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Recenzja rozprawy doktorskiej mgr Matgorzaty Swierkosz-Hotysz

pt. ,Coachingowy model zarzqgdzania kapitatem ludzkim we wspofczesnej organizacji”
(Dgbrowa Gérnicza 2022, ss. 274)

przygotowanej pod kierunkiem naukowym profesor UJ dr hab. Anny Wzigtek-Stasko

Niniejsza recenzja zostata sporzadzona zgodnie z wymogami 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 pézn.zm.).

Trafno$¢ wyboru obszaru badar i tematu rozprawy

Wybdr tematyki pracy i jej zakres nalezy oceni¢ pozytywnie. Tematyka badawcza
podjeta w rozprawie jest wazna i interesujgca poznawczo, a takze, co istotne, odnosi sie do
waznego problemu dla funkcjonowania przedsigbiorstw. Podjety przez Doktorantke problem
badawczy moze by¢ postrzega ny jako interesujgcy gfos w dyskusji nad zarzadzaniem kapitatem
ludzkim w organizacji.

Temat wybrany przez Doktorantke jest istotny z punktu widzenia rozwoju nauki, trafnie
postawiony i przede wszystkim aktualny. Doktorantka skupita si¢ na zarzadzaniu
pracownikami w kontekscie ich rozwoju zawodowego. Jedng z metod rozwoju kompetencji
zawodowych i osobistych jest coaching in dywidualny oraz grupowy, przy czym uwaga badaczy
dotychczas skupiata sie przede wszystkim na wptywie coachingu na rozwdj kadry
menedzerskiej. Doktorantka natomiast wybrata do badania inny aspekt — wptyw coachingu



menedzerskiego na rozwéj podlegtych pracownikéw. | to wiasnie tak sformutowany temat jest
obecnie istotny zaréwno w kontekscie teorii, jak i praktyki zarzgdzania.

Podjety temat jest takie bardzo wazki poniewaz rozwdj pracownikéw poprzez
coaching wptywa m.in. na relacje w zespole, zaufanie, poprawe komunikacji, budowanie
otwartosci na zmiane. Zarzadzanie przez coaching z jednej strony buduje $wiadomosé
pracownikow, a z drugiej ich odpowiedzialnos¢, przez co znaczaco wptywa na efektywnosé
pracy oraz motywacje do pracy. Jego waga jest nie do przecenienia w warunkach deficytéw w
wielu segmentach rynku pracy i nasilenia sie przeptywéw pracownikéw miedzy organizacjami.

Podjgta przez Autorke proba systematycznego ujecia tematu zastuguje na uznanie.
Rozwazania w pracy doktorskiej oparto na obszernych studiach literaturowych oraz
interesujacych badaniach wtasnych.

W Swietle powyzszych uwag mozina stwierdzi¢, iz podjecie problematyki coachingu
menedzerskiego i jego wpfywu na rozwéj pracownikéw jest zasadne i wpisuje sie w aktualne
wyzwania w obszarze zarzadzania, zaréwno w warstwie teoretycznej, jak i praktycznej.

Tematyka dysertacji, w ujeciu zaproponowanym przez Doktorantke, pozwala
jednoznacznie umiescic¢ prace w dyscyplinie nauki o zarzadzaniu i jakoci.

Ztozonosé celéw badawczych i oryginalnosé tez naukowych

Autorka przyjeta jako cel gtéwny dysertacji: konstrukcje coachingowego modelu
zarzqdzania kapitatem ludzkim oraz analize zaleinosci wystepujgcych pomiedzy jego
parametrami (s. 9 i 162 rozprawy). W prezentowanym sformutowaniu Autorka nawigzuje do
przyjetego tytutu pracy eksponujac model zarzadzania kapitatem ludzkim. Z zasadniczego celu
gtéwnego dodatkowo wyprowadzone zostaly przez Doktorantke szczegétowe cele
teoretyczne, metodyczne, empiryczne i utylitarne.

Jako cel teoretyczny Autorka przyjeta: systematyzacje wiedzy na temat zarzgdzania
kapitatem ludzkim oraz coachingu jako narzedzia doskonalgcego ten proces (s. 162).

Celem metodycznym byto: opracowanie autorskiego narzedzia (kwestionariusza
ankiety) stuzqcego analizie zaleznosci wystepujgcych pomiedzy parametrami coachingowego
modelu zarzqdzania kapitatem ludzkim (s. 162).

Jako cele empiryczne (okreslane przez Autorke takze jako badawcze) wskazano:
identyfikacje skfadnikow coachingowego modelu zarzgdzania kapitafem ludzkim,
opracowanie teoretycznego coachingowego modelu zarzqdzania kapitatem ludzkim oraz
analize powigzari pomiedzy poszczegdinymi elementami konstrukcji coachingowego modelu
zarzqdzania kapitatem ludzkim (s. 101 162).

Jako cel aplikacyjny Doktorantka przyjeta: sformutowanie okreslonych rekomendacji
dla kadry zarzqdzajqcej, dotyczqcych wskazania menedzerom korzysci z wdrozenia
coachingowego modelu zarzqdzania w organizacjach oraz rozwijania pracownikéw w oparciu

0 jego poszczegolne elementy (s. 163).



Cele zostaty sformufowane w sposob prawidiowy w kontekscie istniejgcego stanu
wiedzy. Lektura dysertacji pozwala stwierdzi¢ jednoznacznie, ze wskazane cele — zaréwno
gtowny, jak i szczegotowe — zostaty nalezycie podjete i zrealizowane.

W nawigzaniu do wyzej wymienionych zamierzen badawczych w rozprawie przyjeto
hipoteze gtdéwng oraz 5 hipotez szczegdtowych. Kazd3 z hipotez szczegétowych podbudowano
kolejnymi 3 hipotezami ,pomocniczymi”. Hipoteze gtéwng sformutowano jako
przypuszczenie, ze mozliwe jest opracowanie coachingowego modelu zarzqdzania kapitatem
ludzkim oraz przeanalizowanie zaleznosci pomiedzy jego parametrami (s. 10 i 165).

Hipotezy szczegdtowe wskazujg na poszczegdlne zmienne niezalezne (elementy
konstrukcji) stworzonego przez Doktorantke coachingowego modelu zarzgdzania kapitatem
ludzkim. Pierwsza z nich wskazuje iz coaching menedzerski wptywa na podniesienie poziomu
zaufania w zespole. W drugiej hipotezie wskazano, ze coaching menedzerski wpfywa na
podniesienie jakosci relacji w zespole. Zgodnie z kolejnymi hipotezami szczegdtowymi (H3,
H4, H5) coaching menedzerski wptywa na podniesienie poziomu zaangazowania czfonkéw
zespotu, coaching menedzZerski wpfywa na podniesienie poczucia odpowiedzialnosci czfonkéw
zespofu oraz coaching menedzerski podnosi poziom zrozumienia istoty i znaczenia wspdlnego
postrzegania celow przez wszystkich czfonkdw zespofu (s. 10-11 i 165-166).

Konstrukcja hipotez szczegétowych dobrze oddaje logike prowadzonych w pracy
badan. Doktorantka formutujac hipotezy szczegétowe starata sie odnie$¢ do wybranych przez
siebie elementéw stworzonego modelu. O ile brzmienie hipotez szczegétowych nie budzi
zastrzezen, to pewne watpliwosci nasuwajg sie co do sposobu sformutowania hipotezy
gtéwnej — wydaje sie ona mie¢ charakter oczywisty. Mimo tej uwagi, zamierzenia badawcze
okreslone w celu pracy oraz hipotezy s3 adekwatne do treéci pracy i zastuguja na pozytywng
ocene.

Pytania z kwestionariusza ankiety odnosity si¢ bezposrednio do hipotez szczegétowych
(H1 - H5) oraz dodatkowych hipotez ,pomocniczych” (od Hla, H1b, H1c do H5a, H5b, H5c¢).

Struktura rozprawy oraz tresc¢ rozdziatéw

Praca liczy 274 strony, w tym 237 strony tekstu wiasciwego. Ma zréwnowazong
strukture zgodng z naukowym charakterem przeprowadzonych badan. Treéé zostata
podzielona na wstep, 6 rozdziatow i zakoniczenie. We wstepie zaznaczono przestanki podjecia
obszaru badawczego, wyznaczono giéwne i szczegdtowe cele badawcze, wskazano na przyjete
hipotezy badawcze oraz przedstawiono strukture pracy. Cztery pierwsze rozdzialy maja
charakter teoretyczny, kolejne dwa — empiryczny.

W rozdziale pierwszym przedstawiono przeglad definicji coachingu w literaturze
przedmiotu, geneze coachingu oraz obszary wdrozen coachingu w organizacji. W rozdziale tym



W sposob ciekawy zestawiono struktury wykorzystywane w coachingu, wraz z ciekawymi
propozycjami pytan dla poszczegdinych etapdw.

W rozdziale drugim Autorka skoncentrowata si¢ na podobienistwach i réznicach miedzy
coachingiem i innymi metodami rozwoju zawodowego oraz na budowaniu programéw
coachingowych w organizacji: od rozwoju kadry menedzerskiej przez programy coachingowe
dopasowane do konkretnych potrzeb organizacyjnych, po wptyw coachingu na kulture
organizacyjng. Nalezy zauwazyc, ze zawarto$¢ podrozdziatu 2.2 dotyczy nie tyle roli integracji
proceséw coachingowych, co podobieristw i réznic miedzy coachingiem a innymi metodami
rozwoju osobistego/zawodowego.

W rozdziale trzecim Autorka przedstawita wymagania stawiane menedzerom
przygotowujgcym sie do petnienia roli menedzera-coacha, w tym cechy dobrego menedzera
oraz zasady budowania relacji miedzy menedzerem-coachem a podwtadnym.

W rozdziale czwartym Autorka opisuje modele zarzgdzania kapitatem ludzkim
zaczynajac od modeli klasycznych: modelu Michigan oraz harwardzkiego, poprzez modele
kierowania Likerta i Balesa, model siatki kierowniczej, model przywddztwa transakeyjnego,
model przywodztwa autentycznego, model przywddztwa sytuacyjnego oraz management 3.0.
Tytut rozdziatu sformutowano troche niefortunnie jako ,Ewolucia modeli zarzgdzania
kapitatem ludzkim: od modelu klasycznego do modelu coachingowego”, co by sugerowato, ze
model coachingowy rowniez zostanie opisany w tym rozdziale, a do modelu coachingowego
Autorka sig w tym miejscu nie odnosi. Nalezatoby go nazwaé dostosowujac do zawartosci tego
rozdziatu: ,Ewolucja modeli zarzadzania kapitatem ludzkim: od modelu klasycznego do
management 3.0”.

Rozdziat pigty ma charakter empiryczny. Autorka zaprezentowata w nim podstawy
teoretyczne konstrukcji coachingowego modelu zarzgdzania kapitatem ludzkim oraz cele
badan i hipotezy badawcze.

W rozdziale szostym Doktorantka przedstawia charakterystyke przedmiotu badan i
narzedzi badawczych, charakterystyke proby badawczej, wyniki badan empirycznych wraz z
analizg powigzan pomiedzy poszczegdinymi elementami konstrukcji coachingowego modelu
zarzadzania. W rozdziale tym Autorka wymienita takze wnioski z badan oraz rekomendacje
dla praktyki.

W zakoriczeniu Autorka odniosta sie do celow pracy i hipotez badawczych.

Nalezy podkresli¢ logicznos¢ i spojnos¢ konstrukeji catosci pracy, jak i poszczegdlnych
jej elementdw, czyli rozdziatéw i podrozdziatéw. Tytuty poszczegdlnych rozdziatéw oraz ich
zawartosc sg dobrze powigzane ze sobg oraz obszarem badawczym dysertacji.



Stopien realizacji zatozen badawczych

Dysertacja ma szanse zmniejszy¢ istniejaca luke w dotychczasowym dorobku
dyscypliny nauk o zarzadzaniu i jakosci w obszarze zarzadzania kapitatem ludzkim. Uwazam,
ze napisana przez magister Matgorzate Swierkosz-Hotysz rozprawa, a w szczegdlnosci jej
konstrukcja, sposdb prezentacji i wykorzystanie zebranego materiatu, pozwala jednoznacznie
stwierdzi¢, ze zaktadane przez Doktorantke cele badawcze zostaly osiggniete. Autorka
udowodnita, ze posiada szeroka wiedze teoretyczng w obszarze zarzadzania kapitatem ludzkim
oraz wtasny warsztat badawczy umozliwiajacy badanie ztozonych zagadnien.

Praca nasuwa rowniez pewne refleksje o charakterze polemicznym, ktére jednak nie
umniejszajg pozytywnej oceny dysertacji, a stanowig jedynie punkt wyjscia do dyskusji.

Najwazniejszym mankamentem dysertacji jest fakt, ze badanie nie ujawnito, czy w
firmach respondentow byt stosowany coaching oraz jezeli tak, to na jakim poziomie: czy byty
stosowane jedynie pojedyncze narzedzia coachingowe w rdinych obszarach dziafania
organizacji, czy byt wprowadzony coachingowy styl zarzadzania albo czy
budowano/zbudowano coachingowa kulture organizacji.

Poza tym, niefortunnie Autorka zdefiniowata ,zaufanie”. Doboru zmiennych
niezaleznych i zaleznych Autorka dokonata w oparciu o przeglad literatury. Réwniez przyjeta
definicje zmiennych niezaleznych i zaleznych, dokonujgc procesu operacjonalizacji. Definicje
»zaufania” przyjeta za Markiem Bugdolem ktéry proponuje ,zaufanie pojmowa¢ jako gftéwng
wartos¢ organizacyjng, ktdrej osigganie wymaga silnych podstaw etycznych, a w praktyce
zarzqdzania wyznaczenia wartosci operacyjnych. Wartos¢ ta wptywa na wyniki ekonomiczne i
powinna byc przedmiotem trwafych pragnien i dziafan. Jest przekonaniem, ze podejmowane
dziatania doprowadzq do osiqgniecia wyznaczonych celéw i uzyskania korzysci przez
wszystkich interesariuszy” (s. 145). Tak przyjeta definicja nie definiuje jednak ,zaufania” i moze
w zasadzie dotyczy¢ wszystkich pozostatych wybranych zmiennych niezaleznych —w tym np.
zaangazowania, czy odpowiedzialnosci. Poza tym, zmienng zalezna: ,orientacja na klienta
zewnetrznego” Autorka niewtasciwie opisuje wykorzystujgc inng zmienng zalezna (s. 156).

W pierwszej czesci badan — i stusznie — Autorka skoncentrowata sie na diagnozie
poziomu zaufania (pytania 1,2,3 w kwestionariuszu ankiety). Niestety niedosyt budzi skupienie
sie Doktorantki jedynie na tej zmiennej. Brakuje natomiast diagnozy pozostatych 4 wybranych
przez Autorke zmiennych (tj. budowania relacji w zespole, zaangazowania, odpowiedzialnosci
i postrzegania celdw). Dla petnosci wywodu nalezatoby podjg¢ sie wyzwania zbadania takze
tych zmiennych, albo — co bytoby ze szkodg dla niniejszej dysertacji, ale zgodne z zasadami
konsekwencji — nie przedstawiania diagnozy zadnej z przyjetych zmiennych. Takie, szersze
ujecie, zwiekszytoby cel utylitarny pracy.

Moje zastrzezenia budzi takze fakt, ze w pracy niedoktadnie opisano w jaki sposéb
okreslono minimalng liczebnosc préby badawczej (liczbe respondentéw). Co prawda Autorka
pisze, ze ,Do okreslenia wielkosci proby badawczej, wykorzystany zostat kalkulator wielkosci
proby reprezentatywnej” (str. 12), jednak nie jest to wystarczajacy opis. Nie wskazano takie w



jaki sposob ustalono populacje generalna, jaki przyjeto poziom dopuszczalnego btedu oraz
ewentualnie jakie cechy lub warstwy wzieto pod uwage przy doborze proby reprezentatywnej
(str. 174-175). Autorka wskazata w dysertacji ze ,,badania zostaty przeprowadzone na prébie
reprezentatywnej” (str. 175), a jednoczesnie wskazuje na dobor celowy: ,dobdr préby
badawczej byt celowy” (s. 174). Poniewaz dobdr celowy jest doborem nieprobabilistycznym,
to reprezentatywnos¢ wynikéw otrzymanych z prob celowych jest trudniejsza do okreélenia i
nizsza niz w przypadku doboru losowego. Stad tez w dysertacji powinno byé czytelne
wyjasnienie tych kwestii, w szczegdlnosci w jaki sposob oceniono reprezentatywno$é préby.

Do podstawowych zalet dysertacji magister Matgorzaty Swierkosz-Hotysz zaliczam:
wybor problematyki badawczej, bardzo waznej i aktualnej,
wypracowanie autorskiej propozycji nowego ,coachingowego modelu zarzadzania
kapitatem ludzkim”;

3. solidng podbudowe Zrédtowg rozprawy, w postaci analizy obszernej literatury
przedmiotuy;

4. spéjnosc konstrukcji dysertacji.

Ocena wykorzystanej literatury przedmiotu

Bibliografia obejmuje 240 pozycji, co nalezy uzna¢ za liczbe satysfakcjonujaca. Dobér
zrodet literaturowych jest adekwatny do poruszanej w pracy problematyki. Pozwolito to
Doktorantce na dokonanie solidnego przegladu aktualnych badan poswieconych coachingowi.
Jest to niezaprzeczalna zaleta dysertacji.

Ocena strony formalnej

Recenzowana dysertacja zostata przygotowana bardzo sumiennie pod wzgledem
edytorskim. Omawiane zagadnienia zostaty przedstawione w sposéb przejrzysty z zachowang
logika kolejnych wywoddéw. Pojawiajg sie w pracy btedy literowe i interpunkcyjne. Dostrzezone
jednak przez recenzentke usterki redakcyjne nie umniejszajg zawartosci merytorycznej, cho¢
z obowiazku warto wskazac niektére z nich:

1. btad w nazwisku ,,Whitemore” zamiast Whitmore John (np. s. 8, 9, 259 (poz. 223 w
bibliografii))

2. btad w nazwisku ,Gallgher” zamiast Gallagher Shaun (s. 150)
niewtfasciwy opis tabeli nr 38 (s. 195) — rozwazano nie wielkos¢ firmy, a branze

4. sformutowanie ,procent proby” lepiej bytoby zastgpic¢ wyrazeniem ,odsetek préby”



S. ,zarzadzani kapitatem ludzkim” {s. 42)
6. ,cechg wyrdzniajac” (s. 65)

7. ,Trias do Besa” (s. 66)

8. ,ciggly zmianom” (s. 69)

9. .posiadang ... wiedzg” (s. 78)

10. ,,na wzieci” (s. 92)

11. ,jaki” zamiast jak i (s. 106)

12. ,dziesigci wybranych” (s. 126)

13.,procesy zrzadzania” (s. 141)

14. ,w jaki stopniu” (s. 146)

15. ,0bejmuj swoim zakresem” (s. 148)

16. ,wspdlnego postrzeganie celéw” (s.212)

17. ,budowania” zamiast , budowana” (s. 227)

18. ,ilos¢, ilosci” zamiast liczba, liczby (s. 51, 75, 94)

19. spacje przed znakami procentu (%) nie s3 potrzebne, itd.

Konkluzja

Recenzowana rozprawa jest  wartosciowym opracowaniem potwierdzajacvm
umiejetnosci samodzielnego prowadzenia pracy naukowej przez Doktorantke. Pani magister
Matgorzata Swierkosz-Hofysz wykazata sie dobra wiedzg teoretyczng w dyscyplinie nauki o
zarzadzaniu i jakosci. Sformutowata wazny problem naukowy, ktéry nastepnie rozwigzata w
oryginalny sposéb. Badania Doktorantki nad nowym modelem zarzadzania kapitatem ludzkim
dajg podstawe do uznania, ze przedstawiona do recenzji rozprawa stanowi oryginalne
rozwigzanie problemu naukowego, $wiadczy o ogolnej wiedzy teoretycznej Doktorantki z
zakresu dyscypliny nauki o zarzadzaniu i jakosci oraz dowodzi umiejetnosci samodzielnego
prowadzenia pracy naukowej, a tym samym spetnia wymogi ustawowe.

W petni rekomenduje Akademii WSB w Dabrowie Gérniczej przyjecie niniejszej
rozprawy oraz dopuszczenie do dalszych etapéw postepowania i publicznej obrony.
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