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Uwagi wstepne
Formalng podstawg do opracowania niniejszej recenzji jest odpowiednie pismo z

Dziekanatu Wydziatu Studiéw Migdzynarodowych i Politycznych UJ z dnia 12 marca 2020r.

Przedmiotem oceny rozprawy doktorskiej, zgodnie z art.13 Ustawy o stopniach
naukowych i tytule naukowym oraz o stopniach i tytule w zakresie sztuki z dnia 14 marca
2003r. (Dz.U.nr 65, poz.595) jest to, czy stanowi ona oryginalne rozwigzanie problemu
naukowego, czy wykazuje ogolng wiedze teoretyczng kandydata w danej dyscyplinie
naukowej, a takze umiejetnos¢ samodzielnego prowadzenia pracy naukowej. Przedstawiona
rozprawa lokuje si¢ merytorycznie w dziedzinie nauk spotecznych, dyscyplinie nauki o
polityce i administracji.

1. Wybor tematu, uzasadnienie problemu badawczego i celow rozprawy doktorskiej

Przedstawiona do oceny rozprawa doktorska napisana przez mgr Anete Szarg podejmuje
wazng tematyke rozwoju kompetencji menedzerskich u absolwentow szkot wyzszych. Wybor
tematu rozprawy nalezy uzna¢ za istotny i aktualny. Ze wzgledu na powigkszajaca si¢ luke
kompetencyjng i niedobér wykwalifikowanych pracownikéw na rodzimym rynku pracy,
pracodawcy wskazujg na konieczno$é budowania programéw rozwojowych wzgledem nowo
pozyskanej kadry.

Istotnym wyzwaniem dla czytajgcego niniejsza rozprawe stato si¢ zidentyfikowanie

licznych celéw i przedmiotu pracy oraz celu badan.



Otéz cel pracy zostal sformulowany juz w pierwszych stowach Abstraktu i jest nim:
wanaliza i ocena rozwoju kompetencji menadzerskich poprzez kompleksowe programy
rozwoju w kontekscie zarzqdzania humanistycznego i punkiu widzenia paradygmatow
humanistycznych, gdzie jako cel badan naukowych przyjete zostalo stanowisko metodyki
badan jakosciowych”(s.4).Przyznam, ze rozpoczynanie rozprawy doktorskiej od tak
sformutowanego celu, ktory nie jest wyprowadzony z wezesniejszych rozwazan czy krotkiej
introdukcji, jest nieuzasadnionym zabiegiem. Jest on bowiem niezrozumialy (O czyje
kompetencje chodzi? W jakich programach rozwoju? Kto przyjmuje paradygmaty
humanistyczne?) Ale juz na s.8 Autorka formutuje kolejny/inny cel pracy: ,,okreslenie, w jaki
sposob programy rozwojowe adresowane do absolwentow szkél wyziszych rozwijajqg
kompetencje i postawy miodych osob niezbedne do objecia pierwszych rol menadzerskich
oraz w jaki sposob relacje migdzypokoleniowe wplywajqg na skutecznos¢ realizacji programu
w ramach organizacji(s.8).

Mgr Aneta Szara konstruuje tez cel praktyczmy pracy, ktorym jest ,,wypracowanie
rekomendacji dla organizacji pomocnych w realizacji programu rozwoju kompetencji
zgodnego z potrzebami absolwentéw, organizacji i rynku pracy, ktére uwzgledniajq kontekst
roznic miegdzypokoleniowych. Jednoczesnie opracowane wskazania, ktore mogg byé
aplikowane do organizacji, nie ograniczajg si¢ do narzedziowego opisu a dajg
interesariuszom szerokie spojrzenie na specyfike omawianego zjawiska” (jest on powtarzany
co do stowa na s.4, 8, 91).Moim zdaniem, druga czes¢ tego sformulowania, nie jest celem.

Autorka definiuje ponadto przedmiot badan, ktérym jest ,,proces nabywania kompetencji

przez mlode osoby nieposiadajqce bogatego doswiadczenia zawodowego w trakcie realizacji
programow rozwojowych z okresleniem, jakie znaczenie majg roznice pokoleniowe w

kontekscie skutecznosci realizacji programu rozwojowego™(s.8).Na s.91 Autorka pisze, ze

wprzedmiotem prowadzonych badan jest identyfikacja procesu nabywania kompetencji przez
miode osoby nieposiadajgce bogatego dosSwiadczenia zawodowego, w trakcie realizacji
programow rozwojowych, obejmujqgce okreslenie znaczenia roznic pokoleniowych w
kontekscie skutecznos¢ realizacji programu rozwojowego”.

Doktorantka wprowadza jeszcze cel poznawczy: ,okreslenie i zestawienie struktury
kompleksowego  programu  rozwoju  kompetencji  absolwentéw  uczelni  wyzszych
pozwalajgcego na objecie pierwszej roli menadzerskiej, z uwzglednieniem postaw i oczekiwan
miodych os6éb i organizacji oraz okreSlenie, w jaki sposob relacje miedzypokoleniowe
wplywajq na realizacje programu rozwojowego”(s.91), ktory jest parafrazg celu gléwnego

pracy.



2. Struktura pracy
Recenzowana praca obejmuje 204 strony tekstu zawierajacego: Wstep, czes¢ teoretycznag, na
ktora skiadajg si¢ 3 rozdzialy; czgs¢ empiryczna, zlozong z 6 rozdzialow, zakonczenie,
bibliografie, spis tabel i wykresow.

We Wstepie Autorka konstruuje cel i przedmiot pracy oraz cel praktyczny. Cele te nie
sg klarowne (co wskazatam powyzej), podobnie jak podejscie badawcze. Doktorantka pisze,
ze ,.celowy dobor grupy badawczej w postaci firm, gdzie przeprowadzona zostata analiza
dzialann organizacji, kiorej wyniki nastgpnie zostaly pordownane Zz innymi aktualnie
stosowanymi propozycjami w postaci programow rozwojowych dla absolwentéw na rynku
polskim”. Nie wiadomo bowiem o analize jakich dziataf chodzi, w ilu organizacjach i o jakim
profilu. We Wstepie zabraklo syntetycznego zaprezentowania struktury cafej pracy i
zawartosci jej rozdziatow.

W pierwszym rozdziale pt. Wprowadzenie do teorii zarzgdzania kompetencjami”, mgr
Aneta Szara opisuje znaczenie kapitahu ludzkiego i rozwoju kompetencji dla wspolczesnego
rynku pracy. W dalszej czesci Doktorantka dokonuje przegladu definicji kompetencil,
kwalifikacji. Konkludujac przyjmuje za M. Kossowska i I. Soltysinska definicje kompetencji
rozumiana, jako wiedzg, umiejetnosei 1 postawy, ktora bedzie miata zastosowanie w niniejszej
pracy. Podrozdziat 1.3 stanowi przeglad znanych klasyfikacji 1 typologii kompetencji
zaprezentowanych w Tabeli 1.

Autorka bazuje w wigkszosci na publikacjach polskich, brakuje tu jednak wielu
aktualniejszych opracowan (Kupezyk, Stor,2017; Jelonek, 2019, International Labour
Organization; Kapital ludzki w Polsce; 2019, Rynek pracy, edukacja, kompetencje, 2018).
Podrozdziat 1.4 traktuje o definicji kompetencji Z punktu widzenia organizacji
miedzynarodowych i oérodkéow badawczych, cho¢ w sawartodci odnosi si¢ gtownie do
leciwych opracowan polskich z PARP, 7US. Brakuje tu  kluczowych, aktualnych,
miedzynarodowych i benchmarkingowych badaf ogélnie dostepnych. Wskaze tylko
wazniejsze opracowania instytucji rzadowych, komercyjnych 1 instytutow badawczych
dotyczgcych nowych kompetencji na globalnym rynku pracy (Future of the workplace 2030+;
Talent Mobility 2020; HAYS global skills index; The Future of Workforce Development
(2017); Trendy HR(201 8), The 2017 Deloitte Millennial Survey).

Rozdzial ten ma charakter odtworczy, deskrypcyjny, nie wykazuje luki badawczej ani
wkiadu wiasnego chocby w konstruktywnej ocenie prezentowanych definicji, podejs¢,
klasyfikacji. Chciatam zwrocié uwage, ze na poziomie doktoratu badania literaturowe tez

wymagaja okreslonej metodyki (zob. W. Czakon, 2013), z uwzglednieniem opracowan
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zagranicznych w znanych bazach danych (EBSCO, ScienceDirect, Emerald, IBUK Libra,
ProQuest, Scopus, Springer, Taylor&Francis, Wiley&Blackwell, Google Scholar).

Rozdzial 2 jest zatytutowany ,.Analiza kwalifikacji i kluczowych kompetencji na rynku
pracy”, w ktéorym Doktorantka zapowiada omdwienie globalnych trendéw spoteczno-
demograficznych i gospodarczych. Jednakze powolywanie si¢ na trendy rynkowe z ksigzek
sprzed dekady (np. Jamka 2011), jest mato aktualne, w szczegblnosci gdy ogromny wplyw na
zmiany na globalnym rynku pracy mial okres 2015-2018 -po fali migracji i zwigkszonej
mobilnosci migdzynarodowej (zob.Przytuta, 2017; Manpower, 2017; Deloitte Talent Shortage
2017; Global Mobility Trends Survey,2018).

W podrozdziale 2.2 Doktorantka fokusuje sie na zagadnieniu zarzadzania
roznorodnoscig, w szczegdlnosci w wymiarze pokoleniowosci. Odwotuje si¢ tutaj
charakterystyki pokolenia X,Y,Z. Jest to uzasadniony zabieg, gdyz zapowiadany przedmiot
badan ma uwzglednia¢ kontekst roznic miedzypokoleniowych.

Podrozdzial 2.4. zatytutowany Struktura potrzeb pracodawcéw jest logicznym
nastgpstwem omawianych trendéw w zakresie kompetencji. Autorka wskazuje tu na
oczekiwania polskich pracodawcow wzgledem najbardziej pozadanych kompetencji
absolwentéw. Zaprezentowane dane stanowia wazng informacje, w jaki sposéb kreowaé
rozwigzania szkoleniowe, aby zapewni¢ stabilne warunki rozwoju miodych o0sob
podejmujgcych pierwszg prace po studiach.

Rozdzial 3 traktuje o przywédztwie w kontekscie zarzadzania kompetencjami i roli
lidera. To istotne zagadnienie, jesli przedmiotem zainteresowania tej pracy sa programy
rozwoju kompetencji menedzerskich, o czym pisze Autorka na s.57. W odniesieniu do czesci
poswigconej zarzadzaniu kompetencjami chciatbym zapyta¢ Doktorantke: Jakg role w
badanych organizacjach odgrywa uczenie sie indywidualne i uczenie si¢ organizacji? oraz W
Jakim stopniu (z Pani obserwacji) wykorzystywane Jjest przywddziwo organiczne w badanych
organizacjach? W Rozdziale 3.4 przedstawiono kilka zagadnien dotyczacych zarzadzania
talentami. Autorka przywotuje tu znane w literaturze zagranicznej problemy, do ktérych brak
odwotania (zob. np. Collings,2017; Przytuta,2014: Brewster, 2018).Prezentuje tez roznorodne
definicje talentow, dlatego w tym miejscu chciatabym zapyta¢: Jakie stanowisko w
odniesieniu do , talentéw” w firmie przyjmuje Doktorantka - inkluzyjne czy ekskluzywne- w
dobie niedoboru wykwalifikowanych pracownikéw i trudnosci w ich pozyskiwaniu?

Rozdziat 3 zamykajg tresci dotyczace kompetencji menadzerskich, gdzie Autorka przywotuje

definicje Druckera, Minzberga, listuje podziat umiejetnosci menedzerskich.



Rozdzial 4 ,,Problem badawczy — pytania badawcze i cele pracy” otwiera czesc
empiryczng pracy 1 ma zaledwie 4 strony. W pierwszym zdaniu Doktorantka zndw
przywotuje cel pracy: Lanaliza i ocena rozwoju kompetencji menadzerskich poprzez
kompleksowe programy rozwoju w kontekscie zarzgdzania humanistycznego i punkiu
widzenia paradygmatow humanistycznych”, po czym na stronie 90 wyjasnia kontekst
humanistyczny dla tegoz celu: ,Przyjecie humanistycznego punktu widzenia jest skutkiem
sainteresowania zjawiskami i wzorcami z punktu widzenia czlowieka i jego miejsca W
organizacji”. Dale] ponownie wymienia przedmiot badan, cel badan, wymienia 8 celow
poznawezych. Doktorantka w tym miejscu pisze: W zwigzku z zarysowanym celem
teoretycznym oraz praktycziym, w pracy wysunigto nastgpujgce cele badawcze” 1 wymienia

dziewie¢ z nich. Pragng zaznaczy¢, ze sa to jednak pytania badawcze, a nie cele (5.92)

Kolejng cze$¢ S pracy stanowi ,,Metodologia badawcza” (choé¢ poprawnie to raczej
metodyka), w ktore] autorka przedstawia glowne zalozenia i grupy badawcze. Badania
opisane w niniejszej pracy obejmowaly okres siedmiu lat. Realizowano je w okresie od 2013
do 2019 roku wsrod organizacji z branzy sprzedazy detalicznej. Majg one zatem charakter
longitudinalny, prowadzone byly w réznych interwatach czasowych na duzej populacji
respondowanych. To niewatpliwie duza wartos¢ niniejszej rozprawy, gdyz na podstawie
roznych okresow badawczych mozna porownac ,,popularnosc” zastosowanych form
szkoleniowych. Ponadto programy rozwojowe trwaja kilka lat, dlatego bardzo waznym jest,
by okresli¢ ich skuteczno$é nie w danym punkcie czasowym, tylko po przejsciu catego
procesu.

Grupy respondentow (lub jak okresla Autorka- ,,interesariuszy”) stanowig:
1. studenci i absolwenci uczelni wyzszych: 250 0s6b - (2013-2015) -3 lata;

2. uczestnicy programow rozwojowych — absolwenci pozyskani do udziatu w programie
rozwojowym: 105 0sob. (2013-2017)- 5 lat;

3. kadra zarzadzajaca w funkeji dyrektora z obszaru HR - 3 osoby (2019r);

3. kadra menadzerska zaangazowana w prowadzenie programu rozwojowego: 35 0sob.
(2013-2018).
Zastosowane narzedzia badawcze opisane w rozdziale 5.3, wyczerpuja zatozenie triangulacji
srodet danych, gdyz obejmuja:
a) wywiady (prowadzone wewnatrz i na zewnatrz organizacji),
b) obserwacje uczestniczacg oraz

¢) analize dokumentacji firm (wtorne zrodia).



Ad. a) Wywiady prowadzone w ramach organizacji obejmowaty:

* uczestnikow programéw rozwojowych — wszyscy uczestnicy programow
rozwojowych 1 organizacji- 2x w ciggu okresu szkolenia przez okres 2 lat. Z
wybranymi uczestnikami programéw rozwojowych (ktérych ukonczyli program z
powodzeniem, pelnili role kierownicza w organizacji, oraz pozostali w organizacji
— okres 5 lat).

* osoby odpowiedzialne za przebieg szkolenia — bezposredni przetozony — w jednej
organizacji badania trwaly przez 2 lata z wszystkimi bezposrednimi przelozonymi

* osoby zarzadzajace dzialem HR oraz odpowiedzialne za ksztalt programu

Wywiady prowadzone poza organizacje obejmowaty:

* studentéw uczelni wyzszych w lokalizacji, gdzie prowadzone byly dzialania
pozyskania 0s6b do udzialu do programéw rozwojowych.

W ramach wywiadow i poczynionych obserwacji zebrane zostaly szczegdétowe informacje od
0s6b poddanych badaniu. Z catosci zebranych informacji, wyrdznione zostaly powtarzalne,
najbardziej wyraziste sformulowania (ekstrakcja danych), ktore zostaly pogrupowane w
ponizsze kategorie:

1. relacje panujgcych w organizacji.

2. sposobow myslenia badanych oséb w obszarach: rozwoju oséb w ramach

organizacji, postrzegania branzy, budowania relacji z pracodawca, postaw

uczestnikow organizacji.

3. przebiegu proceséw prowadzonych w ramach realizacji programu dla

absolwentow: pozyskania kandydatow, rekrutacji, ksztattu programu, realizacji

programu, procesu oceny.
Ad. b) Dane z wywiadéw uzupehione zostaty informacjami, pochodzgcymi z obserwacji
uczestniczacej, ktora dotyczyla:

* procesu rekrutacji wszystkich uczestnikow zakwalifikowanych do udzialu w

programie dla absolwentow

» szkolen i spotkan

* oceny wynikéw pracy

*pracy w roli kierownika, uczestnika programu — w szczegdlnosci zadan

wykonywanych na stanowisku pracy, spotkan z pracownikiem, spotkan z zespotem.

Ad. ¢) Powyzsze dane uzupelione zostaly takze analiza dokumentacji organizacji



Rozdziat 5.4 to ,Prezentacja materialu badawczego™. Kolejno prezentowane tabele
dostarczaja wiedzy o zastosowanych metodach badawczych (wywiad, obserwacja, analiza
dokumentacji), a przy kazdej nich opisano 3 kategorie, ktore podlegaty badaniu (relacje
panujacych w organizacji, Sposoby myslenia badanych 0séb, przebieg procesow).

W rozdziale 6 zostaly zaprezentowane _Programy rozwojowe adresowane do
absolwentéw uczelni wyzszych” W badanych organizacjach. Cho¢ kryteria ich prezentacji nie
sa jednolite, to jednak jest to bogaty material empiryczny pokazujacy, jak firmy konstruuja
Sciezki rozwojowe dla nowych pracownikow.

W rozdziale 6.1 (s.105) Doktorantka stwierdza, ze: ,Na podstawie obserwacji
uczestniczqcej zasadnym jest stwierdzenie, iz aktywnosci podejmowane przez pracodawcow
docierajg do grupy docelowej juz w pierwszych latach edukacji na uczelniach wyzszych” lub
na stronie 106 Autorka pisze: ”Na podstawie zrealizowanej obserwacji uczestniczqgcej
mozliwe jest stwierdzenie, ze organizacje biorq udzial w targach pracy”. Pojawia sig tu
pytanie, czy to jest dominujaca praktyka? Czy to jest prywatna opinia Doktorantki czy moze
wynik 7- letniej obserwacji uczestniczgcej? Przyznam, 7e sposob prezentacji tak obszernego
materiatu jest bardzo zawily, czasem niejasny, nieprzyjazny dla czytajgcego. Nalezy
poszukiwa¢ wstecz informacji rozparcelowanych w réznych czgsciach tej pracy, by dowiesc,
ze obserwacja aktywno$ci na uczelniach wyzszych zostata zgromadzona na podstawie
obserwacji dokonanej przez autorke badania podczas:

- obecnoéci na uczelniach wyzszych w szczegdlnodei jako trener kompetencji w ramach
projektu Akademia dla Mlodych na terenie Polski (wigksze osrodki akademickie).

_ uczestnictwa w Targach Pracy Dniach Karier z ramienia zajmowanego stanowiska W
organizacji (wigksze oérodki akademickie). Dodatkowo gromadzone byly dane od innych
uczestnikow organizacji jezeli aktywnosci W roznych lokalizacjach pokrywaly si¢ tymi
samymi terminami.

- monitoringu aktywnosci innych organizacji na uczelniach wyzszych, jak np.
podejmowanych aktywnosci on- line, przeglad czasopism dla studentow.

Rozdzial 7 to .lInterpretacja i weryfikacja pytan badawczych”. Doktorantka
wyczerpujaco odnosi sig do 9 pytan badawczych odpowiadajac na nie i prezentujac material
badawczy wykorzystany do udzielenia tychze odpowiedzi W kolejnych tabelach (17-25).

W rozdziale 8 ,,Podsumowanie wynikow badar”’, Doktorantka wyroznita kilka
problemow, do ktorych odniosta si¢ na podstawie wieloletnich badan. W trakcie bowiem
wdrazanych praktyk i modeli rozwojowych, badane organizacje borykaty sig z licznymi

ograniczeniami (jak m.in. specyfika pracy w branzy sprzedazy detalicznej, konflikty na
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poziomie uczestnik programu — przetozony, uczestnik programu — zespét), ktére miaty wplyw
na rzny poziom zaawansowania tych rozwigzan kompleksowych.

Rozdzial 9 nosi tytul ,.Praktyczne inklinacje przeprowadzonych badar”, choé
domyslam sig, ze Autorce chodzito o ,implikacje”, czyli konsekwencje, nastepstwa, skutki.
W tej czesci Doktorantka analizuje omawiane programy rozwojowe przy uzyciu siatki celow
F. Nickols zawierajgcej: cele do osiggnigcia, posiadane zasoby, sprawy do rozwiazania,
ryzyka 1 zagrozenia. Zastosowane narzgdzie jest elementem strategicznego planowania,
umozliwia wprowadzenie usprawnien, co wypelnia cel praktyczny tej pracy.

W zakonczeniu niniejszej dysertacji Autorka stwierdza, ze ,,Wdrozenie w organizacji
programow  rozwoju kompetencji absolwentéw szkél wyiszych, zwigksza jakosé innych
programow rozwojowych i dostarcza zasobéw w postaci mtodych 0séb na rynku pracy, ktérzy

w szerokim rozumieniu przyczynia si¢ do rozwoju gospodarczego kraju”.

3. Wartos¢ naukowa dysertacji

Przechodzac do okreslenia poziomu naukowego pracy doktorskiej mgr Anety Szarej
stwierdzam, ze zar6wno stopien realizacji sformutowanych celéw, jak i jej czesé teoretyczna
(4. rozdziat 1,2,3) oceniam jako dostateczne. W szczegélnosci brakuje syntezy, konkluzji,
podsumowania zawartosci wigkszej catosci jaka jest caly rozdziat albo podrozdzial. Trudno
doszuka¢ si¢ takze jakiego$ ,movum” w powyzszych rozdzialach, ktére sa doé¢
powierzchowng i mato aktualng kompilacjg treéci teoretycznych. Razi tez brak znajomosci
najnowszych opracowan i aktualnych badan polskich i zagranicznych. Podstawowa pozycja,
na bazie ktérej Doktorantka wskazuje zestaw potrzeb pracodawcoéw jest ,.Bilans kapitatu
ludzkiego” z 2014r. To ograniczone podejscie, by méc ekstrapolowaé owe oczekiwania
wzgledem kompetencji absolwentéw na 2020 rok.

Szczegolny walor tej dysertacji upatrujg jednak w czesci empirycznej, ktora jest znaczaca,
gdyz obejmuje pozostate 6 rozdzialéw. Autorka prowadzita badania podtuzne w latach 2013-
2019, sama bedac obserwatorem uczestniczacym. Wobec czgsto stosowanego podejscia ,kuli
snieznej” w doborze podmiotéw i respondentéw przez mtodych badaczy, mgr Aneta Szara
wykazata sig tu celowym dziataniem, systematycznoscia, konsekwencja w zbieraniu danych i
skutecznoscig w dotarciu do kluczowych ,,interesariuszy”. Doktorantka przeprowadzita 390
wywiadow ustrukturalizowanych oraz dokonata obserwacji uczestniczgcej na 880 osobach
wedle scisle okreslonej procedury. Jest to niewatpliwe osiggniecie badawcze.

Opis podejscia badawczego, metod i narzedzi, a takze sposobu analizy danych jest bardzo

chaotyczny, w niektérych momentach niezrozumiaty. Wymaga od czytajgcego wielokrotnej
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rewizji, by powigza¢ W catosé rozne elementy metodyczne. Wyrazam tu jednak swoje
srozumienie dla tego mankamentu, gdyz wynika on z bardzo rozlegtego materiatu
badawczego, gromadzonego przez lata i uzupelnianego W trakcie realizacji pracy rygorowe;.
Ten aspekt pracy naukowej .poleruje” sig jednak latami, W wyniku wielu doswiadczen
badawczych, zywig wige nadzieje, ze Doktorantka pozyska t¢ umiejetnos¢ w toku dalszego
r0ZWOju.

Autorka opisata liczne kompleksowe rozwigzania dotyczace rozwoju kompetencji
menedzerskich u absolwentow szkot wyzszych w badanych organizacjach. Niedosyt w tej
czesei badawcze) wywotluje brak whasnej koncepcji, autorskiego modelu takich rozwigzan,
ktéry cho¢ w ograniczonym zakresie generalizacji, mogiby postuzy¢ jako formuta odniesienia
dla wielu przedsigbiorcow. W pracy postawiono dziewie¢ pytan badawczych, na ktore autorka
odpowiedziala doéé precyzyjnie. Warto$cig wzmacniajaca 1§ czesé bylyby cytaty, krotkie
wypowiedzi respondentow, ktore uwiarygodnityby eksploracje jakosciowe Autorki.

Istotnym opracowaniem jest tez rozdzial 9, ktory w catosci stanowi liste rekomendacji dla
organizacjl budujgcych swoje programy rozwojowe dla przysztych pracownikéw. Mozna
powiedzie¢, ze t0 kompendium wiedzy praktycznej. Nalezy to podkresli¢, gdyz Doktorantka
ubiega si¢ o stopief naukowy w dziedzinie nauk spofecznych, a te wyrosty z probleméw
spofecznych 1 powinny stuzy¢ polepszaniu praktyk zycia spotecznego, gospodarczego,

politycznego.

4. Ocena rozprawy od strony formalnej
W pracy zauwazam wiele mankamentow natury formalnej, w tym uchybienia strukturalne,
edytorskie, jgzykowe.

Praca ma niesymetryczny ukiad w zakresie objetosci poszczegolnych rozdzialow, w
szczegolnosei w czescl empirycznej np. Rozdziat 4 liczy 3 strony, Rozdziat 5 ma 10 stron
(cho¢ moglyby stanowi¢ jedno, gdyz pytania i cele badawcze stanowig o metodyce badan), a
Rozdziat 6 ma 20 stron. Tytul Rozdzialu 5 to ,Metodologia badawcza™- w przypadku tej
pracy mozna jedynie mowic o metodyce, gdyz metodologia to nauka o badaniach naukowych.

Zawarto$¢ merytoryczna pracy wynika z przyjgtej struktury, ktora jest dos¢ znaczaco
zaburzona, stad wiele powtorzen tresci rozparcelowanych w roznych czesciach pracy (np. cel
praktyczny powtarzany co do joty na stronie 4,8,91; przedmiot badan itp.).

Cho¢ struktura pracy nie wplywa na oceng zawartodci merytorycznej, to jednak jest
wyrazem umiejetnosci syntetycznego porzadkowania treéci, konkludowania 1 oceny znaczenia

niektorych zagadnien wobec innych, co stanowi slabg strong Doktorantki.



W pracy pojawiaja sie liczne bledy stylistyczne np. ,w przeciggu 5 laf”, oraz
wielokrotnie ztozone zdania, dtugie na 7 wierszy (np.s.6), literowki np. (2.2. Zarzqdzaniem

réznorodnoscig) lub w kilku miejscach: (Sutkowski L. (2012) Episedomologia....) albo brak

Zrozumienia znaczenia stow, (np.  Rozdzial 9. Praktyczne inklinacje
przeprowadzonych....s.174).

Staboscia tej rozprawy jest niewatpliwie stylistyka jezyka polskiego. Trudno ,,przebi¢
sie” przez niektore ztozone zdania wynikowe, w ktorych dopetnienie staje si¢ podmiotem, np:
Poprzez podejscie utrzymane w ramach zarzgdzania humanistycznego i punktu widzenia
paradygmatéw humanistycznych poddane zostaly analizie dzialania organizacji w celu
rozpoznania procesu rozwoju kompetencji mtodych osob niezbednych do objecia pierwszych
roél menadzerskich poprzez programy rozwojowe adresowane do absolwentow szkdl wyzszych
wraz z okresleniem, w jaki sposéb relacje i uwarunkowania migdzypokoleniowe wplywajq na
skuteczno$¢ realizacji programu w organizacji”.

W przytoczonej wielosci podejs¢ spotykamy rézine perspektywy badaczy, ktorzy przyjmujq
prace na gruncie jednego paradygmatu, stanowiska postulujgce odejscie do koncepcji
paradygmatéw na rzecz badan czysto pragmatycznych, oraz stanowiska postulujgce badania
metaparadygmatyczne”.

Chciatam zauwazy¢, ze Doktorantka wykazuje duzg frywolno$¢ w stosowaniu pojeé
naukowych i brak odpowiedzialno$ci oraz dyscypliny w tym zakresie. Takie stowa jak :

»analiza” i ,,diagnoza”™ maja swoje konotacje w metodyce badan, a ,,proces” to nie to samo, co

widentyfikacja procesu...”. Ponadto w niektérych czgsciach pracy Autorka wprowadza liczbe
mnoga: ,...mozemy siwierdzi¢...mozemy powiedzie¢...”, jak gdyby praca byla we
wspotautorstwie.

5. Ocena koncowa rozprawy doktorskiej

Reasumujgc stwierdzam, ze Doktorantka wykazata si¢ ogoélng wiedzg teoretyczng z
problematyki zarzadzania kompetencjami. Nalezy wnioskowaé¢ o rozleglym doswiadczeniu
zawodowym Doktorantki w omawianym obszarze badawczym, oraz umiejetnoscia
samodzielnego prowadzenia badan naukowych. Dostrzegam u Doktorantki fascynacje i
emocjonalne przywigzanie do tej tematyki, co jest pozytywne, jednak wymiar afektywny nie
moze przestania¢ regul sztuki przyjetych dla prac rygorowych. Stabg strong Doktorantki jest
brak umiejetnosci syntetycznego ujmowania tresci.

Wskazany przez mnie strukturalny mankament tej pracy nie obniza znaczaco jej waloréw
merytorycznych 1 nie umniejsza wkladu w rozwdj nauki i praktyki. Dlatego dysertacje

oceniam pozytywnie, spetnia ona kryteria postawione tego typu pracom. Wobec powyzszego
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uznaje, Ze rozprawa doktorska mgr Anety Szarej pt. ,Kompleksowe programy rozwoju
kompetencji menadserskich adresowane do absolwentéw szkol wyiszych realizowane w
ramach organizacji komercyjnych”, spelnia warunki zapisane w artykule 13 Ustawy o
stopniach naukowych i tytule naukowym oraz 0 stopniach i tytule w zakresie sztuki z
dnia 14 marca 2003r. (Dz.U.Nr. 65, poz.595) i uzasadnia nadanie mgr Anecie Szarej
stopnia doktora nauk spolecznych w dyscyplinie nauki o polityce i administracji. W
zwigzku z tym wnioskuje do Rady Dyscypliny Nauki o Polityce i Administracji U] w

Krakowie o dopuszczenie Doktorantki do kolejnych etapow przewodu doktorskiego.

Prof. UE, dr hab. Sylwia Przytula

inie %Vy M%’
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