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RECENZJA

rozprawy doktorskiej mgr Ady Dziopak-Strach pt. , Koncepcja grywalizacji w zarzadzaniu
zasobami ludzkimi organizacji”, napisanej pod kierunkiem naukowym
prof. dr hab. Dagmary Lewickiej oraz dr hab. Joanny Dziendziory w Akademii WSB

Formalne i prawne podstawy wykonania recenzji

Formalng podstawe opracowania niniejszej recenzji stanowi pismo Dziekan Wydziatu
w Dabrowie Goérniczej, dr hab. Katarzyny Szczepanskiej-Woszczyny, prof. AWSB, z dnia
18.07.2022 r., informujace o powierzeniu mi roli recenzenta.

Podstawa prawng dla prowadzonego postgpowania 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 pozniejszymi zmianami), w mysl ktorego: ,,rozprawa doktorska [...] powinna
stanowi¢ oryginalne rozwigzanie problemu naukowego lub oryginalne dokonanie artystyczne
oraz wykazywac¢ ogolng wiedz¢ teoretyczng kandydata w danej dyscyplinie naukowej lub

artystycznej oraz umieje¢tnos¢ samodzielnego prowadzenia pracy naukowej lub artystycznej”.

Ocena doboru problematyki badawczej i tematu rozprawy
Podjeta w dysertacji problematyka dotyczaca zastosowania grywalizacji w zarzadzaniu

zasobami ludzkimi jest wazna i aktualna, zar6wno na gruncie teorii, jak i praktyki zarzadzania.
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Whpisuje si¢ w przedmiot badan dyscypliny nauki o zarzadzaniu i jakosci, w szczegolnosci
subdyscyplin zarzadzanie zasobami ludzkimi oraz zachowania organizacyjne. Doktorantka
zdaje si¢ trafnie identyfikowac trendy, jakie zachodza na rynku pracy, a takze wyzwania przed
jakimi stojg wspolczesne organizacje oraz dzialania, jakie podejmuja, aby tym wyzwaniom
sprostaé. Zmiany demograficzne, technologiczne czy spoleczne sklaniaja bowiem do
poszukiwania takich rozwigzan, ktére umozliwig przetrwanie i rozw¢j organizacji, co w
kontekécie zasobow ludzkich oznacza ksztaltowanie pozadanych postaw 1 zachowan
pracownikow, jak zaangazowanie, przywigzanie czy produktywnosé. Stad tak duzej wagi
nabiera kwestia zarzadzania zasobami ludzkimi i metod oraz narzedzi, jakie w tym procesie sg
wykorzystywane, zwlaszcza poszukiwania nowoczesnych, dostosowanych do sytuacji
rynkowej sposobow i technik aktywizujacych pracownikow do dzialania na rzecz organizacji.
Jedng z bardziej atrakcyjnych na tym polu jawi si¢ grywalizacja. Wykorzystanie elementow
stosowanych w grach na roznych etapach procesu zarzadzania zasobami ludzkimi moze mie¢
wplyw na przyciggni¢cie kandydatow do organizacji, rozw6j i motywacj¢ pracownikéw oraz
ich zatrzymanie w organizacji. Dostrzegajgc potencjal grywalizacji na tym polu, zwlaszcza w
odniesieniu do mtodszych pokolen pracownikéow, mgr Ada Dziopak-Strach podjeta probe
identyfikacji wptywu grywalizacji na skuteczno$¢ procesow zarzadzania zasobami ludzkimi
oraz na przywiazanie organizacyjne. Podjgte w rozprawie rozwazania maja zatem nieco szerszy

zakres niz zasygnalizowany w tytule.

Ocena celu i hipotez rozprawy

Punktem wyjscia w procesie definiowania celu rozprawy bylo postawienie problemu
badawczego oraz zdefiniowanie pytan uszczegoétawiajacych ten problem oraz
ukierunkowujgcych dalsze rozwazania. Glowny cel rozprawy zostal okreslony jako
,.opracowanie koncepcji grywalizacji i jej zastosowanie dla praktyki zarzadzania zasobami
ludzkimi organizacji” (s. 13). Doktorantka sformulowala rowniez cele czastkowe, ktore
sklasyfikowala jako cele na plaszczyznie teoretycznej i poznawczej oraz cele metodyczne 1
praktyczne (s. 13-14). Stanowig one interesujace uszczegdtowienie celu gléwnego, cho¢ w
przypadku pierwszego celu ,,praktycznego” jest on jego powtdrzeniem. Zasadniczo cele sg
jednak zdefiniowane prawidlowo. Oceniajac stopien ich realizacji, na podstawie

zaprezentowanego przegladu literatury oraz raportu z badan empirycznych mozna stwierdzi¢,

¢/



‘r
% e

NERS
S

INSTYTUT ZARZADZANIA | U

CZE c\'V\

Sk

ze zamierzenia badawcze zasadniczo zostaly zrealizowane, a postawione przez Autorke cele
osiagnigte.
W dysertacji sformulowano hipotez¢ gléwng oraz 38 hipotez szczegolowych, dotyczacych
zastosowania metod grywalizacji w procesie zarzadzania zasobami ludzkimi. Widoczne jest i
zastuguje to na docenienie, ze stawiane przez Doktorantke hipotezy sa wynikiem studiéw
literatury przedmiotu. Rozprasza jednak bardzo duza liczba hipotez szczegblowych,
nawigzujacych do wielu zagadnien. Uwzgledniajagc zatem szeroki zakres rozwazan
prowadzonych w dysertacji, nawigzujacych do takich kategorii, jak grywalizacja, etapy
zarzadzania zasobami ludzkimi, przywiazanie organizacyjne czy réznorodnosé¢ pokoleniowa,
ktore znalazty odzwierciedlenie w celach i hipotezach, warto bylo zachowaé¢ wiekszg spjnosé
w ukladzie tytul-cele-hipotezy.

W ramach poszukiwania odpowiedzi na postawione pytania badawcze oraz w celu
weryfikacji przyjetych hipotez Doktorantka zaprojektowala postepowanie badawcze,
obejmujace badania ilosciowe, ktorego wyniki pozwalaja poszerzyé¢ wiedze w zakresie

wykorzystania grywalizacji w procesie zarzadzania zasobami ludzkimi.

Ocena zakresu pracy, Zzrédel informacji i metod badawczych

Postawione pytania badawcze oraz zdefiniowane cele wyznaczyly ramy rozprawy.
Przedmiot badan stanowily zagadnienia dotyczace wykorzystania grywalizacji na réznych
etapach procesu zarzadzania zasobami ludzkimi, jak rekrutacja czy motywowanie (choé juz nie
ocena), a takze przywiazanie organizacyjne, réznorodnos¢ pokoleniowa, a nawet emocje i
zachowania pracownikow wywolane przez grywalizacje. Zakres podmiotowy obejmowat
pracownikow zatrudnionych w organizacjach dziatajgcych w Polsce i stosujacych grywalizacje
na minimum jednym etapie zarzadzania zasobami ludzkimi. W badaniach wzielo udziat 231
pracownikow. Ponadto Doktorantka przeprowadzila sondaz ekspercki w grupie 21 ekspertow
— menedzerow HR oraz osob odpowiedzialnych za wdrozenie i monitorowanie
zgrywalizowanych procesow w organizacji. Narzedzie badawcze stanowily dwa
kwestionariusze ankietowe.

Teoretyczno-empiryczny charakter rozprawy zdeterminowat dobér metod badawczych.
W czesci teoretycznej, stosujgc metode analizy logicznej oraz dedukcji Doktorantka

wykorzystata 332 pozycje bibliograficzne, stanowiace opracowania zwarte, publikacje w
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czasopismach naukowych oraz zrodla internetowe. Wykorzystana w rozprawie literatura jest
wlasciwie dobrana i trafnie interpretowana.

W czesci empirycznej] mgr Ada Dziopak-Strach zaprezentowala wyniki badan
whasnych, zrealizowanych z wykorzystaniem metod ilosciowych (badania ankietowe). Dobor
metod jest trafny i uzasadniony. Doceni¢ nalezy podjecie proby zastosowania zaawansowanych
metod analizy danych, jak modelowanie rownan strukturalnych oraz swiadomos¢ koniecznosci
zapewnienia rzetelnosci prowadzonym badaniom.

Prezentowane postepowanie badawcze dostarczylo istotnego materiatu, poszerzajacego
dotychczasowa wiedze w zakresie wykorzystania grywalizacji w zarzadzaniu zasobami

ludzkimi.

Ocena ukladu pracy i ocena merytoryczna rozprawy

Przedstawiona do recenzji rozprawa doktorska sktada si¢ z pigciu rozdziatow, wstepu,
zakonczenia, spisu tabel, rysunkow, wykreséw, a takze bibliografii oraz zalgcznikow
zawierajacych zastosowane w badaniach kwestionariusze ankiety oraz szczegétowe analizy
statystyczne. Catosé obejmuje 342 strony. Uklad pracy jest logiczny, oparty na porzadku teoria-
metoda-empiria i spelnia przyjete, w ramach dyscypliny nauki o zarzadzaniu i jakosci,
standardy. W odniesieniu do niektorych rozdziatow, np. drugiego — struktura i podzial tresci
nie do konca sa dla mnie zrozumiate, a tytul, w tym przypadku, nie koresponduje z zawartoscia.

Zasadnicza cze$é rozprawy zostata poprzedzona wstgpem, ktory zawiera uzasadnienie
wyboru tematu, podstawowe obszary badawcze, definicj¢ problemu badawczego oraz pytan
szczegOtowych, a dalej cel glowny i cele czastkowe, hipoteze gldwna oraz zarys zawartosci
merytorycznej poszczegolnych rozdziatow. Wstep zostal przygotowany prawidlowo, zawiera
niezbedne elementy i stanowi dobre wprowadzenie do analizowanej problematyki.

Czesé teoretyczna obejmuje trzy rozdzialy dotyczace kolejno grywalizacji oraz
pokrewnych jej kategorii, kontekstu, ktory powoduje, ze moze by¢ ona cennym narz¢dziem w
procesie zarzadzania zasobami ludzkimi (czego nie oddaje tytul rozdziatu), a w koncu
mozliwo$ciom zastosowania grywalizacji na poszczegolnych etapach zarzadzania zasobami
ludzkimi. W tym fragmencie dysertacji, dokonujgc przegladu literatury, Doktorantka
uporzadkowata kluczowe kategorie definicyjne, jak gra, gamifikacja, grywalizacja czy

grywalizacja pracy i odniosta si¢ do relacji migdzy poszczegélnymi pojeciami (choé
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rozwazania wokot poje¢ gra-gra szkoleniowa-grywalizacja mozna bylo przeniesé¢ do rozdziatu
1). Ponadto mgr Ada Dziopak-Strach przedstawita kontekst istotny dla dyskusji gtéwnych
watkow, jak zmiany pokoleniowe na rynku pracy i zwigzane z nimi roznice potrzeb i oczekiwan
pracownikow wzgledem sposobow, metod czy praktyk zarzadzania, a takze réznice w
postawach i zachowaniach przedstawicieli roznych pokolen. Szczegolnie wazny fragment tej
czgscl stanowi prezentacja sposobow wykorzystania grywalizacji na poszczegolnych etapach
zarzadzania zasobami ludzkimi, wynikéw badan prowadzonych w tym zakresie, przykladow z
praktyki gospodarczej, ze wskazaniem firm, ktore stosujg grywalizacje w procesie zarzgdzania
kadrami oraz potencjalnych zagrozen zwigzanych z wykorzystaniem tego typu rozwigzan.
Pewne kwestie, jak opis metod grywalizacji warto bylo szerzej zaprezentowac z uwagi na ich
znaczenie dla calosci rozwazan oraz przedmiotu badan empirycznych. Jednoczesnie mozna
bylo zrezygnowaé z prezentacji niektorych watkow, jak np. wykorzystania grywalizacji w
edukacji uczniow czy kategorii efektywnosci skoro badano skutecznos¢ grywalizacji w
zarzadzaniu zasobami ludzkimi. Warto bylo réwniez bardziej proporcjonalnie rozlozy¢ tresci
(np. miedzy rozdzialem 1 a dwoma pozostalymi), a przede wszystkim zadba¢ o plynnosé
wywodu, zwlaszcza w przejsciach miedzy poszczegoInymi watkami (np. w rozdziale 2 ,,nagle”,
bez zadnego wprowadzenia pojawia si¢ watek przywigzania organizacyjnego i réznic
pokoleniowych) oraz dalej miedzy ta czgscia a opisem metodyki badan. Czes¢ teoretyczna
stanowi jednak udang probg porzadkowania poje¢ w obszarze podjetej problematyki oraz
prezentacji grywalizacji jako atrakcyjnej formy majacej zastosowanie na réznych etapach
zarzadzania zasobami ludzkimi, niosgcej korzysci zar6wno pracownikom, jak i organizacjom.
Systematyzacja wiedzy, jakiej dokonata Autorka potwierdza znajomos¢ literatury przedmiotu
oraz dobre rozeznanie pola badawczego. Rozwazania prowadzone w tej czesci akcentujg
aktualnos$¢ podjetej problematyki i jej znaczenie dla teorii i praktyki zarzadzania.

W czgsci poswigcone) metodyce badan Doktorantka zaprezentowata cel badan oraz
szczegdtowo opisata postgpowanie badawcze, z uwzglednieniem metod zastosowanych na jego
poszczegolnych etapach. Postawila hipotezy oraz zbudowala dwa modele badawcze, w ramach
ktorych zaprezentowala wigkszo$¢ z nich. Wskazane modele nie sa w pelni czytelne, nie
wskazujg wszystkich zakladanych w hipotezach zaleznosci, nie oddajg wszystkich
opisywanych w réznych czgéciach dysertacji zwigzkéw, np., ze pokolenie stanowi zmienng

moderujacg (s. 210); (hipotezy o moderujacej roli pokolen nie sformulowano). W moim
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przekonaniu warto bylo ograniczy¢ zakres badanych zmiennych koncentrujge si¢ na problemie
badawczym i skonstruowa¢ model/modele, ktére wierniej oddawatyby, ustalone na podstawie
studiéw literaturowych, zaleznosci, jak rowniez zalozenia przyjete do konstrukcji
modelu/modeli. Dalej Doktorantka opisala probg badawcza, zmienne stanowigce przedmiot
badan oraz wskazala narz¢dzia pomiarowe, ktére poddata weryfikacji w trakcie badan
pilotazowych. Wydaje sie, ze dla dopelnienia obrazu warto byto doprecyzowaé niektore
zmienne, np. korzysci dla organizacji, dodac¢ korzysci dla pracownika, ktdre pojawiaja si¢ na
etapie prezentacji wynikow badan, a takze bardziej szczegolowo opisa¢ zastosowane skale
pomiarowe, zwlaszcza w odniesieniu do tych zmiennych, dla ktorych Doktorantka sama je
tworzyla. W dalszej czescei rozdzialu opisane zostaly metody statystyczne, ktore wykorzystano
do analizy zebranych danych. Doceni¢ nalezy, ze mgr Ada Dziopak-Strach podj¢la probe
zastosowania zaawansowanych metod statystycznych i testowala hipotezy z wykorzystaniem
modelowania rownan strukturalnych, co wymagalo przeprowadzenia wczeéniejszych analiz,
np. eksploracyjnej i konfirmacyjnej analizy czynnikowej. Modele, jakie na tym etapie
konstruowata (zaréwno teoretyczne, jak i strukturalne) zamiescita w ostatnim rozdziale
rozprawy. Podsumowujac czg$¢ metodyczng, potwierdza ona, ze Doktorantka przy wsparciu
Opiekunow naukowych zaprojektowala i przeprowadzila postgpowanie badawcze, ktére mimo
pewnych ograniczen dostarczylo okreslonej wiedzy na temat tego, jak pracownicy postrzegaja
wykorzystanie grywalizacji na poszczegolnych etapach procesu zarzadzania zasobami
ludzkimi i jak to wplywa na ich przywigzanie do organizacji, a takze jak ono si¢ ksztaltuje w
réznych grupach pokoleniowych. Jednoczesnie wyrazam przekonanie, ze do$wiadczenia
zdobyte podczas realizacji tego projektu pozytywnie wplyng na warsztat badawczy Doktorantki
i dalszy rozwoj kompetencji, na co wskazuje chociazby $wiadomos$¢ ograniczen
zrealizowanego postgpowania badawczego.

Ostatnia czes¢ rozprawy prezentuje wyniki badan empirycznych, ktore Doktorantka
realizowata w dwoch fazach — badania ankietowe wsrdd pracownikow, a nastepnie sondaz
ekspercki wéréd menedzerow HR oraz osob odpowiedzialnych za wdrozenie i monitorowanie
zgrywalizowanych procesow. Wyniki te pozwolily potwierdzi¢ wplyw grywalizacji na
przywigzanie organizacyjne pracownikow dwoch grup pokolen (X oraz YiZ) oraz na korzysci
organizacyjne, jak rowniez wplyw czynnikéw emocjonalnych 1 behawioralnych na

przywigzanie organizacyjne i korzysci dla organizacji. Ponadto dostarczyly wiedzy na temat
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czynnikéw stanowigcych o atrakcyjnosci tej formy dla pracownikéw, jak réwniez
powodujgcych niezadowolenie z jej zastosowania. Pozwolily takze wyspecyfikowaé korzysci
w podziale na korzysci dla organizacji i dla pracownika (taki podzial mogt byé uwzgledniony
na wezesniejszych etapach projektu). Z kolei wyniki sondazu eksperckiego, cho¢ uzyskane
jedynie od 21 ekspertow, rzucily $wiatlo na przestanki wprowadzania grywalizacji w procesie
zarzgdzania zasobami ludzkimi. Mimo wezesniejszego zastrzezenia, ze z uwagi na bardzo malg
probe ekspertéw i zwigzane z tym duze dysproporcje migdzy poszczegdlnymi grupami nie
nalezy dokonywaé poréwnan, Doktorantka zestawila odpowiedzi obu grup, cho¢ w jednym
przypadku dotyczg one tylko 21 oséb, a mimo to zostaly przedstawione jako wartosci
procentowe. W tej czesci dysertacji mgr Ada Dziopak-Strach odniosta sie do postawionych
wcezesniej hipotez oraz pytan badawczych, wskazujac zakres, w jakim zweryfikowala
testowane zaleznosci badz uzyskala odpowiedzi na nurtujgce pytania. Podjeta rowniez probe
przeprowadzenia dyskusji uzyskanych wynikéw oraz opracowania koncepcji grywalizacji w
zarzadzaniu zasobami ludzkimi uzytecznej dla praktyki ZZL. Ta cze$¢ rozprawy zyskalaby na
wartosci, gdyby poglebi¢ dyskusje wynikéw w odniesieniu do kluczowych teorii, a takze
wynikéw badan innych autoréw, tym bardziej Zze zgromadzone dane dotyczyly wielu kwestii,
m.in. grywalizacji i jej wykorzystania w ZZL, a takze korzysci z tym zwigzanych, przywigzania
organizacyjnego w podziale na afektywne, normatywne i trwania czy roéznorodnosci
pokoleniowej. Wskazanie gléwnych podobienstw i réznic w wynikach pozwolitoby zbudowaé
pelniejszy obraz wykorzystania grywalizacji w procesie zarzadzania zasobami ludzkimi w
badanych organizacjach oraz wplywu na przywigzanie organizacyjne, a jednoczesnie
stanowiloby silniejsza podstawe dla proponowanej koncepcji (przy czym, w mojej ocenie,
kolejnos¢ przedstawiania poszczegdlnych watkow — koncepcja, dyskusja wynikow —
nalezatoby odwroci¢). Obecna propozycja budzi niedosyt, gtdwnie z uwagi na bardzo ogolng
prezentacj¢ koncepcji grywalizacji w zarzadzaniu zasobami ludzkimi organizacji, co nie
pozwala ustali¢ jej wartosci dodanej. Podsumowujac wyniki zrealizowanych przez Doktorantke
badan nalezy podkresli¢, ze dostarczyly one okreslonych wskazéwek dla praktyki gospodarcze;
i moga by¢ wykorzystane przez osoby odpowiedzialne za zarzadzanie zasobami ludzkimi, w
tym za dobdér metod i narzgdzi wykorzystywanych na jego poszczegdlnych etapach, co

akcentuje ich utylitarny walor.
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Koncowy fragment rozprawy doktorskiej — zakonczenic zawiera syntetyczne

podsumowanie, glownie weryfikujace stopien osiagnigcia zatozonych celow.

Konkludujac, przyjeta konstrukcja rozprawy wraz z postawionymi celami oraz
hipotezami sprawila, ze Doktorantka konsekwentnie realizuje zamiar badawczy i wyjasnia
wiele istotnych kwestii dotyczgcych zastosowania grywalizacji w procesie zarzadzania
zasobami ludzkimi, cho¢ wskazana bytaby wieksza precyzja w prezentacji niektérych z

podejmowanych zagadnien.

Ocena strony formalnej i zagadnien terminologicznych rozprawy

Formalna strona rozprawy jest prawidlowa. Elementy graficzne, takie jak tabele,
wykresy, rysunki, a takze przypisy oraz bibliografia zostaly sporzadzone z nalezyty
staranno$cig. W zakresie zagadnien terminologicznych rozprawy, Doktorantka zasadniczo
prawidlowo operuje pojeciami charakterystycznymi dla nauk o zarzadzaniu, cho¢ w niektorych
przypadkach wskazana bylaby wigksza konsekwencja w ich stosowaniu, np. w odniesieniu do
kategorii procesy ZZL/etapy procesu ZZL/praktyki ZZL; przywiazanie trwania/przywigzanie
trwalosci czy przywiazanie/zaangazowanie, a takze unikanie zwrotéw niefortunnych, jak
,.zastosowanie dla praktyki”, zwlaszcza w kluczowych dla pracy, elementach, jak cel. Warstwa
jezykowa stanowi duzy walor rozprawy. Autorka sprawnie prowadzi wywdd, co pozytywnie

wplywa na odbior catosci.

Konkluzje recenzji

Majac na uwadze wszystkie walory dysertacji stwierdzam, ze rozprawa doktorska mgr
Ady Dziopak-Strach pt. ,Koncepcja grywalizacji w zarzgdzaniu zasobami ludzkimi
organizacji”, napisana pod kierunkiem naukowym prof. dr hab. Dagmary Lewickiej oraz dr
hab. Joanny Dziendziory spetnia warunki ustawowe okreslone w ustawie z dnia 14.03.2003 r.
o stopniach i tytule naukowym oraz stopniach i tytule w zakresie sztuki. Doktorantka
opanowata wiedze z zakresu nauk o zarzadzaniu i jakosci, uporzadkowata i scharakteryzowala
istniejacy dorobek naukowy w zakresie grywalizacji i grywalizacji pracy, a takze
przeprowadzila i omoéwila wyniki postgpowania badawczego dotyczacego wykorzystania
grywalizacji na poszczegolnych etapach procesu zarzadzania zasobami ludzkimi i jej wpltywu

na przywiazanie organizacyjne pracownikow roéznych pokolen. Jednoczesnie stawiam
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pozytywng prognoze, ze doswiadczenia zgromadzone w trakcie realizacji tego projektu
badawczego przyczynia si¢ do rozwoju warsztatu naukowego Doktorantki, zwlaszeza w

aspekcie metodycznym. W zwiazku ztym wystepuje z wnioskiem o przyjecie rozprawy

doktorskiej i dopuszczenie mgr Ady Dziopak-Strach do publicznej obrony.

jamiaww Gadormlla, -lo_






