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RECENZJA ROZPRAWY DOKTORSKIEJ

mgr Marka Ciekanowskiego

pt. ,, MODEL SYSTEMU MOTYWOWANIA PRACOWNIKOW
WYBRANYCH JEDNOSTEK ORGANIZACYJNYCH SFERY
SAMORZADOWEJ”

napisane] w Spotecznej Akademii Nauk w Lodzi
pod kierunkiem dr hab. Haliny Sobockiej-Szczapy, prof. SAN

w dysgyplinie: nauki o zarzagdzaniu i jakosci

1. OPINIA OGOLNA

Podstawg sporzadzenia recenzji jest w zakresie formalnym uchwata Senatu Spolecznej
Akademii Nauk podjeta na posiedzeniu w dniu 8 lipca 2022 r. oraz pismo Rektora SAN
informujgce mnie o tym, a w zakresie merytorycznym ustawa z dnia 14 marca 2003 r. o stopniach
naukowych 1 tytule naukowym oraz o stopniach i tytule w zakresie sztuki (Dz.U. z 2003 r., nr
05, poz. 595 z pdzn. zm.) a takze rozporzadzenie Ministra Nauki i Szkolnictwa Wyzszego z dnia
19 stycznia 2018 r. w sprawie szczegotowego trybu i warunkow przeprowadzania czynnosci
w przewodzie doktorskim, w postgpowaniu habilitacyjnym oraz w postepowaniu o nadanie
tytutu profesora (Dz.U. z 2018 r., poz.261).

Przediozona mi do recenzji dysertacja doktorska przygotowana przez Pana mgr Marka
Ciekanowskiego wpisuje si¢ jednoznacznie w badania nad funkcjg motywowania w zarzadzaniu
a zatem jest osadzona w dyscyplinie nauki o zarzadzaniu i jakosci.

2. OCENA MERYTORYCZNA
Ocena merytoryczna przedtozonej dysertacji doktorskiej =zostala sporzadzona
z uwzglednieniem szesciu kryteridw:
- znaczenie problematyki podjetej] w recenzowanej rozprawie (2.1),
- zgodnos¢ tematu dysertacji z zawarto$cig opracowania (2.2),
- literatura przedmiotu (2.3),
- zastosowana metodyka badawcza (2.4),
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- struktura pracy (2.5),
- j¢zyk 1 formalna strona rozprawy (2.6).

2.1. Znaczenie podjetej problematyki w rozprawie

Tematyka badania 1  ksztaltowania systeméw  motywacyjnych jest popularna
w piSmiennictwie naukowym poswigconym problematyce funkcjonowania organizaciji
i przedsigbiorstw w obszarze zarzadzania. Wynika to z konieczno$ci realizacji badan nad
podstawowymi funkcjami zarzadzania. Jest to szczegodlnie interesujace ze wzgledu na wybrane
podmioty badan ze sfery jednostek organizacji samorzadowej. Tematyka zarzgdzania i styl
zarzadzania jest przedmiotem wielu badan i publikacji na catym $wiecie. Dostepna literatura
przedmiotu wskazuje mnogos¢ uje¢ i koncepcji, ktore zostaly uwzglednione w ocenianym
opracowaniu. Wspdlczesny pracodawca poszukuje na rynku pracy oprécz kwalifikacii
1 kompetencji zaangazowania w prace i tzw. ,checi” np. do rozwoju. Ten fakt dostrzegajg
pracodawcy, ktorzy probuja wplywaé na wzrost zaangazowania pracownikow poprzez
oferowanie ekonomicznych i pozaekonomicznych srodkéw motywujacych. Ponadto zarzadzanie
zasobami ludzkimi ma duze znaczenie jako czynnik strategiczny w kazdej jednostce
organizacyjnej. Wplywa takze na rozwoj organizacji w zmieniajgcym sie gospodarczym
otoczeniu.

Konkluzja czastkowa: wybor problematyki badawczej w recenzowanej dysertacji oceniam
pozytywnie. Doktorant rozumie tematyke zarzadzania zasobami ludzkimi oraz role systemow
motywowania jako sktadowej procesow zarzadczy'ch.

a

2.2. Zgodnos$¢ tematu dysertacji z jej zawartos$cig

Tytut dysertacji brzmi: Model systemu motywowania pracownikéw wybranych jednostek
organizacji sfery samorzadowej. Zawartos$¢ czesci teoretycznej i badawczej (rozdziaty 1 do 6)
odpowiada przyjetemu tematowi opracowania. Niestety autor finalnie na stronie 304 na
schemacie nr 35 przedstawia ,,syntetyczne ujecie modelowej koncepcji usprawnienr badanych
jednostek organizacyjnych sfery samorzadowej”, przedstawiajgc wnioski i rekomendacje dla
poprawy stanu zastanego. Niestety nie doszukuj¢ si¢ w opracowaniu ,obiecanego” w tytule
modelu systemu motywowania (...). Oznacza to, ze tytut dysertacji nie zostat zrealizowany
w catosci. W tym wypadku temat opracowania powinien mie¢ nastepujaca forme: | Model
usprawnien systemu motywowania pracownikQw wybranych jednostek organizacji sfery
samorzgdowej” lub  Dedykowany model usprawnien w systemach motywowania dia
organizacji sfery samorzadowej”.

Konkluzja czqsthowa: Mimo wskazania rozbieznosci miedzy tematem a zawarto$cig dysertacji
mozna uznac, ze szeroka analiza literatury oraz badania empiryczne pozwalajg na przyjecie
realizacji postulatu spojnosci w minimalnym stopniu.
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2.3. Literatura przedmiotu

Bibliografia zaczynajaca si¢ na s. 323, a konczaca na 338 liczy 248 pozycji w tym 205 pozycji
zwartych, 13 zrodel prawnych, dokumentow 1 raportow oraz 29 zrodet netograficznych. Liczba
pozycji literaturowych, ich struktura oraz aktualno$¢ mierzona rokiem wydania jest
wystarczajaca na potrzeby dysertacji doktorskie; uwzgledniajgc obszerno$¢ literatury na temat
motywacji w zarzadzaniu na $wiecie.

Nie mniej jako$¢ cytowania zrodet nie jest wystarczajaca. Brakuje bowiem wskazania stron dla
artykutow naukowych. Autor konczy cytowanie na wskazaniu numeru czasopisma (por. poz. 5;
13; 18; 21; 27; 36; 48; 55; 59; 60; 61; 65; 77, 97; 99; 100; 107; 113; 116; 126; 127; 137; 146,
157, 160; 170; 171, 180; 187; 192; 196; 205). Brakuje wskazania stron rowniez w przypadku
pozycji redagowanych (por. poz. 12; 28; 32; 63; 70; 72; 110; 119; 121; 135; 145; 164, 169; 193,
200). )

Konkluzja czgstkowa: Mimo, wskazanych niedociggnie¢ zwigzanych z brakiem wskazan stron
dla powotywanych tekstow w liczbie 47 (stanowi to 23% zrodet bibliograficznych) oraz braku
autorskiego podejscia krytycznego doktoranta do prezentowanego materiatu oceniam,
ze przeglad literatury przedmiotu jest wystraczajacy dla realizacji postawionego celu dysertacji.

2.4. Zastosowana metodyka badawcza

Zrealizowane badania nalezy uznaC za oryginalne i interesujgce naukowo, ktoérych rezultaty
moga by¢ aplikowane w praktyce zarzadzania w obszarze dziatalnosci jednostek
samorzadowych, co zwieksza wartos¢ dodang dysertacji. Niestety aplikowalnosé
wypracowanych rozwigzan ograniczona jest przez wielkos¢ proby, ktora dotyczy zaledwie
dwdch instytucji a badania objety tacznie 171 jednostek (103 jednostki ze spotki A 1 68 jednostek
ze spotki B). Jest to niewielka proba — uniemozliwiajaca przeprowadzenie wnioskowania
ilosciowego (np. wskazywanie udziatlow procentowych na wykresach - wskazane bytoby
operowanie liczbami).

Metodyka badawcza w wigkszej czesci zostata przedstawiona we wstepie. Tekst wstepu
zostal napisany chaotycznie. Mam szereg uwag do tego fragmentu metodyki:

1. W przyjetych celach gléwnych 1 szczegotowych dysertacji brakuje gtownego celu jakim
jest opracowanie wskazanego w tytule ,modelu systemu motywowania”. Pojawia sie¢ cel
glowny definiowany jako ,stworzenie koncepcji usprawnien wybranych procesow
motywacyjnych”. Poza tym: Wlasciwym byloby uzycie stowa , opracowanie” a nie
,,Stworzenie”.

2. Konstrukcja hipotezy. Jezeli za hipoteze uznaé, ze jest przypuszczeniem, domystem
dotyczacym pewnej prawidtowosci, musi spetniaC pewne wymogi, jesli ma by¢
uzyteczna. Zatem powinna by¢: (1) nowa, czyli zawierajaca jakies niezbadane
dotychczas kwestie lub aspekty, (2) ogolna, tzn. musi bra¢ pod uwage wszelkie fakty,
procesy 1 zjawiska zwiazane z badang kwestia; (3) pojgciowo jasna, czyli wyrazona
dokladnie 1 jednoznacznie; (4) niesprzeczna wewnetrznie; (5) sprawdzalna;
(6) nie powinna dotyczy¢ spraw oczywistych ani banalnych.

3. Hipoteza postawiona w opracowaniu posiada pewne wady nie realizuje bowiem
postulatu 2 1 4. Ponadto nie jest zwigzana z problemem badawczym ani celem
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postawionym w rozprawie. Postulat (3) wskazujacy na pojeciowy jasnos$¢, nie jest
spetniony, poniewaz: . W  problemie badawczym moéwi sie o czynnikach
determinujacych procesy motywowania w celu pracy o szansach i zagrozeniach
proceséw motywacyjnych, hipoteza za$ dotyczy oceny zadowolenia z systemu
motywacji. Mamy tu ,pomieszane” poziomy rozwazah od systemu, przez proces
do czynnikéw. Postulat (4) traktujacy o braku sprzecznosci wewnetrznej hipotezy nie
zostal spetniony. Hipoteza w brzmieniu: Na ocene zadowolenia z systemu motywacji
w badanych organizacjach wptywaja przede wszystkim: sprawna komunikacja, poczucie
wspottworzenia, aktywnego uczestnictwa w realizacji  okreSlonych  zadan,
zaangazowanie w wykonywang prace, kontakt z przetozonym, docenienie przez
przetozonych i wspdlpracownik w oraz atmosfera pracy. Jako stabg strone uznaje sie
aspekt szkolen oraz mentoring.

Ocena systeméw motywacji w organizacji A i B wskazuje réznice w poszczegolnych jej
clementach, zasadne jest zatem tworzenie systemow opartych na indywidualnych
potrzebach pracownikoéw, co wymaga poszerzenia narzedzi motywacji materialnej
1 pozamaterialnej. Zawiera w sobie zalozenie koniunkcji trzech czesci wskazanych
czynnikow, co nie powinno mie¢ miejsca. Wskazano tu jednoczesnie na mocne strony:
(1) sprawna komunikacja, (2) poczucie wspédttworzenia, (3) aktywnego uczestnictwa
w realizacji okreslonych zadan, (3) zaangazowanie w wykonywang prace, (4) kontakt
z przetozonym, (5) docenienie przez przetozonych i wspotpracownikdéw oraz (6)
atmosfera pracy. Ponadto pojawily sig stabe strony (1) szkolenia i (2) mentoring. I na
koniec wprowadzono zdanie o réznicy miedzy organizacjami, ktére wczesniej nie zostaty
przywotane ani w celu pracy ani w problemie badawczym. Niniejszym w hipotezie
glownej wyrézniono 9 niespdjnych wewnetrznie wyrazen, ktore obnizajg wartosé
metodyczng hipotezy glowne;.

Zdanie na s. 13: , Dokonujac zatozen badawczych, hipotezy szczegotowe, traktowane
jako proba odpowiedzi na okreslone pytania badawcze, przybraly nastepujgce brzmienie”
— wprowadza zamieszanie metodyczne. - Hipotezy szczegdfowe powinny dotyczy¢
uzupelnienia (rozbicia).hipotezy glownej, a nie wytacznie byé odbiciem problemow
szczegotowych. Nie mniej mozna dostrzec logiczne poprowadzenie procesu badawczego
przy tak przyjetych hipotezach szczegdtowych.

Na s. 15 autor pisze: ,Konieczno$¢ dokonania poglebionych analiz statystycznych
doprowadzita do uszczegdtowienia zalozen badawczych”, ktorych jednak nie omowiono
wczesniej.

Nastepnie Autor wskazuje bez dostatecznego wprowadzenia (i w zaden sposéb nie
uzasadnia to miejsca prezentacji we wstepie) postawionych hipotez badawczych
uszczegotawiajacych juz szczegdtowe hipotezy w liczbie 32. Miejscem tego typu bardzo
szczegolowych prezentacji jest rozdzial metodyczny a nie wstep. Nie mniej poza
nieodpowiednim miejscem — hipotezy wraz z pytaniami badawczymi szczegOtowymi
nalezy uznac za prawidlowe.

Jednocze$nie pisze o zmiennych zaleznych, ktére rowniez nie zostaly dostatecznie
wprowadzone i wyttumaczone.

Na stronie 18, Autor pisze o przedmiocie badan nie wspominajac podmiotu badan.

Na stronie 19, Autor piszac , metodologia wyrdznia dwa typy...”, stosujac podwdjnie
niewlasciwe podejscie Autor uzywa pojecia metodologia w odniesieniu do metodyki, po
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drugie za$ stosuje personifikacje zupelnie nie poprawiajaca przekazu mysli (recenzent
rozumie, ze metodologia to nauka o metodach badan naukowych, ich skutecznosci
i warto$ci poznawczej, za$ metodyka to: zbior metod, standaryzowanych dla wybranego
obszaru lub okreslone podejscie do rozwigzywania problemow).

11. Od strony 21 do 22 nastepuje niepotrzebna na tym etapie szczegdtowa analiza pytan
zawartych w kwestionariuszu ankiety, ktory nalezalo omowi¢ w czesci badawczej
opracowania.

12. Na stronie 23 w tabeli 8 Autor przedstawia proces badawczy, ktory organizuje wstep (od
tego powinien Autor rozpocza¢ wstep). Nie mniej w tej samej tabeli Autor uzywa
sformutowania: ,,Wieloletnie, wsobne zainteresowanie tematyka’. Mam duze
watpliwosci do okreslenia ,,wsobne”, ktore mozna by zastapi¢ okresleniem po prostu
wieloletnie zainteresowanie.

13. Dopiero od 25 strony Autor wprowadza czytelnika w skrocone opisy rozdzialow,
co nalezato uczynié juz znacznie wczesniej.

Konkluzja czgsthowa: Podsumowujac Wstep ocenianej pracy doktorskiej uwazam za nieudany
i oceniam go negatywnie, poniewaz nie spetnit swojej roli.

Metodyka przedstawiona w czesci wstepu uzupetniona informacjami w rozdziale 5 moze by¢
uznana za wlasciwa. Proba badawcza mimo swej matej liczebnosci moze stanowic pilotaz do
badan poglebionych. Metoda CAWI (Computer-Assisted Web Interview) spelnia wymagania
anonimowosci badan, ale zwykle wykorzystuje sie ja przy badaniach na duzych prébach.
Przedstawione w zalaczniku na stronie 348 narzedzie badawcze nalezy uzna¢ za ciekawe
i spelniajace wymagania stawiane narzedziom w badaniach. Kwestionariusz ankiety sktada sie
58 pytan wtasciwych i 5 pytan klasyfikacyjnych. Zawarte w nim pytania maja charakter otwarty,
np. w pyt. 56 oraz zamkniety z wykorzystaniem skalowania odpowiedzi na skali nominalnej:
dychotomicznej (np. pyt: 1; 2; 3) i otwartej (np. pyt: 21); na skali porzadkowej (np. pyt: 9; 13;
17) 1 stosunkowej (np. pyt: 5; 7; 8). Kwestionariusz zostat poprzedzony listem do respondentow
1 krétka instrukeja.

Konkluzja czgstkowa: Nalezy uznaé opracowany kwestionariusz za wystraczajacy
i pozwalajacy na realizacj¢ badan. Oznacza to, ze Autor dysertacji posiada warsztat planowania
badan i umiejetnosci prowadzenia badan w terenie.

Za szczeg6lnie wazne nalezy uznaé zastosowanie aparatu ststystycznego w obrobce danych
pozyskanych. Autor wykorzystat analiz¢ korelacji rho Spearmana, test roéznic U Manna-
Whitney’a, H Kruskala-Wallisa, chi. kw. oraz test roznic Wilcoxon’a. W sposob sprawny Autor
wykorzystat aparat statystyczny do weryfikacji postawionych we wstgpie hipotez
szczegolowych. Dzieki temu wylonil zmienne odpowiedzialne za motywacje do pracy
w badanych jednostkach i na ich podstawie opracowal model usprawnien systemow
motywacyjnych w tych jednostkach.

Konkluzja czgsthowa: Nalezy uzna¢ wybor narzedzi statystycznej obrobki danych na poziomie
opisowym i matematycznych za wlasciwy. Oznacza to, ze Autor dysertacji posiada umiejetnosci
wnioskowania.
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2.5. Struktura pracy

W wstepie Autor przedstawil kompilacje metodyki badawczej w sposob zupehie
nieuporzadkowany i chaotyczny, co nie pomogto a wrecz zaszkodzito w zrozumieniu metodyki
realizacji dysertacji. .

Konkiuzja czgsthowa: Wstep nalezy uznaé za nieudany, zbyt rozwlekly a co za tym idzie
niespetniajacy postulatow stawianych tej czesci opracowac naukowych.

W rozdziale pierwszym Autor odniost si¢ do teoretycznego dorobku naukowego, wskazujacego
istote funkcjonowania organizacji w otoczeniu zewnetrznym i w $rodowisku wewnetrznym.
Omoéwit funkcje zarzadzania i szczeble kierowania, wskazujae na wage wybranych elementow
zarzadzania zasobami ludzkimi. Okreslit znaczenie realizacji funkcji personalnej, ksztaltowanej
w oparciu o zasady 1 mozliwosci procesu rekrutacji, selekcji, adaptacji, metod przeprowadzania
okresowych ocen pracowniczych, zaznaczajac znaczenie procesu motywacji na kazdym z tych
etapow.

Konkluzja czgsthowa: Rozdzial pierwszy nalezy uznaé za kompletny.

Rozdzial drugi dotyczy tematyki motywacji. Okreslajgc réznice miedzy motywem a motywacjg
Autor wskazat teorie i modele motywacji, uwzgledniajgc ich ewolucje na przestrzeni lat. Okreslit
personalne 1 organizacyjne czynniki stymulujace pracownika do realizacji zadan stuzbowych,
wskazujac znaczenie srodkow zachety, przymusu i perswazji. Wreszcie zaprezentowat podziat
motywatorOw ~ w  odniesieniu  do finansowych 1 pozafinansowych materialnych
1 pozamaterialnych czynnikow, ktore sa sktadowa systemoéw motywacji.

Konkluzja czastkowa: Rozdzial drugi nalezy uznaé¢ za kompletny.

W rozdziale trzecim Autor odniost si¢ do roli kierownika, menedzera w ksztaltowaniu kultury
organizacyjnej, a zatem analizie poddano jego czynniki osobowosciowe i temperamentalne.
Wskazat tez kompetencje i kwalifikacje jako sktadniki tworzace okreslony styl kierowania, ktory
oddziatuje na motywy 1 potrzeby swoich podwiadnych. Podkreslit role adekwatnego
i efektywnego komunikowania w spotecznosci pracowniczej. Na kazdym etapie zaznaczyt silne
polaczenie osoby menedzera z ksztaltowaniem $rodowiska motywacji pozamaterialnej
1 pozafinansowej.

Konkluzja czgstkowa: Rozdzial trzeci nalezy uznaé za kompletny .

Rozdzial czwarty dotyczy procesowego podejscia do motywacji, ktdra stanowigc immanentna
czes¢ kultury organizacyjnej zespala badz ostabia efektywnosé¢ pracy. W tym rozdziale Autor
wykazuje, obszary jak np. zarzadzanie czasem (soba w czasie), ktore mogg zwiekszy¢
efektywnos¢ dziatan, co z kolei ma znaczacy wklad w budowanie poczucia optymalne;
motywacji. W rozdziale tym Autor podkreslit znaczenie zarzadzania wiedzg i poziomy
inwestycj1 w kapital ludzki organizacji.
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Konkluzja czgsthowa: Rozdzial czwarty nalezy uznaé za kompletny.

Rozdzialy piaty i szosty dotycza przedstawienia procesu badawczego. Zostaly one poswiecone
omowieniu badanych organizacji. W rozdziale piatym pogtebiono opis metodyczny (ze wstepu)
prowadzonego procesu badawczego.

Konkluzja czgstkowa: Rozdzial piaty nalezy uzna¢ za niekompletny, ze wzgledu na
wystepowanie wigkszosci opisu we wstepie.

Dokonana w rozdziale szostym analiza iloSciowa uzyskanych wynikéw opracowana
na podstawie opisu i analizy szeregu zmiennych i weryfikacje 32 hipotez czastkowych,
umozliwita identyfikacj¢ oceny obecnych systemow i procesow motywacyjnych w wybranych
jednostkach organizacyjnych sfery samorzadowej oraz doprowadzita do opracowania ,,koncepcji
usprawnienl w omawianym temacie”.

Konkluzja czgstkowa: Rozdzial szosty nalezy uznaé za kompletny pod warunkiem zawezenia
tematu: z ,,modelu systemu motywowania” do ,,modelu usprawnien systemu motywowania”.,

Zakonczenie pracy stanowi podsumowanie catosci dokonanych dziatan, tak poznawczych jak
metodycznych i utylitarnych. Autor opracowania wskazal mozliwe dalsze obszary eksploracji
1 pogtebionych analiz dotyczacych systemow i procesdw motywacyjnych.

Konkluzja czgsthowa: Zakonczenie dysertacji nalezy uznaé za kompletne.

2.6. Jezyk i formalna strona rozprawy

Od strony jezykowej i formalnej przedtozong dysertacje doktorska mozna oceni¢ pozytywnie.
Chociaz dostrzegam wiele bledow interpunkcyjnych oraz bledy zwane | literowkami”, btedy
gramatyczne tez sa zauwazalne. Autor zastosowal przypisy tzw. dolne. W naukach o zarzadzaniu
1 jakoSci najczesciej stosuje sie podejscie APA | nie mniej przypisy sg wyczerpujace i doktadne.
Recenzent podzielita bledy formalne, jezykowe i edycyjne na nastepujace grupy:

- stylistyka,

- logika wypowiedzi,

- powtdrzenia,

- braki w przypisach,

- 1 pozostate bledy.
W ramach bledow zwigzanych ze stylem wypowiedzi odnotowatam 31 bledow, przyktadowo:
- na stronie 8: ,Na skuteczna motywacje i wzrost zaangazowania pracownikow
w przedsigbiorstwie ma wplyw taka organizacja pracy pracownikow, ktora pozwala na jak
najwigksze poczucie niezaleznosci, dazenie do zaspokojenia swoich celow...” (nigjasny jest
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podmiot),
- na stronie 9: niezrozumiate zdanie: , Zarysowane powyzej zalozenia, tezy, ogOlnie znane
prawdy, na poziomie teorii nie budza wiekszych zastrzezefi. Jednak poziom praktyczny
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wskazuje brak oczywisto$ci, ktora wyraza si¢ w identyfikowanym niepelnym zadowoleniu,
migracji organizacyjnej, fluktuacji”.

W ramach bledow zwiazanych z logika wypowiedzi odnotowatam 18 przypadkoéw, miedzy
innymi:

- na stronie 5. | W czasie poszukiwania zidentyfikowano znaczacg liczbe publikacji naukowych
monografie, artykuly naukowe 1 materialy pokonferencyjne, blogi eksperckie, ujecia
marketingowe, dokumenty”, ’

- na stronie 9: wymaga wyjasnrenia zdanie: ,,Zarzadzanie przez motywacj¢, polega na ciggtym
poszukiwaniu przez kazdego menedzera odpowiedzi na bardzo wazne pytanie w procesie
motywacyjnym, ktore dotyczy metod, jakie nalezy zastosowac, aby pracownicy chetnie
i efektywnie wykonywali swoja pracg” (brak pytania),

- na stronie 9: Powotanie si¢ na zatozenia, ktore nie wybrzmialy,

- na stronie 30: W koncepcji zarzadzania wielu badaczy okreslato funkcje, realizowane
przez Zarzadzanie” (Pytanie ktdrej koncepcji? Czy moze koncepcjach?).

W ramach poszukiwania powtorzen w tekscie - zidentyfikowano ich 15, migdzy innymi:
- na stronie 5 — pojecie zagadnienie, oraz pojecie zaangazowanie,
- na stronie 8 — pojecie motywacja.

W ramach btedow zwigzanych z brakiem powotan, odnaleziono 38 pozycji, przyktadowo:

- na stronie 5, ,Ma to znaczenie dla funkcjonowania catego rynku pracy, cho¢ nie przez
wszystkich motywowanie jest jednoznacznie kojarzone z danymi makroekonomicznymi”,

- na stronie 28: K. Cygan a K. Cyran,

- na stronie 35: brak przypisu w klasyfikacji menedzeréw zarzadzania,

- na stronie 49: ,Wymieniane korzysci z procesu adaptacyjnego podobnie brak przypisu
przy cytowanych celach adaptacji”,

- na stronie 60: ,, Wsrod zagrozen. . .”,

- na stronie 62: przywotanie Blancharda bez wskazania zrédla.

Pozostale btedy dotycza najczesciej nieuprawnionego personifikowania, oraz braku czytelnosci
schematow 1 tu:

- nielogiczne klamry tematyczne: s. 7: niepotrzebne wprowadzenie klasyfikacji poje¢ (ktore
powinno znalez¢ si¢ z czesci przegladowey),

- na stronie 6: ,, Badania jasno wskazuja...”

- na stronie 7: ,,Bogata literatura problemu motywacji przedstawia...”

- na stronie 31: schemat 3 — nieczytelny,

- na stronie 74: schemat 11 — nieczytelny,

- na stronie 84: schemat 13 — nieczytelny,

- na stronie 87: schemat 15 — nieczytelny,

- na stronie 92: schemat 16 — nieczytelny,

- na stronie 242: wykres 38 — brak objasnien,

- na stronie 296: schemat 31 — nieczytelny,

- na stronie 297: schemat 32 - nieczytelny,

- na stronie 300: schemat 34 — nieczytelny.

4 | (i



Konkluzja czgstkowa: Mimo niedoskonalosci wykrytych podczas recenzji strone lin gwistyczng
i redakcyjng oceniam ogolnie pozytywnie.

3. WNIOSKI I KONKLUZJA KONCOWA

Rozprawe doktorska mgr Marka Ciekanowskiego nalezy uzna¢ za spetniajaca wymogi stawiane
tego typu pracom w stopniu podstawowym. Doktorant podjal sie wiasciwego zamyshu
badawczego gléwnie ze wzgledu na kluczowe znaczenie motywacji pracownikdw w procesach
zarzadczych. W ramach autorskiej koncepcji zastosowat odpowiednie dla postawionych celow
instrumentarium badawcze i analityczne.

Po literaturze opracowania jestem przekonana, ze recenzowana dysertacja doktorska spelnia
ustawowe kryteria stawiane pracom doktorskim w art. 13 ust. 1 ustawy z dnia 14 marca 2003 r.
o stopniach naukowych i tytule naukowym oraz o stopniach i tytule w zakresie sztuki (Dz.U. z
2003 r., nr 65 poz.595 z pdzn. zm.) tj.:

1. Recenzowana rozprawa stanowi oryginalne rozwigzanie problemu naukowego, jakim
jest opracowanie listy usprawniefi w systemach motywacyjnych wybranych organizacji.

2. Recenzowana rozprawa wykazuje na ogélng wiedze teoretyczna Doktoranta
w dyscyplinie: nauki o zarzadzaniu i jakosci, w szczegdlno$ci w zakresie terminologii
stosowanej dla zarzadzania zasobami ludzkimi.

3. Recenzowana rozprawa potwierdza umiejetnosci Doktoranta w zakresie samodzielnego
prowadzenia pracy naukowej a Doktorant wykazal sie poprawnym warsztatem
metodologicznym i moze w przyszto$ci prowadzi¢ wtasne badania naukowe.

Reasumujac, stwierdzam, ze recenzowana rozprawa doktorska mgr Marka
Ciekanowskiego, pt. ,,Model Systemu motywowania Pracownikéw wybranych jednostek
organizacyjnych sfery samorzadowej” spelnia ustawowe wymogi przytoczone powyzej 1 na
tej podstawie wnioskuje do Senatu Spotecznej Akademii Nauk w Lodzi o jej dopuszczenie do
publicznej obrony.

Sporzadzono w Poznaniu 20 sierpnia 2022

Ewa Wiecek-Janka
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