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Recenzja rozprawy doktorskiej mgr Sylwii Salek
pt. Ksztaltowanie zaangaiowania organizacyjnego pracownikow jako narzedzia
zarzgdzania pracownikami zespolow rozproszonych w branzy IT
napisanej pod kierunkiem prof. UL, dr hab. Tomasza Czapli na Wydziale Zarzadzania
Uniwersytetu F.odzkiego

1. Informacje formalne

Recenzja rozprawy doktorskiej mgr Sylwii Satek zostala mi powierzona decyzja
Komisji Uniwersytetu Lodzkiego do spraw stopni naukowych w dyscyplinie nauki o
zarzgdzaniu i jakosci w dniu 27.06.2022 r., o czym zostalam poinformowana pismem
Przewodniczacego Komisji, prof. UL, dr hab. Tomasza Czapli, z dnia 05.07.2022 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), ktory stanowi, ze rozprawa doktorska: ,powinna stanowié oryginalne rozwigzanie
problemu naukowego lub oryginalne dokonanie artystyczne oraz wykazywaé ogélng wiedze
teoretyczng kandydata w danej dyscyplinie naukowej lub artystycznej oraz umiejetno$é
samodzielnego prowadzenia pracy naukowej lub artystycznej”.

Maszynopis pracy obejmuje 327 stron, w tym: 8 stron wstepu, pie¢ rozdziatow
liczaeych odpowiednio 34, 97, 21, 18 i 94 strony, 7 stron zakoficzenia, spisy literatury,
rysunkéw i tabel oraz zatgczniki.

Struktura rozprawy jest zgodna ze wspétezesnymi standardami w zakresie prezentacii
prac naukowo-badawczych, obejmujac opis stanu wiedzy w zakresie przedmiotowym pracy,

metodyke przeprowadzonych badan empirycznych, prezentacje wynikéw badaf oraz ich




podsumowanie. Praca powstala w oparciu o liczng (336 pozycji), prawidtowo dobrana
literature (uzupelniong licznymi Zrédtami internetowymi), odzwierciedlajgcg aktualny stan
wiedzy w przedmiocie rozprawy i odpowiadajaca standardom w zakresie selekeji i
wykorzystania zrodet, jak rowniez przejrzystosci wywodu prowadzonego na tej podstawie.

Rozprawa od strony formalnej przygotowana jest starannie.

2. Ocena podjetego problemu badawczego, celow i pytan badawezych

Problematyka podjeta w rozprawie bez watpienia miedci si¢ w dyscyplinie nauk o
zarzgdzaniu (obecnie nauki o zarzadzaniu i jakoéei), w szezeg6lnodci w subdyscyplinie
zachowan organizacyjnych. Praca wpisuje si¢ w silnie reprezentowany w nauce §wiatowej
nurt eksplorujacy istote i uwarunkowania zaangazowania organizacyjnego (okreslanego w
jezyku polskim réwniez mianem przywigzania organizacyjnego).

Zagadnieniem, kitéremu postanowila przyjrze¢ sie blize] Doktorantka jest
zaangazowanie organizacyjne pracownikow branzy [T pracujgcych w  zespolach
rozproszonych. Temat ten uwazam za wartoéciowy. Podjete przez Autorke badania wnosza
wkiad w rozwazania na temat czynnikéw determinujacych przywigzanie organizacyjne w
specyficznych grupach zawodowych (w nurcie tym, m.in. prowadzone sg badania na temat
zaangazowania inzynierow lub pracownikow opieki zdrowotnej) oraz w specyficznych
ukladach organizacyjnych (zachowania organizacyjne charakterystyczne np. dla zespotow
wirtualnych). Co wigeej, nalezy podkresli¢, Zze podjety w pracy temat odpowiada na bardzo
aktualne wyzwania stawiane naukom o zarzadzaniu i jakosci, w tym przypadku — w zakresie
wyjasniania zjawisk towarzyszacych pracy zdalnej i coraz wigkszemu rozproszeniu zespolow
pracowniczych.

Merytorycznie, mgr Sylwia Salek oparta swoje badanie na koncepcji zaangazowania
organizacyjnego Johna P. Meyera i Natalie J. Allen (Doktorantka nie zawsze poprawnie
uzywa nazwisk autoréw biorac pod uwage ich ple¢, piszac np. ,koncepcji N, Allen i
I Meyer”). Jest to koncepeja najpopularniejsza w naukach o zarzgdzaniu, co jest jednoznaczne
z czgstym jej wykorzystywaniem w badaniach, a przez to z dojrzalodcig i wiclokrotng
weryfikacja empiryczna operacjonalizacji towarzyszacej tej koncepceji. Co wiecej, Autorka w
swoim badaniu odwolala si¢ do modelu profili zaangazowania organizacyjnego, bedacego
rozwinigciem wspomnianej wyzej koncepcji. Uwazam ten wybor za interesujacy, a fakt

postuzenia si¢ dojrzala koncepcja — za w petni uzasadniony.
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Celem gléwnym pracy jest ,rozpoznanie struktury czynnikéw oraz potrzeb
pracowniczych wplywajacych na budowanie zaangazowania organizacyjnego pracownikow
zespotu rozproszonego w branzy IT” (s. 6). Cel ten zostal uszczegdltowiony w postaci pigciu
celéw eksploracyjnych i1 celu aplikacyjnego. Zostaly one zaprezentowane we Wstepie.
Mankamentem tej prezentacji jest fakt, ze w poprzedzajacym ja tekscie Autorka nie wyjasnia
istoty ,profili zaangazowania organizacyjnego”, do ktorych odwotuje sie w celach
szczegolowych, a takze w zaprezentowanych nastgpnie pytaniach badawczych. Znaczaco
utrudnia to zrozumienie intencji badawczych na tym etapie czytania pracy (czyli Wstepu).
Cele i pytania badawcze sformutowane przez Doktorantke oceniam jako wazne i interesujace,
aczkolwiek powinny one wyraZzniej wynika¢ z przegladu stanu wiedzy 1 by¢ uzasadnione

identyfikacjg luk badawczych.

3. Ocena warsztatu naukowego i rezultatow pracy

Realizacja postawionych w rozprawie celow wymagala przeprowadzenia studiow
literaturowych oraz badan empirycznych. Te pierwsze objely znaczaca ilosciowo i dobrg pod
wzgledem jakosci liste publikacji: Autorka postuzyla sie odwolaniami do 336 publikacji
navkowych, w tym wielu anglojezycznych, cytujgc takze najwaZniejsze prace polskich
badaczy zaangazowania organizacyjnego.

Rozwazania przeprowadzone przez Doktorantkg w czgsci teoretycznej rozprawy sg
poprawne merytorycznie 1 zawierajg niezbedne elementy tresci. Jednocze$nie w mojej ocenie
cze$é ta moglaby byé poddana syntezie; nie wszystkie zaprezentowane treéci byly konieczne
z punktu widzenia rozwigzania postawionego problemu badawczego. Co wiecej, szerokie
potraktowanie podstaw teoretycznych badan wydaje si¢ czasem wprowadza¢ niepotrzebne
zamieszanie, skutkujace niescistodcig terminologiczng (np. przeglad teorii motywacji i
uwzgledniania w nich zjawiska zaangazowania prowadzi do mieszania si¢ pojeé
zaangazowania organizacyjnego i zaangazowania w prace, ktdre w czesci teorii nie byly
jednoznacznie identyfikowane).

Jednoczesnie Doktorantce nalezy sig pochwala za solidno$¢ przeprowadzonego
przegladu literatury. Dotyczy to zardwno opisu koncepeji zaangazowania i jego czynnikow,
jak 1 charakterystyki zespolow rozproszonych oraz specytiki pracownikdéw branzy IT.

Wiréd kwestii, na ktore cheialabym zwrécié uwage, dotyczacych prezentacji podstaw
teoretycznych pracy, znajdujg sie drobne problemy ze strukturg tresci, a konkretnie z

kolejnoscig prezentacji. Wspomnialam wezesniej o tym, ze we Wstgpie zabraklo mi krotkiego
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wyjasniania istoty profili zaangazowania organizacyjnego, czyli terminu ktéry nastepnie
pojawia si¢ w celach i pytaniach badawczych. Z kolei w podrozdziale 1.2. koncepcja trzech
wymiaréw zaangazowania J.P. Meyera i N.J. Allen jest poréwnywana z koncepcjami innych
autoréw, chociaz nie zostala jeszcze zaprezentowana (nastgpuje to dopiero w podrozdziale
1.3). Co wiecej, definicje zaangazowania organizacyjnego sg rOwniez omawiane po
prezentacji wymiarow tego zjawiska, a powinno by¢é odwrotnie.

W opisie wspomnianych profili zaangazowania organizacyjnego znalazto si¢
odwotanie do badan realizowanych w USA, Kanadzie, Turcji i Polsce. Badania te sugeruja, ze
istnieje narodowa specyfika obecnosci analizowanych profili wérdd pracownikow, np. w
Turcji i w Polsce nie zarejestrowano obecnodci wybranych profili zaangazowania
organizacyjnego. Jest to ustaleniec bardzo interesujgce. Szkoda, ze Doktorantka nie
przytoczyla interpretacji tego zjawiska dokonanego przez autoréw omawianych badan; nie
uczynila tego takze sama. Mam nadziej¢ uzyskac, podczas obrony doktorskiej, odpowiedz na
pytanie, dlaczego zdaniem Doktorantki niektore profile nie zostaly zarejestrowane w
wybranych probach badawczych.

Generalnie chwalagc Autorke za dokonany przeglad literatury, odczuwam niedosyt w
zakresie uzasadnienia przez Niag, w oparciu o istniejgey stan wiedzy, dokonanych wyboréw
dotyczacych analizowanych problemow (o czym wspominalam wezeéniej). Dotyczy to
zwlaszcza uwzglednienia w badaniu problemu potrzeb pracownikéw. Praca nie wyjasnia na
czym polega znaczenie potrzeb pracownikdéw dla ich zaangazowania organizacyjnego; co
wiecej, W czgsci teoretycznej opisane zostaly koncepcje potrzeb niezwigzane z tym, co
faktycznie byto przez Autorke badane empirycznie (wpisuje sig to we wezedniej opisywany
problem zbyt szerokiego ujecia podstaw teoretycznych). Relacja potrzeb pracownikéw z ich
zaangazowaniem, a takze z innymi czynnikami zaangazowania nie jest jasna. Przyktadowo,
Doktorantka pisze: ,,Poprawnie zdiagnozowane czynniki, czyli elementy ksztaltujgce
zaangazowanie pracownika wplywajg na zaspokojenie jego potrzeb™ (s. 53), co brzmi tak
jakby zaangazowanie pracownikow wplywato na zaspokajanie ich potrzeb (a raczej nie to
Autorka miata na my§li). Dalej mowa jest o tym, ze potrzeby sa tylko jednym z czynnikow
indywidualnych zaangazowania, co potgguje opisang wczesniej niejasno$é, dlaczego akurat
one zostaly uwzglednione w koncepcji badawczej. Z kolei czynniki organizacyjne
zaangazowania opisane zostaly zbyt obszernie; zdecydowanie lepszym rozwigzaniem byloby
skupienie si¢ na zwigzkach omawianych czynnikéw z zaangazowaniem organizacyjnym i

zaprezentowanie stanu wiedzy tylko w tym zakresie,
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W realizacji badania empirycznego Doktorantka postuzyla si¢ metodami, ktére okresla
mianem jakosciowych. Biorge pod uwage, ze zasadnicza czg$¢ pomiardw odbywata sig z
uzyciem standaryzowanego kwestionariusza, metodyke takg w naukach o zarzadzaniu i
jakoscei traktuje si¢ jako ilosciowa; jednoczesnie, zwlaszcza w kregach badaczy o twardym
podejsciuv ilosciowym, sondaze diagnostyczne sg traktowane jako badania jakosciowe, stad
zapewne tak opisala je Autorka. W uzywanej terminologii metodologicznej wkradly sie
niespdjnodci, np. w operowaniu pojeciami wywiadu i ankiety (sg to odrgbne techniki, zatem
nie mozna powiedzie¢, Ze ankieta polegala na przeprowadzeniu wywiadow (s. 167)).

W kwestionariuszu wykorzystana zostata polska wersja skali pomiarowej
zaangazowania organizacyjnego wedlug J.P. Meyera i N.J. Allen. Z kolei do pomiaru
czynnikoéw zaangazowania Autorka wykorzystala swéj wlasny pomyst pomiaru, lgczacy
wystepowanie danego zjawiska w doswiadczeniu respondentéw z ich opinia na temat
waznosci fego zjawiska. Jest to zabieg oryginalny, pozwalajagcy na pewno skrécié
kwestionariusz (co nie jest bez znaczenia). Gdyby jednak zastosowana tu zostala taka sama
skala pomiarowa, jak w przypadku pomiaru zaangazowania organizacyjnego, mozliwe bylyby
bardziej zaawansowane analizy statystyczne, pozwalajace okresli¢c zwigzki zachodzace
mi¢dzy badanymi zmiennymi. Zwigzki te powinny by¢ okreslane wilasnie w ten sposob
(metodami statystycznymi), natomiast pytanie respondentéw o to, co ich zdaniem determinuje
ich zaangazowanie nie jest podej$ciem wlasciwym. Moje obiekcje budzi takze fakt
samodzielnego zoperacjonalizowania przez Doktorantke czynnikéw organizacyjnych
wplywajacych na zaangazowanie. Dorobek nauk o zarzadzaniu i jakoéci jest ogromny, w tym
~ w zakresie propozycji pomiaruy zmiennych. Korzystanie ze zwalidowanych skal
pomiarowych zwigksza szanse na to, ze zmierzone zostanie rzeczywiscie to, o co chodzi w
modelu badawczym.

Rezultatem przeprowadzonego badania empirycznego bylo skategoryzowanie
respondentéw wedtug profili zaangazowania organizacyjnego (zgodnie z ujgciem
teoretycznym) oraz zidentyfikowanie ich charakterystyk ze szczegdlnym uwzglednieniem
czynnikéw determinujacych zaangazowanie. Wspominalam juz o watpliwo$ciach
dotyczacych samego pomiaru. W tym miejscu chciatabym takze zwrécié uwage na brak
weryfikacji istotnosei réznic migdzy respondentami reprezentujgcymi poszczegdlne profile,
co moze by¢ réwniez konsekwencjg wspominanych weze$niej niespdjnosci skal
pomiarowych. Istotno$é czynnikéw zostata okreslona na podstawie procentowego udziatu
wskazan respondentéw. W efekcie, zdaniem Doktorantki, rozwdj zawodowy i relacje ze

wspélpracownikami sg najistotniejszymi czynnikami determinujgcym zaangazowanic we
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wszystkich grupach pracownikéw (Autorka okresla je mianem ,,czynnikéw powszechnych”,
ale mysle, ze okreslenie ,,uniwersalne” brzmialoby lepiej), natomiast pozostate czynniki miaty
zréznicowany udzial w tym zakresie. Ocena tego, czy profile zaangazowania organizacyjnego
rzeczywiscie 16znig si¢ pod tym wzgledem wymagataby jednak zastosowania odpowiednich
metod analitycznych, tzn. np. testéw statystycznych.

Odpowiedzi respondentéw w odniesieniu do postrzeganej przez nich waznosci
poszezegoinych czynnikéw organizacyjnych stanowig bardzo interesujacy material. Szkoda,
ze Autorka nie podjeta proby interpretacji uzyskanych wynikéw. Przyktadowo, dlaczego tzw.
entuzjasci nie oceniajg jako waznych jasno okreslonych $ciezek kariery i awansow? Brak
dyskusji uzyskanych wynikéw jest istotnym mankamentem tej pracy. Mam tu na mysli brak
odniesienia wynikéw badania wlasnego do badan i ustalen poczynionych przez innych
autoréw. Byloby to szczegélnie cenne w przypadku poréwnania z wynikami badania profili
zaangazowania organizacyjnego zrealizowanego przez A.Spik w Polsce, na ktore powoluje
si¢ Doktorantka. Co wigcej, problem badawczy postawiony w tej pracy dotyczy
zaangazowania pracownikéw w zespolach rozproszonych. Tymczasem w zrealizowanym
badaniu zespol rozproszony byt jedynie domyslnym kontekstem, a specyfika tego zespolhu nie
zostala wyraznie ujgta w metodyce. W prébie badawczej nie wyodrebniono takze
pracownikow zespoléw nierozproszonych, a zatem tym wazniejsze byloby pordwnanic
uzyskanych wynikéw z pracami innych autordw (a wigc wspomniana wyzej dyskusja), by w

ten sposdb uchwyci¢ specyfike badanej proby.

4. Konkluzja

Uwazam, Ze przedstawiona mi do recenzji praca zastuguje na pozytywng ocene.
Decyduje o tym:

~ aktualnosé i waga podjetego problemu badawczego,

— oparcie rozwazaf zawartych w pracy na poprawnie dobranej, bogatej literaturze
przedmiotu oraz analizie pozyskanych w badaniu danych, umozliwiajacej osiagniecie
celdw i odpowied? na postawione pytania badawcze,

— warsztal badawczy wyrazajacy si¢ umiegjetnoseiy formulowania celéw 1 pytan
badawczych, doboru instrumentéw badawczych, opracowywania wynikéw badan i ich
interpretacji,

— praktyczna przydatnosé wynikéw badan prezentowanych w pracy.

6/7




Zamieszczone w recenzji uwagi nie umniejszaja wartosci pracy, a przy tym
w niektorych wypadkach majg charakter dyskusyjny.

Uwzgledniajac wszystkie powyzsze uwagi, opinie i oceny stwierdzam, ze rozprawa p.
mgr Sylwii Satek spelnia wymogi stawiane pracy doktorskiej, okreslone 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), ktory stanowi, ze rozprawa doktorska: ,powinna
stanowi¢ oryginalne rozwiqzanie problemu naukowego lub oryginalne dokonanie artystyczne
oraz wykazywa¢ ogdlng wiedzg teoretyczng kandydata w danej dyscyplinie naukowej lub
artystycznej oraz umiejeinos¢ samodzielnego prowadzenia pracy naukowej lub artystycznej”.

W zwigzku z powyzszym stawiam wniosek o dopuszczenie mgr Sylwii Salek do

publicznej obrony.
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