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Podstawa wydania opinii jest pismo prof. dr hab. Alojzego Z. Nowaka, Dziekana
Wydziatu Zarzadzania Uniwersytetu Warszawskiego, z dnia 12.07.2019 roku, z prosba o
sporzadzenie recenzji rozprawy doktorskiej mgra Wojciecha Karczewskiego pt. ,,Predyspozycje
do wykonywania pracy wysoko zrutynizowanej — rekomendacje dla zarzadzania zasobami
ludzkimi”.

Zgodnie z art. 13 p.1 ustawy z dnia 14 marca 2013 roku o stopniach naukowych i tytule
naukowym oraz o stopniach i tytule w zakresie sztuki (Dz. U. Nr 65) z péZniejszymi zmianami
rozprawa doktorska powinna stanowi¢ oryginalne rozwigzanie problemu naukowego oraz
wykazac ogdlng wiedze teoretyczng autora w danej dyscyplinie naukowej, w tym przypadku
w naukach o zarzadzaniu i jakosci. W recenzji oceniono wiec sposéb sformutowania problemu

naukowego, cele i hipotezy badawcze, uktad prezentowanych tresci, zastosowane metody
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badawcze, informacje dotyczgce praktycznego zastosowania uzyskanych wynikéw badan oraz
przeprowadzono ocene merytoryczng i formalng poszczegdlnych czesdci rozprawy i
wykorzystanego w nich piSmiennictwa. Powyzsze elementy staty sie podstawg sformutowania

oceny koncowej.

Problem badawczy, cele i hipotezy badawcze, metodyka badan

We wspotczesnych organizacjach widoczne sg procesy rutynizacji pracy i co raz czesciej
nie ograniczajg sie one tylko do automatyzowania przy wykorzystaniu zaawansowanych
technologii tradycyjnych proceséw produkcyjnych. Dotycza tez ustug, obstugi klientéw, czy
zarzgdzania projektami. Co warto podkresli¢ pojawiaja sie tez w obszarach wczesniej zupetnie
nie kojarzonych z rutyna, np. procedurach medycznych realizowanych w szpitalach. Do
realizacji rutynowych zadar zamiast ludzi wykorzystywane sg réwniez roboty czy boty.
Rosnaca cyfrowa rutynizacja pracy, podobnie jak wprowadzenie przeszio sto lat temu tasmy
produkcyjnej, wywotuje zaréwno dla pracujacych jak i pracodawcéw okreslone konsekwencje
i wymusza wprowadzenie rozwigzan ograniczajgcych negatywne skutki takiego sposobu
wykonywania pracy. Stad tez problematyka badawcza podjeta w ocenianej rozprawie jest
istotna i aktualna w kontekscie wyzwan dla zarzgdzania zasobami ludzkimi.

Problemem naukowym pracy bylo okreslenie mozliwoéci diagnozowania
predyspozycji do wykonywania pracy rutynowej przy wykorzystaniu Sondazu Styldw
Aktywnosci (SSA), na ktdry ztozyty sie dwa szczegétowe zagadnienia wskazane przez Autora
we Wprowadzeniu: ,rozstrzygniecie sprzecznosci wynikajacych z wynikéw wczeéniejszych
badarn dotyczacych predyspozycji do wykonywania pracy wysoko zrutynizowanej” oraz
»0graniczenia metod samoopisowych wykorzystywanych do diagnozy predyspozycji do pracy
wysoko zrutynizowanej” (s.9). Problem badawczy podjety w pracy jest wiec aktualny i wazny
dla zarzgdzania zasobami ludzkimi w organizacjach wprowadzajgcych rutyny w procesie pracy.

W pierwszych dwdch zdaniach Wprowadzenia Autor okreslit réwniez cel swojej pracy,
ktorym  byto  ,dokonanie  przegladu literatury i  przetestowanie  narzedzi
rekrutacyjnych/selekcyjnych w formie przygotowanego w Katedrze Psychologii i Socjologii
Zarzadzania WZ UW internetowego Sondazu Styléw Aktywnosci (SSA).” i jak dalej stwierdzit
»Sondaz umozliwia okreslenie predyspozycji do wykonywania pracy wysoko zrutynizowanej.”

(s.7). Takie sformutowanie celu pracy budzi jednak pewne watpliwosci, poniewaz dokonanie
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przegladu literatury i testowanie narzedzi to raczej srodek realizacji celu rozprawy doktorskiej,
a nie cel sam w sobie. Poza tym stwierdzenie juz w drugim zdaniu pracy, ze sondaz ten
umozliwia okreslenie predyspozycji do wykonywania pracy wysoko zrutynizowanej, stawia
pod znakiem zapytania zasadnos$¢ dalszego testowania przygotowanego narzedzia. Uzyte
sformufowania w celu pracy s zatem mato precyzyjne i nie wyjasniajg doktadnie zamystu
Doktoranta.

W dalszej czgsci wprowadzenia Autor wskazat dodatkowo, ze jednym z celéw byto
potwierdzenie wnioskéw ptyngcych z wczesniejszych badan prowadzonych w macierzystej
Katedrze dotyczacych pracy wysoko zrutynizowanej: ,o0soby wykonujgce prace wysoko
zrutynizowane ponoszg wyzsze koszty emocjonalne”, ,,wystepuje adaptacja do pracy wysoko
zrutynizowanej wsréd oséb wykonujgcych taka prace” oraz ,koszty wykonywania pracy
wysoko zrutynizowanej zalezg od temperamentu i preferowanego przez pracownika stylu
aktywnosci opisywanego na wymiarze: punktowo$¢ — przedziatowosé” (s. 8). Z kolei w czesci
dotyczacej dyskusji wynikéw Doktorant wskazat cele swoich badah empirycznych, ktére w
odniesieniu do pierwszego badania zostaty zdefiniowane nastepujgco: ,,celem badania A byta
proba odpowiedzi na pytanie jaka konfiguracja stylu aktywnosci i temperamentu pracownika
jest zagrozeniem w pracy wysoko zrutynizowanej” (s. 110). W odniesieniu do pozostatych
badar ich cel nie zostat sformutowany bezposrednio, ale mozna go okreéli¢ poprzez wskazanie
co sprawdzano w tych badaniach: ,wplyw tendencji do potakiwania na wyniki w
jednostronnych kwestionariuszach; wptyw aprobaty spotecznej na samooceny stylu
aktywnosci; trafnos¢ pomiaru przedziatowosci za pomocg SSA” (s. 100). Wskazane bytoby
zebranie i przedstawienie wszystkich realizowanych celéw w jednym miejscy w pracy na
przyktad we wprowadzeniu, co uporzadkowatoby tok prowadzonych rozwazan i
zdecydowanie ufatwito zrozumienie czytelnikowi intencji podejmowanych przez Autora
rozwazan.

W pracy przedstawiono wyniki trzech badan. Pierwsze przeprowadzono przy
wykorzystaniu przygotowanego w Katedrze Psychologii i Socjologii Zarzadzania WZ UW
internetowego Sondazu Styléw Aktywnosci wsréd 732 oséb wylosowanych z panelu ARIADNA.
Drugie polegato na poréwnaniu wybranych odpowiedzi 1132 pracownikéw i 4748 ich

wspotfpracownikéw zebranych za pomoca polskiej, komercyjnej wersji Gallup’s Clifton
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Strengths Finder Assessment. Trzecie badanie miato forme dwunastu ,eksperymentalnych
studiow przypadku”.

W czesci empirycznej Doktorant testowat kilkanascie hipotez dotyczgcych
modyfikujagcego wptywu cech pracownika (stylu aktywnosci i temperamentu) na
konsekwencje wykonywania pracy wysoko zrutynizowanej.

W badaniu pierwszym postawiono cztery hipotezy gtéwne i dziesieé szczegétowych
dotyczacych zaleznosci miedzy cechami pracownika, cechami pracy oraz ponoszonymi przez
pracownika kosztami psychologicznymi:

H1: Stopien zrutynizowania wykonywanej pracy ,wptywa” na wysokoé¢ kosztéw
psychologicznych.

H2: Temperament ,, wptywa” na wysokos¢ kosztéw psychologicznych.

H3 Styl aktywnosci ,wptywa” na wysoko$¢ kosztéw psychologicznych.

H4: Wysokos¢ kosztow psychologicznych i cheé zmiany pracy zalezy od stopnia dopasowania
temperamentu i stylu aktywnosci pracownika do poziomu zrutynizowania wykonywane;j
pracy. W pracy wysoko zrutynizowanej najlepiej czujg sie wysoko reaktywni pracownicy
preferujacy punktowy styl aktywnosci. Do pracy nisko zrutynizowanej najlepiej dostosowani
sg nisko reaktywni przedziatowi pracownicy.

W badaniu drugim testowano hipoteze wskazujaca, ze przedziatowoéé i elastycznosé
jest wyzej oceniana spotecznie, wigc pracownicy odpowiadajac na pytania przypisuja sobie te
cechy w wyzszym natezeniu w pordwnaniu do tego jak wypadaja w ocenach ich
wspotpracownikow.

W badaniu trzecim podjeto prébe zweryfikowania hipotezy wskazujacej, ze punktowi
pracownicy wolg mie¢ punktowych, a nie przedziatowych wspdétpracownikéw.

Hipotezy zwigzane byly wiec z predyspozycjami do wykonywania pracy rutynowej i
mozliwosciami ich badania. Przedstawione w pracy aspekty metodyczne potwierdzaja, ze
Doktorant potrafi wybrac i uzasadni¢ stosowane metody gromadzenia i analizowania danych
oraz wiasciwie korzystac z opracowanych wczesniej narzedzi i wynikéw badan prowadzonych

przez innych badaczy.
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Uktad prezentowanych tresci oraz ocena merytoryczna i formalna poszczegélnych

czesci dysertacji

Recenzowana rozprawa doktorska mgra Wojciecha Karczewskiego pt. ,Predyspozycje
do wykonywania pracy wysoko zrutynizowanej — rekomendacje dla zarzadzania zasobami
ludzkimi” liczy 158 stron i obejmuje: strone tytutowa, o$wiadczenia, streszczenie w jezyku
polskim, tytut i streszczenie w jezyku angielskim, spis tresci, wprowadzenie, dwa rozdziaty
teoretyczne, rozdziat empiryczny, aneksy do badan oraz bibliografig, spis tabel i spis rysunkdw.
Podziat tresci na trzy zasadnicze rozdzialy uwazam za wtasciwy i pozwalajacy na
zaprezentowanie omawianych probleméw w konwencji ,od ogétu do szczegétu”.

Rozdziat 1 (liczacy tacznie 20 stron) pt. ,Rutynizacja wprowadzana przez organizacje”
prezentuje dwie wybrane przez Doktoranta teorie, ktére majg Jego zdaniem ,znaczace
konsekwencje dla analizy stopnia rutynizacji pracy: tayloryzm oraz koncepcja dualizmu” (s.11).
W dalszej czesci tego rozdziatu Autor scharakteryzowat réwniez wspétczesne podejécie do
rutynizacji w zarzgdzaniu projektami oraz skutki rutynizacji pracy lub jej braku dla organizacji.
Jest wigc to rozdziat poswigcony problemom zarzadzania w sytuacji wykorzystywania rutyn w
procesie pracy i moim zdaniem zabrakto w tej czesci teoretycznego zebrania w jednym
podrozdziale wyzwarn i konsekwencji, jakie rutynizacja pracy stawia przez zarzadzajacymi
organizacja, w szczegolnosci w zakresie zarzgdzania zasobami ludzkimi. Z nich moga wynikaé
bowiem tytutowe rekomendacje.

Rozdziat 2 (liczacy tacznie 48 stron) pt. ,Predyspozycje do wykonywania pracy
rutynowej” jest szerokim studium przedstawiajacym przede wszystkim teorie i wyniki badan
psychologicznych poswieconych okresleniu cech sprzyjajacych pracy rutynowej. Zasadniczo
rozwazania w tej czesci dotycza teorii przystosowania do pracy oraz koncepcji przedziatowosci
i punktowosci, ktére stanowity dla Doktoranta punkt wyjscia dla postawionych w czeci
empirycznej hipotez. W dalszej czesci Autor wskazat ograniczenia zwigzane z wykorzystaniem
samooceny w badaniach predyspozycji pracownikéw oraz wyniki badarn innych autoréw
dotyczacych rozwazanych probleméw naukowych. Jest to najobszerniejsza cze$é pracy i moim
zdaniem pozwala stwierdzi¢, ze Autor wykazat si¢ znajomoscig omawianej problematyki i ma

wiedze w zakresie badania predyspozycji pracownikéw do wykonywania pracy rutynoweij.
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Rozdziat 3 (liczacy facznie 40 stron) stanowi czes¢ empiryczng pracy i zostat podzielony
na 6 sekcji. W pierwszych trzech Autor przedstawit wyniki przeprowadzonych analiz w ramach
trzech odrebnych badan empirycznych, czwarta czes¢ stanowi dyskusje wynikow, a ostatnie
dwie to przedstawienie ograniczen i kierunkéw dalszych badari oraz podsumowanie i
rekomendacje dla zarzadzania zasobami ludzkimi. Mocng strong tej czesci pracy s3
przeprowadzone szerokie badania empiryczne zaréwno odnoszace sie do stosowanej metody
oceny predyspozycji, jak i mozliwych do zidentyfikowania powigzarn pomiedzy rodzajem
wykonywanej pracy, cechami pracownikdw i ponoszonymi przez nich kosztami tej pracy.
Nalezy zgodzi¢ sie z Doktorantem, ze ,wktadem poznawczym rozprawy jest rozbudowanie
wnioskow z poprzednich badan realizowanych w Katedrze Psychologii i Socjologii Zarzadzania
Wz UW”, wiasciwie uzasadnionych prowadzonymi analizami statystycznymi. Bardzo
pozytywnie oceniam tez umiejetnos¢ Autora precyzyjnego wskazania stabosci prowadzonych
badan i widoczng pokore w odniesieniu do uzyskanych wynikéw, co jest rzadko spotykana
cecha mtodych naukowcow.

Stabszg moim zdaniem strong tej czesci s dos¢ skromne rekomendacije dla zarzadzania
zasobami ludzkimi, ktére ograniczone zostaty (zgodnie co prawda z celem pracy, ale troche
wbrew tematowi rozprawy i tytutowi Sekcji 6) przede wszystkim do proceséw rekrutacji i
selekcji. Czy to oznacza, ze pracodawca dysponujgc narzedziami do oceny predyspozycji
kandydata do pracy rutynowej, nie powinien zatrudnia¢ oséb, ktére takich predyspozycji nie
majg, czy zlikwidowac rutyny, jesli nie moze znalez¢ odpowiednich kandydatéw do pracy?
Propozycja ograniczenia rutynowosci wydaje sie mato realna do zastosowania we
wspotczesnych organizacjach. Pod koniec tej sekcji pojawiajg sie co prawda propozycje Autora
wykraczajgce poza rekrutacje i selekcje, ale s3 one do$¢ ogdlne i nie poparte analizami
wynikéw innych badan: ,mozna tez wptywaé na warto$¢ stymulacyjng otoczenia poprzez
wytgczanie badZ akceptowanie dodatkowych Zzrédet stymulacji (muzyka, open space...),
zwigkszanie lub zmniejszanie przewidywalnosci, manipulowaé presjg czasows i
spoteczng”(s.118).

Zasadniczg czes$¢ pracy koriczag Aneksy do badan (liczace tgcznie 20 stron), w ktérych
doktorant zawart szczegétowe informacje na temat poszczegdlnych badan, co uwazam za

zabieg utatwiajacy zapoznanie sig z trescig do$¢ obszernych analiz statystycznych.
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Do przygotowania dysertacji Autor przeprowadzit szerokg analize literatury
przedmiotu, ktéra tacznie objeta 240 pozycji prac zwartych i artykutéw naukowych, z czego
zdecydowang wigkszos¢ stanowig pozycje obcojezyczne. Analiza bibliografii pozwala
stwierdzi¢, ze w zakresie badania predyspozycji pracownikéw do pracy rutynowe;j
wykorzystane Zrédta sa bogate, aktualne i dobrane wtasciwie. Stabiej na tym tle wypada
natomiast przeglad dorobku zaréwno krajowego jak i zagranicznego dotyczacego tytutowego
zarzgdzania zasobami ludzkimi, co ma swoje konsekwencje w tresci rozdziatu pierwszego. Na
przyktad rozwazania dotyczace kultury i klimatu organizacyjnego sprzyjajacego pracy
rutynowej Doktorant przedstawit wtasciwie tylko w oparciu o ksigzke Mariana Dobrzyriskiego
z 1978 roku i monografie Lidii Zbiegien-Maciag z 1999 roku. Zabrakto réwniez szerszego
omowienia konsekwencji rutynizacji pracy i podejmowanych dziatar ograniczajacych jej
negatywne skutki np. zwigzanych z humanizacja pracy, co pozwolitoby oprzeé¢ przedstawiane
pod koniec pracy rekomendacje na solidniejszych podstawach teoretycznych.

Na tle ogdlnie pozytywnej oceny merytorycznej ocenianej dysertacji nasuwa sie kilka
uwag dotyczacych formalnej strony pracy. Konstruujac uktad pracy a zwtaszcza dzielac te$é w
poszczegolnych rozdziatach, dobrze jest zachowac logiczny cigg rozwazan od ogdtu do
szczegOtu, tak zeby pojawienie sie okreslonych probleméw byto uzasadnione wnioskami z
wczedniejszych czesci. Szczegdlnie zabrakto tego w rozdziale pierwszym, w ktérym
poszczegolne podrozdziaty sg zbyt stabo ze soba powigzane, np. rozwazania dotyczace
rutynizacji w zarzadzaniu projektami pojawiajg sie do$¢ niespodziewanie po koncepcji
dualizmu rutyny organizacyjnej. Ponadto warto jest stosowa¢ numeracje podrozdziatéw
wprowadzajacg zrozumiaty dla czytelnika uktad podporzadkowania poszczegdlnych tresci —
samo zastosowanie mniejszych i wiekszych czcionek utrudnia rozeznanie w zamysle Autora.
Jesli stosuje sie kilka zdan wprowadzajgcych w tematyke poszczegdlnych rozdziatéw, to
powinny one dotyczy¢ i wyjasnia¢ wszystkie poruszane w nim treéci, a nie tylko kilka
pierwszych zagadnien. Tytuly podrozdziatéw petnig w pracy istotng role informacyjna, ktérg
warto wykorzystac dla zwiekszenia przejrzystosci i utatwienia czytelnikowi poruszania sie po
tresci pracy. Uwaga ta dotyczy np. tytutu ,Koncepcja dualizmu” w rozdziale pierwszym - o jaki
dualizm chodzi? (w naukach spotecznych jest wiele takich koncepcji, np. zwigzanych z
dualnoscig rynku pracy). Szczegdélng uwage warto poswiecié réwniez na sformutowania

zawarte we wstepie/wprowadzeniu do pracy, w ktérym powinny by¢ wskazane problemy
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badawcze, wszystkie cele pracy, postawione hipotezy (szczegdlnie gtoéwne) i przyjeta
koncepcja prowadzenia badan. Pomimo, ze rozprawa doktorska ma przede wszystkim
charakter naukowy i jest adresowana do stosunkowo waskiego grona odbiorcéw, to dobrze

jest stosowac rozwigzania edycyjne utatwiajace czytelnikowi zapoznanie sie z jej trescia.

Ocena koncowa

Biorgc pod uwage wymogi okreslone w Ustawie z dnia 14 marca 2003 roku o stopniach
naukowych i tytule naukowym oraz o stopniach i tytule w zakresie sztuki (Dz. U. Nr 65) z
pozniejszymi zmianami, wskazane w recenzji uwagi nie zmieniajg mojej pozytywnej oceny. Po
zapoznaniu sie z pracg mgra Wojciecha Karczewskiego stwierdzam, ze podjeta w rozprawie
tematyka jest wazna interesujaca i aktualna. Ponadto postawiony problem badawczy i
zaproponowany przez Autora sposob jego rozwigzania byt zadaniem ambitnym,
wymagajacym podejscia interdyscyplinarnego, co stanowito duze wyzwanie badawcze.
Analizujac cel, hipotezy badawcze, strukture i zawarte w poszczegdlnych cze$ciach treéci
stwierdzam, Ze oceniana praca ma charakter rozprawy naukowej, odpowiada wymaganiom
postawionym przez obowigzujgce prawo, stanowi oryginalne rozwigzanie problemu

naukowego i zastuguje na ocene pozytywna.

Na tej podstawie moim zdaniem Praca doktorska magistra Wojciecha Karczewskiego pt.
»Predyspozycje do wykonywania pracy wysoko zrutynizowanej — rekomendacje dla
zarzgdzania zasobami ludzkimi” napisana pod kierunkiem naukowym prof. zw. dr hab. Grazyny
Wieczorkowskiej — Wierzbiriskiej i promotora pomocniczego dr Anny Kuzminskiej w Katedrze
Psychologii i Socjologii Zarzadzania Wydziatu Zarzadzania, Uniwersytetu Warszawskiego
spetnia wymogi ustawowe stawiane rozprawom doktorskim i wnioskuje o dopuszczenie

Doktoranta do publicznej obrony.

Joggermako- Shéled”
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