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Uwagi wstepne

Podstawa wydania recenzji jest pismo Pani dr hab. Agaty Mesjasz-Lech, prof. PCz
przewodniczacej Rady Dyscypliny Naukowej Nauki o Zarzqdzaniu i Jakosci Wydziatu Zarzadzania
Politechniki Czestochowskiej z dnia 17.12.2024 r., w ktérym zwraca si¢ z prosba o sporzadzenie
recenzji rozprawy doktorskiej mgr Marleny Samek-Wojtyli pt. Zarzgdzanie zasobami ludzkimi w
placowkach oswiatowych W wymaganym przepisami terminie dwoch miesiecy od dnia otrzymania
pisma. Postgpowanie prowadzone jest w dziedzinie nauk spotecznych w dyscyplinie: Nauki o
Zarzadzaniu i Jakosci.

Przechodzac do formalnej oceny rozprawy, ustosunkuje si¢ kolejno do jej struktury, sposobu
i kompletnosci ujecia tematu oraz kompozycji tekstu. Dokonam merytorycznej oceny rozdziatow,
czynigc to pod katem wykorzystanych zrodet, prawidtowosci przyjetej metodologii badawczej, jak
réwniez wartosci naukowej uzyskanych wynikéw badan i poprawnosci formutowanych wnioskow.
Sformutuje tez w stosunku do Autorki pytania, dotyczace kwestii dyskusyjnych. W konkluzji
przedstawig opinig, czy rozprawa odpowiada warunkom okreslonym w ustawie z dnia 20 lipca 2018

r. Prawo o Szkolnictwie Wyzszym 1 Nauce.

Temat, struktura rozprawy oraz znaczenie podjetej problematyki

Przedtozona mi do recenzji rozprawa doktorska autorstwa mgr Marleny Samek-Wojtyli
prezentuje omowienie wynikow badan z zakresu spotecznie waznego obszaru tematycznego,
dotyczacego zarzadzania zasobami ludzkimi (ZZL) w placowkach o§wiatowych. Autorka pracy na
podstawie systematycznego przegladu literatury zidentyfikowala luk¢ badawcza, dotyczaca
specyfiki zarzadzania zasobami ludzkimi w placowkach oswiatowych, podejmujac zarazem udang
probe jej czeSciowego zapelienia. Oryginalno§¢ opracowania zawiera si¢ W probie

interdyscyplinarnego uwzglednienia kontekstu teorii zarzadzania zasobami ludzkimi w potaczeniu z
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edukacjg i wyzwaniami, jakic niesie za sobg globalizacja oraz rozwdéj nowych technologii i
wspotczesna cyfryzacja zycia spoteczno-gospodarczego. Oceniam, ze temat ten warto byto podjaé,
poniewaz obecnie jestesmy $wiadkami turbulentnych zmian i nowych wyzwan, ktorym musza
sprosta¢ zarzadzajacy w sektorze edukacji. Rewolucyjne zmiany technologiczne przektadajg si¢ nie
tylko na poprawe jakosci komunikowania 1 szybkos¢ przeptywu informacji, ale wywierajg rowniez
znaczacy wplyw na zjawiska gospodarcze oraz na spoteczne ramy kultury jednostek, grup i
organizacji. Sektor edukacji musi dostosowa¢ si¢ do dynamicznych przemian, zachodzacych w
spoteczenstwie. Praca stanowi zatem oryginalny i indywidualny wktad w ten zakres wiedzy.
Struktura rozprawy, liczacej 343 strony, zostala dostosowana do specyfiki treSci, co
pozwala uznaé, ze jest ona wilasciwa. Tre$¢ zostala uporzadkowana w logiczny uktad szeSciu
rozdzialow, poprzedzonych rzetelnie opracowanym wstgpem, obejmuje réwniez podsumowanie,
bibliografi¢, spis tabel i rysunkow, aneks, ktory zawiera narzgdzia badawcze (ankieta
nieuzupetiona, ankieta z wynikami w systemie 0-1, ankieta z wynikami ilo$ciowymi), takze
streszczenia w jezyku polskim i angielskim. Bibliografia koncowa liczy 230 starannie dobranych
pozycji, na ktore Autorka powotuje si¢ w tekscie, a ktore pod wzgledem tematycznym wigza si¢

bezposrednio lub posrednio z problematyka pracy.

Ocena merytoryczno-naukowej wartosci rozprawy — uwagi szczegotowe

Wstep

Zawarty tu tekst, ma charakter wprowadzajacy do dalszych rozwazan. Jest na dobrym
poziomie, nie mam zatem uwag krytycznych. Jak wynika z lektury jego tresci, Autorka zgodnie z
przyjetym zatozeniem metodologicznym, na podstawie systematycznego przegladu literatury,
wykryta luke badawcza zwigzang z brakiem istnienia modelu zarzadzania zasobami ludzkimi w
placowkach o$wiatowych, uwzgledniajacego specyfike tego obszaru. Poprawnie sformutowata
problem badawczy, dokonujgc jego uscislenia w postaci pigciu szczegdétowych problemoéw, tj.:
optymalizacji procesow selekcji 1 rekrutacji nauczycieli w placowkach oswiatowych; wpltywu
personalizowanego rozwoju zawodowego na skuteczno$¢ zarzadzania zasobami ludzkimi w
placowkach oswiatowych; roli wsparcia psychologicznego i1 programdéw przeciw wypaleniu
zawodowemu w zarzadzaniu zasobami ludzkimi w placowkach o$wiatowych; wplywu
nowoczesnych narzedzi i technologii na zarzadzanie zasobami ludzkimi i jako$¢ nauczania w
placowkach o$wiatowych, wreszcie skuteczno$ci systeméw ocen i opinii zwrotnych w kontekscie
zarzadzania zasobami ludzkimi w placowkach o$wiatowych (s. 11). Prawidlowo okreslita
przedmiot badan pracy (s. 12), a takze jasno skonkretyzowata cel glowny, rozwijajac go w postaci

szesciu celow szczegdlowych.



W dalszej czeSci Wstepu Badaczka postawita logiczng i mozliwg do zweryfikowania
hipoteze¢ gltoéwna, wyrdzniajac ja w tekscie, podobnie jak wczesniej przedmiot badan, tlustym
drukiem. Nastepujace brzmienie hipotezy gltéwnej: ,,zarzadzanie zasobami ludzkimi w placéwkach
oswiatowych potrzebuje usprawnienia poprzez wdrozenie innowacyjnego modelu, ktory
uwzglednia specyfike sektora oswiaty oraz wykorzystuje nowoczesne metody 1 strategie
zarzadzania zasobami ludzkimi” (S. 14) znalazlo, co wazne, rozwinigcie I doprecyzowanie w
szesciu hipotezach szczegotowych. Powyzsze metodologiczne zatozenia Autorka powtdrzyta i
szerzej omowita w rozdziale 5.0.

Dodam, ze ogdlny przekaz, wynikajacy z lektury Wstepu, prowadzi do wniosku, iz szczytna
ideg, ktora przy§wiecala Autorce rozprawy, byto dazenie do poprawy jakosci polskiej edukacji i
przeciwdziataniu wypaleniu zawodowemu poprzez skuteczniejsze zarzadzanie personelem

pedagogicznym. Nalezy przyja¢ to z uznaniem.

Rozdzial 1

Rozwazania tej czesci pracy dotycza teoretycznych zatozen, zwigzanych z zarzadzaniem
zasobami ludzkimi. Autorka rozpoczeta swoj wywaod od historycznej genezy rozwoju tego pojecia,
cho¢ zmieniajacym si¢ etapom w podejs$ciu do zarzadzania zasobami ludzkimi (era administracyjna,
era behawioralna, era zasobow ludzkich, era strategiczna) poswigcita wigcej miejsca w
podrozdziale 1.2. Na uwage zasluguje proba ,,ucztowieczenia” przez Autorke pojgcia zasobow
ludzkich, ktore w swym klasycznym, ustalonym brzmieniu ma wydzwigk nieco zdehumanizowany.
Zgadzam si¢ z konstatacja, ze ,,ludzie sami w sobie nie sg zasobem ludzkim, lecz ich cechy i
wlasciwosci, ktore odgrywaja rézne role w przedsiebiorstwie”. Moja watpliwos¢ budzi natomiast
do$¢ niefortunne sformutowanie, iz ,,pracownicy sg <<wtascicielami>> zasobow ludzkich” (s. 17).
To okreslenie ktoci si¢ ze znaczeniem stowa wiasciciel(e). Poprawniej byloby napisac, ze
pracownicy sg nosicielami roznorakich cech, lub, Ze r6znig si¢ cechami charakterologicznymi, co
ma wplyw na stopien ich zaangazowania w prace.

W dalszej czesci rozdziatu Autorka wyekscerpowata z literatury pie¢ definicji zarzadzania
zasobami ludzkimi, a nastgpnie poddata je analizie krytycznej. Na tej bazie zaproponowata wtasna
definicje zarzadzania zasobami ludzkimi, co $wiadczy z jednej strony o jej oczytaniu, z drugiej o
kreatywnosci i samodzielno$ci naukowej. W definicji tej potozyta nacisk na potrzebe ,,zachowania
rownowagi miedzy skuteczno$cig biznesowg a troskg o dobro pracownikow” (s. 21). Tym
dokonaniem wpisata si¢ w aktualng doktryng spotecznej odpowiedzialnosci biznesu (Corporate
Social Responsibility — CSR) oraz biznesu zrownowazonego.

Tu nasuwa si¢ pierwsze pytanie, ktore formutuje w stosunku do Autorki rozprawy.



Pytanie 1. Ze wzgledu na brak jasnej wyktadni w tekécie rozdziatu prosze uzasadni¢, dlaczego
sposrod duzej liczby istniejacych definicji zarzadzania zasobami ludzkimi wybrane zostaty do
analizy cztery definicje autorstwa polskich naukowcow (A. Pocztowski, G. Gajdek, H. Bieniok, R.
Oczkowska) i jedynie jedna eksperta brytyjskiego (M. Armstrong)? Jakie byly kryteria doboru? W
rozdziale zostato stusznie podkres$lone, ze termin zarzadzania zasobami ludzkimi wywodzi si¢ z
amerykanskiej literatury (s. 17), brakuje zatem szerszego do niej odwotania.

Chwalg dalszy tok wywodu, zawarty w poszczegdlnych podrozdzialach rozdziatu I,
zwlaszcza dokonang synteze korzysci, ale takze wyzwan dla biznesu, wynikajacych z procesu
globalizacji. Autorka stusznie postrzega zarzadzanie zasobami ludzkimi jako istotng sktadowag w
procesie zarzadzania wyzwaniami zwigzanymi z globalizacjga. Podkresla tez znaczenie innych
uwarunkowan, tj. kreatywnosci, innowacyjnosci, postepu technologicznego i rozwoju informatyki
(zwlaszcza technologie Al 1 Big Data). Zgadzam sig, ze W sytuacji wprowadzania pracy zdalnej oraz
hybrydowej rozwdj kompetencji cyfrowych pracownikéw staje si¢ priorytetem. Podobnie rzecz si¢ ma
w przypadku nieprzewidywalno$ci r6znych zjawisk. Autorka stusznie teze te wspiera egzemplifikacja
czasu pandemii Covid-19. W literaturze podkresla si¢ bowiem, ze turbulentne i trudne do przewidzenia
warunki staja si¢ wyznacznikiem Szeroko zakrojonych zmian w organizacjach i oddziatywan
menedzerskich.

Warto$¢ poznawczg niesie za sobg podrozdziat 1.3., nie tylko porzadkujacy teoretyczne
ustalenia w zakresie Kklasycznych funkcji zarzadzania zasobami ludzkimi (rekrutacja i selekcja,
szkolenie 1 rozw6j pracownikow, ocenianie pracownikdéw, wynagradzanie, zarzadzanie relacjami
pracowniczymi), lecz przynoszacy rowniez autorska propozycje uaktualnienie tych funkcji (tab. 10, s.
50-51) z uwzglednieniem wspolczesnych wyzwan, o ktorych mowa w rozdziale I (szczegodlnie
podrozdzial 1.4.). Z obowigzku recenzenta musz¢ jednak zwrdci¢ uwage na pewng niescistosc.
Wprawdzie racje ma Autorka, ze ,,organizacje, ktore nie wprowadzaja programéw partycypacyjnych,
ryzykuja ograniczenie lojalnosci oraz zaangazowania pracownikow” (s. 56), jednak nie do konca mozna
zgodzi¢ si¢ ze stwierdzeniem, ze ,kultura oparta na hierarchii, ktora nie pozwala pracownikom na
wplywanie na decyzje strategiczne, moze prowadzi¢ do frustracji i spadku identyfikacji z celami
organizacji” (s. 56). Jest to wypowiedz na duzym poziomie uogélnienia, osadzona w pulapce
oczywistosci. Wprawdzie w dalszej czgéci rozprawy Autorka wyjasnia, ze ,tradycyjna hierarchiczna
organizacja sprawdza si¢ w stabilnym, niezmiennym otoczeniu, w ktorym najwazniejsza jest kontrola i
przewidywalno$¢” (s. 93), lecz w odniesieniu do mobilnosci mig¢dzynarodowej wypowiedz te
nalezatoby uzupeli¢ o kontekst kulturowego wymiaru indywidualizmu i ceremonialnosci. W
przypadku bowiem spoleczenstw ceremonialnych i o kulturze hierarchicznej ta zasada moze si¢ nie
sprawdzi¢. Ten aspekt — powtarzam — jest wazny w aspekcie mobilnosci mi¢dzynarodowej, ktora
przewija si¢ w roznych fragmentach rozprawy. Rzecz dotyczy takze zespotdéw rozproszonych,

pracujacych w warunkach wielokulturowosci. W podrozdziale 1.5. Autorka porusza zreszta zagadnienie
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funkcjonowania zespoldw o zasiggu globalnym, a w podrozdziale 3.5. wsrod przysztych wyzwan dla
zarzadzania zasobami ludzkimi w placowkach oswiatowych wymienia integracje roznorodnosci
kulturowej, ktora, jak pisze, winna przektada¢ si¢ na zarzadzanie zréznicowang etnicznie kadrg oraz

wspieranie miedzykulturowych kompetencji (s. 162).

Rozdzial 11
Ta czgs¢ rozprawy ma réwniez charakter teoretyczny. Przekrojowo rzecz biorac, dotyczy

transferu wiedzy w organizacjach. Odwotujac sie do licznych prac uznanych badaczy, Autorka
potwierdzita ustalenie, ze zarzadzanie wiedzg jest fundamentem i bazg dla tworzenia modelu
zasobami ludzkimi (w tym przypadku w placowkach oswiatowych). Stusznie skategoryzowata
wiedze¢ organizacyjng wsrod zasobow niematerialnych, pozycjonujac ja najwyzej wsrod
pozostatych takich, jak: kapitat intelektualny, relacje z klientami czy reputacja. Bez wiedzy, ale tez
— dodajmy — bez praktycznej umiejetnosci jej wykorzystania, zadna organizacja nie zdobedzie
przewagi konkurencyjnej. Nalezy przyzna¢ zatem Autorce racjg, ze to wiedza stanowi podstawe
tworzenia innowacji, podejmowania decyzji strategicznych oraz rozwigzywania probleméw.
,Kazde pokolenie ma inne preferencje i sposoby dzielenia si¢ wiedza, co musi by¢ uwzglednione w
procesie zarzadzania” (S. 67) — dopowiada Badaczka, charakteryzujac zarazem w dalszej czgsci
rozdziatu preferencje i potrzeby pokolenia Z oraz Alfa (s. 84-85), a takze rekomendujac
wykorzystanie sprawdzonych metod w zarzadzaniu zasobami ludzkimi.

Wartosciowe jest to, ze podobnie jak w rozdziale I, Autorka zaproponowata wtasng definicjg
wiedzy, wychodzac skadinad poza utarty schemat dowarto§ciowania wiasnych dokonan. Wskazata
bowiem nie tylko na jej plusy, ale tez skromnie — na minusy (s. 70). Podobnie w podrozdziale 2.2.
sformutowata wtasng definicje¢ przekazywania wiedzy 1 dobrych praktyk jako narz¢dzia zmian w
zarzadzaniu zasobami ludzkimi.

Dobrze oceniam, opracowang przez Autorke, propozycje nowych celow przekazywania
wiedzy w ZZL (tabela 16, s. 79). Mam tu na mysli: budowanie odpornosci organizacyjnej,
tworzenie sieci spolecznych w organizacji, zwigkszenie zdolnosci do transferu wiedzy
miedzygeneracyjnej, personalizacje rozwoju zawodowego, automatyzacje przekazywania wiedzy,
promowanie dzielenia si¢ wiedza jako warto$ci organizacyjnej, Wzmocnienie zwinnosci
organizacyjnej, zarzadzanie wiedza nieformalng, zwigkszenie zaangazowania w zdalne
przekazywanie wiedzy. Cele przekazywania wiedzy w dotychczasowym ujeciu wigzaty sie¢ $cisle z
indywidualnym rozwojem pracownikow, poprawg skutecznosci operacyjnej, wspieraniem
innowacyjnosci czy zarzadzaniem zmiang. Cele, sformutowane przez Autorke, znajda uzasadnienie
szczegllnie w sytuacjach kryzysowych i w przypadkach naglych zmian. Wigze si¢ to $cisle z

problematyka rozprawy.



W tym miejscu musze podkreslic warto$¢ poznawczg podrozdziatu 2.4., ktory dotyczy
integracji zarzadzania wiedzg z procesami rekrutacji i selekcji pracownikow. Jest to bardzo wazna
problematyka i dobrze, ze Autorka poswiecila temu zagadnieniu caly podrozdziat. Zasoby wiedzy
organizacyjnej (np. bazy danych z wcze$niejszych rekrutacji, systemy informacyjne czy technologie
wspierajgce zarzgdzanie) utatwiajg okreSlenie profilu poszukiwanego pracownika, wywierajg tez
wplyw na usprawnienie procesu rekrutacji i zwigkszenie jego transparentno$ci. Dopelnieniem
rozdziatu jest cze$¢ poswiecona znaczeniu systemoOw informatycznych w zarzadzaniu wiedzg i
zasobami ludzkimi (podrozdziat 2.5.). Autorka przywotata tu nazwy najpopularniejszych systemow
informatycznych, wykorzystywanych obecnie w zarzadzaniu wiedza, opatrujac je komentarzem.
Reasumujac, ta cze¢$¢ pracy, skumulowana w ramach rozdziatu II, zostala dobrze opracowana.

Odzwierciedla umiejetnos¢ syntetyzowania wiedzy i praktyczne umiejgtnosci Autorki.

Rozdzial 111

Te czg$¢ pracy traktuje jako wartosciowe rozwinigcie poprzednich rozdziatow. Autorka
prowadzi rozwazania w konteks$cie specyfiki dziatalnosci placowek o$wiatowych. Z tresci jasno
wynika, ze swoisto$§¢ zarzgdzania w placowkach oswiatowych powinna wigzaé si¢ ze wsparciem
dziatan administracyjnych, jak rowniez dziatalnosci dydaktycznej, edukacyjnej i wychowawczej.
Wazne jest potozenie nacisku na rozwoj potencjatu ludzkiego i tworzenie silnych wiezi w zespotach
pracowniczych. Powazng trudnos$¢ stanowi jednak brak systemowych rozwigzan, uwzgledniajacych
specyfike pracy pedagogicznej. Nowym wyzwaniem, ktéremu trzeba sprostac, sg zdaniem Autorki
cyfryzacja i globalizacja. Zgadzam sie, nie sposob kwestionowaé tych waznych ustalen.

Bezwzglednie potrzebny dla podjetych rozwazan jest podrozdziat 3.1., poniewaz zawiera on
autorski wykaz cech charakterystycznych dla placowek oswiatowych, takich jak: misja spoteczna
orientacja na warto$ci, zlozonos¢ interakcji spolecznych, specyfika procesu pracy, wymogi
kompetencyjne, system wartosci i etyka zawodowa (s. 123), a takze wykaz specyficznych cech
pracy w placowkach o§wiatowych, tj.: elastyczno$¢ i1 adaptacyjnos¢ w obliczu zmian spotecznych,
ksztaltowanie postaw obywatelskich, promowanie zdrowego stylu Zycia, interdyscyplinarno$¢
nauczania, wspieranie kreatywno$ci 1 innowacji, zapewnienie bezpieczenstwa fizycznego 1
cyfrowego (s.127). Z kolei podrozdziat 3.2. dotyczy wyzwan w zarzadzaniu zasobami ludzkimi,
ktére wynikaja ze specyfiki sektora publicznego oraz wymagan samego Srodowiska szkolnego.
Autorka podjeta udang probe nakres$lenia ich wptywu na zarzadzanie zasobami ludzkimi w
placowkach oswiatowych (decentralizacja zarzadzania, profesjonalizacja kadr, oczekiwania
spoteczne). W podrozdziale 3.3. omoéwita zidentyfikowane luki badawcze w obszarze zarzadzania
zasobami ludzkimi w o$wiacie, na ktore wedtug Badaczki, sktadajg si¢ modele zarzadzania, rozwaj
zawodowy, kultura organizacyjna, systemy oceny. Cenny jest wniosek, ze ,,sukcesy w zarzadzaniu
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kadrg osiaggaja te placowki, ktére potrafig elastycznie dostosowywac formalne wymogi do realnych
potrzeb zespotu nauczycielskiego” (s. 147). Dwa koncowe podrozdzialy, 3.4. oraz 3.5., stanowia
klamre¢ dopinajaca cato$¢ rozdziatu Ill, dotycza bowiem roli lidera w Zarzagdzaniu Zasobami
Ludzkimi w placowkach o$wiatowych (tu rowniez Autorka pokusita si¢ o opracowanie wiasnej
definicji lidera edukacyjnego), a takze przysztych wyzwan, ktorym trzeba bedzie sprostaé, aby
skutecznie zarzadza¢, czyli, moéwiac najkrdcej, osiggaé zamierzone cele w sposob efektywny i
wydajny. W odniesieniu do powyzszych rozwazan formutuje kolejne moje pytanie.

Pytanie 2 Ktorym ze zidentyfikowanych przez Autorke specyficznych uwarunkowan,
charakterystycznych dla placowek oswiatowych w zakresie zarzadzania w placowkach
o$wiatowych w powigzaniu ze specyficznymi cechami pracy nalezy nadac status priorytetowy i jak
si¢ to ma wobec rozwijanej obecnie w literaturze teorii zrbwnowazonego zarzadzania (sustainable
management)? Autorka w rozprawie nie odwotuje si¢ wprawdzie wprost do teorii zréwnowazonego
rozwoju (sustainable development), jednak jej dokonania naukowe mozna traktowac jako wpisujace

si¢ w cele, zwigzane z zachowaniem tadu etycznego i spoteczno-srodowiskowego.

Rozdzial IV

Ogolna koncepcja sktadowej tej czeSci pracy sprowadza si¢ do autorskiej interpretacji
przestudiowanej literatury, ujetej w forme analitycznego omowienia oraz komentarzy. Autorka
rozpoczeta od semantycznych wyjasnien dotyczacych zarzadzania wiedzg w placowce o$wiatowej
(podrozdziat 4.1.), przechodzac nastepnie do opisu zagadnienia przekazywania wiedzy (podrozdziat
4.2.). Zarekomendowata innowacyjne metody przekazywania wiedzy, ktore mogg si¢ sprawdzi¢ w
procesie zarzadzania zasobami ludzkimi w placéwkach oswiatowych (grywalizacja edukacyjna,
zastosowanie sztucznej inteligencji w rozwoju zawodowym, blockchain w zarzgdzaniu wiedza),
opatrujac je dla porzadku wywodu ,,rachunkiem” korzysci i trudnosci zwigzanych z ich wyborem.
Trzeba doceni¢, Ze, na tym nie poprzestata, lecz wskazata jednoczesnie na potencjalne zrodia i
mozliwo$ci pozyskiwania funduszy na te rozwigzania (dotacje, granty, programy unijne,
sponsoring, kampanie crowdfundingowe).

Tre$¢ podrozdziatu 4.3. wzbogacita autorska definicja oraz jej rozszerzeniem w postaci
opracowania pozadanych cech pracownika wiedzy w placowkach oswiatowych, takich jak:
kompetencje pedagogiczne, empatia, zarzadzanie klasg, adaptacyjnos¢, umiej¢tnos¢ wspotpracy,
kreatywnos$¢, cierpliwo$é, Umiejetno$¢ rozwigzywania probleméw, technologiczna bieglosc,
samodzielnos¢ (rys. 21, s. 188). Wsrod wymienionych cech moja watpliwos¢ budzi wyrazenie
,,zarzadzanie klasg”. Jest ono niesciste, poniewaz klasa to rzeczownik nicozywiony, zatem trudno
nig zarzadzac. Trzeba jednak odda¢ Autorce sprawiedliwos¢, ze w tabeli 40 (s. 191) pojawia si¢ juz

prawidlowy zwrot, a mianowicie: zarzadzanie zespotem klasowym.
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Trudno jest mi zaakceptowacé podrozdziat 4.4. Zawiera on tylko trzy zdania ztozone, CO
wpltywa na zachwianie proporcji migdzy objetosciami poszczegdlnych podrozdziatow. Tresc
podrozdziatu 4.4. mozna bylo wiaczy¢ do rozwazan we wczesniejszych podrozdziatach lub do
kolejnych podrozdziatéw 4.5. lub 4.6.

Rozdziat IV wienczy czeg$¢ teoretyczng rozprawy. Kolejne dwa rozdziaty majg juz charakter
badawczy. Czeéci empirycznej mozna byto wprawdzie poswigci¢ wigcej miejsca niz tylko dwa
rozdzialy, nie oznacza to jednak, ze tre$¢ tej czgsci sktadowej rozprawy jest niepetna. Pisz¢ o tym

ponizej.

Rozdzial V

Ta cz¢$¢ rozprawy dotyczy zatozen metodycznych pracy. Autorce udato si¢ w sposob
syntetyczny nakresli¢, jak wygladato jej postgpowanie badawcze. Tre$¢ podrozdziatu 5.1.,
dotyczaca zakresu przedmiotowego, podmiotowego, przestrzennego i czasowego jest jednak zbyt
krotka, podobnie zmarginalizowane zostaty zatozenia badawcze (podrozdziat 5.2.). Lepszym
rozwigzaniem byltoby scalenie tych podrozdziatow w jedng cato$¢é. Na tym tle dobrze rysuja si¢
kolejne podrozdziaty (5.3. i 5.4.), cho¢ nie bylo konieczne formutowanie autorskich definicji
przedmiotu badan, badania naukowego oraz celu badan z uwzglednieniem kontekstu ich
funkcjonowania w naukach o zarzadzaniu i jako$ci (S. 207). Ta czg$¢ rozprawy powinna mieé juz
forme $ci§le empiryczna.

Na podkreslenie zastuguje fakt, ze Badaczka ambitnie zdecydowata si¢ potaczy¢ strategie
badan ilosciowych z jakosciowymi, jak pisze, z przewaga tych drugich (s. 209). Podejscie
jakosciowe pozwala doglebnie rozpoznaé badane zjawiska nie tylko w kategoriach ilosciowych,
lecz uzyska¢ odpowiedzi na pytania: co, gdzie, jak i dlaczego, czyli, w jaki sposob ludzie kreuja
otaczajacy ich $wiat. Szkoda, ze Badaczka nie zamiescita pytan badawczych, przechodzac od razu
do sformulowania hipotez. Na przysztos¢, ktadac nacisk na badania jako$ciowe, warto
przeprowadzi¢ indywidualne wywiady pogtebione lub/i wywiady fokusowe, ktore sg najczesciej

wykorzystywanymi technikami jako$ciowymi.

Rozdzial VI

W ostatnim rozdziale rozprawy Autorka rozpoczeta od przedstawienia wynikéw badan
wilasnych. Przedstawita statystyki opisowe odpowiedzi respondentéw na pytania, w tym Statystyki
testu chi-kwadrat z obliczong istotnoscig (podrozdziaty 6.1., 6.2., 6.3. 6.4.). Widoczny jest trud w
gromadzeniu 1 zestawianiu wynikow obszernych badan wilasnych — wida¢ tu duzo rzetelnie
wykonanej pracy. W ostatniej czesci opracowania Badaczka zdecydowata sie przedstawié

modelowe ujecie zarzadzania zasobami ludzkimi w placowkach o$wiatowych z uwzglgdnieniem
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specyfiki ich funkcjonowania (Model Réwnan Strukturalnych SEM, sktadajacy si¢ z komponentu
pomiarowego i strukturalnego, rys. 22, s. 287). Jego analiza uwypukla potrzebe personalizowanego
rozwoju kadr i rozwijania kultury wspotpracy, przywodztwa pedagogicznego, wykorzystania w
pracy zawodowej technologii cyfrowych, takze regularnych ocen pracowniczych, ale tez wsparcia
psychologicznego, partnerstwa z instytucjami zewnetrznymi, monitorowania skutecznosci strategii
Zarzadzania Zasobami Ludzkimi (podrozdziat 6.5., s. 287-288).

Podsumowanie

Autorka zdecydowata si¢ dopiero W tej czesci, wienczacej dzieto, przedstawic opis struktury
pracy z podziatem na rozdziaty, cho¢ mozna to byto rownie dobrze uczyni¢ we Wstepie. Nie mnigj
zawarla tu wnioski o charakterze teoretycznym, metodycznym i empirycznym oraz rekomendacje i
zalecenia dla praktyki gospodarczej. Wskazata rowniez, co wazne, na kierunki dalszych badan w

badanym obszarze,

Detale techniczne

W tym miejscu recenzji chciatabym zawrze¢ uwagi redakcyjne. Autorka rozprawy nie
ustrzegta si¢ drobnych potknig¢ natury lingwistycznej. Pojawiajg si¢ nieliczne niezrgcznosci
stylistyczne, takie jak np. ,,W odpowiedzi na t¢ luke, niniejsza dysertacja podejmuje si¢ zadania
opracowania modelu...” (s. 8) — dysertacja nie moze podja¢ si¢ zadania, tylko Autorka rozprawy;
Inny przyktad podobnej w swej wymowie stylistycznej niezrgcznosci: ,,Jak traktuja powyzsze
rozwazania, zarzadzanie zasobami ludzkimi i wiedzg...” (s. 67) — rozwazania” nie mogg traktowac,
rozwazania mozna podja¢ lub co$ rozwazy¢. Niepoprawne pod wzgledem stylistycznym jest
rowniez sformutowanie ,traktujgc o temacie...” (s. 172). Uwadze Autorki umkneta tez wypowiedz
z btedem deklinacyjnym. Jest: ,,Mentorzy, bedacy bardziej doswiadczeni nauczyciele, moga” (S.
172). — prawidtowy zapis to: mentorzy, bedacy bardziej dos§wiadczonymi nauczycielami, moga...

Kolejna moja uwaga dotyczy nastepujacego zdania: ,,Termin <<zarzgdzanie zasobami
ludzkimi>> wywodzi si¢ z amerykanskiej literatury i odnosi si¢ do funkcji personalnych w
organizacji, ktore zaczely si¢ ksztaltowaé w latach osiemdziesigtych™ (s. 17). Nalezalo dla
zatem: w latach 80. XX w. Uzupeknienie to jest o tyle istotne, ze Autorka wyzej nawigzuje do XVII
W.

| jeszcze dwie uwagi z mojej strony na przysztos¢. Szkoda, ze Autorka, przywotujac w
tekScie swojej dysertacji prace innych badaczy, opatrzyla je samym tylko nazwiskiem, pomijajac

imi¢. Dobry zwyczaj nakazuje przywotanie przynajmniej inicjatu imienia. Druga sprawa, dokonujac



opisu, zamieszczonego w pracy materiatu ilustracyjnego, wystarczy podac¢ jego kolejny numer.
Zatem w nastepujacej wypowiedzi: ,,Dla usystematyzowania dorobku naukowego, w ponizszej
Tabeli 15 przedstawiono...” (s. 69) — przydawka ,, w ponizszej” jest niepotrzebna, wystarczytby
zapis: w Tabeli 15. W catej pracy Autorka naduzywa tacinskiego stowa ergo, natomiast interpunkcja
jest bezbtedna, rzec mozna — wzorcowa.

Wskazane wyzej niedopatrzenia nie maja wptywu na jakos¢ merytoryczng rozprawy. Uktad
tresci 1 struktura rozprawy zostata dobrze przemyslana i dopracowana. Znajduje to odzwierciedlenie
w prawidlowo okreslonej problematyce poszczegdlnych rozdziatow i spojnosci catosci tresci
dysertacji. Tres¢ pracy odpowiada tytutowi, a jej warto$¢ poznawcza jest czytelna. Docenié nalezy
umiejetnos¢ prowadzenia logicznego toku wywodow, takze czynnego postugiwania si¢ nabyta
wiedzg oraz formutowania rekomendacji. O warto$ci recenzowanej rozprawy stanowi umiejetne
potaczenie rozwazan teoretycznych z prezentacja rozwigzan praktycznych, ktore wdrozone do
praktyki zarzadzania, moga wplyna¢é na poprawe funkcjonowania placowek oswiaty. Na
wyrdznienie zashuguje tez umiejetnos¢ postugiwania si¢ przez Autorke jasnym i precyzyjnym
jezykiem oraz dobre opanowanie techniki pisania, co w obecnej sytuacji utrwalania si¢ tendencji
braku dbatosci o zachowanie wysokiego standardu jezyka polskiego, stanowi walor
niezaprzeczalny. Nie budza moich zastrzezen przypisy, wszystkie odsylacze zostaty wilasciwie

sporzadzone.

Konkluzja koncowa

Przechodzac do oceny koncowej nalezy podkresli¢, ze mgr Marlena Samek-Wojtyla napisata
rozprawe doktorska formalnie poprawna, ktéra dowodzi jej wiedzy teoretycznej w dyscyplinie
Nauki o Zarzadzaniu i Jakosci oraz umiej¢tnosci samodzielnego prowadzenia pracy naukowej.
Dysertacja ta stanowi oryginalne rozwigzanie problemu naukowego, ktérego podstawa byta
zidentyfikowana luka badawcza zwigzana z brakiem istnienia modelu zarzadzania zasobami
ludzkimi w placowkach o$wiatowych, uwzgledniajagcego specyfike tego obszaru. Jest to oryginalne
rozwigzanie w zakresie zastosowania wynikow wlasnych badan naukowych w sferze spoteczne;j.
Praca dokumentuje umiejetnos$¢ korzystania z obszernych zasobow zrodtowych, takze dyscypling
mys$li Badaczki oraz umiejetnos¢ logicznego wnioskowania 1 zestawiania wynikow badan.
Zaproponowany autorski model ma szans¢ znalez¢ praktyczne zastosowanie w placowkach
o$wiatowych.

Kwestie sporne, ktore nasunely si¢ w trakcie recenzji, wynikaja z procesu wylaniania si¢
nowych jako$ci w nauce i stanowig de facto walor dyskusyjny i zarazem inspirujgcy spoteczno$é
akademicka do dalszych, pogtebionych, wielokierunkowych badan empirycznych.

W konkluzji stwierdzam, ze rozprawa doktorska mgr Marleny Samek-Wojtyli pt.
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Zarzadzanie zasobami ludzkimi w placowkach oswiatowych spelnia wymogi stawiane pracom
doktorskim okre$lone w art. 187 ustawy z dnia 20 lipca 2018 r. Prawo o Szkolnictwie Wyzszym i
Nauce (Dz.U. z 2023 r., poz. 742). W zwiazku z powyzszym wnosz¢ do Rady Dyscypliny
Naukowej Nauki o Zarzgdzaniu i Jakosci Wydziatu Zarzadzania Politechniki Czestochowskiej 0 jej
przyjecie i dopuszczenie jej Autorki do publicznej obrony. Rozprawa moze by¢ podstawg do
ubiegania si¢ o nadanie stopnia doktora w dziedzinie nauk spotecznych, w dyscyplinie Nauki 0

Zarzadzaniu i Jakosci.
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