjnym. Re-
dukcja taka ma jednak pewne ograniczenia, na które wskazano w opracowaniu.

Słowa kluczowe: elastyczność organizacyjna, epistemologia, metodologia, granice pomiaru.

Wynikami filozofii są odkrycia zwykłych niedorzeczności oraz guzy,  
jakich nabawia się rozum, atakując granicę języka.  

One właśnie, owe guzy, pozwalają ocenić wartość tych odkryć.

L. Wittgenstein [2008, s. 74]

1. Wstęp

W połowie lat 80. XX wieku w  literaturze przedmiotu pojawił się nowy sposób 
myślenia o organizacji, zarządzaniu (w tym zarządzaniu zasobami ludzkimi) i kre-
owaniu efektywności – paradygmat elastyczności. Był on atrakcyjny poznawczo, 
gdyż ukazywał organizację nie jako sztywny system kontroli, niezmiennych zaso-
bów i powtarzalności w realizacji zadań na wzór taylorowski czy weberowski, ale 
otwarty, zdolny do zmiany układ, łatwo dostosowujący się do nowych warunków 
otoczenia (rynku pracy, rozwoju technologii, oczekiwań klientów), system, który, 
z  jednej strony umożliwia regulowanie poziomu zatrudnienia, poziomu produkcji 
czy dostaw, z drugiej zaś − swobodne korzystanie z kompetencji pracowników, od-
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powiednie dostosowanie wynagradzania, sposobów, form i  czasu realizacji zadań 
czy też zindywidualizowane podejście do rozwoju kadry. 

Jak każda atrakcyjna i  potencjalnie płodna idea czy nowa konceptualizacja, 
także i ta wkradła się do słownika nauk o zarządzaniu i świadomości badaczy, nie 
przebrnąwszy uprzednio przez krytyczną analizę tego, czym w zasadzie jest ela-
styczność organizacyjna i czy można ją, nie popełniając błędów natury metodolo-
gicznej – badać. 

Niniejszy artykuł jest próbą krytycznego spojrzenia na konstrukt elastyczności 
organizacyjnej, ukazania niektórych epistemologicznych i metodologicznych pro-
blemów posługiwania się tym pojęciem, a także niebezpieczeństw, jakie mogą się 
pojawić w empirycznym ujęciu tego zagadnienia. 

2. Problemy z pojęciem elastyczności

Koncepcja elastyczności organizacyjnej zakłada, że firma ma zdolność do optymal-
nego (kosztowego, czasowego, realizacyjnego) działania proaktywnego bądź respon-
sywnego w zmieniającym się otoczeniu [Ketkar, Sett 2009, s. 1009]. Elastyczność, 
jak podkreśla Sanchez [1995], jest fundamentalną i niezbędną charakterystyką/zdol-
nością organizacji funkcjonującej w warunkach niepewności, gdyż pozwala przed-
siębiorstwu na wybór strategii działania i swobodne operowanie swoimi aktywami, 
dzięki czemu osiąga ono przewagę konkurencyjną. Weick [1979] w tym duchu pod-
kreślał, że elastyczność firmy pozwala jej na rozpoznawanie szans w otoczeniu i za-
stosowanie takich narzędzi, które te szanse zamienią w sukces firmy. Rowe i Wright 
[1997] wskazywali, że elastyczność to zdolność zmiany polityki firmy, praktyk czy 
procedur, aby łatwiej i szybciej zaadaptować się do różnych zmieniających się wa-
runków otoczenia. Natomiast zgodnie z konceptualizacją Volberda [1996] elastycz-
ność organizacji to rezultat interakcji między działaniem firmy (realizacją powierzo-
nych zadań) a działaniami menedżerów (ustanowionymi zadaniami). 

W definicjach elastyczności podkreśla się, że jest ona podstawową charaktery-
styką wewnątrzorganizacyjną – cechą organizacji. Dotyczy bowiem proaktywnych 
(inicjowanie zmian) lub responsywnych (dostosowanie się do zmian) działań, jakie 
podejmują osoby zarządzające przedsiębiorstwem w odpowiedzi na zmieniające się 
otoczenie. Adaptacja taka może przyjmować dwojaką formę. Po pierwsze, może 
mieć charakter czasowy, tzn. organizacja reaguje na zmiany swojego otoczenia i do-
stosowuje poziom zatrudnienia, formę zatrudnienia czy styl kierowania do zaistnia-
łych okoliczności. Gdy dopasowanie się zakończy, organizacja dalej nie podejmu-
je inicjowania zmian. Po drugie, może mieć charakter procesualny i dynamiczny, 
tzn. organizacja stale monitoruje swoje otoczenie, reagując w sposób bezpośredni 
na wciąż przebiegające zmiany otoczenia. W tym rozumieniu nigdy nie następuje 
proces pełnego dostosowania się, gdyż wciąż zmieniające się otoczenie firmy unie-
możliwia taką adaptację. 
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Na podstawie powyższych definicji można wskazać cztery główne elementy ela-
styczności: różnorodność, czas, koszt i intencje. Różnorodność jest wyborem przez 
menedżerów alternatywnych środków (np. styl kierowania, poziom zatrudnienia, 
poziom produkcji) radzenia sobie ze zmianami. Czasowość wskazuje na łatwość 
i szybkość, z jaką środki te wywołują pożądane skutki. Koszt obejmuje realne moż-
liwości wykorzystania przez firmę tych środków, a intencjonalność wskazuje na kie-
runek działań (reaktywny, proaktywny) [Gerwin 1993].

Ze względu na te wymiary można mówić o różnych formach elastyczności:
Elastyczność strategiczna – zdolność transformacji wewnętrznej i umiejętność •	
dostosowania się firmy do zmian otoczenia.
Elastyczność strukturalna – zdolność zmiany sposobu i zakresu pracy, a  także •	
samego funkcjonowania pracowników wewnątrz organizacji, np. poprzez zmia-
nę sposobu wykonywania obowiązków, wymagań stanowiska pracy, procesów 
rekrutacji i selekcji itp.
Elastyczność operacyjna – zdolność do zmiany w czasie celów funkcjonowania •	
organizacji.
Elastyczność działań wewnątrz i na zewnątrz organizacji – zdolność do tworze-•	
nia innowacji i wyzwalania zmian w otoczeniu [Verdu-Jover, Gomez-Gras 2009, 
s. 670-671]. 
Oprócz wskazywanych różnych form elastyczności w  literaturze przedmiotu 

spotykamy odmienne typy elastyczności: finansową, funkcjonalną, numeryczną, 
prawną, kompetencyjną, stanowiskową, lokacyjną czy metaelastyczność (zdolność 
do uczenia się) [Verdu-Jover, Gomez-Gras, Llorenes-Montes 2008; Sharma, Thakur 
2003, s. 57].

Formy i  typy elastyczności nie wyczerpują sposobów opisu tej problematyki. 
Na przykład Dyer [1998] wskazuje na pojawiające się w analizach poszczególnych 
autorów modele elastyczności: model elastycznej specjalizacji, model elastycznej 
firmy (elastycznych warunków pracy) czy model elastycznej produkcji.

Wielkość spotykanych modeli, form, typów czy też definicji elastyczności spra-
wia, że liczna część badaczy podkreśla chaos terminologiczny i trudności precyzyj-
nego określenia tego, czym w zasadzie jest elastyczność organizacji.

Przykładowo Englehardt i Simmons [2002, s. 113] wskazują, że samo pojęcie 
elastyczności organizacyjnej jest oksymoronem. Organizacja nie może się charak-
teryzować elastycznymi strukturami czy procesami, struktury bowiem per se mają 
charakter w miarę stały, a procesy są powtarzalne. Proponują zatem traktować ela-
styczność jako formę metafory, opisującej otwarty system zdolny do adaptacji oto-
czenia. Pollert (za: [Illes, Foster, Tinline 1996, s. 21]) podkreśla, że elastyczność 
ma charakter amorficzny, zaciemnia bowiem rzeczywiste praktyki w zakresie za-
rządzania, polityki personalnej, intensyfikacji wysiłków pracowniczych czy kontroli 
kosztów, ujmując je w jedno nic nie znaczące pojęcie elastyczności. Termin ten jest 
zatem, według tej autorki, nieużyteczny praktycznie i społecznie, a jedyne jego za-
stosowanie można sprowadzić do formy metaforycznego opisu zmieniającej się rze-
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czywistości gospodarczej. Podobnie wypowiadają się inni autorzy, stwierdzając, że 
elastyczność jest pojęciem zbyt wieloznacznym i ogólnie źle zdefiniowanym [Marne 
i in. 1996]. Wadhwa i Rao [2002, s. 2] w tym duchu podkreślają, że elastyczność jest 
wielowymiarową i polimorficzną koncepcją, która ma wiele znaczeń i przez to dla 
różnych badaczy znaczy coś innego. Ponadto powoduje poważne problemy z dobrą 
operacjonalizacją tego konstruktu w procedurach badawczych, a także z tworzeniem 
przejrzystych wskazówek praktycznych. 

W  przytoczonych definicjach i  ujęciach pojawiają się także inne wątpliwości 
i trudności natury teoretycznej. 

Po pierwsze, zastrzeżenie budzi często pojawiająca się w  różnych konceptu-
alizacjach tendencja do antropomorfizacji firmy, a więc traktowanie jej jako pod-
miotu autonomicznego, który posiada jakieś zdolności i może się w jakiś określony 
(kierunkowy) sposób zachowywać. Organizacja de facto nie zachowuje się w żaden 
sposób, zachowują się ludzie, którzy tą organizacją zarządzają bądź w niej pracują. 
Wynika z tego, że elastyczność jest jedynie metaforą różnych procesów i działań, 
jakie podejmowane są wewnątrz organizacji. Jeśli przyjąć ten punkt widzenia, to 
badanie elastyczności sprowadzałoby się jedynie do jakościowej analizy zawartości 
treściowej samej metafory, a nie ilościowego jej pomiaru. Pośrednim wyjściem z tej 
trudności jest traktowanie elastyczności jako cechy/desygnatu organizacji lub zbio-
ru cech, a następnie „redukowanie” ich do wskaźników empirycznych (zachowań), 
jak choćby proponują to Wright i Snell [1998, s. 762]. W  ich rozumieniu na ela-
styczność składają się trzy wymiary, które mogą podlegać niezależnemu pomiarowi: 
elastyczność kompetencji pracowników, czyli posiadanie przez nich umiejętności 
transferowalnych, elastyczność zachowań, czyli możliwość odmiennego sposobu 
zachowania się w różnych sytuacjach, i elastyczność systemu HR, czyli stosowanie 
narzędzi HR lub doskonalenie tych narzędzi w odpowiedzi na potrzeby bieżącego 
funkcjonowania firmy. To ujęcie jednak nie rozwiązuje konkluzywnie problemów 
z definiowaniem i pomiarem elastyczności, o czym będzie mowa poniżej.

Po drugie, w  poszczególnych definicjach pojawia się utożsamianie elastycz-
ności z adaptacyjnością firmy. Sugeruje to, że „elastyczna organizacja” to ta, która 
łatwo się dostosowuje do zmieniających się warunków otoczenia. Na niekoherencje 
tych dwóch zmiennych zwracali już uwagę w latach 80. XX wieku Lengnick-Hall 
i Lengnick-Hall [1988]. Zdaniem tych badaczy adaptacja jest opozycją na kontinuum 
w stosunku do elastyczności. Dostosowanie się bowiem nie zawsze jest oczekiwane 
i pożądane, a na pewno nie pozwala firmie stać się konkurencyjną. Można nawet 
stwierdzić, że jest raczej formą kontrproduktywności. Wynika to, z  jednej strony, 
z tego, że warunki bywają zróżnicowane i często niesprzyjające. Jako przykład moż-
na podać choćby patologiczną formę korupcji. Jeśli organizacja adaptuje się do tych 
warunków, to nie sposób przecież powiedzieć o niej, że osiąga tym samym prze-
wagę nad innymi podmiotami na rynku. Z drugiej strony, jeśli adaptacja jest for-
mą powszechnego działania firm, to również nie sposób stwierdzić, że osiągają one 
wszystkie przewagi konkurencyjne. Niczego bowiem nie wytwarzają, niczego nie 
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generują, jedynie jednokierunkowo przystosowują się do zmian na rynku. Ponadto, 
jak wskazują cytowani autorzy, adaptacja może się wiązać z przyjęciem konflikto-
wych i niespójnych ze sobą celów, co prowadzi daną organizację raczej do upadku 
niż rozwoju [Lengnick-Hall, Lengnick-Hall 1988, s. 460]. 

Nawet jeśli nie przyjąć argumentacji powyższych autorów, to synonimiczne 
traktowanie tych pojęć dalej wydaje się niezasadne. Co najwyżej można uznać, że 
elastyczność i  adaptacja to dwa niezależne procesy, które mogą charakteryzować 
daną organizację. Za taką optyką opowiadają się m.in. Wright i Snell [1998]. Au-
torzy ci proponują uznać, że strategia firmy może polegać, z jednej strony, na do-
stosowywaniu się do otoczenia, a z drugiej − na elastycznej formie wykorzystania 
własnych zasobów.

Po trzecie, wielość form i typów elastyczności sprawia, że nie wiadomo, czym 
elastyczność de facto jest. Jeśli przyjąć założenie, że elastyczność jest pojęciem 
ogólnym, to wynika z  tego, że grupuje pod sobą różne określenia szczegółowe – 
różne typy elastyczności, na zasadzie zupełności. W sytuacji, gdy dana organizacja 
charakteryzuje się wszystkimi typami elastyczności, konkluzywnie można stwier-
dzić, że organizacja ta jest elastyczna. Ale gdy spełnione są tylko niektóre warunki 
(organizacja charakteryzuje się np. tylko elastycznością funkcjonalną), to nie sposób 
o niej powiedzieć, że elastyczność jest jej cechą, ale co najwyżej, że jest elastycz-
na w pewnym wymiarze, co brzmi dość dziwacznie. Jeśli natomiast traktować ela-
styczność jako pojęcie szczegółowe, to wówczas spotykamy się z wieloma różnymi 
typami elastyczności (np. elastyczność finansowa czy metaelastyczność), które nie 
łączą się ze sobą funkcjonalnie ani nie tworzą jednego konstruktu teoretycznego. 
Kolejne pytania i  wątpliwości powstają, gdy bierze się pod uwagę związki form 
z  typami elastyczności. Nie wiadomo, czy formy elastyczności są w  jakiś sposób 
komplementarne wobec typów elastyczności czy nie. Możliwe, że rozwiązaniem tej 
trudności jest traktowanie ich jako matrycy, w której jedne współrzędne określają 
formy elastyczności, a drugie – typy elastyczności. 

3. Elastyczność jako „nierealna” cecha organizacji 

Jak wspomniano, elastyczność traktowana jest najczęściej przez badaczy jako ce-
cha (atrybut) organizacji, czyli zgodnie z definicją – własność, która z konieczności 
przysługuje pewnemu przedmiotowi i bez której przedmiot ten byłby nie do pomy-
ślenia, opisania i przedstawienia [Prechtl 2009, s. 49]. Jeśli uznać to stanowisko za 
obowiązujące, to warto przyjrzeć się implikacjom, jakie wynikają z przyjęcia takie-
go założenia dla procedur analizy i pomiaru elastyczności. 

Każda cecha może mieć postać absolutną (związaną z jednym zjawiskiem, pod-
miotem przedmiotem) lub relatywną (odniesioną do innych zjawisk, podmiotów, 
przedmiotów). Może istnieć realnie, tzn. posiadać odniesienie do świata zewnętrz-
nego, lub być jedynie konstruktem powstałym w  wyniku analiz teoretycznych. 
W  przypadku cech badanych przez nauki społeczne, w  tym nauki ekonomiczne 
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(cechy jednostek, społeczności, organizacji, przedsiębiorstw itp.), okazuje się, że 
nie muszą one wcale istnieć realnie (tak jak np. procesy psychiczne, organizacyjne, 
zarządcze, gospodarcze), gdyż są jedynie konstruktem służącym wyjaśnieniu spój-
ności sytuacyjnej zachowania tych podmiotów. Mają zatem naturę instrumentalną, 
powstałą na bazie operacji poznawczych badaczy. Są pewnym tworem wynikającym 
z konceptualizacji naukowej – użytecznym w procesach, eksplikacji lub predykcji 
[Turek 2010, s. 163].

Jeśli uznać, że elastyczność jako cecha absolutna organizacji nie istnieje realnie, 
ale jest formą teoretycznej konceptualizacji (pojęciem ogólnym), a  zatem czymś 
nieobserwowalnym i mogącym być ocenianym jedynie pośrednio (dedukcyjnie), to 
powstaje problem zasadności jej badania/mierzenia i uprawomocnienia/uzasadnie-
nia na gruncie nauki. Mierzone mogą być bowiem jedynie przejawy elastyczności, 
a nie elastyczność per se. Podczas badania cech występuje ponadto nie tylko wa-
runek badania pośredniego (a zatem ograniczonego), ale uwzględnia się też szereg 
idealizacji i warunków ceteris paribus1, które dodatkowo komplikują obiektywność 
uzyskanych wyników. Przykładem tego może być podawane przez Ofori i Debrah 
[1996] „elastyczne reagowanie” przez firmę na przewidywane przyszłe potrzeby 
konsumentów czy trendy na rynku pracy, które ze względu na przyjęcie zbyt wielu 
idealizacji mogą się okazywać błędne i tym samym prowadzić firmę ku upadkowi. 

Uznanie „nierealności” istnienia elastyczności organizacyjnej nie jest czymś 
wyjątkowym w nauce2, a wydaje się, że jest wręcz dość powszechne. Badacze repre-
zentujący ogólnie pojęty idealizm epistemologiczny czy konwencjonalizm twierdzą 
zgodnie, że nauka zajmuje się badaniem „sztucznych tworów”, które nie mają częs-
to odwzorowania w bezpośrednich obserwacjach. Nawet metodologowie stojący na 
straży realizmu, tacy jak Popper, Agassi czy Watkins, nie kwestionują arbitralności 
konceptualizacji naukowych. 

Skoro można w uzasadniony sposób orzec, że elastyczność jest „nierealną” ce-
chą organizacji, to warto się zastanowić, jakie problemy stoją przed badaczem chcą-
cym dokonać jej pomiaru. 

4. Czy można mierzyć coś, co nie istnieje realnie?

W badaniach naukowych można dokonywać pomiaru jedynie wtedy, gdy przedmiot 
zainteresowania badacza został uprzednio jasno zdefiniowany, a więc wyznaczono 
zakres stosowanej nazwy tzw. ekstensji (wypisanie wszystkich odnoszących się do 

1 Klauzula ceteris paribus polega na pominięciu w procedurze badawczej, najczęściej ekspery-
mentalnej, pewnych zmiennych uznanych przez badacza/badaczy za nieistotne i  nieoddziałujące na 
proces badawczy i uzyskane wyniki [Grobler 2008, s. 168-175]. 

2 Zdaniem Stachaka cechy nieobserwowalne, teoretyczne mają istotne znaczenie dla praktyki go-
spodarowania, wpływają bowiem na efekty ekonomiczne. Nie da się zaprzeczyć, jak zaznacza cyto-
wany autor, że takie „nierealne” cechy, jak pracowitość, inteligencja, wartość towaru, niezawodność 
narzędzi i maszyn, są nieodłącznym składnikiem procesów gospodarczych [Stachak 2006, s. 100].
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tego obiektu desygnatów). W przypadku pojęcia elastyczności taka sytuacja niestety 
ogólnie nie występuje. Brak jest jednej przyjętej definicji, a  także zgody badaczy 
na wyznaczenie zakresu semantycznego tego pojęcia. Czy zatem uniemożliwia to 
jej pomiar? Okazuje się, że nie. Poszczególni badacze bowiem, przyjmując autor-
skie definicje lub posługując się innymi funkcjonującymi w literaturze przedmiotu 
konceptualizacjami, mierzą jednak elastyczność. Najczęściej dokonują tego, posłu-
gując się „operacjonizmem” i stosując zdania redukcyjne (tzw. operacyjne definicje 
częściowe). Najogólniej ten sposób poszukiwania miar empirycznych z cech czysto 
teoretycznych sprowadza się do określenia warunków wystarczających (a nie ko-
niecznych), aby dany atrybut był desygnatem danego pojęcia. Dzięki temu zabiego-
wi można opisać elastyczność za pomocą operacji służących do jej pomiaru, czyli 
ustalenia stopnia homomorfizmu między elastycznością a pewną strukturą liczbową. 
Przykładem tego jest występująca w literaturze przedmiotu definicja „elastyczności 
funkcjonalnej”, którą opisuje się liczbą posiadanych przez pracowników umiejęt-
ności niespecyficznych (transferowalnych), pozwalających swobodnie zmieniać im 
zadania zawodowe, lub liczbą metod rozwoju pracowników, pozwalających im zdo-
bywać umiejętności niespecyficzne w miejscu pracy [Friedrich i in. 1998, s. 506], 
czy definicja „elastyczności numerycznej”, którą określa się liczbą różnych form 
zatrudnienia w organizacji [Dyer 1998, s. 228].

Mimo że jest to najczęściej występujący sposób definiowania, to nie należy za-
pominać, że definicje te mają swoje poważne ograniczenia, co niestety zbyt rzadko 
się wskazuje w literaturze przedmiotu. Ich moc wyjaśniająca dotyczy bowiem tylko 
tej części zakresu danego pojęcia, która odpowiada przyjętej definicji. Jeśli zatem 
uznamy, że cecha przedsiębiorstwa, taka jak elastyczność funkcjonalna, to posiada-
nie przez pracowników umiejętności transferowalnych, to jedynie w chwili, gdy taka 
sytuacja wystąpi, można w sposób uzasadniony mówić o elastyczności funkcjonal-
nej, ale nie odwrotnie. O przedsiębiorstwach, w których pracownicy posiadają wię-
cej niż jedną umiejętność (co występuje w zasadzie wszędzie), nie sposób przecież 
w sposób jednoznaczny stwierdzić, że charakteryzują się one (tj. przedsiębiorstwa) 
elastycznością funkcjonalną. Ponadto, gdy tworzy się opozycyjne pojęcie, takie jak: 
„brak elastyczności funkcjonalnej”, i zakres definicyjny jest równoważny, to może 
się okazać, że część badanej grupy przedsiębiorstw nie zalicza się ani do jednej, ani 
do drugiej kategorii, pozostając w tzw. obszarze nieoznaczoności. 

Wielość definicji, form, modeli czy typów elastyczności organizacyjnej, a tak-
że liczne, wskazane wcześniej trudności natury teoretycznej sugerują, że wiedza 
„pewna” w tym zakresie jeszcze nie została w pełni uprawomocniona. Koncepcja 
elastyczności organizacyjnej nie została precyzyjnie określona, co sprawia liczne 
trudności badaczom posługującym się tą terminologią i nie stanowi, mówiąc języ-
kiem Laudana [1977], nowej „tradycji badawczej”, którą bez przeszkód natury epi-
stemologicznej można płodnie rozwijać.
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5. Podsumowanie

Wskazane w niniejszym opracowaniu niektóre problemy natury epistemologicznej 
i metodologicznej dotyczące elastyczności organizacyjnej są próbą przyjrzenia się 
jednemu z ważnych zagadnień podejmowanych od lat 80. XX wieku zarówno w lite-
raturze międzynarodowej, jak i, nie mniej silnie – krajowej. Przeprowadzone analizy 
ukazują zarówno chaos pojęciowy, jak i wielość różnych przejawów elastyczności, 
które utrudniają spójne rozumienie tego zagadnienia. Ponadto, podobnie jak i inne 
zagadnienia podejmowane w ramach nauk o zarządzaniu, czy szerzej – nauk spo-
łecznych, problematyka elastyczności organizacyjnej jest trudna do precyzyjnego 
badania. Pomiaru dokonuje się bowiem najczęściej na drodze redukcji i stosowania 
terminów obserwacyjnych (nieteoretycznych). W przypadku tego rozwiązania po-
wstaje jednak, sformułowany przez Hempla, „dylemat teoretyka” – gdyż terminy 
albo redukują się do terminów obserwacyjnych i są wtedy bezużyteczne poznawczo, 
albo się nie redukują, i wtedy nie mają interpretacji empirycznej, i też są poznawczo 
bezużyteczne [Grobler 2008, s. 150]. Czy zatem jedynym rozwiązaniem jest słynna 
myśl wyrażona przez Wittgensteina [1997]: ,,O czym nie można mówić, o tym trze-
ba milczeć”? Wydaje się jednak, że nie. Należy czynić starania, aby badać elastycz-
ność organizacyjną, lecz z  pełną świadomością ograniczeń takiego postępowania 
i potencjalnych problemów z interpretacją uzyskanych danych. 
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EPISTEMOLOGICAL AND METHODOLOGICAL PROBLEMS 
OF ORGANIZATIONAL FLEXIBILITY

Summary: The article presents some epistemological and methodological issues about “or-
ganizational flexibility”. It has been shown that in this field of research there is conceptual 
chaos and there is disagreement among researchers concerning the definition of “flexibility”, 
which involves a lot of problems in a clear explanation of what “organizational flexibility” 
is and what it is not. It also shows that the term “flexibility” does not have a “real” nature 
which makes the measurement of these characteristics is determined by numerous difficulties  
of a methodological nature, consisting mainly in the need to reduce “flexibility” to observa-
tion terms which not fully reflect the nature of the “organizational flexibility” .

Keywords: organizational flexibility, epistemology, methodology, limits of measurement.
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