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Recenzja rozprawy doktorskiej mgra Marka Ciekanowskiego
Model systemu motywowania prMﬂWnikéw wybranych jednostek organizacyjnych
sfery samorzgdowej

napisanej pod kierunkiem dr hab. Haliny Sobockiej- Szczapy prof. SAN,

Lodz 2022 r.
i Podstawa formalno-prawna recenzji

Podstawg formalno-prawng sporzadzenia recenzji jest pismo z dnia 11 lipca 2022
roku, informujace mnie, ze uchwalg Senatu Spolecznej Akademii Nauk w Lodzi z dnia
08 lipca 2022 roku zostalam powolana na recenzenta rozprawy dﬁkwrskiej mgra Marka
Ciekanowskiego pt. Model systemu motywowania pracownikéw wybranyeh jednostek

organizacyjnyeh sfery samorzgdowey.

I1. Ogolna charakterystyka zawartoéci recenzowanej pracy

Recenzowana rozprawa doktorska jest liczacym 366 stron opracowaniem o
charakterze teoretyczno-empirycznym, zawierajacym elementy opisu, analizy, badan
whasnych. wnioskowania, rekomendacji. Sklada sie ze wstepu, szeéciu rozdzialéw,
zakonczenia, bibliografii, spisow, zalgcznika, ktérym jest narzedzie badawcze oraz
streszczenia W jezyku polskim i angielskim. Spisy obejmuja wykazy tabel (94),
wykresow (46), rysunkéw (35- nieslusznie okreslonych przez Autora schematami).
Bibliografi¢ stanowi lacznie 248 pozycji ksigZkowych, artykulowych i bedacych
zasobami Internetu. W strukturze pracy mozna wyodrebni¢ dwie czedci: teoretyczng
(cztery pierwsze rozdzialy) oraz cz¢$¢ badawezg zakonczong wnioskami (rozdzialy piaty

1 520sty).

1. Wybér probiematyki i tematu rozprawy doktorskiej
Doktorant podkresla we wstepie, Ze podjal problematyke motywowania pracownikow
w jednostkach samorzadowych z uwagi na zainteresowania badawcze i zwiazang z nimi

refleksje na temat znaczenia motywacji w realizacji zadan stuzbowych. Poruszona przez
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Pana mgra Marka Ciekanowskiego problematyka jest mocno ugruntowana naukowo;
zarowno w publikacjach krajowych, jak i zagranicznych, w dziedzinie nauk spolecznych
w ogole. Wielose publikacii i badan idzie w parze z rosnaca ranga zasobow ludzkich w
organizacji, co Doktorant we wstepie podkreslil. Wazno$¢ i aktualnosé podjetej tematyki
Jestnie do przecenienia, pomimo ogolnej spolecznej $wiadomosei, ze jezeli nie motywuje
si¢ odpowiednio pracownikow, to albo udaja, Ze pracuja, albo szukaja innej pracy.
Lauwazyc nalezy, ze zmotywowani pracownicy sa nie tylko bardziej efektywni, ale tez
werasta jakosc ich pracy- na przyklad obstugi klientow/petentow/pacjentow, Zmniejsza
si¢ lakze ilos¢ popelnianych bledow. Jakos¢ obstugi mieszkancow i spoleczenstwa ma
istotne znaczenie w jednostkach samorzadowych. Podkresli¢ jednak nalezy, ze proces
ten jest stosunkowo dobrze zbadany w przedsiebiorstwach malo jednak w sferze
budzetowej z uwagi na jego determinowanie przepisami prawa. Z tego wynika potrzeba

nie tylko uaktualniania wiedzy. ale tez aplikowania jej do praktyki funkcjonowania

12 zgodzid sie z
Doktoranta, ze pomimo istnienia wielu opracowan na temat motywacji i motywowania,
to czgsto jest to przez przelozonych ignorowane, a takze, ze wspdiczesne organizacje

potrzebujq wiedzy i narzedzi do motywowania pracownikéw po to, by wzmacniaé

cziowieka (str. 8). Z opisanych wyzej wzgleddw mozna stwierdzi¢, ze podjety przez

Doktoranta watek naukowy spetnia wymog art. 13.1. ustawy o stopniach naukowych i

tytule naukowym oraz o stopniach 1 tytule w zakresie sztuki (Dz.U. 2017, poz. 1789).

IV.  Ocena metodyki przeprowadzonych badan i struktury pracy
Doktorant, postepujac zgodnie ze sztukg prowadzenia badan naukowych, we wstepie

»

stormulowal glowny problem badawczy, na ktory starat si¢ znalez¢ odpowiedz, i ktoremu

<h

pr

¥
badawczego wymaga wiedzy teoretycznej zwigzanej z tematem badan (str, 12).

Glowny problem badawcezy to pytanie o to, jakie mozna wskazaé determinyjgce czvnniki
procesu motywowania pracownikow w wybranvch jednostkach organizacyjnveh sfery
samorzadowe] w oparciu o oceng zadowolenia z svstemu motvwacji? Problem Jest
stormutowany logicznie 1 powigzany z zastosowana przez Dokloranta metodyka.

Stormulowane zostaly teZ cele szezegolowe (3), ktore majg zwiazek ze struktura pracy 1

1. Okreslenie roli motvwacji w ksztattowaniu kapitalu ludzkiego organizacyi.
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. Okreslenie roli srodkéw zachety, przvmusit i perswazji w motywowaniu pracownikow.

o

. Okrestente roli menedzera w realizacii procesu motywacyjnego.

3
4. Poznanie czvanikow warunkujgeyeh motywacyjng role procedur personalnveh,
5

ich usprawnienia,

. Ocena funkcjonujgeyeh w badanveh organizacjach proceséw motywacyjnych w celi

oy

Jeu  Fesparmd PRITE ;o3
e femnin Pracy 1 ¥

2, HASUWE sig

{

spostrzezenie, Ze dotycza one zagadnien koniecznych dla realizacji tematu pracy.
Problemy badawcze Doktorant oparl na zalozeniach hipotetyeznych, ktore w przypadku
badan ilosciowych sa metodycznie uzasadnione. Glowna hipoteza rozprawy brzmi

W OGLLiTYCH OFrgariiZacjacs

HASIEPURLe!
wplywajq przede wszystiim. sprawna komunikacja, poczicie wspéltworzenia, aktywnego
uezestnictwa w realizacji okreslonveh zadah, zaangazowanie w wykomwang prace,
kontakt z przefozonvm, docenienie przez przelozonveh i wspdlpracownikéw oraz
atmosfera pracy. Jako slabg strong uznaje sig¢ aspekt szkolet oraz mentoring. Ocena
svstemow motywacii w organizacii A i B wskazuje réinice w poszczegolnveh jej

elementach, zasadne jest zatem tworzenie svstemow opartych na indvwidualnvch

potrzebach pracownikow, co wymaga poszerzenia narzedzi motywacji materialnej i

czgsci stanowi raczej teze i jest nazbyt oczywista,

Dzigki stormulowanym szezegdlowym problemom badawczym Pan mgr Marek
Ciekanowski przyjal pie¢ hipotez czastkowych. Podobnie jak hipoteza glowna sa one
nadmiernie rozbudowane i w niektorych fragmentach nazbyt oczywiste ( np. hipoteza 1:
Motywacja ma kluczowe znaczenie dla ksztaltowania kapitalu ludzkiego organizacyi.
Wzrost znaczenia zasobow ludzkich w organizacji zalezy przede wszystlim od kapitatu
ludzkiego. kiovy stanowi sile napedowq rozwoju firmy. Wiasciwe zarzgdzanie zasobami

viorsiwem § reglizacyi

okreslonych celow strategicznych firmy. Szczegolng role w tvm procesie pelni funkcja
motywowania, a budowanie kapitatu spolecznego jednostki i spolecznosci jest istotnym

elementem programow monvwacyinvch, Kluczem do zwiekszenia efelitywnosci dzialan

Doktorant przedstawil przedmiot badaf. Sa nim elementy funkcjonowania 1 ocena

systemow motywacyjnych pracownikéw, ze szczegdlnym uwzglednieniem wybranych
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jednostek organizacyjnych sfery samorzadowej. Watpliwosei budzi ocena systemow
motywacyjnych jako przedmiot badan.
Cel badan SIOMMUIOWANO Zarowno w warsiwie poznawcezel, jak i pragmaiyezng
(sformulowanie mgra). Celem poznawezym jest identyvfikacja szans i zagroZen
realizowanych procesow motvwacyinveh ze szczegolmym uwzglednieniem badanvch
Jednostek organizacyinveh sfery samorvzgdowej w oparciu o pracowniczg oceng ich
skutecznosci. Celem utylitarnym Doktorant uczynil stworzenie koncepcii usprawnien
wvbranyeh procesow motywacyjnyeh. Jest to wazny cel, o praktveznym znaczeniu dla
mozliwosci jego aplikacji w organizacjach samorzadowych.
Przy tak sformulowanych celach rodzi sie pytanie: co Doktorant rozumie przez
usprawnienia procesow molywacyjnyci oraz przez 0Ceng SKulecZnosci.

Stformulowane cele szezegolowe odpowiadaja  poszezegdlnym  rozdzialom
badawczym:

1. Okreslenie roli motywacji w ksztaltowaniu kapitatu ludzkiego organizacji.

2. Okreslenie voli Srodkow zachety, przvmusu i perswazji w motywowaniu
pracownikow,

3. {Jresienie ol IMEnedzera w reaiizdacii procesi moivwacyjnego.

4. Poznanie CZYARIKOW Warunikujgeych moiywacyjng roie proceduy personainyci,

3. Ocena funkcionujgeveh w badanych organizacjach procesow motywacyjnveh
w celu ich usprawnienia.

Brak wyraznie okreslonego glownego celu pracy.
Doktorant za konieczne uznal wykonanie poglebionych analiz statystycznych, dzieki

czemu uszezegolowil zaloZenia badawcze. Analize danych empiryeznych wykonal w
oparciu o zdefiniowane w fazie konceptualizacji zmienne i okreslone 32 zwiazki

zaleznosci miedzy nimi, ktore w  celu umozliwienia przeprowadzenia analiz

Statysiyczoych przyorary 10ormg probiemow  Czasikowych 1 nipoiez Czasikowych

1

przedstawionych w tabelach 1-5. 1loé¢ hipotez czastkowych jest nadmierna. Moze lepiej

byloby opracowac je w postaci zagadnien problemowych, czy pytan badawezych?

Analizy statystyczne Doktorant przeprowadzil przy uzyciu pakietu IBM SPSS
Statistics 26. Za jego pomoca wykonal analize korelacji tho Spearmana, test réznic U
Manna-Whitney’a, H Kruskala-Wallisa, chi2 oraz test roznic Wilcoxon’a. Za poziom

istotnosci w podjetych analizach uznal o = 0,05. W ramach metod teoretycznych

IRErritev st GUYCH POGEJSCIC JAROBCIOWE ) IET WYIare LiCKanOwski WyROrZysias @

synteze, poroéwnanie, abstrahowanie, uogdlnienie, wnioskowanie (dedukcje i redukcje).
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Analize krytyczng literatury przeprowadzil na podstawie dostepnych zasobdéw zwartych,
artykutow naukowych, raportow, dokumentacji wewnetrznej badanych organizacji,
zrodel internetowych, danych statystycznych, raportow., zrodel prawa itp.

W przeprowadzaniu badan wlasnych wykorzystal metody empiryezne, umozliwiajgce
analize ilosciowa. Sondaz diagnostyczny zrealizowal technika ankietowania, przy uzyciu
autorskiego narzedzia badawczego, skladajacego sie z 63 pytan (w tym 3 pytan
metryczkowych). Wywiad ankietowy zrealizowal na przelomie listopada i grudnia 2021
roku. Z uwagi na pandemie Covid-19 badanie przeprowadzil technika CAWI, korzystajac
ze wsparcia teleinformatycznego, internetowego. Ankieta zostala dystrybuowana
pracownikom poprzez serwer survio.pl, Za zgoda dyreke)i badanych instytucji kazdemu
pracownikowi umozliwiono wypelnienie kwestionariusza badan. Badania mialy
charakter anonimowy. Uzupelniajaco Doktorant przeprowadzil wywiad ankietowy
pisemny, skategoryzowany, jawny. indywidualny, anonimowy, co usprawiedliwiajg
panujgce wtedy warunki pandemiczne oraz mozliwa do zastosowania w danym
przypadku metodyka. Mozliwos¢ skorzystania przez respondentéw z kafeterii
polotwartej, umozliwila im dopisanie zmiennych, ktoryeh Doktorant nie umiescil w
prezentowanej kafeterii odpowiedzi. Uzyte w narzedziu badawczym skale pomiarowe:
nominaina. porzadkowa (rangowa), przedzialowa (interwalowa), ilorazowa oraz skale:
numeryczna. czestosci, przymiotnikowa zostaly przedstawione tabeli nr 7.

Dobor proby do badan byt celowy. Kryterium doboru byly: znajomosé badanego
srodowiska przez badacza, co dawalo szanse na lepsze zrozumienie podjetef
problematyki; wstepne rozpoznanie potrzeb i luki w zakresie fimlcjonowania procedur
motywacyjnyeh w badanym sSrodowisku; celowy wybor organizacji, dzialajgeveh w
podobnych waruniach Srodowiska zewnetrznego, aie przy zachowani rézrorodnosci w
obszarze srodowiska wewneliznego, dato szanse na dokonanie analiz porownawezyveh, w
celn znalezienia podobienstw i roznic, mogqgeyeh wskazywac fuki w okresionej regai izacyi
procesow  motywacyinych  w  organizacji.  Podmiotem badan sa organizacje
odpowiedzialne za ushugi zwigzane z wytwarzaniem i zaopatrywaniem w wode na terenie
gmin Marki oraz Wolomin. Miasto Marki powolalo do tego celu Wodociag Marecki Sp.
z.0.0., a Wolomin Przedsiebiorstwo Wodociagéw i Kanalizacji Sp. z.0.0. Proba badaweza
objela wszystkich zatrudnionych w wytypowanych do badaniach podmiotach, ktére
Doktorant okreslit Spolkami A i B (s. 208). Badaniem objeto 91% skladu osobowego

Spolki A (103 osoby) i 88% zatrudnionych w Spolce B (68 0s6b). To solidnie opracowana
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czes¢ pracy doktorskiej. Uzycie przez Doktoranta roznych metod/technik/narzedzi
obiektywizuje wyniki badan. Wysoko oceniam t¢ cz¢$¢ pracy.

Tematyka 1 kolejnos¢ rozdzialow s odpowiednie dla realizacji zalozen i celow
badawczych. Wstep ma charakter typowego wprowadzenia w problematyke pracy.
Pierwsza czes¢ wstepu sprawia wrazenie chaosu 1 braku odniesienia do tematyki pracy
doktorskiej. Wrecz sugeruje, Ze Doktorant zajmie sie inng tematvka, niz obszar
motywowania pracownikow. Ujete zagadnienia sa szerokie, pobiezne. w wielu
przypadkach nie poparte przypisami (np. tre$¢ przytoczona w pierwszej czedei na stronie
6), stylistycznie sformulowane niedbale. Druga cze$¢ wstepu jest bardziej
uporzadkowana. Mozna bylo jeszcze tylko dodaé w niej podmiot bada.

Pan mgr Marek Cickanowski zaprezentowal w nim przeslanki zainteresowania
tematem, cele rozprawy, pytania problemowe, hipotezy oraz uklad pracy. Pomimo
pewnych mankamentow- wyZzej przytoczonych- struktura wstepu jest poprawna, a treéé
szezegotowa. W kolejnych czedciach pracy mozna odnalezé wiekszy porzadek tresei.

Rozdzial 1 (strony 27-82; osiem podrozdzialow), o charakterze teoretycznym,
zatytulowany Kapital ludzki w teorii zarzqdzania-podstawy teovetyczne (sugeruje
skrocenie tytutu do tylko jego pierwszej czeéci), zawiera miedzy innymi analizy
dotyczace istoty kapitalu ludzkiego | procesu zarzadzania zasobami ludzkimi oraz
charakterystyki wybranych jego elementéw, w tym procesu motywowania. Podrozdzial
1.6 slabo koreluje z tematyka podjeta w tym rozdziale. Kolejnos¢ podrozdzialow jest
poprawna, chociaz rownie dobrze mozna zamieni¢ miejscami rozdzial o kapitale z
rozdzialem o motywacji z uwagi na temat, ale taka sekwencja jest takze dobrze
pomyslana, poniewaz wszystkie kolejne czesci- rozdzialy rozprawy- zazebiaja sie z soba.
Autor w tej czesci rozprawy dobrze postuguje sie jezykiem fachowym, tzn. adekwatnie
do reprezentowane) dyscypliny naukowej.

Autor w swoich rozwaZaniach teoretycznych wykazuje niesmiale podejscie, co
skutkuje brakiem wiasnych komentarzy do analizowanych zagadnief. Podrozdzial 1.4.
Jest bardzo szeroko potraktowany (za szeroko). Glowne autorskie spostrzeZenia zawarle
53 jednak w ostatnim akapicie tego podrozdziahu. (s. 59). Podrozdzial 1.5. Doktorant
dostosowuje do tematyki pracy doktorskiej, odnoszac zagadnienie ocen pracowniczych
glownie do specyliki organizacji samorzadowych. W podrozdziale 1.8, Doktorant zawarl
wnioski z dokonanej w poprzednich rozdzialach analizy teoretycznej. To wartosciowa
czes¢ calego rozdzialu, ujawniajaca ., wieksza $mialoé¢” naukowsa badacza. Zostala
udzielona odpowiedZ na postawiona przez Autora pracy pytanie problemowe nr 1 o to,
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Jjakie znaczenie ma motywacja dla ksztaltowania kapitalu ludzkiego organizacii.
Przeprowadzone analizy pozwolily na weryfikacje zalozenia badawczego (hipoteza
szezegdlowa nir 1) stanowigeego, ze motvwacja ma kluczowe znaczenie dla ksztaltowania
kapitatu ludzkiego organizacyi. Wzrost znaczenia zasobow ludzkich w organizacji zalezy
przede wszystkim od kapitalu Tudzkiego, kiory stanowi sile napedowq rozwoju firmy.
Wiasciwe zarzqdzanie zasobami ludzkimi stwarza warunki do skutecznego zarzadzania
przedsigbiorstwem i realizacji okreslonych celow 125 Ibidem, s. 26, 81 strategicznych
Jirmy. Szczegolng rolg w tvm procesie pelni funkcia motywowania, a budowanie kapitalu
spolecznego  jednostki i spolecznosci  jest istomym  elementem  programéw
mofywacyjnych. Kluczem do zwigkszenia efeltywnosci dzialar pracownika, jest doglebne
poznanie jego potrzeb i swiadomie realizowana politvka personalna organizacji, bedgea
elementem szerokiego systemu motvwacyjnego kazdej organizacyi,

Drugi rozdzial pracy, takZe teoretyczny, pod tytulem System motywowania
pracownikow (str. 83-120) zawiera trzy podrozdzialy, dotyczace motywowania i narzedzi
stosowanych w tym procesie. Caly rozdzial, troche podobnie jak poprzedni, jest pisany
jezykiem akademickim, co ¢zyni go poprawnym, jednakze nakierowanym na typows, acz
pobiezna analize z zakresie podjetego zagadnienia. Umieszczone w obu rozdzialach
rysunki i tabele nadajg charakteru przejrzystoéci i uporzadkowania analizowanych tresei.
Nie majg jednak typowo autorskiego charakteru. W podrozdziale 2.3. Doktorant zawart
wnioski z analizowanych w tym rozdziale tresci, dokonujac proby odpowiedzi na kolejne
pytanie problemowe o to, jakie mozna wskazaé cechy, okolicznodci i specyfike
motywowania pracownikow w wymiarze placowym i pozaplacowym w ujeciu
teoretycznym. Zweryfikowal tez (nie potwierdzil!) sformutowang hipoteze szczegdlowy
nr 2, ze kluczowym w rozumieniu motywowania jest jego wymiar wewngtyzny |
zewnglrzny. Mnogosc koncepcji i plaszezyzn teoretveznyeh dotvezgeveh teorii tresci,
procesu i wzmocnienia wymaga nieistannego balansowania pomigdzy mozliwosciami
organizacyjnymi, jednostkowymi (psychologicznymi) i $rodowiskowymi. Wskazane
czynniki w  ukladzie temporalnym nadajq  znaczenia  czynnikom placowym i
pozaplacowym, przv czvm nie mozna jednoznacznie okreslié, kidre z nich sq wazniejsze,
gdyz dopiero ich kompilacja tworzy calosciowe systemowe podejscie. Poczucie
wspolnego celu, identyfikacja z misjq instviucyi, umozliwienie FOZWOJU, awansow,
zwigkszanie samodzielnosci i poszerzanie zakresu odpowiedzialnosci majq bardzo istotne
znaczenie w procesie pobudzania pracownikéw do podejmowania wigkszego wysilku,
bardziej intensywnej pracy, rozwijania swoich kompetencji i poprawiania jakosci pracy
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hez ustawicznego nadzovu i potencialnej grozby kary, oczywiscie przy zaloZeniu
otrzvmywania godnej placy. Zachodzi tu jednak moja obawa, ze na podstawie
wykonanych analiz teoretycznych istnieje zasadnicza trudnos¢ weryfikacji hipotezy (lub
wprost — nie ma mozliwoéci jej weryfikacji). Ta sama uwaga dotyczy poprzednie]
hipotezy.

Rozdzial trzeci pt. Rola menediera w kszialtowaniu procesu kierowania i
motvwowania pracownikéw (str. 121-161, podrozdzialy 3.1.-3.5.) stanowi kolejna,
teoretyczna czes¢ pracy. Autor koncentruje w nim swojg uwage na procesach kierowania,
przewodzenia, na osobie menedZera i jego roli w motywowaniu pracownikow.
Zestawienia tabelaryczne ulatwiaja poréwnanie podobiefistw i réznic pomiedzy
procesami kierowania i przewodzenia. Przyjete do analizy zasoby literaturowe sg
wystarczajace. Przytoczone tresci wyczerpuja temat rozdzialu trzeciego, daja jednak
wrazenie nadmiernie akademickiego stylu, bez naukowej dyskusji. To wraZenie
nieznacznie niweluje podrozdzial 3.5., w ktorym Autor odwoluje sie do sformulowanego
wezesniej pytania problemowego o to, jakie czynniki okreélaja role menedZzera w
ksztattowaniu i realizacji procesu motywacji pracownikéw, Analizujge dalej zawarte w
tym podrozdziale treéci czuje niedosyt w przekonaniu o weryfikacji hipotezy
szczegolowej nr 3, iz pelnienie funkcji kierowniczej to nalozenie na siebie duzef
odpowiedzialnosci i ogromnego obcigzenia moralnego, wymagajgcego  szeregu
kompetencji technicznvch, spolecznych i konceptualnych, przy szczegdlnym zwroceniu
uwagi na znajomosé proceséw psychospolecznych. Czynnili warunkujgee okreslong rolg
menedszera w ksztaltowaniu i realizacii procesu motywacyjnego mozna zaliczy¢ do
kategorii osobowosciowych, kompetencyjnveh i organizacyjnych. W zwiazku z tym
pojawia sie moje pytanie: czy hipoteza ta zostala zweryfikowana? Pozytywnie?
Sfalsyfikowana? W oparciu o jakie dane?

Rozdzial czwarty pt. Elementy oddzialujgee na proces motywacyi pracownikow
(str.162-201; podrozdziaty 4.1-4.5), dotyczy glownie pozaplacowych elementow
motywowania ludzi do pracy. Shisznie Doktorant rozpoczyna swoje analizy od zdania,
e czas pracy stanowi kategorig zarowno ekonomiczng, spoleczng jak i prawng. Kolejno,
przytacza wyniki badan $wiadczace o braku zwiazku ilodei spedzonego w pracy czasu z
efektywnoscia pracownicza. W tym miejscu pojawia si¢ moje pytanie o rozumienie przez
Doktoranta pojecia efektywnosci. Tytul podrozdzialu 4.2. nie jest dla mnie jasny:
Uniiejetnosci i wiedza jako czynnik warunkujgey optymalne motywowanie pracownikow.

Czy chodzi tu o umiejetnosci i wiedze menedzeréw, czy pracownikow? Troche wyjasnia
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1o tres¢ rozdziatu, ale zdanie refleksji nie zaszkodzi. Podrozdzial 4.4. jest wazny z punktu
widzenia ukazania czynnikow majacych negatywny wplyw na motywacje pracownicza,
albo prosciej- demotywujacych. Autor poruszyl miedzy innymi bardzo wazne kwestie
mobbingu, wypalenia zawodowego, czy stresu. W tym kontekscie istotna jest tabela nr
25, ktora jest jednak dosé slabo przez Doktoranta opisana. Podrozdzial 4.5. to wnioski, w
ktorych Doktorant odnosi si¢ do sformulowanego przez siebie problemu badawczego nr
4 o to, jakie wybrane czynniki w wymiarze pozytywnym i negatywnym warunkujg
motywacyjna rol¢ procedur personalnych. Uwagi do weryfikacji kolejnej hipotezy
szezegolowej sa takie same jak wyzej.

W rozdziale piatym- metodyczaym, pt. Analiza poréwnawcza systemow
motywacyjnych w jednostkach organizacyjnvch sfery samorzgdowej w swietle badan
wiasnyeh (str. 202-251; podrozdz. 5.1.-5.4.), scharakteryzowano podmiot badan i
metodyke badah. To bardzo waZna cze$¢ pracy- zwlaszeza dla zrozumienia calego
procesu badawczego zrealizowanego przez Doktoranta. Rozdzial ten jest opisany dobrze
i stanowi wartos¢ dodang w calej pracy. Wida¢ tutaj duzg wiedze praktyczna i
doswiadczenie zawodowe Doktoranta. Dobor proby jest dobrze uzasadniony (celowy w
oparciu o konkretne kryteria). Badaniem objeto 91% skladu osobowego Spétki A (103
osoby) i 88% zatrudnionych w Spolce B (68 0s0b). Charakterystyka proby jest dobra, W
podrozdziale 5.3. Autor rozprawy zawarl typologie zmiennych ujetych w badaniach:
zadowolenie z pracy; zaangazowanie w prace; uniwersalne czynniki motywacji do pracy;
zadowolenie z systemu motywacyjnego; motywatory; efekt pracy: komunikacja;
przelozony; atmosfera pracy; uznanie w pracy; ocena pracownicza; poczucie
wspoltworzenia, aktywnego uczesinictwa w realizacji okre$lonych zadan; symbole
organizacji; mentoring; bezpieczenstwo personalne. Zestawil je w tabeli nr 26. W
podrozdziale 5.4. dokonal analizy systemow motywacyjnych w wybranych jednostkach
organizacyjnych sfery samorzadowej. Wyniki badan przedstawil w postaci czytelnych
grafik, do ktérych sa wprowadzenia, a ktére sg dobrze opisane. Ten podrozdzial jest
wartoscig dodang pracy.

Rozdzial szosty, zatytulowany Zalozenia modelowego podejscia do analizy
systemow motywacyjnveh w jednostiach organizacyjnveh sfery samorzgdowej w $wietle
badan wiasnych (str. 252-310; podrozdz. 6.1.-6.3.) stanowi istotna wartos¢ zwiazana z
korelacja zmiennych w odniesieniu do realizacji funkcji motywacyjnej i analiza tych
korelacji. Doktorant sprawdzil — miedzy innymi- czy wystepuje korelacja pomiedzy

zadowoleniem z oferowanych przez firme motywatorow i checi samodzielnego wyboru
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motywatorow z listy zaproponowanej przez organizacjs i przez siebie. Rozdzial ten jest
~ podobnie jak poprzednie- zakofnczony wnioskami (podr. 6.2.). Troche chyba w
przypadkowy sposob zostala tu postawiona teza (7). Przeprowadzony przez Doktoranta
proces badawezy wybranych jednostek organizacyjnych sfery samorzadowej pozwolil na
sformulowanie wielu waznych wnioskéw. Przedstawil je w kategorii czynnikéw
porownywalnych dla obu badanych organizacji i rdznicujacych, co pozwolilo na
okreslenie specyfiki funkcjonujacych tam systemoéw i proceséw motywacyjnych. Bardzo
wazng czgscig pracy doktorskiej sa graficzne ujecia glownych wnioskow badawezych dla
analiz statystycznych, przyjetych w rozprawie doktorskiej zmiennych (schematy 31 do
34). To istotny wklad do nauki. W podrozdziale 6.3. Autor zawarl rekomendacje
umozliwiajgce konstrukcje modelu koncepeji usprawniefi badanych jednostek
organizacyjnych sfery samorzadowej. Tytul podrozdzialu powinien by¢ rozwiniety o
rodzaj modelu. Determinanty poziomu uzytecznodci autorskiego modelu zawarl na
schemacie nr 36.

Atutem  pracy- w jej czeéci badawcezej- sg logiczne wprowadzenia do
zaprezentowanych graficznie wynikéw badan. Ponadto, bardzo pozytywnie nalezy ocenié
fakt, ze Doktorant konsekwentnie zbadal empirycznie te aspekty, ktére poruszyl w czesci
teoretycznej rozprawy. Kolejno, przeprowadzil analogiczne badania wéréd respondentow
przedsicbiorstw i instytucji, co daje nie tylko warto$¢ poznawceza respondentow, ale tez
Jest wypelnieniem luki badawczej w tym wzgledzie i daje mozliwo$¢ poréwnah z
istniejagcymi badaniami w przedsigbiorstwach, czy organizacjach o innym charakterze.
Nastepnym istotnym walorem pracy jest zawarcie po kazdym z rozdzialéw badawezych
wnioskow i rekomendacji. To wladnie ta czed¢ dysertacii daje nie tylko wartogé dodanag,
ale jest jej zasadniczym atutem. Prace konczy logiczne ,zbiorcze” zakohczenie,

odnoszgce sie do sformulowanych hipotez i pytan problemowych.

V. Ocena literatury

Przeglad literatury przedmiotu opisujgcej proces motywowania, zarzadzania,
przewodzenia jest solidny. Autor skorzystal z bogatego zbioru literatury, obejmujacego
lacznie 248 monografii, artykulow z recenzowanych czasopism naukowych, zasobéw
Internetu,  aktow  prawnych. Zdecydowana wiekszo$¢ tych  publikacji  jest

polskojezycznych. Okolo 30 procent z cytowanych publikacji pochodzi z ostatnich 10 lat,
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V1.  Ocena rozprawy pod wzgledem techniczno-redakcyjnym

Styl zdan i ich logika wymaga korekty, poniewaz w wielu przypadkach raczej mozna
sie domy$la¢ co Doktorant cheial wyrazi¢, niz wynika to wprost przytoczonego
komunikatu pisemnego. Zastrzezenia mozna mie¢ tez do czesto pojawiajacych sie bledow
interpunkeyjnych (glownie do braku przecinkéw lub ich nadmiaru) i do bledow

literowych.

VII.  Wnioski koncowe

Konkludujac, pomimo pewnych niedociagnie¢ (réznej natury), nalezy stwierdzié, ze
rozprawa doktorska Pana mgra Marka Ciekanowskiego pt. Model systemu motywowania
pracownikow wybranych jednostek organizacyjnych sfery samorzqgdowej stanowi
poprawne, zarowno w plaszczyznie merytorycznej, jak i metodycznej, rozwiazanie
sformutowanego problemu naukowego. Przedstawione przeze mnie powyzej uwagi: in
plus i in minus, maja w duzej mierze charakter polemiczny i dazacy do wyjasnienia moich
watpliwodei. Dysertacja jest dobrze przygotowana rozprawa naukowa. Doktorant
wykazal si¢ ogélnie pracowitoscia, konsekwencja, dobra wiedza teoretyczng w
dyscyplinie nauk o zarzadzaniu i jakosci oraz umiejetnoécia samodzielnego prowadzenia
badafi naukowych. Recenzowana rozprawa spelnia wymagania stawiane wobec prac
doktorskich przez Ustawe z dnia 14 marca 2003 r. o stopniach naukowych i tytule
naukowym oraz stopniach i tytule w zakresie sztuki i moze stanowi¢ podstawe nadania
Doktorantowi stopnia doktora nauk spolecznych w dyscyplinie nauki o zarzadzaniu i
Jakosci. Wnioskuje o przyjecie rozprawy przez Spoleczna Akademie Nauk w Eodzi oraz

o dopuszczenie jej do publicznej obrony.

1.6d7, 10 sierpnia 2022

Beata Glinkowska-Krauze
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