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Recenzja rozprawy doktorskiej mgr Anny Filipowicz-Florczyk pt. ,,Dobor metod
szkoleniowych do indywidualnego stylu uczenia sie pracownikéw jako czynnik
determinujacy efekty przedsiewziecia szkoleniowego”, przygotowanej pod
kierunkiem naukowym promotora dr hab. Urbana Pauli prof. UEK.

Podstawg formalng sporzadzenia recenzji jest pismo Dyrektora Szkoty Doktorskiej Uniwersytetu
Ekonomicznego w Krakowie, Prof. dr hab. inz. Stanistawa Popka, z dnia 14.04.2022 r. informujace o
wyznaczeniu mnie przez Rade Nauki o Zarzadzaniu i Jakosci UEK na recenzenta wymienionej w tytule
rozprawy doktorskiej. Zgodnie z art. 13. 1. Ustawy z dnia 14.03.2003 o stopniach naukowych i tytule
naukowym oraz stopniach i tytule w zakresie sztuki (Dz.U. nr 65 poz. 595 z pdzn. zm.) przedmiotem
oceny jest to: Czy rozprawa stanowi oryginalne rozwigzanie problemy naukowego? Czy wykazuje
0goblng wiedze teoretyczng doktorantki w dyscyplinie nauki o zarzadzaniu i jakosci? Czy wykazuje

umiejetnos¢ samodzielnego prowadzenia pracy naukowe;j?
Ocena trafnosci wyboru tematu oraz zatozen rozprawy

Recenzowana dysertacja, skupiajaca sie na tematyce doboru metod szkoleniowych do indywidualnego
stylu uczenia sie, miesci sie merytorycznie w dziedzinie nauk spotecznych, dyscyplinie nauk o
zarzadzaniu i jakosci. Nalezy podkresli¢ fakt, iz problematyka praktycznego zastosowania koncepcji
styléw uczenia sie w polityce szkoleniowej— chociaz powszechnie znana — nie jest czesto weryfikowana
empirycznie, szczegdlnie w warunkach polskich. Wskazuje to na oryginalno$¢ rozprawy oraz jej
potencjalne znacznie poznawcze. Tematyka powinna réwniez zainteresowac przedstawicieli praktyki

gospodarczej, a wiec takze wartosci aplikacyjne pracy nalezy oceni¢ wysoko.



Celem gtéwnym rozprawy Autorka uczynita (s. 7) ,,sprawdzenie czy uwzglednienie przy doborze metod
szkoleniowych indywidualnych styléw uczenia sie uczestnikdw pozytywnie wptywa na osiggniecie
zaktadanych efektéw przedsiewziecia szkoleniowego”. Cel nalezy oceni¢ jako wtasciwie sformutowany,
wymagajacy przeprowadzenia wnikliwych analiz, zaréwno na gruncie teoretycznym, jak i niezbednej
weryfikacji empirycznej. Jest to wiec cel ambitny, co z punktu widzenia pracy doktorskiej nalezy uznac

za pozytyw. Jednoczes$nie Doktorantka sformutowata cele szczegétowe rozprawy (s. 7):

o Identyfikacja stosowanych w praktyce metod szkoleniowych i kryteridw ich doboru,

e Zidentyfikowanie indywidualnych styléw uczenia sie uczestnikow badan,

e Ocena efektywnosci zrealizowanych programoéw szkoleniowych,

o  Weryfikacja wystepowania zwigzku pomiedzy oceng efektywnosci szkoled a poziomem

dopasowania metod szkoleniowych do indywidualnych styléw uczenia sie.

W celu weryfikacji powyzszych celdw rozprawy, Autorka dokonata gtebokiej kwerendy literatury —
gtdwnie zrodet zagranicznych, a takze zrealizowata wiasne badania empiryczne. Nalezy oceni¢, iz

generalnie przyjeta w rozprawie logika badawcza stuzy realizacji celéw i przyjetych zatozen pracy.
Ocena formalna rozprawy

Konstrukcja rozprawy jest spdjna z przyjetg logika realizacji celéw pracy. Dysertacja sktada sie ze
wstepu, pieciu rozdziatéw, podsumowania i wnioskéw, zakonczenia oraz zatgcznikéw. Struktura pracy
obejmuje wyraznie wyodrebniong czes¢ teoretyczno-opisowg (rozdziaty 1-2) oraz badawczo-
analityczng (rozdziaty 3-5). Obie zasadnicze czesci rozprawy s3 witasciwie zréwnowazone,
odpowiadajgc przyjetym zatozeniom sformutowanym we wstepie. Dysertacja liczy tacznie 214 stron
oraz zawiera 27 rysunkow, 27 tabel, 319 cytowanych pozycji literaturowych (artykutéw, publikacji
zwartych, zasobdéw internetowych). Koncowy fragment pracy (strony od 194 do 214) zawiera
zataczniki. Obejmujg one wykorzystane przez Autorke narzedzia badawcze, w tym ankiete oceniajaca

po szkoleniu — etap 1 (Zatgcznik 1), etap 2 (Zatacznik 2).

Zaprezentowane w rozprawie rysunki i tabele sg generalnie prawidtowo sporzadzone oraz logicznie
powigzane z tresciami prezentowanymi w tekscie. Do uwag o charakterze formalnym zaliczy¢é mozna
mato czytelne niektére schematy (np. na s. 79: ,,Cykl zycia pracownika w organizacji”, czy s. 115
»Metody najmniej i najbardziej angazujgce uczestnikdw szkolenia”). Wydaje sie takze, iz podawanie w
przypisach oryginalnego brzmienia definicji w jezyku angielskim (s. 91) jest nadmiarowe. W przypadku
braku tlumaczen tekstéw oryginalnych, Autorka bierze odpowiedzialno$¢ za jakosé przetozonego
materiatu, nie powinna sie asekurowa¢ podajgc zapis oryginalny, ktéry przeciez mozna sprawdzi¢ w

podanych zrédtach. Jednoczesnie na stronach 92-98 znajduje sie obszerna tabela styléw uczenia sie,



ktdra prezentuje przeglad w oryginalnym, anglojezycznym brzmieniu. Nie wiadomo — poniewaz
Doktorantka tego nie wyjasnia — czy jest to zabieg celowy, a jezeli tak, to czemu ma stuzy¢? Warto
bytoby pokusic sie o przygotowanie ttumaczenia. Dodatkowo, tabela nie jest omdéwiona, brakuje préby

syntezy, wnosi wiec niewiele do rozprawy.

Na zakoniczenie rozdziatéw brakuje zwieztych podsumowan (np. s. 118) oraz czasem logicznych przejsé
pomiedzy kolejnymi fragmentami pracy. Zauwazono takze powtdrzenia tresci — np. w odniesieniu do
styléw uczenia sie Kolba (s. 101). Wydaje sie, iz wystarczyto nawigza¢ do wczesniej omawianego
zagadnienia (np. wskazujgc miejsce w pracy, gdzie czytelnik moze znalez¢ stosowny fragment), zamiast

kolejny raz powtarza¢ czasem cate akapity.

Dysertacja zostata przygotowana starannie pod wzgledem edycyjnym i jezykowym. Zauwazono
nieliczne btedy jezykowe, w szczegdlnosci w kilku miejscach odnotowano — wynikajgce jak mozna sie
domyslaé, gtdwnie z ttumaczen z jezyka angielskiego — btedy stylistyczne. Niemniej jednak praca zostata
napisana prawidtowym, komunikatywnym i zrozumiatym jezykiem. Podsumowujac, moja ocena

formalnej strony dysertacji jest pozytywna.
Ocena merytoryczna rozprawy

Jak wskazano powyzej, rozprawa jest wyraznie podzielona na cze$¢ teoretyczng oraz empiryczng. Cze$é
teoretyczna obejmuje dwa rozdziaty poswiecone podstawom organizacji procesu szkoleniowego w
kontekscie rozwoju kapitatu ludzkiego oraz koncepcji stylow uczenia sie w Swietle literatury
przedmiotu. Rozdziaty kolejne — empiryczne - dotyczg metodyki badan, analizy wynikéw badan
wtasnych oraz oceny stopnia dopasowania metod szkoleniowych do indywidualnego stylu uczenia sie
na efektywnosc¢ szkolen. Kolejny fragment recenzji, a szczegélnie uwagi krytyczne, dotyczy¢ bedg tych

dwdch wyraznie wyodrebnionych czesci pracy — przeglagdu teoretycznego oraz czesci empirycznej.

W odniesieniu do czesci teoretycznej nalezy jednoznacznie stwierdzi¢, ze jest to mocna strona
recenzowanej pracy. Literatura jest poprawnie dobrana i zawiera najwazniejsze pozycje w zakresie
badanych przez Doktorantke zagadnien. Na pozytywng ocene zastuguje wykorzystanie licznych Zzrédet
anglojezycznych. Autorka dobrze orientuje sie w literaturze przedmiotu, potrafi dokonaé¢ wyboru
zrédet i ich syntezy. Nalezy jednak odnotowad, ze nie podano zasad prowadzonego przegladu
literaturowego (systematyczny, krytyczny, itp.) oraz zakresu wykorzystanych zrédet (z jakich baz

danych korzystata Doktorantka).

Zauwazono rowniez kilka niescisto$ci oraz uproszczen, na ktére nalezy zwréci¢ uwage. Na stronach 23-
24 Autorka porusza problem relacji koncepcji rozwoju zasobdéw ludzkich (ang. human resources

development) oraz zarzgdzania zasobami ludzkimi (ang. human resources management). Niestety nie



pogtebia analizy, nie wskazuje na podobienistwa i rédznice pomiedzy tymi koncepcjami, czy tez stopien
w jakim obie koncepcje sie przenikajg. Powoduje to, iz trudno jest wyciggnac z tego jednoznaczne
whioski istotne dla rozprawy. Brakuje takze jednoznacznego wskazania, na ktérym z ujeé teoretycznych
oparta jest dysertacja i prowadzone w niej analizy i badania. Autorka wydaje sie sktania¢ do koncepcji
zarzadzania zasobami ludzkimi, szczegdlnie w ujeciu strategicznym. Liczne sg odwotania do kapitatu
ludzkiego, a jednoczesnie brakuje wskazania na koncepcje zarzadzania kapitatem ludzkim jako
koncepcje przewodnig w rozprawie. Jak mniemam wynika to z checi szerokiego ujecia réznych
koncepcji, ale niestety powoduje, iz brak jest jednoznacznego okreslenia podstaw teoretycznych
dysertacji. Przeglad istniejacych teorii powinien prowadzi¢ do konkluzji w tym zakresie, poniewaz
przyjeta perspektywa teoretyczna implikuje zastosowane podejscie badawcze. W mojej opinii
nalezatoby réwniez wyrazniej nakredli¢ réznice pomiedzy pojeciami ,Sciezka kariery” oraz
,indywidualny plan rozwoju”. Autorka wprowadza dodatkowo, nieutatwiajgce interpretacji, pojecie
,Sciezki rozwoju zawodowego”, bedace w mojej opinii konglomeratem (czy uprawnionym?) obu

powyzszych pojec.

Wysoko oceni¢ nalezy dobry przeglad definicyjny pojecia szkolen (s. 33-38), zakonczony syntezg oraz
jednoznacznym sformutowaniem wtfasnego stanowiska. Autorka konkluduje, ze ,(..) w pracy tej
pojecie szkolenia rozumiane jest jako proces, ktéry ma na celu podniesienie umiejetnosci, uzupetnienie
istniejgcego poziomu wiedzy i kreowanie postaw, aby pracownik byt lepiej przygotowany do
wykonywania swojej obecnej pracy lub uksztattowania go tak, aby byt zdolny do realizacji bardziej
kompleksowych zadan wynikajgcych ze wzrostu ztozonosci pracy i zmian w otoczeniu. Wypetnia luke
pomiedzy tym, co pracownik ma, a tym, czego wymaga praca.” (s. 38). O ile — jak podkreslitem —
przeglad definicyjny oceniam wysoko, to watpliwos¢ budzi ostatnie cytowane zdanie. Czy Autorka
przyjmuje zatozenie, ze szkolenie jest jedynie takg aktywnoscig, ktdra wypetnia luke kompetencyjng?
Czy nalezy wiec przyjac¢ perspektywe, ze szkolenie z zatozenia nie moze dotyczy¢ silnych stron
pracownika oraz rozwijania jego talentéw, a potrzeba szkoleniowa wynika jedynie ze zidentyfikowanej
luki? Whnikliwie studiujac zapisy rozprawy, znajdujemy fragment (s. 43), w ktérym Autorka definiujgc
proces analizy potrzeb szkoleniowych stwierdza, iz ,(..) na tym etapie okresla sie braki w
kompetencjach poszczegdlnych pracownikéw, ale réwniez bada sie ich aspiracje i plany rozwojowe”.
Réwniez to stwierdzenie nie upowaznia do wniosku, ze analiza potrzeb powinna obejmowaé ocene
potencjatu, mozliwosci, mocnych stron czy talentéw. W mojej opinii s to istotne wymiary, ktére
rowniez powinny by¢ analizowane w procesie badania potrzeb szkoleniowych. Skupienie sie na
deficytach pracownika (perspektywa luki) oraz jego aspiracjach (oczekiwaniach) jest — szczegdlnie

obecnie — niewystarczajgce.



W tytule rozprawy pojawia sie termin ,przedsiewziecia szkoleniowego”. Autorka stwierdza (s. 38), ze
»(...) aktywnos$¢ organizacji nakierowana na realizacje szkolen zwana jest przedsiewzieciem
szkoleniowym” i dalej ,(...) przedsiewziecie szkoleniowe moze przebiegaé¢ w firmie wewnetrznej (...)
lub zewnetrznej (...)”. Niestety Doktorantka dalej nie rozwija tej mysli, postugujgc sie pojeciem
»procesu szkoleniowego”. Nie wyjasnia czy s3 to pojecia tozsame, oraz — jezeli nie - to jaka jest ich

relacja.

Brakuje rowniez pogtebionej analizy oraz definicji ,efektu szkoleniowego”, na ktéry powotuje sie
Autorka (np. na s. 47). Czy w opinii Doktorantki efekt szkolenia jest jednoznaczny z osiggnieciem celu
szkolenia? Dalej, odnoszgc sie do analizy efektywnosci przedsiewziecia szkoleniowego, Autorka
stwierdza, iz przedsiebiorstwa ,(...) skupiajgc sie na realizacji samej tylko ,akcji szkoleniowej”
zapominajg czesto o produkcie, jaki dzieki tej akcji powinien byé wytworzony, a jest nim planowany
wzrost efektywnosci pracownikéw” (s. 66). Czy nalezy z tego wnioskowad, iz wzrost efektywnosci
pracownikéw jest jedynym (i zawsze) efektem szkolenia? Czy nie jest nim — w szerszej perspektywie -
osiggniecie planowanych ,efektdw uczenia sie” w zakresie wiedzy, umiejetnosci, postaw, nawet jezeli
(przynajmniej w krétkim okresie) nie prowadzg one do wzrostu efektywnosci? Autorka wskazuje co
prawda, iz ,,(...) jednym z gtéwnych celéw dziatalnosci szkoleniowej jest zapewnienie pracownikom
mozliwosci pozyskania unikatowej wiedzy w danej dziedzinie”. Z tym stwierdzeniem tez trudno zgodzic
sie w petni, poniewaz sg rézne funkcje szkolen (adaptacyjna, modernizacyjna, innowacyjna, spoteczna),
a co z tego wynika — réwniez rézne cele aktywnosci szkoleniowej. W tym miejscu warto nadmieni¢, ze
uzupetnienia wymaga wiasnie klasyfikacja szkolen ze wzgledu ,na cele szkolenia zawodowego w
przedsiebiorstwie” (s. 46-47). Autorka wskazuje na trzy ich rodzaje: przygotowujace, dostosowawcze,

przekwalifikowanie zawodowe.

Rowniez nie do konca jasna jest relacja pojec ,,szkolenie” i ,rozwdj”. Co prawda Autorka opowiada sie
W rozprawie, iz nie sg to pojecia réwnoznaczne, ale ich relacja nie jest do konca precyzyjnie okreslona.
Doktorantka stwierdza na przyktad, ze ,,(...) atmosfera panujgca w organizacji rowniez ma szanse sie
polepszy¢, gdyz uczestniczacy w szkoleniach pracownicy moga zyskac¢ poczucie, ze firma dba o ich
rozwéj” (s. 41). Jezeli szkolenia nie sg réwnoznaczne z rozwojem, to czy zawsze bedg do niego
prowadzi¢? Czesto bowiem w praktyce wystepuje sytuacja, w ktérej firma prowadzi aktywng polityke
szkoleniows, a jednak trudno jednoznacznie stwierdzié, ze dba o rozwdj pracownikéw (a czasem mimo

duzej ilosci szkolen do niego nie dochodzi).

W kilku miejscach rozprawy znalaztem stwierdzenia, ktdre oceniam jako duze uproszczenie, ktérego
nalezatoby sie wystrzegaé w pracy naukowej. Przyktadowo (s. 23) ,,Sposobem na doptyw informacji do

organizacji sg szkolenia”. Oczywiscie szkolenia mogg by¢ sposobem na doptyw informacji (chociaz



raczej nowej wiedzy i umiejetnosci), ale z pewnoscig nie jedynym ani najwazniejszym. Czasami
szkolenia — Zle przygotowane i Zzle prowadzone — bedg utrwalac¢ nieefektywne praktyki, przeciwdziatac¢
przyptywowi czy kreowaniu nowej wiedzy. Kolejnym z uproszczen jest stwierdzenie (s. 26): ,Nowi
pracownicy zatrudniani sg najczesciej na warunkach znacznie lepszych niz ci zatrudnieni w firmie od
dawna, co przyczynia sie do obnizenia motywacji tych ostatnich.” Oczywiscie moze sie tak zdarzy¢, ale
nie dotyczy to organizacji, w ktérych system wynagrodzen jest spéjny (sprawiedliwy) wewnetrznie i
zewnetrznie. Uproszczeniem jest takze stwierdzenie, iz ,,(...) wiekszos$¢ organizacji bytaby absolutnie
usatysfakcjonowana, gdyby ich szkolenia i ocena uczenia sie, byty planowane i zarzgdzane zgodnie z
modelem Kirkpatrick’a” (s. 60). Brakuje informacji na temat zrédta tego stwierdzenia. Czy jest to opinia

Autorki— a jezeli tak — to na jakiej podstawie sformutowana?

W drugiej czesci rozprawy (rozdziaty 3-5) zaprezentowano zatozenia i wyniki zaprojektowanych i
przeprowadzonych przez Autorke badan empirycznych. Na potrzeby badania sformutowano hipoteze
gtdbwng, w brzmieniu: ,zgodno$¢ pomiedzy wykorzystywanymi metodami szkoleniowymi a
indywidualnym stylem uczenia sie uczestnikdw szkolen pozytywnie wptywa na efekty przedsiewziecia
szkoleniowego.” (s. 120). Operacjonalizacje przyjetej hipotezy gtéwnej stanowig nastepujgce hipotezy

robocze:

H1: Pracownicy o okreslonych stylach uczenia sie preferujg specyficzne, adekwatne do tych styléw

metody szkoleniowe.

H2: Trenerzy planujgc szkolenie, dobierajg metody szkoleniowe z uwzglednieniem indywidualnych

styléw uczenia sie uczestnikow.

H3: Ocena efektywnosci szkolen jest wyzsza u tych uczestnikéw, ktdrzy brali udziat w szkoleniach

prowadzonych z wykorzystaniem metod dopasowanych do ich stylu uczenia sie.

Komentujac przyjete zatozenia badania nalezy stwierdzi¢, iz negatywna weryfikacja ktérejkolwiek z
hipotez pomocniczych (,roboczych” wedtug typologii Autorki) oznacza negatywng weryfikacje

hipotezy gtéwne;.

Hipoteza w swoim brzmieniu zaktada analize wptywu zmiennej niezaleznej (w skrécie: zgodno$¢ miedzy
metodami szkoleniowymi a stylem uczenia sie) na zmienng zaleing (efekt przedsiewziecia
szkoleniowego). Z przedstawionego na s. 119 modelu badawczego mozna wnioskowaé, ze
sformutowana w hipotezie relacja ma charakter posredni. Wymagatoby to zbudowania modelu
badawczego, w ktérym Autorka wyraznie okresla charakter zmiennych (zaleznych, niezaleznych) oraz
wskazuje na zmienne bedgce mediatorami relacji. Takie podejscie wymagatoby réwniez zastosowania

innej metody, pozwalajagcej na badanie ztozonych zwigzkéw (analizy regresji, model réwnan



strukturalnych). Zastosowane metody badawcze (analiza rozktadéw zmiennych, analiza korelacyjna)
nie pozwalajg na weryfikacje wptywu. Brakuje réwniez okreslenia wptywu innych zmiennych na
efektywnos¢ szkolenia. Autorka okresla je w modelu jako ,pozostate czynniki wptywajgce na
efektywnosc”, ale ich nie bada. Nie kontroluje zmiennych latentnych, ktére mogg wyjasnia¢ znaczng

czes¢ wariancji zmiennej zaleznej.

Pewne watpliwosci budzi takze dobdr metody badawczej. Pomimo, ze Autorka wydaje sie sktaniaé do
koncepcji Kolb’a, co czesto podkresla w rozprawie, w doborze metody badania styléw uczenia sie
decyduje sie na kwestionariusz Honey’a i Mumford’a. Ze szczatkowego opisu (s. 106) wynika, ze
podstawg wyboru byta dostepnos¢ metody, a nie kwestie zwigzane z jej trafnoscig czy dopasowaniem
do celdw pracy. Wskazujgc na metode Kolb’a Doktorantka podkresla, ze ,,(...) dostep do narzedzia jest
ograniczony”, a zastosowany w pracy kwestionariusz ,(...) jest natomiast szeroko stosowany jako
narzedzie do wykrywania stylu uczenia sie (...)”. W mojej opinii jest to niewystarczajgce uzasadnienie,
zdecydowanie niewystarczajgce z punktu widzenia prac naukowych. Szczegdlnie, ze brakuje takze
informacji o zrédle wykorzystanego kwestionariusza diagnostycznego. Czy oryginalny kwestionariusz
Honey’a i Mumford’a zostat przettumaczony przez Autorke? Czy jego wersja polskojezyczna zostata
zwalidowana pod katem trafnosci prognostycznej i rzetelnosci, oraz zaadaptowana kulturowo do
polskich warunkéw? Sg to bardzo istotne kwestie, ktdrych nie mozna pomingé, poniewaz wptywac

moga znaczgco na uzyskane wyniki badania.

Badania wtasciwe zostaty poprzedzone pilotazem, ale brakuje o nim szczegétowych informacji. Autorka
pisze jedynie, ze ,(...) badanie to zostato wykonane z wykorzystaniem techniki heurystycznej (burza
mozgdw) oraz techniki wywiadu zogniskowanego” na ,kilkuosobowej prébie badawczej”. Brak jednak
informacji o sktadzie tej préby (kto byt badany?), zakresie badania (czego dotyczyto?), jak przebiegato,

czy tez - jakie byty jego wyniki i jak wptynety na ostateczny ksztatt badania?

Badanie wtasciwe zostato przeprowadzone na ,,(...) panelu badawczym liczacym 120 osdéb (pierwszy
etap) ztego 102 osoby wziety udziat w badaniu na drugim etapie.” (s. 132). taczna liczba oséb badanych
rozktada sie jednak nierédwnomiernie miedzy czterema modutami szkoleniowymi. Przyktadowo, w
module 1 jest tylko 12 uczestnikdw, z czego dwa sposrdd czterech stylow uczenia sie reprezentuje po
jednej osobie. Tak nieliczne podpréby badawcze prowadzi¢ mogg nie tylko do obcigzenia wynikow
badania, ale takze ogranicza¢c mozliwosci dokonania analiz statystycznych. Wyraznie wida¢ to w

uzyskanych wynikach, szczegdlnie w zakresie braku ich statystycznej istotnosci.

W celu weryfikacji hipotezy H2 wedtug deklaracji Autorki ,(...) przeprowadzono badania ankietowe
wsrdd treneréw ukierunkowane na identyfikacje kryteriéw doboru metod szkoleniowych” (s. 121),

oraz ,(...) przeprowadzono (...) wywiady i ankiety z trenerami” (s. 122). Brakuje jednak szczegétowych



informacji o tym badaniu, w tym scenariusza czy dyspozycji do wywiadéw. Doktorantka stwierdza, ze
,»(...) trenerzy zostali poproszeni o uzupetnienie informacji dotyczacych czasu trwania catego szkolenia
oraz poszczegdlnych czesci, podczas ktdrych wykorzystywane byty rézne metody szkoleniowe” (s .129)
prezentujac jedynie tabele stuzgcg do zbierania danych. Szczegdlnie brakuje informacji na temat
sposéb badania kryteriow doboru metod szkoleniowych. Autorka na stronie 135 wskazuje siedem
metod szkoleniowych wykorzystywanych w praktyce przez treneréw. Nalezy zauwazy¢, ze stanowig
one utamek wszystkich zidentyfikowanych metod szkoleniowych. Nie ma na liscie licznych metod,
ktére mogli wskazywaé w innej ankiecie badani uczestnicy szkolen. Brakuje takze informacji w jaki

sposoéb takie ograniczenie obcigza wyniki badania.

Nie znalaztem réwniez informacji na temat tego, czy w ogdle kryterium wyboru dotyczyto
indywidualnych styldw uczenia sie uczestnikow. Autorka wskazuje dopiero w podrozdziale o
interpretacji wynikéw badania (s. 159), ze ,,(...) na podstawie wywiaddw i badan ankietowych mozna
wskazaé, ze zdaniem trenerdw metoda ma zagwarantowac¢ umiejetno$¢ samodzielnego rozwigzania
zadania przez uczestnika szkolenia.” Nastepnie wskazuje pie¢ kryteriow doboru, w ktérych zadne (!)
nie dotyczy indywidualnego stylu uczenia sie. Tabela 14 na stronie 136, w czesci dotyczacej
dopasowania metod szkolenia do stylow uczenia sie jest niezrozumiata. Nie ma informacji (ani w tabeli
ani w opisie do niej) w jaki sposdb Autorka obliczyta ,, procentowy” stopiern dopasowania metod do
styléw. Mozna sie domyslac, ze chodzi o udziat czasu danej metody, ale jezeli tak jest — to jest to duze
uproszczenie, znaczgco obcigzajgce wyniki i mozliwos¢ wnioskowania. Powstaje pytanie, czy w ogéle
trenerzy wybierajg metody kazdorazowo do szkolen? Czy majg opracowane szkolenia i je realizujg —

nie uwzgledniajac sktadu grupy, jej preferencji, styléw uczenia sie?

W odniesieniu do weryfikacji hipotezy trzeciej wykorzystano model oceny efektywnosci szkolen D.
Kirkpatrick’a. Wedtug Doktorantki ,(...) zastosowano ocene na pierwszym, drugim i trzecim poziomie,
tj. reakcji, uczenia sie i zachowan ” (s. 122). W mojej opinii konstrukcja badania oraz pytan nie
pozwalajg dokonaé¢ prawidtowej oceny na dwdch wyiszych poziomach (uczenia sie/wiedzy i
zachowan). Ocena ta odbywa sie bowiem poprzez deklaratywne stwierdzenia uczestnikdw szkolen (np.
,Czy Pana/i zdaniem udziat w tym szkoleniu zwiekszyt poziom Pana/i kompetencji wymaganych na
zajmowanym stanowisku pracy?”). Jest to metoda mato miarodajna, nie pozwalajgca na rzeczywistg
ocene przyrostéw wiedzy i umiejetnosci, ktérag mozna ocenié np. poprzez testy, albo praktyczne
zadania. Réwniez zmiana zachowan podlega samoocenie, co oczywiscie moze byc trafne, ale powinno
by¢ uzupetnione o inne zrddta (np. informacje od przetozonego). Rozumiem ograniczenia realizacyjne

badania, warto bytoby to jednak omdwic¢ w rozprawie.



Analizujgc wyniki badania Autorka prébuje znalezé zaleznosci, z wykorzystaniem analizy korelacyjnej
oraz tabelarycznego rozktadu zmiennych. W niektérych miejscach analiza ta budzi jednak watpliwosci.
Na stronie 154, Doktorantka stwierdza na przyktad, ze ,,(...) analizujgc wyniki pokazane w tabeli 23
trudno stwierdzi¢ zalezno$¢ miedzy wzrostem wiedzy i umiejetnosci czy wynikami egzaminu a
okreslonymi przez badanie kwestionariuszem H&M stylem uczenia sie (...)”. Nie ma jednak informacji
na czym — poza odczytaniem rozktadu zmiennych — polega ta analiza? Jakg metodg sie postuzono oraz

jak zinterpretowano wyniki?

Prowadzone analizy korelacyjne nie daty konkluzywnych wynikéw. Pomiedzy zmiennymi w modelu nie
wykazano istotnych statystycznie zaleznosci. Nalezatoby jednak zwrdci¢ uwage, szczegdlnie
interpretujac wyniki badania, ze nie da sie stwierdzi¢ czy relacja zachodzi (jak trafnie stwierdza Autorka
np. na s. 157). Nie znaczy to, ze nie ma takiego powigzania, tylko, ze nie udato sie wykazaé zwigzku ze
wzgledu na ograniczenia préby lub przyjetej metody. Konsekwentnie nalezatoby tak wnioskowaé, co
nie zawsze Autorce sie udaje (np. na s. 159: ,,Badanie pokazuje, ze nie ma zbieznos$ci miedzy stylem
uczenia sie danej osoby (...) a preferowanymi dla tego stylu (...) metodami nauczania”). W mojej opinii
nie mozna jednoznacznie na podstawie wynikéw badania stwierdzi¢, ze nie ma takiej zbieznosci — a

jedynie, ze jej nie wykazano.

W zwigzku z uzyskanymi wynikami Autorka negatywnie zweryfikowata wszystkie hipotezy pomocnicze
oraz hipoteze gtéwng. Warto bytoby w tym miejscu zauwazy¢, ze przyjeta procedura badawcza nie
zaktadata sformutowania hipotezy zerowej oraz hipotezy alternatywnej. Nie nalezatoby wiec moéwic o
odrzuceniu hipotezy — co ma miejsce w przypadku hipotezy zerowej, ktérg badacz z zatozenia prébuje
sfalsyfikowac. Niezaleznie od tego, fakt negatywnej weryfikacji hipotez nie wptywa na wartosc
poznawczg pracy. Jest to bowiem czesty wynik prac badawczych i nie powinien budzi¢ obaw badacza.
Autorka probuje zinterpretowad uzyskane wyniki, wskazujgc na nurt krytyczny wobec styléw uczenia
sie oraz ztozono$¢ stylow uczenia sie. Warto bytoby jednak wskazaé takze na inne potencjalne

przyczyny niekonkluzywnosci badania, takie jak:

e Mata préba badawcza, szczegdlnie w zakresie poszczegdlnych podprab,

e Potencjalnie ograniczona warto$¢ prognostyczna (trafnosc) kwestionariusza badania styléw
uczenia sie,

o Niewtasciwa metoda analizy statystycznej, niedopasowana do zatozer i modelu teoretycznego
badania,

e Stabe rozpoznanie sposobdéw i kryteridw doboru metod szkoleniowych przez trenerow.

Zawsze warto odnies¢ sie w pracach badawczych — w tym dysertacjach doktorskich — do ograniczen

badania.



Konkluzja

W mojej opinii praca ma wartosci poznawcze i aplikacyjne, a przedstawione uwagi majg charakter
polemiczny, stuzacy doskonaleniu warsztatu badawczego oraz dalszemu rozwojowi Doktorantki. Praca
porusza oryginalny problem badawczy, rzadko eksplorowany empirycznie. Powoduje to, ze
podejmowane préby jego rozpoznania nie nalezg do tatwych i nie zawsze koncza sie uzyskaniem
jednoznacznych wynikéw. Nie umniejsza to jednak znaczeniu podjetego tematu oraz
przeprowadzonych analiz. Tym samym, w mojej opinii mgr Anny Filipowicz-Florczyk wykazata sie
0gblng wiedzg teoretyczng w analizowanym zakresie, oraz umiejetnoscia jej zastosowania do
rozwigzania problemu badawczego. Przeprowadzone analizy teoretyczne i badania empiryczne
pozwolity na realizacje celéw rozprawy oraz wskazujg na umiejetnos¢ prowadzenia pracy naukowe;j

przez Doktorantke.

Podsumowujac stwierdzam, ze dysertacja doktorska mgr Anny Filipowicz-Florczyk pt. ,,Dobdr metod
szkoleniowych do indywidualnego stylu uczenia sie pracownikéw jako czynnik determinujacy efekty
przedsiewziecia szkoleniowego”, przygotowana pod kierunkiem naukowym promotora dr hab. Urbana
Pauli prof. UEK spetnia wymogi stawiane pracom doktorskim, zgodne z art. 13 Ustawy z dnia 14 marca
2003 r. (Dz.U. 22003 r., nr 65, poz. 595 z pdzn. zm.) o stopniach naukowych i tytule naukowym oraz o
stopniach i tytule w zakresie sztuki oraz Ustawy z dnia 3 lipca 2018 r. Przepisy wprowadzajace ustawe
— Prawo o szkolnictwie wyzszym i nauce. Wnioskuje do Rady o dopuszczenie Doktorantki do dalszych

etapoéw przewodu doktorskiego.
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