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prowadzonym przez Akademie WSB w Dabrowie Gorniczej

Zakres tematyczny, cel pracy i problem badawczy

Jako gtéwny problem badawczy, ktéry Autorka pracy postawita przed sobg do
zrealizowania, wskazane zostato zidentyfikowanie zaleznosci pomiedzy klimatem
organizacyjnym a zaangazowaniem pracownikéw przedsiebiorstw miedzynarodowych oraz
rozpoznanie mozliwosci wzmacniania zaangazowania pracownikow tych przedsigbiorstw

poprzez celowe ksztattowanie klimatu organizacyjnego (s. 15).

Wybér tematu rozprawy jest jak najbardziej trafny tak z teoretycznego, jak i z
praktycznego punktu widzenia. Ro$nie bowiem zainteresowanie nauk spotecznych

problematykg ksztaftowania i modelowania relacji interpersonalnych w srodowisku pracy,
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zawfaszcza, jesli weZmiemy pod uwage rosngce umiedzynarodowienie polskich

przedsiebiorstw, jakie mozemy obserwowac w kraju po 2004 roku.

W mojej ocenie zakres tematyczny rozprawy uznac wiec nalezy za stuszny, odpowiadajgcy
potrzebom i wyzwaniom, przed ktérymi stojg wspotczesnie zaréwno nauki spoteczne, jak i

praktyka gospodarcza.

Jako nadrzedny cel pracy Autorka wskazata: zidentyfikowanie zaleznosci pomiedzy
klimatem  organizacyjnym a  zaangazowaniem pracownikow  przedsiebiorstw
miedzynarodowych i okreslenie mozliwosci wzmacniania zaangazowania pracownikow

poprzez ksztattowanie klimatu organizacyjnego (s.15).
Celowi gtéwnemu przyporzadkowano cele szczegdtowe, zdefiniowane jako (s.15-16):
Na ptaszczyinie teoretyczno-poznawczej:

- uporzadkowanie aparatu pojeciowego z zakresu dyscypliny nauk o zarzadzaniu i jakosci
dotyczacego zaangazowania pracownikéw;

- uporzadkowanie aparatu pojeciowego z zakresu dyscypliny nauk o zarzgdzaniu i jakosci
dotyczacego klimatu organizacyjnego;

- rozpoznanie znaczenia zaangazowania pracownikow w procesie zarzgdzania kapitatem
ludzkim organizacji;

- rozpoznanie znaczenia klimatu organizacyjnego w zarzadzaniu kapitatem ludzkim
organizacji;

- okreslenie zwigzkéw klimatu organizacyjnego, w tym jego poszczegdlnych wymiarow z
zaangazowaniem pracownikow;

- opracowanie koncepcji klimatu organizacyjnego wraz z jego poszczegdlnymi wymiarami;

- wniesienie wktadu w upowszechnienie wiedzy dotyczgcej traktowania klimatu
organizacyjnego jako istotnego obszaru zarzadzania kapitatem ludzkim, ktéry mozna
ksztattowaé¢ w sposob celowy tak, by sprzyjat wysokiemu poziomowi zaangazowania

pracownikow;
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- wniesienie wkfadu w upowszechnienie wiedzy na temat poczucia bezpieczefstwa
psychologicznego jako istotnego wymiaru klimatu organizacyjnego wptywajgcego na
zaangazowanie pracownikow.

Na ptaszczyznie metodyczne;j:

- opracowanie i weryfikacja narzedzia do badania klimatu organizacyjnego;
- opracowanie kwestionariusza wywiadu pogtebionego z kadrg zarzadzajacg przedsigbiorstw
miedzynarodowych.

Na ptaszczyznie empiryczne;j:

- Analiza i ocena poziomu zaangazowania w prace i zaangazowanhia w organizacje
pracownikéw przedsiebiorstw miedzynarodowych;

- Weryfikacja modelu badawczego zaleznosci miedzy klimatem organizacyjnym a
zaangazowaniem pracownikdw przedsiebiorstw miedzynarodowych;

- Weryfikacja zatozenia o wystepowaniu zaleznosci miedzy poszczegélnymi wymiarami
klimatu organizacyjnego a zaangazowaniem organizacyjnym;

- Weryfikacja zatozenia o wystepowaniu zaleznosci migdzy poszczegélnymi wymiarami
klimatu organizacyjnego a zaangazowaniem w prace;

- Zidentyfikowanie tych wymiaréw klimatu organizacyjnego, ktére w najwiekszym stopniu
przyczyniaja sie do angazowania sie pracownikdéw w prace i organizacjg;

- Rozpoznanie mozliwosci celowego ksztattowania klimatu organizacyjnego sprzyjajgcego
wiekszemu zaangazowaniu pracownikow.

Na ptaszczyznie aplikacyjne;j:

- Sformutowanie rekomendaciji dla kadry zarzgdzajacej przedsiebiorstw miedzynarodowych w
zakresie stymulowania zaangazowania pracownikéw poprzez celowe i $wiadome
ksztattowanie klimatu organizacyjnego;

- Wskazanie mozliwosci zastosowania opracowanego narzedzia do badania klimatu

organizacyjnego w przedsiebiorstwach.

Zaréwno cel gtéwny pracy, jak i cele szczegdtowe, zostaty sformutowane w sposéb

przemyslany i ambitny.
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Celom tym przypisano hipotezy badawcze (gtéwng oraz czgstkowe), sformutowane w

nastepujacy sposoéb (s. 185-187):
Hipoteza gtéwna:

Klimat organizacyjny stanowi istotny czynnik zaangazowania w prace i w organizacje

pracownikéw przedsiebiorstw miedzynarodowych.
Hipotezy czgstkowe:

H1 Istnieje dodatnia zaleznos¢ pomiedzy oceng klimatu organizacyjnego a zaangazowaniem

w organizacje pracownikdow przedsiebiorstw miedzynarodowych

H1la. Pozytywna ocena wymiaru kierowania przetozonego przez pracownikow przedsiebiorstw

miedzynarodowych wigze sie z ich wyzszym zaangazowaniem w organizacje.

H1b. Pozytywna ocena wymiaru elastycznosci wigze sie z wyzszym poziomem zaangazowania

pracownikéw przedsiebiorstw miedzynarodowych w organizacje.

Hlc. Pozytywna ocena komunikacji w przedsiebiorstwie wigze sie z wyzszym poziomem

zaangazowania pracownikéw przedsiebiorstw miedzynarodowych w organizacje.

H1ld. Pozytywna ocena relacji w zespole wigze sie z wyzszym poziomem zaangazowania

pracownikdéw przedsiebiorstw miedzynarodowych w organizacje.

Hle. Pozytywna ocena poziomu autonomii pracownikéw przedsiebiorstw miedzynarodowych

wigze sie z ich wyzszym zaangazowaniem w organizacje.

H1f. Pozytywna ocena systemu nagradzania i motywowania w przedsiebiorstwie wigze sie z
wyzszym poziomem zaangazowanhia pracownikéw przedsiebiorstw miedzynarodowych w

organizacje.

Hlg. Pozytywna ocena organizacji pracy i jej charakteru wigze sie z wyzszym poziomem

zaangazowania pracownikéw przedsiebiorstw miedzynarodowych w organizacje.

H1h. Pozytywna ocena podejscia do réznorodnosci w przedsiebiorstwie wigze sie z wyzszym

poziomem zaangazowania pracownikow przedsiebiorstw miedzynarodowych w organizacje.
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H1li. Wyiszy poziom poczucia bezpieczenstwa psychologicznego u pracownikow
przedsiebiorstw miedzynarodowych zwigzany jest z wyzszym poziomem ich zaangazowania w

organizacje.

H1j. Nizsze poczucie obcigzenia praca u pracownikéw przedsigbiorstw miedzynarodowych

zwigzane jest z wyzszym poziomem ich zaangazowania w organizacje.

H2 Istnieje dodatnia zalezno$¢ pomiedzy oceng klimatu organizacyjnego a zaangazowaniem

w prace pracownikow przedsiebiorstw miedzynarodowych.

H2a. Pozytywna ocena wymiaru kierowania przetozonego przez pracownikow przedsigbiorstw

miedzynarodowych wigze sie z ich wyzszym zaangazowaniem w pracg.

H2b. Pozytywna ocena wymiaru elastycznosci przez pracownikéw przedsigbiorstw

miedzynarodowych wigze sie z ich wyzszym poziomem zaangazowania w prace.

H2c. Pozytywna ocena komunikacji w przedsiebiorstwie wigze sie z wyzszym poziomem

zaangazowania pracownikéw przedsiebiorstw miedzynarodowych w prace.

H2d. Pozytywna ocena relacji w zespole wigze sie z wyzszym poziomem zaangazowania

pracownikéw przedsigbiorstw miedzynarodowych w prace.

H2e. Pozytywna ocena poziomu autonomii przez pracownikow przedsigbiorstw

miedzynarodowych wigze sie z ich wyzszym zaangazowaniem w prace.

H2f. Pozytywna ocena systemu nagradzania i motywowania wigze si¢ z wyzszym poziomem

zaangazowania pracownikéw przedsiebiorstw miedzynarodowych w prace.

H2g. Pozytywna ocena organizacji pracy i jej charakteru wigze sig z wyzszym poziomem

zaangazowania pracownikéw przedsiebiorstw miedzynarodowych w prace.

H2h. Pozytywna ocena podejscia do réznorodnosci w przedsiebiorstwie wigze sig z wyzszym

poziomem zaangazowania pracownikéw przedsiebiorstw migedzynarodowych w prace.
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H2i. Wyzszy poziom poczucia bezpieczenstwa psychologicznego u pracownikéw

przedsiebiorstw miedzynarodowych zwigzany jest z wyzszym poziomem ich zaangazowania w

prace.

H2j. Nizsze poczucie obcigzenia pracg u pracownikéw przedsiebiorstw miedzynarodowych

zwigzane jest z wyzszym poziomem ich zaangazowania w prace.

H3 Mozna wskaza¢ wymiary klimatu organizacyjnego kluczowe dla postawy zaangazowania

w organizacje pracownikéw przedsiebiorstw miedzynarodowych.

H4 Mozna wskaza¢ wymiary klimatu organizacyjnego kluczowe dla postawy zaangazowania

w prace pracownikow przedsiebiorstw miedzynarodowych.

Realizacja celu badawczego wymagata zaréwno studiéw teoretycznych o charakterze
poznawczo-deskryptywnym (rozdziaty od 1 do 3), jak i przeprowadzenia wtasnych badan

empirycznych (rozdziat 4 i 5), poparty obszerng czescig interpretacyjng zawartg w rozdziale 6.

Podsumowujac, zaréwno problem badawczy, cel gtéwny i cele szczegdtowe oraz
przyjete hipotezy badawcze (gtéwng i czastkowe) mozna uznaé za sformufowane poprawnie i
precyzyjnie wskazujace intencje Autorki, zwtaszcza w kontekscie luk poznawczych wskazanych
przez Doktorantke (luka teoretyczna: brak kompleksowych opracowan teoretycznych
odnoszacych sie do zaleznosci pomiedzy klimatem organizacyjnym, a ksztattowaniem
korzystnego srodowiska pracy i w jego kontekScie zaangazowania pracownika; luka
empiryczna: brak opracowan badawczych odnoszacych sie do badania zaleznosci pomiedzy
klimatem organizacyjnym, a zaangazowaniem pracownika; luka metodyczna: niedostatek
nowych narzedzi badawczych we wskazanym zakresie; luka aplikacyjna: dostarczenie katalogu
rekomendacji dla kadry menedzerskiej przedsiebiorstw miedzynarodowych - s. 14), ktérych

wypetnieniu stuzy¢ miaty podjete przez Autorke badania empiryczne.

Rozwigzanie problemu badawczego okazato sie mozliwe na podstawie
przeprowadzonych studiéw teoretycznych oraz przede wszystkim badan empirycznych
zrealizowanych przez Autorke we wspoétpracy z firmg zewnetrzng. Podkreslié¢ nalezy przy tym
metodyczne podejscie Autorki do opracowywanych tresci, ktére w konsekwencji przystuzyto
sie do wypracowania koncepcji ksztattowania klimatu organizacyjnego sprzyjajgcego
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wysokiemu poziomowi zaangazowania pracownikéw, a takze opracowania rekomendacji

zwigzanych z jej wdrozeniem, adresowanych do kadry zarzadzajacej, opartych na uzyskanych

w procesie badawczym wynikach.

W zaproponowanej przez Autorke koncepcji wskazuje ona na 9 wymiaréw klimatu

organizacyjnego, ktére sa korzystne w budowaniu relacji i zaangazowania pracownikéw,

wyrozniajac:

L.

Kierowanie, rozumiane jako odpowiedni styl kierowania, wsparcie przefozonego,
znajomo$¢ jego oczekiwan i zaufanie,

Elastyczno$¢, ktéra odnosi sie do zapewnienia podwtadnym mozliwosci dostosowania
sposobow pracy i realizacji zadan do zmieniajacej sig sytuacji,

Komunikacja, rozumiana jako ksztattowanie form komunikowania pomigdzy
kierownictwem a pracownikiem z uwzglednieniem zrozumiatosci polecer, dostgpu do
informacji, a takze otrzymywania przez pracownikéw informacji zwrotnej o wynikach
pracy,

Relacje w zespole, rozumiane jako atmosfera i wspétpraca w zespotach, oparta na
zaufaniu i wzajemnej pomocy oraz unikaniu konfliktow,

Autonomia —oznaczajaca swobode w realizacji zadan, udziat w decyzjach i samodzielne
ich podejmowanie przez pracownikdw, liczenie sig z ich zdaniem, unikanie nadmiernej
kontroli oraz wspieranie inicjatyw, ktore zgtaszaja,

Nagradzanie i motywowanie — funkcji analizowanej przez pryzmat tego, jak pracownicy
oceniajg dziatania przedsigbiorstwa w tym obszarze,

Organizacja i charakter pracy — odnoszonego do zrozumiafosci procedur, wspdlnego
dbania o wysokie standardy i jako$¢ rezultatéw, komfortowych warunkow pracy i
odpowiedniego wyposazenia stanowisk, ale takze do rodzaju zadan, ktére pozwalajg
sie doskonali¢ i rozwijac,

Podejécie do rdéznorodnosci - obejmujace nie tylko sprawiedliwe traktowanie
pracownikéw i unikanie dyskryminowania ich ze wzgledu na pte¢, wiek, narodowos¢
itp., ale takze nastawienie na docenianie réznorodnosci, w tym takze swobody

wyrazania réznych punktéw widzenia i przefamywania barier kulturowych.
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9. Poczucie bezpieczeristwa psychologicznego — odnoszace sie do przekonania
pracownikéw, ze w swoich zespotach moga wyraza¢ opinie bez obaw przed
osmieszeniem, nie czuja sig zagrozeni, sy otwarci na poruszanie trudnych tematéw
oraz majg mozliwo$¢ ujawnienia niewiedzy w jakims obszarze i mogg przyznac sie do
btedu bez strachu przed konsekwencjami. Takie podejscie sprzyja sktonnosci do

innowacyjnosci i kreatywnosci.

Z badan iloSciowych Doktorantki wynika ocena klimatu organizacyjnego w
przedsigbiorstwach miedzynarodowych zawarta w podrozdziale 5.2. W podrozdziale 5.3
przedstawiono ocene zaleznosci miedzy klimatem organizacyjnym, a zaangazowaniem
pracownikéw. Podrozdziat 5.4 prezentuje wyniki testowania przyjetych hipotez badawczych,
za$ podrozdziat 5.5 zawiera odpowiedzi na pytania badawcze. Wyniki badan pozwolity Autorce
na stwierdzenie, ze mozna wskaza¢ te wymiary klimatu organizacyjnego, ktdre sg szczegdlnie
istotne w modelowaniu procesu zaangazowania pracownikéw, a takze wskazac¢ te z nich, w
ktérych zaniedbania sg najwieksze, a ktore w istotny sposéb przektadajg sie na zaangazowanie
pracownikéw. To cenna wiedza, ktéra istotnie zmieni¢ moze podejicie (chyba raczej doé¢
intuicyjne w realiach polskich przedsigbiorstw) do problemu budowania zaangazowania

zespotow ludzkich poprzez modelowanie klimatu organizacyjnego.

Badania ilosciowe Doktorantka poparta badaniami jako$ciowymi, co do zasady i
praktyki ich realizacji, komplementarnymi wzgledem badan ilosciowych, niemniej jednak
takze cennych, jedli chodzi o ich wartos¢ aplikacyjna. Badania jakosciowe uwzglednity
perspektywe kadry zarzadczej wzgledem analizowanej problematyki. Wnioski Autorski zostaty
zawarte w podsumowaniu podrozdziatu 5.6. i — musze przyznaé - s3 bardzo ciekawym
materiatem, zwtaszcza w kontekscie roli edukacji menedzerskiej. Jednym z wnioskéw
Doktorantki jest bowiem fakt, ze menedzerom brakuje wiedzy o klimacie organizacyjnym, a
dziatania zmierzajace do intencyjnego ksztattowania zaangazowania pracownikéw, nie sa

praktykowane zbyt czesto.

Weryfikacje przyjetych hipotez badawczych zaprezentowano w rozdziale 5.4 —w formie

zestawienia tabelarycznego (s. 261-264). W zwigzku z brakiem podstaw do odrzucenia hipotez
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badawczych Autorka przyjeta, ze uzyskane w badaniach wyniki pozwolity jej na potwierdzenie

hipotezy gtéwnej oraz hipotez czgstkowych.

Cele pracy zostaty zatem osiggniete, a przyjete hipotezy badawcze udowodnione. Do

tej warstwy pracy Doktorantki nie wnosze zastrzezeh merytorycznych.

Ocena przyjetych metod badawczych

W przedtozonej do oceny rozprawie Doktorantka wykorzystata kilka metod

badawczych.

Do opracowania teoretycznej warstwy pracy postuzyty studia literatury - przede
wszystkim z zakresu zarzadzania, w tym gtéwnie dotyczacych tematyki zaangazowania
pracownikow oraz klimatu organizacyjnego w kontekscie zarzadzania kapitatem ludzkim w

przedsiebiorstwach miedzynarodowych.
W warstwie badawczej rozprawy wykorzystano metody ilosciowe, jak i jakosciowe.

Badania ilosciowe zostaty w celu weryfikacji kwestionariusza poprzedzone badaniem
pilotazowym. Przeprowadzono go z wykorzystaniem mediow spotecznosciowych (LinkedIn,
Facebook), w ktdorych udostepniono link do ankiety internetowej. Ostatecznej analizie

poddano 195 kwestionariuszy.

Badania wtasciwe Doktorantka zrealizowata przy wsparciu firmy zewnetrznej w oparciu
o technike ankiety internetowej CAWI (ang. Computer Assisted Web Interview). W ramach

badania pozyskano 835 ankiet spetniajacych kryteria badania.

Badania jakosciowe przeprowadzono wsrdd menedzeréw przedsiebiorstw
miedzynarodowych réwnolegle do badan ilosciowych, w oparciu o metode wywiadu

pogtebionego, czesciowo ustrukturyzowanego.

W celu przeprowadzenia analizy otrzymanych  wynikéw  wykorzystano

oprogramowanie PS IMAGO PRO 7.0 (IBM SPSS STATISTICS 27.0, z uwzglednieniem:

1. wspodtezynnika rzetelnosci Alfa Cronbacha (a),

2. konfirmacyjnej analizy czynnikowej (CFA),
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KMO (miary Kaisera-Mayera-Olkina),
testu sferycznosci Bartletta,

analizy regresji liniowej,

L

podstawowych statystyk opisowych oraz testow stuzacych do pordéwnania populacji
(test t-Studenta, test Manna - Whitneya, Anova, test Kruskala - Wallisa),
7. badania zaleznosci parami (wspotczynnik korelacji r-Pearsona, rho - Spearmana i testy

ich istotnosci).

W procesie pozyskiwania i opracowywania wynikdw badan oraz ich analizie Autorka
postuzyta sie zatem klasycznym dla nauk spotecznych podejsciem badawczym - poruszong w
ramach dysertacji problematyke zaprezentowano przy wykorzystaniu podejscia czesto

wykorzystywanego w naukach w naukach o zarzgdzaniu.

Nie wnosze zastrzezen do metodycznej strony pracy. Stwierdzam takze, ze czesc

badawczg pracy oceniam jako najbardziej wartosciowg czes¢ rozprawy.

Ocena ukfadu i zawartosci pracy

Dysertacja ma charakter empiryczno-deskryptywny. Sktada sie ona z szesciu
rozdziatéw, wstepu, zakonczenia, spisu wykorzystanych w pracy zrodet bibliograficznych oraz
spisow: tabel, rysunkow i wykreséw. Do pracy dotgczono 3 aneksy (aneks nr 1 — Podstawowe
statystyki opisowe oceny klimatu organizacyjnego dla wybranych krajow pochodzenia
kapitatu, aneks nr 2 — Kwestionariusz wywiadu z menedzerami przedsiebiorstw
miedzynarodowych, aneks nr 3 — Kwestionariusz ankiety). Rozprawa zawiera takze

streszczenia pracy w jezyku polskim oraz w jezyku angielskim.
Trzy pierwsze rozdziaty pracy stanowig jej podbudowe teoretyczna.

Rozdziat pierwszy zawiera przeglad wspdtczesnych koncepcji zarzadzania kapitatem
ludzkim, a takze definicji i koncepcji zaangazowania — jest dla czytelnika swego rodzaju

wprowadzeniem do tresci rozprawy.

Rozdziat drugi prezentuje zagadnienie klimatu organizacyjnego. Autorka zawarta w nim

takze wprowadzenie do koncepcji intencyjnego ksztattowania klimatu organizacyjnego.
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Trzeci rozdziat dysertacji dedykowany jest uwarunkowaniom kulturowym zarzgdzania

kapitatem ludzkim w przedsiebiorstwach migdzynarodowych.
Trzy kolejne rozdziaty stanowig cze$¢ empiryczng pracy.

Rozdziat czwarty prezentuje przyjete podejscie badawcze — stanowi wprowadzenie do

dwach kolejnych badawczych rozdziatéw rozprawy.

W pigtym rozdziale Autorka zaprezentowata wyniki badan ilo$ciowych i jakosciowych
oraz analize statystyczng zaleznosci miedzy zmiennymi, ktéra umozliwita weryfikacje

postawionych hipotez badawczych oraz modelu badawczego.

Rozdziat szésty, podsumowujacy, zawiera dyskusje odnoszgaca sie do wynikéw badan
empirycznych — ilo$ciowych i jakosciowych. Oméwiono w nim takze ustalone w badaniach
zaleznosci miedzy klimatem organizacyjnym a zaangazowaniem pracownikéw przedsiebiorstw
miedzynarodowych w prace i w organizacje. Przedstawiono takze wnioski oraz koncepcje
ksztattowania klimatu organizacyjnego sprzyjajgcego wysokiemu poziomowi zaangazowania
pracownikéw. Sformutowano takze rekomendacje dla praktykéw zarzadzajgcych

przedsiebiorstwami miedzynarodowymi.

Uktad formalny pracy mozna uzna¢ za wilasciwy - zachowano w niej wtasciwe
proporcje, a takze mozliwe byto przedstawienie analizowanego zagadnienia w wyczerpujacy

sposdb.

Cato$é pracy to tgcznie 376 stron, w tym 315 stron tekstu, co pod wzgledem objetosci
plasuje przedfozong prace na poziomie wyzszym niz zwyczajowo przyjety dla rozpraw

doktorskich z zakresu nauk spotecznych.

Podsumowujac, praca zostata skonstruowana prawidtowo.

Ocena strony formalnej pracy

Praca zostata napisana bardzo komunikatywnym, zrozumiatym jezykiem i w tej kwestii
nie wnosze zadnych zastrzezen. Stwierdzam nawet, ze styl pisarski predestynuje Doktorantke

do osiggniecia wielu sukcesow w dalszej pracy naukowej — prace czyta sie z lekkoscia, fatwo
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Sledzi¢ mozna tok rozumowania Autorki, a jezyk, ktérym Doktorantka sie postuguje jest

klarowny i przejrzysty.

Kluczowe fragmenty tekstu rozprawy zostaty poparte odniesieniami do literatury
naukowej lub badan. Znakomicie uszczegdtawiajg one lub tez doprecyzowujg prezentowane

w rozprawie tresci - wypetniajg istotng role w procesie $ledzenia toku rozumowania Autorki.

Mocng strong dysertacji jest takie krytyczna polemika Autorki odnoszaca sie do
prezentowanych treci, a takze powotywanie sie na wyniki badar innych badaczy. Swiadczy to

o dobrym przygotowaniu Doktorantki do dalszej pracy badawcze;j.

Kazdy z rozdziatéw zawiera syntetyczne (choé nie wyodrebnione w strukturze pracy, co
jednak nie jest wadg rozprawy) podsumowanie, co utatwia lekture. W ostatnim rozdziale
Autorka umiescita natomiast bardzo obszerne i merytorycznie poprawne podsumowanie,
wraz ze spisem rekomendacji dla kadry menedzerskiej, a takze podsumowanie wnioskéw z

catej pracy.

Strone edytorsko-graficzng rozprawy ocenitbym bardzo wysoko — musze przyznaé, ze
dawno nie recenzowatem pracy doktorskiej czy tez habilitacyjnej na podobnie wysokim

poziomie edytorskim.

llos$¢ tabel i rysunkdéw jest adekwatna — w pracy zawarto 42 tabele, 3 rysunki i 10

wykreséw. Pod wzgledem edytorskim i w tym zakresie rozprawa jest bardzo dopracowana.

Bibliografia pracy jest niezwykle obszerna - ujmuje tgcznie 517 pozycji (w tym
publikacje zwarte — 101 pozycji, publikacje ciagte — 369 pozycji, Zrédta internetowe - 47
pozycji). Jest to literatura w jezyku polskim, jak réwniez obcojezyczna, gtéwnie anglojezyczna.
Dysertacja odwotuje sie w wiekszosci do nowszych pozycji bibliograficznych, co wydaje sie by¢
oczywiste z uwagi na podjetg w pracy tematyke. Dobér literatury uznac nalezy zatem za jak

najbardziej trafny.

Ocena ogolna pracy

Nie wnosze zastrzezen do przedtozonej do oceny rozprawy — przeczytatem ja z
prawdziwg przyjemnoscig tak ze wzgledu na jej warto$¢ merytoryczng, jak i ze wzgledu na jej

estetyke i edytorski profesjonalizm.
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Praca co do zakresu tematycznego miesci sie w gtéwnym nurcie nauk o zarzgdzaniu i
jakosci, przyczyniajac sie do wzbogacenia pisSmiennictwa, zwtaszcza z zakresu zarzadzania
zasobami ludzkimi i zarzgdzania przedsiebiorstwami miedzynarodowymi, czy tez szerzej — z

zakresu zarzadzania. Za wartos¢ dodang pracy mozna uznac jej walor aplikacyjny.

Praca przyczynia sie wiec do zmniejszenia luki, szczegdlnie empirycznej i metodycznej,
w zakresie badan nad zarzadzaniem zasobami ludzkimi, o walorze deskryptywnym i

analitycznym.

Konkluzja koAcowa recenzji

Rozprawa zostata przygotowana w oparciu o niezwykle gruntowng podbudowe
teoretyczng z zakresu zarzgdzania, popartg badaniami empirycznymi przeprowadzonymi przez

Autorke.

Bioragc pod uwage zaprezentowang powyzej ocene rozprawy doktorskiej przedtozonej
przez mgr Regine Bogaczyk pt. ,Klimat organizacyjny jako czynnik zaangazowania
pracownikdow przedsiebiorstw miedzynarodowych”, stwierdzi¢ nalezy, ze praca z caftg
pewnoscig moze by¢ uznana za oryginalne rozwigzanie problemu naukowego oraz potwierdza
wiedze teoretyczng i przygotowanie Doktorantki do samodzielnego prowadzenia pracy
naukowej, a tym samym spetnia warunki do ubiegania sie o stopiet naukowy doktora w
dziedzinie nauk spotecznych w dyscyplinie nauk o zarzadzaniu i jakosci, okreslone w art. 13
Ustawy z dnia 14 marca 2003 r. o stopniach naukowych i tytule naukowym oraz o stopniach i
tytule w zakresie sztuki (Dz. U. Nr 65, poz. 595 z pdzn. zmian.). W zwigzku z powyzszym

rekomenduje dopuszczenie jej do dalszego postepowania.

Poddaje takze pod rozwage wniosek o przyznanie mgr Reginie Bogaczyk nagrody za
przygotowanie rozprawy na wysokim poziomie merytorycznym. Proponowatbym réwniez
rozwazenie przez Autorke oraz Promotordw — po pozytywnej obronie pracy — mozliwosci

opublikowania pracy w renomowanym wydawnictwie naukowym.

KIEROWNIK KAF:DRY
———Zagzgdzania Migdzynarodowego )
§ - AN > Krakéw, 26.08.2023

/ drhab. Plotr Bufa, prof. nadzw. UEK
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