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1. Informacje formalne

Recenzja rozprawy doktorskiej mgr Anny Wdowiak zostata mi powierzona decyzjg
Komisji Uniwersytetu 1Lodzkiego do spraw stopni naukowych w dyscyplinie nauki o
zarzadzaniu 1 jakosci w dniu 12.12.2022 r., o czyimm zostalam poinformowana pismem
Przewodniczacego Komisji, prof. UL, dr hab. Tomasza Czapli, z dnia 16.12.2022 r.

Podstawg oceny rozprawy jest art. 13 ustawy o stopniach naukowych i tytule
naukowym oraz o stopniach i tytule w zakresie sztuki z 14 marca 2003 r. (Dz. U. 2017 poz.
1789), ktéry stanowi, ze rozprawa doktorska: ,powinna stanowi¢ oryginalne rozwigzanie
problemu naukowego lub oryginalne dokonanie artystyczne oraz wykazywaé ogélng wiedze
feoretyczng kandydata w danej dyscyplinie naukowej lub artystycznej oraz umiejetnosé
samodzielnego prowadzenia pracy naukowej lub artystycznej”.

Maszynopis pracy obejmuje 370 stron, w tym: 10 stron wstepu, siedem rozdziatlow
liczacych odpowiednio 16, 25, 36, 23, 13, 68, 31 stron, 4 strony zakonczenia, spisy literatury,
rysunkow i tabel oraz zalgczniki.

Struktura rozprawy jest zgodna ze wspolczesnymi standardami w zakresie prezentacji
prac naukowo-badawczych, obejmujac podstawy teoretyczne opisywanych w pracy

zagadnien, metodyke przeprowadzonych badan empirycznych, prezentacj¢ wynikoéw badan




oraz ich podsumowanie. Praca powstala w oparciu o liczng (298 pozycji), prawidtowo
dobrang literatur¢ polska i zagraniczng (uzupelniong aktami prawnymi i zrédiami
internetowymi), odzwierciedlajgca aktualny stan wiedzy w przedmiocie rozprawy i
odpowiadajgcg standardom w zakresie selekcji i wykorzystania zrodel, jak rowniez
przejrzystosci wywodu prowadzonego na tej podstawie.

Rozprawa od strony formalnej przygotowana jest starannie.

2. Ocena podjetego problemu badawczego, celéw i pytan badawczych

Problematyka podjeta w rozprawie bez watpienia miesci si¢ w dyscyplinie nauk o
zarzadzaniu (obecnie nauki o zarzadzaniu i jakosci). Chociaz zakres tematyczny, jaki zgodnie
z tytulem obejmuje ta praca jest potezny, wydaje si¢, ze Autorka porusza si¢ przede
wszystkim na gruncie subdyscypliny zachowan organizacyjnych. Jednocze$nie w pracy
pojawia si¢ szereg watkow wykraczajacych poza t¢ subdyscypling, ale pozostajacych nadal na
gruncie nauk o zarzadzaniu, np. zwinne zarzadzanie w organizacjach sektora
informatycznego.

Zakres tematyczny pracy okre§litam powyzej jako potezny i musz¢ przyznaé, ze budzi
on ambiwalentne uczucia (co wcale nie oznacza niekorzystnego wplywu na oceng tej pracy).
Z jednej strony podoba mi si¢ przekraczanie utartych granic pojeciowych i wprowadzanie na
dany grunt badawczy terminologii uzywanej w innych kontekstach. W tym przypadku jest to
zaadoptowanie pojecia ,,wygrany-wygrany”, ktore stosowane jest w odniesieniu do
negocjacji, konkurencji lub wspolpracy (Doktorantka pisze o tym m.in. na s. 48).
Wychodzenie poza istniejace schematy zawsze wnosi do dyskusji walor nowosci, inspirujgc
do refleksji nad istota analizowanych zjawisk (w tym przypadku relacji pracownik —
organizacja) i niosgc ze sobg potencjat dostrzezenia niezauwazanych dotgd probleméw. Z
drugiej jednakzZe strony, rowniez cytujac Autorke, pojgcie ,,wygrany-wygrany” jest stosowane
»zadziej w odniesieniu do relacji pracownik-organizacja.” Rodzi to watpliwo$é co do
adekwatno$ci zastosowania tego pojecia w stosunku do wspomnianej relacji. W relacji
pracownik-organizacja, obie strony realizuja swdj interes. Pracownicy s w organizacji
poniewaz spelnia to ich réznorodne potrzeby, natomiast organizacja zatrudnia pracownikow
by realizowal swoje cele (tworzona jest warto$¢ dla wszystkich stron uczestniczacych w
wymianie — cytujac Autorke, s. 48). Czy istnieje w tym ukladzie mozliwo$é bycia
»wprzegranym”? Wydaje si¢ to mozliwe w przypadkach skrajnych, np. popadania organizacji w

kryzys lub podejmowania dziatan kontrproduktywnych. Natomiast co do zasady, relacja
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pracownik-organizacja ma charakter pozytywny 1 w tym duchu analizowane sa problemy
zarzadzania organizacjami. Owa ,,pozytywno$¢” prowadzi jednakze to kolejnej perspektywy,
z jakie] mozna spojrze¢ na temat podjety przez Anng Wdowiak, a mianowicie jako wktad
wlasnie w nurt pozytywny w zarzadzaniu, reprezentowany przez Positive Organizational
Scholarship/Positive Organizations. W nurcie tym analizowane sg zjawiska i procesy
wykraczajace poza standard, prowadzace do ponadprzecigtnych efektéw organizacji i
dobrostanu (rozkwitu) jednostek. Autorka nie wydaje si¢ iS¢ jednak w te strong, bowiem
definiuje relacje wygrany-wygrany w nastgpujacy sposob: Relacja wygrany-wygrany miedzy
pracownikiem a organizacjq jest to relacja ukierunkowana na osiggniecie korzysci i satysfakcji
dla obydwu stron. Oparta jest na znanych stronom warunkach i potrzebach, ktore sq wzajemnie
respektowane, a takze na zaufaniu, wspolpracy, konsensusie” (s. 141 i 221).

Abstrahujagc od problemu adekwatno$ci pojecia ,,wygrany-wygrany” w stosunku do
relacji pracownik-organizacja, osiagnigcie relacji satysfakcjonujgcej obie strony angazuje
caloksztalt funkcjonowania organizacji 1 przejawia si¢ w bardzo wielu (je$li nawet nie
wszystkich) efektach po obu stronach, tj. 1 pracownika, i organizacji. W zwigzku z tym praca
opisujaca tego rodzaju relacj¢ miataby monumentalne rozmiary. W przypadku oceniane;j
pracy przedstawiono tylko wycinek mozliwych do uwzglednienia zagadnien, co powinno by¢
wyrazniej podkreslone.

Pomimo opisanych powyzej odczu¢ odnoszacych si¢ do przyjetej w pracy tematyki,
oceniam ja pozytywnie. Smiatlo mozna nawet powiedzieé, ze swoista kontrowersyjno§é
tematu czyni go tym bardziej atrakcyjnym; podstawa nauki jest, badZz co badz, dyskusja, a
niejednoznaczno$¢ 1 prowokacyjny charakter omawianych tematow takg dyskusje s w stanie
pobudzié.

Celem glownym rozprawy jest ,,opracowanie modelu relacji pracownik-organizacja o
charakterze wygrany-wygrany w przedsigbiorstwach sektora informatycznego.” (s. 118). Cel
ten zostal zoperacjonalizowany w postaci pigciu celow szczegdltowych, z ktorymi
skorelowanych jest sze§¢ pytan badawczych. Sformulowania celéw i1 pytan sg klarowne i
spojne ze sobg nawzajem, aczkolwiek takze tutaj pojawia si¢ domniemany szeroki zakres,
ktorym powinny by¢ poddane badania (np. odpowiedZ na pytanie ,,JJakie czynniki wymiany
wystepuja w relacji pracownik-organizacja - perspektywa pracownikéw?” moglaby
skonsumowa¢ spora czes¢ dorobku nauk o zarzadzaniu). Cele i pytania badawcze zostaty
przedstawione zaréwno we Wstepie, jak 1 w rozdziale metodycznym pracy, co wydaje sie
prowadzi¢ do niepotrzebnej nadmiarowosci. Z drugiej strony, przedstawienie ich we Wstepie

(gdzie zdecydowanie jest ich miejsce) wymagatoby wskazania, ktore z kwestii zostaly juz
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wyjasnione przez innych badaczy, a ktore odnosza si¢ do istniejagcych luk badawczych.
Autorka stwierdza, ze badania na ten temat, zwlaszcza miedzynarodowe, byly juz
prowadzone, a zatem jednoznaczne uzasadnienie celéw i postawionych pytan badawczych
powinno si¢ tu pojawic.

Autorka umieScita swoje rozwazania w kontekécie sektora informatycznego,
zaktadajac a priori, ze badania w tym sektorze sa potrzebne i wnoszg wktad w rozwéj wiedzy
na temat relacji pracownik-organizacja. Potrzeba realizacji badan we wspomnianym sektorze
powinna jednak zosta¢ jednoznacznie uzasadniona. Fakt, Ze ,nie dokonano jednak
szczegblowej analizy relacji w przedsigbiorstwach z sektora informatycznego” (s. 9) nie
powoduje jeszcze, ze trzeba je analizowaé. Co wigcej, postawierﬁe tezy, ze W
przedsigbiorstwach z sektora informatycznego relacje pracownik-organizacja majg charakter
wygrany-wygrany” sugeruje, ze sa sektory, w ktorych relacje majg inny charakter, co takze
nalezaloby zaprezentowac i uzasadni¢. Nnalezy przy tym podkresli¢, Autorka dysponowata
argumentami przemawiajacymi za podjgciem badan wlasnie w tym sektorze, a sg to przede

wszystkim charakterystyki sektora informatycznego przedstawione na ss. 133-134.
3. Ocena warsztatu naukowego i rezultatéw pracy

Jak wspomnialam wczes$niej, struktura recenzowanej praca odpowiada standardom w
zakresie prezentacji prac naukowych. Oznacza to, Zze prace otwiera cze$é ,teoretyczna”.
prezentujaca stan wiedzy w zakresie podjetej tematyki. Tutaj takze uwidacznia sie swoisty
paradoks tej pracy. Z jednej strony, relacja pracownik-organizacja to ,,temat rzeka”, z drugiej
strony, badania fokusuja si¢ na wybranych zagadnieniach dotyczacych tej relacji. Zagadnienia
ujete przez Autorke w tej cze$ci majg w zwigzku z tym z jednej strony bardzo szeroki zakres
(przykladowo, Doktorantka wychodzi w swoich rozwazaniach od pojecia kapitatu
intelektualnego, omawiajgc nastepnie kapitat spoteczny i teori¢ interesariuszy), a z drugiej s
wybiorcze. Biorac pod uwage fakt, ze prezentowane szerokie nurty teoretyczne (takie jak te
wspomniane powyzej) nie znalazty swojego odniesienia w dyskusji wynikéw badan, wydaje
si¢, ze tak szeroka prezentacja nie byla konieczna. Z kolei wsrdd zagadnien, ktore zostaty
selektywnie dobrane przez Autorke znalazt si¢ kontrakt psychologiczny i formalny
pracownika z organizacja, postrzegane wsparcie organizacyjne, zaangazowanie pracownika
oraz ich satysfakcja; tym samym mozna powiedzie¢, ze omawiana relacja jest ujmowana
przede wszystkim z perspektywy pracownika. Perspektywa organizacji oméwiona zostala

praktycznie tylko w jednym podrozdziale (4.3. Oczekiwania pracodawcow wzgledem
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pracownikow), co nie wydaje si¢ wystarczajace. Omawiajgc zaangazowanie pracownikow,
Doktorantka miesza pojecia zaangazowania (przywigzania) organizacyjnego 1 zaangazowania
w prace (sg to odrebne pojgcia, majace swoje ugruntowane w naukach o zarzadzaniu definicje
i operacjonalizacje, nie jest wigc prawda, iz ,badania te w rdzny sposob mierza
zaangazowanie, co powoduje, iz cigzko wskaza¢ uniwersalny wskaznik, ktéry by je
pokazywal, co za tym idzie, trudno jednoznacznie okresli¢ to zjawisko” —s. 88).

W realizacji badan empirycznych Doktorantka postuzyta si¢ triangulacja metod,
rozpoczynajgc swoj projekt badawczy od badan metoda wywiadu zogniskowanego. Opis
metody, realizacji badania oraz metody analizy pozyskanego materiatu jest bardzo doktadny,
za co nalezy si¢ Autorce pochwata (chociaz wla$ciwsze bytoby umieszczenie tych informacji
w jednym miejscu struktury — mam tu na mysli przedstawienie przyjetej metody kodowania
treSci osobno, w rozdziale prezentujacym wyniki badania). Badanie stusznie zrealizowano w
réznorodnych grupach (pracownicy, menedzerowie, grupy mieszane), chociaz pewne
watpliwosdci budzi¢ moze pozyskiwanie danych na temat perspektywy organizacyjnej od
samych pracownikéw. Wyniki badania sg opisane takze w sposob interesujacy, chociaz
Hhierdbwny”; o ile w odniesieniu do czg¢éci probleméw wytaniajacych si¢ z wywiaddw
przedstawiono silne poparcie autorskich interpretacji Doktorantki poprzez cytowanie
wypowiedzi rozmowcoéw, o tyle w niektérych punktach takie cytowania sg niezwykle
oszczgdne (podrozdziat 6.2.3.)

Uzyskane w badaniu jako$ciowym wyniki odnosza si¢ do zagadnien innych, niz te
omawiane w cze$ci teoretycznej pracy. Mozna zatem zadaé pytanie czemu wilasciwie stuzyt
dokonany przeglad literatury (skoro zagadnien tych nie poszukiwano w materiale
badawczym), a z drugiej strony wydaje si¢ to potwierdza¢ szeroko$¢ zakresu tematycznego
objetego badaniem, o czym byta mowa na poczatku recenzji.

Drugie badanie, okre$lone przez Autorke mianem ilo§ciowego, przeprowadzono przy
uzyciu kwestionariusza stworzonego w oparciu o wyniki badania jakosciowego. O ile jest to
zasadne rozwigzanie by kolejne etapy badan wykorzystywaly wyniki wczesniejszych etapow,
stabo$cig tego badania jest nieskorzystanie przez Doktorantke ze zwalidowanych skal
mierzacych interesujgce Jg zjawiska. Pomiar tego rodzaju i zastosowanie odpowiednich
metod statystycznych datby bardziej wiarygodny obraz zwigzkéw niz pytanie respondentéw o
ich subiektywng opini¢ na temat wazno$ci okreslonych czynnikéw dla budowania relacji
wygrany-wygrany (ktora to relacja raczej nie byla rozumiana w sposéb jednorodny przez
respondentéw). Wlasne operacjonalizacje zjawisk wymagaja procedury walidacji tak by

faktycznie mierzyly to, o co chodzi badaczowi. W przypadku tego badania nie ma np.
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pewnosci, ze opisane w pytaniu 11 kwestionariusza typy kultury organizacyjnej sa roztaczne i
czy zawarte w kazdym ze stwierdzen elementy na pewno ze sobg wspoélwystepuja (tak by
respondent mogt rzeczywidcie jednoznacznie odpowiedzie¢ na to pytanie). Konsekwencja
niezastosowania zwalidowanych skal pomiarowych wydaje si¢ by¢ poprzestanie przez
Doktorantk¢ na stosunkowo prostych metodach analizy statystycznej w analizie wynikéw
tego badania.

Poza tym, w odniesieniu do badania ilosciowego niejasny wydaje sie dobér proby
badawczej. Autorka przedstawia dane dotyczace populacji przedsigbiorstw sektora
informatycznego, ale nie wiadomo czemu to miato stuzyé, poniewaz nie zastosowano
zadnego wzoru na liczebno$¢ proby (dlaczego do badania zakwalifikowano akurat 205
przedsigbiorstw? s. 127), a dalej mowa jest wrgez o doborze przypadkowym. Co wigcej, samo
badanie zrealizowane zostato wérdd pracownikéw, liczba respondentéw wyniosta 290, ale nie
podano ilu pracownikéw reprezentowato poszczegdlne przedsigbiorstwa.

Jako trzeci element procesu badawczego Doktorantka wymienia ,,Uzupehniajaca
technike zbierania informacji. Obserwacje uczestniczace badaczki”. Etap ten budzi najwiecej
watpliwoscei, poniewaz nie przedstawione zostaty dowody na to, Ze realizowany byt zgodnie z
rygorem metodologicznym (np. czy wykorzystano arkusz obserwacji? w jakim okresie
zrealizowano badanie?).

Podsumowaniem przeprowadzonych badan sa modelowe ujecia relacji wygrany-
wygrany oraz czynnikow jg ksztattujacych. Jest to warto$ciowa i interesujaca propozycja,
wynikajaca jednoznacznie z badan wiasnych Autorki. Warto$¢ tych propozycji bytaby
wyzsza, gdyby przeprowadzona zostata dyskusja zardwno wynikéw badania, jak i
stworzonych modeli, w kontekscie innych badan oraz stanu wiedzy w tym zakresie.

Odnoszgc sig do warsztatu badawczego, nalezy wspomnieé takze o umiejetnoéciach
redagowania tekstu naukowego przez Doktorantke. Praca jest napisana dobrym jezykiem,
przyjaznym takze dla czytelnika nie znajacego omawianych zagadnief. Jak w kazdej pracy
znalez¢ tu mozna drobne bledy stylistyczne lub niezrgcznodei jezykowe, ktére jak sadze
stanowig przystowiowy ,,wypadek przy pracy”. Sa to np. stwierdzenia:

- ,Uzasadnieniem wyboru powyzszej metody badawczej jest che¢ uzyskania rzetelnych
informacji...” (s. 11) — co by oznaczato, ze inne metody nie dajg rzetelnych informacji;

- ,»Wykorzystanie kwestionariusza ankiety jako narzedzia badawczego umozliwilo uzyskanie
danych nadajgcych sie do analizy jakoSciowej” (s. 12) — Autorka okre$la swoje badanie
ankietowe mianem ilo$ciowego, zatem dlaczego prowadzona miataby byé¢ analiza

jakosciowa?
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- ,managerowie” (s. 149).
4. Konkluzja

Uwzgledniajac wszystkie powyzsze uwagi, opinie i oceny stwierdzam, ze rozprawa p.
mgr Anny Wdowiak spetnia wymogi stawiane pracy doktorskiej, okre§lone w art. 13 ustawy o
stopniach naukowych i tytule naukowym oraz o stopniach i tytule w zakresie sztuki z 14
marca 2003 r. (Dz. U. 2017 poz. 1789), ktéry stanowi, ze rozprawa doktorska: ,powinna
stanowi¢ oryginalne rozwigzanie problemu naukowego lub oryginalne dokonanie artystyczne
oraz wykazywac ogdlng wiedze teoretyczng kandydata w danej dyscyplinie naukowej Iub
artystycznej oraz umiejetnosc samodzielnego prowadzenia pracy naukowej lub artystycznej”.

W zwigzku z powyZszym stawiam wniosek o dopuszczenie mgr Anny Wdowiak do

publicznej obrony.
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