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Warszawa, 4.01.2017 r.

Prof. zw. dr hab. Marta Juchnowicz,
Instytut Kapitalu Ludzkiego

Szkota Gléwna Handlowa w Warszawie

RECENZJA

rozprawy doktorskiej pt.: "DZIALANIA ROZWOJOWE JAKO CZYNNIK
KSZTALTUJACY ZAANGAZOWANIE PRACOWNIKOW W ORGANIZACJE 1
PRACE”

przygotowanej przez mgr Martyne Michalak.

Rozprawa zostala wykonana na Wydziale Zarzadzania, Informatyki i Finanséw Uniwersytetu
Ekonomicznego we Wroctawiu, w Katedrze Zarzadzania Kadrami. Opieke naukowa

sprawowata dr hab. Marzena Stor, prof. UE, a funkcje promotora pomocniczego dr Joanna

Mesjasz.

1. Ocena trafnos$ci wyboru tematu rozprawy

Ustawiczny rozwoj zawodowy stanowi imperatyw gospodarki opartej na kreatywnosci. Z
perspektywy pracownika decyduje o wartosci potencjatu kompetencyjnego, pozycji na rynku
pracy. Dla pracodawcy jest niezbednym warunkiem osiagnigcia sukcesu biznesowego. Jak
wskazuje wiele badan ze sfery realnej, mozliwosci rozwoju sa jednym z kluczowych
czynnikéw determinujgcych poziom zaangazowania pracownikéw, w tym ich innowacyjnos¢,
przedsigbiorczos¢ oraz chgé pozostania w danej firmie. Wynika z tego, ze rozwoj
pracownikow stanowi obop6lng korzy$¢ kluczowych interesariuszy organizacji. Z
powyzszych powodow, podjety przez mgr Martyne Michalak temat uwazam za wazny 1
aktualny. Utwierdza w takim przekonaniu cel rozprawy sformutowany przez Doktorantke,
jakim jest ,identyfikacja, analiza i diagnoza zwiazku miedzy dziataniami rozwojowymi a

zaangazowaniem w organizacje i w prace” /s. 6/.



2. Teza oraz metody badan

Z powyzszym celem koresponduje bezpoérednio teza, ktéra Autorka sformulowala w
nastepujacy sposéb: ,Mozliwe jest uzyskanie wyZszego poziomu zaangazowania
pracownikow w organizacje i w prace poprzez wykorzystanie dzialan rozwojowych.” /s.6/.
Watpliwosci budzi jednak prawidlowos$¢ postgpowania metodycznego Doktorantki, ktdra
najpierw sformulowata tezg rozprawy, a w nastepnej kolejnoéci okreslila jej cel. Rozpatrujac
warto$¢ poznawcza postawionej w dysertacji tezy oceniam, ze posiada ona gléwnie walory

utylitarne, niemniej jest godna poszukiwania argumentéw na rzecz jej udowodnienia.

Dla realizacji celu i weryfikacji tezy mgr Martyna Michalak wykorzystata: poglebione
studia literaturowe, analizy rézny badafn wtérnych, oraz badania empiryczne pierwotne. W
badaniu empirycznym zastosowata analize dokumentéw i danych zastanych z 7 organizacji
zlokalizowanych na terenie Wroctawskiego Parku Biznesu i Wroctawskiego  Parku
Technologicznego, metode wywiadu ustrukturyzowanego oraz metodg ankiety. W procesie
wnioskowania Autorka korzystata rowniez z obserwacji samo uczestniczacej, w zwiazku z
doswiadczeniami zawodowymi w dziedzinie zwiazanej z tematyka rozprawy. W opracowaniu

wynikow postuzyta sig¢ metodami ilosciowymi i jakoSciowymi.

3. Analiza i ocena tresci rozprawy

Przedlozona do opinii rozprawa doktorska liczy 436 stron maszynopisu /w tym 49 stron
zalaeznikow oraz 13 stron spisu literatury/. Sktada si¢ z sze$ciu rozdziatéw, a takze wstepu,
13 zalacznikow, spisu tabel, rysunkow, wykresow, oraz spisu literatury. Zalaczniki zawieraja
formularz do analizy dokumentéw, 3 rodzaje ankiet wykorzystanych w pracy, dwa
kwestionariusze wywiadu oraz statystki opisowe i wyniki testowania zaleznosci,
analizowanych w ramach badan empirycznych. Tresé rozprawy zostala zilustrowana 74
tabelami, 39 rysunkami oraz 51 wykresami. Zastosowane formy wizualizacji wzbogacaja tok

wywodu oraz w sposob optymalny prezentuja wyniki badan.

Spis literatury obejmuje 280 pozycji ksiazkowych oraz artykuldw, w tym znaczna
czgs¢ stanowia pozycje anglojezyczne. Oceniam, Ze jest to bogaty, warto$ciowy zestaw
literatury przedmiotu, o charakterze interdyscyplinarnym. Pozwolito to Autorce na wlasciwe

rozpoznania podstaw teoretycznych problematyki zarzadzania rozwojem pracownikow w



organizacji, postaw pracowniczych oraz zaangazowania pracownikéw w kontekscie dzialah

rozwojowych.

Uklad tresci jest logicznie dostosowany do celu i zakresu problemowego dysertacji.
Tres¢ rozprawy sklada si¢ z dwoch odrebnych metodologicznie czeéci. Aczkolwiek
Doktorantka stwierdza, ze ,,rozprawa ma charakter empiryczny i bazuje na przeprowadzonych
w 2012 roku badaniach,, /s.7/ to jednak trzeba zauwazyC, ze istotna cze$¢ rozprawy,
obejmujaca pierwsze trzy rozdzialy, zawiera rozwazania teoretyczne. Poglebione studia
literatury przedmiotu postuzyty mgr Martynie Michalak do konceptualizacji zatozen rozprawy

oraz okre$lenia obszaru badan empirycznych.

Znaczna czg8¢ rozdziatu 1, zatytutowanego ,, Rozwdj i doskonalenie pracownikéw w
strukturze funkcji personalnej”, liczacego lacznie 57 stron, zawiera tresci o charakterze
pobocznym dla tematu rozprawy. Poza tym analiza celéw i funkcji zarzadzania organizacja
oraz istoty i celow zarzadzania zasobami ludzkimi ogranicza sie do kwestii podstawowych i
zrédet o charakterze podrecznikowym. Rozwazania na temat relacji procesu rozwoju z innymi
elementami funkcji personalnej opieraja si¢ praktycznie na trzech pozycjach literatury
przedmiotu. Dlatego oceniam, ze fragmenty te nie wnosza oryginalnych tresci z punktow
widzenia celu rozprawy. Ciekawe rozwazania zawiera rozdz.pt.: ,, Rozwdj i doskonalenie
pracownikéw w koncepcji kapitatu ludzkiego organizacji”. Szkoda jednak, ze Autorka nie
uwzglednita w analizie pogladéw prof. Janusza Struzyny zwiazanych z tym tematem. Brakuje

takze deklaracji w jakiej koncepcji Autorka sytuuje swoja rozprawe.

Rozdzial 2 poswigcony jest charakterystyce zarzadzania rozwojem w organizacji. Mgr
Martyna Michalak zastosowata w rozprawie podejscie procesowe, przyjmujac w analizie trzy
etapy zarzadzania rozwojem: planowanie, realizacja oraz kontrola. Dodatkowo, w rozdziale
tym znajduje si¢ fragment po$wigcony roli menedzeréw réznych szczebli oraz dziatow
personalnych w zarzadzaniu zasobami ludzkimi. Rozwazania te w duzym stopniu wykraczaja
poza giéwny przedmiot rozprawy. Natomiast w sposéb zbyt ogélny odnosza sie do roli i

zadan tych podmiotéw w zakresie rozwoju i zaangazowania pracownikow.

Czes¢ wprowadzajacg do rozdziatu trzeciego pt.: ,, Zaangazowanie w organizacje i
pracg jako wynik dzialan rozwojowych przedsigbiorstwa” stanowi wyczerpujace oméwienie
kwestii definicyjno-klasyfikacyjnych zwiazanych z pojeciem postawy. Malo oryginalny jest
natomiast kolejny watek po$wigcony teorii motywacji. Za interesujacy poznawczo nalezy

uznac¢ przeglad réznych podej$¢ do definiowania postawy zaangazowania. Dyskusyjne jest
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jednak przyjecie, ,ze zaangazowanie w organizacje jest tozsame z angielskim okresleniem
commitment™ (s.153-154). Jak stusznie stwierdza wczesniej Autorka, okreslenie to oznacza
wylacznie przywiazanie do organizacji. Nie wyczerpuje wigc istoty zaangazowania w
organizacj¢. Autorka zaproponowala wiasna definicje postawy zaangazowania, przyjmujac,
ze jest ,to wykonywanie przez pracownika zadan z rzetelnoécia i odpowiedzialnoscig oraz
poglebianie wiedzy i doskonalenic wykonywania zadah w celu podnoszenia jakosci
$wiadczonych na rzecz organizacji ustug, ktéremu towarzysza pozytywne emocje wzgledem
zespotu i organizacji” (s.154). Zakres problemowy definicji wzbudza kontrowersje.
Niezrozumiale jest pominigcie pozytywnych odczu¢ pracownika, takich jak pasja czy
satysfakcja zawodowa. Tym bardziej, Ze w tresci rozprawy Autorka wielokrotnie podkresla
znaczenie oczekiwai i zadowolenia pracownikéw dla ksztaltowania zaangazowania.
Podsumowaniem rozwazar na temat form i determinant zaangazowania oraz jego zwiazku z
procesem rozwoju jest autorski model zwiazku dziatan rozwojowych i zaangazowania w
organizacj¢ i w pracg, przedstawiony na rys.36 (s. 200). Niewatpliwie cennymi elementami
modelu jest uwzglednienie relacji dziatan rozwojowych z zadowoleniem z tych dzialan oraz
spelnieniem przez nie oczekiwan pracownikow. Brakuje natomiast w modelu zwiazku
dziatan rozwojowych z kategoria zaangazowania w organizacj¢. Model pomija wiec,
kluczowy dla tresci rozprawy wplyw procesu rozwoju na ksztaltowanie zaangazowania
pracownikow w organizacjg. Traktowanie obydwu badanych postaw: zaangazowania w prace
oraz zaangazowania w organizacj¢ facznie nie wydaje sie uzasadnione.

Istotng rolg z punktu widzenia tematu rozprawy odgrywaja rozdzialy 4 i 5,
prezentujace badania empiryczne Doktorantki. W rozdziale 4 przedstawione zostaly zalozenia
metodyczne badania, to znaczy cele: eksploracyjne, deskrypcyjne, metodyczne i aplikacyjne,
pytania badawcze oraz hipotezy badawcze. Z opisu narzedzi wykorzystanych w procesie
badawczym wynika, ze w celu diagnozy poziomu zaangazowania Doktorantka postuzyta si¢
dwoma ankietami oraz kwestionariuszem wywiadu autorstwa M. Juchnowicz, H. Kinowska,
E. Rypina, zaadaptowanymi na potrzeby badan wlasnych. Natomiast do diagnozy
zarzadzania zasobami ludzkimi, w tym szczegélnie dziatan rozwojowych w organizacji,
zastosowala analiz¢ kwestionariuszowa dokumentacji oraz ankiete autorska. Rozdzial 4
zawiera takze charakterystyke Wroclawskiego Parku Biznesu i Wroctawskiego  Parku
Technologicznego, ktore stanowia teren dzialania badanych organizacji, a nastgpnie
szczegOtowa charakterystyke 7 firm, ktére wyrazity zgode na udziat w badaniu. W badaniach

ankietowych dotyczacych zaangazowania wzielo udzial 151 os6b, a w analizie dzialan



rozwojowych 197 pracownikéw tych organizacji. Opis przebiegu badan empirycznych

Swiadczy o prawidlowej organizacji procesu badawczego.

Rozprawe konczy rozdzial S5, zawierajacy wnioski z badan empirycznych,
rekomendacje dla praktyki gospodarczej oraz proponowane kierunki dalszych badaf. Tre§é
rozdziatu $wiadczy o wysokiej jakosci diagnozy badanych zagadnien i ich wzajemnej relacji,
przede wszystkim w obszarze dziatan rozwojowych. Sformulowane wnioski dowodza
udzielenia odpowiedzi na pytania badawcze i ostatecznie zrealizowania gléwnego celu
rozprawy. Zweryfikowano takze autorski model zwigzku pomigdzy dziataniami rozwojowymi
a zaangazowaniem w organizacj¢ i w pracg. Konkretne wyniki posiadaja niewatpliwie
warto$¢ dodana o charakterze utylitarnym. Jednak ze wzglgdu na celowy dobér i ograniczona
skalg proby badawczej nie moga stuzy¢ uogdlnieniu. Mozna natomiast na podstawie wielu z
nich formulowa¢ istotne rekomendacje. Niektore z nich maja charakter nowatorski, na
przykiad potrzeba uwzgledniania oczekiwan pracownikéw przy opracowaniu planéw
rozwojowych, a takze wiaczenie do analiz wptywu jaki wywiera na zaangazowanie w prace i
W organizacj¢ spelnienie oczekiwan oraz wzbudzanie zadowolenia pracownikéw. Istotne
znaczenie teoriopoznawcze oraz aplikacyjne posiada zredukowanie w  modelu
wielowymiarowo$ci zmiennych do jednej, tzn. ,spetnienia oczekiwan pracownikéw przez
dzialania rozwojowe”.  Niewatpliwe walory oryginalnosci posiada opracowane przez
Autorkg narz¢dzie prognozowania zmian poziomu zaangazowania w organizacje¢ i w prace w

zwiazku ze wzrostem wynikow dotyczacych oceny dziataf rozwojowych.

4. Konkluzja

W ostatecznej ocenie rozprawy biorg pod uwage trzy kwestie:

1. znaczenie celu teorio-poznawczego i utylitarnego rozprawy,

&

stopien zaawansowania zawartej w rozprawie wiedzy teoretycznej,

3. poprawno$¢ metodyczna badan empirycznych i ich warto$é poznawcza,
Do walorow rozprawy zaliczam:

- trafny wybor tematu, ktory jest fundamentalny dla jakosci realizacji funkcji

personalnej, a tym samym pozycji konkurencyjnej firmy,



- poglebiona analizg teoretyczna, oparta na wspolczesnej literaturze polskiej i
Swiatowej,

- wysoka jako$¢ badan empirycznych, przeprowadzonych prawidlowo pod wzgledem
metodycznym,

- istotny potencjat aplikacyjny jakosciowych i ilosciowych wynikéw badan,

Doktorantka udowodnita, ze umie dokona¢ trafnego wyboru problemu naukowego,
samodzielnie prowadzi¢ badania naukowe i opracowywac¢ ich wyniki w sposéb prawidlowy
metodologicznie. Tym samym recenzowana rozprawa doktorska pt.: ,, Dzialania rozwojowe
Jako czynnik ksztaltujgcy zaangazowanie pracownikéw w organizacje i w prace” spelnia w
mojej ocenie wymagania stawiane pracom doktorskim, okre$lone w Ustawie o stopniach
naukowych i tytule naukowym oraz stopniach i tytule w zakresie sztuki z dnia 14 marca 2003
roku. Wnosze wige o dopuszczenie Pani mgr Martyny Michalak do publicznej prezentacji i

obrony tez zawartych w rozprawie naukowe;.



