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ZDROWIE ORGANIZACJI ]
JAKO KONCEPCJA DOSKONALOSCI

Streszczenie: Podstawowym celem artykutu jest proba zaprezentowania koncepcji zdrowia
organizacyjnego potraktowanego w kategoriach zdolnosci dynamicznych. Zdrowie organi-
zacji musi by¢ systematycznie budowane, wspierane i monitorowane, co w rzeczywistosci
sprowadza si¢ do jego pomiaru. Z kolei kwantyfikacja zdrowia organizacyjnego pozwala
jednoczesnie na oceng korzysci dla organizacji, jakie ptyna z jego wystepowania. Wielowy-
miarowy charakter tego konstruktu determinuje i organizuje funkcjonowanie calej organiza-
¢cji, uwzgledniajac wszystkich interesariuszy, choé¢ szczegolnie pracownikow. Wyniki badan
empirycznych uzyskane dzigki przeprowadzonej analizie czynnikowej potwierdzaja istnienie
silnych zwiazkéw pomiedzy wskazanymi oraz szczegétowo omowionymi pigcioma wymia-
rami zdrowia organizacyjnego: elastycznoscia, odmlodzeniem, egzekwowaniem, komple-
mentarnoscig i uzupeknianiem.

Stowa kluczowe: zdrowie organizacji, zdolnosci dynamiczne, wymiary zdrowia organiza-
cyjnego.

DOI: 10.15611/pn.2014.357.01

1. Wstep

Zmieniajgce si¢ dynamicznie otoczenie organizacyjne wymusza na zarzgdzajacych
poszukiwanie nowych, koniecznie niepowtarzalnych rozwigzan w zakresie zarza-
dzania, gospodarowania zasobami, w celu dazenia do doskonatosci w zarzadzaniu
oraz zdobywania i utrzymywania trwatej przewagi konkurencyjnej. Zdolnosci dyna-
miczne przy catej swej roznorodnosci i bogactwie oferowanych rozwigzan stwarzaja
wiele mozliwosci dla tych menedzerow, ktorych cechuje przedsigbiorczosé, a przy
tym orientacja na pracownika — istot¢ kazdej organizacji.

Zarzadzajacy zdajg sobie sprawe, ze zagwarantowanie wysokiej jakosci produktow
lub ustug cechujacych si¢ wysokim stopniem innowacyjno$ci mozliwe jest do reali-
zacji tylko przez zaloge, ktéra posiada wysokie kwalifikacje, wiedzg specjalistyczna
oraz niezbgdne umiejetnosci, dzigki czemu cata kultura organizacji oraz stosowane
metody zarzadzania pozwalajg pracownikom na kazdym szczeblu artykutowac swoje
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pomysty i proponowac rozwigzania. W tak funkcjonujgcych organizacjach nie tylko
zarzady maja monopol na to, by ,,wiedzie¢” oraz ponosi¢ pelng odpowiedzialnos¢
za catoksztalt procesow i realizacje strategii, ale do gtownych zadan zarzadzajacych
nalezy doprowadzenie do sytuacji, kiedy kazdy pracownik wie, w jakim kierunku
zmierza organizacja, gotowy jest podejmowac wszelkie dzialania niezbedne, aby ja
do tego celu przyblizy¢, i ma takze §wiadomos¢ wspdtodpowiedzialnosci za powo-
dzenie catej organizacji. Wprowadzenie procedur zdrowia do procedur zarzadczych
organizacji pozwala osiagac te cele, utrzymywac staty, wysoki poziom efektywnosci,
majac jednoczesnie na wzgledzie idee humanizacji pracy dominujace w zarzadzaniu
w XXI wieku [Mikuta 2007].

2. Wymiary zdrowia organizacyjnego — wybrane koncepcje

Tlem do rozwazan na temat zdrowia organizacyjnego jest proste okreslenie zdro-
wia cztowieka. Zgodnie z definicja podawang przez Migedzynarodowa Organizacje
Zdrowia — zdrowie to stan calkowicie dobrego samopoczucia fizycznego, psychicz-
nego i spotecznego, a nie tylko brak choroby czy utomnosci. Koncepcja zdrowia
organizacyjnego, jako powiazana z koncepcja humanizacji pracy oraz utrzymywa-
niem statej wysokiej efektywnosci, w swoich poczatkach byta nastawiona na takie
aspekty, jak: obnizanie stresu zawodowego, polepszanie stanu zdrowia pracowni-
kow poprzez tworzenie mozliwie najlepszych warunkow pracy, uwzglgdniajgcych
takze wysoki poziom zabezpieczenia socjalnego, a promujacych zdrowie i profi-
laktyke w kontekscie jednostki. Koncepcja ta stanowi swoiste przebiegunowanie
dotychczasowego postrzegania roli organizacji, ktéra skupiata si¢ na pomocy juz
chorym pracownikom [Barrett 2007].

Rozwdj organizacji, a takze postepujacy w $lad za nim poziom oczekiwan i wy-
magan interesariuszy co do pozadanych zachowan, oferowanych i §wiadczonych
ustug, wymusit przeniesienie orientacji na zdrowie z poziomu jednostki na poziom
zespotu, a docelowo calej organizacji. Rozszerzenie kontekstu pojecia zdrowia na
poziom organizacji zainicjowato rozpatrywanie w ramach tej kategorii takich pa-
rametroOw organizacji, jak efektywnos$¢, zdolnos¢ do przeprowadzania zmian tak
wewnatrz organizacji, jak i w relacjach z otoczeniem, zdolnos¢ do adaptacji i umie-
jetno$¢ przetrwania.

Zdrowa organizacja bywa takze porownywana do drzewa [Brubaker, Zimmer-
man 2009], organizmu zywego, gdzie poszczegdlnym sktadowym drzewa odpowia-
daja analogicznie funkcjonujace obszary organizacji. Struktura organizacji zostata
przyréwnana do systemu korzeni drzewa, tak struktura fizyczna, jak i spoteczna
— ze wzgledu na swojg ztozonos¢ 1 przypisane donioste, z punktu widzenia catej
organizacji, cele do osiagnigcia. Struktura organizacji, tak jak korzenie, odpowiada
za stabilno$¢ catosci, szczegolnie w sytuacjach zagrozen z zewnatrz, ale co rownie
istotne, dba o pozywienie dla catej organizacji. Idac dalej i rozwijajac przyjeta me-
tafore, kultura organizacji to liscie i gatezie drzewa. Kultura to co$ specyficznego
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dla danej organizacji, odr6zniajacego ja od innych organizacji. Wplyw na nig maja
zatozyciele, tworcy organizacji, a w dalszych etapach jest takze kreowana przez
poszczegolnych pracownikow.

Przeprowadzona analiza literatury w sposobie definiowania zdrowia organizacyj-
nego pozwala na wyciagniecie wielu interesujgcych wnioskow. Po pierwsze, zdrowa
organizacja to podmiot, ktory, m.in. dzigki swojej transparentno$ci, uzyskat rowno-
wage migdzy wysokim poziomem satysfakcji wilascicieli, klientow, pracownikéw
i pozostatych interesariuszy, a dobra kondycja tej organizacji jest podbudowywana
odnoszonymi sukcesami; misja i cele organizacji s jasne i na biezaco komuniko-
wane [Dive 2004; Rosen, Berger 1991]. Po drugie, wigkszo$¢ autordéw, definiujac
pojecie zdrowia organizacji, zwraca uwage na jego wielowymiarowos¢; najczgsciej
wskazywane wymiary to kultura organizacyjna, szeroko rozumiane zachowania
lideréw czy zachowania pracownikéw. Po trzecie, dla wigkszos$ci tlem do rozwazan
na temat zdrowia organizacji jest analogia do organizmu cztowieka i jego kondycji
zdrowotnej, ale takze psychicznej — z uwzglednieniem mogacych wystapic¢ stanow
chorobowych [Brache 2002]. W literaturze zwraca si¢ uwagg, ze nie zawsze brak
zdrowia w organizacji nalezy utozsamia¢ z chorobg. Po czwarte, wérod zmiennych
determinujgcych stan zdrowia organizacji najczgsciej pojawiaja si¢ takie kategorie,
jak efektywno$¢, odporno$¢ na zmienno$¢ otoczenia, dobra wewnetrzna komunikacja,
tolerancja dla bledéw jako zjawiska nieuniknionego, innowacyjno$¢, kreatywnos¢,
spojnos¢ celow, decentralizacja uprawnien decyzyjnych i partycypacja pracownikow
w zarzadzaniu [Lowe 2004]. Po piate, do cech obligatoryjnych zdrowej organizacji
zaliczana jest rownowaga pomiedzy zyciem rodzinnym i zawodowym, wspotpraca
na wszystkich poziomach i na wszystkich szczeblach organizacji, tworzenie wysokiej
jakosci zycia i1 pracy pracownikéw, a takze pozostalych interesariuszy, kierowanie
sie w swoich dziataniach humanizacja proceséw pracy, dbatoscia o zabezpieczenie
zdrowia pracownikow, prowadzenie ciaglych procesow doskonalenia i uczenia sig,
ksztaltowanie pozadanej kultury organizacyjnej [Mikuta 2000].

3. Zdrowie jako konstrukt wielowymiarowy — narzedzie i badania

Badania zdrowia organizacyjnego zostaly przeprowadzone za pomocg narzedzi
opracowanych i wykorzystanych przez firme konsultingowa McKinsey z niewiel-
kimi zmianami, uwzglgdniajacymi polskie warunki. Narzedzie w swojej strukturze
uwzglednia wielowymiarowy charakter zdrowia organizacyjnego, co zostato takze
potwierdzone w czasie przeprowadzonych badan empirycznych. Zdrowie organiza-
cyjne przez wielu teoretykow zajmujacych si¢ tym zagadnieniem przedstawiane jest
jako wielowymiarowe, tak na poziomie organizacji, jak i zespotu, a wrecz, siggajac
jeszcze glebiej, takze jednostki. Na podstawie badan przeprowadzonych przez firme
McKinsey udato si¢ wyodrebni¢ pie¢ atrybutow zdrowia: elastycznos¢, egzekwo-
wanie, uzupetnianie, odmtodzenie, komplementarno$¢ [de Smet, Schaninger, Loch
2007]. Oczywiscie przedstawiony katalog nie jest katalogiem zamknigtym, ale, co
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nie jest bez znaczenia, poszczegdlne wymienione w nim elementy wchodzg mie-
dzy soba w rozne reakcje i interakcje, nie pozostajac takze obojetne na wydarze-
nia w otoczeniu makro- i mikroekonomicznym, co owocuje ich r6znym natgzeniem
W réznym czasie.

W ramach tych atrybutow wyrézni¢ mozna podstawowe obszary istotne z punktu
widzenia badania zdrowia organizacyjnego; w ramach tych obszarow zdefiniowane
zostaly szczegotowe pytania w ankiecie. Dlatego istotne z punktu widzenia organi-
zacji, ktora chce w swej polityce i procedurach uwzglednia¢ zdrowie, jest wlasciwe
rozumienie poszczegbdlnych elementow je tworzacych, co warunkuje jego wlasciwe
wprowadzenie do organizacji, dalsze funkcjonowanie, a takze stalty monitoring.
Do wyrdznienia kluczowych cech (pigciu wymiaréw zdrowia wg McKinsey) doszto
na drodze gl¢bokiej analizy zebranego materiatu badawczego, odrézniajacego twier-
dzenia prawdziwe, dotyczace sytuacji w organizacji, od zwyklych domystow. Z tego
punktu widzenia istotne byto znalezienie odpowiedzi na pytania dotyczace istnienia
dowodow na wplyw zdrowia organizacyjnego np. na efektywno$¢, na mozliwosci jego
wdrozenia w organizacjach i okreslenia czestosci jego wystepowania oraz istotnego
wskazania dla praktykéw zarzadzania co do jego funkcjonalnosci (tab. 1).

Tabela 1. Pig¢ wymiaréw zdrowia wg McKinsey

Wymiar zdrowia

. . Integralne elementy
organizacyjnego

1 2

Elastyczno$é¢ Przemyslana strategia zarzadzania zasobami, polegajaca na strukturalizacji
portfela zasobowego, taczenia zasobow w zwiazki uwzgledniajace nieuchron-
ne nadejscie gorszych czaséw lub nieprzewidzianych sytuacji. Zdolnos¢ do
opracowywania spojne;j strategii biznesowej uwzgledniajacej wszystkie za-
soby organizacji, zardwno te o charakterze materialnym, jak niematerialnym;
korekta kursu na kazdym etapie realizacji strategii. Umiejetno$¢ prognozowa-
nia zachowan rynku wraz z catym otoczeniem w nadchodzacej przysztosci;
gotowos¢ do podejmowania ryzyka.

Egzekwowanie Umiejetnos¢ podejmowania racjonalnych, szybkich dziatan i decyzji, tak

w sytuacjach wynikajacych z normalnego funkcjonowania, jak i w nadzwy-
czajnych okoliczno$ciach. Koncentracja i konsekwencja w podejmowanych
dziataniach i delegowanych zadaniach oraz uprawnieniach. Terminowe

i systematyczne rozliczanie nadanych zadan na bazie otrzymanej informacji
zwrotnej. Transparentno$¢ i komunikacja na wszystkich poziomach organiza-
¢ji. Myslenie krytyczne i otwarto$¢ na dyskusje.

Uzupetnianie Wyznaczanie celéw indywidualnych, zrozumiatych dla wszystkich, wspotgra-
jacych z celem calej organizacji. Budowanie silnej tozsamos$ci organizacji na
bazie silnych, zintegrowanych zespotéw i nastawionych na rezultat lojalnych
jednostek. Wyrownywanie wiedzy i umiejetnosci pracownikéw na poszcze-
golnych poziomach. Koncentracja na misji i obranym kierunku, uwzgled-
niajaca interesy udziatowcow i wspolnikow. Wypracowane silne formalne
mechanizmy wzmacniajace.
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1

2

Odmtodzenie

Staty rozwoj juz posiadanych kompetencji i wiedzy, poprzez planowa-

ne szkolenia, rozwdj indywidualny wyselekcjonowanych pracownikow.
Poszukiwanie przewagi konkurencyjnej w sposobie doboru nowych rynkéw
Iub produktoéw. Stworzenie atmosfery sprzyjajacej generowaniu pomystow

i przewidujacej mozliwos$¢ popehienia btedow, improwizacji organizacyj-
nej, kreatywnosci itp., o ile jest szansa na wygenerowanie warto$ci dodane;j.
Wzmacnianie takiej kultury organizacji, ktéra promuje uczenie si¢, inno-
wacyjnos¢ oraz zmiang, ktora traktowana jest jako przestanka powodzenia.
Polityka ekspansji oparta na rozwoju celowym, innowacyjnosci i duzych
zdolno$ciach adaptacyjnych.

Komplementarnos¢

Funkcjonowanie organizacji zaktadajace wspotdziatanie poszczegdlnych
zespotow i jednostek w trosce o osiagniecie wspolnego dla catej organizacji
celu. Dbatos¢ o rozwijanie dobrych stosunkow migdzyludzkich na poziomie
calej organizacji, niezaleznie od miejsca zajmowanego w hierarchii organiza-
cji. Spdjny dla catej organizacji i wszystkich stanowisk system wynagradza-
nia, $ciezka awansu, program szkolen.

Zrédlo: opracowanie whasne na podstawie McKinsey za [de Smet, Schaninger, Loch 2007].

4. Analiza czynnikowa konstruktu zdrowia organizacyjnego —
wyniki badan empirycznych

Na podstawie prawidlowo wypetionych, zakwalifikowanych do badania 117 an-
kiet w zaktadach zatrudniajacych nie mniej niz 50 pracownikéw przeprowadzono
m.in. analiz¢ czynnikowa metoda PCA (gtéwnych sktadowych) z rotacja VARI-
MAX z normalizacja Kaisera. Rotacja osiagneta zbiezno$¢ w 11 iteracjach. W anali-
zie zatozono wystepowanie 5 czynnikow, zgodnie z podejsciem teoretycznym. Test
sferycznosci Bartletta wyniost: chi?(df = 1540) = 7338,61; p < 0,001. Mozna zatem
powiedzie¢, ze istniejg istotne zwigzki pomiedzy zmiennymi wprowadzonymi do
analizy. Kazdy z zatozonych czynnikéw miat warto$¢ wtasng powyzej 1. W tabeli 2
przedstawiono warto$ci wtasne i procent wariancji

Tabela 2. Czynniki zdrowia organizacyjnego wyodr¢bnione na podstawie
przeprowadzonej analizy czynnikowej

Czynnik Warto$¢ wiasna Procent wariancji
Elastyczno$é¢ 10,9 19,5%
Egzekwowanie 10,2 18,3%
Komplementarno$é 6,8 12,1%
Odmtodzenie 6,2 11,1%
Uzupehienie 5,2 9,3%

Zrodlo: opracowanie wlasne na podstawie badan.
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Tym, co zwraca uwage w analizie zdrowia organizacyjnego z punktu widzenia
mozliwosci jego wdrozenia w organizacji, jest adaptacja do zewnetrznych zmian,
podejscie oparte na cyklach zyciowych, niezb¢dne szerokie spojrzenie z punktu
widzenia wngtrza organizacji z uwzglednieniem posiadanych i mozliwych do wy-
korzystania zasobow. Jak wigc mozna zauwazy¢, przedstawione w tab. 1 wymiary
zdrowia obejmujg swym zakresem catos$¢ funkcjonowania organizacji — od zasobow,
poprzez zachodzace procesy decyzyjne i ich egzekwowanie, polityke personalna, az
po strategie i proaktywne dziatania wobec jej otoczenia.

Szczegdtowa analiza poszczegolnych ujec zdrowia pozwala takze na sformutowa-
nie twierdzenia, iz dla jego wlasciwego funkcjonowania niemozliwe jest rozwijanie
np. wybranych trzech obszaréw z pominigciem pozostaltych. Analogicznie sytuacja
wzmacniania pojedynczych obszarow bedzie powodowac ostabianie innych. Ta zto-
zona konstrukcja zdrowia organizacyjnego budzi czesto obawy zarzadzajacych co do
skutkéw jego wprowadzania, z uwagi na osiagana przez organizacje efektywnos¢.
Takie postrzeganie zwigzane jest, jak juz wcze$niej wspomniano, z rozliczaniem
i ocenianiem organizacji, a przez to takze zarzadzajacych, z perspektywy osiaganych
krotkoterminowych wynikow. Niestety, tym, co chyba obecnie postrzegane jest jako
jedna z powazniejszych barier w rozwoju gospodarek, a wrecz uznawane za przyczy-
n¢ kryzysu, jest presja maksymalizacji zysku w ramach roku obrachunkowego, bez
refleksji w zakresie misji i strategii, a takze zrodet przewagi konkurencyjnej i polityki
zasobowej jako niezbgdnych elementow dalszego przetrwania organizacji w jakze
zmiennym i konkurencyjnym otoczeniu. W wielu organizacjach obowigzuje wiasci-
wie tylko jedna ,,strategia” urastajaca do rangi kultu, polegajaca na liczeniu nowych
klientow i raportowaniu wzrastajacych przychodow, co oczywiscie jest elementem
niezbednym, lecz niewystarczajagcym w dalszym horyzoncie czasu.

Jak pokazaly wyniki badan, organizacje efektywne w dalszym horyzoncie cza-
su obok tradycyjnych metod wzmacniajacych efektywnos$¢ wykorzystuja w swojej
codziennej dziatalnosci takze wiele procedur zdrowia, cho¢ nie zawsze dzieje si¢
to w sposob uswiadomiony i sformalizowany. Warto takze zwroci¢ uwage na to, ze
niektére rozwigzania, w zatozeniu majgce wplywac na polepszenie efektywnosci
organizacji, bardzo negatywnie wptywaja na zdrowie organizacyjne w dalszej per-
spektywie, a wigc docelowo efektywnosc¢ faktycznie jeszcze si¢ obnizy. Wérdd takich
mitdow wymieni¢ mozna mi¢dzy innymi szeroko rozpowszechnione, szczeg6lnie na
Zachodzie, rozwigzanie przyznawania opcji na akcje; importowanie strategii, naj-
lepszych praktyk, a nawet dziatan na poziomie operacyjnym od innych podmiotow
dziatajacych na rynku, ktore odniosty sukces, oraz wprowadzanie licznych formalnych
mechanizmoéw wzmacniajacych.

5. Zakonczenie

W podsumowaniu nalezy podkresli¢, iz przedstawiony w niniejszym artykule opis
kluczowych wskaznikoéw zdrowia, obejmujacych swoim zakresem wszystkie obsza-
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ry aktywnosci organizacji, tak wobec klientéw zewnetrznych, jak 1 wewngtrznych,
moze postuzy¢ do opisu catosci funkcjonowania danej organizacji. Pogrupowanie
owych czynnikow w ramach poszczegdlnych wymiaréw zdrowia znacznie utatwia
zarzadzanie i kontrolowanie zdrowia na poziomie calej organizacji, zarowno z punk-
tu widzenia zarzadzajacych wykorzystujacych dostgpne im dane zarzadcze, jak tez
szeregowych pracownikow majacych swoje wlasne spostrzezenia z biezgcej dziatal-
nosci operacyjnej. Kolejng istotng kwestig przy przedstawionej wyzej segmentacji
wskaznikéw zdrowia jest mozliwos$¢ analizy oddziatywan poszczegolnych wskaz-
nikow, w zaleznosci od sity ich wystgpowania, czgstosci i miejsca. Daje ona takze
szanse szybkiej korekty kursu wobec ciagle zmieniajacej si¢ sytuacji w otoczeniu
zewnetrznym i nieprzewidzianych sytuacji (np. kadrowych) wewnatrz organizacji.
Na tym etapie rozwazan na temat zdrowia organizacyjnego w kontekscie zdolnosci
dynamicznych nalezy jednak podkresli¢ z calag moca: zdrowie musi by¢ stale budo-
wane, bo nie mozna go kupi¢ [Teece, Pisano, Shuen 1997].

Zdrowie jako warto$¢ w przedsigbiorstwie miesci si¢ kategoriach niematerial-
nych, przypisane jest $cisle do ludzi, metod zarzadzania i kultury firmy. Aby dazy¢
do doskonato$ci organizacji, zagadnienie to powinno by¢ wprowadzane do procesow
zarzadczych w formie szkolen, treningéw oraz w formie jasnej, czytelnej i znanej
wszystkim strategii przedsigbiorstwa. Kazdy pracownik musi czu¢ wspotodpowie-
dzialnos¢ za cele, ktore organizacja ma do osiggnigcia w okreslonych odcinkach
czasu, dlatego tez cele organizacji powinny stanowi¢ wypadkowa poszczegolnych,
indywidualnych celow, co znaczaco wptynie na poczucie przydatnosci i motywa-
cji pracownikow. Oczywiscie w poczatkowym etapie zdrowie jako takie stanowi¢
bedzie réwniez cel sam w sobie — i to powinno zosta¢ z catg moca podkreslone we
wstepnej fazie wprowadzania go do organizacji. Organizacja nastawiona na zdrowie
to podmiot otwarty na rozwdj i prezentujgca nowatorskie podejscie na kazdym eta-
pie i na wszystkich ptaszczyznach prowadzonej dziatalno$ci, dajacy przestrzen do
eksperymentowania i popetniania ,,stusznych btedow”. Mozna stwierdzi¢, ze przy
zarzadzaniu uwzgledniajacym zdrowie w centrum uwagi jest czlowiek — pracownik
i to od jego nastawienia, np. stymulowanego poprzez czytelny system nagrdod, zale-
ze¢ bedzie, czy cele sg osiggane za pomocg optymalnych rozwigzan systemowych,
wiedzy i doswiadczen, ktorymi dysponuje organizacja, kooperacji poszczegdlnych
pracownikow. To wlasnie pracownik ma by¢ zroédlem informacji zwrotnej, ktora po-
winna by¢ bodzcem do ewentualnych, koniecznych zmian, chroniacych organizacje
od negatywnych wptywow z zewnatrz.

Bioragc pod uwage wielos¢ czynnikow wewnetrznych i zewngtrznych wptywa-
jacych na organizacje, a co za tym idzie, na jej efektywno$¢, zdrowe organizacje
w portfolio planowanych projektéw wpisuja zarowno te o bliskim horyzoncie czasu
realizacji, jak i te, ktorych realizacja jest jeszcze odlegta. Tak skoordynowane dziatania
pozwalaja generowa¢ odpowiednie biezace wplywy oraz stale monitorowac i, o ile
to konieczne, modyfikowacé projekty, ktore nalezy zrealizowac w przysztosci, lub tez
wstrzymac ich realizacje, jezeli tak bedzie wskazywa¢ sytuacja rynkowa. Oznacza to
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konieczno$¢ zarzadzania strategia i inicjatywami, a tym samym koniec zarzadzania
polegajacy na informowaniu pracownikow jedynie o ,,stopniu realizacji”, bez prze-
kazania wczesniejszej informacji, ,,co bedziemy realizowac”.
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ORGANIZATIONAL HEALTH AS A CONCEPT OF PERFECTION

Summary: The primary objective of this paper is to attempt to present the treated in terms
of dynamic capabilities. Organization health must be consistently built, supported and mon-
itored, which in fact is reduced to its measurement. In turn, quantification of organizational
health allows you to evaluate the benefits it brings for the organization. The multidimensional
nature of this construct determines and organizes the entire organization, including all stake-
holders, but employees in particular. The results of empirical studies obtained in the conduct-
ed factor analysis prove that there are strong relationships between the five dimensions of or-
ganizational health, identified and discussed in detail: flexibility, rejuvenation, enforcement,
complementariness and supplement.

Keywords: organizational health, dynamic capabilities, dimensions of organization health.





