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1. Uwagi wstepne

Praca doktorska mgr Anny Szarek skupia sie na teorii zmiany i zarzadzania zmiang w ujgciu sieci
spotecznych w organizacji ale takze sieci organizacyjnych (organizational social networks). Pojecia te
nie s3 tozsame, na co zwracajg uwage P.Stepka i K.Subda (2009). Autorka w trakcie rozwoju analizy
literaturowe]j wskazuje na te réznice, co nalezy uzna¢ za wyraz dojrzatosci badawczej oraz szerokiej
wiedzy w analizowanym temacie. W pracy definiuje sie¢ spoteczng jako zestaw relacji spotecznych
nawigzywanych pomiedzy cztonkami grupy, za$ charakter tych relacji, jak wskazuje autorka, moze
postuzy¢ do interpretacji zachowan poszczegdlnych osob, co znajduje odzwierciedlenie w tekscie oraz

przeprowadzonym badaniu.

2. Ocena wyboru problematyki rozprawy

Problematyka pracy zostata wybrana na podstawie analizy zrodet literaturowych i wskazania luki
badawczej w obszarze faczacym teorie zmiany z analiza sieci spotecznych i sieciowych interakcji i
powiazan pomiedzy aktorami sieci. Nieco brakuje odniesienia do teorii aktora - sieci (ANT) B.Latoura.
Tym bardziej, ze stosowane w badaniu sg techniki etnograficzne, obserwacji i zapisu zdarzen (s.123),
czy socjogramu. Brak takiego odniesienia do ANT uzasadniaja jednak odmienne niz sugeruje to Latour
zatozenia badania i opis analizowanych przypadkéw w sposéb poréwnawczy i jednak wartosciujacy np.
poprzez poszukiwanie jak najbardziej réznigcych sie od siebie, z jak najbardziej odmiennymi efektami
przeprowadzanych zmian. Przedstawiona analiza poréwnawcza czterech studiow przypadku
koncentruje sie na ludziach i zachodzacych pomiedzy nimi interakcjach, nie za$ na rozbudowanej sieci
ludzkich i pozaludzkich aktantéw oddziatujacych na siebie w trakcie powstawania i przebiegu interakcji,

co takze oddala jg od ANT.

Autorka dysertacji przyjmuje, ze zmiana jest fenomenem spotecznym, faczy to zagadnienie z triada
rél menedzerskich (menedzer, lider, przedsigbiorca). Powotuje si¢ tu na artykut G.Betza i A.Barabasz
(2010). Brakuje jednak odwotania do waznej pracy G.Betza z 2011r. wskazujacej, iz triada rél moze sig
odnosi¢ do ewolucji modeli przywddztwa, co jednak nie jest tozsame z ewolucja modeli sprawowania
zarzadu (menedzera), o czym pisze np. A.Zaleznik (2004). A w kazdym razie, opracowanie G.Belza

(2011) nie znalazto sie w spisie literatury.

Ciekawym, godnym uwagi i badan jest postawiony w dysertacii problem archetypéw menedzeréw

w odniesieniu do wybranych zagadnieri zwigzanych z sieciami komunikacji, wspétpracy i wymiany
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wiedzy w kontekscie zmiany. Wskazuje to powigzanie pomiedzy triadg zmiany, triadg rol menedzera
oraz efektywnoscig zmiany (s.126). To ciekawe potgczenie teorii zmiany, ewolucji, czy raczej ujec
funkcji menedzera oraz sieci spotecznych. Wydaje sie waznym obszarem badari w zarzadzaniu i
odpowiada wspodtczesnym trendom w badaniach nakazujacych holistyczne spojrzenie na badane

zagadnienie, z perspektywy réznych dziedzin, obszaréw i dyscyplin nauki.

Brakuje troche dyskusji nad tym, czym jest sukces zmiany. Wprowadzony w pracy termin ,,sukces
zmiany” zostaje nieco niedookreslony. Doktorantka niejako a priori przyjmuje prakseologiczng
efektywnos¢, sprawnosc i skutecznoéé przeprowadzonej zmiany jako jej miernik sukcesu. Obecnie nie
jest to jednak tak oczywiste, a dyskurs nad pojeciem sukcesu w réznych obszarach zarzadzania jest
bardzo zywy i nie daje wcigz jednoznacznej odpowiedzi. Jednak uzasadnione jest to chocby rozmiarem
pracy. Juz w tej formie liczy 262 strony z zatgcznikami. Poruszenie innych niz prezentowane watkéw
spowodowatoby utrate jej czytelnosci, nadmierny rozrost i w efekcie sprawitoby, Ze jej odbior nie

mogtby by¢ klarowny.

Temat jest aktualny i odpowiada na potrzeby badar w zakresie zmiany organizacyjnej. Doktorantka
wymienia szereg autoréw wskazujgcych potrzebe badania kwestii gotowoéci organizacji na zmiane, a
takze na oddzialywanie poszczegdlnych aktoréw organizacji. Wskazuje te kwestie juz we wstepie (s.5).
Zasadnym bytoby jednak ich rozwiniecie, a byé moze nawet ujecie w formie osobnego podrozdziatu i
opisanie luki badawczej w tym zakresie, a takie szerzej samej potrzeby badania tego obszaru.
Dookresla przestanki aplikacyjne wskazujac na aktualnoé¢ tematu oraz wytaniajaca sie z raportéow
roznych organizacji znaczna liczbe nieudanych zmian (s.14). W kontekécie tego, wybdr tematu nalezy
oceni¢ pozytywnie. Jest klarownie przedstawiony i dobrze umotywowany zrodtami literaturowymi, w
tym takze prezentujgcymi badania przeprowadzone w tym obszarze. Wybdr takich Zrddet jest

niezwykle cenny i wskazuje na dojrzatoéé naukowa i szeroki horyzont badawczy.

3. Uktfad i struktura pracy

Praca skonstruowana poprawnie. Rozpoczyna sie podziekowaniami dla oséb zaangazowanych w
jej tworzenie i wspierajgcych autorke. To nalezy uzna¢ za nie tylko godna pochwaty swiadomos¢, iz
tego typu prace powstajg w wyniku wsparcia, czy dobrej woli wielu oséb, ale tez Sg wyrazem
skromnosci i pokory autorki, co w pracy naukowej jest bardzo potrzebne. Wstep zawiera sie na pieciu
stronach. Obejmuje przedstawienie kontekstu podjecia tematu, przedstawia problem badawczy,

formutuje trzy cele pracy, czego dwa sg uznane za cele poznawcze, jeden zaé za aplikacyjny. Autorka



stawia pie¢ pytan badawczych i uzasadnia pokrétce wybér metody badania powotujgc sie m.in. na
publikacje W.Czakona, M.Arena, R.Crossa i in. W rozdziale pierwszym opisano zagadnienie zarzadzania
zmiana wskazujac na jego wspotczesne ujecie. Trzy podrozdzialy opisuja wspotczesne zarzadzanie
zmiang, odnoszg sie do zagadnieri spotecznych i opisujg modele zmiany. Rozdziat drugi opisuje sieci
spoteczne. Cho¢ nie ma watpliwosci, ze rozdziat ten odnosi sig takze do zagadnienia sieci
organizacyjnych zawartych w tytule pracy, a autorka opisuje w tresci roznice ontologiczne, a nawet
ontyczne to jednak nieco razi brak konsekwencji terminologicznej. Zwtaszcza, ze uzyty termin ,social
networks” moze oznaczaé¢ nie tylko sieci spoteczne, ale tez internetowe sieci spotecznosciowe. W
trzech podrozdzialach zawarty jest opis zagadnied terminologicznych zwigzanych z sieciami
spofecznymi, ujeciem sieci spotecznych w kontekscie zmiany oraz wykorzystania sieci spotecznych jako
metody analityczno — badawczej. Rozdziat trzeci przedstawia sieci spoteczne w kontekscie teorii
zmiany. Trzy podrozdzialy traktuja o sieciach spotecznych w ujgciu teorii zmiany, archetypow
menedzerskich oraz badan nad zmianami organizacyjnymi z ich wykorzystaniem. Rozdziat czwarty
opisuje metodyke przeprowadzonego badania. Réwniez ujgty jest, podobnie jak poprzednie rozdziaty,
w trzy podrozdziaty. Okreélono w nich przygotowanie, sposdb przeprowadzenia badania oraz sposéb
analizy uzyskanych wynikéw. Poszczegdlne rozdziaty (1 - 4) s3 ujete w dobrej objgtosci. Odpowiednio
rozdziaty 1 do 4 obejmujg 44, 37, 30 i 34 strony. Podrozdzialy podobnie sg relatywnie proporcjonalnie
ujete w catoéci. Roztozone relatywnie réwno tresci sprawiaja, ze nawigowanie po pracy staje sie

tatwiejsze.

Na szczegdlng uwage zastuguje rozdziat pigty. Tu przedstawione zostaty w pigciu podrozdziatach
uzyskane wyniki badania, wykresy stuzace analizie sieci spotecznych oraz interpretacje. Jest to tez
rozdziat najbardziej obszerny i liczy 64 strony. Taki rozmiar i dysproporcja w stosunku do najmniejszych
pod wzgledem liczby stron rozdziatéw sg uzasadnione. To rozdziat kluczowy i krytyczny dla catej pracy
i przedstawione w nim tresci wazg o mozliwosci oceny jakosci, zasadnosci przeprowadzonego badania
i uzyskanych wynikéw. Merytoryczna cze$¢ pracy zakoriczona jest wnioskami. S one przedstawione w
doé¢ lakoniczny sposéb, na 2 stronach. Jest to jednak styl autorki i cho¢ mozna by wymagac szerszego

opisu np. dla chcacych sie zapoznac tylko z wnioskami z badan, to jednak nie umniejsza to wartosci

pracy.

Ponadto praca zawiera bibliografie, spis tabel, wykreséw oraz stanowigcg zatacznik ankiete

wykorzystang w badaniu skierowang do respondentéw (A) oraz ekspertow (B).

Cata praca obejmuje 262 strony, jej uktad jest klarowny, rozdzialy sg roztozone wystarczajgco
réwnomiernie. W poszczegdlnych rozdziatach autorka sprawnie przeprowadza poprzez analizowane

zagadnienia, za$ zastosowanie podrozdziatéw utatwia zapoznawanie sig z tredcig pracy.
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4. Ocena merytoryczna i wktad w rozwoj wiedzy

W dysertacji zostalo przedstawione szereg zagadnieri zwigzanych z przeprowadzonym badaniem.
Rozdziat pierwszy poswiecony zostat przedstawieniu wspofczesnego spojrzenia na teorie zmiany.
Troche niefortunnie w zasadzie zaczyna sie od akronimu SOCKS (s.11) zaproponowanego przez Paula
Gibbonsa w popularnonaukowej, utrzymanej w nurcie doradczym publikacji z 2019r. Autorka jednak
na tej samej stronie przedstawia zrédfa naukowe, a nawet przeprowadza z wykorzystaniem Web of
Science badanie liczby publikacji zwigzanych z hastami »zarzadzanie” i ,zmiana”. Opisuje bariery, a w
zasadzie #rédfa ograniczen w przeprowadzaniu skutecznych zmian oraz wskazuje na kontekst
organizacyjny zmiany. Odnosi sie takze do metafor organizacyjnych zaproponowanych w szeregu
publikacji Garetha Morgana. To ciekawe ujecie jest w dysertacji dobrze odniesione do problematyki
zmiany. Troche brakuje szerszego podsumowania, poza lakonicznym, iz metafory organizacyjne stuig
do poznania kontekstu zmiany w organizacji. Wskazuje takie kulture organizacyjng oraz strukture
organizacji, przeptyw informacji oraz rodzaj zmiany. Autorka odwotuje sie tu do pracy Smitha i in.
(2015), ktéra cho¢ jest w tytule podrecznikiem, to jednak bazuje na wiarygodnych zrédtach naukowych.
Co waine, w pracy rozréznione sg indywidualny i organizacyjny kontekst zmiany. Wykazane takze
zostaty ujecia przywodztwa i stylow przywédztwa (tab.3, 5.27) oraz uwzglednieni zostali interesariusze
organizacji. Wskazano pracownikéw, Zrédta ich motywacji, zespoty i czynniki wptywajace na ich
sprawno$¢, skutecznosc i efektywnoéé. Opisano zagadnienie wiedzy i jej ksztattowania w organizacji
oraz komunikacji wewnatrzorganizacyjnej. Taki wybdr czynnikdw ksztaftujgcych $rodowisko zmiany
oraz bedacych przedmiotem przez zmiang ksztattowanym jest zasadny. Troche brakuje klarownego
wyjasnienia, dlaczego autorka nie uwzglednia innych czynnikéw i zmiennych mogacych srodowisko
zmiany ksztattowac. Zwlaszcza, ze zostaje to zauwazone na str. 47, gdzie stwierdzono, iz zmiana zalezy

od wielu zmiennych i jest pojeciem ztozonym.

Ciekawy jest podrozdziat 1.3 dobrze przeprowadzajacy od modelu przeprowadzania zmiany K.Lewina
(1948) do wspodtczesnych np. ADKAR Hiatta (2006) oraz ich poréwnanie podsumowane w tabeli 4.
Porzadkuje to ujecia zarzgdzania zmiana i prowadzi do triady zmiany przedstawionej na stronach 43-
46. W dalszej czgéci wyjasniono spoteczny kontekst zmiany, by podsumowa¢ wspotczesnymi ujeciami
i badaniami teoriotwdrczymi w zakresie teorii zmiany oraz pomierzono poziom zainteresowania

zagadnieniami sieciami spotecznymi w publikacjach.

Kolejny rozdziat poswigcony zostat sieciom spotecznym i sposobom ich analizy. Wychodzac od
tradycyjnego ujecia systemowego Bertalanffyego (1975, 1984), przedstawiono utrzymane w nurcie

doradczym ujecia Watermana i Petersa (1982), cytowane przez autorke jako publikacja w jez. polskim



z roku 2000) oraz Leavita (1964). Przenosi to jednak rozwazania na ujecie prezentowane w zrodtowym
tekécie Castellsa (2013) redefiniujgcym ujecie organizacji i wskazujgcym, iz jej sednem s3 powigzania i
relacje pomiedzy jej cztonkami. Dobrze przedstawione zostaty zagadnienia teorii sieci spofecznych oraz
wykonana zostata ocena zalet i wad tego ujgcia, co jest warto$ciowym podsumowaniem tego
podrozdzialu. W dalszej czeéci, ujecie sieci spotecznych jest przedstawione w kontekscie
przeprowadzanych zmian. W tym miejscu uwzglgdnionych zostat szereg zagadnien, ktére mogtyby
wymagac nieco lepszego uzasadnienia ich wyboru. Np. opisane jest pokolenie Millennialséw, jednak
bez uwzglednienia i opisu potrzeb i charakterystyki innych pokolen (np. Z lub Alfa). Takie wyjasnienie
utatwitoby odbidr, jednak faktycznie nie jest tu kwestig kluczowa. Dalsza cze$¢ pracy wprowadza w
zagadnienie badan nad sieciami spotecznymi i efektami ich oddziatywan. Zas podrozdziat 2.3. traktuje
o badaniach w tym zakresie. Ciekawe sg tabele 6-8 (s.81-83) oraz 9 (s.85) podsumowujgce wymiary
sieci spotecznych i ich analiz wg. Tichy, Tuschman (1979), Scott (2000) itd. Ciekawie zauwazone zostaty
ograniczenia, zatozenia i uproszczenia prezentowanych teorii sieci spotecznych. Zaznacza sie tu
krytyczne podejécie (s.90 i nast.), nawigzujace do krytycznego racjonalizmu i falsyfikacji teorii wg.

K.Poppera, co jest w tym miejscu pracy cenne i trafnie zaznaczone.

Rozdziat trzeci odnosi teorie sieci spotecznych do zagadnienia zarzadzania zmiang. W tym miejscu
(s.92) autorka umieszcza opis luk badawczych, do ktdérych odnosi sig¢ w prezentowanych w dalszej
czeséci pracy badaniach. Ciekawie zestawia teorie zmian z teoriami sieci spotecznych (tab.10, 11 12,
5.94-97). Dyskusyjnym jest jednak stwierdzenie, ze literatura nt. implementacji zmian jest uboga
(s.100). Jest przeciez wiele Zrédet, w tym takze badawczych, przeglagdowych, raportow itd. opisujacych
kwestie implementacji zmian. W Google Scholar, hasto ,change implementation management”
wywotuje 4,66 min publikacji w w/w zakresie. Faktycznie jednak relatywnie nieliczne dostarczaja
wiarygodnych i naukowo podpartych wskazéwek odnoénie wdrazania zmian (s.102), zwtaszcza w
kontekécie analiz sieciowych. Zauwazenie tego, a takze poszukiwania w pracy czynnikéw wptywajacych
na wdrozenie zmian prowadza do okreslenia archetypéw menedzera w kontekécie implementacji
zmiany, co jest przedstawione do s.109. Ciekawy jest punkt (podrozdziat) dotyczacy mozliwosci

aplikacji sieci spotecznych w zarzgdzaniu zmiang.

Rozdziat czwarty opisuje metode badawcza. Okreslono narzgdzia badawcze, opisano przebieg badania,
a takze dziatania przygotowawcze. Na rysunku 11 (s.126) przedstawiono podstawowe zatozenia oraz
w dalszej czesci okreélono cele badania (s.127) i pytania badawcze (s.129). Zaprezentowano
zagadnienie efektywnoéci zmiany nawigzujac do ujgcia H.Fayola. Nieco brakuje uzasadnienia
odrzucenia innych uje¢, co mogtoby sie pojawi¢ np. zamiast opisu sylwetki i dokonan H.Fayola (5.130).
Nie ma tez jasno wskazanej zasadnosci uznania wybranych do opiséw i analiz zmian w organizacji za

zakoriczone poraika, lub sukcesem (s.132 i nast.). Cenne jest natomiast odniesienie do modelu
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przeprowadzania zmian wg. J.Kottera (s.137-138). Opisano ankiete, ktéra jest dobrze skonstruowana i

okreslono dziatania podjete po przeprowadzeniu badania odwotujac sie do literatury.

Rozdziat pigty prezentuje wyniki przeprowadzonych badar i jest kluczowg czescig pracy. Ujety zostat
W pig¢ podrozdziatéw. Pierwszy z nich prezentuje opis czterech analizowanych przypadkéw wraz ze
wskazaniem liczby wystepujacych aktoréw w ramach zidentyfikowanego archetypu i informacjami o
sieciach organizacyjnych w grupach opisanych we wczesniejszych czesciach pracy. Drugi obrazuje sieci
komunikacji. Trzeci dotyczy przeptywu wiedzy w grupach opisanych charakterystykg archetypéw. W
Czwartym podrozdziale zidentyfikowano kluczowych aktoréw sieci oraz relacje wspbtpracy. W czesci
pigtej natomiast porownano wyniki analiz z wnioskami z analizy literatury w kontekscie zarzadzania

zmiang.

Analizg przypadkdéw autorka rozpoczyna od przedstawienia charakterystyki grup, w ktorych
przeprowadzane byly zmiany oraz ustala zamiany zakoriczone ,sukcesem” oraz »porazky”, co
przedstawia w tab. 20, za$ w tab. 21 i 22 wskazuje na wystgpowanie archetypu menedzerskiego w
odniesieniu do liczby aktoréw reprezentujacych dany archetyp w ramach sieci oraz sytuacji sukcesu i
porazki zmiany. Prezentowane wybrane problemy we wdrazaniu zmiany oparte na triadzie zmiany i
zwigzane z pytaniami ,Dokad? Kto? i Co?” zostaty zaprezentowane na s.161-163. To doé¢ nowatorskie,
cho¢ pojawiajaca sig po tej prezentacji dyskusja nad wynikami tej wstepnej analizy wydaje sie by¢ nieco
plytka i pobieina. Mozna sobie obiecywaé wiecej po wczesniejszej bogatej analizie literatury i
przedstawieniu ciekawych watkdéw poruszonych we wczeéniejszych rozdziatach. Np. pomiar
intensywnosci wystepowania danego archetypu (s.163-165) wskazywatby na koniecznoéc¢
wykorzystania nieco bardziej zaawansowanych analiz opartych o rachunek prawdopodobienstwa i
ustalenia wartosci oczekiwanych w ramach ustalonej przestrzeni zbioru Q i podzbioréw (Q, p). Bardzo
ciekawych i warto$ciowych narzedzi dostarczajg tu np. warsztaty badawcze biologéw, czy fizykéw i
opracowania naukowe w tych dziedzinach. Oczywiscie s to raczej wskazéwki do dalszej pracy

naukowej w tematyce, ktérg obejmuje niniejsza praca doktorska.

W dalszej czedci pracy prezentowane sg wnioski w zakresie kooperacji i otwartej komunikacji pomiedzy
grupami zdefiniowanymi przez okreslone archetypy. Prezentowane socjogramy (rys.15) prowadzg do
whniosku, iz w sytuacji sukcesu zmiany, najwieksze rozmiary weztow w ramach grup archetypéw sa
zwigzane z menedzerskimi typami przedsiebiorcéw i lideréw. W dalszej czesci przedstawiono
wywodzacy sig z teorii optymalizacyjnej indeks max-flow, jednak bez dyskusji odnosnie sposobu jego
ustalania, jak rowniez nie przedstawiono alternatywnych rozwiazarn w tym wzgledzie, pomimo ich
bogactwa w literaturze. Faktycznie dobér w pracy jest odpowiedni do badanej sytuacji, jednak nieco

brakuje wskazania rozwigzan o zblizonym charakterze. Opisano takze najkrotsze mozliwe drogi



dotarcia do okreélonych grup i aktoréw np. informacji, czy wiedzy z wykorzystaniem linii geodezyjnych,
jednak bez opisu sposobu ich ustalania. Mozna to jednak tfumaczy¢ i tak juz znaczng objetoscig pracy
i zwyczajnie braku przestrzeni na umieszczenie rozwazan w tym obszarze. W efekcie autorka dochodzi
do wniosku, iz brak dominujacego archetypu menedzerskiego w sieci otwartej komunikacji wspiera
efektywno$¢ zmiany (rozumiang tu raczej jako skutecznos¢, czy sprawnosc). Kolejny podrozdziat
poéwiecono przeptywowi wiedzy. Wykorzystano tu ext-int index analizowany w poszczegolnych
grupach archetypow. Wskazywane jednak wartoéci gestosci (np. tab. 31, s.185) wymagatyby
dookreélenia i np. ustalenia dystrybuanty dla zmiennych losowych. Mierzona dalej centralnosc
wymagataby takze dookreslenia, czy np. dotyczy centralnosci bliskosci, centralnosci relacji itd. Mozna
jednak rozumie¢, ze poréwnanie i dobér metod zostaty w petni Swiadomie ustalone i wybrane sposréd
réznych ich uje¢, choé ich opis ten nie znalazt sig w pracy. W efekcie autorka dochodzi do wniosku, iz
wiedza przeptywa od archetypu przedsigbiorczego, poprzez przywddczy do menedzerskiego. Znalazta
sie takze rekomendacja (s.187), iz w dalszych badaniach nalezy podja¢ tematyke przeptywu wiedzy w

poszczegdlnych grupach archetypéw menedzerskich na kazdym etapie przeprowadzanych zmian.

W podrozdziale 5.4. wykonano analize kluczowych postaci i sieci ego. Powstaje w efekcie rozréznienie
pomiedzy dyfuzorami wiedzy, a dysruptorami w ramach poszczeg6lnych grup archetypéw. Wykonano
pomiary znormalizowanej heterogenicznosci (IQV) sieci ego i ustalono, ze najwyzszg wartoscig 1QV
charakteryzuje sie grupa przedsiebiorcow. Kolejne wnioski przedstawiono na wykresach 25-27.
Badania, co wazne, przeprowadzano dla zmian zakoriczonych sukcesem i osobno dla zakoriczonych
porazka. Studia poréwnawcze wnosza tu wiele ciekawych informacji. Okreslono, iz w badanych
grupach archetypéw, efektywnos¢ (sukces?) zmiany wspétwystgpuje z typem dysruptora i brakiem
okre$lonego archetypu menedzerskiego, za$ w przypadku dyfuzora wykazano, ze typ ten nie wspiera
osiggania efektywnosci (sukcesu?) zmiany. W ostatnim podrozdziale zbudowano propozycjg podejscia

do zarzadzania zmiang w ujeciu sieciowym.

Autorka formutuje dziewie¢ wnioskéw z przeprowadzonych badar. Sg one jednoczes$nie wskazowkami
co do dalszych mozliwych badan, ale tez maja charakter aplikacyjny. Ciekawe jest takze zestawienie
sytuacji przebudowy sieci oraz jej utrzymania jako oczekiwanej sytuacji po zmianie. Ciekawy jest takze
wniosek dotyczacy rozbudowy triady zmiany o elementy zwigzane z sieciami spotecznymi. Ma to
pewien potencjat teoriotwérczy, cho¢ wymagatoby znacznie bardziej pogtebionych badan ze
szczegblnym uwzglednieniem rozbudowy warsztatu analitycznego, w tym takze statystycznego.
Uzasadnionym wydaje sie wiec by¢ konkluzja, iz ujecie sieciowe moze stanowic istotng pomoc w
zarzadzaniu zmiang w organizacji. Wniosek ten, w rozbudowanej formie znalazt sie takie w
recenzowanej pracy. Nieco brakuje jednak rozwinigcia wniosku, iz brak dominujacego archetypu

menedzerskiego wspdtwystepuje z sukcesami zmian. Moze to przeciez nawet podwaza¢ podejscie od
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strony archetypu menedzerskiego, a wskazywaé kierunek przywodztwa rozproszonego w ujeciu
sieciowym jako wiasciwego dla badanych sytuacji. Co nie zmienia jednak faktu, iz przedstawiona praca

jest cenna i dobrze przygotowana.

5. Ocena wykorzystania zrodet bibliograficznych

Praca oparta jest na bardzo rozlegtych zrédtach bibliograficznych zawartych na 21 stronach. Sg to
zarowno artykuly naukowe, ksiaiki, monografie wieloautorskie, Zrédia internetowe i raporty.
Bibliografia obejmuje Zrédta polsko- i anglojezyczne z réinych okreséw. Zaréwno opracowanie
najnowsze, jak np. t.Wawrzynek (2019), jak i starsze np. H.C.White i in. (1976), N.M.Tichy i
M.L.Tushman (1979), czy J.C.Mitchell (1969), S.Milgram (1963), A.H.Maslow (1943) i E.Mayo (1939).
Tak bogata i rozlegta bibliografia jest zasadna, cho¢by z punktu widzenia przygotowywania badania
dotyczacego zaréwno teorii zmiany, jak i zagadnieri analitycznych zwigzanych z sieciami i rozwijanymi
w tym obszarze metodykami, teoriami i ujeciami. Nie mozna sie tu zgodzi¢, jak niekiedy sugerujg
recenzenci, iz rozleglo$¢ wykorzystanych Zrédet stanowi o eklektyzmie i nieuzasadnionej
wielowgtkowosci pracy. Tu jest to zasadne. Zrodta literaturowe wymienione przez autorke sg
adekwatne do pracy doktorskiej, utrzymane w ramach analizowanych zagadnien i poruszanych
tematéw. Cenne jest takie dokonanie przez autorke przegladu literatury zwigzanej z poruszanym
tematem poczynajgc od prac zrédtowych, bedacych inspiracjg do kolejnych opracowan sporzadzonych

przez innych autoréw. Ma to miejsce np. w przypadku prac Milgrama, czy Mayo.

Wykorzystanie Zrédet literaturowych nalezy oceni¢ pozytywnie, za$ ich wielowymiarowa rozlegtosé

jest nie tylko uzasadniona, ale tez wnosi wiele waznych treéci do przedstawionej dysertacji.

6. Ocena strony edytorskiej i techniczne;

Praca napisana jest w czytelny sposéb, dobrym rozmiarem czcionki z odpowiednimi odstepami
pomigdzy liniami. Na stronie tytutowej, w jej dolnej stopce znajduje sie numer strony, a takze
wystepujg drobne literéwki (np. tab.10, 5.94 , Literture” zamiast ,Literature”). Nie umniejsza to jednak
wartosci pracy. Zasadnym i zastosowanym tu zabiegiem jest umieszczenie uzyskanych rezultatéw
badari na poczatku kazdego z podrozdzialow poswigconych prezentacji wynikow przeprowadzonych

badar (rozdz.5 i odpowiednie podrozdziaty). Nieco fatwiej bytoby sig porusza¢ w wymienionych na



ostatnich stronach irédtach bibliograficznych, gdyby byly podzielone na np. opracowania naukowe,

irédta internetowe oraz raporty.

7. Konkluzje koncowe

W rozprawie doktorskiej mgr Anny Szarek pt. ,Organisational Networks in Change Management”
autorka wykazala umiejetnos¢ formutowania cennego, nieoczywistego i nieco pomijanego w
dotychczasowych pracach celu badawczego obejmujgcego zaréwno wspoiczesne podejécie do teorii
zmiany, teorig sieci spotecznych jak réwniez wykorzystania wspotczesnych narzedzi do ich analizy (np.
NetVisor). Podejécie prezentowane przez autorke pozwala lepiej zrozumiec zagadnienie zarzadzania
zmiang poprzez ujecie zindywidualizowane, nadajace wage kazdemu aktorowi pozostajgcemu w sieci
relacji. Doktorantka prezentuje szeroki zakres wiedzy w badanym obszarze, odwotuje sig i przedstawia
bogate Zrédia literaturowe dotyczace przedmiotu. Szczegétowo analizuje sieci z wykorzystaniem
narzedzi statystycznych. Prezentuje zaréwno wiedze z zakresu analizy statystycznej, jak rowniez
umiejetnos¢ jej graficznego przedstawienia i interpretacji. Mimo pewnych usterek, praca jest
niebanalna i wnosi istotny wkiad w rozwdj wiedzy w Dziedzinie nauk Ekonomicznych, Dyscyplinie Nauk

o Zarzgdzaniu.

8. Whniosek

Na podstawie przeprowadzonej recenzji stwierdzam, iz praca przediozona przez Panig mgr Anng
Szarek pt. ,Sieci organizacyjne w zarzadzaniu zmiang” (,Organisational Networks in Change
Management”) spefnia wymogi stawiane rozprawom doktorskim w $wietle Ustawy o Stopniach
Naukowych i Tytule Naukowym w Zakresie Sztuki (Dz.U. Nr 65 poz.505 z p6Zn. zmianami) oraz
Rozporzadzenia Ministra Nauki i Szkolnictwa Wyiszego z dnia 3 paidziernika 2014 roku. Odpowiada
takie wymogom dyscypliny nauk o zarzgdzaniu. Wnoszg zatem o przyjecie przez Rade Dyscypliny
Nauki o Zarzadzaniu i Jakoséci Uniwersytetu Ekonomicznego we Wroclawiu recenzowanej pracy oraz

dopuszczenie jej do publicznej obrony.

Mikotaj Pindelski ) k
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