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1.  Podstawa formalna i zakres recenzji

Niniejsza recenzja zostata przygotowana w odpowiedzi na decyzje Rady Dyscypliny Naukowej
Nauki o Zarzadzaniu i Jakosci Wydziatu Zarzadzania Politechniki Czgstochowskiej z dnia 23

wrzesnia 2025 r. o wyznaczeniu mnie na recenzenta rozprawy doktorskiej mgr inz. Sylwii

Siejki.

Podstawa przeprowadzonej oceny rozprawy doktorskiej mgr inz. Sylwii Siejki byty kryteria
formalno-prawne wynikajace z Ustawy z dnia 20 lipca 2018 r. — Prawo o szkolnictwie wyzszym
i nauce (Dz.U. z 2022 r., poz. 574, z p6zn. zm.). Ocena zostata ukierunkowana na spetnienie
wymagan dotyczacych ogolnej wiedzy teoretycznej Kandydatki ubiegajacej sie o stopien
doktora w dyscyplinie nauki o zarzgdzaniu i jakosci, zdolnosci do samodzielnego prowadzenia

pracy naukowej, a takze oryginalnosci rozwigzania zaproponowanego problemu naukowego.

Odniesienie do wskazanych wymogow zrealizowano poprzez odpowiednie ustrukturyzowanie
tresci recenzji. W pierwszej kolejnosci dokonano oceny zasadnosci wyboru tematyki rozprawy
oraz omdwiono cele pracy, jak réwniez sformutowane hipotezy badawcze. Kolejna czes¢
recenzji dotyczy konstrukcji dysertacji oraz jej zawartosci merytorycznej. Nastepnie

odniesiono sie do wykorzystanych zrodel oraz zastosowanych metod i narzedzi badawczych.



Sformutowano réwniez ocene strony formalnej opracowania. Calos¢ uzupelnia ogélna ocena

rozprawy oraz koncowa konkluzja.

2.  Wyboér tematyki rozprawy

Recenzowana rozprawa doktorska podejmuje problematyke ksztattowania kultury
organizacyjnej w oparciu o autentyczne przywodztwo, wpisujac si¢ w aktualny nurt badan nad
funkcjonowaniem organizacji w warunkach narastajgcej niepewnosci i ztozonosci otoczenia.

Wybor tej tematyki nalezy uznac¢ za w petni uzasadniony z kilku istotnych powodow.

Po pierwsze, przywddztwo odgrywa kluczowa role w wyznaczaniu kierunkdéw rozwoju
organizacji, ksztaltowaniu zasad jej funkcjonowania oraz zapewnianiu trwalosci przyjetych
rozwigzan w dtugim okresie. W warunkach dynamicznych i trudnych do przewidzenia zmian
to wiasnie jakos¢ przywodztwa decyduje o zdolno$ci organizacji do zachowania spdjnosci,
stabilno$ci oraz zdolnosci adaptacyjnych. Podejmowanie problematyki autentycznego
przywodztwa, akcentujacego koherentnos¢ dziatan lideréw z deklarowanymi wartosciami 1

normami etycznymi, stanowi zatem wazny i aktualny kierunek badan.

Po drugie, kultura organizacyjna stanowi istotny determinant zachowan pracownikdéw oraz
trwatosci warto$ci i norm regulujacych funkcjonowanie organizacji, a jednoczesnie przestrzen,
w ktorej materializuje sie¢ oddziatywanie przywddztwa. W tym ujeciu autentyczne
przywodztwo, rozumiane jako spdjnos¢ dziatan liderow z deklarowanymi wartosciami
etycznymi, pozostaje w dalszym ciggu niewystarczajaco rozpoznane jako czynnik ksztaltujacy
kulture organizacyjng oraz relacje oparte na zaufaniu. Tym samym, podjecie badan
empirycznych nad wptywem autentycznego przywodztwa na kulture organizacyjng przyczynia

si¢ do ograniczenia luki poznawcze] w tym zakresie.

Po trzecie, wybor placéwek leczniczych funkcjonujacych w Polsce jako podmiotu badan
empirycznych nalezy uzna¢ za wilasciwy. Specyfika dziatania tych organizacji, obejmujgca
ztozone procesy decyzyjne, wysoka odpowiedzialnos¢ oraz funkcjonowanie w warunkach
statej niepewnosci 1 deficytow kadrowych, sprawia, ze znaczenie przywodztwa opartego na
spojnych wartosciach oraz rola kultury organizacyjnej w ksztattowaniu zachowan
pracownikéw jest w tym sektorze szczegdlnie wazne, co podnosi zardéwno warto$¢ poznawcza,

jak i praktyczny wymiar rozprawy.




3.  Cele rozprawy i hipotezy badawcze

We wstepie Doktorantka sformulowata cel gtéwny pracy, ktérym jest ,,ocena poziomu
autentycznego przywodztwa w polskich szpitalach oraz jego wptywu na ksztattowanie kultury
organizacyjnej, respektowanie i konflikt wartosci etycznych, a takze na poziom zadowolenia z
pracy, zaufania oraz wspolpracy z przetozonymi w opinii pracownikow réznych grup
zawodowych” (s. 7). Tak okreslony cel gtéwny ma charakter kompleksowy i wielowymiarowy,

jednoznacznie wskazujac na przedmiot oraz kontekst prowadzonych badan.

Realizacja celu gldwnego zostata wsparta zestawem celow czastkowych. Cele te obejmuja:

— ,,dokonanie przegladu literatury na temat koncepcji i typologii kultury organizacyjnej, ze
szczegdlnym uwzglednieniem metod jej pomiaru oraz znaczenia dla funkcjonowania
organizacji ochrony zdrowia;

— usystematyzowanie dotychczasowego dorobku naukowego z zakresu koncepcji i modeli
przywodztwa we wspodlczesnych organizacjach, ze szczegdélnym uwzglednieniem
przywodztwa autentycznego i organizacji ochrony zdrowia;
— okreslenie roli warto$ci etycznych w zarzadzaniu organizacjami, ze szczegdlnym
uwzglednieniem organizacji ochrony zdrowia;
— zmierzenie poziomu autentycznego przywodztwa w badanych szpitalach z perspektywy
pracownikow réznych grup zawodowych;

— okreslenie dominujgcych typoéw kultury organizacyjnej w badanych szpitalach na podstawie
modelu wartosci konkurujacych OCALI,

— okre$lenie poziomu waznosci (istotnosci) wartosci etycznych w pracy zawodowej
pracownikow oraz stopnia ich respektowania w codziennej praktyce organizacyjnej;
— okre$lenie poziomu zadowolenia z pracy, zaufania do przetozonych oraz wspoipracy

pracownikow 1 przetozonych” (s. 7).

Cele czgstkowe zostaly sformutowane w sposéb jasny, logiczny i wzajemnie spdjny, a ich uktad
tworzy przejrzystg strukture badawcza podporzadkowang realizacji celu gléwnego. Trafnie
taczg one wymiar teoretyczny z empirycznym, co ma szczegolne znaczenie w kontekscie
ztozonej problematyki przywddztwa i kultury organizacyjnej w sektorze ochrony zdrowia, przy
czym warto jedynie zauwazy¢, ze zakres analiz empirycznych zaprezentowanych w dalszych

czesciach pracy jest nieco szerszy niz wynikatoby to z deklarowanych celow czastkowych.




Analiza tresci rozprawy pozwala stwierdzié, iz zaréwno cel gtéwny, jak i cele czgstkowe

zostaly w pracy zrealizowane.

W oparciu o sformutowane cele badawcze Autorka postawita sze$¢ hipotez badawczych, ktore
zostaly poddane empirycznej weryfikacji w czgsci badawczej rozprawy. Hipotezy te maja
nastepujace brzmienie:

,H1: Wyzszy poziom autentycznego przywodztwa wigze si¢ z mniejszg rozbieznoscig migdzy
oceng waznos$ci poszczeg6lnych wartosci etycznych a oceng poziomu ich respektowania w
organizacji z punktu widzenia pracownika.
H2: Wyzszy poziom autentycznego przywodztwa wplywa na wyzsza ocene poziomu
zadowolenia z pracy.

H3: Wyzszy poziom autentycznego przywddztwa wplywa na wyzsza oceng poziomu zaufania
do przetozonych.

H4: Wyzszy poziom autentycznego przywodztwa wplywa na wyzsza oceng wspotpracy
pracownikow i przetozonych.

HS5: Pracownicy roznych grup zawodowych zatrudnieni w szpitalach istotnie réznig si¢ w
ocenie poziomu autentycznego przywodztwa przetozonych.

H6: W szpitalach, w ktorych kluczowi liderzy (kadra zarzadzajaca) sa wyzej oceniani pod
wzgledem autentycznego przywodztwa, wystepuje mniejsza rozbiezno$¢ migdzy oceng
waznosci poszczegdlnych wartosci etycznych a oceng poziomu ich respektowania w

organizacji z punktu widzenia pracownika” (s. 8).

Sformulowane hipotezy sg logicznie spdjne z celem glownym rozprawy. Maja one charakter
nieoczywisty i sg mozliwe do empirycznej weryfikacji. Pewne watpliwosci moze budzié
czesciowe powtorzenie zakresu merytorycznego hipotez H1 i H6, ktére odnosza si¢ do
rozbiezno$ci pomiedzy deklarowang waznoscig wartosci etycznych a poziomem ich
respektowania w organizacji, przy czym réznicuje je jedynie poziom analizy przywodztwa.
Warto jednocze$nie zauwazy¢, ze przyczynowo-skutkowa forma hipotez H2-H4 pociaga za
sobg okreslone implikacje metodyczne, w szczegdlnosci w zakresie doboru metod analizy

umozliwiajgcych wnioskowanie o relacjach przyczynowych.




4. Konstrukcja i tres¢ rozprawy

Rozprawa doktorska sktada si¢ ze wstepu, pigciu rozdziatow, zakonczenia, streszczenia w
jezyku angielskim, bibliografii oraz spiséw tabel i rysunkéw. Praca liczy tgcznie 251 stron.
Konstrukcja rozprawy jest logiczna i przejrzysta, a zaproponowany uktad tresci pozostaje
spojny z postawionym celem gléwnym oraz celami czgstkowymi pracy. Podziat rozprawy na
czes¢ teoretyczng, metodyczng i empiryczng odpowiada standardom rozpraw doktorskich oraz
zapewnia klarowno$¢ wywodu. Uktad rozdziatdéw i podrozdzialow jest konsekwentny i
uporzadkowany, a ich sekwencja sprzyja zachowaniu logicznej ciagtosci rozwazan. Calosé
struktury rozprawy nalezy oceni¢ jako poprawng i adekwatng do charakteru podejmowanego

problemu badawczego.

We wstepie Autorka osadza problem badawczy w kontekscie wspdtczesnych uwarunkowan
funkcjonowania organizacji oraz podkresla role kultury organizacyjnej i wartosci etycznych w
warunkach niepewnosci otoczenia. Ponadto wskazuje na znaczenie przywddztwa, w
szczegolnosel przywodztwa autentycznego, jako kluczowego czynnika ksztaltujacego kulture
organizacyjng, uzasadnia wybdr tematu rozprawy, odwotujagc si¢ m.in. do wiasnych
doswiadczen praktycznych, identyfikuje luke badawczg w odniesieniu do sektora ochrony
zdrowia oraz formuluje cel gléwny, cele szczegdtowe, hipotezy badawcze i ogdlne zatozenia
metodyczne. Nalezy podkresli¢, ze wstep stanowi wiasciwe wprowadzenie do dalszych

rozwazan zawartych w rozprawie.

Rozdzial pierwszy rozprawy stanowi teoretyczne wprowadzenie do problematyki kultury
organizacyjnej i zostat uporzadkowany zgodnie z klasycznym uktadem zagadnien. W pierwszej
czescei rozdzialu Autorka koncentruje sie na definiowaniu kultury organizacyjnej, przywotujac
szeroki przeglad uje¢ teoretycznych, w tym definicje Cz. Sikorskiego, ktoérg uznaje za
uzyteczng z punktu widzenia dalszych analiz, cho¢ uzasadnienie tego wyboru ma raczej
charakter syntetyczny. Nastepnie omawia w sposéb kompleksowy funkcje 1 elementy kultury
organizacyjnej oraz wybrane typologie jednowymiarowe. Wiekszos¢ zaprezentowanych przez
Autorke typologii jednowymiarowych pozostaje zbiezna z poszczegdlnymi wymiarami kultury
zaproponowanymi przez G. Hofstede’a, takimi jak: dystans witadzy, meskos¢ 1 kobiecose,
indywidualizm i kolektywizm, stopien unikania niepewnos$ci oraz dynamizm konfucjanski,
ktory w nowszych wersjach modelu funkcjonuje jako wymiar orientacji dtugoterminowej, co

warto byloby uwzgledni¢ w opisie modelu. Znaczng czegs¢ rozdziatu poswigcono typologiom i




modelom wielowymiarowym kultury organizacyjnej, ktorych dobor jest szeroki i obejmuje
kluczowe koncepcje obecne w literaturze przedmiotu. Warto zauwazy¢, ze prezentacja modeli
moglaby zosta¢ wzbogacona o bardziej wyczerpujace uzasadnienie ich wyboru oraz krotkie
poréwnanie wedtug kryteriow innych niz same wymiary kultury. Rozdziat zamyka podrozdziat
po$wiecony roli przywddztwa w ksztaltowaniu kultury organizacyjnej, ktoérego zakres
tematyczny jest nieco szerszy niz sugeruje jego tytul, gdyz obejmuje réwniez omoéwienie

innych czynnikow kulturotworczych.

Rozdzial drugi rozprawy pos$wiecony zostal zagadnieniom zwigzanym z rolg kultury
organizacyjnej w podmiotach leczniczych. W pierwszej czgscei rozdziatu Autorka omawia
specyfike zarzadzania w szpitalach, akcentujac silne uregulowania formalne oraz szczegdlng
role relacji miedzyludzkich i odpowiedzialnosci zawodowej w procesach opieki zdrowotne;.
Za wlasciwe nalezy uzna¢ podkreslenie roli kapitatu ludzkiego w zarzadzaniu podmiotami
leczniczymi, przy czym w kontekscie uregulowan formalnych warto bylo rozwazy¢
przedstawienie modeli zarzadzania wynikajacych ze standardow akredytacyjnych. Prowadzone
rozwazania na temat funkcjonowania szpitali zostaly uzupelnione o syntetyczng
charakterystyke ich otoczenia blizszego i dalszego. Nastepnie przedstawiono istote oraz metody
pomiaru kultury organizacyjnej w podmiotach leczniczych, ze szczegdélnym uwzglednieniem
czynnikow wptywajgcych na jej ksztattowanie. W kolejnym podrozdziale Autorka koncentruje
sie na roli wartosci etycznych w zarzadzaniu organizacjami ochrony zdrowia, wprowadzajac
podziat na wartosci i cnoty charakterystyczne dla zawodéw medycznych oraz odnoszac si¢ do
etyki zarzadzania jako zbioru norm obowiazujacych kadre kierownicza, co wydaje si¢ w pelni
uzasadnione w konteks$cie prowadzonych badan wlasnych. Na podkreslenie zastuguja rowniez
pojawiajace si¢ w tym rozdziale odniesienia do zaufania jako kluczowego zasobu

strategicznego, osadzonego w koncepcji kapitatu spotecznego 1 intelektualnego.

Kolejny rozdzial rozprawy poswigcony zostal problematyce przywddztwa w zarzadzaniu
organizacjg i stanowi logiczne rozwinigcie wezesniejszych rozwazan teoretycznych. Autorka
omawia pojecie 1 istote przywodztwa, trafnie akcentujgc rozrdznienie pomigdzy
przywodztwem a zarzgdzaniem oraz wskazujgc na obszary ich wzajemnego przenikania.
Nastepnie przedstawia ewolucje teorii i modeli przywddztwa, porzadkujac je wedtug gtéwnych
nurtdOw teoretycznych, co pozwala na czytelne osadzenie dalszych analiz w dorobku literatury

przedmiotu. W tym konteks$cie mozna jedynie zauwazy¢, ze interesujacym rozwinieciem




przedstawionego przegladu modeli przywodztwa byloby zaakcentowanie wytaniajacych sig
wspolczesnych koncepcji przywddztwa, takich jak przywddztwo wirtualne, rozwijane w
odpowiedzi na rosngce znaczenie pracy zdalnej i zespolow rozproszonych. Omawiajac
poszczegdlne modele przywodztwa, Autorka w sposob bezposredni odnosi przywodztwo
stuzebne 1 autentyczne do specyfiki sektora ochrony zdrowia. W odniesieniu do przywddztwa
autentycznego Doktorantka przywoluje tzw. ,,problem Hitlera”, wskazujgc na normatywny
charakter modelu i pewne jego ograniczenia. W literaturze przedmiotu obecne sg jednak
réwniez bardziej rozbudowane refleksje krytyczne, dotyczace m.in. relacyjnego i
kontekstowego rozumienia autentycznosci, trudnosci w jednoznacznej operacjonalizacji tego
konstruktu oraz ryzyka jego nadmiernie normatywnego ujecia, ktore moglyby stanowic
interesujgce uzupetnienie tej czesci rozdziatu. Rozdzial zamyka czgs$¢ poswigcona znaczeniu i

pomiarowi przywodztwa w sektorze ochrony zdrowia.

Rozdzial czwarty rozprawy zawiera opis metodyki badan wiasnych. Autorka wiasciwie
porzadkuje kluczowe elementy procesu badawczego, prezentujgc problem badawczy, cele i
hipotezy, dobor metod i narzedzi badawczych, opis procedury badawczej oraz charakterystyke
préby. W odniesieniu do problemu badawczego, Autorka odwotluje sie do sposobu
oddziatywania autentycznego przywodztwa na kulture organizacyjna, respektowanie i konflikt
wartosci etycznych oraz poziom zaufania, wspotpracy i zadowolenia z pracy, co moze
sugerowa¢ istnienie mechanizmow mediacyjnych lub moderacyjnych w przestrzeni relacyjnej
pomiedzy badanymi zjawiskami. W warstwie metodycznej badanie zostalo osadzone w
podejéciu ilosciowym 1 zrealizowane zgodnie z procedurg wieloetapowa, obejmujaca
przygotowanie 1 adaptacje narzedzi, badanie pilotazowe oraz badania wlasciwe
przeprowadzone w szesciu szpitalach wojewodztwa matopolskiego w okresie od czerwca do
sierpnia 2024 roku. Dane empiryczne pozyskano za pomocag kwestionariusza ankiety,
wykorzystujacego standaryzowane narzedzia badawcze (ALQ, OCAI), uzupetnione o autorskie
skale pomiarowe. Proba badawcza liczyta 786 pracownikow szesciu szpitali i charakteryzowata
si¢ znacznym zréznicowaniem pod wzgledem grup zawodowych, pozioméw zarzadzania,
wieku oraz wyksztalcenia, co umozliwito uwzglednienie perspektywy zaréwno kadry
menedzerskiej, jak i personelu wykonawczego. Catos¢ rozdziatu stanowi spdjny ilogiczny opis
przeprowadzonego procesu badawczego, jednak dla zwigkszenia rygoru metodycznego

wskazane byloby konsekwentne rozréznianie pomiedzy metodami a narzgdziami badawczymi.




Rozdziat pigty rozprawy obejmuje prezentacje i analize wynikow badan empirycznych
dotyczgcych roli autentycznego przywodztwa w ksztaltowaniu kultury organizacyjnej szpitali
z uwzglednieniem kwestii zwigzanych z zadowoleniem z pracy, wspoipraca, zaufaniem oraz
konfliktem wartosci. Opis wynikow jest poprawny i spojny z przyjetymi celami oraz
hipotezami badawczymi, a takze adekwatny do zastosowanych metod analizy danych. Autorka
prezentuje szeroki zakres analiz poréwnawczych 1 korelacyjnych, uwzgledniajac
zrdznicowanie respondentéw ze wzgledu na grupy zawodowe, poziom zarzadzania, wiek oraz
inne cechy. Analizy poréwnawcze prowadzone wedlug kryterium grup zawodowych sa
niewatpliwie interesujgce z poznawczego punktu widzenia oraz pozwalajg na poglebione ujecie
badanego problemu, jednak w niektorych przypadkach mogg powodowaé trudnosci
interpretacyjne, zwilaszcza gdy sposoby konstruowania zestawien nie sg wystarczajaco
szczegdtowo opisane, czego przyktadem sg wyniki dotyczace poréwnan oceny autentycznego
przywoddztwa bezposrednich przetozonych (Tabela 5.1 1 Tabela 5.16). W czesci poswigcone;j
analizom korelacyjnym duza warto$¢ poznawcza dostarczajg wyniki badania relacji pomiedzy
komponentami autentycznego przywddztwa (transparentnosci, etycznosci, otwartos$ci na
informacj¢ zwrotng oraz samoswiadomosci) a typami kultury organizacyjnej (Klan, Adhoracja,
Rynek i Hierarchia). Ponadto Autorka identyfikuje zalezno$ci pomigdzy oceng autentycznego
przywodztwa a zadowoleniem z pracy, poziomem zaufania 1 wspotpracy z przetozonymi,
jednak interpretacja tych wynikdéw miejscami wykracza poza mozliwosci wnioskowania
oferowane przez analize korelacyjna, gdyz korelacja nie pozwala na jednoznaczne
wnioskowanie o relacjach przyczynowo-skutkowych. W tym kontekscie przyczynowy sposdb
sformutowania hipotez H2-H4 implikuje potrzebe poglebionej interpretacji teoretycznej,

uzasadniajgcej postulowany kierunek wptywu.

W zakonczeniu rozprawy Autorka dokonuje syntetycznego podsumowania kluczowych ustalen
teoretycznych 1 empirycznych, odnoszac je do sformutowanych celow oraz hipotez
badawczych. Przedstawione wnioski pozwalajg uporzadkowac uzyskane rezultaty i podkreslajg
znaczenie autentycznego przywodztwa w ksztattowaniu kultury organizacyjnej oraz jego
pozytywny wplyw na zadowolenie pracownikdw z pracy, zaufanie i wspotprace z
przetozonymi, a takze respektowanie w organizacji wartosci etycznych. Zakonczenie zawiera
réwniez rekomendacje o charakterze praktycznym, ktére stanowig wartoSciowe dopelnienie

przeprowadzonych analiz.




5.  Wykorzystane zrodla, metody i narzedzia badawcze

Wykorzystane w rozprawie zrodta literaturowe obejmujg 365 pozycji bibliograficznych, w tym
monografie, artykuly naukowe, raporty oraz akty prawne. Na ich podstawie Autorka
przeprowadzila tradycyjny przeglad literatury, obejmujacy zarowno dorobek krajowy, jak i
zagraniczny, co pozwolito na wlasciwe osadzenie problematyki badawczej w istniejgcym stanie
wiedzy. Zakres oraz dobdr zrodet nalezy ocenié¢ jako adekwatny do przedmiotu badan i

swiadczacy o bardzo dobrej orientacji Autorki w literaturze przedmiotu.

Zrédtem danych pierwotnych bylo badanie ankietowe zrealizowane na probie 786
pracownikow szesciu szpitali zlokalizowanych na terenie wojewddztwa matopolskiego.
Zgodnie z opisang procedurg badawczg dobdr proby badawczej mial charakter mieszany,
obejmujacy celowy dobdr jednostek organizacyjnych oraz warstwowo-losowy dobor
respondentéw. Zastosowany schemat doboru proby nalezy uzna¢ za metodycznie poprawny i
adekwatny do warunkéw prowadzenia badan w sektorze ochrony zdrowia. Przyjete
rozwigzanie umozliwilo objecie badaniem zréznicowanych grup zawodowych (kadra
zarzadzajaca, kadra kierownicza, kadra lekarska, kadra pielggniarska, pozostaty $redni personel
medyczny lub administracyjny). W celu weryfikacji poprawnosci merytorycznej opracowanego
narzedzia badawczego Autorka przeprowadzita pilotazowe badanie ankietowe w jednym ze
szpitali. W kwestionariuszu ankiety wykorzystano autorskie pytania dotyczace wartosci
etycznych, zadowolenia z pracy, poziomu zaufania pracownikow do przetozonych oraz poziomu
wspotpracy migdzy pracownikami. Ponadto kwestionariusz ankiety bazowal na pytaniach
pochodzacych ze standaryzowanego kwestionariusza autentycznego przywodztwa ALQ (Authentic
Leadership Questionnaire) w dwodch wersjach: 1) ALQ Self - dla kadry menedzerskiej do
samooceny, 2) ALQ Rater - dla podwladnych do oceny swoich przetozonych oraz pytaniach ze
standaryzowanego kwestionariusza do oceny kultury organizacji OCAI (Organizational Culture
Assessment Instrument). Nalezy podkresli¢, ze oryginalne i polskie wersje kwestionariuszy ALQ
oraz OCAI cechuja si¢ zarbwno wysoka rzetelnoscia, jak i trafnoscia. Jezeli chodzi o autorskie skale
pomiarowe, to proces walidacji kwestionariusza obejmowat wyltacznie ocene rzetelnos¢ skali
pomiaru wartos$ci etycznych. Uwzgledniajac nieciagly charakter zastosowanych skal pomiarowych,
do badania korelacji pomigdzy analizowanymi zmiennymi Autorka wykorzystata wspdtczynniki
korelacji Spearmana i Youle’a. Do przeprowadzenia poréwnan migdzygrupowych zastosowano

zardwno testy parametryczne, jak i nieparametryczne. W odniesieniu do wynikéw czedci analiz




opisy i tytuty tabel nie pozwalaja jednak w peini jednoznacznie ustali¢, jaki konkretny test

statystyczny zostat wykorzystany (np. Tabela 5.2).

6. Formalna strona pracy

Przedtozona rozprawa doktorska spelnia wymagania objetosciowe i cechuje si¢ spdjng oraz
logiczng strukturg tresci. Uktad rozdziatldw i podrozdziatow nalezy ocenié¢ jako prawidiowy z
punktu widzenia realizacji sformutowanego celu gtownego oraz celéw szczegdlowych. Jezyk
pracy jest poprawny pod wzgledem formalnym 1 odpowiada standardom dyskursu naukowego
wlasciwego dla dyscypliny nauki o zarzadzaniu i jakosci. Autorka postuguje sie terminologia

w spos6b adekwatny i zrozumiaty, co pozytywnie wplywa na klarowno$¢ wywodu.

W tekscie wystepuja jedynie sporadyczne niedoskonatosci stylistyczne, ktére nie majg
istotnego wptywu na ogdlng czytelnosé ani odbiér merytoryczny rozprawy. Zaro6wno czgs¢
teoretyczna, jak 1 empiryczna zostala opracowana w sposob estetyczny i1 przejrzysty, z
zachowaniem zasad poprawnej prezentacji materialu badawczego. Wyniki analiz
zaprezentowano w formie tabelarycznej i graficznej, co ulatwia ich interpretacje oraz

poréwnywanie.

Na marginesie warto zwrdéci¢ uwage na drobne niespdjnosci redakcyjne o charakterze
technicznym. Dotycza one m.in. numeracji niektorych podrozdzialéw (rozdziat oznaczony jako
3.4. Rola przywodztwa w ksztattowaniu kultury organizacyjnej, ktory zgodnie z uktadem pracy
powinien zosta¢ oznaczony jako 1.6), a takze rozbieznosci pomiedzy zapisami w spisie tresci a
tytutami podrozdziatow w tekscie gtownym (podrozdziat 1.5 dotyczacy typologii i modeli
wielowymiarowych kultury organizacyjnej). Maja one jednak charakter porzadkowy i nie

wplywaja na ocene merytoryczng pracy.

7.  Ogoélna ocena dysertacji

Oceniana rozprawa doktorska charakteryzuje si¢ istotng wartoscig poznawczg i podejmuje
aktualny problem badawczy zwigzany z ksztaltowaniem kultury organizacyjnej w oparciu o
autentyczne przywodztwo w organizacjach ochrony zdrowia. Do najwazniejszych zalet pracy
nalezy zaliczy¢:

e podjecie aktualnej i zlozonej problematyki badawczej, istotnej zaréwno z punktu

widzenia teorii zarzadzania, jak i praktyki funkcjonowania podmiotdéw leczniczych,
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e przeprowadzenie szerokich i poglebionych studiow literaturowych, ktore umozliwity
trafne osadzenie analiz w aktualnym stanie wiedzy oraz jednoznaczne okreslenie luki
badawczej,

e opracowanie spojnej i logicznej struktury rozprawy, konsekwentnie podporzadkowane;j
sformulowanym celom i hipotezom badawczym,

e samodzielne pozyskanie danych empirycznych w drodze badan ankietowych,

» zaprojektowanie wieloetapowej procedury badawczej, umozliwiajgcej poglebiong
analiz¢ zaleznosci pomigdzy badanymi zmiennymi oraz zwiekszenie wiarygodnosci
uzyskanych wynikow,

o sformutowanie wnioskdéw o charakterze aplikacyjnym, ktore mogg stanowié¢ uzyteczne
wskazowki dla kadry zarzadzajacej podmiotami ochrony zdrowia w zakresie

ksztaltowania pozadanej kultury organizacyjne;j.

Uwagi o charakterze krytycznym sformutowane we wczesniejszej czgsci recenzji nie majg
istotnego wplywu na og6lng ocen¢ rozprawy ani nie podwazaja jej warto$ci naukowej. Do
czesci zasygnalizowanych uwag Autorka bedzie mogta odnies¢ sie podczas publicznej obrony
rozprawy doktorskiej, odpowiadajac na ponizsze pytania:

a) Czy zaleznosci pomigdzy autentycznym przywddztwem a kulturg organizacyjng maja
charakter jednokierunkowy, czy tez sg to relacje wzajemne i dynamiczne?

b) Jakie ograniczenia wigzg si¢ z zastosowaniem omawianych modeli przywodztwa, w tym
koncepcji  autentycznego  przywddztwa, w  specyficznych  uwarunkowaniach
funkcjonowania organizacji ochrony zdrowia?

c) Jak, w S$wietle uzyskanych wynikow badan empirycznych, mozna interpretowac
zrdznicowanie ocen poziomu autentycznego przywoéddztwa bezposrednich przetozonych
pomiedzy poszczegdlnymi grupami zawodowymi?

d) W jaki sposob wspdtwystepowanie autentycznego przywodztwa oraz kultur
organizacyjnych typu klan i adhokracja moze sprzyjaé postawom innowacyjnym w

badanych organizacjach?




8. Konkluzja koncowa

Rozprawa doktorska mgr inz. Sylwii Siejki pt. ,,Ksztaltowanie kultury organizacyjnej w oparciu
0 autentyczne przywddztwo” spetnia wymagania stawiane pracom doktorskim. Stanowi ona
wartosciowe i oryginalne opracowanie naukowe podejmujace istotng problematyke badawcza
z zakresu dyscypliny nauk o zarzadzaniu i jakosci. Autorka potwierdzita, ze posiada szeroka
wiedzg teoretyczna, poprawny warsztat metodyczny oraz umiejetnos¢ samodzielnego

prowadzenia badan naukowych.

W zwigzku z powyzszym wnioskuje do Rady Dyscypliny Naukowej Nauki o Zarzadzaniu i
Jakos$ci o dopuszczenie mgr inz. Sylwii Siejki do kolejnych etapow postepowania w sprawie

nadania stopnia doktora.

Lublin, 04.02.2026 r.




