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I Podstawa opracowania recenzji

Podstawg formalng recenzji jest pismo z dnia 24 wrzesnia 2021 informujgce mnie, ze
Rada Dyscypliny Nauki o Zarzadzaniu i Jakosci Uniwersytetu Ekonomicznego w Krakowie na
posiedzeniu w dniu 23 wrzeénia 2021 r. wystapita z prosbg o ocene rozprawy mgr Beaty
Kurowska (zwanej dalej Autorkg lub Doktorantka).

Celem recenzji jest stwierdzenie, czy przediozona rozprawa doktorska spetnia wymogi
okreslone art. 13 Ustawy z dnia 14 marca 2003 roku o stopniach naukowych i tytule naukowym
oraz stopniach i tytule w zakresie sztuki (Dz. U. 2017, poz. 1789).

Recenzji rozprawy doktorskiej dokonano w odniesieniu do nastepujacych punktow:

a) uzasadnienie wyboru tematu i celu rozprawy doktorskiej — w nawigzaniu do ogoéinej
charakterystyki rozprawy,

b) zawarto$¢ merytoryczna i aspekt formalno-jezykowy pracy,

c) konkluzja.

Il Ogédlna charakterystyka rozprawy
W naukach o zarzgdzaniu tematyke badawcza wyznaczajg czesto aktualne problemy
praktyki. Stusznie stwierdza sie w rozprawie, ze innowacje stajg sie warunkiem
diugookresowego rozwoju przedsiebiorstw a innowacyjnos¢ pracownikéw determinuje
innowacyjno$¢ przedsigbiorstw. Recenzowana rozprawa doktorska jest w mojej ocenie
przyktadem pracy naukowej inspirowanej do$wiadczeniami Autorki z praktyki gospodarczej,
w tym zaobserwowanymi problemami z uruchamianiem przez przedsiebiorstwa poktadow
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innowacyjnosci (np. zwigzanymi z brakiem formalizacji tego, co istotne).

Majac na uwadze powyzsze, Autorka rozprawy objeta przedmiotem rozwazan
teoretycznych oraz badan empirycznych wazny dla teorii zarzadzania zasobami ludzkimi
(ZZL) problem badawczy, odpowiadajgcy takze na aktualne oraz przyszte potrzeby jednostek
gospodarczych. Wybor problematyki dysertacji nalezy zatem uznaé za trafny.

Rozprawa ma charakter teoretyczno-empiryczny i dotyczy ksztattowania procesu ZZL
w taki sposob, by stymulowat on innowacyjno$¢ organizacji. Cel gtéwnym rozprawy okreslono
jako przeprowadzenie analizy procesu zarzgdzania zasobami ludzkimi w kontekécie
innowacyjnosci przedsigbiorstwa. W pracy sformutowano hipoteze gtéwng zaktadajaca
istnienie pozytywnej zalezno$ci pomiedzy skutecznoscig procesu ZZL a innowacyjnoscig
przedsigbiorstwa. Ponadto wprowadzono pie¢ hipotez szczegdtowych. W tym miejscu musze
przyzna¢, ze ocena stopnia realizacji celu pracy jest trudna z racji pojawiajgcych sie
watpliwosci co do brzmienia hipotez. Cze$¢ z nich bowiem ma charakter tez a cze$é — biorac
pod uwage specyfike zastosowanego podejscia badawczego (niewielka préba badawcza,
brak analizy zwigzkéw statystycznych miedzy zmiennymi) — nalezy potraktowaé raczej jako
pytania badawcze i tak tez je potraktowatam.

Niezaleznie od wskazanych wyzej watpliwosci nalezy przyznaé, ze realizacji celu
podporzgdkowano strukturg pracy oraz zawartos¢ poszczegélnych rozdziatéw. Doktorantka
konsekwentnie nawigzuje do poszczegdlnych ,hipotez” (celowo zapisuje w cudzystowie)
w Kkolejnych czesciach pracy.

Praca sktada sig¢ z 288 stron. W jej strukturze wyodrebniono: wstep, 5 rozdziatéw
(z czego rozdziaty 1 i 2 majg charakter teoretyczny, rozdziaty 3 i 4 — koncepcyjny a rozdziat 5
— empiryczny), zakornczenie, bibliografie, spisy: tabel, rysunkéw i zatgcznikéw. Tekst
wzbogacony zostat tabelami w liczbie 48 oraz az 114 rysunkami. Wykorzystana w pracy
bibliografia obejmuje 377 pozycji w jezyku polskim i jezyku angielskim. Sktadaja sie na nie
artykuty w uznanych czasopismach naukowych, rozdziaty w monografiach oraz monografie.
Cho¢ w spisie publikacji wystepuje wiele dziet klasycznych oraz datowanych na ostatnie
dwudziestolecie, to brakuje licznych aktualnych publikacji, w tym w szczegélnosci z obszaru
ZZL (w spisie literatury przewazajg pozycje po$wiecone innowacyjnosci). Zaskakuje takze
brak powotan na publikacje samej Doktorantki, co sugeruje, ze recenzowana rozprawa jest
projektem niezwigzanym z jej wczesniejszymi zainteresowaniami naukowymi. Zaletg pracy
jest natomiast ograniczenie przez Autorke do minimum wykorzystania zrédet internetowych.

Na potrzeby pracy przeprowadzono studia literaturowe, badania eksperckie i badania
llosciowe wérdéd $rednich i duzych przedsiebiorstw zlokalizowanych w Matopolsce oraz na
Podkarpaciu. Na pozytywng ocene zastuguje m.in. mnogoé¢ zastosowanych metod
badawczych. Opracowano zatozenia i zasady stosowania indeksu proinnowacyjnego ZZL
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wywiadu (CATI — computer assisted telephone interviewing), zebrano materiat empiryczny

z 60 organizacji. Respondentami w badaniach byli: kadra zarzgdzajgca, dyrektorzy personalni
badz kierownicy dziatéw kadr badanych przedsiebiorstw.

Il. Uwagi szczeg6towe o charakterze merytorycznym i formalno-jezykowym
Lektura pracy sktania do nastepujgcych szczeg6towych ocen, uwag oraz zaprezentowanych
nizej pytan.

We wstepie Autorka podkreslita znaczenie innowacyjnosci pracownikéw dla rozwoju
wspdfczesnych organizacji. Wskazata tez luke badawcza, polegajaca na analizowaniu przez
wczesniejszych badaczy jednostkowych zagadnienn z obszaru rozwijania potencjatu
innowacyjnego pracownikéw. Niestety nie przytoczyta tutaj przyktadéw cho¢ kilku
.niedoskonatych” jej zdaniem publikacji/badan. Sformutowata pytanie badawcze, w jaki
sposob powinien by¢ realizowany proces ZZL, aby determinowat on innowacyjne zachowania
pracownikdw oraz okreslita cel pracy. Czytajgc wstep, odbiorca przekazu rozpoznaje takie
gtéwne konstrukty, jak: rozwéj organizacji, innowacyjnoéé pracownikoéw i proces ZZL.

W moim przekonaniu brakuje we wstepie petnego obrazu pracy, w tym uzasadnienia
podjecia tematu z perspektywy ewolucji podej$cia do ZZL. Mankamentem tej czesci pracy jest
takze niewielka liczba odwotan do literatury przedmiotu. Jesli chodzi o strone jezykows tej
czesci pracy, to ,hipoteza” gtéwna powinna stwierdzaé zalezno$¢ miedzy ,proinnowacyjnym
ZZL i innowacyjnoscig” a nie ,skutecznoscig proinnowacyjnego ZZL i innowacyjnoscia’.
Skutecznos¢ ZZL - w analizowanym kontekscie — przejawia sie bowiem w innowacjach.

W rozdziale pierwszym pracy na uznanie zastuguje dokonany przeglad definicji
(ss. 9-10) i klasyfikacji innowaciji (ss. 13-18) oraz przeprowadzenie rozwazarn uzasadniajgcych
nazwanie innowacji czynnikiem rozwoju przedsiebiorstwa (punkt 1.2). W interesujgcy sposoéb
zostaty przedstawione wyrézniki innowacyjnego przedsiebiorstwa (punkt 1.3). Na pozytywna
ocene zastuguje takze formutowanie przez Doktorantke — na bazie literatury przedmiotu
— wtasnych definicji oraz zatozen, ktére bedg wykorzystywane w dalszej czesci pracy (np. na
s. 31 przyjeto, czym s przejawy innowacyjnoéci). Nie zawsze jednak Autorka wykazuje
konsekwencje w stosowaniu przyjetych wczeséniej poje¢. Np. na s. 42 pojawia sie termin
gospodarowania zasobami ludzkimi i na tym tle nasuwa sie pytanie o réznice w definiowaniu
w literaturze takich poje¢ jak ,gospodarowanie” i ,zarzadzanie”.

W przegladzie typdw innowacii brakuje takze kilku uje¢. W zwiazku z tym chciatabym
zada¢ pytanie o charakterystyke rodzajow innowacii wyréznionych przy uwzglednieniu
kryterium wielkosci zmian w nawykach konsumenta, warunkéw psychospotecznych
innowatora oraz intensywnosci kapitatowej i technologiczne;.
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W rozdziale drugim Autorka dokonata miedzy innymi interesujacego przegladu
definicji innowacyjnosci (ss. 47-48). Na tym tle opisata cechy innowacyjnego pracownika.
Mocng strong rozdziatu jest takze zestawienie efektéw innowacyjnosci pracownikéw (ss. 71
-72). ChoC tutaj i takze w podzniejszej czesci pracy (s. 92) Autorka przywotuje pojecie
kreatywnosci, to chciatabym zada¢ Jej pytanie o relacje miedzy pojeciami: kreatywnosé,
tworczos¢, innowacyjnos¢ i przedsiebiorczos¢ (wszystkie w odniesieniu do cztowieka).

W rozdziale tym zauwazytam bledy logiczne. Tytut Tabeli 2.5 sugeruje, ze
zaprezentowano tu czynniki wptywajgce pozytywnie na zachowania pracownikéw w procesie
ZZL.. Raczej nie chodzi o zachowania przejawiane w procesie ZZL. Ponadto nie zdefiniowano,
jak rozumiany jest czynnik. W tabeli pojawiajg sie zaréwno antecedencje procesu ZZL takie
jak struktura organizacyjna jak i wprost elementy/instrumenty ZZL (np. szkolenia: coaching).
Podobnie w tytule Tabeli 2.6 przedstawiono atrybuty proinnowacyjnej kultury organizacyjnej.
Tymczasem w Tabeli s3 przedstawione nie tylko elementy kultury, takie jak normy, wartosci
czy sposoby zachowarn, ale tez np. struktura organizacyjna oraz trening kreatywnosci.
Autorka nie przeprowadzita wywodu na temat relacji miedzy kulturg organizacyjna oraz
procesem ZZL, dlatego tez elementy sktadowe procesu ZZL stajg sie elementami kultury
organizacyjnej. Majac na uwadze powyzsze, chciatabym zapytaé o relacje miedzy funkcja
personalng a kulturg organizacyjng oraz kulturg organizacyjng i klimatem organizacyjnym
(gdyz drugi termin takze pojawit sie w pracy).

W tym samym rozdziale Autorka przedstawita ciekawe wyniki badan na temat wptywu
przywédztwa na innowacyjno$¢ pracownikéw i organizacji. Skupita sie tutaj gtéwnie na
przywodztwie transakcyjnym i transformacyjnym. Na pozytywng ocene zastuguje nawigzanie
do koncepcji zwinnego przywoédztwa (Management 3.0), wywodzacej sie z literatury
biznesowej i rzadko eksplorowanej przez reprezentantéw nauki. Brakuje jednak przegladu
badan na temat tzw. zréwnowazonych innowacji i takich typéw przywodztwa analizowanych
w kontekscie wptywu na innowacyjno$é¢ organizacji, jak przywédztwo odpowiedzialne,
stuzebne czy autentyczne. Chciatabym, zeby Autorka nadrobita te zalegtosé¢ w trakcie obrony
dysertacji i przedstawita skrétowo te zagadnienia.

W rozdziale trzecim zaprezentowano rézne elementy procesu ZZL. Interesujace jest
réwniez zestawienie definicji innowacyjnego ZZL (s. 77). Warto w tym miejscu wspomnieé, ze
w ramach skitadowych szeroko rozumianego ZZL niektérzy autorzy — jak wynika takze
z kwerendy literaturowej przeprowadzonej przez Doktorantke — wymieniajg warunki i stosunki
pracy, ktérym w dalszej czeéci pracy nie po$wieca sie wiele miejsca. W zwigzku z tym moje
pytanie brzmi: jaki wptyw ma wiasciwe uksztattowanie warunkéw pracy (majac na uwadze

poszczegblne elementy warunkéw pracy) w ksztattowaniu proinnowacyjnych zachowan
pracownikow?
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Mocng strong omawianego rozdziatu jest takze zaprezentowana teoria na temat
budowy modeli teoretycznych. Z kolei stabg strong jest przeglad badan na temat czynnikéw
wptywajacych na proinnowacyjne zachowania pracownikéw. Ogranicza sie on bowiem
gtéwnie do polskich, wydanych wiele lat temu, publikacii.

W rozdziale tym wystepujg btedy podobne do tych, ktére wymienitam wyzej
— W odniesieniu do rozdziatu drugiego. Np. w Tabeli 3.3 - zgodnie z jej tytutem
— zaprezentowano ,formy ZZL". Czym jest forma ZZL i co jg odréznia od instrumentu ZZL?
W drugiej kolumnie Tabeli 3.10 nie zawsze dokonana jest charakterystyka metody
wymienionej w pierwszej kolumnie (np. nie scharakteryzowano metod stymulowania
mechanizméw kreatywnosci tylko zdefiniowano, czym sg mechanizmy kreatywnosci).
Kolejnym btedem formalnym jest niefortunne sformutowanie, ze Lproinnowacyjne ZZL jest
rozwinietg formg ZZL o wiedze” (s. 77). Ponadto dr inz. A. Bodak nie jest kobietg (s. 83).

Wtym rozdziale zostat przedstawiony model ZZL, ktéry stat sie podstawg prowadzenia
badan empirycznych. Chciatabym w tym miejscu jednak zasugerowaé Autorce, ze
proinnowacyjna kultura organizacyjna czy proinnowacyjne przywédztwo moze by¢ efektem
rekrutacji innowacyjnych pracownikéw (w tym menedzeréw), zatem budujac model warto
przemysle¢ zagadnienie obustronnych relacji miedzy poszczegolnymi elementami.

Rozdziat czwarty po$wigcono zagadnieniom kategoryzacji i oceny proinnowacyjnego
ZZL. W rozdziale tym ujawnity sie kompetencje naukowe Autorki petniej niz we
wczesniejszych punktach pracy. Przedstawita ona ciekawy wywod na temat metodyKki
kategoryzacji oraz kryteria stuzgce do oceny proinnowacyjnego ZZL. Uzasadnita takze wagi
poszczegolnych kryteriéw, bazujgc na metodzie ocen ekspertow. Wskazana metoda zostata
wykorzystana w sposéb wiasciwy. Za wkiad Autorki w rozwdj nauki mozna takze uznaé
opracowanie indeksu PIZZL oraz ustalenie kategorii przedsiebiorstw pod wzgledem wartosci
tego indeksu. Zaproponowana metoda kategoryzacji stuzaca do oceny proinnowacyjnego
zarzadzania zasobami ludzkimi zostata nastepnie wykorzystana w procesie realizacji badar
empirycznych.

Rozdziat piaty ma charakter empiryczny. Rozpoczyna sie od poprawnej prezentacji
zatozen metodycznych prowadzonych badan. Nastepnie Autorka dokonata charakterystyki
préby badawczej oraz konsekwentnie przyporzadkowata badane organizacje do kategorii
wyréznionych w poprzednim rozdziale pracy. W dalszej czesci rozdziatu oméwita szczegotowe
wyniki badar dotyczgce poszczegoinych kategorii przedsiebiorstw. Przedstawita takze efekty
wdrozenia odpowiednich praktyk ZZL w postaci wdrozonych innowacji, co pozwala na
potwierdzenie zwigzku miedzy PIZZL a innowacyjno$cig przedsiebiorstwa. Mimo ze Autorka
postuzyta sie w tym procesie tylko statystyka opisowa, to przeprowadzony wywéd cechuje sie
wnikliwoscia, jest czytelny i logiczny. Umiejetnie powigzano w tym rozdziale teorie z praktyka.
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Ograniczeniem procesu badawczego jest niewatpliwie brak reprezentatywnosci proby
wzglgdem badanej populacji. Autorka jest jednak tego $wiadoma, nie generalizowata wynikéw
na catg populacje i zaprezentowata w pracy rekomendacje tylko dla badanych
przedsiebiorstw.

W omawianym rozdziale wystepuja pewne niedostatki o charakterze formalnym.
Na przyktad, na Rysunku 5.2 w ogoéle nie opisano osi. Podobne mankamenty wystepuja tez
w innych rysunkach przedstawiajgcych wyniki badan. Warto takze wskazaé biedy jezykowe.
Np. na's. 233 Autorka napisata ,utatwito by” oraz ,nalezato by” (podobny btad wystepuije takze
w wielu innych miejscach pracy). Przecinek postawiony w niewtasciwym miejscu zdania
,Problemem jest brak elastycznosci, struktury organizacyjnej” zmienit sens tego zdania.
Problemem ujawnionym w badaniach nie byt bowiem brak struktury organizacyjne;.

W Zakonczeniu Autorka podsumowata swoje dokonania na polu teoretycznym,
metodycznym i empirycznym. Stusznie podkreslita, ze np. przedstawiona w pracy typologia
czynnikéw ksztattujgcych potencjat innowacyjny i innowacyjno$é pracownikéw nie zamyka
ostatecznie ich klasyfikacji, jednakze moze zosta¢ wykorzystana do racjonalizacji decyz;i
z zakresu wyboru metod i rozwigzan z zakresu proinnowacyjnego zarzadzania zasobami
ludzkimi dostosowanych do specyfiki danego przedsigbiorstwa. Wskazata, ze w wyniku
przeprowadzonych badarn pozytywnie zweryfikowata wszystkie ,hipotezy”. Nie moge sie z tym
zgodzi¢, ale — jak wskazatam wczes$niej — potraktowatam te ,hipotezy” jako tezy i/lub pytania
badawcze. Praca przedstawia wyniki analiz zwigzkéw miedzy ZZL a innowacyjnoscia
organizacji. llustruje tez ,hipotezy” o brzmieniu tez — przy uzyciu przegladu literatury. Na
pozytywng oceng zastuguje przeprowadzony wywdd na temat kierunkéw dalszych badan.
Wyznaczanie ambitnych kierunkéw dalszego rozwoju nauki jest bowiem dziataniem
$wiadczacym o dojrzatosci badacza.

Ostatnia uwaga formalna dotyczy spisu literatury. Wystepujg w nim niedoskonato$ci
takie jak niepoprawna nazwa czasopisma (powinno by¢ ,Manpower” a nie ,Empower’) lub

brak konsekwencji w przywotywaniu nazw wydawnictw za nazwg czasopisma.

IV. Konkluzja

Zaprezentowane w recenzji stwierdzenia dotyczace trudnosci w ocenie trudnosci
stopnia realizacji celéw pracy oraz uwagi krytyczne dotyczgce strony merytorycznej pracy nie
pomniejszajg ogdlnej, pozytywnej oceny rozprawy. Doceniam duzy wktad Doktorantki
W napisanie rozprawy.

Mgr Beata Kurowska wykazata sie¢ ogdlng wiedzg teoretyczng w obszarze
tematycznym rozprawy, rozwigzata postawiony w niej problem, wykazata sie umiejetnoscia
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realizacji projektu badawczego w postaci opracowania oryginalnego rozwiazania (modelu
proinnowacyjnego zarzgdzania zasobami ludzkimi oraz metody kategoryzacji do oceny
skutecznosci procesu zarzgdzania zasobami ludzkimi determinujgcego rozwéj innowacyjnosci
przedsigbiorstw). Zastosowane w pracy metody badawcze nalezy uzna¢ za wiasciwe.
W ramach tego opracowania Doktorantka dokonata systematyzacji poje¢ i syntetyzowata
dokonania innych autoréw. Mimo wskazanych mankamentéw formalno-jezykowych, praca
napisana zostata w sposéb komunikatywny. Zostata wzbogacona autorskimi tabelami, ktére
syntetyzujg wiele watkow, oraz ciekawymi ilustracjami.

Recenzowana rozprawa wzbogaca wiedze w obszarze teorii i praktyki zarzadzania
W obszarze modelowania ztozonych zagadnien. Przedstawione w pracy wyniki badan
pozwalajg na lepsze zrozumienie wptywu praktyk ZZL na innowacyjno$é organizacji, maja
wartos¢ utylitarng dla badanych jednostek oraz moga staé sie przyczynkiem do kolejnych
badan naukowych opartych na przedstawionej metodzie kategoryzacji. Nadaje to rozprawie
niewatpliwie aplikacyjny charakter.

W konkluzji stwierdzam, ze recenzowana rozprawa pt. ,Koncepcja proinnowacyjnego
zarzgdzania zasobami ludzkimi”, spetnia wymagania stawiane pracom doktorskim, okreélone
w Ustawie o stopniach naukowych i tytule naukowym oraz stopniach i tytule w zakresie sztuki
z dnia 14 marca 2003 roku (art.13.1.). W zwigzku z powyzszym wnosze o jej przyjecie
i stawiam wniosek o dopuszczenie pracy do dalszych etapéw postepowania w sprawie
nadania stopnia doktora.

e -~ & b
Lo lew) e ;y N O — gy

dr hab. Katarzyna Piwowar-Sulej, prof,IUEW



