Wroclaw, 02. 10. 2025 r.
Prof. dr hab. Czestaw Zajac

Uniwersytet Ekonomiczny we Wroctawiu

RECENZJA ROZPRAWY DOKTORSKIEJ
Mgr Alicji Dettlaff
pt.: ,Zarzadzanie proaktywnym rozwojem pracownika i uczeniem si¢
w nowych i elastycznych formach pracy: perspektywa pracownika
i menedzera”, napisanej pod kierunkiem naukowym

prof. dr hab. Matgorzaty Rozkwitalskiej - Welenc

Podstawe formalna sporzadzenia niniejszej recenzji stanowi Pismo z dnia
10 lipca 2025 roku, skierowane do mnie przez prof. dr hab. Bogdana Nogalskiego,
Przewodniczacego Rady Naukowej Dyscypliny Nauki o Zarzadzaniu i Jakosci
Federacji Naukowej WSB — DSW Merito, informujace o powotaniu mnie przez
te Rade w dniu 10 lipca 2025 r. na recenzenta w/w rozprawy doktorskie;j.
Podstawe prawna natomiast — Ustawa z dnia 20 lipca 2018 roku Prawo
o szkolnictwie wyzszym i nauce ( DZ.U. z 2024 r. poz. 1571).

I. Ogolna charakterystyka rozprawy

Recenzowana przeze mnie rozprawa doktorska stanowi rezultat badan
naukowych przeprowadzonych przez mgr Alicje Dettlaff - Autorke tej rozprawy.
Przedmiot badan jest zagadnienie zarzadzania proaktywnym rozwojem oraz
uczeniem si¢ pracownikow w nowych, elastycznych formach pracy,
prezentowane z pespektywy pracownika i menedzera. Zagadnienie to zostato
poddane przez Nia analizie i ocenie w wymiarze teoretycznym — na bazie studiow
nad literatura przedmiotu oraz publikowanych rezultatow  badan
przeprowadzonych przez réznych badaczy, jak rowniez w wymiarze praktycznym
— na podstawie wynikow wlasnych ilosciowych oraz jakosciowych badan
empirycznych.
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W badaniach empirycznych mgr Alicja Dettlaff zastosowata podejscie

kombinowane, ktore okreslita w Rozdziale metodycznym (s. 80) jako badania
mieszane. Ja Sama zaznaczyta, ,,zastosowanie badan mieszanych w dysertacji
opieralo si¢ na sekwencyjnym modelu eksploracyjnym, gdzie najpierw
przeprowadzono badania jakosciowe (wywiady poglebione), a nastepnie na jego
podstawie przeprowadzono badania ilosciowe (sondaz). Takie podejscie wpisuje
sie w paradygmat praktyczny, ktory zaktada, ze najlepsza metoda badawcza, to
taka, ktora najskuteczniej odpowiada na pytania badawcze” (s. 80).
Dla przeprowadzenia badan jakosciowych Doktorantka przeprowadzita 33
indywidualne wywiady pogtebione, ktore pozwolity zidentyfikowaé i oceni¢
subiektywne doswiadczenia i opinie pracownikoéw oraz menedzeréw odnosnie
zagadnienia stanowiacego przedmiot badan. W badaniach ilosciowych natomiast
zastosowata Ona metode sondazu, przeprowadzonego przy wykorzystaniu
kwestionariusza wywiadu (kwestionariusz ankiety), zawierajacego skale
pomiarowe dla wszystkich zmiennych jakie zostaly okreslone przez Nig
w autorskim koncepcyjnym modelu proaktywnego rozwoju pracownikow
1 uczenia si¢ w nowych i elastycznych formach pracy, wypracowanym na bazie
studiow literaturowych.

Wymienione wyzej zagadnienie stanowi ztozony oraz wielowymiarowy
problem badawczy, trudny do naukowej eksploracji. Jest to zrazem zagadnienie
intersujace poznawczo, wazne dla teorii i praktyki zarzadzania.

Kandydatka do stopnia naukowego doktora juz we Wstepie rozprawy
stwierdza, ze tematyka, ktorej poswiecita swoja uwage badawcza, ,,zyskala na
znaczeniu w zwiazku z dynamicznymi zmianami w organizacji pracy, takimi jak
cyfryzacja, rosnaca potrzeba elastycznosci i niezaleznosci pracownikow, ktore
szczegoOlnie uwidocznita pandemia COVID-19”. (s. 3) Podkresla Ona, ze
»dotychczasowe modele zarzadzania rozwojem pracownikow, opierajace sie
gtownie na formalnych dziataniach szkoleniowych inicjowanych przez
organizacje, okazaly sie niewystarczajace wobec wspotczesnych realiow pracy
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opartych na zwinnosci, decentralizacji, a badania nad rozwojem organizacji nie
nadazaja za praktyka”. Autorka dalej zaznacza, ze ,,autorzy zwracaja uwage, ze
dotychczasowe podejscia do rozwoju pracownikow nie uwzgledniaja
W wystarczajacym stopniu ich aktywnej roli jako o0sob samodzielnie
zarzadzajgcych swoim potencjalem. Proponuja oni bardziej kompleksowe
podejscie, ktore taczy pro aktywnos¢, proces uczenia si¢ oraz wptyw srodowiska
pracy. Nowe i elastyczne miejsca pracy tworza bowiem unikalne konteksty
uczenia sie, rézne od tradycyjnych, za$ pro aktywnos¢ odgrywa w nich wazna
role” (s. 3-4).

Autorka pracy trafnie takze dostrzega, ze ,,nowe i elastyczne formy pracy
przestaty by¢ traktowane jako tymczasowe rozwigzania organizacyjne, stajac sie
trwalym elementem rzeczywistosci zawodowej. Jak wskazuja aktualne dane,
ponad potowa organizacji w Europie i Ameryce Podinocnej wdrozyla prace
hybrydowa i zdalng jako rozwiazania dlugoterminowe. W konsekwencji
zmieniaja si¢ takze oczekiwania wobec pracownikow i warunki ich
funkcjonowania zawodowego. Elastycznosé, autonomia oraz zdolno$é do
samodzielnego uczenia sig staja si¢ dzis kluczowymi wyznacznikami skutecznego
dziatania na rynku pracy. Rownoczesnie kompetencje takie jak uczenie si¢ przez
cate zycie (lifelong learning) i aktywna nauka (efective learning), gwarantujace
zwinna adaptacje do biezacych oczekiwan rynku, uznawane sa za fundamenty
sukcesu zawodowego, zarowno z perspektywy jednostki, jak i organizacji.
Tradycyjne podejscie do zarzadzania zasobami ludzkimi, przywodztwa czy
uczenia organizacyjnego, oparte na centralnym planowaniu, kontroli, formalnych
Sciezkach kariery, okazuja si¢ niewystarczajace wobec tych wyzwan.
Wspotczesnie oczekuje sie od pracownikéw proaktywnego podejscia
1 umiejetnosci wykorzystywania okazji do uczenia sie w biezacej pracy,
w interakcji z technologia i zespotem. Ten zwrot w logice rozwoju stawia przed

naukami o zarzadzaniu i jakosci wyzwanie jak projektowac srodowiska pracy,
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ktore wspieraja rozwdj oparty na pro aktywnosci w warunkach rozproszenia
1 elastycznosci (s. 6-7).

Stad wybor przedmiotu badan oraz problematyki rozprawy dokonany przez
mgr Alicje Dettlaff, oceniam jako w pelni trafny.

Praca sklada sie z 238 stron tekstu obejmujacego: spis tresci, wstep,
5 rozdziatow, podsumowanie, bibliografie, spisy: rysunkow i tabel, streszczenie
w jezyku polskim i angielskim, oraz 4 zataczniki. Wzbogacona zostata 50
tabelami oraz 16 rysunkami.

Wykorzystana w pracy bibliografia obejmuje az 328 pozycji- artykulow
z czasopism naukowych i monografii, w przewazajacej wigkszosci w jezyku
angielskimi oraz w jezyku polskim, pobranych ze zrodel internetowych,
zagranicznych 1 rodzimych autoréw. Struktura oraz aktualno$¢ publikacji, na
ktore powotuje si¢ Autorka recenzowanej pracy doktorskiej, nie rodza
watpliwoscl, a ich liczba znacznie wykracza poza obowiazujace w tym zakresie,
niepisane standardy. Mozna by z powodzeniem ,obdzieli¢c” nimi 2 prace
doktorskie.

II. Ocena warstwy merytorycznej i metodycznej rozprawy

We Wstepie do rozprawy Doktorantka sformutowata: syntetycznie ujete
przestanki podjecia na warsztat badawczy zagadnienia stanowiacego przedmiot
rozwazan w swojej dysertacji, luke badawcza, problem badawczy, cel gtowny
i pie¢ celow szczegdtowych pracy cztery pytania badawcze. Przedstawita takze
bardzo synestetycznie metodyke i opis procesu badan witasnych, ktora wraz
z propozycja autorskiego koncepcyjnego modelu proaktywnego rozwoju
pracownikow 1 uczenia si¢ w nowych 1 elastycznych formach pracy, szeroko
zaprezentowata w czwartym rozdziale rozprawy, poswieconym metodyce badan
wlasnych. Model ten zostal wykorzystany przez Nig m.in. do sformutowania
szesciu hipotez badawczych. We wstepie znalazt sie takze syntetyczny opis

zawartosci poszczegélnych rozdzialdéw pracy. Wyzej wymienione elementy
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warstwy koncepcyjno-metodycznej pracy zostaly szeroko i dokladniej opisane
w czwartym rozdziale, zatytulowanym ,,Metodyka badan whasnych”.

Problem badawczy zostal prawidtowo sformutowany przez Autorke
rozprawy w postaci pytania otwartego: ,Jak zarzadza¢ proaktywnym rozwojem
pracownikOw poprzez uczenie si¢ formalne i  nieformalne w nowych
i elastycznych formach pracy?” Nie budzi moich zastrzezen takze wyjasnienie
przez Nia istoty luki badawcze;.

Celem gtéwnym opracowania jest ,,wykazanie w jaki sposob rézne zasoby
(organizacyjne i osobiste), dostepne dla pracownikéw w nowych i elastycznych
formach pracy, wchodza w interakcje z uczeniem sie w pracy (formalnym
i nieformalnym) i utatwiaja proaktywne zachowania naukowe oraz opracowanie
modelu zarzadzania proaktywnym rozwojem pracownikow w nowych
i elastycznych formach pracy.” Cel ten uzupelniaja i dopetniaja nastepujace cele
szczegotowe:

e okreslenie z poziomu pracownikOw i zarzadzajacych czynnikow
istotnych dla proaktywnego rozwoju pracownika w nowych
i elastycznych formach pracy™;

e okreslenie, jaka role w proaktywnym rozwoju odgrywaja zasoby
osobiste pracownika, a jakie zasoby organizacyjne”;

¢ identyfikacja kontekstu uczenia sie pracownikow i ich proaktywnego
rozwoju w odniesieniu do nowych form i miejsc pracy”;

e identyfikacja barier dla proaktywnego rozwoju pracownikow
w nowych elastycznych i elastycznych formach pracy™;

e identyfikacja czynnikéw sprzyjajacych proaktywnemu rozwojowi
pracownikow z perspektywy pracownika i organizacji”.

Doktorantka sformutowata pytania badacze w brzmieniu:

e ,jaka role w proaktywnym rozwoju pracownika w nowych

i elastycznych formach pracy odgrywaja jego zasoby osobiste?”;
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e .jaka role w proaktywnym rozwoju pracownika w nowych
1 elastycznych formach pracy odgrywaja zasoby organizacyjne?”;

e .jakie czynniki sprzyjaja proaktywnemu rozwojowi pracownikow
w nowych 1 elastycznych formach pracy?”;

e jakie sg bariery dla proaktywnego rozwoju pracownikéw w nowych
1 elastycznych formach pracy?”.

Opracowata rowniez nastepujace hipotezy badawcze:

HI. ,Istnieje dodatnia zalezno$¢ miedzy zasobami osobistymi,
zasobami organizacyjnymi a formalnym i nieformalnym uczeniem
sie¢ pracownikow;
H2. Nowe i elastyczne formy pracy sa zwiazane z zaangazowaniem
w formalne i nieformalne uczenie si¢. Relacja ta jest mediowana
przez rownowage w zyciu zawodowym i osobistym;;
H3. Sposrod zasobow organizacyjnych dostepnos¢ mozliwosci
uczenia si¢ 1 wsparcie spoteczne maja najsilniejszy pozytywny
zwiazek z zaangazowaniem pracownikow w formalne i nieformalne
uczenie sie;
H4. Sposrod zasobow osobistych proaktywna osobowos¢ ma
najsilniejszy pozytywny zwiazek z zaangazowaniem pracownikow
w formalne i nieformalne uczenie sig;
H5. Zaangazowanie w formalne i nieformalne uczenie si¢ jest
zwiazane z  proaktywnymi  zrachowaniami rozwojowymi
pracownikow, tj. craftowaniem pracy i pro aktywnoscia zawodowa;
H6. Proaktywne zachowania rozwojowe sa pozytywnie powiazane

z efektywnoscia, zaangazowaniem w prace i satysfakcja z pracy”.

Zaprezentowana przez Autorke warstwa koncepcyjno-metodyczna rozprawy
zasadniczo nie budzi watpliwosci. Zwraca jedynie uwage ,,nieco jednostronny”

charakter celow czastkowych, sa one zorientowane wytaczenie na identyfikacje



rozpoznanie, a brakuje w nich wymiaru aksjologicznego, diagnostycznego czy
wyjasniajgcego. Ponadto wszystkie sformutowane przez Autorke rozprawy
pytania badawcze zostaly zorientowane sg takze na identyfikacje, rozpoznanie
(zaczynaja si¢ od pytajnika; ,,Jakie?”), zabrakto wsrdd nich pytan wyjasniajacych
(zaczynajacych sie od pytajnikow (,,Dlaczego?”, czy: ,,W jaki sposob?”).

Biorac pod uwage charakter rozwazanej problematyki oraz zastosowane przez
Doktorantke podejscie jakosciowe (analize jakosciowa) oraz podejscie ilosciowe
(analize ilosciowa) w empirycznej eksploracji tej problematyki uwazam, ze
zasadnie sformutowata On zaréwno pytania, jak i hipotezy badawcze.

Recenzowana praca ma charakter teoretyczno — empiryczny. W badaniach
empirycznych mgr Alicja Dettlaff wykorzystata podejscie jakosciowe oraz
podejscie ilosciowe. Jakosciowy wymiar tych badan nawiazuje do
paradygmatow: interpretatywno—symbolicznego oraz neopozytywistycznego,
wpisujacych si¢ w nurt metaforyczny oraz nurt krytyczny w naukach
o zarzadzaniu. Natomiast ich wymiar ilosciowy wpisuje si¢ w nurt systemowy,
wystepujacy w tych naukach.

Podejscie badawcze zastosowane przez Doktorantke jest, wedlug mnie,
prawidtowe, adekwatne do istoty, charakteru, zakresu oraz przedmiotu badan.

W  mojej ocenie warstwa koncepcyjno-metodyczna rozprawy,
zaprojektowana przez jej Autorke, w pelni umozliwita Jej osiagniecie celow,
ktore zostaty okreslone we Wstepie. Pozwolita rowniez na udzielenie odpowiedzi
na wszystkie sformulowane pytania badawcze oraz na sprawdzenie
przedstawionych przez Nia hipotez badawczych.

Za wartosciowe elementy recenzowanej pracy uznaje rezultaty studiow nad
literatura przedmiotu, a zwlaszcza wyniki wilasnych badan empirycznych
Doktorantki:

e usystematyzowanie oraz autorska konceptualizacje poje¢ i zagadnien

zwiazanych z pojeciem rozwoju zawodowego pracownikéw, formalnego
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I nieformalnego uczenia si¢ w pracy, rozpatrywanych w kontekscie nowych
i elastycznych form pracy;

rzetelna krytyczna, ale zrazem i konstruktywna analize bogatej, rodzimej
| zagranicznej literatury przedmiotu, ktéra stanowi solidny fundament do
rozwazan ogolnych odnosnie problematyki pracy oraz przedmiotu badan
i daje podstawe do prawidlowego zaprojektowania badan empirycznych,
wysoki poziom dyskursu naukowego;

rzetelne pod wzgledem warsztatowym przedstawienie rezultatéw wiasnych
jakosciowych badan empirycznych, odnosnie proaktywnego rozwoju
pracownikOw rozpatrywanych z perspektywy menedzeréw i perspektywy
pracownikow oraz wiasnych ilosciowych badan empirycznych odnosnie
proaktywnego rozwoju pracownikow i ich uczenia si¢ formalnego oraz
uczenia si¢ nieformalnego, jak rowniez efektow tego uczenia ze zrodet
osobistych i zrodet sSrodowiskowych;

wartosciowa, stojaca na wysokim poziomie analize uzyskanych danych
ilosciowych odnosnie przedmiotu badan, ocena wynikow tej analizy,
dokonana przy profesjonalnym wykorzystaniu bogatego aparatu
statystycznego, pozwolita dokona¢ sprawdzenia sformutowanych hipotez
badawczych;

rzetelnie przeprowadzona jakosciowa analiz¢ przedmiotu badan, ktorej
wyniki daty mozliwos¢ udzielenia odpowiedzi na wszystkie sformutowane
pytania badawcze;

wysoka wartos¢ utylitarna wnioskow zawartych w dyskusji nad uzyskanymi
wynikami badan wtasnych oraz wskazanie ograniczen i dalszych kierunkow
badan;

interesujacy poznawczo i przydatny dla praktyki zarzadzania zasobami
ludzkimi autorski model zarzadzania uczeniem sie¢ i proaktywnym rozwojem

pracownikow w warunkach nowych i elastycznych form pracy.



ITI. Uwagi szczegolowe odnosnie jezykowej i redakcyjnej strony pracy

Praca napisana zostata w sposob komunikatywny. Jest staranna pod wzgledem
redakcyjnym. W tekécie dostrzeglem zaledwie kilka usterek interpunkcyjnych
oraz tzw. literowek, dla przyktadu: na s. 7 i na s. 79 jest ,,..., a jakie zasoby
organizacyjne”, a powinno by¢: ,,..., a jaka zasoby organizacyjne”, nas. 104 jest:
»byl czynnikiem demotywujgcy”, a powinno byé: byl czynnikiem
demotywujacym”; brak przecinka na s. 122 w 6 wierszu od dotu po stowie
,»poznawczej”.
Tekst zostat opatrzony licznymi tabelami i rysunkami, co czyni go ,,przyjaznym”
dla czytelnika i utatwia jego percepcje.
IV. Konkluzja

Nieliczne uwagi krytyczne 1 polemiczne nie pomniejszaja ogolnej,
pozytywnej oceny pracy. Mgr Alicja Dettlaff sformutowata i samodzielnie
rozwiazala wazny problem naukowy, wykazata ogolna wiedze teoretyczna
w obszarze tematycznym rozprawy oraz umiejetnos¢ samodzielnego prowadzenia
pracy naukowej. Jej rozprawa moze by¢ uznana jako przyczynek badawczy dla
teorii i praktyki zarzadzania.

W konkluzji stwierdzam, ze recenzowana rozprawa doktorska pt. ,,Zarzadzanie
proaktywnym rozwojem pracownika i uczeniem si¢ w nowych elastycznych
formach pracy: perspektywa pracownika i menedzera”, spelnia wymagania
stawiane pracom doktorskim, okreslone w Ustawie z dnia 20 lipca 2018 roku
Prawo o szkolnictwie wyzszym i nauce ( DZ.U. z 2024 r. poz. 1571). W zwiazku
Z pOWYZSZym wnosze o jej przyjecie i stawiam wniosek o dopuszczenie mgr Alicji
Dettlaff do dalszych etapéw postepowania doktorskiego.

Jednoczesnie majac na uwadze walory rozprawy, ktore wymienitem w moje;j

recenzji, wnioskuje o wyrdznienie pracy.

Czestaw Zajac
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