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1. Podstawa i cel recenzji

Podstawa niniejszej opinii jest pismo ZIF-D-4000.17.2014 prof. dr hab.
Ewy Stanczyk-Hugiet Dziekana Wydziatu Zarzadzania, Informatyki i Finanséw
Uniwersytetu Ekonomicznego we Wroclawiu, ul. Komandorska 118/120, 53-
345 Wroclaw, z dnia 25.11.2016 roku, informujace o powolaniu mnie
(uchwala Rady Wydziatu Zarzadzania, Informatyki i Finanséw z dn.
17.11.2016 r.) na recenzenta w przewodzie doktorskim Martyny Michalak nt.:
»Dzialania rozwojowe jako czynnik ksztaltujacy zaangazowanie pracownikow
W organizacje i prace”.

Celem recenzji jest stwierdzenie, czy rozprawa doktorska spelnia warunki
okreslone w Ustawie z dnia 14 marca 2003 roku o stopniach naukowych
i tytule naukowym oraz o stopniach i tytule w zakresie sztuki (Dz. U. Nr 65
z 2003 r., poz. 595; z 2005 r. Nr 164, poz. 1365; z 2010 r. Nr 96, poz. 620; Nr
182, poz. 1228; 22011 r. Nr 84, poz. 455; 22014 r. poz. 1198), w szczegolnosci,
czy stanowi oryginalne rozwiazanie problemu naukowego lub artystycznego
oraz wykazuje ogdlna wiedze teoretyczng kandydata w danej dyscyplinie
naukowej lub artystycznej, a takze umiejetnos¢ samodzielnego prowadzenia
pracy naukowej lub artystycznej (Ustawa z dnia 14 marca 2003 roku
o stopniach naukowych i tytule naukowym oraz o stopniach i tytule
w zakresie sztuki (art. 13 pkt.1 Dz. U. Nr 65 z 2003 r., poz. 595).

2. Przedmiot recenzji

Przedmiotem recenzji jest rozprawa doktorska mgr Martyny Michalak pt.
»Dzialania rozwojowe jako czynnik ksztattujacy zaangazowanie pracownikow
W organizacje i prace”, napisana pod kierunkiem dr hab. Marzeny Stor
1 promotora pomocniczego, dr J oanny Mesjasz, w Katedrze Zarzadzania
Kadrami Uniwersytetu Ekonomicznego we Wroclawiu.,

Praca liczy 436 stron i obejmuje: strone tytulowg (bez numeru), spis tresci
(s. 2-3, dwie strony), strone z podzickowaniami i dedykacja (s. 4), wstep (s. 5-
9, pieC stron), czes¢ zasadnicza (s. 10-368, trzysta piecdziesiat dziewieé stron),

spis zalacznikéw (s. 369), zalgczniki (s. 370-417, czterdziesci osiem stron),
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spis tabel (s. 418-419, dwie strony), spis rysunkow (s. 420), spis wykresow
(s. 421-422, dwie strony), wykaz literatury (s. 423-436, czternascie stron).

Tresci zasadnicze rozprawy podzielono na szesé rozdziatéw, z ktorych:
I rozdzial liczy 57 stron (s. 10-66), II rozdziat zawiera 63 strony (s. 67-129),
rozdziat III liczy 74 strony (s. 130-203), czes¢ IV obejmuje 36 stron (s. 204-
239), rozdziat V zawiera 121 stron (s. 240-360), czesé VI liczy 8 stron (s. 361-
368).

W wykazie literatury umieszczono 280 pozycji, w tym 51 pozycji
anglojezycznych. W spisie tabel ujeto 74 pozycje, w spisie rysunkoéw — 39 form
a w spisie wykresow - 51. W zalaczniku umieszczono 13 pozycji: Zatacznik].
Formularz do analizy dokumentacji (s. 370-375, szes¢ stron), Zalacznik 2.
Ankieta do badania dziatan skierowanych na rozwoj pracownikow (s. 376-380,
pie¢ stron). Zalacznik 3. Ankieta do diagnozy zaangazowania w organizacje
i prace (s. 381-382, dwie strony), Zalacznik 4. Ankieta do diagnozy czynnikéw
strukturalnych wplywajacych na zaangazowanie (s. 383-388, szes¢ stron),
Zalacznik 5. Kwestionariusz wywiadu z kadra menedzerska (s. 389-391, trzy
strony), Zalacznik 6. Kwestionariusz wywiadu z osobami kluczowymi (s. 392-
394, 3 strony) oraz zalaczniki od 7 do 13 zawierajace wyniki badan (s. 395-
417, 23 strony).

3. Ocena ogédlna

Recenzowane ,dzielo” poswiecono problematyce aktualnej i istotnej
z punktu widzenia teorii i praktyki nauk o zarzadzaniu. Dyskusja na temat
rozwoju pracownikéw jest od wielu lat jedna z kluczowych w obszarze
zarzadzania ludzmi. Réwnie wazna jest kwestia angazowania pracownikow,
o czym Swiadczy m.in. fakt, iz kwestia ta zostala uznana Jjako kluczowy trend
w obszarze kapitatu ludzkiego!. Relacje pomiedzy rozwojem pracownikéw

a poziomem ich zaangazowania zostaty zidentyfikowane, jednak ze wzgledu na

! Global Human Capital Trends 2016. The new organization: Different by design

https:/ /www2.deloitte.com /pl/pl/pages/human- capital /articles /hr-trendy-2016 rap ort.html; Trendy HR 2015 —
Nowy swiat pracy, Deloitte University Press

https:/ /www2.deloitte.com / content /dam /Deloitte /pl/Documents/ Reports/pl trendy hr 2015 kadry nowv swiat.
pdf; Nowe zasady zaangazowania pracownikow, raport Hay Group,
http:/ /www.haveroup.com/ downloads/pl/raport nowe zasady zaangazowania pracownikow.pdf;
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ich zlozonosc¢ i wieloaspektowosé wymagaja dalszych analiz. Autorka jest tego
swiadoma, piszac: ,choé zwiazki wystepujace miedzy rozwojem pracownikéw
a zaangazowaniem poddane zostaly analizom w pracach badaczy, zwlaszcza
zagranicznych, to w polskiej literaturze nie zaprezentowano do tej pory badan,
w  ktorych w sposéb kompleksowy przeanalizowano wplyw dzialan
rozwojowych wystepujacych na poszczegolnych etapach procesu zarzadzania
rozwojem pracownikoéw na poziom zaangazowania pracownikow w organizacje
1w prace” (wstep, s. 7, drugi akapit). Z powyzszego cytatu wynika réwniez, iz
pani M. Michalak dostrzega luke badawcza w wybranym obszarze
zainteresowan i widzi mozliwosé jej wypeknienia dzieki badaniom wlasnym.
Jednoczesnie podkresla, iz ,podjeta w rozprawie tematyka oraz
przeprowadzone badania posiadaja pewne cechy podejscia nowatorskiego ...
(wstep, s. 7, drugi akapit). Przytoczone wypowiedzi sugeruja, ze Autorka widzi
swoj wklad do nauk o zarzadzaniu.

Problematyka rozprawy jest interdyscyplinarna i niejednoznaczna, w czym
nalezy upatrywac trudnosci w jej realizacji. Jej (problematyki pracy) zglebienie
wymaga dociekliwosci, rzetelnosci i otwartosci umystu. Podjecie w/w tematyki
Jest wyzwaniem i §wiadczy o odwadze Doktorantki.

Praca ma charakter teoretyczno-empiryczny i tej konwencji
podporzadkowano jej uklad (wyjasnienie i uzasadnienie teoretyczne podjetego
problemu, charakterystyka aspektow metodycznych badan, prezentacja
i analiza wynikéw badan oraz wnioski).

Tresci zasadnicze rozprawy podzielono na sze$é rozdzialow. Logika
wywodow wydaje sie uzasadniona. Poszczegdlnym fragmentom opracowania
nadano tytuly adekwatne do zawartych w nich rozwazan.

Rozdzialy I-IIl mozna uznaé¢ za proporcjonalne pod wzgledem objetosci,
w kolejnych, tj.: IV-VI nie zachowano zasady proporcji. Moim zdaniem,
»konstruujac” rozprawe doktorska, nalezy zachowaé proporcje pomiedzy
rozdzialami. Swiadczy to o gruntownym przemys$leniu zasadnosci
poszczegolnych czesci pracy i ich tresci. Piszac ostatni fragment, Autorka
powinna byla zrezygnowaé z nazywania go rozdziatem. Wedlug mnie lepiej
byloby potraktowac te czesé jako zakoriczenie rozprawy (ewentualnie wnioski

i rekomendacje).



Praca jest rozbudowana pod wzgledem ,ilosci” tresci (czes¢é zasadnicza
obejmuje 359 stron), co w moim odczuciu nie stanowi atutu dziela. W czasach
»overload informations” istotne jest koncentrowanie sie na najistotniejszych
kwestiach dotyczacych tematu i umiejetne selekcjonowanie informacji
(szczegolowe uwagi zawarto w punkcie 4 recenzji).

Wykaz literatury jest obszerny, zawiera 280 pozycji, z czego okoto 20%
stanowia pozycje anglojezyczne. Dobér materialow zrodlowych jest
uzasadniony z punktu widzenia problematyki dysertacji. Doktorantka
wykazala sie w tym wzgledzie dociekliwoscia i starannoscia wlasciwg
badaczowi.

Doceniam ztozony i wieloetapowy proces zbierania i analizy danych
zarowno o charakterze jakosciowym, jak i iloSciowym. Pani M. Michalak
wykazala sie umiejetnoscia formulowania pytan i hipotez badawczych,
prowadzenia badan przy wykorzystaniu roznych sposoboéw zbierania
informacji oraz ich analizowania. Zastosowane przez nia metody badawcze sa
wystarczajaco uzasadnione. Dodatkowym atutem jest badanie rzetelnosci
autorskiego kwestionariusza przy pomocy metody sedziow niezaleznych
(s. 237-238). Doktorantka potrafi réwniez interpretowaé uzyskane wyniki
1 wyciagaé na ich podstawie wnioski.

Pod wzgledem edytorskim uznaje prace za dosé staranna (cho¢ Autorka nie
ustrzegla si¢ bledéw interpunkcyjnych, gramatycznych i jezykowych). Plusem
jest wykorzystanie wielu réznorodnych form graficznych, ilustrujacych

1 wyjasniajacych opisywane przez Doktorantke zagadnienia.

W odniesieniu do powyzszego moja ogélna ocena rozprawy (tzn.
poprawnosci tresci, formuly problemu badawczego i sposobu jego rozwiazania,

podstawy Zrédlowej rozwazan oraz aspektow formalnych) jest pozytywna.

4. Ocena szczegolowa

Podkreslajac pozytywna ogolna ocene dysertacji, w ponizszej czesci recenzji
odnosze sie do poszczegolnych fragmentow rozprawy oraz wskazuje to, co

budzi moje watpliwosci i w moim odczuciu wymaga doprecyzowania.



»Krytykowaé moze jedynie ten, kto posiada serce gotowe do niesienia pomocy”.

William Penn

Tytul rozprawy jednoznacznie okresla ramy przedmiotowe rozwazan,

sformutowano go prawidtowo.

Wstep zawiera opis problematyki pracy, jej uzasadnienie oraz
charakterystyke struktury pracy, wyjasniajaca tok wywodoéw. Mam
watpliwosci co do tezy pracy, poniewaz zwiazek miedzy zaangazowaniem
pracownikow a ich rozwojem zostal juz zidentyfikowany (o czym Autorka
napisala we wstepie, s. 5, w konicowym fragmencie drugiego akapitu: ,, ... warto
w tym miejscu zwroci¢ szczegblna uwage na stwierdzenie badaczy, ze dzialania
rozwojowe podejmowane przez organizacje moga przyczyniaé sie do wzrostu
zaangazowania pracownikow” i co zasugerowata w tytule III rozdzialu pracy
»Zaangazowanie w organizacje i prace jako wynik dziatan rozwojowych
przedsiebiorstwa”). Teza sformulowana przez Doktorantke nie jest
»odkrywcza” (biorac pod uwage rozwazania zawarte w pracy i wyniki badan
empirycznych, widze mozliwosé innego sformulowania tezy - np.
uwzgledniajacego fazy planowania, realizacji i kontroli funkcji rozwoj owWej).

Cel pracy jest okreslony jasno, choé i w jego sformulowaniu dostrzegam
pewna niespdjno$é. Dla mnie analiza jest elementem postepowania
diagnostycznego, zatem mozna bylo pomina¢ termin analiza, albo umiescié go
po stowie diagnoza (ktore to stowo jest pojeciem szerszym).

W ostatnim akapicie wstepu (s. 9) p. M. Michalak sygnalizuje, iz ,, (...)
W oparciu o omawiane wnioski (dop. recenzentki - z badan) mozna
sformulowad propozycje narzedzia, ktére menedzerowie oraz pracownicy
dzialow HR moga wykorzystywaé w celu podwyzszania i utrzymywania
poziomu zaangazowania w organizacje i prace na pozadanym poziomie (...).
Ot6z nie bardzo rozumiem, co jest tym narzedziem. W punkcie 6.2 rozdziatu
VI mowa jedynie o rekomendacjach (badz rozwigzaniach) dla praktyki

gospodarcze;.



Pierwsza czesé rozprawy ma charakter teoretyczny i zawiera trzy rozdziaty.

W rozdziale I. omoéwione zostaly zagadnienia z zakresu podstaw
zarzadzania i zarzadzania zasobami ludzkimi (ktore sa przedmiotem rozwazan
na studiach I i ewentualnie II stopnia). Nie mam uwag do ich waloréw
merytorycznych, jednak z punktu widzenia tematu pracy i jej celu wydaja sie
zbedne. Rozdzial I ma charakter podrecznika a nie dziela naukowego.
Niepotrzebne wydaje sie opisywanie po raz Kkolejny czegos, co zostalo
omowione przez kilkudziesieciu autoréw. Poza tym nie zostato jasno okreslone,
czy dalsze rozwazania bedg prowadzone w nurcie zasobowym, czy
kapitatowym.

W rozdziale II Autorka odnosi sie do kwestii zarzadzania rozwojem
pracownikow, w szczegélnosci planowania, realizacji i kontroli dzialan
zwiazanych z polityka rozwoju kadr. Doceniajac wiedze Autorki, zwracam
uwage na podrecznikowy charakter rozwazan (przede wszystkim w pkt. 2.1
12.2). Nie rozumiem, po co, opisujac role menedzeréw i dzialow personalnych
w zarzadzaniu rozwojem, Doktorantka odwotuje sie do elementarnych
zagadnien roli menedzeréw (s. 83-87), czy do ewolugji i struktury dziatu kadr
(s. 89-93)? Autorka pominela tez kwestie »wirtualizacji rozwoju”, ktéra moim
zdaniem, nie pozostaje bez znaczenia w kontekscie zaangazowania
pracownikow.

Rozdzial III poswiecono rozwazaniom dotyczacym zaangazowania
pracownikéw  (problemom definicyjnym, formom i determinantom
zaangazowania, metodom badania zaangazowania). Atutem tej czesci
opracowania jest prezentacja autorskiego modelu zwiazku dziatan
rozwojowych i zaangazowania w organizacje i prace. Mniej podoba mi sie
»rozwodzenie si¢” na temat postaw oraz relacji miedzy zaangazowaniem a
motywacja (zagadnienia definicyjne i teorie motywacji, s.142-149). Opisywanie
tak elementarnych zagadnien nie wydaje sie uzasadnione i, o czym juz
wspominalam, nadaje tre§ciom charakter podrecznika. Nie bardzo rozumiem,
po co Autorka przedstawia podzial modeli wedlug réznych kryteriow (s. 198-
199), skoro nie odnosi sie do tego podziatu, prezentujac swéj model (poza
stwierdzeniem, ze Jej model ,uznaé mozna za opisowy, s. 199, pierwsze zdanie

ostatniego akapitu).



Oceniajac czes¢ teoretyczna rozprawy (rozdzialy I - III), stwierdzam, iz
Doktorantka wykazala sie wiedza dotyczaca podstaw zarzadzania, rozwoju
i zaangaZowania pracownikéw, ale niekoniecznie umiejetnoscia

selekcjonowania informacji pod katem analizowanej problematyki dysertacji.

Druga czes¢ recenzowanej rozprawy ma charakter empiryczny i obejmuje
rozdzialy: czwarty, piaty i szosty.

W rozdziale IV zawarto charakterystyke metodyki badan wlasnych.
Opisano w nim zalozenia badawcze, w szczegolnosci: cele, pytania i hipotezy
badawcze, metody i przebieg badan (nastawionych na zgromadzenie danych
o charakterze jakosciowym i ilosciowym; pilotazowych i zasadniczych) oraz
kryteria doboru i specyfike badanych przedsicbiorstw. Niejasne jest dla mnie,
czemu Autorka w czesci empirycznej uzywa okreslenia »cel pracy”, a nie ,cel
badan” (s. 204). Cel pracy nalezy ujaé we wstepie i odniesé go do catego
opracowania (czesci teoretycznej i badawczej). Cel badan powinien
odzwierciedla¢ sens dzialan (czynnosci) podjetych dla egzemplifikaciji
wilasnych zalozen i wpisywaé sie w cel calej pracy. Cele przedstawione na s.
204, moim zdaniem, powinny by¢ umieszczone we wstepie dysertacji,
poniewaz odnosza sie do calej pracy. W niniejszym rozdziale warto bytoby
wymieni¢ wylacznie cele badan wtasnych.

Mam watpliwosci do tytutu punktu 4.2 ,Narzedzia wykorzystane w procesie
badawczym”. W tym fragmencie Doktorantka charakteryzuje (o czym napisata:
...wykorzystano trzy metody pozyskiwania informacji”, s. 207, pierwszy
akapit), metody i techniki badan (np. analiza tresci dokumentacji i wywiad
ustrukturyzowany) oraz narzedzia (np. formularz analizy dokumentacji (s.
207) i kwestionariusz wywiadu ustrukturyzowanego (s. 214).

Opisujac metodyke badan, p. M. Michalak nie wskazala ograniczen
wynikajacych z jej zastosowania (np. wykorzystania poszczegolnych sposobow
gromadzenia informacji).

Na stronie 239 uzyto sformulowania osoby kluczowe, ktérym postugiwano
si¢ rowniez w dalszej czesci pracy. Nie zostato jednak precyzyjnie wyjasnione,

kogo Autorka zalicza do tej kategorii badanych.



Rozdzial V poswiecono prezentacji wynikéw badan empirycznych
przeprowadzonych w  siedmiu organizacjach ~ Wroclawskiego Parku
Technologicznego (WPT) i Wroclawskiego Parku Biznesu (WPB 1 i ). W tej
czesci pracy dokonano analiz z perspektywy w/w organizacji jako calosci,
z punktu widzenia kadry zarzadzajacej tymi organizacji i os6b kluczowych oraz
zatrudnionych w firmach pracownikéw (151 os6b). Niestety nie podano, ile
wywiadow  przeprowadzono @ w badanych  organizacjach i nie
scharakteryzowano respondentéw pod wzgledem demograficzno-spotecznym.
Jesli opis rozméwcow nie byt z roznych wzgledow mozliwy, nalezalo to
wyjasnic.

Wyniki pomiaréw dokonanych przy pomocy narzedzi statystycznych
przedstawiono w sposéb przystepny (wykorzystano test Kolmogorowa-
Smirnowa, test réznic U Manna-Whitneya, korelacje Pearsona, analize regres;ji
prostej, analize czestosci). Nie mam wigkszych zastrzezen do interpretacji
rezultatow analiz.

Ze wzgledu na to, ze rozdziat jest obszerny pod wzgledem ilosci tresci, moim
zdaniem, lepiej by byto umiescié tabele z wynikami badan w zataczniku, co
spowodowatoby zmniejszenie objetosci tego rozdziatu i uczynito tresci w nim
zawarte bardziej przejrzystymi.

W rozdziale VI przedstawiono wnioski z badan empirycznych,
rekomendacje dla praktyki gospodarczej oraz proponowane kierunki dalszych
prac badawczych. Jak wspomnialam, dokonujac oceny ogélnej (pkt. 3
recenzji), nalezalo zrezygnowaé z nazywania tego fragmentu dysertacji
rozdzialem. Wedtug mnie bardziej adekwatne, ze wzgledu na objetosé tej czesci

1 specyfike jej tresci, bytoby okreslenie jej mianem zakonczenia.

Nie lekcewazcie drobnostek, poniewaz od drobnostek zalezy doskonalosé,
a doskonalosé nie jest drobnostka.

Michal Aniot Buonarotti



S. Konkluzja

Przedstawiona do recenzji rozprawa (mimo powyzszych uwag) ma wiele
waloréw. Dotyczy interesujacej, aktualne;j i ztozonej problematyki. Jej Autorka
wykazala sie szeroka wiedza teoretyczna z zakresu zarzadzania oraz
umiejetnoscia prowadzenia pracy naukowej. W szczegolnosci na pochwale
zasluguja: autorska propozycja rozwiazania problemu badawczego, opis
metodyki badan i ich wynikow, potwierdzajacy umiejetnosci doboru sposobow
gromadzenia danych, analizy materiatu empirycznego, interpretowania
rezultatow badan z ostroznoscia wlasciwa badaczowi oraz wyciggania
wnioskow a takze wskazanie kierunkéw dalszych badan.

Warto podkreslié, ze sformulowania stosowane wielokrotnie przez
doktorantke (np. ,wyniki badann moga stanowié¢ podstawe do dalszych analiz”,
s. 367, pierwszy akapit) Swiadcza o jej ostroznosci w ocenie analizowanych
zagadnien, co z kolei przekonuje o jej dojrzatosci i pokorze wobec mozliwosci
poznania.

Uwagi zawarte w niniejszym dokumencie nieco obnizaja wartosé dysertacji,
jednak nie wplywaja na ogélna pozytywna ocene rozprawy. Proponuje
potraktowac je jako propozycje kierunku doskonalenia warsztatu badawczego
Doktorantki oraz zaproszenie do dyskusji w trakcie publiczne; obrony. Majac
nadzieje na spotkanie z Autorka recenzowanej pracy doktorskiej,

przedstawiam problemy, ktére ukierunkuja przebieg dyskusji:

1. Z badan Aon Najlepsi Pracodawcy wynika, ze poziom zaangazowania
pracownikow spada wraz ze wzrostem stazu w firmie. Najwyzszy
poziom zaangazowania obserwowany jest u pracownikéw ze stazem do
trzech miesiecy oraz od trzech miesiecy do roku; najnizszy poziom
zaangazowania notowany jest w grupie pracownikéw zwiazanych
z firma od 2 do 3 lat. Po tym okresie, poziom zaangazowania stopniowo
rosnie i wsréd zatrudnionych z przynajmniej dziesiecioletnim stazem
osiaga poziom zblizony do zaangazowania pracownikéw z krotkim
stazem (do roku). Jak mozna wytlumaczyé powyzsze obserwacje,

odnoszac sie do polityki rozwoju?
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2. Czy inny dobér firm (tzn. spoza Wroctawskiego Parku Technologicznego
(WPT) i Wroctawskiego Parku Biznesu (WPB I i 1), moglby wplynaé na
rezultaty badan?

3. Jacy liderzy moga dzis skutecznie oddzialywa¢ na zaangazowanie

pracownikow w prace? Co to znaczy ,angazujace przywodztwo”?

W mojej opinii rozprawa mgr Martyny Michalak pt. ,Dzialania
rozwojowe jako czynnik ksztaltujacy zaangazZowanie pracownikéw w
organizacje i prace”, napisana pod kierunkiem dr hab. Marzeny Stor, prof.
UE i promotora pomocniczego, dr Joanny Mesjasz, w Katedrze Zarzadzania
Kadrami UE we Wroclawiu, spelnia wymogi zawarte w artykule 13 ustawy z
dnia 14 marca 2003 roku o stopniach naukowych i tytule naukowym oraz o
stopniach i tytule w zakresie sztuki (Dz. U. Nr 65 z 2003 r., poz. 595 z pdzn.
zm.) i w zwiazku z powyzszym wnioskuje o dopuszczenie Doktorantki do

publicznej obrony.

Joanna Cewinska

bLodz, 5 stycznia 2017 roku
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