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Temat pracy oceniam jako aktualny, interesujgcy poznawczo i stosunkowo rzadko
podejmowany przez polskich przedstawicieli nauk o zarzgdzaniu i jakosci, co nadaje mu walor
oryginalnosci. Mozna dyskutowaé nad samym sformutowaniem tytutu pracy, poniewaz rodzi
ono pytanie, ¢zy proefektywnosciowy ma by¢ model klimatu, czy sam klimat organizacyjny.
Zgodnie z tym, co pisze Autorka w przypisie na stronie 8, proefektywnosciowos¢ jest atrybutem
klimatu organizacyjnego, a nie modelu, dlatego — moim zdaniem — tytul bylby bardziej
precyzyjny, gdyby brzmial na przyktad: ,,Proefektywnosciowy klimat organizacyjny — ujecie
modelowe”. Mimo tych watpliwosci (glownie o charakterze jezykowym) uwazam, ze
recenzowana dysertacja spelnia kryteria stawiane pracom naukowym, poniewaz minimalizuje
luk¢ badawcza w zakresie zwigzku miedzy klimatem organizacyjnym, a efektywnoscig

organizacji.

Struktura pracy

Praca doktorska liczy 359 stron. Sklada si¢ ze wstepu, pigciu rozdzialéw, zakonczenia,
bibliografii, wykazu tabel, wykres6w i rysunkéw oraz aneksu zawierajacego narzedzie
wykorzystane do badania (kwestionariusz ankiety) i streszczen. Struktura rozprawy jest
harmonijna, podporzadkowana celom szczegélowym pracy, a podzial treéci w ramach jej

poszczegolnych czgsci jest wlasciwy.



Metodyczne aspekty rozprawy

Przyj¢to  nastgpujacg  hipotez¢ badawcza: ,.istnieje mozliwosé konstrukcji
proefektywno$ciowego modelu klimatu organizacyjnego” (s. 209). W mojej ocenie, lepszym
rozwigzaniem metodycznym byloby ujecie w ramy hipotezy zaleznosci wskazanej w tytule
pracy (klimat organizacyjny — efektywnosé organizacji). Posrednio potwierdza to sama Autorka
pisz4c, ze ,,celem badan bylo ustalenie zaleznosci przyczynowo - skutkowych” (s. 217). Takze
problemy badawcze (s. 209) wprost odnosza sie do zaleznoSci miedzy klimatem
organizacyjnym i efektywnoscia organizacji. Sama ,,;mozliwo$¢ skonstruowania modelu” nie
ma charakteru przyczynowo - skutkowego.

Lektura pracy nie dostarcza jednoznacznej informacji, jaki jest jej cel. Na stronie 7
czytamy, ze cel gléwny pracy to ,konstrukcja proefektywnosciowego modelu klimatu
organizacyjnego”. Cel ten rozbito na pig¢ celow szczegélowych odnoszacych sie do
identyfikacji elementéw klimatu organizacyjnego, determinant efektywnosci orgarﬁzacyjnej
oraz zaleznosci migdzy klimatem i efektywnoécia. Dlatego dziwi fakt, ze w ostatnim rozdziale
Autorka przedstawi inny cel pracy: ,,Celem pracy jest pokazanie, ze o wartosci organizacji, a
w konsekwengji jej przewadze konkurencyjnej decyduje réwniez klimat organizacyjny, zas
ignorowanie wagi klimatu organizacyjnego powoduje dla organizacji straty” (s. 301).
Wprowadzanie w koricowej czesci pracy nowych kategorii pojeciowych, takich jak wartoéé
organizacji i przewaga konkurencyjna, a zwlaszcza nadawanie im rangi celu pracy uwazam za
bledne.

Ocena merytoryczna
Wstep zawiera poprawne uzasadnienie wyboru tematu oraz niektére aspekty metodyczne
rozprawy. W rozdziale pierwszym Klimat organizacyjny pochodng kultury organizacyjnej pani
mgr Olena Krawczyk-Antoniuk przedstawia wyniki analizy literatury problemu. Celem tej
analizy jest rozwigzanie dylematéw definicyjnych dotyczacych pojeé kluczowych z
perspektywy tematu pracy oraz systematyzacja wiedzy dotyczacej zaleznosci miedzy
tytulowym klimatem organizacyjnym i kulturg organizacyjng. Definicje klimatu
organizacyjnego przedstawiono w bardzo rozbudowanym ujeciu tabelarycznym i dokonano ich
oceny. Autorka trafnie zauwazyla, ze ,,nie sformutowano jednej definicji akceptowanej przez
wszystkich lub znaczacy wigkszos$¢ badaczy” (s. 19), jednoczesnie jako podstawe wiasnych
dociekan naukowych przyjmuje bardzo szeroka definicje uznajac, ze klimat organizacyjny to
»fzeczywisto§¢ organizacyjna stanowigca zbior subiektywnie postrzeganych przez
pracownikow jej cech” (s. 20). Nie podwazajac prawa Doktorantki do takiego ujecia osobiscie
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mam watpliwosci, czy wszystkie ,.cechy subiektywnie przypisywane organizacji przez jej
pracownik6w” sg faktycznie rownoznaczne z klimatem organizacyjnym.

Rozdziat pierwszy zawiera rzetelnie zaprezentowane typologie klimatu organizacyjnego
oraz jego zwigzki z kulturg organizacyjng. Analiza licznych definicji kultury organizacyjnej
prowadzi Doktorantk¢ do wniosku, ze relacje migdzy kultura i klimatem organizacyjnym
najlepiej ujmowa¢ metaforycznie (organizacja jako wzrastajagce drzewo zakorzenione w
kulturze organizacyjnej i potrzebujace odpowiedniego klimatu). Poshugiwanie sie metafora w
naukowym opisie proceséw i zjawisk organizacyjnych uwazam za bardzo trudne, tym bardziej
nalezy podkresli¢ odwage Doktorantki w si¢ganiu po to narzedzie. W recenzowanej pracy
czasami, niestety, prowadzi to do zbyt publicystycznych i eseistycznych narracji (np. fragment
o ,,marzeniach autorki dysertacji” s. 45).

Mimo Zze rozdziat pierwszy ma gtéwnie charakter kompilacyjny, Doktorantka nie tylko
referuje dorobek przedstawicieli nauk o zarzgdzaniu i jakosci, ale stara si¢ réwniez
systematyzowac t¢ wiedzg proponujac wlasne, autorskie rozwigzania.

W rozdziale druglm analizie poddano skladniki klimatu organizacyjnego uwzgledniajac
interdyscyplinarny charakter tego problemu. Za wartosciowy element tej czesci pracy uwazam
prébe uchwycenia ztozonosci i réznorodnosci sktadnikéw klimatu organizacyjnego, a takze ich
wzajemnych zwigzkéw. Uwzgledniono réwniez ewolucje ich znaczenia w czasie, zwlaszcza
pod wplywem niezwyklej dynamiki rozwoju nowych technologii. Jednoczesénie szkoda, ze
niektére wazne zagadnienia zostaly potraktowane pobieznie, na przyklad zalezno$é miedzy
percepcja znaczenia poszczegblnych elementéw budujacych klimat organizacyjny, a
przynalezno$cig pracownikéw do réznych grup pokoleniowych. Autorka poswiecita temu
watkowi tylko kilka ogélnikowych zdan, na dodatek promujagcych uproszczone, stereotypowe
postrzeganie przedstawicieli réznych generacji (s. 74). Z kolei podrozdzial 2.3 miejscami jest
nasycony informacjami do$¢ odlegltymi od gtéwnego watku pracy. Na przyklad bez straty dla
wartos$ci merytorycznej rozprawy mozna usung¢ z niej koncepcje kotwic kariery (s. 104-106).

Rozdziat trzeci nosi tytul Proefektywnosciowy model klimatu organizacyjnego — proba
kreacji. Pani mgr Olena Krawczyk-Antoniuk tworzy w nim teoretyczny model
proefektywnosciowego klimatu organizacyjnego. Rozpoczyna od wyjasnienia istoty modelu i
procesu modelowania dokonujac przegladu definicji tych poje¢ zawartych w literaturze
problemu. Trudno nie zgodzi¢ si¢ z wnioskiem Doktorantki, ze ,,model jest poj¢ciem
wieloznacznym i w réznych naukach jest réznie interpretowany” (s. 137), dlatego tym bardziej
brakuje jednoznacznej informacji, w ktérym znaczeniu uzywa tego poj¢cia Autorka pracy.

Zamiast tego mamy od razu przejscie do definicji modelu klimatu organizacyjnego (s. 138).



Wazng czgscig rozdziatu trzeciego jest analiza problematyki efektywnosci. Jej znaczenie
wynika z samego tematu recenzowanej rozprawy. Autorka rzetelnie i krytycznie referuje tu
poglady licznych autoréw na temat istoty, kryteriéw i miernikow efektywnosci ze szczegélnym
uwzglednieniem efektywnosci organizacyjnej. Podejmuje tez prob¢ poréwnania kryteriow
efektywnosci i sktadnikéw tworzacych klimat organizacyjny. Doktorantka zidentyfikowala 48
elementéw budujgcych klimat organizacyjny i majacych - w jej ocenie - wplyw na efektywnosé
organizacyjng. Szczegblowo przedstawila bariery rozwoju proefektywnosciowego klimatu
organizacyjnego i czynniki niszczace jego poszczegélne elementy (okreSlajac je mianem
reduktoréw).

Zapoznajgc si¢ z tokiem postgpowania majacego na celu zbudowanie ,,idealnego modelu
teoretycznego” (s. 201) czytelnik napotyka problem wynikajacy z braku precyzji naukowej
Doktorantki. Na stronie 201 Doktorantka wyjasnia, ktére sktadniki klimatu organizacyjnego
znajda si¢ w modelu jako te, ktdre ,,powtarzajg si¢ w badaniach nad efektywnoscig klimatu
organizacyjnego”, jednak juz na nastgpnej stronie pisze o skladnikach ,,majacych wplyw na
efektywnos¢ organizacyjng”. Na tej podstawie mozna wnioskowaé, ze Autorka utozsamia
efektywnos¢ klimatu organizacyjnego z efektywnoscig organizacji, co jest nieuzasadnione.

Mimo zastrzezen dotyczacych precyzji wywodu naukowego, zbudowany model (s. 207)
uwazam za interesujgcy i wartosciowy. Ma on niekwestionowane walory porzadkujace i
systematyzujace, a takze odzwierciedlajace interesujace relacje i zaleznosci migdzy klimatem
organizacyjnym i efektywnoscig organizacyjng. Poziom zoperacjonalizowania modelu
umozliwia jego wykorzystanie do badan empirycznych.

Rozdzial czwarty nosi tytul Proefektywnosciowy model klimatu organizacyjnego — préba
egzemplifikacji. Na bazie autorskiego modelu teoretycznego Doktorantka uszczegétowila
problemy i hipotezy w taki sposéb, by mozliwa byla konstrukcja narzedzia badawczego
pozwalajagcego na pozyskanie materialu empirycznego niezbednego do przyjecia lub
odrzucenia hipotez (tabela nr 19). Cele badan empirycznych podzielono na deskryptywny,
eksplanacyjny i prognostyczny (s. 216), co nalezy uznaé za zabieg wlasciwy i podkreslajacy
naukowy charakter recenzowanej pracy.

Badania empiryczne miaty charakter ilosciowy. Przeprowadzono je na probie 1348 osob,
a do dalszej analizy zakwalifikowano 1266 kwestionariuszy. Dobér mial charakter
dwustopniowy, celowo-losowy. Autorka pracy stwierdza, ze ,badania empiryczne
przeprowadzono na probie reprezentatywnej” (s. 221). Nie zgadzam si¢ a t3 oceng z uwagi na
takie zmienne, jak wiek i struktura wyksztalcenia respondentéw. Wyrazna przewaga oséb do
25 roku zycia (38,4%) i mala liczba os6b w wieku 55+ (tylko 6,3%), a takze dominacja
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respondentéw z wyksztalceniem $rednim (blisko polowa ogdlnej liczby badanych) wyraznie
ograniczajg reprezentatywno$¢ préby i uniemozliwiajg anaﬁze; wplywu wieku i poziomu
wyksztalcenia na uzyskane wyniki. Autorka jest tego faktu swiadoma (s. 309).

Dobér badanej proby budzi watpliwosci jeszeze z jednego waznego powodu: uzasadnione
jest postawienia pytania, na ile pracownicy ,,szeregowi” (a ci przewazali wsréd uczestnikéw
badania) sa w stanie w sposéb wiarygodny odpowiedzie¢ na pytania dotyczace efektywnosci
organizacyjnej (czg$¢ II kwestionariusza ankiety). Znajomo$é ,,stopnia realizacji celéw
organizacyjnych”, czy ,,zdolno$ci organizacji do szybkiej adaptacji do zmian™ wymaga dostepu
do informacji najczesciej zarezerwowanych dla kadry menedzerskiej. Respondenci zajmujacy
stanowiska okreslone przez Doktorantke jako ,,robotnicze” najczesciej nie maja tak szerokiego
ogladu sytuacji organizacji (zwlaszcza w przedsigbiorstwach srednich i duzych). Istnieje zatem
duze ryzyko, ze w istocie Autorka pozyskala wiedz¢ o subiektywnych wyobrazeniach
pracownikéw o efektywnosci ich organizacji, a nie o samej efektywnosci. Nie przekredla to
warto$ci badah prezentowanych w recenzowanej rozprawie, jednak znaczaco ogranicza
mozliwo$¢ sformulowania na ich podstawie rzetelnych wnioskéw.

Rozdziat pigty stanowi prébe implementacji modelu opracowanego przez Doktorantke,
Autorka ponownie si¢ga do literatury problemu oraz zbudowanego przez siebie ,,praktycznego
proefektywnosciowego modelu klimatu organizacyjnego” szukajac w nich potwierdzenia
formulowanych konkluzji i rekomendacji dla praktyki zarzadzania. Za zabieg wlasciwy i
szczegolnie godny podkreslenia uwazam po$wiecenie podrozdziatu 5.2 na analize ograniczen
w zastosowaniu modelu skonstruowanego przez Doktorantke. Jest to szczegélnie uzasadnione

w kontekscie uwag i watpliwo$ci przedstawionych w niniejszej recenz;ji.

Ocena wykorzystanych zrédet

Wykaz wykorzystanych materialéw Zrédiowych obejmuje imponujgcg liczbe 445
pozycji, w tym wydawnictwa zwarte, artykuly naukowe, liczne strony internetowe i akty
prawne. W bibliografii wyraznie dominuja publikacje polskojezyczne i ich dobér generalnie
nalezy oceni¢ pozytywnie, cho¢ w mojej ocenie na poziomie pracy doktorskiej nalezy unikaé
wykorzystywania podstawowych podrgcznikéw dedykowanych studentom studiéw pierwszego
stopnia (np. pozycje nr 12, 74) czy stownikéw (np. pozycja 261 w bibliografii). Mimo to
uzasadniony jest wniosek, ze Zzrédta przywolane w recenzowanej rozprawie sg w wiekszosci

nowe i prawidlowo powiazane z tematem pracy.



Aspekty formalne, jezykowe i edycyjne

Praca jest staranna pod wzgledem formalnym i generalnie przygotowana zgodnie ze
standardami pisania prac naukowych. Jezyk pracy oceniam jako wzglednie poprawny, choé
miejscami Autorce nie udato si¢ unikna¢ stylu wlasciwego dla prac popularnonaukdwych lub
publicystycznych.

W pracy wystepuja bledy stylistyczne i interpunkcyjne, a takze bledy w pisowni tytutéw
czasopism. Mozna bylo réwniez pokusi¢ si¢ o taka edycje tekstu, by wyeliminowa¢ duze puste
przestrzenie (np. s. 96, 143, 152, 220, 237 i inne). Moje watpliwoéci budzi réwniez tez technika
robienia przypiséw do zrédet pod tabelami. Skoro w tabeli wymienia si¢ nazwiska cytowanych
autorow, to wystarczy doda¢ w nawiasie rok wydania publikacji i strone, a pelne dane
przedstawi¢ w bibliografii na koricu pracy. W ten spos6b Autorka uniknelaby sytuacji, w ktorej
przypisy pod tabelg zajmujg az dwie strony i ,rozbijaja” tekst, co utrudnia jego percepcie.
Uwazam takze za niewlasciwe budowanie bardzo obszernych, obejmujacych az kilkanascie
stron tabel (np. tabele nr 16, nr 18). Zdecydowanie utrudnia to analize tekstu. Moim zdaniem
materiat zawarty w tabeli nr 16 nalezato uja¢ w postaci odrebnego podrozdziah, a tabele nr 18
zamieni¢ na ,,normalny”, zwarty tekst.

W pracy doktorskiej nalezy unikaé¢ powtérzen tekstu (np. na stronach 138 i 200 znajduja
si¢ identyczne fragmenty).

Problemy do uwzgl¢dnienia w trakcie publicznej obrony pracy
1. Jakie zmiany w obszarze klimatu organizacyjnego moga wynikaé z przemian
zachodzacych w organizacjach pod wplywem tzw. rewolucji 4.0?
2. Jak Doktorantka postrzega zalezno$¢ migdzy efektywnoscia ekonomiczng organizacji i
efektywnoscig organizacyjng? Jakie relacje zachodza miedzy efektywnoscia, a

sprawnoscia, skutecznoscig i wydajnoscig?

Whiosek koncowy

Tematyka recenzowanej rozprawy doktorskiej zostala wybrana trafnie i miesci sie w
obszarze nauk o zarzadzaniu i jakosci. Autorka przyjeta typowy dla prac doktorskich schemat
postgpowania badawczego: przeprowadzila krytyczna analize literatury identyfikujgc i
oceniajagc aktualny stan badah nad pojetym tematem. Na tej podstawie skonstruowala
teoretyczny model proefektywnosciowego klimatu organizacyjnego, a nastepnie

zweryfikowala go w badaniach empirycznych. Praca zawiera tre$ci nowe, oryginalne,



empirycznie weryfikowalne. Podjgta problematyka ma charakter naukowy. Autorka
potwierdzila swoja wiedzg teoretyczna na temat klimatu organizacyjnego i jego zwiazku z
efektywnoscig organizacyjng, a takze udowodnila umiejetno$é prowadzenia samodzielnej
pracy badawczej. Dysertacja spelnia warunki stawiane rozprawom doktorskim, dlatego
wnioskuj¢ o jej dopuszczenie do publicznej obrony na Wydziale Nauk Stosowanych
Akademii WSB w Dabrowie Gérniczej.
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