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Recenzja rozprawy doktorskiej pt. Ksztaltowanie réwnowagi praca-zycie
pozazawodowe w kontekscie spolecznej odpowiedzialnosci biznesu sektora bankowego
przygotowanej przez mgr. Mari¢ Magdaleng Gulewicz pod kierunkiem naukowym prof. zw.
dr hab. inz. Marii Wandy Kopertynskie;j.

Podstawg formalng do sporzadzenia recenzji byta uchwata Rady Wydziatu Zarzadzania,
Informatyki i Finansow Uniwersytetu Ekonomicznego we Wroctawiu z dnia 07.02.2019,
oraz pismo od Pani Dziekan Prof. dr hab. Ewy Stanczyk-Hugiet z dnia 19.02. 2019
powierzajace sporzadzenie recenzji rozprawy doktorskiej.

1. Ogolna charakterystyka rozprawy

Recenzowana praca doktorska miesci si¢ w dziedzinie nauk ekonomicznych w
dyscyplinie nauk o zarzadzaniu, liczy 238 stron tekstu. Na prace sktadajg si¢: Wstep, szes$é
rozdziatow, wnioski koncowe, bibliografia, spis tabel, wykreséw i rysunkow, zatacznik.
Zestawienie literatury zawiera ponad 300 pozycji, sg to pozycje ksigzkowe oraz artykuly w
jezyku polskim i angielskim. Wiekszo$¢ z opracowan zostata opublikowana w okresie
ostatnich dziesigciu lat. Literatur¢ oceniam jako dobrze dobrang do podjetej problematyki.

Strukture pracy oceniam jako jest prawidlowa. We wstepie okreslono problem badawczy,
cele, oraz zakresy pracy. Wywod prowadzony jest logicznie, w kierunku zmierzajagcym do
realizacji celu ogodlnego i celow szczegdlowych. Tre$¢ pracy jest zaprezentowana w sposoOb
zrozumialy. W kazdym rozdziale sg wprowadzenia i podsumowania, a tabele i rysunki
dopetniajg prezentacj¢ tresci. Generalnie formalna strona pracy jest prawidtowa. Wprawdzie
wystepuja pewne nieodciagniecia formalne i stylistyczne, jednakze nie rzutujg one na ogdlnie

pozytywna oceng tej rozprawy.

2. Trafnos$¢ wyboru i oryginalnos¢é problemu badawczego

Problematyka zwigzana rownowaga miedzy pracag zawodowg a zyciem prywatnym od lat
cieszy si¢ duzym zainteresowaniem badaczy. W szczegodlnosci od lat 90. w kontekscie
poszukiwania czynnikow determinujacych zaangazowanie pracownikow. Kwestia rownowagi

praca-zycie jest takze podejmowana W obszarze zarzadzania réznorodno$cig zasobow
ludzkich, co narzucajg zmiany demograficznymi na rynku pracy.
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Zaprezentowany problem badawczy jest istotny zaréwno z punktu widzenia
poznawczego, jak i praktycznego. Praca dotyczy pracownikéw sektora bankowego, co
dodatkowo uzasadnia wybor problemu badawczego. Przed bankami stoja ogromne wyzwania
zwigzane z rosngcg konkurencjg ze strony duzych firm technologicznych, a kurczace sie¢
przychody z tradycyjnych ustug wymuszaja uruchamianie nowych zrodet dochodéw. Z tej
perspektywy podjety problem badawczy jest aktualny i wazny. Wprawdzie w literaturze
anglojezycznej mozna znalez¢ publikacje badawcze o tej problematyce, tak w polskiej
literaturze przedmiotu dominujg publikacje teoretyczne, a publikacje badawcze sg nieliczne,
co $wiadczy o oryginalnosci podjetego problemu.

3. Ocena celow i metodyki prowadzenia badan

Celem rozprawy jest identyfikacja, analiza, i diagnoza réwnowagi-praca zycie
pozazawodowe pracownikéw sektora bankowego oraz rozpoznanie instrumentow
ksztattujacych te rownowage w aspekcie spotecznej odpowiedzialnosci biznesu. O ile jasne
jest co jest zamierzeniem Doktorantki, tak majgc na uwadze zastosowana terminologig
trafniejsze byloby: ,,Ocena postrzegania rownowagi migdzy praca zawodowag a zyciem
pozazawodowym przez pracownikow sektora bankowego oraz rozpoznanie instrumentow
ksztaltujacych t¢ rownowage w aspekcie spotecznej odpowiedzialno$ci biznesu”. Analiza i
diagnoza jako metody badawcze moga stuzy¢ do realizacji danego celu, ale nie sg celem jako
takim. Podobna uwaga dotyczy celu szczegblowego 2 ,przeprowadzanie analizy
bibliograficznej ..”.
koncepcji WLB. Podobnie jest w przypadku celu 3 (,,przeprowadzenie diagnozy”). Mato

czytelne jest sformutowanie celu 4 tj. ,,wskazanie obszaréw nauki, w ktorych koncepcja

Celem moze by¢ np: identyfikacja tendencji dotyczacych rozwoju

roéwnowagi pomiedzy pracg a zyciem pozazawodowym ..... jest szczegdlnie istotna”. Wydaje
si¢, ze chodzi 0 uzupetnienie luki badawczej.

Mimo krytycznych uwag dotyczacych géwnie sformutowania celdw, mozna uznac ze cele
pracy zostaly zrealizowane, przeprowadzono synteze literatury oraz badania empiryczne.

4. Merytoryczna ocena poszczegolnych rozdzialéow rozprawy doktorskie

RI. Znaczenie i podstawy rozwoju koncepcji rownowagi pomiedzy pracq a Zyciem

pozazawodowym pracownikow

Pozytywnie oceniam zawarte tresci w tym rozdziale. Stanowi on dobre uzasadnienie dla
podjetego problemu badawczego. Zwrocono uwage na trendy dotyczace form zatrudnienia,
kosztéw zatrudnienia, przepracowanych godzin, oceniono Polske na tle innych krajow Unii
Europejskiej. Zwrocono uwage na przemiany na rynku pracy, w tym zmiany pokoleniowe i
zmiany dotyczace warto$ci pracownikow.

Interesujacy jest wniosek Doktorantki zgodnie z ktérym, rézne aktywnosci podlegajg
zmianom w poszczegolnych fazach zycia pracownikow, dlatego stan réwnowagi Qnqu:Qq
r6zni¢ w zaleznosci od cech osobistych pracownika. W zwigzku z tym trudno jest okresli¢
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uniwersalny punkt rownowagi praca-zycie. Stanowi to podstawe dla czesci badawczej, w

ktorej skoncentrowano si¢ na percepcji rownowagi miedzy pracg a zyciem przez
pracownikow zréznicowanych m.in. ze wzgledu na wiek, pte¢, czy stanowisko.

Pozytywnie nalezy cze$¢ dotyczg opisu narzedzi pomiaru rownowagi miedzy pracag a
zyciem pozazawodowym. Jednakze, zabrakto tu koncepcji i zwigzanych z nimi narzedzi
pomiaru, w ktorych zwraca si¢ uwagg¢ na szersze niz podjete W tej pracy czynniki
organizacyjne i indywidulane zwigzane z ksztaltowaniem réwnowagi, jak np. wsparcie ze
strony organizacji, wsparcie ze strony przetozonego, przywodztwo, motywacja, cechy
osobiste itd. Z poznawczego punktu widzenia interesujgce jest nie tylko okreslenie danego
stanu, ale proba wyjasnienia jakie czynniki maja na to wptyw a wyjasniajgcg i prognostyczng
funkcje nauki.

Natomiast bardzo pozytywnie oceniam podj¢to analize literatury (punkt 1.3) i wnioski z
analizy bibliometrycznej.

Pytanie dotyczace rozdziatu 1:

1.Pytanie dotyczy tab.1.1 (s. 22) Srednia liczba godzin przepracowanych w roku dla
krajow Unii Europejskiej USA. Polska mimo pozytywnego trendu tj. spadku liczby
przepracowanych godzin nadal jest w niechlubnej czotéwce (drugie miejsce po Grecji).
Finlandia, Szwecja, czy Niemcy znajdujg si¢ na koncowych miejscach (mniej pracujg). Z
kolei na s. 42 napisano iz ,,Polacy utrzymujg wysoka satysfakcje z rownowagi praca-zycie”.
Jak mozna zinterpretowac¢ oba wyniki?

R.2. Kierunki rozwoju koncepcji rownowagi pomiedzy pracq a zyciem pozazawodowym
pracownikow

W rozdziale drugim dokonano oceny rozwoju koncepcji réwnowaga praca-zycie z
perspektywy ekonomii oraz nauk o zarzadzaniu. W tej czgsci pracy wyrdznic¢ nalezy przeglad
nurtdw 1 teorii zwigzanych zachowaniami czlowieka oraz jego wartoSciami w kontekscie
zmian zachodzacych w praktyce gospodarczej. Interesujaca jest takze koncepcja dotyczaca
»pracy ekstremalne]” oraz spostrzezenie, iz mimo jej szkodliwosci, dla niektorych
pracownikow moze ona by¢ pozadang wartoscig, gdyz stanowi wyznacznik pozycji w
organizacji. Rozdzial zamyka punkt 2.2.3. Badanie rownowagi praca-zZycie na gruncie
lokalnym. Jest stabsza cze$¢ rozdziatu, i stabsza cze$¢é rozprawy. Rozwazania badawcze sa
ograniczone do polskiej literatury, brakuje syntezy literatury $wiatowej, a przede wszystkim
publikacji dotyczacych czynnikéw determinujacych ksztaltowanie réwnowagi praca-zycie
(np. Np. Balven, Fenters, et.al. 2018; Haar, Sune, et.al., 2019; Sirgy & Lee, 2018).

Rozdzial 3. Metodyka badania

Cele zostaly ocenione we wczesniejszej cze$ci recenzji dlatego teraz odniose si¢ do
narzedzia badawczego, proby badawczej, oraz metod analizy danych. Narzedzie badaweze
uzyte do badan jest modyfikacja narzedzia C. Sadowskiej-Snarskiej (2011).|:b0 ktorego
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dodano 13 stwierdzen. Doktorantka podjeta probe doskonalenia narzedzia badawczego,
poprzez przeprowadzenie badan pilotazowych, zastosowanie wspotczynnika rzetelnosci
kwestionariusza (alfa Cronbacha), podjecie proby tj. stworzenia skal w kwestionariuszu.
Jednakze z uwagi cechy wybranego narzedzia (zroznicowane skale, mozliwo$¢ wielokrotnego
wyboru) to zadanie to jest mozliwe tylko dla czeSci stwierdzen, co jest staboscig tego
narzedzia.

Badania pilotazowe przeprowadzono na grupie 96 respondentéow. Jednakze wskazano
jakie wprowadzono zmiany. Napisano takze iz ,,okre§lono kolejnos¢ pytan oraz fizyczne
cechy kwestionariusza, a nastepnic poddano kilkukrotnego przetestowaniu na Kilku
respondentach w celu eliminacji bledow”. Wigc ile oséb brato udziat i1 jaki byt cel badan
pilotazowych? W badaniach pilotazowych zwykle dokonuje si¢ weryfikacji narzedzia
badawczego, w tym powinna miesci¢ si¢ analiza rzetelnosci (a nie w badaniach
zasadniczych). Poza wspotczynnikiem Cronbacha pomocna bytaby analiza czynnikowa, lub
jeszcze lepiej analiza konfirmacyjna dla catego kwestionariusza ale zastosowane narzedzie to
uniemozliwia. Narzedzie pozwala na realizacj¢ celow badawczych, jednakze ze wzglgdu na
swoja konstrukcje (np. wielokrotny wybor) utrudnia glebsze analizy zalezno$ci miedzy
zmiennymi. Do analizy zebranych danych zastosowano: test niezaleznosci Chi kwadrat, test t
Studenta i analiz¢ wariancji Anova.

Dobor proby jest uzasadniony, a procedura doboru zostala prawidlowo opisana.
Podkre$li¢ nalezy zebranie danych wymagato duzego zaangazowania ze strony Doktorantki
jednak ostatecznie poradzita sobie z tym trudnym zadaniem.

Rozdzial 4. Ksztaltowanie rownowagi pomiedzy pracq zawodowqg a Zyciem

pozazawodowym w opinii pracownikow sektora bankowego w swietle badan wlasnych.

Rozdzial wnosi wazne spostrzezenia dotyczgce uwarunkowan sytuacji pracownikow
sektora bankowego, w tym warunkow zatrudnienia, informacje dotyczace znaczenia pracy i
zycia poza zawodowego, rzeczywistego czasu pracy. Skoncentrowano si¢ takze na
przyczynach nadmiernego czasu pracy lub pracy w niepelnym wymiarze godzin, ze
wskazaniem na réznice miedzy kobietami i mezczyznami. Ciekawa byta by analiza wynikoéw
w kontekscie wieku pracownikow. A dla petniejszej analizy przydatne byloby wykorzystanie
tabel krzyzowych.

Wazne z punktu widzenia celow pracy sg wyniki dotyczace percepcji rownowagi praca-
zycie przez respondentow, W kontekscie ich zréznicowania respondentéw (pteé, wiek, staz
pracy, stanowisko). Dla interpretacji uzyskanych uwzgledniono percepcje czynnikéw
wewnatrzorganizacyjnych, m.in. ocen¢ dziatan podejmowanych przez bank.

Pozytywnie poznawczo nalezy oceni¢ wyniki dotyczace postrzegania spotecznej
odpowiedzialno$ci banku oraz identyfikacje dziatan i praktyk zwigzanych z CSR w badanych

bankach. .
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Nie jest jednoznaczne jak oceniaé percepcjc CSR w bankach. S. 147 - 48%
respondentéw uwaza, ze ich bank jest odpowiedzialny spotecznie, podczas gdy z analizy

wynikow w tabeli 4.52 s. 156 wynika co$ innego. Wiekszo$¢ respondentdéw uwaza, ze nie ma
jednakowego wynagrodzenia za taka sama pracag (opinia 78% respondentow, 22% jest
jednakowe wynagrodzenie za takg samg prace; 0k. 64% nie zgadza si¢ z tym, ze ma rowne
szanse, nie dziata zakaz dyskryminacji pracownikow; 84% nie zgadza Si¢ ze ma transparentna
informacjg, itd.).

Uwagi dotyczace hipotez:

- Mam watpliwo$éci dotyczgce zasadnosci formutowania 32 hipotez. Hipotezy jako
przypuszczenia dotyczace pewnych prawidtowosci powinny by¢ oparte na konkretnych
przestankach. Niektore z 32 hipotez budza watpliwosci (co znalazto odzwierciedlenie w
czeséci badawczej), lub sg oczywiste, powszechnie znane, i nie wnosza nowej wiedzy.

I tak np. H 1: Osoby w mlodym wieku (do 25) lat rzadko pracuja powyzej 40 godzin
tygodniowo. W tym przypadku jest to bardziej zwigzane z zajmowanym stanowiskiem 1
krotkim stazem niz z wiekiem. Dodatkowo jak nalezy rozumie¢ okreslenie ,,rzadko”? H2:
Wydluzanie pracy poza formalny czas niekorzystnie wptywa na zachowanie réwnowagi
praca-zycie. Taka hipoteza jest oczywista. Jesli kto$ pozostaje dtuzej w pracy to konsumuje
czas przeznaczony na inne sfery zycia, co zaburza rownowage. Czy H4: Wykonywanie pracy
w nietypowych formach, porach i godzinach jest zalezne od pici. Jakie sg tego przestanki? A
dla weryfikacji nalezatoby poroéwnac¢ pracownikow wykonujacych prace na tych samych
stanowiskach. Czy tez H7: Brak zadowolenia ze $rodkéw finansowych jest zalezne od liczby
przepracowanych godzin. Lepsze bytoby okreslenie poziomu zadowolenia, a poza tym, trudno
oczekiwaé wzrostu zadowolenia w przypadku gdy zwigksza si¢ liczba przepracowanych
godzin a nie idzie za tym gratyfikacja finansowa. Generalnie hipotez jest za duzo, nie
wszystkie sg uzasadnienie.

Pytanie dotyczace rozdzialu czwartego:

3. Pytanie prosz¢ o interpretacj¢ wynikow dotyczacych bankow jako spotecznie

odpowiedzialnych pracodawcow?

4. Prosze o interpretacje wyniku - wsrdéd pracownikow nie zachowujgcych rownowagi

praca-zycie sg pracownicy pracujacy mniej niz 40 godzin w tygodniu.

R. 5. Instrumentarium banku w zakresie dzialan ulatwiajgcych godzenie Zycia

zawodowego z pozazawodowym w swietle badan wtasnych

Dokonano analizy w zakresie narzedzi z jakich korzystaja pracownicy w miejscu pracy
wspierajagcych rownowage praca-zycie, oraz zidentyfikowano znaczenia tego wsrod
pracownikow bankéw z uwzglednieniem zroznicowania pracownikéw. Dzieki czemu
wzbogacona zostala wiedza w zakresie udogodnien z jakich najczeSciej korzystaja
pracownicy, co umozliwia opracowanie zalecen dla innych bankéw. Podobnie jak wczedniej
mam uwagg tabel krzyzowych np. wyniki dot. pomocy dla grupy rodzicow ( podziat na ptec).
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Z badan wynikaja wazne wnioski dla pracodawcow. A mianowicie (5.190) okoto powota

respondentéw jest zadowolona ze stosowanych rozwigzan, a zdaniem spornej grupy
stosowane rozwigzania maja wptyw na wydajnos¢ pracy (40%), motywacje do pracy (38,4%)
oraz satysfakcje z pracy (37,8%). Dowodzi to stuszno$ci prowadzenia badan w tym obszarze,
a takze koniecznos$ci u§wiadamiania pracodawcoéw €0 do roli rownowagi praca-zycie. Przy
formutowaniu wnioskow zwrocono uwagg na zrdéznicowanie potrzeb pracownikow.

Uwaga — s. 169 tab. 5.1. ,Stosowanie rozwigzan ...” Rodzi si¢ pytanie czego dotycza
wyniki, bowiem w tytule tabeli napisano ,,stosowanie rozwigzan”, W tekscie pod tabelg jest
mowa 0 ,.korzystaniu”. W tym kontekscie wniosek o braku dyskryminacji jest watpliwy. Z
ankiety wynika, ze chodzi jednak o korzystanie z udogodnien. Interesujgce bytoby poznanie
jakie praktyki oferujg banki, a potem identyfikacja tych z ktorych korzystaja pracownicy. W
szczegoblnosci, gdy mniej niz potowa badanych jest zadowolona z tych rozwigzan.

Pytania dotyczace rozdziatu pigtego:

1. Jak mozna wyjasnic to, ze 12,2% kierownikow (s. 172 — tab.5.3 ) pracuje w niepelnym

wymiarze czasu?

2. Na jakich przestankach oparto podziat stazu pracy (maksymalny staz to 5 lat i

wiecej)?

R.6. Ksztattowanie rownowagi miedzy pracq a zyciem pozazawodowym pracownikow w

kontekscie spoteczne odpowiedzialnosci biznesu podsumowanie

Doktorantka dokonata podsumowania badan oraz opracowata zalecenia praktyczne dla
sektora bankowego. Z badan wynika, ze istnieje potrzeba identyfikacji rozwigzan w tym
obszarze. Tylko okoto potowa respondentow zachowuje réwnowage praca-zycie, a duza
grupa pracownikéw pracuje ponad obowigzujagce normy, przy czym nie jest za to
odpowiednio wynagrodzona, co przektada si¢ stabngce zadowolenie z pracy.

Wyniki przeprowadzanego badania dotycza postrzegania przez respondentow dziatan w
obszarze WLB i CSR, co pozwala pozna¢ co jest wazne dla poszczegdlnych grup
pracownikow i moze by¢ pomocne dla zaplanowania polityki ZZL. I tak np. poglady na CSR
i wsparcie ze strony organizacji sa uzaleznione od liczby przepracowanych godzin, ale cech
respondentéw (np. wiek, pte¢, ...). Rekomendacje dla praktyki dotycza m.in. ksztaltowania
kultury réwnowazenia pracy z innymi aktywno$ciami zycia, oraz stosowania narzg¢dzi
wspierajacych tg kulturg. Jest to zasadne bowiem respondenci wskazuja, ze praktyki
zwigzane Z roéwnowaga praca-zycie moga przekladac si¢ na ich wydajnos¢, motywacje i
satysfakcje.

W przyszlych badaniach nalezatoby by rozwazy¢ zebranie danych z dodatkowego Zrodia
np. wywiady z pracownikami HR w celu identyfikacji stanu faktycznego, a nie tylko
percepcji dziatan przez pracownikoéw. Stabszg strong badan jest korzystanie z jednego
narzedzia co stwarza zagrozenie btgdu wspolnej metody w badaniach kwestionariuszgwycgp

Pytania do rozdziatu 6: H JJ;
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Jak Doktorantka widzi szanse rozwoju WLB w bankowoséci w przypadku grupowych
zwolnien i rosngcej konkurencji? I zwigzane z tym kolejne pytanie:

Jak przekonaé¢ naczelng kadr¢ kierowniczg w sektorze bankowym do wdrazania wyzej
wspomnianej kultury?

Poniewaz w pracy nie odniesiono si¢ do badan zagranicznych. Jakie wnioski w tym
zakresie proponujg inni badacze? Jak wyglada sytuacja w innych sektorach, i czy jest
sektor z ktérego mozna czerpac dobre praktyki?

Co warto uwzgledni¢ w kolejnych badaniach aby mozliwe byto doskonalenie wiedzy i
zebranie dowodow przekonywujacych pracodawcow?

5. Inne uwagi i pytania

Mimo ogoélnie pozytywnej oceny tej rozprawy chciatam zwroci¢ uwage na pewne kwestie,
ktore wymagajag wyjasnienia, czy uzupelnienia, nie majg one jednak wplywu na jej
ostatecznie pozytywna oceng.

1. - na s. 14 napisana, iz spoteczna odpowiedzialno$¢ biznesu jest ,,najbardziej
rozwojowym nurtem w zarzadzaniu”, ocena jest zawyzona, praca tego nie dowodzi.
Jest to wazny nurt ale nie mozna nazwac go jednoznacznie najwazniejszym. Podobnie
s. 75 napisano ,,w literaturze zagranicznej obszar odpowiedzialnosci spotecznej
przedsigbiorcy wobec pracownikéw jest obecnie uznawany za najbardziej istotny i

wielu badaczy po$wieca mu swoja uwage”. Analiza cytowanego zrodla (Zemigata M.
s. 195-197) nie pozwala na sformutowanie wniosku dot. pierwszej czes¢ zdania.

2. Hipotezy petnig kluczowa rolg w procesie badawczym dobrze byloby je wyrdézni¢ w
spisie tresci.

3. Uwaga dotyczaca formutowania hipotez. Cze$¢ hipotez formulowano uzywajac
okreslenia ,,zalezy od” wieku plci, stazu itd. co jest naduzyciem. Wykorzystane
narzgdzia pozwalaja bada¢ korelacje, nie wskazuja kierunku odzialywania. Nie
obliczono wspdiczynnikow regresji.

4. Woatpliwos¢ budzi kolejnos¢ pytan w ankiecie (pyt. 31 i 33). Najpierw nalezato
poznaé jak respondent rozumie spotecznie odpowiedzialny bank, a potem czy bank
jest spotecznie odpowiedzialny (w tym przypadku jest odwrotnie).

5. S. 158. Napisano ,,w badanej grupie ... nie stwierdzono nierdwnosci w zakresie
dostepu do stanowisk kierowniczych na tle ptci”. Nie mozna tego Stwierdzi¢ na
podstawie zaprezentowanych danych. To, ze w probie badawczej jest niemal rowny
udzial kobiet 1 mezczyzn potwierdza wylacznie przeprowadzenie zabiegu
rownolicznosci  obu plci. Podobnie nizej, na tej Ssamej stronie napisano
,zaobserwowano silnie dominujaca tendencj¢ wsrod badanych ...w zakresie pelnego
wymiaru czasu pracy”. To nie jest tendencja dotyczaca pracownikow, ale inf%rmacéﬁlo
rozwigzaniach organizacyjnych w bankach w ktorych pracuja respondenci.j JJ;
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6. S. 200. Wniosek dotyczacy trudnosci jednoznacznego ustosunkowania sie czedci

pracownikow kwestii rownowagi praca-zycie. Brak jednoznacznej odpowiedzi nie
$wiadczy¢ o zagubieniu jak pisze Doktorantka, ale o tym, ze respondenci nie moga
jednoznacznie okresli¢ swojej Sytuacj¢, na co si¢ sktada to, ze ta grupa respondentéw
zostaje po pracy najczesciej z wlasnej woli, i jest $wiadoma ze pracuje wigcej niz tzw.
norma. Warto natomiast przeanalizowaé czy te osoby majg rodzing, czy s3
zadowolone z zycia, itd. a w przysztosci doda¢ pytanie jakiego okresu ma dotyczy¢
ta odpowiedz.

7. s.149. Pytanie z ankiety 32. ,,Czy uwaza Pani/Pan, Ze inicjatywy na rzecz rGwnowagi
praca zycie pozazawodowe stanowig element spotecznej odpowiedzialnosci biznesu?”’
niewiele wnosi, bowiem z zalozenia (jak tez pisze Doktorantka na s. 146 ,,rownowaga
miedzy pracg a zyciem pozazawodowym stanowi element spolecznej
odpowiedzialnosci biznesu”). Takie pytania sprawdza wytacznie wiedze respondenta.
Dlatego nie moge si¢ zgodzi¢ ze stwierdzeniem ze s. 149. ,istotnym walorem
poznawczym jest ukazanie zaleznosci pomigdzy WLB a CSR przy uzyciu metod
naukowych” bo to juz zostatlo dowiedzione przez innych badaczy.

6. Inne uwagi (formalne):

1. S. 12 ,Jak wspotczesna literatura zar6wno krajowa jak i zagraniczna podejmuje temat’
— temat podejmujg badacze, moze lepiej: jakie kierunki badawcze...;.

2. Korekty wymaga uzycie myslnikow, potpauzy i dywiz. Np. ,praca- zycie”; czy

nazwisko (s. 83 - 6 w. od dotu, 5.97) ,,Sadowska- Snarska”; S. 83 ( 6 w. od dotu)

interpunkcja ,,po drugie-,,

S. 11 pojawia si¢ skrot WLB bez wczesniejszego komentarza w tekscie;

S. 26 (10 w. od dotu) jest ,,po$wiadczanie” winno by¢ ,,doswiadczanie”;

S. 65 jest,,zarzadzania” powinno by¢ ,,zarzgdzania”;

S. 87 (12 w. od gory) Uwaga dotyczy stylu ,autorki dowiodly, ze wypalenie

2

o ok~ w

zawodowe jest choroba zakazng 1 epidemiczng”...” pracownicy opuszczajac
organizacje z wysokim wskaznikiem wypalenia zawodowego, sa no$nikami tej
choroby”.

7. Na s. 97 napisano, iz dodano okreslone stwierdzenia ,,w celu stworzenia w skali
sumacyjnej i przeprowadzenia analizy Korelacji”. ,,Skala sumacyjna” nie jest to
poprawnym okreslenie, powinno by¢ badanie rzetelnosci skali.

8. s.104 ,,wysnuto rozne hipotezy badawcze” moze lepiej ,,sformutowano” hipotezy;

9. S.193 tytul rozdziatu jest ,,miedzy” zamiast ,,mi¢dzy”

10. - ,,ferujac” zamiast ,,oferujac” (7 w. od dotu)

11.S. 201 (10w od dotu) ,,zarzadzania” zamiast ,,zarzgdzania”

00 4P Lf
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7. Podsumowanie osiggnie¢ Doktorantki

Autorka podjeta aktualny i wazny problem badaczy podlegajacy na identyfikacji poziomu
ksztaltowania rownowagi praca-zycie poza zawodowe w konteks$cie spotecznej
odpowiedzialnosci biznesu sektora bankowego i identyfikacji czynnikdéw ja warunkujacych.
Wskazano na mozliwosci i1 korzysci zastosowania WLB. Doktorantka wykazata si¢ dobra
znajomoscig literatury 1 wiedzg teoretyczng w obszarze rozpatrywanej problematyki
mieszczacej si¢ w dyscyplinie nauk o organizacji i zarzgdzania. Stabsza czeScig jest brak
odniesienia wtasnych wynikow do wynikéw badan innych autorow.

Do najwazniejszych osiagnie¢ niniejszej dysertacji mozna zaliczy¢:

— Systematyzacje osiggniec literatury w zakresie pojecia rOwnowaga praca-zycie;

— Identyfikacje czynnikéw o0sobistych i organizacyjnych zwigzanych z percepcja
réwnowaga praca-zycie;

— Identyfikacj¢ praktyk z jakich korzystaja pracownicy bankow stuzacych zwiekszaniu
szans na rownowage praca-zycie oraz okreslenie stopnia ich wplywu na ksztalttowanie
robwnowagi-praca zycie;

— Identyfikacje oczekiwan pracownikow w zakresie mozliwosci ksztattowania
réwnowagi praca-zycie w przysztosci,

— Opracowanie zalecen dla zarzadzajacych stuzacych ksztattowaniu kultury
organizacyjnej promujacych rOwnowage-praca zycie.

Wioski koncowe

Po zapoznaniu si¢ z treScig rozprawy stwierdzam, ze podjety problem badaczy jest
oryginalny a zwigzany z nim cel rozprawy zostat osiagnigty. Istotny wptyw na to mialy
przygotowane merytoryczne i doswiadczenie praktyczne Doktorantki. Zadania koncepcyjne i
zadania zwigzane z realizacja badan zostaly osiagnigte. Wnioski z badan stanowig
odniesienie do czesci teoretycznej oraz do praktyki gospodarczej. Doktorantka wykazata si¢
dobrag og6lna wiedza teoretyczna oraz satysfakcjonujacymi umiejetnosciami w zakresie
samodzielnego prowadzenia pracy naukowej.

Podsumowujac mgr Maria Magdalena Gulewicz podj¢ta w rozprawie problem badawczy,
ktérego rozwigzanie uwazam za poprawne, wnoszace wiedze w dyscyplinie nauk o
zarzadzaniu. Rozprawa doktorska stanowi oryginalne dzietlo naukowe i spetnia warunki i
wymagania niezbedne do nadania stopnia doktora, stawiane w ustawie z dnia 14 marca 2003
r. o tytutach 1 stopniach naukowych, oraz o stopniach i tytule w zakresie sztuki (Dz.U. nr 65,
poz. 595 z p6z.zm). Wnosze wigc 0 dopuszczenie jej do publicznej obrony.
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Lublin, 12 kwietnia 2019.



