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RECENZJA

rozprawy doktorskiej mgr Oleny Krawczyk-Antoniuk
pt. ,Proefektywnosciowy model klimatu organizacyjnego”, napisanej
pod kierunkiem naukowym dr hab. Anny Wzigtek-Stasko, prof. UJ
na Wydziale Nauk Stosowanych Akademii WSB

Formalne i prawne podstawy wykonania recenzji

Formalng podstawe napisania niniejszej recenzji stanowi pismo
Dziekana Wydzialu Nauk Stosowanych Akademii WSB w Dabrowie
Gorniczej, dr hab. Katarzyny Szczepanskiej-Woszcezyny, prof. AWSB, z dnia
18.06.2019 r., informujace o powierzeniu mi roli recenzenta.

Podstawg prawng dla prowadzonego postepowania jest art. 13 ust. 1
ustawy z dnia 14.03.2003 r. o stopniach i tytule naukowym oraz stopniach i
tytule w zakresie sztuki (Dz. U. Nr 65, poz. 595 z pbzniejszymi zmianami), w

mysl ktérego: ,rozprawa doktorska |...] powinna stanowi¢ oryginalne

rozwigzanie problemu naukowego lub oryginalne dokonanie artystyczne oraz -

wykazywaé ogélng wiedze teoretyczna kandydata w danej dyscyplinie

naukowej lub artystycznej oraz umiejetnogé samodzielnego prowadzenia pracy

naukowej lub artystyczne;j”.

www.wieiz.pl



Ocena doboru problematyki badawczej, tematu, celu i hipotez rozprawy
Zmiany zachodzace we wspotczesnych organizacjach, bedace badZ to wynikiem
naturalnej ich ewolucji, badz odpowiedzia na zmiany otoczenia czy tez ich antycypowania,
prowadza do nieustajacego poszukiwania zrédet organizacyjnej efektywnosci. Jednym z
istotnych czynnikéw jawi sie klimat organizacyjny, czyli subiektywne postrzeganie
organizacji przez pracownikéw — tego co si¢ w niej dzieje i co jest wspierane oraz nagradzane
przez polityke, praktyki i procedury organizacyjne. W obliczu wielu wyzwan wigzacych sie
glownie ze sferg spoleczna, z ktérymi przychodzi si¢ obecnie mierzy¢ organizacjom, jak
zmiany demograficzne czy zréznicowanie zasob&w pracy, ten czynnik nabiera szczegblnego
znaczenia. Percepcja i odczuwanie tego, co dzieje sie w organizacji nie pozostaje bowiem bez
wplywu na postawy i zachowania pracownikéw, zwlaszcza zaangazowanie, satysfakcje z
pracy, podejmowanie dzialan obywatelskich, ale takze na podejmowanie dziatan
kontrproduktywnych czy intencj¢ odejscia z pracy. Przeklada si¢ to z kolei na wyniki
finansowe firm oraz efektywnosé organizacyjng. Stad tez klimat organizacyjny stanowi
przedmiot licznych analiz, ktére potwierdzajg, ze jest to zjawisko zlozone i wielowymiarowe.
Badania klimatu majg dlugg tradycje zaréwno na swiecie (m.in. Schneider, Schein,
Ashkanasy, Ostroff), jak i w Polsce (m.in. Bratnicki, Wycislak, Dobrzynski, Wudarzewski).
W kontekscie zmieniajacych sie uwarunkowan, badacze nieustannie poszukujg odpowiedzi,
Jjakie sa kluczowe wymiary klimatu organizacyjnego, jakie znacznie maja relacje migdzy
pracownikami, styl kierowania przetozonych, organizacja pracy, przeptyw informacji i

komunikacja, reprezentowanie intereséw pracownik6w, stwarzanie szans rozwoju itp. w

wpisuje sie w nurt tych poszukiwat, a perspektywa analizy przyjeta przez Doktorantke jawi
si¢ jako interesujaca poznawczo. Problematyka pozostaje aktualna oraz istotna, i to zaréwno
z perspektywy teorii, jak i praktyki.

Autorka sformulowatla cel gtéwny rozprawy — ,konstrukcja proefektywnoéciowego

modelu klimatu organizacyjnego” oraz pigé celdw szczegbtowych (s. 7). Zadbata przy tym,

celow czastkowych nalezy zwrécié szczegblng uwage, aby nie wprowadzaé niepotrzebnych
powtorzen (np. C1 i C4, wskazujace na identyfikacje skladnikéw oraz zaleznosci miedzy
nimi, w rzeczywistogci sktadaja sie na proponowany model, czyli de facto powielajg cel

gtéwny). Na's. 216 rozprawy klasyfikacja celéw zostala dopeniona poprzez wskazanie celdw



deskryptywnych, eksplanacyjnych i prognostycznych. Zostaly one sformulowane prawidlo“.fo
1 mozliwe jest odniesienie si¢ do ich treSci w ramach przeprowadzonego w rozprawie
postepowania badawczego.

Doktorantka postawita hipoteze gléwna oraz szesé hipotez czgstkowych. Zwazywszy
na temat rozprawy spodziewac by sie¢ mozna wyeksponowania w hipotezie gloéwnej zwiazku
klimatu organizacyjnego z efektywnoscia, tym bardziej, ze w dalszej kolejnosci, w ramach
hipotez czgstkowych, mgr Krawezyk-Antoniuk uszczegélawiata zwigzki poszczegélnych
sktadnikéw klimatu i efektywnodci organizacyjne;j.

Na podstawie Zaprezentowanego przegladu literatury oraz raportu z badan
empirycznych mozna stwierdzié, ze zamierzenia badawcze zostaty zrealizowane, a

postawione przez Autorke cele osiagniete.

Ocena zakresu pracy, zrédel informacji i metod badawczych

Zakres. przedmiotowy Tozprawy stanowig zagadnienia dotyczace  klimatu
organizacyjnego, jego skladnikéw, determinant oraz zwiazkéw  z efektywnoscia
organizacyjng. Za obiekt analiz obrano pracownikéw polskich organizacji pracujacych w
organizacjach zatrudniajacych min. dwie osoby. Realizacja badan empirycznych —
pilotazowych i wlasciwych miata miejsce w latach 2018-2019.

Rozprawa ma charakter teoretyczno-empiryczny. W ramach poszczegblnych czesci
Autorka zastosowala zréznicowane metody badawcze.

W czedci teoretycznej, stosujac metodg analizy logicznej oraz dedukcji, wykorzystala
445 pozycji, w tym Opracowania zwarte, publikacje w czasopismach naukowych, raporty oraz
zrodla internetowe. Skala przeprowadzonych studiéw literaturowych  jest imponujaca.
Przywolane pozycje wskazuja, ze Doktorantka rozpoznata krajowy i zagraniczng literature
przedmiotu. Na tej podstawie dokonata Systematyzacji pojeé z przedmiotowego zakresu, a
nastgpnie podjeta prébe konceptualizacji modelu klimatu organizacyjnego oraz jego
operacjonalizacji. W Czgsci empiryczne; mgr Krawczyk-Antonjuk zaprezentowata wyniki
badan wiasnych zrealizowanych z wykorzystaniem metod ilosciowych, ktére dostarczyly
istotnego materiah badawczego, poszerzajacego dotychczasowq wiedze w przedmiotowym
zakresie, jak rowniez wskazata warunki konjeczne dla  skutecznej implementacji
proponowanego modelu.

Rozprawa posiada zaréwno walory poznawcze, jak i aplikacyijne. Tresé merytoryczna

odpowiada zapotrzebowaniy polskiej teorii i praktyki w dyscyplinie nauki o Zarzadzaniu, jest



zorientowana na eksploracje zwigzkéw klimatu organizacyjnego i efektywnosci

organizacyjnej stanowigc podstawe formulowania zalecef dotyczacych ksztalttowania

proefektywnosciowego klimatu organizacyjnego w przedsiebiorstwach.

Ocena ukladu pracy i ocena merytoryczna rozprawy
Przedstawiona do recenzji rozprawa doktorska sktada sie z pigciu rozdziatéw, wstepu,

zakoriczenia, spisu tabel, wykreséw i rysunkow, bibliografii, zatacznika oraz abstraktow w
jezyku polskim i angielskim. Calosé obejmuje 359 stron, w tym 309 stron tekstu. Uktad pracy
jest logiczny i przejrzysty. Ponadto Autorka wprowadzila zabieg wlatwiajacy Czytelnikowi
percepcje  tresci poszczegblnych fragmentéw Tozprawy, zamieszczajac przed kazdym
rozdziatem krétki opis jego zawartogci.

Zasadnicza czes¢ rozprawy zostala poprzedzona wstepem, w ktérym Autorka
uzasadnita wybér tematu, postawila pytania badawcze, zdefiniowata cele oraz hipotezy,
wskazala metody realizacji postepowania badawczego, a taksze zarysowala zawartogé
merytoryczng poszezegélnych rozdzialéw. Struktura i tre§é te] czedci dysertagji jest zgodna z
Wymogami stawianymi rozprawom doktorskim.

Rozdziat pierwszy zawiera rozwazania na temat klimaty organizacyjnego i jego

zwiazku z kulturg organizacyjng, a takze charakterystyke roznych typéw  klimaty,

czgs¢ dysertacji zawiera réwniez przeglad i charakterystyke; typologii  klimaty
organizacyjnego, ktdre Autorka opatrzyta wlasnymi komentarzami Oraz poréwnaniami, co w
mojej ocenie stanowi wartogé dodang. Ponadto Doktorantka przedstawita autorska propozycje
rozroznienia klimatu i kultury, prezentujac obrazowe poréwnania. Doceniam rozeznanie mgr
Krawczyk-Antoniuk w zakresie obowigzujacych definicji i klasyfikacji, a takze préby
samodzielnego klasyfikowania zjawisk, sklaniajgce do refleksji i szerszych  dyskusji.
Przedmiotem dyskusji moze by¢ na przyklad zakwalifikowanie do kultury takich
»Skladnikow”, jak emocje i uczucia w kontekscie przyjetego zalozenia, ze podstawa

rozréznienia miedzy klimatem a kulturg jest stopien trwatosci i widocznosci skfadniké6w, czy



tez wskazanie wizji, strategii, celow jako czgscel skfadowych kultury. Zacheca to do glebszych
refleksji nad obowigzujagcymi w zakresie kultury organizacyjnej paradygmatami, a w
konsekwencji nad relacjami miedzy kulturg a innymi elementami organizacji (strategia,
struktura itd.).

W' rozdziale drugim przedstawione zostaly skladniki klimatu organizacyjnego.
Doktorantka szczegélowo opisata, a nastepniec wnikliwie przeanalizowata i poréwnata
sktadniki klimatu wskazywane, zaréwno przez zagranicznych, jak i krajowych autoréw.
Réwniez w tym fragmencie dysertacji wykazata si¢ dobrg znajomoscig literatury przedmiotu.
Zaproponowane zestawienia tabelaryczne stanowia udang prébe porzagdkowania kategorii
stosowanych przez réznych badaczy. Doglebna analiza wyspecyfikowanych , sktadnikéw”
klimatu organizacyjnego rodzi jednak pewne dylematy klasyfikacyjne — CZy s3 to elementy
klimatu czy jego determinanty, CzZy czgsC to elementy, a €zg$¢ — determinanty (esli tak, to
ktére kwalifikujg sie do okreslonej kategorii). Sama Autorka zdaje sie réwniez podzielaé ten
dylemat, gdyz uzywa zaréwno pojeé »skladniki”, jak i »determinanty” (s. 8, 100, 128). W
mojej ocenie dyskusja tego watku stanowitaby istotng wartogé dodang rozprawy. W rozdziale
Zamieszczono réwniez opis  relacji miedzy, zidentyﬁkowanymi Jjako najczesciej
przywolywane w literaturze przedmiotu, skladnikami klimaty organizacyjnego. Opis ten jest

jednak skoncentrowany na prezentacji jednokierunkowej zalezno$ci. Wskazane byloby zatem

efektywnosé (W tym organizacyjna), a takze model klimaty Organizacyjnego oraz
proefektywnos’ciowy model klimaty organizacyjnego. Ponadto opisuje czynniki dotyczace
dysfunkcyjnego konteksty pracy czy kontrproduktywnych zachowan pracownikéw, ktére
moga mie¢ negatywny Wwplyw na klimat organizacyjny (-reduktory™). Interesujacym
rozwinieciem mogloby byé réwniez wskazanie odwrotnej zaleznosci, kiedy to klimat
organizacyjny przyczynia sie do podejmowania  dzialan nieetycznych. Szczegélnie
interesujgcymi  w tej czesci Tozprawy jawia sie rozwazania dotyczace efektywnosci
organizacyjnej i kryteriéw j&j pomiaru, a nastepnie zwiazku z klimatem Organizacyjnym.
Zawartg w tej czegsei dysertacii probe precyzowania kluczowych kategorii uznaj¢ za udang

(cho¢ w niektérych fragmentach zabieg ten jest nazbyt Szczegolowy, np. rozwazania



dotyczace modelowania i modeli), przyczyniajagcg si¢ do opracowania teoretycznego
proefektywnosciowego modelu klimatu organizacyjnego. Nie do konca jednak sg dla mnie
jasne kryteria doboru skladnikéw proponowanego modelu. Wskazane byloby zatem
doprecyzowanie tego watku, a takze przedstawienie zalozen przyjetych podezas konstrukcji
modelu.

Rozdzial czwarty zawiera opis metodyki badan oraz raport z czesci empirycznej
zrealizowanego projektu badawczego. Autorka zaprezentowata przedmiot, podmiot oraz
metody gromadzenia i analizy danych, po czym powolujac si¢ na uzyskane wyniki badan
empirycznych,  przedstawila »praktyczny proefektywnosciowy  model  klimatu
organizacyjnego”. Podstawe opracowania modelu stanowity wyniki badari ilosciowych,
zrealizowanych z wykorzystaniem kwestionariusza ankiety na prébie 1266 oséb. Warto
byloby poszerzyé¢ opis narzgdzia badawczego i wskazaé przestanki sklaniajace do jego
Opracowania, zwazywszy, ze w literaturze przedmiotu istnieja zweryfikowane pod wzgledem
trafnodci i rzetelnodci, a nawet zaadoptowane do polskich warunkéw, kwestionariusze
pomiaru klimatu organizacyjnego (np. Rosenstiela i Boegela czy Kolba). Zastanawia réwniez
wybdr podmiotu badan — dlaczego zdecydowano si¢ zaprosié do badan Jjednostki z réznych
organizacji (osoby pracujace w organizacjach zatrudniajacych min. dwie osoby), podczas gdy
przedmiotem badan byl klimat organizacyijny, czyli wspdlnie podzielany przez pracownikéw
Sposob postrzegania zachowan i dzialaA w ramach organizacji, ktéry trudno ocenié 1
wnioskowaé o jego rodzaju na podstawie percepeji pojedynczych osGb. Swego rodzaju
kompromis miedzy zamiarem dysponowania duza probg w sytuacji prowadzenia badan
ilosciowych a wgladem w specyfike konkretnych organizacji i ich klimat oraz relacje w nich
panujace, moglyby stanowié studia przypadkéw dotyczace konkretnych organizacji i zebranie
danych od wielu pracownikdw w ramach jednego podmiotu, Zrealizowane badania
empiryczne dostarczyly  jednak istotnego  materiatu badawczego, dotyczycacego
analizowanych zaleznosci miedzy sktadnikami klimaty organizacyjnego a efektywnoscia
organizacyjng i umozliwilty zdefiniowanie odpowiedzi na, postawione w poczgtkowej fazie
postepowania badawczego, pytania. Podstawe weryfikacji przyjetych hipotez badawczych
stanowity analizy korelacji i regresji. Wykazaty one istnienie okreslonych zaleznodci, w tym
istotnych statystycznie, cho¢ zasadniczo o niewielkiej sile.

W rozdziale pigtym zawarte zostaly wnioski z badani oraz rekomendacje shizace
skutecznemu  wdrazanju proefektywnos’ciowego modelu  klimatu organizacyjnego.
Doktorantka wyspecyfikowala szereg dziatan, ktore mogg przyczynié sie do skutecznego

wdrozenia takiego modelu, stusznie podkreslita istotng role menedzeréw w tym procesie oraz



koniecznosé wiaczania pracownikéw w jego przygotowanie. Przedstawila réwniez liczne
ograniczenia, ktére mogg ten proces utrudniaé, a takze zarysowata dalsze kierunki badaf. Ta
czgSC rozprawy ma walor utylitarny, ze wzgledu na zawarte rekomendacje dotyczace
wdrazania proefektywnosciowego modelu klimatu organizacyjnego w praktyce biznesowe;j.
Koficowy fragment rozprawy doktorskiej — zakoniczenie zawiera syntetyczne
podsumowanie postepowania badawczego, ustosunkowanie si¢ do postawionych wezesniej
hipotez oraz ogélne wnioski. Prezentuje réwniez ograniczenia prowadzonego postepowania
badawczego, co pozwala pozytywnie prognozowaé, ze dos$wiadczenia zdobyte w trakcie
realizacji tego projektu maja szanse zostaé wykorzystane w kolejnych pracach badawczych.
Podsumowujac, przyjeta konstrukcja ToZprawy wraz z postawionymi celami oraz
hipotezami powoduje, ze mgr Olena Krawczyk-Antoniuk konsekwentnie realizuje swoje
zamierzenia i wyjasnia wiele istotnych kwestii dotyczacych zwiazku miedzy klimatem

organizacyjnym a efektywnoscia organizacyjng.

Ocena strony formalnej i zagadnien terminologicznych rozprawy

Warstwa  jezykowa  stanowi istotny  walor rozprawy.  Autorka operuje
komunikatywnym Jezykiem, co pozytywnie wpltywa na odbidr catosci. Strona formalna nie
budzi zastrzezen — tabele, rysunki, wykresy zostaty sporzadzone starannie. Warto bytoby
jednak rozwazy¢ alternatywne formy prezentowania Zrédet pod tabelami, gdyz w niektérych
przypadkach wykaz pozycji stanowigcych podstawe opracowania tabelj zajmuje kilka stron,
Co nie wplywa pozytywnie na percepcje tresei, gdyz izoluje rozwazania prowadzone w
ramach kolejno omawianych watkow.

W odniesieniu do terminologicznych zagadnien Tozprawy, nalezy stwierdzié, ze
Doktorantka zasadniczo prawidlowo operuje pojeciami z zakresu nauk o zarzadzaniu.
Doprecyzowania wymagalyby jednak dwie kategorie. Pierwsza, to wskazana w celach i
hipotezach »proefektywnosé”. Doktorantka postuguje = sie, istniejacym w literaturze
przedmiotu, okresleniem »proefektywnosciowy model klimatu organizacyjnego”, jednak

Sposob, w jaki go uzywa sugeruje réwniez, ze rzeczona ~proefektywnosé” moze odnosi¢ si¢

zwlaszcza  wskazanie rézmic miedzy nimi. Druga kategoria to skladniki klimatu
organizacyjnego, stosowana nhaprzemiennie z determinantamj klimatu, ktore nalezatoby

Jednoznacznie skategoryzowag. Doprecyzowanie tych kwestij utatwitoby percepcje tresci.



Konkluzje recenzji

Majgc na uwadze wszystkie walory dysertacji stwierdzam, ze rozprawa doktorska mgr
Oleny Krawczyk-Antoniuk pt. ,Proefektywnosciowy model klimatu organizacyjnego”,
napisana pod kierunkiem naukowym dr hab. Anny Wzigtek-Stasko, prof. UJ, spetnia warunki
okreslone w ustawie z dnia 14.03.2003 r. o stopniach i tytule naukowym oraz stopniach i
tytule w zakresie sztuki. Doktorantka opanowala wiedze teoretyczng z zakresu nauk o
zarzadzaniu, uporzadkowata i scharakteryzowata istniejacy dorobek naukowy w zakresie
klimatu organizacyjnego i jego wplywu na efektywnosé organizacyjna, przeprowadzila i
omowita wyniki postepowania badawczego oraz sformulowala wnioski z badad.
Rekomenduje¢ zatem Radzie Wydziatu Nauk Stosowanych Akademii WSB przyjecie
rozprawy doktorskiej i dopuszezenie mgr Oleny Krawczyk-Antoniuk do publicznej obrony.
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