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RECENZJA
Rozprawy doktorskiej Pani mgr Aleny Ivanovej pt.: ,Relacje pozytywnych zachowan
pracownikéw w organizacji z rozwojem zawodowym”
napisanej pod kierunkiem prof. dr hab. Marty Juchnowicz
(s. 230)
Wstep
12 czerwea 2023 roku Rada Naukowa dyscypliny nauki o zarzadzaniu i jakosci
uchwala nr 253 powotala mnie na recenzenta rozprawy doktorskiej Pani mgr Aleny Ivanove;j
pt.: ,Relacje pozytywnych zachowan pracownikéw w organizacji z rozwojem
zawodowym”. Podstawa sporzadzenia recenzji bylo pismo =z dnia 16.06.2023 r.
Przewodniczacego Rady Naukowej dyscypliny nauki o zarzadzaniu i jakosci prof. dr hab.
Marii Aluchny.
Podstawe prawng recenzji stanowi 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 p6zn. zm.).

L Problematyka badawcza, przedmiot, uklad celow i hipotez

Kluczowym podmiotem w funkcjonowaniu organizacji s3 pracownicy ze swoimi
kompetencjami. Uplynglo wiele lat, zanim ta wiedza stala sic powszechna, chociaz jest
jeszcze nie zawsze uswiadomiona. Obecnie wyraza siec ona w koncepcji zarzadzania
kapitatem ludzkim.

Kazdy z pracownikow jest inny, ma rézne kompetencje, ale tez oczekiwania, potrzeby,
wartosci. Na to naklada sie¢ dynamicznie zmieniajace si¢ otoczenie spoleczne, prawne,
gospodarcze, polityczne, technologiczne. Te zjawiska powoduja, ze bardzo trudnym
zadaniem, stojacym przed zarzadzajacymi i wiascicielami firm, jest zarzadzanie kapitalem
Judzkim. Punktem odniesienia, w zasadzie dla obydwu stron, jest wzrost produktywnosci. Dla
zarzadzajacych oznacza to w szczegolnosei lepsze funkcjonowanie organizacji, jej rozwoj
i poprawe konkurencyjnosci, a dla pracownika wigksze zadowolenie z pracy. mozliwosci

rozwoju, wyzsze wynagrodzenie, widzenie sensu pracy itd. W t¢ problematyke bardzo dobrze
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wpisuje si¢, podjeta w rozprawie przez Doktorantke, kwestia pozytywnych zachowan
pracownikoéw w organizacji w kontekscie rozwoju zawodowego. Jest to zagadnienie rzadko
dotychczas podejmowane. W przedstawionym wyzej kontekscie recenzowana praca mgr
Aleny Ivanovej stanowi interesujace i wartosciowe studium teoretyczno-poznawcze. Temat
rozprawy jest wazny zaréowno z punktu widzenia badan naukowych, jak i zarzadzania
kapitalem ludzkim w organizacjach.

Konstrukcja rozprawy jest logiczna, $cisle podporzadkowana realizacji poprawnie
sformulowanego celu badan. Autorka we Wstepie opisata podjete w rozprawie zagadnienie,
bazujac na bogatej, jak na Wstep, i jednoczesnie nowej literaturze przedmiotu, co pozwolito
wskaza¢ luke¢ badawcza, .ktora sprowadza si¢ do rozpoznania zaleznosci migdzy
pozytywnymi zachowaniami pracownika w organizacji a jego rozwojem zawodowym, a w
szczegdlnosci uczestnictwem pracownika w dzialalnoéci rozwojowej” (s. 6). oraz poznawcza,
.ktora dotyczy roli, jaka odgrywa sklonnos$¢ do rozwoju zawodowego w relacjach migdzy
pozytywnymi zachowaniami pracownika a jego uczestnictwem w dziataniach rozwojowych”
(s. 6-7).

Bazujac na literaturze i wskazanych lukach badawczej i poznawczej, sformutowano
cel glowny, ktorym bylo ..okreslenie zaleznosci migdzy pozytywnymi zachowaniami
pracownika w organizacji a jego sklonoscia do rozwoju zawodowego oraz uczestnictwem w
dziataniach rozwojowych™ (s. 7). Cel ten rozwinigto do postaci czterech kategorii celow
szczegbtowych: teoriopoznawczych, metodycznych, empirycznych i aplikacyjnych. Nastgpnie
przedstawiono poprawnie sformulowang tezg¢ ogolna, pytania szczegélowe i postawiono trzy
hipotezy badawcze (s. 8-9). Tym celom, pytaniom i hipotezom podporzadkowano strukturg
pracy. Sklada sie ona z czterech rozdzialow i Zakonczenia.

Wybér problematyki badawczej oraz zastosowanych narzedzi byl w moim
przekonaniu zadaniem ambitnym, wymagajacym od Autorki poglebionych studiow literatury
i przeprowadzania wielowatkowych badan i analiz. Pozytywnie nalezy oceni¢ metodyke
badan, opracowana i przedstawiona w sposob logiczny i spdjny, a nastgpnie zastosowang w

badaniach empirycznych z wykorzystaniem analiz statystycznych.

II. Ocena merytoryczna i formalna dysertacji

Recenzowana prace czyta si¢ z duzym zainteresowaniem, tym bardziej, ze jest
napisana j¢zykiem zrozumialym z uzyciem poprawnej polszczyzny. Ulatwieniem dla
czytajacego jest logiczny uklad calej pracy i poszczegolnych rozdziatow. Warto przy tym

zaznaczyé, Ze praca ta stanowi solidne studium zawierajace wazne informacje empiryczne i
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ustalenia natury teoretycznej. W opracowaniu Autorka podjeta dyskusj¢ naukowg o
charakterze teoretycznym (rozdzialy 1 i 2), metodycznym (rozdzial 3) i empirycznym
(rozdzial 4).
Struktura pracy pokazuje, ze jest ona opracowaniem calosciowym i kompletnym. W
czterech rozdzialach, logicznie po sobie nastgpujgcych, Autorka przedstawila kolejno:
e W rozdziale pierwszym opisala teoretyczne zagadnienia zwigzane przede wszystkim
z pozytywnym nurtem w naukach o zarzadzaniu, wychodzac od zalozen koncepcji
Positive Organizational Scholarship (POS), poprzez zwiazki POS z koncepcja
zarzadzania kapitalem ludzkim i przechodzac do szerokiej charakterystyki koncepcji
Pozytywnego Potencjalu Organizacji.

Na podkreslenie zastuguje logiczny, oparty na nowej literaturze, wywod
dotyczacy zalozen koncepcji POS i kierunkéw zmian w zarzadzaniu pracownikami,
prowadzgcych m.in. do uzasadnienia wyboru obszaru badan, jakim sa pozytywne
zachowania, a w zasadzie do pewnej koniecznosci wyboru tego obszaru, jako skutku
dotychczasowego rozwoju zarzadzania. Autorka rzeczowo przedstawia rozwoj
kolejnych nurtéw i pogladow w zarzadzaniu, oraz czgsciowo w psychologii,
odnoszacych sie do funkcjonowania pracownika w organizacji, do coraz glebszego
dostrzegania jego roli w funkcjonowaniu organizacji.

W drugim podrozdziale Autorka przekonujaco i merytorycznie opisata wspolne
obszary oraz zwiazki POS z koncepcja zarzadzania kapitalem ludzkim odnoszac je
m.in. do takich kwestii jak potencjal pracownikéw, zaangazowanie, budowanie relacji
z interesariuszami. W trzecim podrozdziale szeroko scharakteryzowala koncepcje
Pozytywnego Potencjalu  Organizacji (PPO)., bedaca rozwini¢ta, poprzez
usystematyzowanie i uporzadkowanie, koncepcja POS. Przedstawiono jej definicjg (s.
37) i zalozenia. Szeroko opisano réwniez zasoby tworzace PPO a nastgpnie istotg
pozytywnych zachowan pracownikow, analizujac literatur¢ przedmiotu z zakresu
zachowan organizacyjnych i wyciagajac konstruktywne wnioski. Na koniec rozdziatu
przedstawiono przejawy pozytywnych zachowan pracownikow w organizacji,
przedstawiajac je syntetycznie w tabeli 1.4.

Pozytywnie oceniam dobor literatury w tym rozdziale, zaréwno polsko jak i
angielskojezycznej. Duza zaleta w tresci rozdzialu sa krytyczne odniesienia do
przedstawionych poszczegdlnych zagadnien (np. do zawartosci tabel 1.1, 1.2) oraz do
zawarto$ci poszczegolnych podrozdziatow. Przydalby si¢ jeszcze komentarz do tabeli

1.4 i podsumowanie krytyczne calego pierwszego rozdziatu.
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Uwagi szczegélowe i techniczne:

s. 12 - odwolujac si¢ do wynikow badan Mayo, warto byto podaé zrédto.

s. 15 ,.przedstawiono w tabele 1.1” — w tabeli

s. 18 .....a zwlaszcza do Beckera (1962), ktory jest autorem teorii kapitalu ludzkiego™
— nie do konca mozna si¢ z tym zgodzi¢. Zashuga Beckera jest to, ze ujal calosciowo
wyniki badan i rozwazan ré6znych autorow, w tym swoje poglady i badania.

s. 18 Autor wskazuje, ze koncepcja kapitatu ludzkiego wyrasta na gruncie rozwazan
Mincera, Schultza i Beckera. Warto byloby tez wspomnie¢ o E.F. Denisonie, ktory
podjat szerokie badania dotyczace znaczenia edukacji i wiedzy dla jakosci kapitatu
ludzkiego i wzrostu gospodarczego.

s. 21 . Juczhowicz, 2014” — Juchnowicz

W drugim rozdziale, rowniez teoretycznym, przedstawiono istot¢ rozwoju
pracownika w kontekscie koncepcji zarzadzania kapitalem ludzkim. Najpierw opisano
kwestie rozwoju zawodowego z perspektywy indywidualnej i organizacji, nastgpnie
kwesti¢ dzialan rozwojowych, jako elementow procesu rozwoju zawodowego,
konczac analizg bardzo waznego zagadnienia, jakim jest sklonno$¢ pracownikow do
rozwoju zawodowego. Autorka, bazujac na bogatej literaturze przedmiotu, pokazala
ztozonos¢ i interdyscyplinarnos$é rozwoju zawodowego, wyrazajac przy tym wiasne,
krytyczne podejscie do prezentowanych pogladow, koncepcji i teorii. Na podkreslenie
zastuguje chociazby synetyczne ujecie rozwoju zawodowego z perspektywy jednostki
(tabela 2.1) oraz organizacji i zarzadzania (tabela 2.2), czy szeroki, bazujacy na
bogatej, dobrze dobranej literaturze, opis roznych dziatan rozwojowych, ktére moga
by¢ podjete w organizacji i przez pracownika. Interesujgco i syntetycznie zostaly tez
przedstawione rodzaje inwestycji w kapital ludzki oraz korzysci z tych inwestycji.
Interesujace bylyby szacunki takich inwestycji i rentownos¢, ale to wykracza poza
zakres rozprawy.

Na koniec rozdzialu Autorka podje¢la wazny problem, jakim jest sklonnos¢
pracownikow do rozwoju zawodowego. Przeprowadzila analiz¢ pogladow badaczy z
roznych obszaréw, szczegoOlnie ekonomii, zarzadzania, psychologii, filozofii,
wykazujgc zlozonos¢ i roéznorodno$é rozumienia tego pojecia 1 jednoczesnie
przedstawiajgc jego okreslania w poszczegolnych dyscyplinach naukowych, ale tez
wskazujac na wspolne elementy. Troche szkoda, ze na koniec rozdziatu nie zrobita

szerszego, krytycznego podsumowania.
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Uwagi szczegélowe:

s. 72. .. Kazda inwestycja generuje zardéwno korzysci, jak i koszty”. Czy moglaby Pani
okresli¢, jakie koszty ma Pani na mys$li w tym przypadku?

s. 73 ..A to oznacza miedzy innymi, ze w jednych ludzi chce inwestowac bardziej, w
innych — mniej lub wcale” — dokladniej, to nie chodzi o ludzi tylko o elementy

kompetencji.

Trzeci rozdzial ma charakter metodyczny. Autorka uporzadkowata go logicznie,
zaczynajac od celow, modelu (rysunek 3.1) i hipotez badawczych, nast¢pnie
przedstawila procedury badawcze, wykorzystane metody oraz narzedzia badawcze. Na
koniec scharakteryzowala probe badawcza. Cel glowny zostal sformulowany
zrozumiale i poprawnie. Poza nim Autorka przedstawila cel teoriozpoznawczy,
metodyczny, empiryczny i aplikacyjny. Sformulowano réwniez tez¢, na podstawie
ktorej postawiono trzy hipotezy (s. 85).

Zakres przedmiotowy badan dotyczy relacji pozytywnych zachowan
pracownika w organizacji z rozwojem zawodowym, zakres podmiotowy odnosi si¢ do
o0s6b pracujgcych w Polsce, ktore realizuja zadania dotyczace wlasnego rozwoju lub
realizowaly je w ostatnich 12 miesiacach. Badania prowadzono w latach 2016-2021,
rozpoczynajagc od proby 50 osob, z wykorzystaniem indywidualnego wywiadu z
uzyciem kwestionariusza ankiety, co mialo na celu stworzenie kompleksowej listy
dzialan rozwojowych, poprzez badania jakosciowe z wykorzystaniem narzedzia
zogniskowanego wywiadu grupowego, nastepnie wykonano badania ilosciowe przy
pomocy metody CAWI na grupie 152 osob, korficzac na zasadniczych badaniach
ilosciowych z wykorzystaniem metody CAWI na grupie 600 oséb. Procedurg
badawcza przedstawiono na rysunku 3.2. Jest ona przejrzysta i logiczna. Bardzo
pozytywnie oceniam réwniez opis wykonania tej procedury zawarty w kolejnych
podpunktach.

Analize uzyskanych danych ilosciowych przeprowadzono za pomoca statystyki
opisowej, testow parametrycznych (nieparametrycznych), testow rzetelnosci narzedzia
badawczego, analiz czynnikowych oraz modelowania rownan strukturalnych z analiza
mediacji. Dobor tych narzedzi oceniam pozytywnie.

Szeroko i bardzo dobrze merytorycznie przedstawiono analizowane zmienne i
ich pomiar. Na podkreslenie zastuguje modyfikacja listy przejawow pozytywnych

zachowan (tabela 3.1), ktora nastepnie wykorzystano w kwestionariuszu. Jest to
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wazny wkiad w dyscypling nauki o zarzadzaniu i jakosci. Wysoko oceniam réwniez
czesé rozdziahu poswiecong sklonnosci pracownika do rozwoju zawodowego, w tym
syntetycznie przedstawione w tabeli 3.2. elementy i operacjonalizacj¢ sktonnosci do
rozwoju zawodowego.

Na koniec rozdzialu trzeciego przedstawiono charakterystyke proby
badawczej. Jest ona zrobiona poprawnie. Przydaloby si¢ natomiast podsumowanie
rozdziatu, pomimo zawartych w tekscie krytycznych odniesien do opisywanych

zagadnien w podrozdzialach.

Czwarty rozdzial ma charakter czysto empiryczny. Najpierw przedstawiono w nim
wyniki badan dotyczace cech demograficznych, jako czynnikéw réznicujgcych
pozytywne zachowania pracownikow, ich sklonno$¢ oraz uczestnictwo w dzialaniach
rozwojowych, nastepnie przeprowadzono analiz¢ zaleznosci migdzy zmiennymi a na
koniec rozdziatu dokonano podsumowania wynikow badan empirycznych.

Wyniki badan, doda¢ nalezy, ze bardzo obszemnych, szczegoélowych,
wykraczajacych poza dotychczas opublikowane zakresy badan z obszaru zachowan
pracownikOw, przedstawione sa przejrzyscie i logicznie - w tabelach i na wykresach -
z poprawnymi, syntetycznymi opisami, pozwalajacymi wysung¢ wniosek, ze
Doktorantka bardzo dobrze opanowala dobor i stosowanie narzedzi badawczych,
syntetyczne ujmowanie uzyskiwanych wynikow oraz wnioskowanie.

Sposrod uzyskanych wynikow z zakresu cech demograficznych, jako
czynnikoéw réznicujacych pozytywne zachowania pracownikow, ich sklonnosci oraz
uczestnictwo w dziataniach rozwojowych, wiele zastuguje na uwage. Warto podkresli¢
w szczegdlnosei najczesciej podejmowane dziatania, przez badanych pracownikéw,
zawarte w tabelach 4.6-4.12, ktore pokazuja roznice ze wzgledu na ple¢, wiek,
wyksztalenie, poziom stanowiska, miejsce zatrudnienia, wielko$¢ firmy i sektor. Jest
to wiedza wazna dla dyscypliny zarzadzania i jakosci, majaca rowniez duze znaczenie
praktyczne.

W drugiej czesci rozdzialu empirycznego przedstawiono analiz¢ zaleznosci
miedzy badanymi zmiennymi. Jest to kwintesencja przeprowadzonych badan.
Wyszczegblniono analize czynnikowa (tabele 4.13-4.15 i wykres 4.24), konfirmacyjna
analize czynnikowa (tabele 4.16-4.18 i wykres 4.25). modele rownan strukturalnych,
przedstawiajac je w postaci graficznej (rysunki 4.1-4.8, ale tez tabele 4.19-4.20).

Bardzo dobrze oceniam calo$ciowe opracowanie i ..przedstawienie” tych modeli, w

6




tym ich oceng jakosciowa, $wiadczace o wysokich umiejgtnosciach analitycznych

Doktorantki.

W ostatnim podpunkcie (4.3) Autorka podsumowata wyniki badan

empirycznych lacznie z odniesieniem do weryfikacji hipotez. Wnioski zostaly szerzej

przedstawione na stronach 167-172. Co prawda, trudno okresli¢ hierarchi¢ ich

waznosci, ale podkreslitbym to, ze:

Czynniki réznicujace pozytywne zachowania pracownikéw na uczestnictwo
pracownikow w dzialaniach rozwojowych to ple¢, wiek, wyksztalcenie i
zajmowane stanowisko.

Kobiety czesciej dziela si¢ wiedza ze wspolpracownikami, czgdciej uwzgledniaja
opinie klientéw, analizuja informacje pod katem uzytecznosci dla organizacji, nie
generuja niepotrzebnych kosztow dla organizacji, przyznaja si¢ do popelnianych
bledow, ucza sie tego, co bedzie potrzebne w przysziosci.

Mezczyzni czesciej wypowiadaja si¢ z dumg o swojej firmie, chetniej
ekperymentuja w pracy.

Najmtodsi pracownicy sa mniej chetni, niz osoby od nich starsze, do dzielenia sig
wiedza ze wspolpracownikami oraz do dzielenia si¢ informacjami o
mozliwosciach rozwoju, rzadziej przyznaja si¢ do popelnianych blgdow.

Osoby z wyksztalceniem na poziomie wyzszym III stopnia biorg czgsciej udziat w
dziataniach charytatywnych oraz informuja o mozliwosciach rozwojowych.

Nalezy dodaé, ze Autorka odniosta si¢ krytycznie do uzyskanych wynikow,

wyjasniajac poszczegdlne wnioski rowniez na gruncie literatury przedmiotu. Co

wazne, zachowala pewien dystans do tych wyjasnien, co oznacza, ze uwzglednia

mozliwosé¢ innych interpretacji, przy zachowaniu standardow nauki.

W Zakonczeniu, po wnioskach ogélnych dotyczacych istotnosci podjecia danego

tematu, krotko i tresciwie opisata koncepcyjne granice Positive Organizational Scholarship w
kontekscie bliskosci tego nurtu z zarzadzaniem kapitalem ludzkim. Nastgpnie strescila czgs¢
teoretyczna, wskazujac opisane najwazniejsze zagadnienia i wnioski, po czym odniosta sig¢ do
realizacji celow. Uzyskane wyniki badan empirycznych Autorka odniosta réwniez do innych
badan. Wskazala tez dzialania, jakie nalezy podja¢ w organizacji, zeby tworzy¢ w niej
atmosfere sprzyjajaca podmiotowemu traktowaniu pracownikow. tworzeniu w nich poczucia

docenienia i szacunku.

Na koniec tej czesci oceny rozprawy chciabym podkresli¢ jedng bardzo pozytywna
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kwestie, a mianowicie, ze na kazdym jej etapie, takze podczas badan wiasnych, Autorka
odnosita si¢ do literatury przedmiotu, w tym najnowszych badafh oraz, ze Autorka
wskazywala na ograniczenia w badaniach.

Nalezy jeszcze dodaé, ze praca oparta jest na szerokiej analizie literatury przedmiotu
(330 publikacji), w tym na ok 100 pozycjach angielskojezycznych. Nalezy stwierdzi¢, ze
dobor literatury stanowi podstawe do stwierdzenia szerokiej wiedzy Autorki z obszaru
zarzadzania kapitalem ludzkim, zachowan pracowniczych i rozwoju zawodowego. Literatura
jest dobrana poprawnie, nowa.

Podsumowujac, do wkiadu Autorki nalezy zaliczy¢, jako potwierdzenie
wszesniejszych badan innych autoréw lub jako nowy wklad z dyscypling nauk o zarzadzaniu i
jakosci, nastepujace istotne zaleznosci:

e Ple¢, wiek, wyksztalcenie oraz zajmowane stanowisko rézmicuja pozytywne
zachowania pracownikéw w miejscu pracy.

e Pleé oraz zajmowane stanowisko réznicujg sklonnosé do rozwoju zawoedowego.

e Zachodzi silny zwiazek korelacyjny miedzy wszystkimi pozytywnymi
zachowaniami pracownikéw w organizacji (Model 7: Laczny wplyw pozytywnych
zachowan pracownika wobec pracy i wykonywania zadan, wspolpracownikow oraz
firmy/miejsca pracy na uczestnictwo w dziataniach rozwojowych, z uwzglednieniem
wystepowania wzajemnych powigzan korelacyjnych oraz Model 8:Sklonnos¢ do
rozwoju zawodowego pracownika w roli mediatora migdzy pozytywnymi
zachowaniami pracownikow oraz firmy/miejsca pracy na uzestnictwo w dzialaniach
rozwojowych, z uwzglednieniem wzajemnych powiazan korelacyjnych).

e Uczestnictwo w dzialaniach rozwojowych jest determinowane przez pozytywne
zachowania pracownika.

e Sklonno$é do rozwoju zawodowego, jako mediator, wywiera bardzo silny wplyw
na uczestnictwo w dzialaniach rozwojowych.

e Pozytywne zachowania pracownika w organizacji wplywaja pozytywnie na
uzestnictwo pracownika w dzialaniach rozwojowych, a sila tej zaleznosci jest
uzalezniona od sklonnosci pracownika do rozwoju zawodowego.

e Wskazanie listy pozytywnych zachowan pracownikéw przyczyniajacych si¢ do
rowoju organizacji, co jest cenng informacja dla praktyki, np. w odniesieniu do
procesu pozyskiwania pracownikéw, w tym adaptacji, budowy czy tez modyfikacji

systemu motywacyjnego i narz¢dzi motywacji, wzrostu zaangazowania pracownikow,
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budowy relacji a w koncu w przywodztwie.

I11. Ocena koncowa

Rozprawe doktorska Pani mgr Aleny Ivanovej pt.: ,Relacje pozytywnych zachowan
pracownikéw w organizacji z rozwojem zawodowym” napisang pod kierunkiem naukowym
prof. dr hab. Marty Juchnowicz mozna uzna¢ za oryginalne opracowanie, w ki6rym
Doktorantka podjela si¢ rozwigzania istotnego problemu naukowego, wykazujac si¢
jednoczesnie odpowiednim poziomem merytorycznym w zakresie poruszanej w nim
problematyki.

Tres$¢ recenzowanej dysertacji w petni odpowiada jej tytulowi. Podjeta problematyka
jest interesujaca, wazna zarowno w aspekcie teoriozpoznawczym, jak i metodycznym,
empirycznym i aplikacyjnym. Doktorantka wykazala si¢ znajomoscia literatury przedmiotu z
zakresu poruszanej w rozprawie problematyki, dobrze opanowala warsztat badawczy.
Zrealizowala postawione cele pracy, odpowiedziala na pytania badawcze, zweryfikowata
postawione hipotezy. Z przeprowadzonych analiz wyprowadzita uzasadnione, merytorycznie
wnioski. Zaprezentowany poziom rozprawy doktorskiej potwierdza umiej¢tnos¢ Pana mgr
Aleny Ivanovej do prowadzenia pracy naukowej.

W $wietle poczynionych ustalen stwierdzam, Ze recenzowana rozprawa spelnia
wymagania okreslone w Ustawie z dnia 14 marca 2003 r. o stopniach naukowych i tytule
naukowym oraz stopniach w zakresie sztuki, co upowaznia mnie do wydania oceny
pozytywnej i wystgpienia z wnioskiem do Rady Naukowej dyscypliny nauki o zarzadzaniu i
jakosci o jej przyjecie i dopuszczenie do publicznej obrony.

Ponadto, majgc na uwadze:

1. Przeprowadzong przez Autorkg, szeroka i krytyczna analizg literatury, oparta na
bardzo trafnie dobranych pozycjach zaréwno polsko jak i angielskojgzycznych, duzy
stopien interdyscyplinarnosci pracy obejmujacy. poza dominujagcg dziedzing nauki o
zarzadzaniu i jakosci, rowniez nauki ekonomiczne, filozofig. psychologie, socjologi¢.

2. Bardzo dobry warsztat badawczy, w tym umiejetno$¢ wskazania celu i fromufowania
hipotez badawczych, doboru narzgdzi statystycznych i wnioskowania.

3. Szeroki zakres i wysoki poziom merytorycny przeprowadzonych badan wlasnych.

4. Wkiad w rozwoéj wiedzy z dyscypliny nauk o zarzadzaniu i jakosci (s. 8-9 niniejszej
recenzji),

skladam wniosek o wyrdéznienie rozprawy mgr Aleny Ivanowej.
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