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Formalne i prawne podstawy wykonania recenzji
Formalng podstawg opracowania niniejszej recenzji stanowi pismo Pani Dziekan Akademii
WSB w Dabrowie Gorniczej dr hab. Katarzyny Szczepanskiej-Woszezyna, prof. AWSB z dnia

7 lipca 2022 roku, informujgce o powierzeniu mi przez Akademie WSB roli recenzenta.

Podstawa prawna dla prowadzonego postgpowania jest art. 13 ustawy z dnia 14.03.2003 r.
o stopniach naukowych i tytule naukowym oraz o stopniach i tytule w zakresie sztuki (Dz. U.
Nr 65, poz. 595 z pdzn. zm.), w mysl ktorego , rozprawa doktorska prezentuje ogolna wiedze
teoretyczng kandydata w dyscyplinie albo dyscyplinach oraz umiejetnos¢ samodzielnego

prowadzenia pracy naukowej lub artystyczne;”.
Recenzja sklada sie z nastepujacych czescei:

1. Opinia ogolna
2. Ocena merytoryczna

3. Wniosek 1 ocena koncowa
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1. OPINIA OGOLNA

Rozprawa doktorska mgr Malgorzaty Swierkosz-Holysz stanowi interesujace studium
analityczne na temat efektywnosci zespolowej oraz dzialan podejmowanych przez kadre
zarzadzajaca zwigkszajacg indywidualng efektywnosc osiagnaé przy uzyciu metody coachingu
menedzerskiego. Doktorantka podjela si¢ proby skonstruowania coachingowego modelu
zarzadzania kapitalem ludzkim. a takze okreslenia elementow modelu oraz ich wplywu na
rozwoj zespolu na podstawie przeprowadzonych analiz empirycznych. Lektura tej dysertaciji
pozwala stwierdzi¢, ze zasluguje ona na moja pozytywna ocene. Poruszany przez Autorke temat
osadzony jest w dziedzinie nauk spolecznych. w dyscyplinie nauk o zarzadzaniu i jakosci, w
nurcie praktveznym, w obszarze subdyscypliny zarzadzanie zasobami ludzkimi. Poprzez
laczenie w pracy watkow takich jak efektywnosé pracy, zarzadzanie przez coaching, budowanie
relacji w pracy, czy przywédztwo, charakter pracy staje si¢ interdyscyplinamy, laczac takie
dyscypliny naukowe, jak nauki o zarzadzaniu i jakosci oraz psychologia pracy i zarzadzania.
Jest to rozprawa stanowigca dowod orientacji Autorki w zasadach analizy literatury przedmiotu,
projektowania i przeprowadzania badan ilosciowych, statystycznej analizy i syntezy danych
oraz konstruowania wnioskow. Co wigcej, podjety temat jest aktualny i stale istotny dla
prowadzenia dalszych badan nad wplywem coachingu na kulture organizacyjng firmy. etyke
pracy, rozwoj przedsigbiorstw, kadry menedzerskiej oraz pozostalych pracownikow,
wspierajac ich wybory i podejmowane decyzje. W kontekscie teorii, jak i praktyki zarzadzania
okreSlony przez Doktorantke przedmiot badan sklania do poszerzenia skali dotad
przeprowadzanych badan oraz rodzi pewne wyzwania dla teorii praktyki zarzadzania. Oznacza
bowiem potrzebe poszukiwania i w rezultacie wypracowania dedykowanego wszystkim

pracownikom w organizacji coachingowego modelu zarzadzania,

W mojej opinii, Autorka opanowala bogata i wielowatkowa literature przedmiotu oraz
potrafila ja zsyntetyzowac i1 oceni¢, a takze umiejetnie wykorzysta¢ do skonstruowania i
przeprowadzenia badan empirycznych. W zwigzku z powyzszym, podjecie sie przez
Doktorantke badan w Polsce nad skonstruowaniem coachingowego modelu zarzadzania
kapitalem ludzkim, okresleniem elementéw modelu, analiza zaleznosci wystepujacych
pomigdzy jego parametrami, oraz ich wplywu na rozwoj zespolu, uwazam za uzasadnione i
przyczyniajace si¢ do rozwoju nauk o zarzadzaniu i jakosci. Doceniam rowniez ambicje

Doktorantki zmierzenia si¢ z postawionym celem oraz zaangazowanie w jego osiggniecie.
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2. OCENA MERYTORYCZNA

2.1. Znaczenie problematyki podjetej w recenzowanej rozprawie

Ewolucja rol menadzerskich 1 stylow przywodztwa, jaka nastgpila wraz ze wzrostem
dynamiki zmian gospodarczych 1 spolecznych, a takze funkcjonowaniem organizacji w duzej
zmiennosci, niepewnosci, zlozonosci i niejednoznacznosci w $wiecie kruchym, niespokojnym,
1 nielinlowym, wymusza koniecznos¢ modyfikacji dotychczas stosowanyvch metod rozwoju
pracownikow. Metoda stanowiaca uzupelnienie innych form doskonalenia i rozwoju kapitahi
ludzkiego jest coachingowy model zarzadzania kapitalem ludzkim wykorzystujacy metode

coachingu menadzerskiego.

Dylematy definicyjne coachingu a takze rozwiazywanie probleméw zwiazanych z
przyspieszeniem tempa indywidualnego rozwoju i polepszeniem rezultatow dzialania
pracownikow poprzez zastosowanie roznorodnych metod i narzedzi coachingowych ma
ugruntowany status w takich dziedzinach jak psychologia pracy i zarzadzanie. Z kolei
podejmowana problematyka badawcza, jaka jest podejscie do konstrukcji coachingowego
modelu zarzadzania kapitalem ludzkim we wspolczesnej organizacji oraz znalezienie
zaleznosci wystepujacych pomiedzy jego parametrami jest nadal relatywnie nowatorska i
wazna z naukowego 1 poznawczego punktu widzenia i to nie tylko dla teorii. ale takze dla
praktyki zarzadzania. Poznanie i uwzglednianie czynnikow determinujgcych sprawne
funkcjonowanie we wspolczesnyeh organizacjach coachingowego modelu zarzadzania
kapitalem ludzkim jest nie do koiica zbadanym polem badawczym. Ponadto eksplorowanie i
ocena coachingowego modelu zarzadzania kapitatem ludzkim oraz wybor i analiza skladnikow
coachingu menedzerskiego., mogacych mie¢ wplyw na wzrost efektywnosci pracownikow w
organizacji, pozostaje nadal poza podejmowanymi badaniami empirycznymi. Stad wybor

tematyki badawczej przez Doktorantke uwazam w pelni za uzasadniony.

Problematyka skonstruowania coachingowego modelu zarzadzania na poziomie calej
organizacji wymaga prowadzenia poglebionych badan z perspektywy nauk o zarzadzaniu.
Sama Autorka pisze (s.132), ze .(...) brakuje wiedzy dotvezgeey tego, jak wprowadzany coraz
czescie] w o organizacjach couaching wplvwa na zaangazowanie pracownikéw, na ich
odpowiedzialno$é, na swiadomosé wspolnego postrzegania celdw, umiejemosé budowania
pozylywnych relacji w zespole oraz budowania zaufania™. W obszarze naukowo-badawczym
Autorka zmierzyla si¢ z problemem i przyblizyta problematyke zarzadzania kapitalem ludzkim
W organizacji przez coaching, ktéra w pewnym stopniu zostala zidentyfikowana poprzez
badania empiryczne. Okazuje sie, ze w literaturze bedacej przedmiotem naukowych dociekan

Doktorantki nie funkcjonuje definicja ,.coachingowego modelu zarzadzania™ i nadal brakuje
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badan, ktore opisywalaby, ..coachingowy model zarzqdzania jako odzwierciedlenie idealnej

rzeczvwistodci  organizacyjnej, ktore opisuje zwiqzki migdzy  odpowiednimi  czynnikami
wystepujgeymi w ramach danej sytuacyi | umozliwia badanie relacji zachodzqeych pomigdzy
tvmi zwigzkami oraz czynnikami na nie wplywajgeymi™ (s. 141), stad wybor glownego celu
rozprawy nalezy uznaé¢ za wiasciwy krok w rozwdj nauk o zarzadzaniu 1 jakosci. Co wigcej,
Autorka cechuje sie dobra orientacja teoretyczna i praktyczna w aktualnym stanie wiedzy,
dotvezacym sformulowanego tematu. Na podstawie wnikliwych studiow literaturowych,
Doktoranta umiejetnie podjela probe skonstruowania coachingowego hipotetycznego modelu
zarzadzania kapitalem ludzkim na podstawie zidentyfikowanych zmiennych, a takze zbadania
zachodzacych miedzy nimi zaleznosci. Swoim wywodom mgr Malgorzata Swierkosz-Holysz
potrafila nada¢ spdjna forme, prowadzac w wigkszosei wywod naukowy poparty statystvcznag
analiza i synteza wynikéw badain wlasnych. Podsumowujac, wybor tematu dysertacji
doktorskiej nalezy uznaé za trafny, gdyz dotyczy aktualnego i niedostatecznie zbadanego
zagadnienia coachingowego podejscia w zarzadzaniu oraz wychodzi naprzeciw oczekiwaniom

praktyki biznesu.
2.2. Metodyka badawcza (zalozenia, cele, metody)

Przyjete przez mgr Malgorzate Swierkosz-Holysz zalozenie (chociaz formalnie nie jest ono
wprost tak nazwane) wyraza sie w wykorzystaniu teorii przywodztwa, stylow zarzadzania i
koncepeji zarzadzania efektywnoscig pracownicza i zespolowa w rozwoju pracownikow
poprzez coaching menadzerski. Stalo si¢ ono przyczynkiem do sformulowania glownego celu
rozprawy jakim byla konstrukcja coachingowego modelu zarzadzania kapitalem ludzkim oraz
analiza zaleznosci wystepujacych pomigdzy jego parametrami (s. 9, 156). Cel glowny rozprawy
zostal sformulowany w sposob prawidltowy i poparty trzema celami czastkowymi. Dodatkowo
Doktorantka dokonala podzialu celow ze wzgledu na charakter teoretyczny, metodyczny,
empiryczny i utylitarny. Przyjecie takiego podziatu, ze wzgledu na wielos¢ podejmowanych w
dysertacji zagadnien. zwiekszylo znacznie przejrzystos¢ opisu podanego procesu badawczego
Autorki, a uwypuklone aspekty teoriopoznaweze, metodyczne czy empiryczne nadaja catemu
procesowi odpowiednia naukowa range. Doktorantka sformulowala rowniez hipotezg glowna
stanowiaca o tym, ze mozliwe jest opracowanie coachingowego modelu zarzadzania kapitalem
ludzkim oraz przeanalizowanie zaleznosci pomigdzy jego parametrami (s. 165). Weryfikacji tej
hipotezy ma stuzy¢ uprzednia weryfikacja pigciu hipotez szezegotowych (H1; H2; H3: H4: H5),
przy czym pod kazda z nich znajduja sie hierarchicznie przyporzadkowane hipotetyczne
warianty (t.j.: Hla, H1b; Hlc; H2a, H2b; H2c itd.). Zasadniczo hipotezy zostaly sformulowane

poprawnie, cechuje je poznawcza istotnos¢, a ponadto mozliwe jest odniesienie sig do ich tresc
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w ramach przyjetego postgpowania badawczego. Na pozytywne uznanie zastuguje tabela 22 (s.

167) z przedstawionym zbiorem pytan badawczych w powigzaniu z hipotezami badawczymi.
Tabela dobrze klaryfikuje obszary przynalezne okresleniu modelu coachingowego oraz stylu
coachingn menadzerskiego. Z warszfatowego punktu widzenia wskazane byloby
wyprowadzenie sformulowanych pytan i hipotez badawczych bezposrednio z literatury
przedmiotu. Pochodzenie kazdej z hipotez poparte literatura przedmiotu, legitymizuje przyjete
hipotezy jako zalozenia zaslugujace na refleksj¢ naukowa, lecz w przypadku niniejszej

dysertacji dzieje si¢ to jedynie w czesci teoretycznej pracy.

Teoretyczno-empiryczny charakter rozprawy zdeterminowal dobor metod badawczych.
Metody badawcze uzyte w dysertacji zostaly opisane w szostym rozdziale poswigconym opisie
metod, technik, uzytych narzedzi badawcezych oraz charakterystyki grupy badawczej a takze
zaznaczone we Wsigpie oraz w Zakonczeniu. Wskazanie na przeprowadzenie badan we Wsi¢pie
ma jedynie charakter sygnalizujacy przyjete rozwiazania. W mojej opinii aspekty metodyczne
rozpraw doktorskich sg na tyle istotne. ze na poczatku kazdej dysertacji powinien znalez¢ sie

szerszy fragment wyraznie im poswigcony.

W czesel teoretyeznej stosujac metode analizy logiczne) 1 dedukcji Doktorantka
wykorzystala z 252 pozycji bibliograficznych, stanowiacych opracowania zwarte, publikacje w
czasopismach naukowych oraz zrodla internetowe. Jakosciowa ocena wykorzystanej literatury
pozwala stwierdzi¢, ze przywolane pozycje sa trafnie dobrane. Poczatek czgsci empirycznej
pracy sklada si¢ z dwoch rozdzialow i stanowi opis problemu badawczego, postawionych pytait
badawczych, celow szczegolowych, hipotez oraz prezentacji hipotetycznego modelu
badawczego. Dalej Doktorantka prezentuje metody, techniki i narzedzia zastosowane w
badaniu. a nastepnie opisuje cala 10-etapowa procedure badawczg. Autorka wskazuje na
roznorodnos¢ wykorzystanych metod w postaci poglebionych studiow literaturowych,
obserwacji biznesu wdrazajacego narzedzia coachingowe oraz przeprowadzenia ilosciowych
badan ilosciowych CAWI z uzyciem kwestionariusza ankiety. Deklaruje prowadzenie
podstawowych analiz statystycznych w odniesieniu do badanych zmiennych. Moja uwaga
dotyczy jednakze sformulowania celu przeprowadzonych badai. Na s. 173 Autorka pisze, ze
(...) celem przeprowadzonych badavi bvlo okresienie zaleznosci przvezynowo-skutkowyvch ",
W mojej opinii jest to pomylka, gdyz jest to raczej badanie powiazan pomiedzy zmiennymi
zaleznymi i niezaleznymi, (co jest podkreslone np. nas. 211), oraz analiza Sciezek obrazujacych

istotne zaleznosci opisane w podrozdziale 6.4.

Generalnie, nalezy uznac, iz logike pracy opisang przez jej zalozenie, cele, hipotezy oraz

dobrane metody badawcze cechuje spdjnos¢, a moja ich ocena jest ogélnie pozytywna. S3 one,
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moim zdaniem, istotnie wazne, poprawnie sformulowane i powiazane z podstawowym

problemem badawczym. W tym kontekscie wpisujg si¢ w zalozony przez Autorke przedmiot
badan. Ponadto, odwolujac si¢ do wynikow przegladu literatury, doboru metod badawczych
oraz raportu z badan empirycznych, stwierdzam, ze zamierzenia badawcze Autorki zostaly

zrealizowane. a postawiony cel osiggniety.
2.3. Struktura rozprawy (ocena merytoryczna poszczegolnych ezesci rozprawy)

Uklad pracy jest przejrzysty i podporzadkowany przyjetym celom i hipotezom badawczym,
podobnie kolejnos¢ omawiania poszczegdlnych kwestii, co wyplywa na moja pozytywna
ocene. Dysertacja odejmuje 274 strony, przy czym jej wlasciwa czes¢ to 237 stron, natomiast
reszte stanowta wyniki dokonanej kwerendy literatury, spisy elementéw graficznych oraz
zalacznik w postaci kwestionariusza ankiety badajacej wplyw coachingu menedzerskiego na
rozwo] pracownikow. Praca ma charakter teoretyczno-empiryczny i sklada si¢ z wstepu, szesciu
rozdzialow (z czego pierwsze cztery maja charakter teoretyczny), zakonczenia, bibliografii,
spisu rysunkow, tabel oraz wspomnianego zalacznika. W czesci wlasciwej zamieszezono 40
tabel, 32 wykresy 1 14 rysunkow. Wykorzystano w sumie 252 pozycje bibliograficzne z
literatury przedmiotu, z czego 12 to zrodla internetowe. Wszystkie zrddla, jak juz wezesniej
podkreslitam, zostaly dobrane w sposob wlasciwy, maja odniesienie do tematyki rozprawy

doktorskiej | pozwalaja na przeprowadzenie wielowatkowego dyskursu naukowego.

Generalnie konstrukeja pracy jest logiczna i przekonujaca, oparta na porzadku: teoria—
metoda-empiria. Mankamentem teoretycznej czgsci opracowania jest zbyt obszerna objetosé,
to ogolnie przyjety uklad pracy uznaje za poprawny i rzetelnie wykonany wraz z kolejnoscia
omawianych kwestii. Z szesciu rozdzialow rozprawy cztery pierwsze majg charakter
teoretyczny, piaty poswigcony jest metodyce badan a ostatni stanowi empiryczna
egzemplifikacje wynikéw badan. W mojej opinii korzystnym byloby przeniesienie
podrozdziatu 6.1 pt.: ..Charakterystyka przedmiotu badan i narzedzi badawczych™ na koniec do
rozdzialu pigtego, co dopelniloby opisu przyjetej metodyki badan. Odnosnie ukladu calej pracy.
w moim odczuciu brakuje ,przejs¢” z jednego rozdziatu do kolejnego. jak 1 krotkich wstepdw
do poszczegdlnych rozdzialow. Oczywiscie lektura calo$ci mie nastrecza trudnosci w
rozumieniu prowadzonego przez Autorke wywodu, to jednak krotkie wprowadzenie i
podsumowanie na koniec rozdzialu daloby szansg czytelnikowi w latwiejszym analizowaniu i

oceny zawartosci.

W odniesieniu do poszezegolnych czesdei rozprawy nalezy stwierdzic¢, ze stanowigey

wprowadzenie do analizowanej problematyki Wst¢p zostal przygotowany prawidlowo. Zawiera
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podstawowe uzasadnienie wyboru tematu, identyfikuje podstawowe obszary badawcze,

nakresla luke badawcza w zakresie interesujacej Doktorantke tematyki, wskazuje cel gtowny i
szczegotowe, a takze hipotezy badawcze. We wstepie do rozprawy znajduje si¢ ponadto ogdlny

zarys zawartosci merytorycznej poszczegolnych rozdzialow.

Rozwazania zawarte w czgsci teoretycznej pracy dotycza czterech zagadnien zwigzanych
z coachingiem, przedstawieniem go na tle instrumentarium zarzadzania kapitatem ludzkim,
wyodrebnieniem coachingowego stylu zarzadzania w odniesieniu do teorii przywodztwa oraz
ewolucja klasycznych modeli zarzadzania kapitalem ludzkim w kierunku modelu
coachingowego. Kierujac sig zasadg stopniowego wyczerpywania tematu Autorka omdowita w
kolejnosci: istote coachingu i zwiazane z nim kwestie terminologiczne, obszary wdrozen
coachingu w organizacji, zasady budowania programéw coachingowych w oparciu o kulture
organizacyjng, profil idealnego coacha w organizacji a takze problematyke modeli zarzadzania

w przestrzeni czasowej zmierzajacych w kierunku modelu coachingowego.

W czgsci teoretyczne] Autorka przeprowadza analizy porownawcze roznych definicji i
koncepeji, co wskazuje na wielowymiarowos¢ kluczowych kategorii oraz interdyscyplinarnosé
w podejsciu do ich analizy. W tym kontek$cie wartoscia dodana rozprawy sg rozwazania
definicyjne nad pojeciem coachingu, zestawienie ich rodzajow (tabela 2), czy zobrazowania
coachingu na tle innych metod rozwojowych (tabela 3). Niestety nie wszystkie tabele
zawierajace roznorakie zestawienia (np. definicje coachingu s. 24) sa w tekscie komentowane.
Ponadto nie zawsze przytaczane pojecia sa wyjasniane. Dzieje sie tak np. w przypadku
zachowan niedyrektywnych (s.86). W moim odczuciu, tytul rozdzialu czwartego jest mylacy.
Poniewaz nie istnieje jeszcze w literaturze przedmiotu pojecie modelu coachingowego, tytul
rozdzialu powinien nosi¢ nazwe: Ewolucja modeli zarzadzania kapitalem ludzkim: od modelu
klasycznego w strong modelu coachingowego. Pewnym niedociagnieciem w rozdziatach
stanowigcych czes¢ teoretyczng pracy jest brak osadzenia rozwaznej tematyki pracy w
kontekscie prowadzonych do tej pory badan empirycznych. Dokonanie analizy wynikow
dotychcezasowych badan nad procesem coachingu, indywidualnymi predyspozycjami do bycia
coachem. c¢zy zwigzkami coachingu menadzerskiego ze zmiennymi zaleznymi
zakwalifikowanymi do konstrukeji hipotetycznego modelu badawczego, niewatpliwie

stanowiloby wartos¢ dodana dysertacji.

Oceniajac teoretyczna czes¢ recenzowanej pracy nalezy podkreslic wlasciwy dobor oraz
kolejnos¢ omawiania zagadnien wchodzacych w zakres rozwazan zawartveh w poszezegolnych
rozdzialach. Systematyzacja wiedzy, jakiej dokonala mgr Malgorzata Swierkosz-Holysz

potwierdza dobre rozpoznanie literatury przedmiotu. Nalezy w zwiazku z tym podkreslié, iz
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teoretyczna czes¢ pracy stanowi adekwatng refleksje nad stanem wiedzy w zakresie

skonstruowania coachingowego modelu zarzadzania kapitatem ludzkim, okreslenia elementow
modelu oraz okreslenia ich wplywu na rozwoj zespohu, co niewatpliwie stanowi solidng

podstawe dla badan empirycznych. Warstwe teoretyczna oceniam pozytywnie.

Egzemplifikacja rozwazan zawartych w czesci teoretycznej pracy jest czes¢ empiryczna
rozprawy. W czesci poswieconej metodyce badaii mgr Malgorzata Swierkosz-Holysz dokonala
najpierw teoretycznego wprowadzenia finalnie konstruujac hipotetyezny coachingowy model
zarzadzania kapitalem ludzkim. W transparentny sposob, wskazala ona cel badan, problem
badawczy 1 hipotezy. Przedstawila rowniez schemat postepowania badawczego oraz dokonala
prezentacji poszczegolnych jego etapow. Doktorantka zbyt szczegolowo natomiast opisala
definicje zwigzane z metodologia prowadzenia badan naukowych. W rozdziale piatym
pojawiaja sie definicje okreslajace metodologie, metody badawcze, hipotezy badawcze,
przedmiot badan, ktéry w pracy pojawia si¢ w 2 miejscach: s.163 i s. 172, czy definicja
kwestionariusza ankiety. W mojej opinii sa to zbedne opisy. z ktorych mozna zrezygnowaé
pozostawiajac jedynie niezbedne cytaty i odniesienia do zrodel literaturowych. Powtorzenia
mozna znalez¢ takze w miejscach, gdzie weryfikowane s hipotezy badawcze. W rozdziale

szostym 1 w Zakonczeniu pojawiajg sie te same tabele (s. 221 1 234).

Autorka poswiecifa takze uwage charakterystyce metod gromadzenia danych, oraz
metodzie wykorzystanej do analizy zgromadzonego materiatu badawczego. Mimo prezentaciji
wybranych zagadnien wskazane byloby rozwiniecie niektorych kwestii, zwlaszeza dotyczacych
procedury konstrukeji instrumentu pomiarowego oraz procedury doboru grupy badawcze;.
Uwazam, ze pelnigjszy opis postepowania tych etapow badawczych wyjasnilby wszelkie

niejasnosci.

Zasadnicze postgpowanie badawcze zostalo wykonane metodg CAWI z wykorzystaniem
technik e-mailing i web surveys. W odniesieniu do badania ilosciowego doceniam
zaangazowanie Autorki w gromadzenie materialu empirycznego. jednak opis i charakterystyka
poszczegolnych parametrow opisujacych probg badawceza graficznie zostala przedstawiona
zbyt drobiazgowo, z pomoca zarowno wykresow 1 tabel. Uwazam, ze zbednym jest
prezentowanie rozkladu proby. ze wzgledu na np. wielko$¢ zatrudniajgcej firmy, z uzyciem obu
wizualnych form. W zupelnosci wystarczylaby jedna metoda prezentacji danych. Za to wartym

zainteresowania bylaby glebsza analiza specyfiki badanej grupy respondentow.

Wyniki badan ilosciowych pozwolily zaprezentowac rozklady i dokona¢ opisu badanych

konstruktow oraz zweryfikowa¢ zwigzki migdzy poszezegdélnymi elementami konstrukcji
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coachingowego modelu zarzadzania kapitalem ludzkim. Pewien niedostatek budza dwa

metodologiczne stwierdzenia: Stwierdzenie na s. 183: Do analizy materialu badawczego
zastosowano  pieparametryczane testy istotosci (test U-Manna-Whitneya, test istotnosci
wspolezynnika korelacii), zestawienia uzupelniano warto$ciami testu H. Kruskala- Wallisa.”
oraz na s. 217:  Model analizowano za pomocg analizy $ciezek w oparciu o metode
najwickszego prawdopodobienstwa.” Niestety nie ma, jak to sie dzieje w przypadku rozdziatu
pigtego. odwolania do autorow 1 ich prac rekomendujacych poslugiwanie sie owymi
narzedziami parametrycznymi podczas analizy tego rodzaju badan. Rezultatv badan
empiryeznych daly asumpt do przeprowadzenia dyskusji. Zabraklo mi wyodrebnienia we
wnioskach wyraznie wskazanych ograniczen prowadzonych badan oraz poréwnania
uzyskanych wynikow badan z wynikami uzyskanymi przez innych badaczy. Mam jednak
nadzieje otrzymac te brakujaca informacje podczas publicznej obrony rozprawy doktorskiej.
Prowadzac analizeg Sciezek zaleznosci pomigdzy zmiennymi Doktorantka dokonata pozytywnej
weryfikacji stawianych hipotez badawczych. Jednak analizowany hipotetyczny model
badawczy nie osiagngl rekomendowanych wartosci progowych indeksow dopasowania, co
oznacza, z¢ w modelu wystepuja rowniez inne powigzania, ktore nie zostaly ujete. Wobec
powyzszego, jestem ciekawa zdania Doktorantki, ktore inne, nieuwzglednione w badaniu,
zmienne zarekomendowalaby zaimplementowa¢ do modelu w przyszlych badaniach i
dlaczego? Czy istnieja w tym zakresie inne badania? Na marginesie, wydaje sie. ze
interesujacym 1 poglebiajacym dyskusje tlem byloby dodanie badan jakosciowych. ktore
mogloby wnies¢ wiele interesujgcych spostrzezen wyjasniajacych brak dopasowania

hipotetycznego modelu coachingowego.

Wyniki prowadzonych badan wskazuja. ze jednym z priorytetow w rozwoju pracownikow
jest coaching. W swiecie dynamicznych zmian i potrzebie szybkiego reagowania to wlasnie ta
forma rozwoju uznana zostala za centralny element, najskuteczniejszy i najbardziej pozadany .
Dlatego istotnym jest sprecyzowanie, jakie szanse i wyzwania stoja przed coachami w trakcie
trwania pandemii 1 w okresie postpandemicznym. Rodzi sie wiec kolejne pytanie, czy

proponowany model coachingowy ma szanse sprawdzic si¢ w tych czasach i dlaczego?

Podsumowujgc empiryczng czg$¢ rozprawy nalezy stwierdzic¢, ze jest ona konsekwentna
proba konstrukcji coachingowego modelu zarzadzania kapitalem ludzkim oraz analizy
zaleznosci wystepujacych pomiedzy jego parametrami. Uwazam, ze dokonana charakterystyka
badanych kategorii oraz wervfikowanie zwiazkow pomigdzy zmiennymi bylo przydame i

przyczynifo si¢ do poszerzenia wiedzy w przedmiotowym zakresie.

O
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W Zakonczeniu mgr Malgorzata Swierkosz-Holysz odniosta si¢ do celow pracy oraz

udzielila syntetycznej odpowiedzi na postawione we Wste¢pic i piatym rozdziale cele i hipotezy
badawcze. Pewnym niedociagnigciem jest brak najwazniejszych konkluzji z prowadzonych
badan teoretycznych i empirycznych nawigzujac do empiryeznej egzemplifikacji autorskiego

teoretycznego modelu coachingowego.
2.4. Formalna strona rozprawy

Cala rozprawa ma przejrzysta forme, a tekst jest dobrze przygotowany redakcyjnie, cho¢
Autorka nie ustrzegla sie¢ znikomych bledow literowych, czy pomylek redakcyjnych i
Jezykowych. Na przyklad w tekscie raz pojawiaja sie petne imiona i nazwiska przywolywanych
autorow, innym razem tylko ich inicjaly imion. W kilku miejscach (np. s. 157, s. 232) Autorka
postuguje si¢ terminem projekt badawcezy. Rozumiem, ze jest to pomylka jezvkowa, gdyz. jak
to rozumiem, chodzi o proces badawczy lub procedure badawcza. Jezyk jest w dobry
stvlistycznie, co sprawia, ze rozprawg czyta si¢ bez szczegolnych trudnosci. Autorka stosuje
spojny system pojec, ktory jest charakterystyczny dla dyscypliny nauki o zarzadzaniu i jakosci.
Udanym zabiegiem sa liczne tabele i rysunki, ktore uzupelniajg prowadzone opisy. Pod

wzgledem formalnym dyvsertacja zaslhiguje moja wysoka oceng.
3. WNIOSEK I OCENA KONCOWA

Recenzowana praca doktorska autorstwa mgr Malgorzaty Swierkosz-Holysz pt.:
..Coachingowy model zarzadzania kapitalem ludzkim we wspolczesnej organizacji” napisana
pod kierunkiem dr hab. Anny Wzigtek-Stasko, prof. UJ, posiada wyrazne cechy oryginalnosci

wyrazajace si¢ w sposobie przedstawienia 1 rozwigzania problemu naukowego.

W wymiarze przeprowadzonych badan empirycznych, praca zawiera unikatowe informacje
na temat zweryfikowania mozliwosci skonstruowania coachingowego modelu zarzadzania
kapitalem ludzkim we wspolczesnej organizacji oraz zaleznosci wystepujacych pomiedzy jego
parametrami. Ranga tego zagadnienia moze okaza¢ si¢ pomocna do wzbogacenia wiedzy z

zakresu migkkiego zarzadzania zasobami ludzkimi w przedsiebiorstwach.

Rozprawe Pani mgr Malgorzaty Swierkosz-Holysz jednoznacznie oceniam pozytywnie.
Dysertacja stanowi samodzielne rozwiazanie problemu naukowego, gdyz Autorka wykazala sie
umiejetnoscig identyfikacji problemu badawczego, formulowania celu badai. pracy nad
badaniami literaturowymi w zakresie analizowanych problemow, doboru metod badawczych,

przeprowadzenia badan, wnioskowania i prezentacji wynikow. Po lekturze pracy mozna
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rowniez stwierdzi¢, ze Doktorantka posiada ogolna wiedze w dyscyplinie naukowej nauki o

zarzadzaniu 1 jakoscl.

Do najwazniejszych walorow recenzowanej pracy mozna zaliczy¢:

Wazno$¢ podjetego tematu wpisujacego sie w aktualne nurty badawcze w dyscyplinie
nauki o zarzadzaniu i jakosci, w szczegolnosci zarzadzanie zasobami ludzkimi:
Propozycja wlasnego ujecia coachingowego modelu zarzadzania kapitalem ludzkim;
Solidne ramy metodyczne, w tym dokladny opis procesu badawczego;

Konsekwentne opracowanie wynikow badan empirycznych w oparciu ustalone etapy
badawcze;

Empiryeznie zweryfikowany sciezkowy model zaleznosci miedzy badanymi

zmiennymi.

Mimo, ze w recenzji zostaly wskazane pewne bledy formalne oraz zgloszono pewne uwagi

polemiczne, praca stanowi ciekawy, oryginalny przyklad zastosowania teorii zarzadzania w

praktyce. Pojawiajace si¢ uwagi krytyczne Doktorantka powinna potraktowac jako wskazowke

do doskonalenia wlasnego warsztatu badawczego 1 identyfikacji przysztveh kierunkow badan.

Recenzowana rozprawa doktorska spehnia przeslanki, o ktérych mowa w art. 13 ustawy z

dnia 14.03.2003 r. o stopniach naukowych i tytule naukowym oraz o stopniach i tytule w

zakresie sztuki (Dz. U. Nr 65, poz. 595 z p6ézn. zm.), tj.;

stanowi oryginalne rozwigzanie problemu naukowego,

wykazuje ogolng wiedzg teoretyczng Doktorantki w dyscyplinie nauki o zarzadzaniu i
jakosci,

potwierdza umiejetnos¢ Doktorantki w zakresie samodzielnego prowadzenia pracy

naukowej.

Stwierdzam. ze oceniana praca spelnia wymogi stawiane pracom doktorskim i wnioskuje

do Pani Dziekan Akademii WSB w Dabrowie Gorniczej dr hab. Katarzyny Szczepanskiej-

Woszczyny, prof. AWSB o jej przyjgcie i dopuszczenie do publicznej obrony.

L6dz, 22.08.2022 1. dr hab. Anna Rogozinska-Pawelczyk, prof. UL

Q,ww, Qu?m; Gher - %buelwh'{z(,.

¥ eksoc.uni.lodz.pl



