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Rozprawy doktorskiej Pani mgr Agnieszki Pieczynskiej
»Proces rozwijania kompetencji pracowniczych z wykorzystaniem szkolen off the job”,
napisanej pod kierunkiem naukowym

dra hab. inz. Alberto Lozano Platonofta, prof. US

I. Wstep

Podstawa wydania opinii jest pismo skierowane przez dra hab. Michata Plucinskiego, prof.
US, Zastepce Przewodniczacego Rady Naukowej Instytutu Zarzadzania z dnia 25 czerwca
2020 roku, dotyczace wykonania recenzji rozprawy doktorskiej mgr Agnieszki Pieczynskie;.

Przedstawiona do recenzji rozprawa doktorska, obejmuje w swej czgsci merytorycznej pigé
rozdziatéw, wstep i zakofczenie zawierajace si¢ na 274 stronach. Kolejne 40 stron pracy
stanowi cze$¢ uzupelniajgca, na ktora sktada si¢ bibliografia bedaca wykazem 330 pozycji
literaturowych (w tym 14 to netografia) oraz spis rysunkéw (w sumie 3), spis tabel (w sumie
65), a takze aneks obejmujgcy zalgczniki w postaci: kwestionariusza ankietowego,
scenariusza wywiadu do badania jakoSciowego oraz trzech tabel dodatkowych analiz
statystycznych do rozdzialu empirycznego. Catos¢ rozprawy doktorskiej, obejmujgca czgscé

merytoryczng oraz czes$¢ uzupetniajacyg, miesci sie na 314 stronach.

Podstawe prawng dla sporzadzenie recenzji ninicjszej rozprawy doktorskiej stanowi
Ustawa z dnia 14 marca 2003 r. o stopniach naukowych i tytule naukowym oraz o stopniach i
tytule w zakresie sztuki (z pozniejszymi zmianami, w tym z 21 kwietnia 2017 r). Zgodnie z
art. 13 p.1 rozprawa doktorska, przygotowywana pod opiekg promotora, powinna stanowi¢

oryginalne rozwigzanie problemu naukowego [...] oraz wykazywal ogo6lng wiedzg
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teoretyczng kandydata w danej dyscyplinie naukowej [...], a takze umiejetnosé
samodzielnego prowadzenia pracy naukowej. Ocena niniejszej rozprawy doktorskiej zostata
dokonana na podstawie kryteriow pozwalajacych na stwierdzenie spelnienia powyzszych
wymogdw. W szczegblno$ci w recenzji ocenie poddano sposob sformulowania problemu
badawczego 1 tematu rozprawy, cele 1ihipotezy badawcze, metodyke badan, uktad
prezentowanych tresci oraz ocen¢ merytoryczng i formalng dysertacji. Powyzsze elementy

staly si¢ podstawa sformutowania oceny koncowe;.

II. Problematyka badawcza, przedmiot, uklad celéw i hipotez

Sprostanie wyzwaniom $wiata VUCA wigze si¢ z konieczno$cig ciaglego uczenia si¢
i doskonalenia kompetencji przez organizacje, ale przede wszystkim przez jej pracownikow.
Deficyt kompetencji pracownikow przyczynia si¢ do spadku wiarygodnosci zaréwno na
poziomie indywidualnym, jak i organizacyjnym, a to utrudnia przetrwanie i rozwdj
organizacji. Zaczynajg pojawiac si¢ watpliwosci dotyczace mozliwosci wykonania zadan oraz
brak zaufania w ich prawidtowe zrealizowanie. Dodatkowo kompetencje, na ktérych bazuja
pracownicy i organizacja bardzo szybko si¢ dewaluuja i stajg si¢ przestarzale, przerastajg je
warunki wspélczesnego $wiata, a przez to zamykaja sie¢ mozliwosci jakie on stwarza.
Zupelnie inny los czeka organizacje, ktére inwestuja w kompetencje, w nieustanna nauke
swoich pracownikéw i ich rozwd;.

Majac na uwadze powyzZsze stwierdzam, ze podjeta w rozprawie tematyka jest
interesujaca, aktualna oraz bardzo wazna, zaréwno w aspekcie teoretycznym, jak i
aplikacyjnym. Co wigcej, poruszany problem prawdopodobnie pozostanie takim w
przyszio$ci z uwagi na rosnacg role doskonalenia kompetencji, zwlaszcza w kontekscie
ostatnich zmian w gospodarce iprzeobrazen w realizacji pracy wywolanych pandemig.
Sytuacja ta dowiodla jak wazne jest rozpatrywanie kompetencji pracownikéw, z jednej strony
ze wzgledu na koniecznos$¢ prawidtowe;j realizacji biezgcych zadan, a z drugiej strony z uwagi
na przewidywanie przysztych potrzeb organizacji i odpowiednio wczesne, strategiczne
przygotowanie pracownikéw na dopiero zarysowujace sie, prawdopodobne wyzwania
zawodowe. Nalezy rowniez podkresli¢, ze zarzadzajacy organizacja podejmujac decyzje
dotyczacg rozwoju pracownikéw i wysytajac ich na szkolenia podnoszace kompetencje
(zwlaszcza off the job) liczy, Zze dziatania te faktycznie doprowadza do wzrostu ich wiedzy i
umiejetnosci. Zaklada, ze szkolenia bedg nie tylko atrakcyjne i oparte na aktualnej mysli

naukowej, ale rowniez doprowadza do rzeczywistego przyrostu kompetencji pracownikow,
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ktére bedzie mozna wykorzystaé przy osigganiu obecnych oraz przysztych celow. Praktyka
pokazuje jednak, ze nie zawsze ten warunek jest spetniany i skutecznos$é szkolen off the job
pozostawia wiele do zyczenia. Doktorantka dostrzega ten problem i podejmuje ambitng probe
jego rozwigzania, co moim zdaniem stanowi duze wyzwanie badawcze, a analizy dotyczace
zapewnienia skutecznos$¢ podejmowanych dziatan szkoleniowych, szczegélnie off the job,
oraz poszukiwanie sposobdw zapewnienia trwalosci kompetencji nabywanych przez
pracownikéw sg bardzo potrzebne.

Analizujac cel dysertacji, postawione hipotezy badawcze, jej strukture oraz zawarte tresci
stwierdzam, ze opiniowana rozprawa doktorska ma charakter rozprawy naukowej, ktéra
odpowiada wymaganiom stawianym przez obowigzujace prawo i zastluguje na oceng
pozytywnag. Cel gléwny i cele szczegdtowe oraz hipotezy badawcze Doktorantka prezentuje
we wstepie.

Celem gléwnym rozprawy jest ,,analiza przebiegu proceséw doskonalenia kompetencji
wykorzystujacych szkolenia of the job i opracowanie rekomendacji, ktérych wykorzystanie
moze poprawi¢ skutecznos¢ dziatan w tym zakresie podejmowanych przez przedsigbiorstwa”
(s. 8). Tak sformutowany cel nie budzi watpliwosci i stanowi dobry punkt wyjscia do podjecia
zarowno studidéw literaturowych, opracowania koncepcji 1 przeprowadzenia autorskich badan
empirycznych w tym obszarze. Choé w moim przekonaniu méglby on by¢ sformulowany
nieco szerzej. Analiza oznacza jedynie rozpatrywanie jakiegos$ zjawiska pozwalajace na jego
zrozumienia, natomiast opracowanie rekomendacji wymaga jeszcze wyrazenia opinii na
podstawie tych rozwazan, czyli obliguje do dokonania oceny. Stad moja propozycja
sformutowania celu zaczynajacego si¢ od stow — ,analiza i ocena przebiegu proceséw
doskonalenia kompetenciji ...itd.”

W nawigzaniu do celu gtownego dysertacji Doktorantka formutuje cele szczegotowe (s. 8-
9), koncentrujace sie z jednej strony na ,identyfikacji krytycznych etapéw w procesie
doskonalenia kompetencji pracowniczych, z punktu widzenia jego skutecznosci”, ktore
zobowigzujg do realizacji wezesniej wskazanych czynnosci oceniajgcych. A z drugiej strony
zmierzajg do rozpatrzenia osobowych i instytucjonalnych czynnikéw wspomagajacych proces
doskonalenia kompetencji i eksponuja: ,identyfikacj¢ organizacyjnych praktyk ZZL
wspierajacych proces doskonalenia kompetencji, a takze oceng ich wptywu na skutecznos¢
dziatan w zakresie rozwijania kompetencji” oraz ,,ocen¢ wplywu motywacji pracownika na

skutecznos¢ procesu”. Cele te sg poprawnie sformutowane.
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Obok celéw badawczych, hipotezy stanowia najwazniejszy punkt odniesienia
w dokonywaniu oceny warto$ci naukowej pracy. Zgodnie z zastosowanym wnioskowaniem
indukcyjnym, typowym dla badan jakosciowych, Doktorantka stawia post factum 2 hipotezy
badawcze (str. 9), ktére nastepnie poddaje weryfikacji w badaniach ilo§ciowych. Ich
brzmienie to: Hl - ,realizowanie systematycznych szkolen of the job w kontekScie
precyzyjnie okreslonych luk kompetencyjnych uczestnikéw i tgczenie ich z odpowiednio
zaplanowanym nabywaniem umiejetnosci w codziennej praktyce zawodowej, przyczynia si¢

b

do podniesienia skutecznos$ci procesu rozwijania kompetencji pracowniczych” oraz H2 —
,,odpowiednie praktyki ZZL wspierajgce doskonalenie si¢ pracownika, a takze zaangazowanie
pracownika w uczenie si¢, majg istotne znaczenie dla skutecznosci procesu rozwijajacego
kompetencje”. Obie hipotezy sa sformutowane poprawnie.

Po lekturze pracy odnosnie tej czesécei stwierdzam, ze zaréwno cele jak i hipotezy zostaty
postawione poprawnie i stanowia logiczng konsekwencj¢ przyjetego tematu dysertacji. Sg one

warto§ciowe i okreslajg kierunek oraz zakres rozwazan nad tytutowym problemem.

III. Ocena merytoryczna zawartosci pracy w czesci teoretycznej

Zgodnie z wymogami ustawy rozprawa doktorska powinna potwierdza¢ ogdélng wiedzg
teoretyczng kandydata w danej dyscyplinie naukowej, w tym przypadku sg to nauki
o zarzadzaniu oraz umiejetnos¢ samodzielnego prowadzenia pracy naukowej. Analiza tresci
zawartej w opiniowanej rozprawie doktorskiej pozwala stwierdzi¢, ze wymoég ten jest
spetniony.

Nie ulega watpliwosci, ze zaletg dysertacji jest jasne okreSlenie, we wstepie, podjetej
problematyki i konkretne ukierunkowanie pracy na realizacj¢ postawionych hipotez
i osiggniecie wyznaczonego celu. Doktorantka podporzadkowuje temu ogolng strukture pracy
ukazujac tym samym, ze dysertacja odpowiada opracowaniom naukowym o profilu
badawczym.

Tre$¢ pracy zostala podzielona na dwie odrebne, ale logicznie powigzane czgsci, ktore
razem stanowig spdjng cato$¢. Rozprawa rozpoczyna si¢ od przedstawienia ujecia
teoretycznego, ogodlnego i stopniowo przechodzi do aspektéw o charakterze bardziegj
szczegdtowym, co stanowi wprowadzenie do prezentowanych dalej badan empirycznych oraz
przeprowadzenia analiz i wnioskowania. Cz¢$¢ teoretyczna rozwazan obejmuje trzy pierwsze

rozdzialy, a dwa koncowe majg charakter metodyczno-empiryczny. Zastosowana przez
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Doktorantke tematyka poszczegélnych rozdzialéw ma logiczng konstrukcje, adekwatng do
problematyki.

Rozdzial pierwszy, zatytutowany ,,Istota kompetencji pracowniczych” poswigcony zostat
kwestiom kompetencji — od ich strukturalizacji pojgciowej, poprzez opisanie tworzenia profili
kompetencji, az po przedstawienie metod pomiaru kompetencji (42 strony). Doktorantka
przywotuje w nim liczne definicje kompetencji formutowane przez przedstawicieli nauki
o zarzgdzaniu, ktorych tabelaryczne zestawienie znajduje sie na s. 21. Daje to Jej podstaweg do
uznania, ze ,.kompetencje manifestujg sie poprzez zachowania warunkowane umieje¢tnosciami
cztowieka, a te mozna ksztaltowaé poprzez dostarczanie odpowiedniej wiedzy 1
oddziatywanie na postawy, rozumiane jako gotowo$¢ do korzystania z wlasnego potencjatu”
(s. 20). Nastgpnie Doktorantka przechodzi do ukazania istoty modelu kompetencyjnego i
zawartych w nim profili kompetencyjnych, ktére w Jej opinii maja istotne znaczenie dla
oceny potrzeb szkoleniowych pracownikow. Podkresla réwniez, ze modelowanie kompetencji
stanowi wyzwanie dla organizacji, poniewaz powinno by¢ realizowane w sposob ciagly, ale
tez elastyczny - pozwalajacy na szybka i skuteczna reakcje na zmiany zachodzace w
otoczeniu (s. 36). Stwierdzenie to daje Doktorantce podstawe do rozwazan na temat
doskonalenia kompetencji, ktore realizuje opisujgc metody mierzenia kompetencji. Stosuje
jednak niejednorodne zasady ich prezentacji, co powoduje, ze charakterystyka niektorych z
nich jest ogolnikowa — uwaga ta dotyczy wywiadu, ktdrego opis zajmuje mniej niz pol strony
(s. 41). Szkoda rowniez, ze koficzac ten rozdzial Doktorantka nie przedstawita wnioskow lub
ustalen, ktdre mogtaby wykorzystaé jako teoretycznag podstawe rozwazan w dalszej czesci
roZprawy.

Rozdzial drugi, noszacy tytut ,,Formy szkolenia pracownikéw” (45 stron), rozpoczyna si¢
od przedstawienia istoty uczenia si¢ oso6b dorostych i zasad, ktére formutuje andragogika
odno$nie ich edukacji. W ramach prowadzonego wywodu Doktorantka wyjasnia jak
przebiega proces nabywania wiedzy, ale na s. 56 (ostatnie zdanie pierwszego akapitu) nie
konczy rozpoczgte] mysli stwierdzajac, ze ,,jak wykazaty badania, dla efektywnej”. Zasadnym
byloby zatem, aby w ramach dyskusji w trakcie publicznej obrony rozprawy doktorskiej,
Doktorantka uzupelnila sygnalizowang mysl i wyjasnita, co utrwala zdobywang wiedzg w
Swietle dotychczasowych badan.,

Nastepnie Doktorantka podejmuje si¢ proby uporzadkowania i zdefiniowania takich poje¢
jak: szkolenia, doskonalenie i rozw6j. Doceniajac przedstawiong analize definicji, za cenny

uznaje fakt, iz Doktorantka nie ogranicza si¢ jedynie do bezkrytycznej prezentacji

interpretacji poszczegolnych autordéw, ale dokonuje ich podsumowania, aby okresli¢ przyjety
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przez Nig sposob rozumienia danego pojecia, ktéry wskazuje, ze ,,szkolenie jest jedng z form
doskonalenia (rozwoju) pracownikow, integrujacg rézne metody zorientowane na
uruchomienie i ukierunkowanie procesu uczenia si¢ uczestnikow, w celu doskonalenia
(rozwijania) ich kompetencji” (s. 72). Dalszy cigg rozwazan w tym rozdziale dotyczy
prezentacji metod szkoleniowych z podziatem na szkolenia prowadzone w miejscu pracy (on
the job) oraz poza miejscem pracy (off the job). Choé¢ Doktorantka wprowadza jasng
klasyfikacje metod szkoleniowych, to jednak czytajac tresci poswigconych im podrozdziatow
(2.3 oraz 2.4) mozna odnie$¢ wrazenie, Zze zawarte w nich informacje sa lekko pomieszane.
Dotyczy to opisu takich metod szkoleniowych jak: coaching i mentoring. Sg one
charakteryzowane w ramach podrozdziatu poswigconego metodom szkolenia on the job (s.
77-81), a takze w podrozdziale ukierunkowanym na ukazanie metod szkolenia off the job (s.
82-91). Trudno doszuka¢ sie mysli przewodniej i idei takiego rozmieszczenia tresci i
cze$ciowego jej powielania. Uwazam, ze nalezalo dokltadniej rozgraniczy¢ przedstawiong
prezentacje metod szkolenia pracownikoéw. Nawet jezeli coaching i mentoring nalezg do
metod coraz czesciej wykorzystywanych w obu formach szkolen, to nalezalo to precyzyjniej
zaakcentowaé i mimo wszystko dokonad jasnego rozgraniczenia ich opisu, z uwzglednieniem
tematu rozprawy doktorskiej. Poza tym prezentowane metody szkolenia znacznie zyskatby na
jasnosci przekazu, gdyby byly charakteryzowane z wykorzystaniem tabeli. Dzieki temu
Doktorantka moglaby tez uporzadkowa¢ tres¢ i ujednolici¢ opis.

Odnoszgc sie jeszcze do tresci rozdziatu drugiego, istotnym wydaje mi si¢ nawigza¢ do
stwierdzenia zawartego na s. 87, ze wsrdd metod szkolenia, ,,coraz czgséciej pojawia sie
rdwniez e-coaching”, ktoéry jednak, zdaniem Doktorantki, wraz z ,samocoachingiem”,
wzbudza wiele uzasadnionych kontrowersji. Nasuwa si¢ zatem prosba o przedstawienie
obecnego stanowiska Doktorantki — czy w sytuacji pandemii, nie jest to metoda szkolenia,
ktora pozwala na kontakt z pracownikiem i kontynuacje zdobywania oraz doskonalenia
wiedzy, metoda zapewniajgca cigglos¢ tego procesu? Czy moze w zwigzku z obecng sytuacja
pandemii Doktorantka analizowata te kwestie i moglaby si¢ wypowiedzie¢ w tej sprawie?

Rozdziat trzeci nosi tytut ,,Szkolenia off the job w procesie rozwijania kompetencji” i liczy
60 stron. Moje watpliwosci budzi tytut tego rozdziatu, poniewaz uwazam, ze jest za bardzo
zbiezny z tytulem calej dysertacji. Moze wystarczytoby tylko wskazanie na praktyczne
wykorzystanie szkolen off the job? Wczesniejsze wywody Doktorantki zawarte w rozdziale
drugim jasno wskazywaty na wykorzystanie tej formy szkoleri do doskonalenia kompetencii,

zatem praca nie stracitaby nic na wartosci, gdyby w nazwie rozdziatu pomina¢ ten watek.
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Jesli chodzi o zawarto$¢ rozdziatu trzeciego to Doktorantka rozpoczyna rozwazania od
oméwienia systemowego modelu szkolenia (ISD) skladajgcego si¢ z czterech etapow, jednak
przy ich wyliczaniu na s.100 wymienia tylko trzy etapy, pomijajac etap trzeci — realizacje. Nie
ma zadnej watpliwosci, ze bylo to przeoczenie, poniewaz w dalszej czesci podrozdziatu
poswigconego etapom dziatan szkoleniowych jest on szczegélowo opisany i zawiera
charakterystyke typowych metod szkolenia (tradycyjnych i aktywizujgcych), ktérych bardzo
syntetyczne podsumowanie zawiera tabela 3.1.1 (s. 126). Gdyby Doktorantka rozbudowata to
zestawienie o bardziej szczegdlowe informacje o prezentowanych metodach, nie tylko
wplyne¢toby na ograniczenie objetosci tego podrozdziatu, ale jeszcze uporzadkowaloby jego
zawarto$¢ oraz znacznie podniosto przejrzystosé tresci.

Dalsze rozwazania tego rozdzialu dotycza uwarunkowan skutecznosci szkolen.
Doktorantka stwierdza, ze ,,skuteczne szkolenie to takie, ktére pozwala naby¢ uczestnikowi
potrzebna wiedze, umiejetnosci i postawy” (s. 142). Jej zdaniem ,je$li kompetencje sg
wynikiem uczenia sie i manifestujg si¢ w dziataniu, o tym czy uczestnik nabyl odpowiedni
zestaw umiejetnosci oraz czy odpowiednio z nich korzysta, mozna dowiedzie¢ si¢ jedynie w
trakcie celowej praktyki (generalizacja i dziatanie w nowych kontekstach)” (s. 142). Tym
samym podkresla, ze szkolenie ma doprowadzié do wyuczenia kompetentnego zachowania
si¢ pracownika, a nie tylko zdobycia kompetencji, a nastgpnie wskazuje, ze wymaga to
zaangazowania od uczestnika szkolenia, ale réwniez prawidtowego zaplanowania i realizacji
procesu szkoleniowego, a takze wsparcia organizacji przejawiajacego si¢ ksztaltowaniem
srodowiska pracy zapewniajgcego pracownikowi mozliwo§é zastosowania nabywanych
kompetencji, w ktorym otrzymuje ,,narzedzia i przestrzen do ¢wiczenia nowych umiejetnosci”
(s. 151). Doktorantka sygnalizuje role przetozonego w procesie doskonalenia kompetencji, ale
nie omawia i nie podaje cho¢by ogdlnych przyktadow praktyk ZZL, ktore nalezy opracowac i
wdrozy¢ w organizacji, aby zapewni¢ pracownikowi $rodowisko pracy wspierajace rozwoj
jego kompetenciji.

Zwieniczeniem rozdziatu trzeciego sg rozwazania na temat rynku szkolen w Polsce 1 ocena
skutecznosci dziatalnosci szkoleniowej dokonana na podstawie dostepnych raportéw
z ostatnich lat. Doktorantka dostrzega prawidlowosci i bledy w podejéciu do szkolen 1 ich
realizacji wskazujgc, ze ,,nadal powszechny jest brak etapu wdrozenia wiedzy do praktyki

pracy” (s. 159).

Podsumowujac czes¢ teoretyczng rozprawy doktorskiej pragne zaznaczy¢, ze poczynione

uwagi w zadnym stopniu nie umniejszaja waloréw poznawczych recenzowanej pracy.
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Zarysowane usterki mozna w pewnym stopniu zrozumiel, poniewaz poruszana w pracy
problematyka doskonalenia kompetencji pracowniczych jest bardzo obszerna, a przez to jej
syntetyzacja i jednoznaczne uporzadkowanie stanowi ogromne wyzwanie. Poruszane przez
Doktorantke watki dowodzg jej szerokiej wiedzy na temat kompetencji pracowniczych
i sposobdw ich rozwoju oraz ukazujg znajomos$¢ literatury przedmiotu z tego zakresu, a takze
umiejetnosé jej wykorzystania i formutowania wlasnych osadow. Dlatego czgs¢ teoretyczna
rozprawy stanowi zwartg cato$¢ i logiczny punkt wyjscia do przeprowadzenia badania

empirycznego i opartego na nim wnioskowania.

IV. Metodyka i wyniki badania empirycznego

W tej czgsci recenzji odniosg sie do oceny projektu metodyki badania oraz prezentacji
i analizy uzyskanych rezultatdéw badawczych. Przeprowadzone badanie empiryczne, w moim
przekonaniu, réwniez stanowilo duze wyzwanie, poniewaz Doktorantka podjela w nim

wysitek potaczenia podejscia jakosciowego i ilosciowego.

Metodyka badawcza zostala ukazana w rozdziale czwartym liczacym 30 stron.
Doktorantka rozpoczyna rozwazania od prezentacji procedury badawczej (s. 164), a nastepnie
przytacza definicje kluczowych terminéw, ktére sa wykorzystywane w realizowanym
badaniu: kompetencji, szkolenia off the job, sesji szkoleniowej, procesu
szkoleniowego/rozwojowego (s. 165). W dalszej kolejnosci prezentuje istote 1 zasady
wykorzystania studiow przypadkéw do eksploracji doskonalenia kompetencji. Na tej
podstawie wyjasnia wymogi poszukiwania przypadkdéw do badania (s. 169). Doktorantka ma
$wiadomo$¢, ze dobdr proby w oparciu o te kryteria nie jest reprezentatywny, ale Jej zdaniem
pozwala na osiggni¢cie stawianych w badanu celow (s. 170). Nastepnie wyjasnione sg zasady
zbierania danych do analizy i przebieg wywiadéw; zaprezentowana jest charakterystyka
organizacji, ktore postuzyly jako studia przypadkéw oraz opisane sg zasady transkrypcji
informacji uzyskanych w trakcie przeprowadzonych wywiadow i ich kodowania. Na uznanie
zashuguje etyczne podescie Doktorantki do prowadzenia rozméw z respondentami i uzyskanie
wszelkich stosownych zgdd od kierownictwa organizacji 1 samych interlokutorow,
zapewnienie dobrowolno$ci udziatu w badaniu i poufnosci uzyskanych informacji. Wnioski z
tak zebranego materiatu postuzyly Jej do analizy i por6wnania, ktdre stato si¢ podstawa do
ostatecznego sformutowania dwdch hipotez badawczych (s. 175), ktére poddano analizie w

pkt. II niniejszej recenzji.
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Rozdzial czwarty konczy sie szczegétowym omoéwieniem procedury badania ilosciowego.
Doktorantka opisuje kwestionariusz ankiety oraz prace pozwalajace na jego przygotowanie
i okreslenie wielowymiarowych konstruktow stanowiacych zmienne ukryte: niezalezne
(praktyki ZZL wspierajace uczenie si¢ pracownika, organizacje i przebieg procesu szkolenia
oraz zaangazowanie pracownika do uczenia si¢) 1 zalezne (skuteczno$¢ procesu
rozwojowego) (s. 176, szczegbtowy opis — s. 176-183). Przedstawia zasady doboru i

charakterystyke proby badawczej (N=156) (s. 187; oraz tabela 4.3.2.1 na s. 188).

Zwienczeniem rozdziatlu metodycznego jest prezentacja metod stuzacych do opracowania
danych. Doktorantka wskazuje, ze w analizach statystycznych wykorzystano test U Manna-
Whitneya, wspotczynnik korelacji Spearmana oraz krzywag ROC i metodg k-§rednich. Moim
zdaniem dyskusyjne jest wykorzystanie dwoch ostatnich z wymienionych metod. Stuzg one
do rozgrupowania (pogrupowania) badanej zbiorowosci i wyodrebnienia grup obiektow
podobnych, co w przeprowadzonych badaniach, w moim przekonaniu, nie jest potrzebne.
Doceniam cheé przeprowadzenia analizy w oparciu o rézne metody statystyczne, ktora
potwierdzilaby zaobserwowane prawidtowosci. Uwazam jednak, ze w tym przypadku bylo to
zupelnie niepotrzebne i raczej $wiadczy na niekorzy$¢ Doktorantki wskazujac na pewne luki
w jej wiedzy statystycznej i braki w warsztacie analitycznym. Zastosowana przez nig
procedura ilo§ciowa doprowadzita do wyodrebnienia dwoch grup respondentéw (w zaleznosci
od deklaracji w kwestionariuszu badawczym, o czym wspomniane jest na s. 184 i s. 188 —
tabela 4.3.2.1 w ramach podzialu na grupy). Zatem niezrozumiale jest dodatkowe
poszukiwanie podziatu zebranych danych empirycznych, ich ponowne wymieszanie w
oparciu o nie do konca odrgbne kryteria oraz wykorzystanie tak uzyskanych wynikéw do
ostatecznego wnioskowania. Poza tym metody te stuzg réwniez do wizualizacji jakosci
klasyfikacji, a tego (jak si¢ okazuje w rozdziale pigtym prezentujacym wyniki badan i
przeprowadzonych analiz) Doktorantka nie pokazuje. Nasuwa sie zatem pytanie: Jaka bylta

idea i czemu miato stuzyé wykorzystanie metod: krzywa ROC i metoda k-$rednich?

Powyzsza uwaga krytyczna nie zmienia faktu, ze przyjeta metodyka pracy odznacza si¢
poprawnym i konsekwentnym lgczeniem podej$cia teoretycznego z empirig. Doktorantka
przedstawita przemyS$lane przedsicwzigcie badawcze, ktory oceniam jako poprawne

1 umozliwiajace weryfikacje postawionych hipotez oraz realizacje celow.

Ostatni, piaty rozdzial dysertacji nosi nazwe Rozwijanic kompetencji pracowniczych
z wykorzystaniem szkolen typu off the job — wyniki badan i liczy 75 stron. Pragne, juz na

wstepie jego analizy zwrdci¢ uwage, iz cele (gldwny 1 szczegdtowe) sformutowane we
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wstepie, ale odnoszace sie do czesci empirycznej pracy wlasnie w nim zostaly osiaggnigte, a
hipotezy pozytywnie zweryfikowane. Doktorantka zawiera w tym rozdziale prezentacje
wynikéw badania, ktérg rozpoczyna od szczegdlowej eksploracji studidow przypadkow:
weden” (s. 192-202) oraz ,.Dwa” (s. 202-208). Ukazuje poréwnanie obu organizacji i
wnikliwe wnioskowanie (s. 208-216) prowadzace do sformulowania szesciu uwag
dotyczacych podejscia do ZZL, czterech opinii na temat badania potrzeb szkoleniowych 1
przyjetych celéw oraz kolejnych czterech dotyczacych przebiegu procesu rozwojowego, a
takze po jednym Wniosku dotyczacym ewaluacji procesu szkolenia przez trenera szkolacego
pracownikdéw i oceny skutecznosci dziatalnosci szkoleniowej w organizacji. Konkluzje z
badan jako$ciowych, Doktorantka umiejetnie wykorzystuje do zaprojektowania
kwestionariusza ankietowego oraz sformutowania zatozen modelu doskonalenia kompetencji.
W dalszej cze$ci tego rozdziatu zawarta jest prezentacja wynikow badania ilosciowego.
Rozpoczyna sie od omoéwienia danych dotyczacych zidentyfikowanych zmiennych
niezaleznych oraz zaleznych (s. 217-234), ktére nastgpnie poddane sa analizie w dwoch
grupach wyodrebnionych ze wzgledu na rodzaj realizowanego procesu szkoleniowego: (1) -
65 0s6b bedacych uczestnikami szkoleniach oraz (2) - 91 0s6b mogacych utrwalié swoje
kompetencje w procesie pracy w organizacji (s. 235-238). Pragne jednak zaznaczy¢, ze dla
jasnosci 1 przejrzystosci dokonywanych wywoddéw wskazane byloby umieszczenie
komentarzy do przedstawianych wynikéw. Doktorantka natomiast, z niewiadomych przyczyn,
rozdzielita prezentacje danych od ich obja$nienia i interpretacji. Zagregowane wnioski z
calego badania ilo$ciowego 1 wyjasnienia ukazane sg dopiero w ostatnim podrozdziale (s.
154-266), ktéry stanowi zestawienie trzydziestu siedmiu twierdzen wyprowadzonych w toku
rozumowania. Jego zakonczenie zawiera autorski schemat przebiegu procesu doskonalenia
kompetencji pracownikdéw (rysunek 5.3.1 — s. 267), wskazujgcy na fakt, ze zapewnienie
skutecznosci procesu rozwoju pracownikow wymaga tgczenia szkolen off the job z
zaplanowang i sformalizowana praktyka w trakcie pracy. Nie ulega watpliwosci, ze
zaprezentowane przez Doktorantke tresci wnoszg wiele nowosci 1 w tym zakresie stanowia
wktad do nauki oraz sg cenng rekomendacja dla podmiotéw gospodarczych. Uwazam jednak,
ze prezentacja ich interesujacej tresci nie zostala wlasciwie przemyslana. Przeformulowanie
niektorych wnioskéw i dolaczenie ich w formie objasnien do przedstawianych wynikow
badania, a takze podzielenie wysuwanych konkluzji na czgsci wyodrgbnionych tematycznie
zagadnien (na przyktad zgodnie z etapami modelu szkolenia) podniostoby czytelno$¢ te;

czescei dysertacji i wskazywatoby na bardziej dojrzaty warsztat badawczy Doktorantki.
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Zakonczenie rozprawy zawiera najistotniejsze osiagni¢cia w warstwie teoretycznej
i empirycznej. Na podkreslenie zastuguje fakt, ze Doktorantka wykazuje pokore poznawcza
oraz umiejetno$¢ dostrzegania ograniczen przeprowadzonych badan. Pozytywnie oceniam

rowniez wytyczenie kierunkéw dalszej eksploracji poruszanego zagadnienia.

V. Uwagi formalne i redakcja dysertacji

Odnoszac si¢ do strony formalnej rozprawy doktorskiej, nalezy podkresli¢, ze jest ona
napisana w jezyku polskim, w stylu wlasciwym dla dysertacji. Czg$¢ teoretyczna pracy
zostala oparta na literaturze przedmiotu, ktérej dobor uwazam za poprawny, odpowiadajacy
tematyce rozprawy. Doktorantka dokonata analizy bogatego zbioru opracowan naukowych,
w bibliografii wykazane jest 330 pozycji literaturowych (w tym 14 to netografia), a prawie

polowa z nich to pozycje obcojezyczne (amerykanskie i brytyjskie).

Doktorantka, mimo starannosci, nie ustrzegla si¢ w swojej pracy szeregu bledow
edycyjnych. Zauwazylam, ze w dysertacji pojawiajg sie: liczne braki znakéw
interpunkcyjnych, albo ich ilo$¢ jest nadmierna, ale rowniez tak zwane ,literowki”, a takze
powtdrzenia tego samego wyrazu (lub podobnie brzmigcego) zamiast wykorzystania jego
synoniméw, czy jednozdaniowe akapity. Natomiast na s. 138 ukazuje si¢ zwrot ,na
najbardziej generalnym poziomie”, co sklania do pytania: czy poziom generalny jest dalej
stopniowalny? Czy, zdaniem Doktorantki, mozna wyr6zni¢ mniej i bardziej generalny

poziom?

Pewien niedosyt budzi rdwniez estetyczna strona pracy, na ktérg wplywaja wskazane
usterki, ale rowniez przyjeta w dysertacji forma edycji tekstu. Biorgc pod uwagg te¢ kwestie
odnotowatam, ze w calej rozprawie dos$¢ licznie pojawiajg si¢ pojedyncze litery na koncu
wersu, a takze brakuje ujednolicenia stosowania wcigé w tekscie, czy wykorzystania

podkreslen albo pogrubien.

Dyskusyjne wydaje si¢ rowniez rozmieszczenie tabel na stronach pracy. Najbardziej
widoczne jest to w odniesieniu do tabeli 1.3.1. Doktorantka wskazata na s. 38, ze szczegétowe
rozwazania w ramach prezentowanego zagadnienia zawiera wymieniona tabela, ktora
znajduje sie dopiero dwie strony dalej (s. 40). W moim przekonaniu istnieje mozliwosé
innego podziatu tresci zawartych na tych stronach, aby sygnalizowane zestawienie znalazto

sie wezesniej. Podobna sytuacja dotyczy tabel: 1.1.1, a takze 1.3.2.
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Do zastanowienia Doktorantce pozostawiam tez, wskazywane juz, szersze wykorzystanie
tabel do prezentacji tresci, na przyklad do charakterystyki okreslonych zagadnien, czy
zjawisk, ale réwniez przedstawienia ich klasyfikacji albo poréwnania. Za takim posunieciem
przemawia fakt stanowigcy, iz tabelaryczna forma utatwia porzadkowanie tresci bez szkody

dla jej przejrzystosci czy zrozumienia.

Pragne jednak zdecydowanie podkresli¢, ze wskazane bledy i usterki formalne oraz
redakcyjne w zaden sposdb nie umniejszajg wartosci merytorycznej pracy. Ich
zaprezentowanie ma stuzy¢ jedynie doskonalenim, warsztatu pisarskiego Doktorantki, co

wydaje si¢ w pelni zgodne z problematyka poruszang w dysertacji.

VI. Ocena koncowa

Wzigwszy pod uwage wymogi Ustawy o stopniach naukowych i tytule naukowym oraz
o stopniach 1 tytule w zakresie sztuki stwierdzam, ze przedstawiona do recenzji rozprawa jest
opracowaniem naukowym oraz stanowi samodzielne rozwigzanie przez Doktorantke
problemu naukowego. W moim przekonaniu, w ogdlnej ocenie pracy nalezy wzia¢ pod uwage
nastgpujace okolicznos$ci:

— poglebienie wiedzy na temat procesu rozwijania kompetencji pracownikow;

—  wniesienie wktadu intelektualnego do nauki o zarzadzaniu w postaci samodzielnie
zaprojektowanego badania empirycznego;

— dostarczenie warto$ciowych wnioskéw poznawczych z przeprowadzonego badania
empirycznego;

— sformutowanie cennych rekomendacji dla praktyki gospodarcze;.

Mimo, Ze w recenzji zostaly zgloszone pewne uwagi polemiczne oraz wskazane bledy
formalne, praca stanowi ciekawy, a zarazem oryginalny przyklad zastosowania teorii
zarzadzania do doskonalenia praktyki gospodarczej. Jednoczesnie majac $wiadomosé
istnienia przedstawionych usterek, stwierdzam, ze praca doktorska mgr Agnieszki
Pieczynskiej, napisana pod kierunkiem naukowym dra hab. inz. Alberto Lozano Platonoffa,
prof. US, w Instytucie Zarzgdzania Uniwersytetu Szczecinskiego spelnia wymagania stawiane
rozprawom doktorskim i stanowi podstaw¢ do nadania stopnia naukowego doktora nauk
ekonomicznych. W tej sytuacji wnosze o dopuszczenie mgr Agnieszki Pieczynskiej do

publicznej obrony.
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