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1. Podstawa i cel recenzji
Podstawa niniejszej opinii jest pismo prof. dr hab. Grzegorza Karasiewicza, Przewodniczgcego
Rady Naukowej Dyscypliny Nauki o Zarzadzaniu i Jakosci Uniwersytetu Warszawskiego
informujace, ze Rada Dyscypliny Nauki o Zarzadzaniu i Jakosci Uniwersytetu Warszawskiego

powotata mnie na recenzentke rozprawy doktorskiej mgr Daniela Pazury.

Celem recenzji jest stwierdzenie, czy rozprawa doktorska spetnia warunki ustawowe
i uzasadnia dopuszczenie mgr Daniela Pazure do publicznej obrony — podstawa prawna: ustawa
z dn. 14 marca 2003 r. poz. 65. z pdzn. zm.; Rozporzadzenie z dn. 16. wrzesnia 2016r. w sprawie
szczegdtowego trybu i warunkdw przeprowadzania czynnosci w przewodzie doktorskim,
w postepowaniu habilitacyjnym oraz w postepowaniu o nadanie tytutu profesora’ art. 179 ust.
1 ustawy z dnia 3 lipca 2018 r. — Przepisy wprowadzajgce ustawe - Prawo o szkolnictwie
wyzszym i nauce (Dz. U. z 2018 r. poz. 1669 z pdin. zm.); § 5 ust. 1 uchwaty Senatu
Uniwersytetu Warszawskiego z dn. 16 pazdziernika 2019 r. w sprawie okreslenia sposobu
postepowania w sprawie nadania stopnia doktora oraz doktora habilitowanego na
Uniwersytecie Warszawskim (Monitor UW poz. 340); uchwala Rady Naukowej Dyscypliny Nauki
o Zarzadzaniu i jakosci z dn. 22. 12. 2021 r.

2. Przedmiot recenzji
Przedmiotem recenzji jest rozprawa doktorska mgr Daniela Pazury pt.: ,,Consequences of
compatibility level between employee and supervisor characteristics: recommendations for
HRM” (,Konsekwencje poziomu zgodnos$ci miedzy cechami pracownika i przetozonego:
rekomendacje dla zarzadzania zasobami ludzkimi”), napisana pod kierunkiem prof. dr hab.

Grazyny Wieczorkowskiej - Wierzbinskiej oraz promotora pomocniczego —dr Anny Kuzminskie;j.

Praca liczy 166 stron i zawiera: strone tytutowg (bez numeru), strone z oswiadczeniami w jezyku
polskim (bez numeru), strone z osSwiadczeniami w jezyku angielskim (bez numeru), abstrakt w
jezyku angielskim (1 strona bez numeru), abstrakt w jezyku polskim (1 strona bez numeru) spis
tresci — 4 strony (s. 6-9), wprowadzenia — 8 stron (s. 10-17) czes¢ zasadniczg — 108 stron (s. 18-

125), siedem zatgcznikdw — 22 stron (s. 126-147), bibliografie — 15 stron (s. 148-162), spisy tabel
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i rysunkéow — 4 strony (s. 163-166). W spisie bibliografii ujeto 156 pozycji (zrédta w jezyku

polskim stanowig % zbioru literatury). W wykazie form graficznych zawarto tytuty 30 tabel i 32
rysunkéw. Czes¢ zasadnicza pracy sktada sie z czterech rozdziatéw, ktére liczg: pierwszy — 41
stron (s. 18-58), drugi — 34 strony (s. 59-92), trzeci — 21 stron (s. 93-113), czwarty — 7 stron (s. 114-
120) oraz fragmentu zatytutowanego , Ograniczenia, kierunki dalszych badan i rekomendacje dla

HRM -5 stron (121-125).

3. Problem badawczy, cel pracy i hipotezy
Problem badawczy dotyczy nieprzystosowania w pracy i jego konsekwencji. Uzasadniajgc
wybdr problemu, Autor napisat: ,nieprzystosowanie w pracy ma kilka negatywnych
konsekwencji zardwno dla pracownika, jak i organizacji, dlatego od lat jest przedmiotem badan
naukowych” (...). Bada sie pie¢ typéw dopasowania miedzy osobg a: zawodem, pracg,
organizacjg, grupg i przetozonym. Cho¢ rola menedzerdw jest niekwestionowana, to najmniej
zbadana w literaturze jest zgodnos$¢é cech pracownika i szefa, zwana dopasowaniem osoby do
przetozonego (wprowadzenie). Z kolei w rozdz. | napisat: iz z przegladu literatury wynika, ze
»,prawie nie ma badan nad konsekwencjami (nie)zgodnosci stylu pracy, cho¢ mozna ustyszeé
wiele historii o konfliktach powstatych na tle braku dopasowania w tym wymiarze. Brak badan
empirycznych mozna uznaé¢ za zidentyfikowang luke badawczg”. Dalej dodat: ,przeglad
literatury wskazuje na niezbyt liczne badania dotyczace konsekwencji podobienstwa lub
niepodobienstwa w wymiarze potrzeby dominacji, cho¢ wszyscy zgadzajg sie, ze wiele
konfliktdw organizacyjnych opiera sie na walce o wtadze. Dowody empiryczne dotyczace typu
dopasowania w wymiarze potrzeby dominacji sg mieszane - dlatego brak porozumienia zostat

okreslony jako druga luka badawcza”.

Doktorant przyjat, iz celem gtédwnym rozprawy bedzie wzbogacenie wiedzy z zakresu ZZL na
temat czynnikdw ryzyka wynikajgcych z nie/zgodnosci cech przetozonego i podwtadnego
przektadajgcej sie na odczucie dopasowania lub jego brak (wprowadzenie, s. 11). Aby
zrealizowac ten cel, Autor wyznaczyt sobie cztery zadania badawcze:
1. Zbadanie zwigzku miedzy satysfakcjg relacyjng a bilansem emocjonalnym, satysfakcja z
pracy, zdrowiem pracownika.
2. Zbadanie zaleznosci przewidywanej satysfakcji relacyjnej od podobienstwa pracownika

do szefa na wymiarze przedziatowosci stylu pracy.
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3. Zbadanie zaleznosci przewidywanej satysfakcji relacyjnej od podobienstwa pracownika

do szefa w wymiarze potrzeby dominaciji.
4. Zbadanie w badaniu eksperymentalnym preferencji pracownika co do ptci i wieku szefa

oraz zwigzku ptci i wieku szefa z satysfakcjg z pracy.

Magister Daniel Pazura sformutowat takze hipotezy gtéwne (wstep, s. 6-7; s. 67-68):

v H1. Satysfakcja relacyjna jest predyktorem bilansu emocjonalnego, satysfakcji z pracy i
zdrowia pracownika;

v' H2. Pracownicy preferujg suplementarne dopasowanie do szefa na wymiarze stylu
pracy. Punktowi pracownicy majg silniejsze preferencje co do stylu pracy szefa niz
pracownicy przedziatowi;

v H3. Pracownicy preferujg komplementarne dopasowanie do szefa w zakresie potrzeby
dominacji;

v' H4. Podobieristwo cech demograficznych (pteé¢, wiek) szefa i pracownika pozwala

przewidywac satysfakcje relacyjng;

oraz hipotezy szczegétowe Hla, H1lb, Hlc, H4a i H4b (s. 67-68).

Problematyke rozprawy uwazam za interesujgca i aktualng. Miesci sie ona w dyscyplinie nauki
0 zarzadzaniu i jakosci. Autor okreslit luki badawcze, ktére sktonity go do podjecia dziatan
opisanych w recenzowanej rozprawie. Cel pracy, zadania badawcze i hipotezy sformutowano

poprawnie. Luki badawcze i hipotezy okreslono na podstawie analizy tresci literatury.

4. Metody badan i analizy danych
Sposdb badania i analiz danych sg zgodne z paradygmatem metodologicznym G.
Wieczorkowskiej - Wierzbinskiej (WiW) — s. 59. Autor prawidtowo przedstawit zatozenia
metodyczne, opisat poszczegdlne préby oraz dokonat operacjonalizacji zmiennych. Stopien
dopasowania pracownika i przetozonego badat na poziomie cech , powierzchniowych” (pte¢,
wiek) i ,gtebokich” (potrzeba dominacji, przedziatowy styl pracy). Te same hipotezy zostaty

przetestowane na roznych zbiorach danych pochodzgcych z pieciu badan wiasnych (w ktérych
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uczestniczyto tgcznie 1579 pracownikéw i 561 studentdéw) oraz danych zastanych z 6. edycji

Europejskiego Badania Warunkdw Pracy: 2015 r. (43 850 pracownikéw z 35 krajow).

Doktorant wyjasnit, ze w zwigzku z pandemig Covid-19 nie mdgt zaprosi¢ badanych do
laboratorium w celu przeprowadzenia badan eksperymentalnych, dlatego dokonat analizy
danych zastanych i danych pochodzgcych z jego badan wtasnych prowadzonych przez Internet.
W pracy przedstawit takze wyniki analizy odpowiedzi respondentéw na pytania otwarte
dotyczace pozgdanych cech lidera. Jako narzedzie pomiaru w 4 z 6 badan wykorzystat Ankiete

Stylu Aktywnosci (SSA) - s. 68-69.

Nie mam zastrzezen do opisu zatozern metodycznych badan i sposobu ich przeprowadzenia.
Zostaty one zaprezentowane w sposob przekonujacy, co $wiadczy o tym, ze Doktorant wie, jak

badag, to, co go interesuje. Nieco wiecej mozna byto napisa¢ o metodach analizy danych.

Kandydat potrafi wskaza¢ ograniczenia przyjetej metodyki badania (badano cztery cechy,
analizowano tylko optyke pracownika, badano osoby chetne do udziatu w badaniu, wszyscy
badani mieli wyksztatcenie co najmniej Srednie; badania przeprowadzone w okresie pandemii
Covid-19) oraz kierunki dalszych poszukiwan (replikacja badan w grupie zréznicowanej pod
wzgledem poziomu wyksztatcenia; rozszerzenie badarn o procedure TEZ (opracowang w
Katedrze Psychologii i Socjologii Menedzerskiej Wydziatu Zarzagdzania UW, ktdra opiera sie na
analizie eksperymentalnych studiow przypadku obejmujacych kilkugodzinng prace zespotowy);

i rekomendacje ,dla HRM” s. (121-125).

5. Struktura pracy i aspekty formalne
Praca ma charakter empiryczny i tej konwencji podporzadkowano jej uktad. Tresci ,,zasadnicze”
pracy ujeto w czterech rozdziatach, ktére liczg: pierwszy — 41 stron (s. 18-58), drugi — 34 strony
(s. 59-92), trzeci — 21 stron (s. 93-113), czwarty — 7 stron (s. 114-120) oraz fragmentu
zatytutowanego ,Ograniczenia, kierunki dalszych badan i rekomendacje dla HRM — 5 stron (121-
125). Rozdziaty poprzedzono wprowadzeniem, w ktorym zarysowano problem badawczy,
wskazano cel, zadania badawcze, zdefiniowano kluczowe terminy uzywane w rozprawie i

scharakteryzowano strukture opracowania.
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Rozdziat pierwszy powstat na podstawie przegladu literatury. Opisano w nim wyniki badan

poswieconych problematyce dysertacji, na podstawie ktérych opracowano hipotezy. W
rozdziale tym:
v' omdéwiono problem dopasowania pracownik - przetozony w kontekscie innych
rodzajéw dopasowania: do pracy, do stanowiska, do organizacji, do zespotu
v’ uzasadniono wybor czterech cech do analizy dopasowania pracownik — przetozony
v’ opisano kwestie dopasowanie pracownik - przetozony pod wzgledem stylu pracy
v scharakteryzowano dopasowanie pracownik - przetozony w wymiarze potrzeby
dominacji
v odniesiono sie do dopasowania pracownik - przetozony w kontekscie ptci i wieku
v' omdéwiono zmienne okres$lajgce stan emocjonalno-motywacyjny pracownika (stopien

zadowolenia, sktonnos¢ do odejscia) oraz ich korelaty.

W rozdziale drugim przedstawiono paradygmat metodologiczny "WiW" przyjety w rozprawie.
Ten fragment opracowania ,zawiera” opis préb, procedur, operacjonalizacje zmiennych, cel
dysertacji i zadania badawcze. Rozdziat trzeci poswiecono prezentacji wynikow badan. Rozdziat
czwarty ma charakter podsumowania; omdéwiono w nim wyniki badan, ograniczenia przyjetej

metodyki, kierunki dalszych badan oraz rekomendacje dla HRM.

Moim zdaniem uktad tresci opracowania odpowiada wymogom stawianym pracom
doktorskim. Kolejnosc tresci jest uzasadniona i nie budzi zastrzezen. Tok rozwazan jest logiczny,
»uporzadkowany”. Catej pracy oraz poszczegdlnym jej fragmentom nadano tytuty adekwatne
do zawartych w nich tresci. W opracowaniu wykorzystano formy graficzne, ilustrujace,
podsumowujgce badZ wyjasniajgce opisy stowne. Istotne i interesujgce uzupetnienie tresci

zasadniczych rozprawy stanowig zataczniki. Przypisy zredagowano prawidtowo.

Wedtug mnie spis tresci jest zbyt rozbudowany. Mam réwniez watpliwosci do podziatu tresci
na poszczegélne fragmenty. Jestem zwolenniczkg zachowania proporcji rozdziatéw pod
wzgledem objetosci. Rozumiem intencje Autora w kwestii przyjetej struktury tresci — wyjasnit
je w opracowaniu, piszgc np.: ,Przeglad literatury sktada sie z 6 dziatow, ktérych objetosc jest

uzalezniona od liczby badan, ktére zostaty zidentyfikowane. Z tego powodu poszczegdlne sekcje
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majg rozng dtugos¢ (s. 14). Pan D. Pazura napisat, ze rozdziat czwarty zawiera punkt ”

»Ograniczenia, kierunki dalszych badan i rekomendacje dla HRM”. Moim zdaniem ze spisu tresci

to nie wynika.

Btedem logicznym jest wyszczegdlnienie wytgcznie jednego punktu (tak jest w rozdziale
pierwszym, w ktérym w punkcie 1.4. wyodrebniono podpunkt 1.4.1; podobnie w rozdziale 2, w
punkcie 2.2 ujeto tylko jeden podpunkt 2.2.1). W rozdziale 4 jest tylko jeden punkt 4.1 (a
przeciez wystarczyto do rozdziatu 4 dotgczyé - jako punkt 4.2 - fragment poswiecony
ograniczeniom badan, kierunkom dalszych poszukiwan i rekomendacjom. Podziatu dokonuje
sie przynajmniej na dwie czesci (dwa fragmenty). Zasada taka obowigzuje na kazdym poziomie

w przypadku list wielopoziomowych.

6. Ocena merytoryczna
Prace Pana mgr Daniela Pazury przeczytatam z zainteresowaniem. Moim zdaniem tresci
rozprawy dowodzg jego zainteresowania poruszong problematyka. Wskazane luki poznawcze

uzasadnity podjete przez Pana Magistra dziatania, ktorych efektem jest opiniowana dysertacja.

Autor uzasadnit wybor problematyki rozprawy i dokonat przeglgdu dotychczasowych badan, co
pozwolito mu okresli¢ luki badawcze i sformutowacd hipotezy. Prowadzgc studia literaturowe,
skoncentrowat sie na pozycjach poswieconych teorii dopasowania pracownik - przetozony ze
szczegblnym uwzglednieniem stopnia podobienstwa w zakresie potrzeby dominacji, stylu

pracy, ptci i wieku.

Doktorant poprawnie zdefiniowat kluczowe terminy uzywane w pracy i wyjasnit, dlaczego
pewne pojecia stosuje zamiennie (np.: lider, kierownik, przetozony, przetozony, szef oraz
podwtadny, pracownik, osoba, cztonek zespotu). Wtasciwie scharakteryzowat aspekty

metodyczne badania i prawidtowo opisat wyniki badania.

Badania mgr D. Pazury potwierdzity pozytywng korelacje miedzy satysfakcja z relacji i pracy,
rownowagg emocjonalng i samooceng zdrowia (rezultaty te sg zgodne z wynikami

prezentowanymi w literaturze). Na ich podstawie Autor wysnut rowniez wniosek, iz pracownicy
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preferujg dopasowanie suplementarne (podobierstwo) pod wzgledem stopnia przedziatowosci

stylu pracy i dopasowanie komplementarne (odmiennos¢) pod wzgledem potrzeby dominacji.
Biorgc pod uwage badania korelacyjne i eksperymentalne, nie stwierdzit wptywu zgodnosci ptci

i wieku na satysfakcje relacyjna.

Podsumowujac swoje badania, Doktorant zwrdécit uwage na to, ze w praktyce nie chodzi o
zatrudnianie pracownikéw dopasowanych do preferencji szefa, a raczej modyfikacje warunkow
pracy: zmiane stylow komunikacji, przeniesienie do innego zespotu itp. Wedtug Doktoranta
zarowno pracownicy, jak i ich szefowie muszg znaé preferowany przez nich styl pracy.
Znajomosc réznic pozwala uswiadomic sobie zagrozenia w relacji pracownik - przetozony, co
jest warunkiem koniecznym skutecznego przeciwdziatania konfliktom w pracy. Podkreslit, iz
konkluzja dotyczaca pozytywnych konsekwencji suplementarnego dopasowania w wymiarze
styléw pracy wymaga dalszych rozwazan. Dodat, ze w zespole oczekuje sie réznorodnosci
styléw pracy (poniewaz style pracy majg swoje mocne i stabe strony). Zespoty mieszane,
zréznicowane pod wzgledem stylu pracy majg przewage na zespotami homogenicznymi ze

wzgledu na tg ceche.

Kandydat wykazat sie umiejetnosciag wnioskowania (rozdziat 4) i krytycznej oceny swoich
poczynan (s. 121-125). Rozwazania majg satysfakcjonujgcg ,podstawe” teoretyczng - 156
pozycji. W rozprawie wykorzystano uznane prace naukowe, zawierajgce wyniki prekursorskich

badan tematu.

Magister Daniel Pazura, piszac prace doktorskg, wykazat sie takze wnikliwoscig i dociekliwoscia,
to jest cechami charakteryzujgcymi rzetelnego badacza. Jestem przekonana, ze Doktorant
rozumie, na czym polega praca naukowa. Ponizej zawartam kilka pytan (,Wazne jest, by nigdy
nie przestac pytaé. Ciekawosc nie istnieje bez przyczyny ... - Albert Einstein), ktdre traktuje jako
zaproszenie do dyskusji w trakcie publicznej obrony rozprawy:
v' Czytajagc prace, zastanawiatam sie, dlaczego Autor zdecydowat sie badaé
nieprzystosowanie w pracy? Co Go zainspirowato do wyboru problematyki podjetej w

dysertacji?
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v Weryfikujac pierwsza hipoteze, zwrdcono uwage, ze kobiety nizej oceniaja stan swojego

zdrowia. Z czego to moze wynikac?

v' W podsumowaniu punktu Autor ,postuluje” zastosowanie metody eksperymentalnej
do badania preferencji dotyczacych podobienstwa cech demograficznych pracownikéw
i ich przetozonych. Czy Doktorant ma ,wizje” takiego badania?

v We wnioskach stwierdzono, ze zespoty mieszane pod wzgledem stylu pracy maja
przewage na zespofami jednorodnymi ze wzgledu na tg ceche. Czy mogg by¢ sytuacje
»odwrotne”? Jesli tak, to jakie warunki moga temu ,,sprzyjac”?

v' Czy jest co$, co zaskoczyto Doktoranta w trakcie prowadzenia badar badz analizy ich

wynikéw? Jedli tak, to co i dlaczego?

7. Podsumowanie i wniosek koncowy

Ogodlna ocena rozprawy (tzn. poprawnosci tresci, formuty problemu badawczego i sposobu
jego rozwigzania, podstawy zZrddtowe] rozwazan oraz aspektéw formalnych) jest bardzo
pozytywna. Rozprawa doktorska mgr D. Pazury:

v $wiadczy o ogdlnej wiedzy teoretycznej Doktoranta - dokonano w niej analizy uznanych
pozycji zrodtowych, co umozliwito uzasadni¢ podjetg problematyke, sformutowac
hipotezy, wykazaé luki badawcze
jest wynikiem dziatan metodycznych
stanowi oryginalne rozwigzanie problemu naukowego

pozwala wnioskowaé o umiejetnosci samodzielnego prowadzenia pracy naukowej

DN N N

moze by¢ podstawg przynajmniej dwdch artykutdw naukowych, ktére warto skierowaé

do recenzji w miedzynarodowych czasopismach naukowych.

W mojej opinii rozprawa mgr Daniela Pazury pt. ,Consequences of compatibility level between
employee and supervisor characteristics: recommendations for HRM”, napisana pod
kierunkiem prof. dr hab. Grazyny Wieczorkowskiej - Wierzbinskiej oraz promotora
pomocniczego — dr Anny Kuzminskiej spetnia warunki ustawowe i uzasadnia dopuszczenie
Pana mgr Daniela Pazure do publicznej obrony — podstawa prawna: ustawa z dn. 14 marca
2003 r. poz. 65. z pdzn. zm.; Rozporzadzenie z dn. 16. wrzesnia 2016r. w sprawie szczegétowego

trybu i warunkéw przeprowadzania czynnosci w przewodzie doktorskim, w postepowaniu
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habilitacyjnym oraz w postepowaniu o nadanie tytutu profesora’ art. 179 ust. 1 ustawy z dnia

3 lipca 2018 r. — Przepisy wprowadzajgce ustawe - Prawo o szkolnictwie wyzszym i nauce (Dz.
U.z2018r. poz. 1669 z pdzn. zm.). W zwigzku z powyzszym wnioskuje o dopuszczenie rozprawy

do publicznej obrony.

Ze wzgledu na bardzo pozytywna ocene rozprawy i jej walory naukowe wnioskuje, w
przypadku pomysinej obrony oraz pozytywnej opinii Komisji, o przedstawienie pracy do
nagrody za prace doktorska.

oanna Cewinska
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