Wroctaw, 29.11.2016 r
Dr hab. Marzena Stor, prof. UE
Katedra Zarzadzania Kadrami
Wydziat Zarzadzania, Informatyki i Finanséw
Uniwersytet Ekonomiczny we Wroctawiu

RECENZJA
rozprawy doktorskiej mgr Matgorzaty Klimki-Kotysko
pt. Zarzgdzanie karierg pracowniczq determinantq dobrostanu zawodowego, napisanej
pod kierunkiem promotoréw dr hab. Henryka Sktodowskiego, prof. SAN
oraz prof. zw. dr hab. tukasza Sutkowskiego

Podstawa prawna wykonania recenzji:
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dr hab. inz. Mariusza Bednarka, prof. SAN, Dziekana Wydziatu Zarzadzania Spotecznej
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® {chwata Rady Wydziatu Zarzadzania Spotecznej Akademii Nauk w todzi w sprawie powotania
recenzentéw z dnia 25.10.2016 roku.

Kwalifikacja pracy na podstawie w/w Uchwafy Rady Wydziatu:

® praca zakwalifikowana do ubiegania sie o stopnieri doktora w dziedzinie nauk ekonomicznych

w dyscyplinie nauk o zarzgdzaniu.

1. OGOLNA CHARAKTERYSTYKA | CEL PRACY

Praca ma charakter teoretyczno-empiryczny i wykazuje sig¢ pewnym stopniem
interdyscyplinarnoéci. Autorka w swoich rozwazaniach odwotuje sie do ekonomii, zarzadzania,
psychologii, socjologii, filozofii oraz pedagogiki.

Dysertacja poswiecona jest problematyce dobrostanu zawodowego pracownikéw sektora
przedsiebiorstw ze wzgledu na stosowane w organizacjach tego sektora metody zarzadzania
karierami pracowniczymi, w tym ze szczegdlnym uwzglednieniem nowych typéw Kkarier.
W obszarze naukowo-badawczym zamierzeniem Autorki jest wypetnienie pewnej luki, ktéra
zostata przez nig zdefiniowana w oparciu o szerokie studia literaturowe. Mgr Matgorzata Klimka-
Kotysko wskazuje tutaj, ze chociaz zwigzek sytuacji zawodowej cztowieka z dobrostanem stanowi
obszar zainteresowania wielu réinorodnych badan, to jednak gtéwnym przedmiotem
zainteresowania jest zwykle afektywny dobrostan zwigzany z praca, a przeciez kariera jest
czynnikiem, ktéry wptywa na poziom afektywnego dobrostanu pracownika, przy czym rozwdj tej
kariery jest w znacznym stopniu warunkowany przez organizacje zatrudniajgce pracownikéw. Stad
tez w swojej pracy Doktorantka przyjmuje szersza perspektywe, w ktérej dobrostan obejmuje nie
tylko pozytywne emocje odczuwane w trakcie pracy przez pracownika, ale tez inne elementy
zwigzane z karierg zawodowa, jak poczucie sensu, pochtoniecie, osiagnigcia czy relacje
miedzyludzkie. W tym konteks$cie celem gtéwnym pracy jest empiryczna weryfikacja przyjetego
modelu zaleznosci pomiedzy dobrostanem zawodowym a metodami zarzadzania karierami
zawodowymi w kontekscie realizowanych przez pracownikdw wspétczesnych polskich
przedsiebiorstw nowych typow karier zawodowych (s. 8). Realizacje tego celu nalezy ocenié
pozytywnie, chociaz w przekonaniu recenzentki jest on sformutowany zbyt wasko i powinien by¢

Strona1:z11



raczej traktowany jako cel metodyczny lub tez stanowi¢ jeden z celdw szczegétowych badar
empirycznych. Natomiast w kontekscie zawartosci merytorycznej pracy jej zasadniczy cel powinien
brzmie¢: identyfikacja, analiza i diagnoza zwigzku pomiedzy dobrostanem zawodowym
a metodami zarzgdzania karierami zawodowymi w organizacjach.

Na pozytywng ocene zastuguje relacja miedzy tytutem pracy a jej strukturg i zawartoscia
merytoryczng. Praca liczy 275 stron, z czego 218 to gtéwna tres¢ pracy, a pozostate to spisy
rzeczowe oraz zatgczniki w postaci scenariusza wywiadu, kwestionariusza ankiety badawczej oraz
streszczenia w j. polskim i j. angielskim, jak réwniez oswiadczenia autorki i promotoréw pracy.

2. AKTUALNOSC PODEJMOWANEJ PROBLEMATYKI

Podejmowana w pracy problematyka jest aktualna i wazna. W petni nalezy sie bowiem zgodzi¢
z Doktorantky, ktora uzasadniajac swdj wybdr w tym zakresie pisze miedzy innymi, iz w ostatnim
dziesigcioleciu doszto do zasadniczego przeformutowania w sposobie postrzegania i definiowania
kariery zawodowej, i to zaréwno z perspektywy indywidulanego pracownika, jak i organizacji.
W  rezultacie pojawia sie potrzeba zidentyfikowania tych czynnikéw, ktére wspédtczesnie
determinujg skuteczno$¢ realizowania karier cztonkéw organizacji, a tym samym wspomagaja
osigganie celéw zarzadzania zasobami ludzkimi oraz przyczyniaja sie do sukcesu przedsiebiorstwa
(s.5). Stad tez obecnie dla organizacji i jej pracownikéw istotne jest zintegrowanie tradycyjnie
proponowanych  systeméw organizacyjnego zarzadzania karierami ze  strategiami
samozarzgdzania karierg i wdrazanie podejicia dualistycznego (s.59). Za zasadna nalezy tez uznaé
argumentacje Autorki, ze takie dziatania moga zwiekszy¢ satysfakcje jednostki z pracy, jej
zaangazowania i zwigzku z organizacjg oraz maksymalizacje postawy proaktywnej, a zatem moga
przyczyni¢ sie¢ do skuteczniejszego osiggania celéw indywidualnych pracownikéw oraz celéw
biznesowych organizacji (s. 60).

3. CELBADAN | POZIOM JEGO REALIZACII

Przedmiotem badan jest relacja pomiedzy kariera pracowniczg a dobrostanem (s. 7). W pracy
nie sformutowano jednak wprost celu badarn empirycznych. Autorka zdaje sie utozsamiaé gtéwny
cel pracy z celem badai empirycznych. Swiadczy o tym zarédwno informacja zamieszczona we
Wstepie do pracy, jak i w empirycznym rozdziale 5.2. We Wstepie czytamy, ze w czesci empirycznej
pracy zaprezentowano cel giéwny rozprawy, ktérym jest empiryczna weryfikacja przyjetego
modelu zaleznosci (s. 8), a z kolei z rozdziatu 5.2., dowiadujemy sig, ze gtéwnym celem pracy —
chociaz tym razem o charakterze poznawczym — tez jest empiryczna weryfikacja przyjetego
modelu zaleznosci (s. 102). Poza kontrowersyjnym utozsamieniem tych dwdch celéw pewne
watpliwosci budzi uznanie, ze celem poznawczym moze byé empiryczna weryfikacja. Ogélnie
mozna zatem powiedzie¢, ze pod wzgledem metodycznym poprawnosé¢ sformutowanych celéw
rodzi pewne zastrzezenia.

Gtéwny cel pracy jest zdezagregowany przez Doktorantke na pieé celéw szczegétowych.
Przyjmujgc za podmiot badania pracownikéw sektora przedsiebiorstw, trzy cele szczegétowe
obejmujq analize stosowanych przez nich metod zarzgdzania karierg zawodowa, realizowanych
typéw karier zawodowych oraz poziomu ich dobrostanu zawodowego. Pozostate dwa cele dotycza
analizy relacji strategii zarzadzania karierg zawodowg z dobrostanem zawodowym wspomnianej
kategorii pracownikéw oraz analizy strategii zarzagdzania karierami pracowniczymi w kontekscie
dobrostanu zawodowego w percepcji 0s6b reprezentujgcych kadry kierownicze przedsiebiorstw
réznej wielkosci, czyli rozszerzajac podmiot badan o kadre menedzerska.
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W ocenie recenzentki giéwny cel badan, mimo watpliwosci co do sposobu jego
sformutowania, nalezy oceni¢ pozytywnie. Z pewnoscig przyczynit sie do tego satysfakcjonujacy
poziom realizacji celéw szczegétowych. Doktorantce udato sie bowiem w wyniku
przeprowadzonych badad dokona¢ empirycznej weryfikacji przyjetego modelu zaleznosci
pomiedzy dobrostanem zawodowym a metodami zarzgdzania karierami zawodowymi
w kontekscie realizowanych przez pracownikéw wspétczesnych polskich przedsiebiorstw nowych
typow karier zawodowych.

4. ZAtOZENIA, TEZY | HIPOTEZY BADAWCZE

W pracy przyjeto trzy zasadnicze zatozenia determinujace proces badawczy. W pierwszym
stusznie uznano, ze dobrostan odczuwany przez pracownikéw wspotczesnych przedsigbiorstw
nalezy rozumie¢ szerzej niz afektywny dobrostan zwigzany z praca, jak to zwykle miato dotychczas
miejsce w rdinego rodzaju badaniach. Zasadne jest zatem przyjecie przez
mgr Matgorzate Klimke- Kotysko, ze na dobrostan zawodowy sktadajg sie takie komponenty, jak
pozytywne emocje zwigzane z realizowaniem kariery zawodowej, zaangazowanie w te karierg
i poczucie jej sensu, jak réwniez relacje z ludZmi znaczacymi dla jej realizowania na ptaszczyZnie
osobistej i zawodowe] oraz osiggniecia zwigzane z jej realizacjg (s. 102). Pewnym mankamentem
jest jednak brak konsekwencji w przyjmowanej perspektywie. Oto bowiem na stronie 7 Autorka
nazywa wskazane tutaj komponenty komponentami dobrostanu, na stronie 88 elementami, na 99
czynnikami, a na 102 postuguje sie juz pojeciem wymiarow.

Drugie zatozenie stanowi z kolei o tym, ze pracownicy przedsigbiorstw prowadzgcych
dziatalno$¢ na wspétczesnym polskim rynku pracy realizujg nowoczesne typy karier zawodowych,
ktére mozna sklasyfikowaé jako kariery bez granic i/badZ kariery proteuszowe. W pewnym
zakresie taka teza jest sformutowana w nieco wadliwy sposéb. O ile zidentyfikowanie tych nowych
typow karier w obecnych uwarunkowaniach spoteczno-ekonomicznych nie budzi zastrzezen,
czego dowodzi tez analiza literatury, to generalizowanie zatozeri co do praktyki pracowniczej
w tym zakresie dla catej populacji polskich pracownikéw sektora przedsiebiorstw zdaje sie
niewtaéciwe. Do takiego wniosku prowadza nie tylko studia literaturowe, ale tez logika
generalizowania w badaniach. Inna rzecz dotyczy pewnego niefortunnego sformufowania. Ot6z,
mowiac o przedsiebiorstwach prowadzgcych dziatalno$¢ na rynku pracy mamy w zarzadzaniu na
myéli te przedsiebiorstwa, ktére zajmujg sie na przyktad posrednictwem pracy, doradztwem
zawodowym, konsultingiem itp. Natomiast z tresci rozprawy wynika, Ze zainteresowanie
Doktorantki nie ograniczato sie tylko do tego typu podmiotéw.

Natomiast trzecie zatozenie dotyczyto tego, ze zarzadzanie karierg jest jednym z wielu
czynnikéw determinujgcych dobrostan zawodowy, jednak ze wzgledu na dynamiczne zmiany
zaréwno rozumienia, jak i realizowania karier pracowniczych, wymaga szczegdlnej koncentracji
uwagi i badawczego zgiebienia. Uwazam, Ze jest to zatozenie catkowicie uzasadnione i dowodzi
dogtebnego zapoznania sie Doktorantki z poruszang problematyka.

W pracy sformutowano tez 6 pytan badawczych, z ktérych jedno byto zaplanowane dla badar
jakoéciowych i dotyczyto ustalenia, jakie strategie zarzadzania karierami zawodowymi majg
kluczowe znaczenie dla maksymalizacji dobrostanu zawodowego w ocenie kadr kierowniczych,
a piec¢ kolejnych pytan ustanowiono dla badan ilosciowych. Wsrdd tych ostatnich znalazty sie trzy
pytania dotyczace charakteru zaleznosci miedzy: typami realizowanych karier a strategiami
zarzadzania karierami przez pracownikéw, dobrostanem zawodowym a typem karier zawodowych
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oraz strategiami zarzadzania karierg zawodowa a dobrostanem zawodowym pracownikdw.
Brakuje jednak doprecyzowania, czy chodzi o zarzgdzanie karierami przez pracownikéw czy
organizacje. Natomiast dwa ostatnie pytania odnosity sie do wybranych zmiennych
socjodemograficznych, ktére moga rdinicowal zaréwno typy karier realizowanych przez
pracownikéw, jak réwniez i samych pracownikéw pod wzgledem poziomu ich dobrostanu
zawodowego. W zakresie przeprowadzanych badar o charakterze ilosciowym kazdemu pytaniu
przyporzadkowano okreslong hipoteze. Nie wszystkie z nich majg posta¢ czystych hipotez
statystycznych (nie mowig jasno o zwigzku pewnych zmiennych), a niektére zdajg sie byé nieco
nieprecyzyjne (np. zastosowanie sformutowania o reprezentowaniu wyiszego poziomu
dobrostanu, ale nie wiadomo — wyzszego od kogo lub czego).

W wyniku przeprowadzonego badania empirycznego Autorka odpowiedziata na wszystkie
pytania badawcze oraz dokonata weryfikacji postawionych hipotez. Badania przeprowadzono na
prébie 22 menedzeréw, z ktérymi przeprowadzono ustrukturyzowane wywiady, oraz 350
pracownikéw, ktérych poddano badaniu ankietowemu. Kwestionariusz ankiety w znaczniej mierze
stanowi kompilacje dostepnych testéw o charakterze psychologicznym, w ktérych Autorka
dokonuje modyfikacji wybranych stwierdzen poddawanych ocenie lub tez wprowadza wiasne
skale pomiarowe, ale s3 tez zagadnienia, wzgledem ktérych Autorka samodzielnie formutuje
pytania ankietowe. Na uwage zastuguje fakt, ze Doktorantka rzetelnie informuje nie tylko
0 Zrédtach inspiracji badawcze], ale tez wskazuje autoréw narzedzi badawczych, ktérymi sie
positkuje. Szkoda tylko, ze nie wspomina o tym, iz sg to narzedzia badawcze, ktére oryginalnie byty
wykorzystywane na przyktad do badania policjantéw amerykanskich (w tym gtéwnie mezczyzn, co
oryginalni autorzy uznajg za istotny mankament) czy pracownikéw prywatnej szkoty w Australii,
albo tez ze dotyczyly zupetnie innych kwestii (np. w pytaniach testu MLQ pojecie zycie
mgr Matgorzata Klimka-Kotysko zastepuje terminem kariera). W niczym jednak nie umniejsza to
wartosci przeprowadzonych badan, gdyz udzielone odpowiedzi na pytania badawcze oraz
weryfikacja postawionych hipotez pozwalajg na pozytywng ocene catego procesu badawczego.

5. DOBOR LITERATURY | INNYCH ZRODEL INFORMACII

Koncowy spis cytowanej literatury obejmuje 306 pozycji, w ktérych znajdujg sie zaréwno
prace o charakterze klasycznym, najstarsze pochodzace z 1953 roku, jak i wspétczesne pozycje,
najnowsze z 2016 roku. Sg tutaj prace polskie i zagraniczne, w tym oryginalne prace
angielskojezyczne.

Wykorzystana w pracy literatura ma charakter interdyscyplinarny. Znajdujemy odwotania do
pozycji z obszaru psychologii, socjologii, doradztwa czy tez poradnictwa zawodowego, rynku pracy,
zarzadzania, w tym zarzadzania zasobami ludzkimi, zarzadzania przedsiebiorstwem, sg tez prace
stricte poswiecone karierze i zarzadzania karierg, a ponadto prace ze statystyki.

W zakresie klasyfikacji cytowanych prac mozna wyrdzni¢ monografie naukowe, podreczniki,
czasopisma naukowe, stowniki dziedzinowe i jezykowe, encyklopedie, prace naukowe na prawach
czasopism naukowych. Niektére Zzrédta pochodzg z Internetu, jak narzedzia badawcze czy dane
statystyczne.

Liczba i réznorodnosé wykorzystanych w dysertacji pozycji literaturowych jest imponujaca.
Jednakze pewien niedosyt wywotuje stosunkowo staba reprezentacja literatury z zakresu
zarzadzania. Doktorantka odwotuje sie tez zaledwie do kilku polskich i zagranicznych autoréw
0 uzhanej renomie naukowe] w zakresie zarzadzania zasobami ludzkimi, a przeciez w tym
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kontekécie poddaje w swojej pracy pod dyskusje zagadnienie kariery. Brakuje tez jakichs odwotan
do pozycji z zakresu ekonomii, co zdaje sie o tyle wazne, ze wyfonienie nowych typéw karier
Autorka faczy nie tylko ze zmianami spotecznymi w kraju, ale tez ekonomicznymi.

6. STRUKTURA | ZAWARTOSC MERYTORYCZNA

Recenzowana praca sktada sie z szesciu rozdziatdw, ktére poprzedza Wstep, a zamyka
Zakoriczenie. We Wstepie znajdujemy uzasadnienie podejmowanej problematyki, cel pracy oraz
zwieztg charakterystyke poszczegdlnych rozdziatdw. Natomiast Zakoriczenie to podsumowanie
zasadniczych ustaleri dokonanych w dysertacji oraz rekomendacje dla dalszych badan.

Cztery pierwsze rozdziaty majg charakter teoretyczny, przy czym kaidy z nich konczy sie
wyodrebnionym podsumowaniem. Natomiast kolejne dwa rozdziaty majg charakter empiryczno-
konkluzyjny.

Co do charakterystyki i oceny poszczegdlnych rozdziatéw pracy to jest ona nastgpujgca.
Rozdziat 1. Problematyka kariery zawodowej

Tytut tej czesci pracy jest zbyt ogdlny, powinien on nakreslac, co z szeroko rozumianej
problematyki kariery zawodowe] stanowi gtéwny przedmiot zainteresowania. Rozdziat skfada sie
z trzech podrozdziatéw, a w kolejnosci omawiane sg takie zagadnienia, jak ptynna nowoczesno$¢,
pojecie i cechy kariery zawodowej, organizacyjny kontekst kariery, ewolucja kontraktu
psychologicznego oraz typologie karier. W tym miejscu nalezy zauwazy¢, ze w podrozdziale 1.3.
wyodrebniono jeden kolejny podrozdziat, tj. 1.3.1., co w kwestii strukturyzacji tresci nie znajduje
racjonalnego uzasadnienia, bowiem powstaje pytanie, po co ja wyodrebniono skoro nie ma innych
czeéci. Uwage zwraca teiz zachwianie proporcji objetosciowych miedzy poszczegdlnymi
podrozdziatami. Pierwszy liczy 1,5 strony, drugi 5, a trzeci az 15. W rezultacie zbyt mato miejsca
poswiecono organizacyjnemu kontekstowi kariery zawodowej, a skupiono sie gtéwnie na opisie

roznych typologii kariery.

Dokonujagc oceny zawartosci merytorycznej tego rozdziatu nalezy uznaé, ze Doktorantka
z duzg starannoscig podchodzi do scharakteryzowania wspdfczesnej perspektywy na karierg
zawodowa pracownikow, jak tez nakres$lenia jej uwarunkowan, przy czym podejmowane w tym
zakresie rozwazania s nieco bardziej zakorzenione w psychologii, socjologii i filozofii niz
zarzadzaniu. Swiadczy o tym choéby rozpatrywanie kariery w kontekscie ptynnej nowoczesnosci,
a zatem terminologii przyjetej w filozofii i socjologii, a przeciez mozna byto poszukac jakiego$
odpowiednika w zarzgdzaniu, a przynajmniej postuzy¢ sie jezykiem przyjetym w zarzgdzaniu do
scharakteryzowania tej kategorii opisowej wspétczesnosci. Troche problematyczne jest réwniez
to, ze w cafej pracy Doktorantka odwotuje sie do kariery realizowanej w okresie ptynnej
nowoczesnosci, ale nie podaje konkretnej definicji, jaka dla tej ptynnej nowoczesnosci przyjmuje.
Niekiedy stosuje tez zamiennie pojecie ptynnej nowoczesnosci z pojeciem wspotczesnosci, co ani
w socjologii ani zarzadzaniu nie znajduje uzasadnienia. Pewnych trudnosci w operacjonalizacji
przyjetej koncepcji teoretycznej nastrecza tez przyjeta w pracy definicja kariery za M. Savickasem.
Ot6z wynika z niej, ze kariera to refleksja na temat ludzkiego zachowania zawodowego, a nie samo
zachowanie (s. 16). Powstaje zatem, taka oto watpliwos$é: czy mozna moéwi¢ o zarzadzaniu
refleksjg? - a przeciez Doktorantka zajmuje sie zarzadzaniem karierg przez pracownika oraz
organizacje. Brakuje tez jasnego stanowiska w kwestii przyjetej definicji kontraktu
psychologicznego. Niemniej jednak, bezsporng zaletg tego rozdziatu, o czym juz wspomniatam,

Strona5:z11



jest podjecie proby dokonania wieloaspektowego opisu wspétczesnego rozumienia kariery
z perspektywy indywidualnej oraz wspierania jej rozwoju przez organizacje.
Rozdziat 2. Zarzgdzanie karierg zawodowg

Ten rozdziat podzielony jest na pie¢ podrozdziatéw, przy czym w podrozdziatach 2.2. oraz
2.3. wyodrebniono jeszcze po jednej czedci, co podobnie jak w przypadku wskazywanego
uprzednio podrozdziatu 1.3. — jest niewtasciwym zabiegiem przy strukturyzowaniu planu i treéci

pracy.

Pod wzgledem koncepcyjnym rozdziat zostat dobrze opracowany. Rozpoczyna go bowiem
dyskusja na temat zarzadzania karierg zawodowa jako jednego z elementéw komponujacych
zarzgdzanie zasobami ludzkimi, a nastepnie uwaga zostaje przeniesiona na sama problematyke
zarzadzania karierg pracowniczg, w tym strategie indywidualnego i organizacyjnego zarzadzania
tg karierg oraz sposoby stymulowania karier pracowniczych w organizacji poprzez zarzadzanie
talentami oraz zarzgdzanie kompetencjami. Zatem klasyczne podejscie ,od ogétu do szczegétu”.
Kolejnosc i rodzaj podejmowanych zagadnier z merytorycznego punktu widzenia sg jak najbardziej
wtadciwe. Doktorantka pokazuje bowiem, ze dziatania ukierunkowane na kariere pracowniczg nie
wystepujg w prozni, ale sa czescig zaréwno badan naukowych podejmowanych w subdyscyplinie
zarzadzania zasobami ludzkimi, jak i praktyki organizacyjnej przedsiebiorstw w obszarze funkc;ji
personalnej. Toczone wywody s3 logicznie uporzadkowane i znajdujg swoje uzasadnienie
w przyjmowanych  zatozeniach, a zatem $wiadcza o ogdlnym  rozeznaniu
mgr Malgorzaty Klimko- Kotysko na temat ulokowania zarzgdzania karierami w dyscyplinie nauk
o zarzadzaniu, a w tym we wspomnianej subdyscyplinie zarzgdzania zasobami ludzkimi.

Nie sposob jednak nie zwrdci¢ uwagi na pewne mankamenty, jakie pojawiajg sie w toku
prowadzonych rozwazan. Otéz podrozdziat 2.1 zatytutowany Zarzqgdzanie karierq zawodowgq jako
kluczowy obszar zarzgdzania zasobami ludzkimi w organizacji jest za ogéiny w swojej tresci.
Brakuje na przyktad jakichs konkretnych odniesieri do celéw czy struktury zarzgdzania zasobami
ludzkimi, ktére w petniejszy sposéb przystuzytyby sie uzasadnieniu tak sformutowanego tytufu.
Ponadto, podejmujac problematyke zarzadzania zasobami ludzkimi autorka powinna skorzystaé
z nieco szerszej palety uznanych autorytetéw w tej subdyscyplinie niz uczynita to w pracy. Cenne
jest, ze przywotuje prace prof. J. Struzyny, prof. £. Sutkowskiego czy prof. Armstronga, ktérzy majg
ugruntowang pozycje w nauce, ale nie jest zrozumiate, dlaczego pomija publikacje chocby
prof. T. Listwana, prof. A. Pocztowskiego, czy prof. M. Juchnowicz, ktérzy réwniez poczynili
znaczacy wktad do nauki. Do innych mankamentéw mozna zaliczy¢ brak jasnego sprecyzowania,
jaka definicja zarzgdzania zasobami ludzkimi zostaje przyjeta w pracy oraz czy ostatecznie dia
Doktorantki zarzadzanie karierg wpisuje sie w strategie zarzadzania zasobami ludzkimi czy
strategie ogélnoorganizacyjne. Co wiecej, i by¢ moze co wazniejsze - nie jest tez okreslone, jakie
rozumienie zarzadzania karierg zostaje przyjete ze wzgledu chocCby na cele pracy, ani tez nie
wiadomo, czy kierowanie karierg jest z rozmystem stosowane zamiennie, czy tez Doktorantce nie
jest znana rdznica miedzy kierowaniem a zarzadzaniem. W tym miejscu z pewna krytyka nalezy sie
tez odnies¢ co do bezrefleksyjnego doboru niektorych pozycji literaturowych cytowanych przez
Doktorantke. Na przykiad, na stronie 42 autorka cytuje prace, w ktérej zarzadzanie karierg
zdefiniowano jako dziatania podejmowane przez organizacje w celu planowania i zarzadzania
karierami. Pomijam juz, ze jest to definicja tautologiczna, a zatem btednie utworzona, gdyz
w definiensie powtérzone jest definiendum, albowiem wazniejszym problem zdaje sie by¢ to,
ze w tym objasnieniu przyjeto, iz planowanie nie jest czescig zarzgdzania. Niefortunne jest tez
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postugiwanie sie pojeciem kompetencje kariery. Co prawda pojawia si¢ ono w kilku pozycjach
literaturowych w jezyku polskim, ale jest to kalka jezykowa, w ktérej widoczny jest btad
fleksyjny wywotujacy niewtaéciwe rozumienie tego terminu. Otéz w jezyku angielskim mowa
jest o career competency (lub w . mnogiej — career competencies). Nie oznacza to jednak, ze
chodzi o kompetencje nalezace do kariery, gdyz nie tylko angielskojezyczne definicje
wyjasniaja, ze chodzi o kompetencje przynalezne ludziom, ale tez umieszczenie rzeczownika
career przed competency powoduje, ze w takiej konstrukcji petni on funkcje przymiotnika.
Zatem, skoro language competency ttumaczymy nie jako kompetencje jezyka, a kompetencje
jezykowe, tak i tutaj — jakkolwiek nie brzmi to nieco dziwacznie dla ucha — career competency
powinno by¢ przettumaczone jako kompetencje karierowe. Lepszym rozwiazaniem moze by¢
jednak poszukanie odpowiednika opisowego, by¢ moze dtuiszego, ale odzwierciedlajacego
istote stosowanego pojecia.

Rozdziat 3. Znaczenie czynnikéw psychologicznych w procesie zarzgdzania karierq zawodowg

Ten rozdziat, sktadajacy sie z czterech podrozdziatow, zgodnie ze swoim tytutem, stanowi
dobrze opracowang na potrzeby dysertacji prezentacje najistotniejszych czynnikow
psychologicznych determinujacych decyzje i zachowania pracownikéw w procesie ksztattowania
wtasnych karier zawodowych. Przedmiotem zainteresowania sg rozne koncepcje dotyczace
dopasowania cztowieka do $rodowiska pracy, zawodu, wykonywanej pracy czy organizacji.
Przeglad tych koncepciji jest szeroki, od klasycznych do najnowszych, w ktérych zasadnicza role
odgrywaja podmiotowe cechy cztowieka w projektowaniu kariery przystosowalnej. Nalezy sig przy
tym zgodzi¢ z Doktorantka, ktéra w wyniku trafnie dobranej argumentacji stwierdza, ze koncepcja
konstruowania przystosowalnej kariery wydaje sie najbardziej adekwatna do potrzeb
wspdtczesnego rynku pracy, poniewaz podkresla istote budowania zatrudnialnosci pracownika
poprzez ustawiczny rozwdj i wzmacnianie kompetencji istotnych z punktu widzenia budowania
kapitatu kariery (w oryginale Doktorantka pisze o wzmacnianiu kompetencji kariery —s. 80).

Na tym tle bardzo interesujgco prezentuje sie podrozdziat 3.4, w ktérego tytule
postawiono pytanie: Dopasowanie czy przystosowalnos¢ kariery zawodowej? Autorka zdaje sig
tutaj podziela¢ poglad M. Savickasa, ktéry uwaza, ze wspétczesny rynek pracy nie pozwala na
dopasowanie cztowieka do $rodowiska pracy, cho¢ méwi sie o przystosowalnosci kariery. W tym
kontekécie autorka wyjasnia, ze kariera przystosowalna to psychospofeczny konstrukt, ktory
oznacza, ze jednostka posiada zasoby i gotowos¢, aby radzi¢ sobie w réznych sytuacjach pracy.

Ogblnie mozna powiedzieé, ze w tej czesci pracy mgr Matgorzata Klimka-Kotysko nie tylko

dowodzi, ze poza zarzadzaniem, socjologia, filozofig i psychologig posiada tez wiedzg z zakresu
doradztwa zawodowego, ale tez potrafi zbudowaé wielowymiarowa perspektywe zaréwno samej
kariery zawodowej pracownikdw, jak i zarzadzania tq karierg przez rézne podmioty.
Rozdziat 4. Koncepcja dobrostanu zawodowego

Rozdziat skonstruowany zostat z szesciu podrozdziatéw, w ktérych Doktorantka rozpatruje
koncepcje dobrostanu zawodowego w kontekécie dotychczasowego dorobku psychologii
pozytywnej, w tym eksponujgc dwa gtéwne nurty, tj. hedonistyczny oraz eudajmonistyczny, jak
réwniez podejécie integrujgce te dwa nurty i skutkujace wytonieniem sie synergicznego modelu
dobrostanu. Przeglad literatury doprowadza Doktorantke do stusznego wniosku, Ze skoro
dobrostan jest celem skutecznego budowania catozyciowej kariery, to nalezy rozszerzyC analizg
zwiazku catozyciowego budowania $ciezki kariery z dobrostanem pracowniczym w zestawieniu
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z dotychczas prowadzonymi badaniami w tym zakresie. Stad tez Autorka proponuje, aby
dobrostan zawodowy definiowaé zgodnie z koncepcjg M. Seligmana, w ktdrej jest on rozumiany
jako konstelacja takich czynnikdéw, jak pozytywne emocje, poczucie sensu i osiggnieé zwigzanych
z karierg zawodowg, pochtonigcie w jej realizowanie oraz relacje z ludZmi zwigzanymi z realizacja
tej kariery. Szkoda tylko, ze mgr Matgorzata Klimka-Kotysko nie pisze wprost, ze takie ujecie zostaje
przyjecie w jej pracy. Co prawda, w kolejnym podrozdziale dotyczagcym metodyki badan
empirycznych (5.2.) wskazuje, Ze to ujecie koncepcyjne staje sie jednym z zasadniczych zatozen
przyjetych w pracy, ale brakuje jakiego$ logicznego przejscia miedzy ustaleniami i zatozeniami
teoretycznymi a przyjmowanymi rozwigzaniami w procesie badawczym.

Niemniej jednak nalezy uzna¢, ze rozwazania poczynione w tym rozdziale przez
mgr Matgorzate Klimke-Kotysko nie tylko argumentuja formutowane we wnioskach tezy, ale tez
w wyczerpujacy sposéb wyjasniaja i uzasadniajg przyjete w czesci badawczej podejécie do
definiowania i badania dobrostanu zawodowego, a zatem stanowig o zasadno$ci dokonanych
w tym wzgledzie wybordw koncepcyjnych.

Rozdziat 5. Badania wtasne

Ta czg$¢ pracy poswiecona jest metodyce badan empirycznych i sktada sie na nig siedem
podrozdziatéw, w ktérych Autorka opisuje strukture procesu badawczego (w tym dokonuje jej
graficznej prezentacji na rysunku 11), formutuje cel gtéwny i cele szczegétowe pracy, problemy
i hipotezy badawcze, dokonuje charakterystyki zamiennych (w podziale na zmienne zaleine,
niezalezne i posredniczace), wskazuje zastosowane metody i narzedzia badawcze, opisuje dobér
i charakterystyke proby badawczej oraz objasnia samg procedure badawczg. W tym kontekscie
zaskakuje umiejscowienie przypisu z odwofaniem do pracy M. Armstronga zt. Zarzqdzanie
zasobami ludzkimi na koricu zdania, w ktérym Autorka pisze, ze w realizacji zaplanowanego przez
nig procesu badawczego zastosowano metody ilosciowe oraz jakosciowe. Trudno uznaé to za
swego rodzaju przeoczenie, gdyz podobne usterki pojawiajg sie w kolejnym rozdziale.

Z jednej strony zauwaza sie detaliczng szczegétowo$é, z jaka prezentowane sg
poszczegdlne tresci, ale z drugiej strony zdaje sie niekiedy dominowaé nieco skrétowe
potraktowanie logicznych powigzarn miedzy tymi tresciami. | tak na przyktad, Doktorantka
opracowata tabele 4. zt. Operacjonalizacja zmiennych oraz rysunek 12. zt. Hipotetyczny model
zakfadanych zaleznosci pomiedzy zmiennymi, ktére pod wzgledem merytorycznym oceniam
bardzo wysoko, gdyz w sposéb niezwykle precyzyjny okre$lajg przyjete przez nig rozwigzania
metodyczne, ale jednoczesnie sg to elementy graficzne, ktdre pojawiajg sie w pracy nagle, nie ma
do nich ani zadnych odwotan w tresci pracy ani tez chocby zdawkowego wyjasnienia, po co je
zamieszczono i czego dotycza.

Pozytywnie oceniam tez zaréwno uzasadnienie wyboru dokonanego w zakresie metod
i narzedzi wykorzystanych w badaniach empirycznych, jak i sam proces ich tworzenia. Na osobna
pozytywng ocene zastugujg tez jakosciowe rezultaty tego procesu, a mianowicie kwestionariusz
wywiadu z kadrg menedzerska (zatgcznik 1.), oraz kwestionariusz ankiety dla pracownikéw
(zafgcznik 2.). Co do tego ostatniego, to warto podkreslié, Ze mgr Matgorzata Klimka-Kotysko
przeprowadzita analize rzetelnosci ostatecznej wersji ankiety w badaniach pilotazowych,

w ktdrych uczestniczyto 99 respondentdw.
Co do zasadniczej proby badawczej to jej wielkos¢ i struktura odpowiadajg potrzebom
badawczym, jednakze brak informacji, w jaki sposdb dokonywano jej doboru, a byt to dobér
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celowy, innymi stowy —w jaki sposéb przekazywano respondentom do wypetnienia kwestionariusz
ankiety.
Rozdziat 6. Prezentacja wynikdw badania

Jest to najobszerniejszy rozdziat w catej pracy i liczy az 93 strony. tacznie z poprzednim
rozdziatem tworzy cze$é empiryczng pracy i razem stanowia potowe jej zawartosci merytorycznej.
Omawiany rozdziat zostat podzielony na cztery podrozdziaty, z czego dwa pierwsze poswigcone s3
opisowej analizie jakosciowych i ilosciowych wynikéw badania empirycznego, a dwa kolejne
statystycznej weryfikacji hipotez badawczych oraz dyskusji nad uzyskanymi wynikami badan
i wynikajgcymi z nich wnioskami.

Podobnie, jak w poprzednim rozdziale, tak i tutaj, Doktorantka wykazuje detaliczna
skrupulatnos$¢ dokonujgc prezentacji uzyskanych wynikéw badan. Sa one prezentowane w postaci
rozlicznych tabel oraz wykreséw, co pozwala na zamieszczenie sporej liczby pozyskanych danych
w formie, ktéra umozliwia ich analize i usprawnia formutowanie wnioskéw koricowych. To, co
jednak razi w tej czeéci pracy, to pewne niedopracowanie formy opisowej analizowanych danych.
Na przyktad, Autorka przyjeta taki oto szablom: w tekscie gtéwnym pracy podaje pytanie
kwestionariuszowe w jego doktadnym brzmieniu, potem zamieszcza tabele z wynikami badania,
nastepnie kilka linijek tekstu powielajgcych opis tabelaryczny oraz wykres demonstrujacy czes¢
danych z tabeli. Taka forma prezentacji wynikéw badania empirycznego przypomina raczej dane
zbiorcze, ktére zamieszcza sie w zatgcznikach do pracy, a nie w jej tresci gtéwnej. Dostrzega sig
zatem nieco mata wprawe pisarska Autorki w obszarze prezentowania pozyskanych danych
badawczych. Te niedostatki s jednak rekompensowane umiejetnosciami Doktorantki w zakresie
postugiwania sie statystycznymi analizami danych. Doktorantka sprawnie przechodzi od statystyk
opisowych do testéw statystycznych, w ktérych dokonuje weryfikacji przyjetych hipotez
badawczych. Weryfikacji tych hipotez poswigcony jest osobny podrozdziat (6.3.). Zgodnie
z przyjetymi zasadami Autorka najpierw dokonuje weryfikacji normalnosci rozkfadu
analizowanych zmiennych, sprawdza réwnoliczno$¢ grup, potem przechodzi do istotnosci réznic
miedzy grupami sklasyfikowanymi pod wzgledem zmiennych socjodemograficznych, a nastgpnie
zajmuje sie identyfikowaniem korelacji miedzy interesujgcymi ja zamiennymi. W ocenie
recenzentki formutowane w tej cze$ci wnioski znajdujg swoje uzasadnienie w przeprowadzanych
analizach.

Pewne zaskoczenie budzi jednak odwotywanie sie w tej czesci pracy do literatury. Autorka
opisuje bowiem wiasny proces analizowania danych, a w przypisach literaturowych przywotuje
rézne pozycje dotyczace — ogdlnie rzecz ujmujac — badan statystycznych. Jezeli zamierzeniem
Autorki byto wykazanie, ze przyjeta procedura analityczna badz jej poszczegdlne etapy znajduja
swoje uzasadnienie w literaturze przedmiotu, to powinna o tym napisa¢ wprost. Natomiast
w obecnym uktadzie odniesien do literatury wyglada tak, jakby prezentowane wyniki badan i ich
analizy tak naprawde nie byty dzietem mgr Matgorzaty Klimki-Kotysko, a cytowanych autoréw.

Niemniej jednak, duzym atutem tego rozdziatu, poza sporym tadunkiem danych

badawczych oraz sprawnie przeprowadzonych analiz, jest jego ostatnia czes¢ - konkluzyjna,
w ktérej Doktorantka w zwiezty sposdb prezentuje zasadnicze ustalenia dokonane w procesie
badawczym oraz formutuje wnioski korcowe.

W tej czedci pracy brakuje jednak odniesienia do celu pracy, dokonania swego rodzaju oceny,
czy ten cel zostat zrealizowany. Takiego odwotania nie znajdziemy tez w Zakoriczeniu,
stanowigcym wyodrebniong cze$é pracy. Warto jednak w sposéb szczegélny podkreslic, ze
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w swoich ostatecznych konkluzjach Doktorantka formutuje rekomendacje zaréwno dla praktyki
gospodarczej w obszarze zarzadzania zasobami ludzkimi i zarzadzania karierami zawodowymi
pracownikdw, jak i dla badar empirycznych, ktére moga byé podejmowane lub rozwijane w sferze
naukowo-badawczej przedmiotowej problematyki.

7. FORMALNO-TECHNICZNA STRONA PRACY (JEZYK, GRAFIKA, PRZYPISY)

Praca pod wzgledem objetosciowym stanowi znaczace opracowanie, w ktérym
zamieszczono 47 rysunkdw (w tym wykresy), 73 tabele oraz 2 zataczniki. S one wtasciwie
sporzadzone i stanowig istotne wparcie wizualizacyjne dla omawianych tresci. Znaczaca czes$é
z nich zostata samodzielnie opracowana przez Autorke. Stosowany jezyk jest poprawny zaréwno
pod wzgledem gramatycznym, jak i stylistycznym, a ponadto wykorzystywana jest terminologia
przyjeta w dyscyplinie nauk o zarzadzaniu.

W dysertacji dostrzegalne sg jednak pewne usterki o wiekszej i mniejszej wadze. Do tych
o wiekszej wadze mozna zaliczy¢ brak odwotarn w wielu miejscach tekstu gtéwnego pracy do
elementow graficznych, brak podawania konkretnych stron cytowania, gdy cytat dotyczy
okreslonego miejsca w cytowanej pracy, przywotywanie w tekscie nazwiska jednego autora, gdy
praca jest wieloautorska, czy tez niepetne niekiedy opisy elementdéw graficznych (np. nazwy osi na
wykresach, nagtéwki tabel). Nieprecyzyjnie opisywane sg tez odwotania do zrodet internetowych.
Doktorantka ogranicza sie tylko do skopiowania adresu strony oraz podania daty dostepu.

Z kolei usterki o mniejszej wadze to np. stosowanie cudzystowu do normalnych pojeé
(wybrany przyktad: kariera na str. 12), brak kropek po liczebnikach porzadkowych (np. w tytutach
elementow graficznych), niewtasciwe punktatory cyfrowe w wyliczeniach, ktére nie sg petnymi
zdaniami oraz zdarzajgce sie btedy jezykowe (wybrane przykfady: ilo$é zatrudnionych zamiast
liczba zatrudnionych czy badacz tematu zamiast badacz problematyki itp.).

Natomiast na szczegd6ing pochwate zastuguja starania autorki, aby docieraé do oryginalnych
prac, a nie cytowac za innymi autorami. Z tego tez wzgledu wiele cytowanych pozycji autorka
ttumaczyta samodzielnie. '

PODSUMOWANIE RECENZJI
Cel pracy, chociaz tozsamy z celem badan empirycznych i sformutowany nieco za wasko,

0 czym juz byta mowa, zostat przez mgr Matgorzate Klimke-Kotysko osiagniety. Ogodlna struktura

pracy zostata wtasciwie podporzadkowana temu celowi, aczkolwiek proporcje miedzy niektérymi

czesciami pracy zostaly niekiedy nieco zachwiane. Podejmowana problematyka jest aktualna

i wazna, zaréwno z punktu widzenia nauki, jak i praktyki. W sposob wiasciwy przeprowadzono

interdyscyplinarne studia literaturowe, na wysokim poziomie zrealizowano badania empiryczne,

w tym zaproponowano wiasng koncepcje badawczg modelu zaleznosci pomiedzy dobrostanem

zawodowym a metodami zarzgdzania karierami zawodowymi, jak roéwniez sformutowano cenne

wnioski z catego procesu badawczego. Wyraznie nalezy podkresli¢, ze zgtaszane w niniejszej
recenzji uwagi czy watpliwosci w zadnym stopniu nie umniejszajg wartosci catej rozprawy
doktorskiej.

W kontekscie pytan, jakie nasunety sie w trakcie recenzowania pracy proponuje, aby

Doktorantka w czasie obrony ustosunkowata sie do nastepujgcych probleméw:

1) Podejmujac problematyke kariery, a w tym uwypuklajac jej indywidulang perspektywe poprzez
podnoszenie kwestii samozarzadzania karierg, Doktorantka wspiera sie gtownie literaturg
amerykarnska. Stad tez powstaje pytanie, czy dostepne wyniki badar empirycznych prowadzg
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do wniosku, ze bez wzgledu na kraj pochodzenia mamy do czynienia z pewng ogdlnoswiatowa
unifikacjg zachowan mtodych pracownikéw w obszarze samozarzadzania karierg, czy tez pewne
uwarunkowania historyczne, kulturowe, polityczne, prawne, ekonomiczne czy technologiczne
wcigz sg silnymi determinantami tych zachowan w aspekcie lokalnym? Z tym wiaze sie tez
pytanie o to, czy samozarzgdzanie karierg w USA i Polsce wykazuje wiecej podobienistw czy
réznic?

2) W rozdziale 2.1. zarzadzanie karierg zawodowga prezentowane jest jako jeden z obszaréw
zarzadzania zasobami ludzkimi (ZZL). Przyjmujac, ze celem ZZL jest wspieranie organizacji
w realizowaniu jej celdw oraz osigganiu przez nig powodzenia, a zarzadzanie karierg jest
jednym z obszaréw subfunkcjonalnych ZZL, jakie sg mozliwe cele zarzagdzania karierg zawodowa
w organizacji z perspektywy ksztattowania dobrostanu zawodowego pracownikow?

3) W przyjmowanym modelu zaleznosci miedzy zmiennymi (s. 104-105 oraz rys. 12) dobrostan
zawodowy i komponujace go elementy sg zmiennymi zaleznymi, a indywidualne i organizacyjne
zarzagdzanie karierg stanowig zamienne niezaleine. Zastanawia jednak, czy mozliwa jest
odwrotna relacja zaleznosci, w ktérej to na przyktad poczucie sensu kariery i zwigzane z nig
emocje determinujg indywidulane strategie zarzadzania karierg albo tez ocena osiggnied
zwigzanych z karierg determinuje organizacyjne zarzadzanie karierg? Logika zdaje sie
podpowiada¢, ze takie zaleznosci s3 mozliwe. Pojawia sie zatem dylemat przyczynowo-
skutkowy z rodzaju: Co byto pierwsze, jako czy kura?. W pytaniu stawianym Doktorantce nie
chodzi jednak o to, aby takie dylematy rozstrzygna¢, ale aby Doktorantka wyrazita opinie, jakie
problemy tego typu dylematy moga rodzi¢ zaréwno w badaniach naukowych, jak i praktyce
gospodarczej przedsiebiorstw?

8. KONKLUZIA

Recenzowana dysertacja jest poprawna pod wzgledem merytorycznym i formalnym, posiada
znaczne cechy oryginalnosci wyrazajace sie w sposobie przedstawienia i rozwigzania problemu
badawczego, w tym szczegélnie weryfikacji modelowych zaleznosci, jakie zostaty przyjete miedzy
dobrostanem zawodowym a zarzadzaniem karierami zawodowymi. W tym zakresie Doktorantka
wykazata sie umiejetnosciami w obszarze metodyki badar i operacjonalizacji badani. Doktorantka
wykazata sie¢ tez ogdéing wiedzg w dyscyplinie nauk o zarzadzaniu oraz umiejetnoscig
samodzielnego prowadzenia pracy naukowe;.

Tym samym stwierdzam, ze rozprawa doktorska mgr Matgorzaty Klimki-Kotysko pt.
Zarzqdzanie karierq pracowniczq determinantq dobrostanu zawodowego spetnia wymogi Ustawy
z dnia 14 marca 2003 roku o stopniach naukowych i tytule naukowym oraz o stopniach i tytule
w Zzakresie sztuki (Dz. U. Nr 65, poz. 595, z p6Zn. zm.) i wnioskuje do Rady Wydziatu Zarzadzania
Spotecznej Akademii Nauk w todzi o jej przyjecie i dopuszczenie do publicznej obrony.

Dr hab. Marzena Sto(prof. UE

Stronaliz11






