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pod kierunkiem naukowym promotora prof. dr hab. Zdzistawy Janowskiej

Wstep

Podstawa opracowania niniejszej recenzji jest pismo z dnia 06/04/2022 Przewodniczacego Komisji Ut ds.
stopni naukowych w dyscyplinie nauk o zarzadzaniu i jakosci dr hab. Tomasza Czapli, prof. Ut. Pismo informuije,
iz z zgodnie z uchwatg niniejszej Komisji, w dniu 28.03.2022 r na jej posiedzeniu zostalem powotany na
recenzenta rozprawy doktorskiej mgra Konrada Adamczyka.

W zasadniczej konkluzji, ktéra zostanie opisana w niniejszej recenzji, moja ocena pracy jest pozytywna.
Whioskuje zatem o dopuszczenie p. mgr. Konrada Adamczyka do dalszych etapéw przewodu doktorskiego,
poprzez dopuszczenie do jawnej, publicznej obrony tez recenzowanej pracy. Swoje stanowisko argumentuje
tym, iz przedtozona do recenzji praca spetnia w mojej ocenie akceptowalne standardy wymogéw dysertacji
doktorskiej. Dostrzegam w pracy znaczny jej potencjat zaréwno koncepcyjny, metodyczny, ale przede
wszystkim empiryczny i wdrozeniowy. Jest to praca, w ktdrej przedstawiono wybrany zakres problematyki
badan w obszarze szeroko rozumianego zarzadzania zasobami ludzkimi, a w szczegélnosci w zakresie
wspétczesnego rozumienia systeméw motywowania w bardzo ciekawym i specyficznym kontekscie
uwarunkowan kulturowych i organizacyjnych jakimi sg struktury zarzadzania spétkami skarbu pafstwa. W mojej
ocenie — spétki skarbu panstwa nie sg obiektem badan do$¢ czesto podejmowanym w kanonie prac
doktoranckich w zakresie zarzadzania zasobami ludzkimi, a dodatkowo nalezy podkredli¢, iz doktorant wnosi
swoje bardzo krytyczne stanowisko, co do oceny badanego zjawiska. Co wazne robi to podpierajac sig
poprawnie naukowa baza dociekari oparta na wtasnym triangulacyjnym pomysle badawczym. Praca liczy 361
stron, z czego tre$¢ merytoryczna rozdziatéw to 328 stron, w spisie literatury znajdujemy 210 pozycji, z czego
156 to pozycje monograficzne, 12 pozycji czasopism, oraz 20 stron internetowych i 10 Raportéw i Ustaw.

W przedtozonej recenzji odnosze si¢ do wymagan jakie stawia sie przed rozprawa doktorska, ktéra
powinna zawieraé rozwigzanie oryginalnego problemu naukowego, do oceny znajomosci wiedzy Doktoranta w
dziedzinie nauki o zarzadzaniu i jakoéci, oraz do oceny umiejgtnosci samodzielnego prowadzenia badan
naukowych.

1. Ocena wyboru tematu

Dzisiejsza rola kapitatu ludzkiego oraz znaczenie determinant wptywajacych na dodang warto$¢ pracy dla
sukcesu organizacji poprzez sprawne i podmiotowe motywowanie, uzasadnia celowo$¢ podjecia tematu
recenzowane] pracy w kanonie nauk o zarzadzaniu. Kazda praca diagnozujgca uwarunkowania i mechanizmy
skutecznosci zarzadzania zasobami ludzkimi zastuguje na wysoka ocene pod wzgledem wyboru problemu
badawczego. Zagadnienia ksztattowania systemoéw pobudzania i aktywizacji kapitatu spotecznego organizacji sg
wyzwaniami, ktére dotycza najwazniejszych i strategicznych, ale czesto w praktyce dysfunkcjonalnych obszaréw
zarzadzania zasobami ludzkimi. Jak doktorant wykazat w swojej pracy, dotyczy to zwtaszcza tak specyficznego
érodowiska organizacji, jakim jest organizacja zarzadzania przez struktury panstwa. Kontekst podmiotowy,
uwzgledniajacy specyficzny i oryginalny obiekt badan jakim jest spétka skarbu paristwa w sektorze transportu
kolejowego, a na tym tle zaproponowana tematyka pracy, czyli préba oceny i analizy sprawnodci takiego




systemu motywowania sprawia, iz zaproponowany problem badawczy jest w moim mniemaniu trafnie
zdefiniowany i poprawnie opisany na kartach dysertacji. Nie jest to temat bardzo oryginainy, ale ciagle aktualny
i potrzebny dla optymalizacji proceséw ZZL.

Doktorant podjat zatem w mojej opinii swoista prébe audytu biezacego stanu motywowania w
specyfice przedsiebiorstwa dziatajacego w warunkach kultury zarzadzania spétka skarbu panstwa. Nie bylo to
zapewne, mimo doéwiadczer zawodowych K. Adamczyka fatwe do badan srodowisko pracy. Podjecie wyzwania
dotarcia i wydobycia informacji w takiego typu organizacjach stanowi wyzwanie i dowdd wysokich ambicji
badawczych Doktoranta. Wybdr tematu i przedmiotu dysertacji przez mgr Konrada Adamczyka jakim jest
diagnoza determinant systemu motywowania organizacji, a na tym tle propozycja wlashego modelu
usprawnieri odwotujacego sie do specyfiki spotki- jest zatem w konkluzji tej czesci recenzji poprawnie
uzasadniony i moze by¢ postrzegany jako klasyczny wrecz kanon tematyczny dysertacii doktorskiej, ktéry w
mojej ocenie moze stanowié rozwigzanie oryginalnego problemu naukowego.
= = - : 2. Cele rozprawy — ocena ogéina ;

Giéwnym celem pracy wyrazonym i zaproponowanym przez Autora byta analiza czynnikéw majgcych
decydujacy wplyw na poziom motywacji wéréd pracownikéw spétki skarbu paristwa oraz opracowanie
rekomendacji dotyczacych poprawy efektywnodci systemu motywacyjnego w tego rodzaju podmiotach.
Realizacja celu gtéwnego zostata zoperacjonalizowana poprzez propozycig 4 celow szczegbtowych:

Cel nr.1: Charakterystyka czynnikéw {materialnych i pozamaterialnych) wptywajacych na wzrost badz na spadek
poziomu motywacji do pracy kadry pracowniczej w wybranej spéfce skarbu paristwa;

Cel nr.2: Diagnoza obecnego stanu motywacji do pracy kadry pracowniczej oraz kierowniczej w badanej spétce;
Cel nr.3: Analiza funkcjonujacego systemu motywacyjnego poprzez poréwnanie elementow systemu oraz
rozwigzahi proponowanych przez autoréw literatury, w tym budowa modelu obecnego systemu
motywacyjnego w badanej spétce paistwowej,

Cel nr.4 Dostosowanie systemu motywacyjnego do potrzeb pracownikéw zgodnych z celami przedsiebiorstwa
poprzez zarekomendowanie w nim zmian, mozliwych do przeprowadzenia w realiach funkcjonowania spotki
skarbu panstwa.

Zbiér tak skonstruowanych celéw pracy dat asumpt do przyjecia 10 w wiekszosci trafnych i waznych
pytari badawczych, ktére stanowig kanwe do zaprojektowania modelu badawczego, ktére znajdujemy na str.
137. Sa to dobrze dobrane pytania w kontekscie ww. zatozeri intencjonalnosci prowadzenia dociekan
empirycznych nt. jakosci i rozwigzai motywowania w spétkach skarbu paristwa. Szerzej nt. tych pytari w dalszej
czesci recenzji.

Na pierwszy plan wysuwa sie bardzo aplikacyjny i wrecz ,szyty na miare” cel, jakim jest budowa
modelu obecnego systemu motywacyjnego w badanej spéice paristwowej. Doktorant proponujgc ww. cele i
problemy badawcze w swojej dysertacji na wstepie zaznacza i uzasadnia wybor takich celéw pracy jako
konsekwencja dostrzezonej luki poznawczej w obszarze zidentyfikowanym jako wazny dla realizacji strategii
personalnej, a przez to dla skutecznego zarzadzania tymi podmiotami. Na pewno mozna zgodzi¢ sie z Autorem
co do takiego zatozenia. Niemniej poza propozycja ww. autorskiego modelowania rozwigzan motywowania,
odczuwam niedosyt poglebienia eksploracji badari dotyczacych specyfiki kultury organizacyjnej takiego typu
przedsigbiorstwa jako wainej sktadowej determinujgcej system motywowania. Brakuje mi tez troche szerszego
osadzenie analizy mechanizméw motywowania, a tym samym bardziej ambitnego kierunku diagnozy odnoszac
sie do wplywu wspétczesnych wyzwan zarzadzania, jak np. nowa gospodarka, przemyst 4.0, model kapitatu
ludzkiego, zarzadzanie przez wartosci, czy organizacja turkusowa. Oparcie swoich rozwazar na jednym studium
przypadku powoduije, iz wkiad teorio-poznawczy, ktéry jest na pewno dostrzegalny, nie jest tym samym zbytnio
ugruntowany w ocenianej pracy, chociazby w stosunku do wkfadu aplikacyjnego.

W pracy postawiono jedna teze, zakladajac, iz gtdéwng barierg wdroZenia oraz skutecznego
funkcjonowania w spéitce skarbu pahstwa elementéw modelowych (literaturowych) konstrukeji systemu
motywowania przedmiotu s3 czgste zmiany personalne oraz organizacyjne, skutkujace brakiem ciaggtosci wiadzy
w tych podmiotach. Pomijajac na razie dyskusje, czy powinna to by¢ teza czy hipoteza — co poiniej w recenzji
zostanie szerzej rozwiniete — przyjecie takiego zatozenia jest ciekawg i dos¢ powszechnie spotecznie odbierang
intuicyjna forma zatozenia do weryfikacji. Powstaje pewna watpliwos¢, czy w Swietle przeprowadzonych badan




(trzy rézne etapy) udato sie Doktorantowi potwierdzi¢ badi zaprzeczyé na bazie uzyskanych wynikow
konfirmacje/falsyfikacje takiego zafozenia na kazdym z tych etapéw. Autor dodatkowo nawet wskazuje w
podsumowujacym rozprawe schemacie relacji czynnikéw determinujacych poziom motywacji do pracy w
spotce skarbu paristwa — kluczowy czynnik ,brak ciggtosci w zarzadzaniu”, jako czynnik nieweryfikowalny w
swoich badaniach na etapie ilosciowym (str. 296). Tym bardziej, iz koricowa konkluzja pracy wskazuje, iz
pracownicy s zmotywowani, cho¢ zdiagnozowano liczne dysfunkcje ZZL.

Odnoszac sie krytycznie do tredci kazdego z rozdzialéw, przyjete zatozenia badawcze zostaly w mojej
ocenie zrealizowane w stopniu wystarczajacym. Praca stanowi zatem logicznie skonstruowany uktad wzajemnie
przenikajacych sie tresci o ekspozycji koncepeyjno-teoretycznej oraz prezentacji wynikoéw badari wiasnych, ze
znacznym akcentem i walorem wiasnej propozycji na str. 321 wskazujgc teoretyczny model docelowego sytemu
motywowania w spéice skarbu paristwa, podajac wiasng koncepcje np. reorganizacji biura kadr czy dziatania
poprzedzajace wdrozenie zmian zapiséw uktadu zbiorowego pracy.

Mimo powyzszych uwag, podkreslam za do$¢ wazny i warty wydobycia przede wszystkim praktyczny
cel pracy jakim byta préba opracowania rekomendacji zaprojektowania tworzenia optymalnego rozwigzania dla
tego typu organizacji w zakresie pobudzania motywacji. Uwazam, ze w kontekscie tak przyjetych zatozen,
Autor w akceptowalnym stopniu osiagnat diagnostyczno- utylitarny charakter celéw pracy przedstawiajac
oryginalna propozycje badan autorskiego podejécia do ww. zbioru celéw, przez co przyczynit sie do proby
podijecia rozwigzania problemu naukowego.

' ﬁ 3. Ocena ukladu pracy

Uktad pracy jest czytelny i poprawny. W przypadku rozprawy mgr. Adamczyka mamy do czynienia z
uporzadkowana, klarowng struktura treéci. Proporcje rozdziatéw nie budzg wigkszych uwag krytycznych.
Konstrukcja pracy — zawarta w pieciu rozdziatach, jest dla mnie w wiekszosci partii tekstu logiczna i przejrzysta,
dobrze realizuje zasade przechodzenia od ogétu do szczeg6tu. Jest to uktad fatwy do zrozumienia i wynika z
przyjetych celéw naukowych rozprawy. Autor prowadzi wywody, umiejgtnie przechodzac z tematu na temat,
taczac je w logiczng, w miarg czytelng catosé, zgodnie z przyjetym dla rozpraw postepowych rutyna, od podstaw
teoretycznych, definicyjnych i terminologicznych — w dwoch pierwszych czesciach pracy, poprzez Ill rozdziat
wskazujacy metodyke badan, az do IV czeéci, rozdziatu empirycznego prezentujacego wyniki badan, aby na
koniec dokonaé préby uogdlniei oraz wskazan zbiér wiasnych rekomendacji i sugestii kierunkéw usprawnieri
motywowania w PKP Intercity SA w kontekscie specyfiki zmian wtadzy czy modelu biznesowego opartego na
dualnosci rynkdw publicznego i prywatnego.

Rozdziat pierwszy poswiecono bardzo klasycznemu i fundamentalnemu opisowi definicji motywacji i
motywowania, wskazujac teorie motywacji, osadzajac dalej te rozwazania poprawnie w nurcie zarzadzania
strategicznego ZZL. Taka ekspozycja teoretyczna jest dobrym, syntetycznym punktem wyjscia do dalszych tresci
pracy.

Rozdziat drugi zostat poéwiecony analizie literatury i piSmiennictwa przedmiotu w zakresie
projektowania, konstrukeji, funkcji oraz celéw systeméw motywowania w podziale na ptacowe i pozaptacowe
skiadniki. S3 to czeéci przyblizajace czytelnika do fundamentalnych zatozeri idei modelowego podejécia do
motywacji i motywowania. Wazng czeécig tej partii tekstu jest podrozdziat 2.2.2, gdzie przyblizono
zréznicowany wptyw determinant systemu motywowania w $rodowisku firm sektora prywatnego oraz spotek
paristwowych. Jlest to cze$é pracy oparta na rodzimej analizie literatury, i bardzo klasyczna w swojej tresci, co
moze nie jest zarzutem, ale pewng sugestia, iz jednak warto odnosic sig w pracach rygorowych do aktualnych,
wspéiczesnych nurtéw w dziedzinie. | przyktadowo, zabrakto mi w tej partii tekstu odniesieri do najnowszych
trendéw w zakresie ksztattowania systeméw motywowania w perspektywie ewolucji ZZL, jak np. kapitat
intelektualny, budowanie rozwigzari motywowania opartych na zarzadzaniu przez wartosci, modele HPWS czy
HIWS, aspekty roli WLB, dobrostanu czy koncpecji Flow, zjawisko empowermentu, zarzadzanie
miedzypokoleniowe czy zarzgdzanie réznorodnoscia, zwtaszcza wiekows, a metody motywowania czy kwestie
otoczenia organizacji w zakresie nowych trenddw na rynku pracy jak gig-pracownicy, zjawisko job-hoppers, czy
prekariat. Cho¢ co do cafoéci oceny, jest to rozdziat bardzo pojemny w tresci i odnosi sie do zalozen
konstrukeyjnych pracy, wskazujac czytelnie i ciekawie mechanizmy, zatozenia i sktadowe efektywnego systemu
motywowania w organizacji.




Trzecia czeéé pracy zawiera wprowadzenie do prezentacji badan, gdzie opisano specyfike, strukture i
rys historyczny badanej spétki. Ponadto przedstawiono teorie badari spofecznych, a na jej tle metodyke badar
wiasnych, probujac uzasadniaé, iz diagnozowanie i analiza jednostkowego studium przypadki spotki PKP
Intercity moze by¢ wystarczajagcym polem do zbudowania wiasciwych dla doktorskiej pracy dyplomowej
odniesien uogdlnien i rekomendacji w kontekscie przyjetych celéw badawczych. Szerzej w spos6b krytyczny na
ten temat odnosze sie w dalszej czesci recenzji.

W rozdziale czwartym zaprezentowano prezentacje wynikéw badar empirycznych i w jego pierwszej
czedci przedstawiono wstepng oceng systemu motywowania w badanej spétce transportu kolejowego,
wskazujae dysfunkcje tego systemu. Ciekawa czedcig pracy jest podrozdziat 4.2., w ktérym zaprezentowano
wiasny pomyst wpisujacy sig logike zarzadczego controllingu personalnego — przedstawiajac i interpretujac
zhiér wskaznikéw opisujacych czynniki motywacyjne badane w organizacji. Wazng partia tego rozdziatu jest
podsumowanie w postaci do$¢ udanej proby statystycznej analizy rozktadow wczedniej przedstawionych
korelacji wskaznikéw z poziomem motywacji uzyskanym w procesie badawczym. Znaczaca konkluzjg tego
rozdzialu jest na str. 259 graficzna prezentacja sity zaleznosci badanych korelatéw. Rozdziat IV koriczy opis i
analiza odpowiedzi nt. oceny systemu motywowania dokonanego przez kadre kierowniczg w postaci
syntetycznej transkrypcji 7 wywiadéw z wybranymi menedzerami spétki. W rozdziale pigtym pojawiajg sie
autorskie wnioski i rekomendacje, a w szczegdlnosci na str. 294-297 prezentacje graficznych (rys. 5.1. oraz 5.2.)
wspdizaleznosci zdiagnozowanych determinant prezentujac site wptywu oraz kierunek oddziatywania {dodatni,
ujemny) na poziom odczuwanej motywacji przez pracownikdw PKP Intercity SA. Dalszg cze$¢ rozdziatu stanowig
syntetyczne opisy przyjetych 10 pytart badawczych ktore zostaly przedstawione w pracy. Podsumowaniem
rozprawy jest postawienie nowej, drugiej tezy (T2} na str. 316, gloszacej iz warunkiem efektywnego
funkcjonowania systemu motywacyjnego w spdtkach skarbu paristwa jest uniezaleznienie jego elementéw od
braku stabilizacji wiadzy i struktur organizacyjnych w tych podmiotach. Jest to wazny i ciekawy postulat (majacy
racze] status hipotezy), Jak sam Autor zauwaza dalej, jest to niezwykle ambitne zatozenie, jednakze absolutnie
konieczne. K. Adamczyk w konsekwencji potencjalnej operacjonalizacji swoich wynikéw i zatozen badawczych
podaje jako rozwigzanie tego problemu redefinicje zapiséw w Zaktadowym Ukfadu Zbiorowego Pracy w roli
mediatora, (str. 318-320). Cho¢ rodzi sie tu waine pytanie - czy mozna w ogdle podac takie rozwigzania biorgc
pod uwage dotychczasowe do$wiadczenia spotek skarbu paristwa oraz od dekad istniejaca instytucje ZUZP.
Cho¢ na pewno na plus nalezy potraktowa¢ probe rej rekomendacji. Rozdziat koriczg dalsze sugestie poprawy
sytuacji oparte np. na redefinicji struktur HR w badanej spdice, liczne rozwigzania operacyjne podnoszgce
motywacyjng funkcje systemu wynagrodzen, potrzeba stworzenia planowania Sciezki kariery, czy proponowane
dziatania przygotowujace do wdrozenia ZUZP.

Prace koriczy podsumowanie wskazujace przede wszystkim konieczno$¢ i niezbgdnos¢ zmian systemu
motywowania w badanej spéice. Zaproponowano 7 kierunkow zmian dotyczacych m.in. uniezaleznienia
budowy systemu motywowania od braku stabilizacji politycznej, zmian w strukturach podmiotowych dziatu HR
w PKPInterCity SA., wprowadzenie oceny okresowej, zapewnienie wzrostu motywacyjnosci wynagrodzen,
z2wiekszenie roli szkolen i rozwoju, planowanie $ciezki kariery oraz dziatania wdrazajace zmiany do ZUZP.

Prace jest uzupetniona spisem literatury (210 pozycji), z czego wigkszo$¢ jest w jezyku polskim, ale taka
jest tez specyfika obiektu badan. Do pracy dotgczono zatgczniki zawierajgce wykorzystane narzedzia badawcze
jak dyspozycje wywiadu z kadrg kierownicza, arkusz ankiety studyjnej, wzér arkusza obserwacji uczestniczacej,
oraz tabele kategorii zaszeregowania stanowisk w badanej spétce w aktualnym ukfadzie zbiorowym.

Rekapitulujac, strukture i uktad pracy doktorskiej nalezy uzna¢ za poprawng merytorycznie i wpisujaca
sie w formalne wymagania w zakresie standardéw stawianych pracom rygorowym, a zatem odpowiednio
wiaéciwa dla kanonu prac naukowych.

' 4, Syntetyczna ocena merytoryczna pracy ;

Mgr Konrad Adamczyk podjat sie ambitnego zadania okreslenia wfasnej, autorskiej propozycji
przeanalizowania uwarunkowan motywowania pracownikow w spétce skarbu parstwa, proponujac wlasny
model usprawnienia propozycji, wskazujac na kluczowe problemy i zagrozenia wynikajace z kulturowej i
organizacyjnej specyfiki badanego podmiotu. Spotki skarbu parstwa sa podmiotami, ktére stanowig wg
Doktoranta, co wskazat, zwtaszcza w 3 rozdziale, znaczaca czesé polskiej gospodarki. Na podkreslenie zastuguje




wydobycie ciekawych i znaczacych uwarunkowari sektorowych. Sektor kolejowy bedac z jednej strony
wiasnoscig skarbu sprawia, iz spétki te dziataja jednoczesnie na rynku w warunkach konkurencji z podmiotami
prywatnymi. Szczegélnym przykladem tego rodzaju dziatalnoéci jest sektor transportu kolejowego, w ktérym
wieksza czes¢ rynku skupiona jest w rekach paristwowych. Wpisuje sig w taki obraz zagrozen dla motywowania
i uzwigzkowienie, i upolitycznienie, brak stabilizacji wiadzy, czy niejasne kryteria decyzyjne, awansowe czy
zwigzane z doborem kadr. Opisywana spdfka z stanowi zatem mieszankg obydwu sektoréw i z tego wzgledu
wymaga dedykowanych rozwigzan. Taki tok myslenia Doktoranta stanowi zasadnicza podwaling koncepcyjng i
badawczg ocenianej pracy. Dlatego nalezy sig zgodzi¢ z opinig K. Adamczyka, iz wazne jest, aby badad
uwarunkowania ZZL, a w szczegdlnosci systemy motywowania odnoszac sie do tej wyjgtkowej specyfiki.
Wskazuje Doktorant tym samym realng luke poznawcza w rodzimej literaturze, ktora albo skupia sie na
rozwigzaniach dedykowanych organizacjom biznesowym, badZ odnosza si¢ wprost do sektora zarzgdzania
publicznego. Autor podjat sig zatem, w mojej ocenie udanej proby zdiagnozowanie btedow w sferze polityki
personalnej i zarekomendowanie zmian, a takie podjat probe dostosowania modelowych i teoretycznych
elementdéw systemu motywowania do specyficznych warunkéw panujacych wewnatrz tego typu organizacji i
ich otoczenia — na kanwie studium przypadku PKP Intercity SA. Zatozono, iz istniejagcy model motywowania, jest
hiesprawny, btednie budowany i wdrazany sktadnik praktyki zarzadzania w spéice transportu kolejowego.
Badania Autora potwierdzily te zatozenia i daty asumpt do wtasnych propozycji rozwigzart w tym zakresie.

Dlatego bardzo waing merytorycznie czgsécig dysertacji znajdujemy w koricowej czgsci pracy w postaci
projketu opracowania modelu i postawienie hipotez koricowych na str. 291-293, co uwazam za bardzo udane
przedsiewziecie koncepcyine i badawcze. Autor stwierdza na bazie uzyskanych wynikéw, iz poziom motywacji
determinuje sie na bazie takich zmiennych jak elementy systemu (stato$¢ zatrudnienia, warunki pracy, styl
kierowania, podnoszenie kwalifikacji, benefity czy atmosfera), uktad zbiorowy pracy oraz brak stabilizacji
wiadzy i struktur. Na tym tle zaproponowano nastepujace hipotezy do dalszych badar.

H1: Pomimo wykazanych dysfunkcji {m. in. braku funkcji motywacyjnej systemu wynagrodzen, braku
powszechnego systemu oceny pracy) system motywowania w badanej spoice pozytywnie wptywa na poziom
motywacji pracownikow,

H2, H3: Brak stabilizacji wiadzy i struktur (zmienna zaktocajaca) ma ujemny wplyw na system motywowania
oraz na poziom motywacji w spétce skarbu panstwa,

H4, HS: Uklad zbiorowy pracy (zmienna zakidcajgca) ma ujemny wplyw na system motywowania oraz na
poziom motywacji w spdtce skarbu panistwa.

Trafnie Autor stwierdza, iz potwierdzenie bad? odrzucenie powyzszych hipotez bedzie mozliwe jedynie
ha drodze przetestowania opracowanego modelu w praktyce, do czego autor niniejszej rozprawy bedzie w
przysztodci dazyl. Natomiast rodzi sie w tym miejscu pewna watpliwosc czy poczucie zalu, dlaczego Doktorant
nie podjat sie badan o charakterze indukcyjnym na etapie pisania swojej pracy - przyjmujac wiasnie ten model
za punkt wyjécia i probe weryfikowania tych ww. hipotez jako gtéwnego wyzwania badawczego w dysertacji. Na
pewno zdecydowanie wzbogacitoby to tresci przedstawionej do recenzji pracy i nadatoby wiekszej glebi o
charakterze teorio-poznawczym.

Korcowe wnioski z pracy sa zasadniczo poprawne w kontekscie przyjetych celéw, gdzie na koniec na
str. 297-315, Doktorant dokonuje syntetyzowania odpowiedzi w postaci 10 pytar badawczych, z ktdrych
wynikaja kluczowe konkluzje, wnioski i podstawy do dalszych rekomendacji. Sg to wazne zakresy tematyczne
jak np. ocena stopnia waznoéci skfadowych systemu motywowania, odniesienie sig do czestych zmian wéréd
kadry kierowniczej i wptyw na postrzeganie catosciowej polityki personalnej spétki, ocena wptywu politycznego
klucza doboru menedierdw na ich kompetencje, ocena braku systemu oceny pracowniczej na poziom
zaangazowania, odniesienie sig do znaczacej i rozdrobnionej roli zwigzkéw zawodowych na jakos¢ zarzadzania
spétka, wadliwoéé konstrukeji zapiséw ZUZP na poziom motywagcji, czy rola komunikacji badi rekrutacji
wewnetrznej na postrzeganie motywacyjnosci systemu ZZL. S3 to pytania, ktére wpisujg sie merytoryczhie w
treéé i logike tak zbudowanego modelu badawczego w recenzowanej rozprawie. Nie wszystkie jednak whioski z
tych pytar s3 wprost i bezposrednio wynikajace z uzyskanych badar, odnoszac czasami wrazenie, iz w wielu
miejscach przebija w tych tresciach subiektywne doéwiadczenie Autora wynikajace z wielu lat pracy w badanym
sektorze czy w badanej spétce.




Konkiudujac catoéciowa oceng merytoryczng pracy - oceniam jg pozytywnie. Na taka ocene sktada sie
tez fakt, iz dokonana przez Autora krytyka pismiennictwa w czeéci teoretycznej stanowi wyraz jego
umiejetnodci w wyrazaniu wlasnych pogladéw w zakresie ztozonych probleméw jakimi bez watpliwosci jest
dyskusja nad problematyka systeméw motywowania. Mimo wcze$niejszych uwag o braku szerszej prezentacji
najnowszych trendéw w tym zakresie. Ekspozycja teoretyczna w pierwszych rozdziatach wskazuje na
odpowiednia znajomo$¢ przez Autora zagadnieri zarzadzania zasobami ludzkimi, systemow motywowania,
wynagradzania, wartoéciowania pracy czy oceny okresowej pracownikéw, Rzetelnie | wtasciwie zostaly
przygotowane narzedzia badawcze, a w podsumowaniu préba odniesienia sig do pytan badawczych w oparciu
o uzyskane wyniki — utwierdzajg mnie, iz doktorant osiagnat w stopniu zasadniczym zamierzone cele
recenzowanej dysertacji. Czego dowodem moga by¢ chociazby préby modelowania swoich rozwigzan na
stronach 293-322, wskazujac na wiasne autorskie kierunki usprawniert systemu motywowania w oparciu o
diagnoze i analize determinant wplywu na ten system. Czeé¢ empiryczna rowniez jest na akceptowalnym
poziomie, ktry wraza sig w poprawnosci metodycznych zatozeri prowadzenia podejscia analizy przypadku.

5. Ocena metody badawczej ,
Praca jest dobrym przyktadem idiograficznego podejscia do badar, ktérego metoda wykorzystang w
pracy byto studium przypadku. W wybranej spéice nalezacej do skarbu paristwa — PKP Intercity SA, Autor
przeprowadzit jednokrotne instrumentalne studium przypadku. Wybor metody podyktowany byt pewng
typowosécig - czy w deklaracji K. Adamczyka, wrecz nazwang reprezentatywnoscig wybranej spétki dla
wszystkich spétek paristwowych, szczegdlnie dziatajacych w sektorze transportu kolejowego. Do kotica jednak
Autor nie wykazat dobitnie na czym polega owa reprezentatywno$¢. Badania miaty charakter jakosciowy i
iloéciowy. Projekt badawczy wg opisu trwat 5 lat i objat nastepujace techniki badawcze: badanie dokumentdw,
obserwacja, wywiad oraz sondaz diagnostyczny. Badanie ankietowe przeprowadzono na prébie 314
respondentéw - pracownikach oraz kierownikach najnizszego szczebla w zakresie oceny ich systemu
motywowania jako odbiorcy tego procesu. Dodatkowo przeprowadzono badanie metodg wywiadu wsrdd
kierownikéw éredniego i wyzszego szczebla (w tym z cztonkami zarzadu spétki), ktére miato na celu uzyskanie
opinii na temat oceny sprawnosci z perspektywy tych, ktérzy tym systemem zarzadzajg. Przeprowadzone
badanie ankietowe jak i wywiad z 7 menedzerami spotki - miaty na celu scharakteryzowanie czynnikdw, ktére w
hajwyzszym stopniu maja wplyw na poziom motywacji wéréd pracownikéw spétki oraz okreslenie, czy i w jakim
stopniu obecny system motywacyjny oddziatuje na te czynniki. Narzgdzie badawcze sktadato sie z 26 pytari oraz
metryczki. Jedno z pytari miato forme pytania otwartego, 25 to pytania zamkniete, przy czym 13 z nich
zawierato dodatkowe pole komentarza, w ktérym respondent mogt szerzej wypowiedzied sie na dany temat.
Metodyka badan zgodnie z opisem w rozdziale (3.3.) na str. 155 zostafa oparta na triangulacji technik
badawczych, gdzie przedstawiony model badan dotyczyt czynnikéw, ktére w najwyzszym stopniu wplywaja na
poziom motywacji wéréd pracownikéw wybranej spotki skarbu panstwa oraz wskazg ewentualne zaleznosci
pomiedzy konkretnymi elementami obecnego systemu motywacyjnego a tymi czynnikami, uznanymi w badaniu
za kluczowe. W zwiazku z powyiszym nalezy przyjaé, ze wykonane przez Autora badanie to instrumentalne
studium przypadku, gdyz celem, obok dogtgbnego poznania wybranego przypadku, byta takie préba
uogdinienia wnioskéw na inne przypadki. Duzg watpliwos¢ w tej sferze metodycznej budzi jednak fakt, iz
opracowanie jakim jest dysertacja doktorska zostata oparta na jednym case study, cho¢ do$¢ poglebionym i
odnoszacym sie do duzego modelu organizacji. Biorgc pod uwage deklaracje Autora, iz zbadanie w danej
specyfice kulturowej przyktadu tej jednej konkretnej spétki — dostarcza asumpt do ekstrapolowania rozwigzan
na pozostate spétki skarbu pafistwa w sektorze czy branzy transportu kolejowego, warto jednak temat omoéwic.
Nalezy uznaé takie zatozenie za co najmniej ryzykowne, jedli nie dokona sie wystarczajgcego uzasadnienia
takiego toku myslenia. W mojej ocenie nie do korica mozna w pracy odnalez¢ jednak wprost wystarczajacy
materiat uzasadniajacy, cho¢ nalezy podkreélié dos$é¢ bogatg tres¢ podrozdziatu 3.2., w ktorym opisuje sig
charakterystyke badanej spétki, jako uzasadnienie. Brakuje wyraznego pogigbiania i analizy tego opisu, co
stanowi o benchmarku badanego podmiotu jakim jest PKP InterCity SA. Jest to raczej pewnego rodzaju
deklaratywne zatozenia Autora wynikajace zapewne z wiasnych doswiadczen pracy w badanej spéice oraz
branzy, czego sam daje wyraz w podsumowaniu pracy na str. 334, stwierdzajac, iz ,Autor [sam] uznat ze
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wzgledu na podobne uwarunkowania dziatalnosci i zarzqdzania w spétkach skarbu paristwa.....oznacza to
mozliwos¢ wykorzystania przedstawionych rekomendacji w innych spétkach w sektorze transportu kolejowego”.

Trafnie w mojej ocenie Doktorant przyjat zatozenie, iz decyduje sig poming¢ rozwazania w tresci pracy
(w kontekscie przyjetych celéw, metody badawczej i zatozert koncepcyjnych) temat oczywistej szkodliwosci
przyczyn upolitycznienia, oraz pozamerytorycznych zmian kadrowych, koncentrujac sie wytgcznie na jego
skutkach. W zwiazku z powyiszym autor postawit sobie za cel praktyczny maksymalizacje efektywnosci
poszczegdlnych elementédw systemu motywacyjnego, poprzez dostosowanie kazdego z nich do $rodowiska
spotek pafnstwowych (str. 133).

Prezentacja wynikéw badan nie budzi w mojej ocenie wigkszych uwag krytycznych. Poza dyskusyjng
forma opisania uwarunkowar obserwacji uczestniczacej, gdyz Autor w moim odczuciu, raczej odnosi sie do
swoich doéwiadczen, niz do kanonu metody obserwacyjnej, w ktérym Doktorant deklaruje znajomos¢ badanej
spétki, - znaczaca czedcia tego rozdziatu jest prezentacja tresci dotyczacych diagnozy dysfunkcji w systemie
motywowania PKP InterCity SA. Do najwazniejszych wnioskow zaliczono w tym zakresie brak systemu ocen
pracowniczych, dysfunkcje systemu wynagrodzeri, niepoprawnos¢ i szkodliwos¢ zapiséw w ZUZP, specyfika
polityki szkolen, ktéra nie jest poparta badaniem potrzeb szkoleniowych pracownikdw, czeste zmiany osobowe
ha najwyzszym szczeblu kierowniczym, czy brak ciggtosci w strategicznym zarzadzaniu przedsiebiorstwem.
Natomiast to, co zastuguje w mojej ocenie na wysoka ocene z p. widzenia metodycznego, to cze$¢ dotyczaca
prezentacji wynikéw badari sondazowych. Autor przedstawia zbidr ciekawych wskaznikéw grupujgcych
determinanty odczuwania motywacji oparte na koncepcji motywacji A. Maslova oraz A. Lubranskiej, jak:
wskaznik fizycznych warunkéw pracy, placowy, bezpieczeiistwa, spoleczny, samorealizacji, stylu kierowania,
Nie wdajac sie w dyskusje nad wlasciwoscig tak zbudowanych wskaznikéw (akceptujgc propozycie Doktoranta)
ta cze$¢ badan wydaje sie by¢ rzetelnym i dobrze przemyslanym pomystem wprost diagnozujacym bardzo
szczegStowo uwarunkowania motywowania prezentowane w tabelach i wykresach na stronach 202-238. Tym
bardzie], iz najciekawsze zestawienie wg mojej oceny, znajduje sig w rozdziale 4.2.2., gdzie zaprezentowano
wyniki badan statystycznych korelacji miedzy zbiorem ww. wskaznikow, a deklaratywnym poziomem motywacji
badanych pracownikéw spétki w réznych podziatach wiekowych, na réznych zespotach stanowiskach, z oceng
uznania czy lojalnodci, wysokoscia wynagrodzenia, mozliwoscig awansu, czy oceng szans na rynku pracy. Sg to
prezentacje zaréwno poprawne metodycznie, statystycznie, a przede wszystkim wpisuja sie w cele i zalozenia
badawcze pracy. Waing i potrzebng wizualizacja jest podsumowanie tej partii badani na str. 259 w postaci
graficznego modelu kierunkéw i sity zaleznosci pomigdzy korelowanymi zmiennymi. Do kluczowych konstatacji
w tym zakresie zaliczono stwierdzenie (potwierdzajac np. teorig F. Herzberga), iz system ptac, pomimo duzych
naktadéw finansowych, podwyzek wynagrodzenia i premii, nie petni w badanej spéice funkcji motywacyjnej, a
wiec nie realizuje gtéwnego celu, jakiemu powinien stuzy¢ — wg K. Adamczyka. Ponadto wykazano, ze brak
istotnej zaleznodci pomiedzy czynnikami motywacyjnymi zwigzanymi z rozwojem i awansem a poziomem
motywacji réwniez moze wskazywac na niska jakos¢ strategii rozwoju pracownikdw, wynikajacych np. z braku
systemu ocen okresowej w badanej spétce. Ostatnig czgscig rozdziatu empirycznego jest jakosciowy opis w
nurcie interpretatywnym opinii kadry kierowniczej spétki nt. sprawnosci praktyk ZZL w kontekscie czynnikow
motywowania ptacowego i pozaptacowego pracownikéw. Ta czes¢ opracowania wskazuje na podobne
konkluzje, co czeéé iloéciowa. Zwiericzeniem tak przyjetego modelu badawczego jest w rozdziale 4.4. autorska
prezentacja teoretycznego modelu optymalizowania funkcji personalnej w zakresie motywowania na tle
uwarunkowar specyfiki spétki skarbu paristwa w branzy kolejowej. Dat on podstawe do wygenerowania
koricowych hipotez w pracy, ktéra stanowi, iz pomimo negatywnego obrazu determinant — pracownicy czuj3
motywacje. Szkoda, iz tego watku dalej Doktorant nie rozwinat — co jest Zrodtem takiego wyniku. Model ze
strony 292 postuzyt réwniez, co nalezy zaliczyé na plus, jako logiczny rodzaj punktu wyijscia do rozwazan Autora
w zakresie propozycji usprawnieti i rekomendacji zmian w kierunku podnoszenia jakosci ZZL w badanej
organizacji, zawartych w podsumowujgcym rozpraweg V rozdziale.

Metodyka badan zostata zatem w mojej ocenie podporzadkowana gtéwnemu celowi pracy aby
wykazaé niski poziom efektywnosci motywowania w spétkach skarbu paristwa poprzez diagnostyke opinii
pracownikéw i kadry kierowniczej w celu zdiagnozowanie bfedéw w obecnie funkcjonujacym systemie i
zarekomendowanie zmian w tym zakresie. W $wietle dokonanych prac badawczych stwierdzam, iz przyjgta




metoda badawcza dostatecznie, ale wpisuje sie w kanon prac dyplomowych w zakresie ZZL. Reasumujac,
nalezy przyznaé czesci badawczo — empirycznej réwniez pozytywng ocene.
: 6. Uwagi krythzne

2 obowiazku recenzenta nalezy zawsze dokona¢ catosciowej oceny kazdej dysertacji, ktéra finalnie jest
pozytywna — stad nie moge nie wskaza¢ na dostrzezone w niej pewne stabosci, czy tez partie tekstu, ktére sg w
mojej ocenie, co najmniej konieczne do zmiany, czy wyjasnienia podczas obrony. Oczywiscie sg to uchybienia,
zaréwno dyskusyjne — gdyz taka jest rola recenzenta, ale tez pewnie w wigkszosci mozliwe do uzupetnienia czy
wyjasnienia, wiec nie rzutuja swoja waga na przekreslenie pozytywnej oceny catosci pracy.

Jedna z kluczowych kwestii, ktéra dia mnie jako recenzenta pracy nie pozostawia mnie obojetnym, to -
w mojej ocenie, doi¢ nieodpowiedzialne nierozréinienie poje¢ ,system motywacyjny”, a ,system
motywowania”. Sa to oczywiicie silnie zbieine, ale catkowicie osobne byty pojeciowe, ontologiczne i
definicyjne. System motywacyjny opisuje system atrybutowych zachowari czfowieka i jego wewnetrzny naped
do dziatania, natomiast system motywowania to zewnetrzny w stosunku do pracownika intencjonalny proces
oddzialywania zaprojektowany i wdrazany przez organizacjg w celu osiggnigcia celdw systemowych ZZL. W
zwiazku z tym, zaréwno w samym tytule pracy, jak i na wszystkich stronach opracowania — Doktorant opisuje,
bada i zajmuje sie — nie systemem motywacyjnym, jak caly czas pisze, ale raczej bada i zajmuje sig witasnie
system motywowania w PKP Intercity SA, ktéry wtasnie moze by¢ motywacyjny, badz nie. Konkluzja tego
whiosku bytaby zmiana tytutu pracy i odnoszenie sie w catosci pracy do tego pojgcia jako kluczowego obiektu
badah. Jest to tym bardziej zaskakujace, iz na samym poczatku, w | rozdziale K. Adamczyk przeciez trafnie
wskazuje w rozdziale 1.1. — zréznicowanie i znaczenie tych dwdch pojgé (str. 9-22). Ponadto, np. na str. 45
Autor przytacza definicje S. Borkowskiej systemu motywowania, tytutujac ten podrozdziat Definicje i cel
systemu motywacyjnego. W mojej ocenie — stanowi to o duzym uchybieniu w pracy o charakterze definicyjnym.

Kolejng powigzana z powyzsza, i tez dos¢ waing uwaga wskazujaca na pewnego rodzaju problem z
opanowaniem podstawowych poje¢ w zakresie metodyki badah w obszarze nauk o zarzadzaniu jest
usytuowanie w tytule stowa ,analiza”. Pojecie analiza wg mojej oceny, nie powinno znajdowac sie w tytule
pracy dyplomowej. Samo pojecie analiza jest procesem, podejsciem, czy w koricu narzedziem poznania
naukowego, ktéry pozwala nam realizowaé cele w powstajace]j pracy. Sama analiza dla siebie nie jest zatem
celem samym w sobie i nie powinna by¢ co do zasady wydobywana w tytutach prac. To jest instrumentarium,
wielce oczywidcie potrzebne i niezbedne w badaniach w zakresie ZZL, ale przeciez nie jest w tym przypadku -
odnoszac sie do celéw pracy zadnym zamierzeniem. Celem jest okredlenie determinant i zbudowanie modelu
usprawnien. Sa to uchybienia, ktére na poziomie pisania prac dyplomowych nie powinny mie¢ miejsca.
Warunkiem fagodzacym ww. uwagi jest, czgstym w takich sytuacjach bagaz doswiadczen zawodowych i
wzorcéw komunikacyjnych doktorantéw, ktérzy nie sa pracownikami nauki, lecz reprezentuja praktyke
gospodarcza.

Nastepna uwaga, tym razem o charakterze metodycznym, ale i dalej tez ontologicznym jest stosowanie
przez doktoranta pojecia ,teza”. Na stronie 6, czy str. 132 pojawia sig zaproponowana teza (T1), a wg mojej
opinii to powinna byé raczej hipoteza. Teza (gr. thésis ,polozenie, twierdzenie”) to zdanie, zatoienie,
twierdzenie, ktére jest zawsze prawdziwe niezaleinie od uwarunkowart w nim dokonanych. Teza to opis
obiektywnej prawdy. Teza jest zawsze wyprowadzana z prawdziwych przestanek. Stad tez nie moze byl
nieprawdziwa. Dodatkowo Doktorant na koniec pracy prezentujac swoje, skadingd ciekawe i poprawne
metodycznie podsumowanie badar i punkt wyjécia do dalszych rekomendacji — sugeruje kontynuowanie
badan, dalej proponujac postawienie tezy nr 2 (T2), str. 317. Teza jest zatem — w mojej subiektywnej
perspektywie badawcza nauk o zarzadzaniu, gloszona na réwni z paradygmatem nauki. Natomiast to wiasnie
hipotezy, czyli stwierdzenia przypuszczalne, co do ktérych nie znamy do korica odpowiedzi, —powinny stanowi¢
gtéwny ciezar i element procesu metodycznego w ocenianej pracy. Hipotezy sg tym czyms, co na podstawie
wiasnych dociekari naukowych, wiasnych pomystéw badawczych - powinno by¢ przez Doktoranta
weryfikowane, bad? falsyfikowane, i co w konsekwencji powinno stanowi¢ o zasadniczym efekcie pracy
doktorskiej. Jest to kolejny przyktad, ktéry wskazuje na nie do korica ugruntowane pojeciowo i semantycznie
poruszanie sie w kanonie jezyka naukowego dla badanego przedmiotu, czy w ogéle o dosc¢ liberalnym,
niedopuszczalnym na poziomie prac dyplomowych doborze konstruktéw znaczeniowych.




Kolejng watpliwoécig, zglaszang juz wczedniej jest pewien rodzaj — watpliwosci, czy potrzeba
postawienia powaznego znaku zapytania, ktéry nalezy wskaza¢, abstrahujgc nawet - od tresci niniejszej
rozprawy: czy opisanie jednorodnego, - nawet do$¢ szczegétowo i poprawnie metodycznie opisanego studium
przypadku, moze byé podstawa do wnioskowania na poziomie rozpraw doktorskich? K. Adamczyk, co prawda
prébuje uzasadnia¢ (Il rozdziat), iz analiza systemu motywowania w PKP InterCity moze byé Zrédiem
odniesienia do tozsamych wynikéw w potencjalnych badart w pozostatych podmiotach spétek skarbu paristwa
w sektorze ustug taboru kolejowego. Jest to zatozenie o roli podejscia benchmarku w badaniach ZZL, i o ile
intuicyjnie mozna takie zatozenie zaakceptowac ze wzgledu na wskazywang w tej partii tekstu skalg, waznos¢
wielkosé spotki, jej role w grupie PKP czy chociazby odbidr rynkowy badz spoteczny, to niemniej nie do konca
moge odnaleZé w treéci pracy przekonywujace dowody, iz jest to dobrze uzasadnione przyjecie zatozenia
metodycznego. Podkresle, ze zgadzam sig w catosci z takim z takim podejéciem, o promieniowania kluczowego
benchmarku w klastrze na pozostate podmioty w ramach podobnej klasy podobieristwa zbioréw. Niemniej —
nalezy to lepiej i bardziej przekonywujaco uzasadnic. Pozwole sobie w tym miejscu na do$¢ przewrotne pytanie,
czy np. praktyki kierowania Katedrami stosowane na Wydziale Zarzadzania Uniwersytetu tdédzkiego mozemy
traktowac¢ jako tozsame praktyki na pozostatych publicznych Uniwersytetach w Polsce? W opinii pracownikéw
Ut pewnie tak, - ale na jakiej podstawie? Aby odpowiedzie¢ na to pytanie nalezy wlasciwie zoperacjonalizowac
zjawisko i problem, aby dowodowo wykaza¢ taka zaleznosc.

Nie do konca przekonywuje mnie podzial w rozdziale 2.3. na sktadniki systemu motywowania
placowego i pozaptacowego w tak skonfigurowanych treéciach czastkowych podrozdziatow 2.3.2/2.33.
Nastepuje tu pewien rodzaj przemieszania nie do korica spéjnych sktadnikéw wg jednorodnego kryterium. W
kanonie literatury odnosimy sie raczej do podzialu na motywatory materialne ptacowe i materialne
pozaptacowe, oraz stricte pozamaterialne, niezwigzane z dochodem - zwigzane z osobg pracownika, badz
érodowiskiem miejsca pracy (np. M. Czerska).

Zagradzajac sie w catosci z Autorem, iz gtéwna osig rozwazan jest specyfika rodzimej, polskiej,
upolitycznionej organizacji w sektorze publicznym o specyfice kulturowej spétki skarbu paristwa, nalezy celowo
dobra¢ zakres literatury do podjetego tematu. Niemniej, w czesci teoretycznej warto bytoby pokusi¢ sig o
analize zatozert metodyki budowania systeméw motywowania, nie tylko w perspektywie krajowej, ale tez — co
dzié tak oczywiste w czasach globalizacji, odnoszac sie do $wiatowych czy europejskich wzorcéw, np. chociazby
w zakresie przyktadow z branzy taboru kolejowego czy ustug transportu kolejowego. Zaprezentowana literatura
bazuje niestety, w zasadzie tylko na polskim dorobku, i sa w spisie tylko 4 pozycje anglojgzyczne, oraz ok 25
ttumaczeri zagranicznych autoréw. Jest to na poziomie kanonu cytowania pozycji w pracach doktorskiej raczej
standard ponizej przecietnej.

Rozdziat 2.4. nie powinien nosi¢ tytutu metodologia, a metodyka tworzenia oraz wdraZania systemu
motywacyjnego.

7. Ocena warsztatu pisarskiegb ' -

Praca jest napisana bardzo zwigztym, starannym, poprawnym i zrozumiatem jgzykiem. Styl pisarski nie
budzi w mojej ocenie zadnych wiekszych uwag o charakterze negatywnym. Zwraca uwagg na logike
przechodzenia od jednej do drugiej czesci pracy, powigzanie tresci migdzy poszczeg6lnymi partiami rozprawy.

Nalezy podkredli¢, iz rozprawa napisana przez mgr. K. Adamczyka nie sprawia wigkszych trudnosci w
przebrnieciu przez jej prawie 350 stron, i to zaréwno pod wzglegdem zrozumienia istotnosci prowadzonych
wywodéw w rozdziatach wstepu teoretycznego, czy koncepcyjnych zatozer pracy, czy w badawczej czesci
empirycznej. Praca jest na dobrym poziomie redakcyjnym, nalezycie zedytowana, czytelna, w miarg zgrabnie
wzbogacana rysunkami, tabelami, wykresami czy ikonografikami, zwtaszcza w Il rozdziale. Praca moze by¢
catkiem nienajgorszym wzorcem dla innych doktorantéw pod tym wzgledem.




, , 8. Reasumpcja - ocena koricowa - , -

Podsumowujgc, rozwazania teoretyczne, jak i prezentacja wynikdw badan wilasnych w zakresie
dokonanym przez mgr. Konrada Adamczyka uznaje za poprawne, dos¢ oryginalne i wpisujace sie w zasadniczy
kanon prac rygorowych. W moim odczuciu posiadajg one dostrzegalne walory teoriopoznawcze, ale przede
wszystkim aplikacyjne, zwiaszcza dla wtadz badanej spétki, oraz innych spétek skarbu panstwa badi firm
sektorowych. Konstrukcja pracy, zaproponowane cele, a na tym tle przeprowadzona procedura badawcza -
stanowig dowdd poswiadczajacy dopuszczajgce umiejetnosci i wiedze Doktoranta w badanej dziedzinie, nauk o
zarzadzaniu i jakosci. Nalezy pozytywnie oceni¢ powotywang trafnie dobrang przez Autora literature dziedziny
zarzadzania, zarzadzania zasobami ludzkimi, a zwtaszcza w zakresie systeméw motywowania, cho¢ wyraZnie
brakuje pozycji zagranicznych. Recenzowana praca zostata poswiecona zawsze i ciggle waznemu problemowi
badawczemu, ktérego aktualno$é jest zwtaszcza w czasach trudnosci ekonomicznych w kraju (inflacja, post-
pandemia, woja na Ukrainie), dosé¢ znaczaca. Koricowa interpretacja oraz wnioski i rekomendacje w
recenzowanej pracy wskazujg, iz jest to temat, ktéry pozornie od dekad jest badany w pracach rygorowych,
niemniej wymaga dalszych eksploracji i moze stanowi¢ glos w dyskusji nt. generalizacji ksztattowania
determinant podnoszenia jakosci motywowania w $rodowisku firmy panstwowej. Autor wnidst w moim
odczuciu akceptowalny wktad w poszerzenie i utrwalenie wiedzy na temat uwarunkowarn motywowania
pracownikéw w specyfice spotki skarbu paistwa.

Sumujac oceny czgstkowe dotyczgce merytorycznych i metodycznych zatozer pracy oraz osiggnietych
rezultatdw, pragne podkresli¢, iz niezaleznie od poczynionych w mojej recenzji uwag polemicznych, pracg
oceniam jednoznacznie, pozytywnie. Autor wykorzystat do dowodzenia swoich tez ugruntowang wiedze z
obszaru zarzadzania zasobami ludzkimi, nauk spotecznych, positkujac sie trafng literaturg przedmiotu.
Udowodnit, tym samym, ze w procesie badawczym cechuje Go samodzielno$¢ i dociekliwos¢. Dokonujac
syntetycznej oceny rozprawy stwierdzam, ze rozprawa Pana mgr. Konrada Adamczyka

e Stanowi oryginalne rozwigzanie tematu naukowego, jakim byto zdiagnozowanie btedéw w obecnie
funkcjonujgcym systemie motywowania i zarekomendowanie zmian w tym zakresie w postaci
teoretycznych modeli optymalizowania procesu aktywizacji pracownikéw dla spétek skarbu paristwa,

s Stanowi opracowanie oryginalnego, zweryfikowanego empirycznie problemu praktycznego, ktérego
efektem jest propozycja modelowania uwarunkowan i determinant systeméw motywowania w
spétkach skarbu paistwa wynikajacego z dostrzezonej luki poznawczej w obszarze zidentyfikowanym
jako wazny dla realizacji strategii personalnej, a przez to dla skutecznego zarzadzania tymi
podmiotami,

e Autor rozprawy posiada na poziomie dobrym opanowana wiedze teoretyczng w zakresie nauk o
zarzadzaniu, ze szczegdlnym akcentem na uwarunkowania wspodtczesnego nurtu zagadnied ZZL, w
zakresie systemdéw motywowania, czego dowodem moze byé zaprezentowany wiasciwie dobrany
przeglad literatury przedmiotu w zakresie opisywanego zagadnienia, a na tym tle polemika i wtasne
rozwazania i wnioski.

Reasumujgc, Doktorant w recenzowanej rozprawie dokonata oryginalnego rozwigzania problemu
naukowego. Jednocze$nie wykazat sie ogding wiedzg teoretyczng w dziedzinie zarzadzania oraz umiejetnoscia
samodzielnego prowadzenia pracy badawczej. Z tego tez wzgledu stwierdzam, iz recenzowana rozprawa
spetnia wszystkie wymogi przewidziane obowiazujaca na dzien recenzji Ustawq o stopniach naukowych i tytule
naukowym oraz o stopniach i tytule w zakresie sztuki. Wnosze o dopuszczenie p. magistra Konrada Adamczyka
do dalszych etapéw przewodu doktorskiego poprzez przyjecie Jego rozprawy, oraz dopuszczenie do jawnej,
publicznej obrony.

Sopot 22/06/2022 " Dr Hab. Tomasz Kawka, prof. uczelni
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