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Wstep

Podstawg wydania opinii jest uchwata nr 253 Rady Naukowej dyscypliny nauki o
zarzadzaniu i jakosci z dnia 12 czerwca 2023 r. w sprawie powotania na recenzenta rozprawy
doktorskiej mgr Aleny Ivanovej pt. ,Relacje pozytywnych zachowari pracownikéw w
organizacji z rozwojem zawodowym”. Recenzja rozprawy doktorskiej dotyczy oceny spetnienia
warunkow, jakie stawia sig takiej dysertacji, wynikajacych z obowigzujacych przepiséw prawa.
Rozprawa doktorska ma prezentowa¢ ogdlng wiedze teoretyczng kandydata w dyscyplinie
albo dyscyplinach oraz umiejetnos¢ samodzielnego prowadzenia pracy naukowej lub
artystycznej. Ponadto, przedmiotem rozprawy doktorskiej ma byé oryginalne rozwigzanie
problemu naukowego, oryginalne rozwigzanie w zakresie zastosowania wynikéw wtasnych

badann naukowych w sferze gospodarczej lub spotecznej albo oryginalne dokonanie

artystyczne.
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Majac powyzsze na uwadze przygotowana opinia odnosi sig do oceny:
1) czy rozprawa doktorska prezentuje ogélng wiedze teoretyczng w dyscyplinie nauki o
zarzadzaniu i jakosci;
2) czy rozprawa doktorska potwierdza umiejetnos¢ samodzielnego prowadzenia pracy
naukowej;
3) czy rozprawa doktorska stanowi oryginalne rozwigzanie problemu naukowego.
W recenzji ocenitam sposéb sformutowania problemu naukowego, cele i hipotezy badawcze,
zastosowane metody badawcze oraz przeprowadzitam ocene merytoryczng i formalng
poszczegolnych czesci rozprawy i wykorzystanego w nich piSmiennictwa. Powyzsze elementy
staty sie¢ podstawg sformutowania oceny koricowej. Przedmiotem recenzji nie jest sposob
edycji przygotowanej rozprawy ani jej poprawnos¢ jezykowa, o ile nie wptywa to na
wymienione wczesniej obszary.

Otrzymana przeze mnie do recenzji rozprawa doktorska mgr Aleny Ivanovej pt.
»Relacje pozytywnych zachowan pracownikéw w organizacji z rozwojem zawodowym” liczy
230 stron i obejmuje: strone tytutowg, spis tresci, wstep, dwa rozdziaty teoretyczne, rozdziat
metodyczny, rozdziat empiryczny, zakoriczenie oraz bibliografie, spisy tabel, rysunkéw i
wykresow i zatgczniki zawierajgce wykorzystane narzedzia badawcze oraz uzupetniajgce
wyniki analiz statystycznych. Podziat tresci na trzy zasadnicze czesci: teoretyczna, metodyczna

i empiryczng uwazam za wtasciwy i pozwalajacy na zaprezentowanie omawianych zagadnien.

Problem badawczy, cele i hipotezy badawcze, metodyka badan

We wspotczesnych organizacjach co raz czesciej wskazuje sie na wyzwania, jakie niesie
dla zarzadzajacych zmiana postrzegania pracownikéw: przejscie od sity roboczej do wtasciciela
kapitatu ludzkiego. Szczegdlny wzrost zainteresowania badaczy tg problematyka widoczny jest
od czasu, kiedy na rynku pracy istotne znaczenie zaczeli petni¢ pracownicy wiedzy i rozwineto
si¢ zarzgdzanie talentami. Zaréwno dla zatrudnionych jak i pracodawcéw wazne stato dbanie
o rozwoj kapitatu ludzkiego, ktéry traktowany jest w kategoriach inwestycji. W naturalny
sposob zaréwno stwarzanie pracownikom mozliwosci rozwoju jaki i dziatania podejmowane
przez pracownikOdw zwigzane z wykorzystywaniem tych mozliwosci i przejmowaniem
inicjatywy w zakresie samorozwoju wpisujg sie¢ w pozytywny nurt w naukach o zarzadzaniu.

Stad tez w kontekscie wspotczesnych wyzwan dla zarzadzania zasobami ludzkimi
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problematyka badawcza podjeta w ocenianej rozprawie jest istotna i aktualna i wiasciwie

osadzona w pozytywnym nurcie nauk o zarzadzaniu i jakosci.

Problemem naukowym pracy i jednoczesnie jej celem byto okre$lenie zaleznosci
pomigdzy pozytywnymi zachowaniami pracownika w organizacji a jego sktonnoscia do
rozwoju zawodowego oraz uczestniczeniem w dziataniach rozwojowych. Problem badawczy
podjety w pracy jest wiec aktualny z punktu wystepujacych luk badawczych i istotny dla
zarzadzania zasobami ludzkimi w organizacjach traktujagcych pracownikéw jak wiascicieli
waznego z punktu widzenia funkcjonowania organizacji kapitatu — kapitatu ludzkiego. Cel
gtowny pracy zostat uszczegétowiony przez Autorke w czterech obszarach:
teoriopoznawczym, metodycznym, empirycznym i aplikacyjnym. Problem badawczy zostat
doprecyzowany w postaci siedmiu pytar szczegétowych odnoszacych sie zaréwno do analiz
teoretycznych jak i empirycznych, podczas ktérych weryfikowano trzy hipotezy badawcze.
Oceniajac postawione przez Autorke cele pracy nasuwaja sie dwie watpliwosci. Po pierwsze
zgodnie z przedstawionym w rozdziale pierwszym katalogiem pozytywnych zachowan
pracownikow uczestniczenie w dziataniach rozwojowych moze byé zaliczone do grupy
zachowar pozytywnych $wiadczacych o dazeniu do doskonatosci i ponadprzecietnosci oraz
zachowan $wiadczacych o aktywnosci i kreatywnosci. Badanie zaleznosci pomiedzy
zachowaniami pozytywnymi a uczestniczeniem w dziataniach rozwojowych wymaga
doktadniejszego rozgraniczenia zachowan pozytywnych i uczestniczenia w dziataniach
rozwojowych. Druga watpliwo$¢ dotyczy zbyt szeroko okreslonego pierwszego celu
empirycznego. Pani Alena Ivanova okreslita go jako ,zbadanie stanu pozytywnych zachowan
pracownikow w polskich organizacjach (...)” s. 7. Moim zdaniem ani dobér i liczebnos¢ préby
ani zastosowane narzgdzie nie pozwolity na zrealizowanie tego celu. Przeprowadzona przez
Autorke szczegétowa analiza pozwolita natomiast na wskazanie czynnikéw réznicujgcych
deklaracje pracownikéw dotyczace ich pozytywnych zachowan w miejscu pracy. To nie zostato
wskazane jako cel szczegétowy we wstepie pracy, ale zostato ujete w procedurze badawczej
(rys. 3.2) w celach badania ilosciowego (wtasciwego) jako ,okreélenie oddziatywania
zmiennych demograficznych na pozytywne zachowania pracownika, sktonno$é do rozwoju
pracownika oraz uczestnictwo w dziataniach rozwojowych” (s.88). Hipotezy s3 moim zdaniem

sformutowane poprawnie i wynikaja z przeprowadzonych badan teoretycznych.
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Szczegotowe aspekty metodyczne pracy zostaty przedstawione w trzecim rozdziale
rozprawy, w ktérym Doktorantka opisata zaréwno badania teoretyczne (literaturowe) jak i
badania empiryczne, uktadajgc poszczegdlne dziatania w procedure badawczg (rysunek 3.2 s.
88). W pierwszej czesci tego rozdziatu zostat przedstawiony model badawczy, ktéry odnosit sie
do postawionych trzech hipotez badawczych, czyli zaleznosci pomiedzy trzema zmiennymi:
pozytywnymi zachowaniami, uczestniczeniem w dziataniach rozwojowych i sktonnoscig do
rozwoju zawodowego. Doktorantka okreslita tez zakres przedmiotowy i podmiotowy badan
(s.86). Przy doborze do badan wtasciwych okredlita, ze w badaniach mogg wzigé¢ udziat tylko
pracownicy, ktérzy w ostatnich 12 miesigcach realizowali zadania na rzecz wtasnego rozwoju
zawodowego. W tym miejscu zabrakto moim zdaniem doktadniejszego wyjasnienia dlaczego
zastosowano takie ograniczenie i jakie dziatania rozwojowe byly brane pod uwage przy
doborze respondentéw.

Bardzo pozytywnie oceniam solidne przygotowanie narzedzia badawczego. W pracy
przedstawiono wyniki zrealizowanych pieciu empirycznych zadarnn badawczych. Pierwsze
cztery o charakterze jakosciowym i ilosciowym miaty na celu przygotowanie i zweryfikowanie
narzedzia badawczego wykorzystanego do badari witasciwych o charakterze ilosciowym.
Doktorantka w dalszej czesci rozdziatu metodycznego syntetycznie je opisata, wskazujgc na
Zrédta danych wykorzystanych w poszczegélnych badaniach oraz zastosowane narzedzia (dwa
kwestionariusze ankiet oraz scenariusz wywiadu FGI zawarte sg w zatacznikach do pracy).

Pierwsze badanie z uzyciem kwestionariusza ankiety postuzyto Autorce do
zweryfikowania teoretycznej listy dziatari rozwojowych. Procedura badawcza zostata opisana
wiasciwie a skutek tych badan jest widoczny w postaci czesci kwestionariusza do badan
wtasciwych. Procedura drugiego badania w postaci zogniskowanego wywiadu grupowego
zostata szczegbétowo opisana. Szkoda, ze w pracy nie przedstawiono wynikéw tego badania,
ktérego celem byto migdzy innymi zidentyfikowanie czynnikéw, ktére wptywaja na podjecie
dziatarh rozwojowych (s.88), a pytania zadane podczas tego badania ,byly zwigzane z
identyfikacja cech charakteryzujacych osobe sktonng do rozwoju zawodowego” (s. 92). W
procedurze badawczej wskazano réwniez na przeprowadzenie badar jakosciowych w postaci
ekspertyzy narzedzia badawczego, ktdrej celem byta ,weryfikacja i poprawienie jakosci
narzedzia badawczego”. Ten etap badan niestety nie zostat w pracy szerzej opisany. Nie

wiadomo kto brat w nim udziat, jakie narzedzie badawcze zostato wykorzystane. W pracy w

Wydziat Zarzgdzania UL

Katedra Zarzadzania Zasobami Ludzkimi

ul. Matejki 22/26, 90-237 todz

tel.: 42 635 52 34, e-mail:kzzl.wz@uni.lodz.pll




dwdch miejscach Autorka powotuje sie na opinig ekspertow: raz przy weryfikacji scenariusza
do badan fokusowych (,,scenariusz wywiadu (...) zostat skonsultowany z ekspertami z dziedziny
zarzadzania kapitatem ludzkim” s. 92) i drugi raz przy zmianach opisu pozytywnych zachowan
pracownikéw w organizacji (,ocena pozytywnych zachowan pracownikéw (...) polegata na
poznaniu opinii menedzeréw stojgcych na czele badanych organizacji” (s. 96) i dalej ,po
dyskusji w gronie eksperckim lista przejawoéw pozytywnych zachowan zostata zmodyfikowana
(...) s. 97). Trudno okresli¢, czy te wtasnie dziatania Autorka zalicza do etapu ekspertyzy, kim
byli eksperci, jaki byt ich dobdr i w jaki sposéb wyrazali swojg opinie.

Ostatnim dziataniem przygotowawczym do badan wtasciwych byt pilotaz, ktory
pozwolit na ocene przygotowanego narzedzia badawczego. Ten etap zostat wyczerpujaco
opisany w pracy zarowno pod wzgledem procedury, doboru uczestnikéw jak i uzyskanych
wynikow.

W kolejnej czesci rozdziatu metodycznego zostaty scharakteryzowane trzy
podstawowe zmienne sktadajgce sie na model badawczy: pozytywne zachowania, sktonnosé¢
do rozwoju zawodowego i uczestnictwo w dziataniach rozwojowych. Najpetniej
scharakteryzowana zostata zmienna sktonnos¢ do rozwoju zawodowego. Doktorantka
szczegotowo opisata zastosowany sposéb pomiaru, przedstawiajgc go na tle innych opisanych
w literaturze podejsé. Pewne watpliwosci moze budzi¢ stwierdzenie, ze zmienna moie
przyjmowac wartosci od 24 do 60 (s.107). W kwestionariuszu ankiety wykorzystano 13 ( a nie
jak podano w rozdziale metodycznym 12) stwierdzer ocenianych przez respondentéw w skali
od 1 do 5. Zatem zmienna ta (jesli zadne ze stwierdzen w ankiecie nie zostato wyeliminowane)
mogta przyjmowac wartosci od 13 do 65, chyba ze zastosowano inny algorytm wyliczenia.

Do operacjonalizacji zmiennej pozytywne zachowania Doktorantka wykorzystata
zmodyfikowang liste zachowan z koncepcji Pozytywnego Potencjatu Organizacji. Dokonane
zmiany zostaty przez Autorke przejrzyscie opisane i uzasadnione (s. 97-99). W zamieszczonym
w Zataczniku 3 kwestionariuszu niektére sformutowania zostaty dodatkowo zmodyfikowane i
jest ich 23, a nie jak wskazano w tresci pracy 24 (w kwestionariuszu brakuje stwierdzenia
»Doprowadzam podejmowane prace do konica”). Warto rowniez podkresli¢, ze mozliwosé
wystapienia/zadeklarowania niektdérych zachowan uzaleznione jest nie tylko od pracownika,
ale takze dziatan podejmowanych przez organizacje, np. angazowanie sie w dziatania

charytatywne podejmowane przez organizacje jest mozliwe tylko, jesli organizacja prowadzi
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takie dziatania. W opisie tej zmiennej zabrakfo okreslenia jakie wartosci moze ona
przyjmowac: czy analizowane bedzie kazde z zachowan oddzielnie, czy podobnie jak dla
sktonnosci do rozwoju i uczestniczenia w dziataniach rozwojowych wykorzystywany bedzie
wskaznik syntetyczny.

W odniesieniu do zmiennej uczestnictwo w dziataniach rozwojowych Autorka przyjeta,
ze zmienng tg charakteryzuje liczba dziatari rozwojowych wskazanych przez respondenta w
kwestionariuszu (s.109). Precyzyjniej nalezatoby okresli¢, ze liczba ta okre$la ich zréznicowanie
a nie liczbe dziatan. Im wigksza tym bardziej réznorodne dziatania podejmowat respondent,
co niekoniecznie musi oznaczac¢ wiekszg liczbe podejmowanych dziatan.

Pomimo wskazanych brakéw w opisach przeprowadzonych badar zawarte w rozdziale
3 tresci potwierdzaja, ze Doktorantka potrafi wybraé¢ i uzasadni¢ stosowane metody
gromadzenia i analizowania danych oraz wiasciwie korzysta¢ z opracowanych wczeéniej
narzedzi i wynikow badari prowadzonych przez innych badaczy. Poszukujac rozwiazania
wskazanego problemu naukowego Pani Alena Ivanova wykorzystata zréznicowane zrédta
danych, przed badaniami wtasciwymi zaproponowata i przeprowadzita cztery badania
przygotowawcze, co wptyneto na poprawe jakosci i wiarygodnosci zastosowanego narzedzia

w badaniach wtasciwych.

Ocena merytoryczna i formalna czeséci teoretycznej i empirycznej dysertacji

CzgsC teoretyczna pracy zawarta jest w dwéch pierwszych rozdziatach. W rozdziale
pierwszym Doktorantka omowita kwestie zwigzane z pozytywnym nurtem w naukach o
zarzadzaniu i zarzadzaniem kapitatem ludzkim. Rozwazania w tej czesci dotyczg wiec pojec i
zjawisk, ktore sg przedmiotem przeprowadzonych i opisanych w kolejnych czesciach rozprawy
badan empirycznych zwigzanych z pozytywnymi zachowaniami organizacyjnymi
pracownikow. Tresci s uporzadkowane zgodnie z zasadg od ogdtu do szczegdtu, dodatkowym
walorem s3 czytelne zestawienia tabelaryczne definicji omawianych pojeé, ktére
prezentowane s3 z punku widzenia wielu dyscyplin. Pewien niedostatek moze budzi¢ tylko
stosunkowo ogélne oméwienie podejscia do zachowania punktu widzenia psychologii.
Autorka przytoczyta tutaj tylko jedna definicje, z ktérej wynika, ze zachowanie to ,wyraz
przystosowania si¢ do $rodowiska”. Siegnigcie do psychologicznego modelu zachowan,

zgodnie z ktérym zachowanie jest reakcjg lub stosunkiem do danej rzeczy, pozwala na
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wyodrebnienie dwdch czesci sktadowych zachowania: dziatania oraz postawy (np. Wosiriska
2004: 139). Postawy majg trzy podstawowe elementy sktadowe: afektywny -
odzwierciedlajgcy uczucia i emocje wobec obiektu postawy, poznawczy - odzwierciedlajgcy
przekonania, wiedze lub wierzenia jednostki na temat obiektu postawy i intencjonalny -
odzwierciedlajacy sposéb w jaki dana osoba zamierza sie zachowac w okreslonej sytuaciji.
Podobne podejscie wykorzystata Doktorantka w badaniu dwdéch pozostatych zmiennych:
sktonnosci pracownika do rozwoju (utozsamianej przez Autorke z postawg) oraz uczestnictwa
w dziataniach rozwojowych. Dlatego odwotanie sie do psychologicznego modelu zachowan
utatwitoby uporzadkowanie relacji pomigedzy zmiennymi w prowadzonych przez Doktorantke
badaniach empirycznych.

Drugi rozdziat poswiecony jest rozwojowi zawodowemu w podejsciu zasobowym i
kapitatowym do zarzadzania ludimi w organizacji. Rozwazania s3 uporzadkowane i tworza
logiczng catos¢ przechodzgc ptynnie od ogétu do szczegétu. Pozwolity one Autorce zaréwno na
teoretyczne okreslenie listy dziatan rozwojowych jak i zdefiniowanie sktonnosci do rozwoju
zawodowego. Moja watpliwos¢ budzi w tym rozdziale przyjety przez Autorke wykaz dziatan
rozwojowych, w ktérym obok warsztatéw, kurséw czy treningéw, jako osobne kategorie
pojawity sie szkolenia i e-learning (s.59). Kurs jest rodzajem szkolenia i moze by¢ prowadzony
w formie e-learningowej. Bardzo interesujgcy czescig tego rozdziatu jest pogtebiona analiza
teoretyczna dotyczgca wykorzystanego w badaniach empirycznych konstruktu ,sktonno$é do
rozwoju zawodowego”.

Do przygotowania czesci teoretycznej dysertacji Autorka przeprowadzita szeroka
analize literatury przedmiotu, ktéra wedtug spisu bibliograficznego tgcznie objeta tacznie 330
pozycji prac zwartych, artykutéw naukowych i raportéw. Znalazty sie wsréd nich zaréwno
pozycje polskojezyczne jak i obcojezyczne.

Podsumowujac oceng tej czesci rozprawy doceni¢ nalezy umiejetnoéé wyboru
aspektow teoretycznych, ktére sg istotne z punktu widzenia poruszonego w pracy problemu
naukowego oraz prowadzonych badar empirycznych. Przedstawione w dwéch pierwszych
rozdziatach rozwazania potwierdzajg ogélng wiedze teoretyczng Doktorantki w dyscyplinie
nauki o zarzadzaniu i jakosci.

i Czes¢ empiryczng pracy stanowi, omdéwiony wczesniej rozdziat metodyczny, rozdziat

czwarty 4, w ktérym zaprezentowane s wyniki badan wtasciwych, oraz cze$¢ zakonczenia
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zawierajgca podsumowanie weryfikowanych hipotez, ograniczenia i kierunki dalszych badan
oraz rekomendacje dla praktyki. Doktorantka szczegétowo przedstawita wyniki prowadzonych
analiz statystycznych, ktore byly waine z punktu widzenia testowanych hipotez. Na koricu
rozdziatu trzeciego zawarta charakterystyke oséb biorgcych udziat w badaniach wtasciwych.
Rozdziat czwarty rozpoczyna dos¢ obszerna cze$¢ poswigecona analizie czynnikdow
réznicujacych pozytywne zachowania pracownikéw, sktonno$¢ do uczestniczenia w
dziataniach rozwojowych oraz uczestniczenie w nich. Druga czes$¢ tego rozdziatu zawiera
wyniki analiz zaleznosci migdzy zmiennymi z wykorzystaniem konfirmacyjnej analizy
czynnikowej oraz o$miu modeli réwnan strukturalnych. Zastosowane podejscie analityczne i
uzyskane wyniki opisane s3 czytelnie, a rozwazania uzupetnione sg wtasciwymi ilustracjami
graficznymi w postaci tabel, rysunkéw i wykreséw. Doktorantka przeprowadzita wystarczajaco
szerokie analizy, wsrdd ktorych szczegdlnie interesujacg byta podjeta préba uchwycenia relacji
pomiedzy trzema zmiennymi teoretycznymi w analizowanych modelach réwnan
strukturalnych. W ostatniej czesci rozdziatu empirycznego (pkt 4.3) Pani Alena Ivanova
przeprowadzita udang probe dyskusji uzyskanych wynikéw, odnoszac je do dorobku innych
autoréw i w literaturze szukajac wyjasnien zidentyfikowanych réznic i zaleznosci. Wskazata
rowniez, ktdre wyniki pozwalajq jej na potwierdzenie postawionych w pracy hipotez.
Pozytywnie oceniam umiejetnos¢ Autorki wskazania stabosci prowadzonych badan a
takze przedstawienie propozycji dalszych badan z wykorzystaniem innych zmiennych i Zrédet
danych. Swiadomos¢ stabosci przeprowadzonych badar powinna byé jednak bardziej
widoczna zaréwno przy prezentacji wynikéw jak i wnioskdw z prowadzonych badan. Z jednej
strony w pracy Doktorantka wskazuje (s.183), ze staboscig byto zastosowanie samoopisu, co
moze wptywac na ,rzetelnos¢ przedstawienia obecnego stanu rzeczy” oraz ograniczenie préby
badawczej do oséb deklarujacych podejmowanie dziatar rozwojowych w ciggu ostatnich 12
miesigcy. Z drugiej strony przy prezentowaniu wynikéw i wnioskéw Autorka podkreéla, ze , w
wyniku przeprowadzonych badari empirycznych zbadano stan pozytywnych zachowan
pracownikow polskich organizacjach” s. 177. Subiektywne deklaracje celowo wybranych do
badania pracownikdw na temat wtasnych dziatar nie mogg by¢ podstawg do okreslenia stanu

pozytywnych zachowan w polskich organizacjach.
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Ocena konicowa

Biorgc pod uwage wymogi okreslone w ustawie z dnia 14 marca 2003 r. o stopniach
naukowych i tytule naukowym oraz stopniach i tytule w zakresie sztuki (Dz.U. z 2017 poz. 1789
z pozn. zm.) wskazane w recenzji uwagi krytyczne nie zmieniaja mojej ogélnie pozytywnej
oceny. Po zapoznaniu si¢ z pracg mgr Aleny Ivanovej stwierdzam, ze podjeta w rozprawie
tematyka jest wazna, interesujaca i aktualna oraz miesci sie w obszarze nauk o zarzadzaniu i
jakosci. Ponadto postawiony problem badawczy i zaproponowany przez Autorke sposéb jego
rozwigzania byt zadaniem ambitnym i stanowit duze wyzwanie badawcze. Analizujac cel,
hipotezy badawcze, strukture i zawarte w poszczegblnych czeéciach treéci stwierdzam, ze
oceniana praca ma charakter rozprawy naukowej: stanowi oryginalne rozwigzanie problemu
naukowego, potwierdza znajomos¢ ogdlnej wiedzy teoretycznej z zakresu nauk o zarzadzaniu
i jakosci oraz umiejetnos¢ samodzielnego prowadzenia badan przez Doktorantke.

Na tej podstawie moim zdaniem praca doktorska magister Aleny lvanovej pt. ,Relacje
pozytywnych zachowar pracownikéw w organizacji z rozwojem zawodowym” napisana pod
kierunkiem naukowym prof. zw. dr hab. Marty Juchnowicz w Kolegium Nauk o
Przedsigbiorstwie Szkoty Giéwnej Handlowej w Warszawie spetnia przestanki, o ktérych mowa
art. 13 ust. 1 ustawy z dnia 14 marca 2003 r. o stopniach naukowych i tytule naukowym oraz
stopniach i tytule w zakresie sztuki (Dz.U. z 2017 poz. 1789 z pdin. zm.) i wnioskuje o

dopuszczenie Doktorantki do publicznej obrony.
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