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1. Formalna podstawa recenzji

Formalng podstawg recenzji stanowi pismo dr hab. Katarzyny Szczepanska-Woszczyna, prof.
AWSB Dziekan Wydziatu Nauk Stosowanych Akademii WSB w Dabrowie Gérniczej z dnia
28.06.2022 r. oraz umowy o dzieto autorskie nr 3310/2021/22.

2. Opinia ogolna

Recenzowana dysertacja doktorska przygotowana przez mgra Norberta Andraszaka jest praca,
kt6ra nalezy ocenié pozytywnie. Praca ta, stanowi dowéd erudycji Autora w prowadzeniu badan
naukowych. Podjety temat jest aktualny i istotny dla teorii, a w szczegdlnosci dla praktyki
zarzadzania.

3. Opis i ocena struktury pracy

Recenzowana rozprawa doktorska sktada si¢ ze wstepu, pieciu rozdziatow, zakonczenia,
bibliografii, wykazu publikacji wyselekcjonowanych i poddanych analizie w ramach
systematycznego przegladu literatury, wykazu tabel, wykresow, rysunkow, trzech aneksow,
streszczenia w jezyku polskim i angielskim oraz liczy 275 stron.

We Wstepie przedstawiono problem badawczy nastepujacej tresci: Czy istnieje zwigzek
pomigdzy podejsciem sytuacyjnym w zarzadzaniu a zaangazowaniem pracownikow policji
W organizacjg, przejawiajacym sig jako silne przywigzanie do niej? Cytowany problem
badawczy poprzedza jego wstepne uzasadnienie, koncentrujace sie na dynamicznie
zmieniajacej sie rzeczywistodei, ewolucji organizacji w warunkach duzej zmiennosci,

ztozonosci, niepewnosci determinujace - jak zauwaza Autor dysertacji - chwiejnoéé



W zaangazowaniu pracownikow. Zwraca si¢ réwniez uwage na podejscie sytuacyjne
w zarzgdzaniu, ktore stanowi — zdaniem Autora rozprawy — istotne znaczenie w rozwigzywaniu
wspolczesnych probleméw menedzerskich. Jednakze, na uwage w niniejszej dysertacji
zastuguje cel giéwny, ktérym jest zidentyfikowanie i ocena zwigzku pomiedzy podejsciem
sytuacyjnym w zarzgdzaniu a zaangazowaniem pracownikow policji w organizacje. Rzeczony
cel gtdwny postuluje si¢ realizowaé poprzez cele szczegblowe, czyli: poznawcze,
metodologiczne, empiryczne oraz utylitarne. Ponadto, wyznaczono hipoteze gtéwna, zgodnie
z ktorg istnieje pozytywny zwiazek pomigdzy podejsciem sytuacyjnym w zarzadzaniu
a zaangazowaniem w organizacje pracownikOw policji oraz zdefiniowano pieé hipotez
szczegbtowych. W recenzowanej rozprawie stosowano metode hipotetyczno- dedukcyjna
w celu rozwigzania problemu badawczego. Dociekania ograniczono do policjantéw
wojewddztwa matopolskiego wykorzystujac w ukiadzie komplementarnym badania ilosciowe
oraz jakosciowe w postaci wywiadu poglebionego.

Rozdzial I Podejscie sytuacyjne we wspétczesnym zarzqdzaniu posiada istotne znaczenie
poj¢ciowo-koncepcyjne w recenzowanej rozprawie. Autor dysertacji dociekania swoje
koncentruje w szczegélnosci na podejsciu sytuacyjnym w zarzadzaniu, ktore poddane jest
analizie znaczenia uwzgledniajacej rozne ujecia genezy podejécia sytuacyjnego, co stanowi
niewatpliwa warto$¢ poznawcza w niniejszej dysertacji. Zdaniem autora niniejszej recenzji
istotne dla przysztych dociekan moga by¢ wskazania H. Shermanna dotyczace perspektywy
relatywizmu oraz pragmatyzmu w podejsciu sytuacyjnym. Ponadto, istotna dla dalszych
rozwazan jest analiza koncepcji sytuacyjnych stylow zarzadzania pracownikami.
W podsumowaniu Autor rozprawy stusznie konstatuje, ze koncepcje wielu autoréw powtarzaja
specyfik¢ niektérych stylow, eksponujac niektore aspekty konkretnego stylu zarzadzania
pracownikami. Analizujac model ewolucyjnego przywodztwa sytuacyjnego Autor za
J. P. Kotlerem identyfikuje réznice miedzy menedzerem a przywodcg. Doktorant koncentruje
SW0j3 uwage w szczegoélnosci na aspektach poznawczych A. Halpina i W. Winera Jak rowniez
W. Reddina. W. Reddin twierdzi, ze efektywno$é¢ menedzera wyraza si¢ w jego wrazliwosci
sytuacyjnej, elastycznosci w doborze stylu zarzadzania oraz umiejetnosci zarzadzania
sytuacyjnego, co jest dla realizacji celu rozprawy istotne i wymagajace — zdaniem recenzenta
niniejszej pracy — Scistego zwiazku merytorycznego z analizg pojgcia sytuacji. W zwiazku
z analizg pojecia sytuacji pozostaje réwniez model przywodztwa sytuacyjnego, ktéry
w praktyce — jak stusznie zauwaza Doktorant — moze stuzy¢ do diagnozowania aktualnego stylu
zarzadzania oraz doboru najbardziej adekwatnego stylu w danej sytuacji. Rozwazania
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otoczenia organizacji. Autor pracy syntetyzujac za Z. Ciekanowskim, J. Majkowskg i W Zatoga
twierdzi, ze menedzer stosujacy sytuacyjny styl zarzadzania pracownikami powinien ocenié
wlasciwie wieloaspektowos¢ sytuacji czyli procesy wewnatrzorganizacyjne oraz blizsze
1 dalsze otoczenie przedsiebiorstwa.

W rozdziale Il Zaangazowanie pracownikow jako aspekt zarzadzania Doktorant w punkcie
2.1. poddaje rozpoznaniu istot¢ oraz pojecie zaangazowania pracownikow poprzedzajac je
informacja o odsetkach zaangazowanych oraz niezaangazowanych pracownikéw w Polsce
1 Swiecie. W tym celu docieka zrdznicowania konstruktéw pojecia zaangazowania
pracownikow, 2 mianowicie engagement / konstrukt zaangazowania w prace/, involvement /
konstrukt zaangazowania w zawod/ oraz commitment /konstrukt zaangazowania
w organizacj¢/. Konstrukt zaangazowania w organizacje /commitment organizational/ stanowi
zasadniczy przedmiot dalszych rozwazan w niniejszej recenzowanej dysertacji, ze wzgledu
przede wszystkim na postawy i zachowania pracownika jako wyznacznika relacji aczacej
pracownika z organizacja. Na podstawie dotychczasowych dociekan Doktorant analizuje
giowne koncepcje zaangazowania pracownikow. Identyfikowane w literaturze anglojezycznej
konstrukty pojgcia zaangazowanie pracownikow porzadkuja przeglad podstawowych koncepcji
zaangazowania pracownikow. W konkluzji niniejszych dociekan Autor wskazuje rzeczowo na
roznice w zakresie specyficznych aspektow zaangazowania pracownika w organizacje.
Dla konstruktu zaangazowania w prace wskazuje kategorie psychologiczna, dla Zaangazowania
w zawod wskazuje zawdd jako wiasciwos¢ istotng dla pracownika, okreslajaca Jjego tozsamosé
oraz dla zaangazowania w organizacje wskazuje na przywiazanie pracownika do organizacji.
Identyfikuje rowniez wspdlng cechg, a mianowicie postrzeganie i utozsamianie Zaangazowania
jako oczekiwanego przez organizacje sposobu zachowania sie pracownika. Przedmiotowe
rozwazania stanowig okreslong przestanke do identyfikacji — w recenzowanej rozprawie —
znaczenia zaangazowanych pracownikéw dla organizacji. W rozwazaniach tych nalezy
ustosunkowa¢ si¢ do stanowiska D. Guesta - odmiennego od wczesniej cytowanych - ktory
twierdzi, ze co prawda silne zaangazowanie przyczynia si¢ do spadku fluktuacji 1 absencji,
jednak nie powoduje wyraznego wplywu na zwiekszenie efektywnosci zatrudnionych oséb.
Zarzadzanie zaangazowaniem pracownikéw koficzy rozwazania w rozdziale II postulujac
holistyczne, zindywidualizowane oraz podmiotowe podejscie do kazdego pracownika.
Rozdzial 111 Czynniki determinujgce zaangazowanie w organizacje to merytoryczna
konsekwencja dotychczasowych dociekan Doktoranta. Autor rozprawy kontynuujac
rozwazania podejmuje si¢ identyfikacji luki badawczej dotyczacej zwiazku pomigdzy
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celu, analizuje model zaangazowania pracownika w organizacje identyfikujac 1 opisujac
wspotwystgpowanie trzech komponentow zaangazowania, a mianowicie: komponent
afektywny, trwania i normatywny. Przedmiotowe komponenty — a w szczegdlnosci refleksyjny
tok rozwazan Doktoranta na bazie literatury przedmiotu - stanowia punkt wyjécia do
identyfikacji strategicznych czynnikdéw zaangazowania w organizacje, a w konsekwencji
1 wartosci organizacyjnych, ktére podlegaja miedzy innymi internalizacji. Zagadnienie
internalizacji nie poddano analizie teoretycznej, ktora stanowi istotny przedmiot poznania dla
dociekan nad zaangazowaniem pracownikow w organizacje. Doktorant rozwaza ponadto
funkcjonalne aspekty zaangazowania w organizacje, a przede wszystkim stabilno$é
zatrudnienia, system wynagrodzen oraz inwestowanie w rozwoj 1 szkolenie. Dotychczasowe
dociekania skutkuja identyfikacja czynnikow zaangazowania pracownikéw w organizacje
zwigzanych z miejscem pracy. Niewatpliwie identyfikacja oaz wdrazanie przedmiotowych
czynnikow dotyczacych poziomu miejsca pracy — obok poziomu  strategicznego
1 funkcjonalnego — moze w istotny sposdb wzmacniaé¢ zaangazowanie pracownikéw. Doktorant
W ostatnim punkcie niniejszego III rozdziatu opisuje podejécie sytuacyjne w zarzadzaniu
z punktu widzenia zaangazowania w organizacje w $wietle dotychczasowych badan
empirycznych. Autor dysertacji w konkluzji przedmiotowych rozwazan stwierdza, ze
niewielka jest liczba publikacji dotyczacych podejscia sytuacyjnego w zarzadzaniu
w kontekscie zaangazowania pracownikow w organizacje. Konieczne staje sie zatem
zdynamizowanie badan nad wplywem sytuacyjnego stylu zarzadzania nad zaangazowaniem
pracownikow w organizacje. W tym celu Autor rozprawy stusznie postuluje, aby w kolejnosci
ustali¢: poziom zaangazowania w organizacje, zakres stosowania przez kadre menedzerska
sytuacyjnego stylu zarzadzania oraz korelacje miedzy postulowanymi obszarami.

W rozdziale IV zatytulowanym Metodyka badar; zwiqzku pomiedzy podejsciem sytuacyjnym
w zarzqdzaniu a zaangazowaniem w organizacje w jego pierwszym punkcie sformutowano
zamierzenia procesu badawczego. Zgodnie z zatozeniami metody hipotetyczno-dedukcyjnej
postgpowano w sposob nastepujacy: usystematyzowano aktualny stan wiedzy dotyczacy
przedmiotu badan, sformulowano cel pracy, cele szczegOlowe, opracowano model badawczy
oraz hipotezy badawcze oraz testowano sformutowane hipotezy. W kolejnoéci Doktorant
opracowat model badawczy, ktéry sktada sie z dwoch poziomow. Na pierwszym poziomie —
makro, zlokalizowano podejscie sytuacyjne w zarzgdzaniu, a na drugim — hierarchicznie
nizszym — mikro, usytuowano zaangazowanie w organizacj¢ z uwzglednieniem komponenta:
afektywnego, trwania oraz normatywnego. Ponadto, sformutowano hipoteze gtowna oraz
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definicje operacyjnych poje¢ modelu badawczego oraz opisuje zwiazki miedzy nimi.
Operacjonalizacja zmiennych stanowita podstawe opracowania narzedzi badawczych oraz
dokonania badan ankietowych i jako$ciowych. Badania ankietowe przeprowadzono od 01
sierpnia do 31 pazdziernika 2021 roku w wojewodztwie matopolskim w jednostkach
organizacyjnych policji wojewodztwa matopolskiego. W pierwsze] kolejnosci opisano
czestotliwos¢ zmiennych jak: ptec, wiek, wyksztatcenie, staz shuzby oraz szczebel zarzadzania
w policji. W badaniu wzi¢to udziat 57 menedzeréw, a wyniki badan przedstawiono za pomoca
8 wykresow. Obok metodyki badan ankietowych Doktorant przedstawia kolejny etap procesu
badawczego, a mianowicie metodyke badan jako$ciowych. Badania jako$ciowe mimo, Ze
uwzgledniajg subiektywna interpretacje zjawisk 1 proceséw, poglebiaja zrozumienie
analizowane] rzeczywistosci. Badania jakosciowe w recenzowanej rozprawie dotyczyly
wywiadow eksperckich z kadrg kierowniczg policji réznego szczebla zarzadzania, ktorej
wyniki, analiz¢ oraz wnioski przedstawiono w kolejnym rozdziale.

Rozdzial V Zwigzek pomiedzy podejsciem sytuacyjnym w zarzgdzaniu a zaangazowaniem
w organizacje pracownikow policji w Swietle danych empirycznych stanowi ostatni rozdziat
recenzowanej rozprawy doktorskiej. Wyniki badan ilosciowych oraz Jakosciowych
przedstawiono w punkcie pierwszym V rozdziatu, gdzie przedstawiono migdzy innymi rozktad
preferowanych sposobéw zachowan oraz postaw menedzeréw.. W kolejnosci przedstawiono
rozklad preferencji w zakresie styléow zarzadzania pracownikami przez: kadr¢ menedzerska
policji oraz preferencje w doborze stylow zarzadzanie jak i ocen¢ efektywnosci stosowanych
stylow zarzadzania w $wietle danych jakosciowych. Wyniki badan ilosciowych oraz
jakosciowych wskazuja, Zze respondenci dobierajg style zarzadzania w sposob elastyczny,
a przywodztwo sytuacyjne menedzeréw policji ocenia si¢ jako efektywne. Ponadto, poddano
ocenie nasilenie zaangazowania w organizacje pracownikow policji na podstawie réznic
pomigdzy pomiarami poziomu zaangazowania afektywnego, trwania, normatywnego oraz
W ujeciu ogbélnym, co w znacznym stopniu zwigksza walor poznawczy badanego problemu
naukowego. W dalszych rozwazaniach Autor rozprawy formutuje diagnoze zwigzku pomiedzy
podejsciem sytuacyjnym w zarzadzaniu a zaangazowaniem w organizacj¢ pracownikéw policji.
W tym celu weryfikuje za pomoca analizy statystycznej sformulowane hipotezy badawcze
twierdzac, ze podejscie sytuacyjne w zarzadzaniu przyczynia si¢ do wzrostu zaangazowania
W organizacje w ujeciu ogélnym oraz trzech komponentéw: afektywnego, trwania,
normatywnego oraz ze staz stuzby polijantéw moderuje zaleznosé pomiedzy
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Natomiast nie potwierdzono hipoteze szczegélowa 4, zgodnie z ktéra szczebel
zarzadzania zajmowany przez menedzeréw w strukturze policji moderuje zaleznos¢
pomiedzy podejsciem sytuacyjnym w zarzadzaniu a zaangazowaniem w organizacje.
Z dotychczasowych rozwazan wynikaja okreslone konsekwencje dla teorii i praktyki
zarzadzania, ktére Autor dysertacji identyfikuje w kolejnym, ostatnim punkcie
V  rozdziatu. Doktorant dokonuje konceptualizacji podejécia sytuacyjnego
w zarzadzaniu oraz zaangazowania w organizacje jak réwniez zwigzku pomiedzy
podejéciem sytuacyjnym w zarzadzaniu a zaangazowaniem w organizacje. Ponadto,
formuluje wnioski i rekomendacje dla praktyki zarzadzania w jednostkach
organizacyjnych policji.

Zakonczenie to zwiericzenie niniejszej dysertacji doktorskiej, gdzie jej Autor dowodzi,
ze wplyw podejscia sytuacyjnego w zarzadzaniu na zaangazowanie w organizacje
pracownikéw policji to zagadnienie wieloaspektowe bowiem dotyczy skutecznych
1 elastycznych sposobéw zarzadzania oraz postaw i zachowarn podwiadnych.
Przedmiotowa wieloaspektowo$¢ znajduje swoje uzasadnienie w reasumpgji
zawartosci merytorycznej poszczegélnych rozdzialéw pracy. Doktorant ponadto
wskazuje na ograniczenia dociekan merytorycznych do  anglojezycznych,
wyselekcjonowanych artykuléw naukowych oraz do ograniczenia badan do
funkcjonowania jednostek policji jednego wojewédztwa - matopolskiego.

W konicowej czesci pracy przedstawiono bibliografie, ktéra zawiera 468 pozydji
literaturowych oraz wykaz 5 publikacji wyselekcjonowanych i poddanych analizie
w ramach systematycznego przegladu literatury. Ponadto, przedstawiono wykaz
tabel, wykreséw, rysunkéw oraz 3 aneksy. Oceniana struktura rozprawy doktorskiej
charakteryzuje si¢ logicznym tokiem wywodu, gdzie dominuje jednoznacznos¢
formutowanych wnioskéw na bazie badan ilosciowych i jakosciowych. Tytut
dysertacji jest adekwatny do jej tresci.

4. Ocena merytoryczna rozprawy doktorskiej

Dokonujac oceny merytorycznej recenzowanej rozprawy nalezy stwierdzié, ze prace
charakteryzuje doniostos¢ podjetego zagadnienia badawczego. Recenzowana
rozprawe cechuje przejrzystoé¢ uzasadniona uporzadkowanym wywodem
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rzetelne opracowanie wynikéw analiz empirycznych. W ocenie nalezy podkreslié
stanowisko Doktoranta w zakresie koniecznosci prowadzenia badan jakosciowych
obok badan ilosciowych. Jednakze w recenzowanej dysertacji identyfikuje sie niektére
uwagi, z ktérych czes¢ posiada charakter dyskusyjny. Dowierzam jednak, ze te uwagi
beda pomocne Doktorantowi w ksztaltowaniu przyszlych dociekan naukowych oraz
ksztaltowania stosownego warsztatu badawczego. Do zastrzezen tych zaliczam:

1/. brak analizy pojecia sytuacji, co znacznie mogloby przyblizy¢ punkt widzenia
Autora dysertacji dotyczacy wukladu przyczynowo-skutkowego podejscia
sytuacyjnego we wspoélczesnej organizacji. Niewatpliwie w dociekaniach Autora
dominuja skutki podejécia sytuacyjnego natomiast w mniejszym zakresie rozwazana
jest analiza przyczynowa badanego zagadnienia. W literaturze przedmiotu istotne
stanowisko w tym zakresie formutuje L. von Mises, ktéry twierdzi, ze obie zasady
poznawcze - przyczynowosc i teleologia - sa ograniczone mozliwosciami ludzkiego
rozumu, niedoskonale, a zatem nie zapewniajg ostatecznej wiedzy. Przyczynowos¢
prowadzi do regressus in infinitum, ktorego rozum nie moze nigdy przeprowadzi¢ do
korca. Teleologia z kolei jest niekompletna bez odpowiedzi na pytanie, co powoduje
pierwsza przyczyne. L. von Mises twierdzi, iz codzienne doswiadczenie dowodzi, ze
najodpowiedniejsza metoda badania otaczajacego ludzi $wiata jest zasada
przyczynowosci. Stanowisko L. von Misesa - wedlug autora niniejszej recenzji -
stanowi jedynie przedmiot refleksji teoretycznej w niniejszych dociekaniach, bowiem
w literaturze przedmiotu dominuje teleologia, natomiast w mniejszym zakresie
zasada przyczynowosci, co w znacznym stopniu uzasadnia punkt widzenia Autora
recenzowanej dysertacji;

2/. odnosnie styléw zarzadzania, gdzie wspétczesnie dominuje w teorii i praktyce
zarzadzania teleologiczny punkt widzenia, nalezy podda¢ dyskusji T. Kotarbiriskiego
stanowisko, zgodnie z ktérym kluczowym pojeciem dynamiki postepu jest pojecie
sytuacji przymusowej, bowiem juz w 1597 roku konstatowano: ,Bo jak dostatek
1 hojnos¢ czyni ludzie gnusne i niedbale, tak niedostatek czyni czujne, domyslne
i mezne ... ludzie w ziemiach nieurodzajnych sprawniejsze”. Dalej uzupelnia
T. Kotarbiniski twierdzac, ze ludzko$¢ potrzebuje sytuacji przymusowych w postaci
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wydawac, ze takie niebezpieczeristwa przestaja istnie¢, tylekroc¢ rozwija sie okazja do
postawy czysto konsumpcyjnej i zamiast postepu rodzi sie marazm. Powstaje zatem
problem czy stanowisko T. Kotarbiriskiego posiada perspektywe naukowa w zakresie
ustalania dyrektyw praktycznych dla styléw zarzadzania pracownikami czy moze
perspektywe naukowag posiada kontrowersyjne stanowisko F. Coplestona, ze
skuteczne zaangazowanie jest aktem wolnosci?;

3/. w niewielkim zakresie prowadzono rozwazania dotyczace podmiotowosci
pracownika. W literaturze przedmiotu konstatuje sie, ze podmiotowos¢ jest tym, czego
nie mozna antycypowal, co kreuje poczucie wolnoéci. Ponadto, kategoria
podmiotowosci jest niekomunikatywna, gdyz mowa operujaca pojeciami ogélnymi nie
moze z natury rzeczy wyrazic tego, co jest bezwzglednie jednostkowe, czyli kategoria
ta jest poza sferg oddzialywania oraz jest niepoznawalna i dotyczy wylacznie
konkretnego czfowieka. Podmiotowos¢ jest nieempiryczna, nie pojawia sie jako rzecz
bezposrednio obserwowalna oraz jest autonomiczna, tzn. ze cele i sposoby jej realizacji
przez pracownika wynikaja z jego wiasnych preferencji. W bezposrednim zwiazku
z podmiotowoscia pozostaje pojecie zaangazowania, ktére zgodnie z pogladem
N. Eliasa, R. W. Griffina czy D. Golemana kojarzy si¢ z irracjonalnoscia, wykracza
niejako poza logike i racjonalnos¢. Uzasadniajac N. Elias konstatuje, Ze silne ludzkie
popedy, silne afekty i uczucia dajg ludziom silny bodziec do dzialania, wiasdciwy
kierunek do dzialania i dopiero gdy go zaakceptujemy, mozemy najlepiej wykorzystac
zdolnosci chtodnego, logicznego mysélenia;

4/.  rozwazane w niewielkim zakresie zagadnienie internalizacji wartosci
organizacyjnych w punkcie 3.2. powinno by¢ poddane analizie teoretycznej bowiem
stanowi istotny przedmiot poznania dla dociekar nad zaangazowaniem pracownikéw
w organizacje. P. E. Slater i W. G. Bennis konstatuja, ze zinternalizowane wartoéci,
ktore rzadza zachowaniami pracownikéw pozwalaja na kreowanie organizacji
elastycznej niezbednej w konkurowaniu z innymi w warunkach stalej zmiennosci
sytuacji co prowadzi do: pelnej i swobodnej komunikadji, bez wzgledu na pozycje
1 wiadzg; consensusu jako rozwigzania konfliktu, zamiast kompromisu lub ustepstwa
pod przymusem; kompetencji zawodowej i wiedzy jako uprawnienie do wywierania

wplywu, zamiast osobistych kapryséw lub posiadanej wiadzy; atmosfery



wyzwalajgcej ekspresje emocjonalng, a jednoczeénie stymulujaca zachowania
nastawione zadaniowo; orientacji na czlowieka, zakladajaca nieuchronnoéé konfliktu
miedzy organizacjg, a jednostka i umozliwiajaca racjonalne jego rozwiazanie.
Zinternalizowane wartoéci pozwalaja réwniez na tworzenie pracowniczych
stosunkéw zaleznoéci, ktére sa konkurencyjne w stosunku do dziatan
autonomicznych - twierdzi W. G. Bennis.

5. Konkluzja kwalifikacyjna

Przedlozona do recenzji rozprawa doktorska mgra Norberta Andraszaka

Podejscie  sytuacyjne w zarzqdzaniu zaangazowaniem w organizacie na przykladzie
pracownikéw policji przygotowana pod kierunkiem dr hab. Malgorzaty Adamskiej-
Chudziniskiej, prof. UEK jest praca naukowa, w ktdrej rozpoznaje sie ogélng wiedze
teoretyczng Doktoranta w dyscyplinie nauki o zarzadzaniu i jakosci. Przeprowadzone
badania dowodza umiejetnosci Autora recenzowanej dysertacji do samodzielnego
prowadzenia pracy naukowej, co skutkuje oryginalnym rozwigzaniem w zakresie
zastosowania wynikow wlasnych badan naukowych w postaci implikagji dla teorii
i praktyki zarzadzania. Ponadto, przedmiotowsa dysertacje doktorska wyréznia
spojnos¢ dociekan, precyzja w definiowaniu poje¢ jak réwniez wartosciowe
i perspektywiczne wnioski oraz rekomendacje dla zarzadzania w jednostkach
organizacyjnych policji. Recenzowana rozprawa spelnia ustawowe kryteria (art. 13
ust. 1 ustawy z dnia 14 marca 2003 r. o stopniach naukowych i tytule naukowym oraz
o stopniach naukowych i tytule naukowym w zakresie sztuki Dz. U. z 2003 r. nr 65
poz. 595 z pézniejszymi zmianami) i na tej podstawie wnioskuje o dopuszczenie

rozprawy doktorskiej mgra Norberta Andraszaka do publicznej obrony.

rof. dr hab. Kazimierz Jaremczuk




