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Aktualnos$¢ tematyki rozprawy

Recenzowana rozprawa doktorska podejmuje problematyke dotyczaca kwestii stylow
kicrowania i kultury organizacyjnej w branzy ubezpieczeniowej. W Polsce tematyka jest
nowa i dotychczas nie byty podejmowane rozwazania dotyczace zwigzkdéw miedzy kulturg
organizacyjng a stylem kierowania w firmach ubezpieczeniowych. Autor stusznie zauwaza, ze
kultura organizacyjna jest pojeciem bardzo obszernym, trudnym do ksztattowania
a jednoczednie istotnie wplywajacym na funkcjonowanie przedsigbiorstwa. Styl kierowania
jest rOwniez istotng kategoria majacy wplyw na zaspokojenie potrzeb pracownikéw
w organizacji, jak rowniez na ich motywacje. Analiza zwigzkéw tych dwoch kategorii i proba
okreslenia relacji pomigdzy stylem kierowania a kulturg organizacyjng moze by¢ interesujaca
z naukowego punktu widzenia. Poznanie jakie modele tych relacji wystgpuja w przypadku
branzy ubezpieczeniowej, jak réwniez jakie moga mieé istotne praktyczne implikacje dla
zarzgdzania zasobami ludzkimi w organizacjach ubezpieczeniowych jest tematyka warta

szeroOkich badan.



Uwazam, ze tematyka pracy doktorskiej jest dobrze dobrana i stanowi problem wazny
zaréwno z naukowego, jak réwniez praktycznego punktu widzenia. Autor dobrze okreslit luke

badawcza na podstawie analizy literatury przedmiotu. Tematyka rozprawy ona istotna dla

nauk o zarzagdzaniu i jakosci.

Ocena formalna pracy - uklad i jezyk pracy

Recenzowana rozprawa doktorska liczy 150 stron. Bezpodrednio tekst rozprawy miesci
si¢ na 194 stronach, reszte pracy stanowia: bibliografia, spis tabel, spis wykreséw, Spis
rysunkow i zatgezniki (11 zalgeznikéw w tym np.: Profil kultury organizacji wedhig K.S.
Camerona, R.E. Quinna; Kwestionariusz do oceny kultury organizacji - stan obecny
i pozadany; Uklady wspétrzednych do naniesienia profili kultury dla poszczegdlnych pytan
kwestionariusza OCAI; Arkusz kalkulacyjny do obliczania wynikow oceny kultury
organizacji itd.).

Literatura, na podstawie kt6rej Autor przygotowal swoja prace, liczy tacznie 278 pozycji
podzielonych na sekcje: pozycje ciagle (95); pozycje zwarte (100); Zrodla internetowe (79),
akty prawne (2). Bibliografia w zakresie pozycji w jezyku polskim jest bardzo obszerna
i dobrze dobrana do tematyki rozprawy jak réwniez profesjonalnie przygotowana. Natomiast
duzym mankamentem recenzowanej rozprawy jest bardzo ograniczone wykorzystanie przez
Autora pozycji obcojezycznych, co pozniej mocno rzutuje negatywnie na tre$é czescel
teoretycznej, ktéra jest napisana poprawnie, ale w zasadzie jedynie w oparciu
o polskojezyczna literature, nie zawsze réwniez wykorzystujac najnowsze pozycje. Od strony
ilosciowej Autor cytuje zaledwie 6 pozycji obcojezycznych, co stanowi okolo 2%
wykorzystanej literatury. Co wiecej, nawet tam gdzie to robi, s to pozycje bardzo stare,
prezentujagce poglady historyczne, a nie nowy stan wiedzy — najnowsza z nich zostata wydana

w 2011! a wigc ponad 10 lat temu.

Odnosniki literaturowe w recenzowanej rozprawie sg prawidlowo wykonane, zgodnie

z powszechnie przyjetymi zasadami cytowania.



Calos¢ dysertacji zostata podzielona na wstep, szes¢ rozdzialdw oraz zakohczenie.
W recenzowanej rozprawie doktorskiej zastosowano klasyczny uktad charakteryzujacy si¢
wyraznym podziatem na cze¢s$¢ literaturows sktadajaca si¢ z czterech rozdzialow oraz czese
badawczg ztozong z dwéch rozdziatéw. Tego rodzaju uklad jest typowy dla prac doktorskich
i powszechnie przyjety w pracach z dyscypliny naukowej ,,Nauki o zarzadzaniu i Jakosei”,

W rozdziale pierwszym Autor skoncentrowal sig¢ na kwestiach dotyczacych
teoretycznego wymiaru kultury organizacyjnej. Przedstawia w nim istote 1 pojgcie kultury
organizacyjnej, jej znaczenie oraz wplyw kultury narodowej na kulture organizacyjna.
W rozdziale zawarte sg réwniez informacje dotyczace elementow kultury organizacyjne;j, jej
funkeji, czynnikéw wplywajacych na kulture organizacyjng oraz omdéwienie metod
ksztaltowania kultury organizacyjne;j.

W kolejnym rozdziale Autor zajmuje sie kwestiami dotyczacymi stylow kierowania
w teorii nauk o organizacji. Omawia w nim podstawowe pojegcia zwigzane z problematyka,
przedstawia istote pracy menedzera, omawia specyfike pracy kierowniczej, charakterystyke
funkeji kierowniczych, przedstawia styl kierowania jako narzgdzie pracy kierowniczej praz
dokonuje przegladu istniejgcych klasyfikacji styléw kierowania.

Rozdzial trzeci swej rozprawy doktorskiej Autor poswigceil analizie zwigzku miedzy
stylami kierowania a kultura organizacyjna. W rozdziale przedstawione zostalo znaczenic
stylu kierowania dla ksztaltowania kultury organizacyjnej, jak réwniez kwestie dotyczgce
réznic wystepujacych miedzy kulturg proefektywnosciowa i antyefektywnosciows. Rozdziat
konczy sie omdéwieniem zmian kultury organizacyjnej.

Kolejny rozdzial rozprawy zawiera problematyke dotyczacy przedstawienia rynku oraz
organizacji ubezpieczeniowych w Polsce. W rozdziale tym Autor zaprezentowal krotka
charakterystyke rynku ubezpieczeniowego w Polsce, w tym najwazniejszych organizacji
ubezpieczeniowych, jakie dziataja na polskim rynku. Rozdziat koficzy sie prezentacja
charakterystyki badanych organizacji.

W rozdziale pigtym Autor przedstawit kolejne aspekty metodyki, prowadzonych na
potrzeby dysertacji doktorskiej, badan naukowych. W rozdziale tym znalezé mozna cel

badania empirycznego, hipotezy badawcze, oméwienie narzgdzia badawczego oraz opis

doboru préby badawczej 1 jej charakterystyke.



Rozdzial ostatni recenzowanej rozprawy zawiera analize wynikéw badan empirycznych
prowadzonych przez Autora. W rozdziale znajduje sie omowienie’ poszczegdinych analiz
prowadzonych przez Autora w tym analiza rodzajow kultury organizacyjnej w badanych
firmach ubezpieczeniowych, analiza stylow kierowania w tychze firmach oraz zwigzkéw
migdzy tymi zjawiskami. Kolejno Autor dokonuje weryfikacji- hipotez badawczych,

przedstawia wnioski z badan i analiz statystycznych oraz przedstawia rekomendacje dla

praktyki biznesowe;j.

Praca zostala napisana prawidlowym jasnym jezykiem, Autor stosuje sformutowania
1zwroty wilasciwe dla nauk o zarzadzaniu i jakosci. W badaniach Autor zachowuje
Jednolitos¢ terminologiczng i w prawidlowy sposéb przedstawia omawiane kwestie.
W rozprawie wystepuja nieliczne literowki ale jest ich na tyle malo, ze nie utrudniajg one
lektury rozprawy.

W rozprawie zamieszczono liczne rysunki i tabele. S one prawidlowo sporzadzone
iopisane, czytelne i ulatwiaja czytelnikowi sledzenic omawianych  zagadnien.
W szezegoinosei bardzo dobrze sporzadzone sg zalgezniki zawierajace wiele cennego i bardzo

czytelnie przedstawionego materialu dotyczacego w szczegblnosci  wynikéw  analiz

statystycznych.

Problem badawezy cele pracy i hipotezy

We wprowadzeniu Autor przedstawil cel dysertacji w brzemieniu: ,,Opisanie stylu
kierowania jako determinanty ksztaltujqeej kulturg organizacyjng w organizacjach branzy
ubezpieczeniowej, poprzez okreslenie zaleinosci pomiedzy rodzajami stylow kierowania

a typami kultur organizacyjnych w tych organizacjach.”

Na podstawie problemu badawczego Autor wyrdznil nastepujace cele szczegdlowe,

Cele teoretyczne:

* CI: Przedstawienie sktadnikow, funkcji i czynnikow determinujacych kulture
organizacyjng.
C2. Charakterystyka styléw kierowania w realizacji zadan pracy kierownicze;j.

C3. Wyjadnienie roli stylu kierowania w procesie ksztattowania kultury
organizacyjnej.



C4. Oméwienie rynku oraz organizacji ubezpieczeniowych w Polsce w kontekscie

stylow kierowania.

Cel metodyczny:

C5. Okreslenie metodyki badan empirycznych.

Cel poznawczy:

C6. Uznanie stylu kierowania jako czynnika ksztattujacego kulture organizacyjna
z branzy ubezpieczeniowe;.
C7. Wskazanie uwarunkowaé dla okredlenia zaleznodci pomigdzy rodzajami

styléw kierowania a typami kultur organizacyjnych w organizacjach z branzy

ubezpieczeniowe;.

Cel utylitarny:

C8. Opracowanic wnioskéw i rekomendacii dla menedzerow i pozostatych
pracownikow kadry zarzadzajacej w zakresie wyboru stylu  kierowania

w kontekscie ksztattowania kultury organizacyj nej.

Cele empiryczne:

C9. Przedstawienie, czy i jak styl kierowania ksztattuje kulturg organizacyjna
w organizacjach z branzy ubezpieczeniowej.

C10. Wskazanie zaleznosci pomiedzy wystepowaniem okreslonych stylow
kierowania nastawionych na ludzi a ksztattowaniem si¢ kultury organizacyjnej
nastawionej na elastyczno$é i swobode,

CIl. Wskazanie zaleznodci pomiedzy wystepowaniem okreslonych  stylow
kierowania nastawionych na cel a ksztattowaniem sig kultury organizacyjnej

nastawionej na kontrolg i stabilnosé.

Cl2. Wskazanie dominujacego stylu kierowania w organizacjach z branzy

ubezpieczeniowe;.

Cl13. Wskazanie dominujgeej kultury organizacyjnej w organizacjach z branzy

ubezpieczeniowe;].



Cele rozprawy uwazam, za w wickszosci przypadkéw, dobrze sformutowane, majace
wysokg warto$¢ poznawcza. Moje zastrzezenie dotyczy jedynie celu C6 — nie do konca
rozumiem co znaczy ,,Uznanie stylu kierowania...”, wydaje mi si¢, ze bardziej celem byto
zbadanie czy styl kierowania jest czynnikiem ksztattujacym kulture organizacyjng niz a priori
uznanie, z¢ nim jest — uznanie Ze nim jest moze byé w hipotezie, ale nie do kofica pasuje do

celu.

W pracy Doktorant okreslit réwniez gtéwny problem badawczy w postaci nastepujacego
pytania: W jaki sposob styl kierowania wplywa na ksztaltowanie kultury organizacyjnej
organizacyi, w fym w szczegolnosci w branzy ubezpieczeniowej?

Réwniez ten problem badawezy uwazam za dobrze okreslony i wartosciowy naukowo.

Kolejno Doktorant sformutowat 13 hipotez dostosowanych do wczesniejszych celow tak,
aby dana hipoteza odpowiadata postawionemu wezesniej celowi. Tego rodzaju podejécic jest
odmienne od szkoly naukowej z jakiej wywodzi si¢ recenzent. Raczej uwazam, ze hipotezy
powinny by¢ stawiane do celow empirycznych i te hipotezy Autora sa bardzo dobrze
okreslone i nie mam do nich zadnych zastrzezen.

Natomiast w przypadku, gdy stawiamy je do innych celéw, zaczynaja one brzmied
nietypowo i byé mocno zagmatwane. Np. hipoteza HS5 brzmi: ,,Jezelj okreslimy metodyczng
koncepcje badah empirycznych, to mozliwe bedzie uznanie stylu kierowania jako czynnika
ksztattujacego kulture organizacyjng w organizacjach z branzy ubezpieczeniowej”. Dlaczego
samo okreslenie koncepcji badan, bez wzgledu jaka ona bedzie ma powodowaé, ze uznamy
styl kierowania za czynnik ksztattujacy kulture organizacyjna? Albo hipoteza H8, w ktorej
zapisano, ze jesli zostang sformulowane rekomendacje to bedzie mozna je upowszechnié. To

Jest oczywiste — zawsze, kazde rekomendacje mozna upowszechniaé, bez wzgledu czego one
dotyczg.



Ocena merytoryczna pracy

Czgd¢ teoretyczna rozprawy jest napisana poprawnie i zasadniczo zawiera wszystkie
elementy, ktére powinny znalez¢ sig¢ w pracy doktorskiej. Moje gléwne zastrzezenia wynikaja
z catkowitego nie uwzglednienia literatury migdzynarodowej, jak réwniez bazowania na
klasycznych, podrecznikowych ujeciach przy ograniczonym uwzgle;.dnieniu nowych badan.
Czg$¢ badawcza rozprawy jest napisana na wyzszym poziomie — badania sg poprawnie
przeprowadzone a analizy statystyczne sg bardzo dobrze wykonane, na dobrym poziomie
i $wiadcza o bardzo dobrej znajomosci metod statystycznych przez Doktoranta i jego
znacznych umiejg¢tnosciach w zakresie analizy zgromadzonych danych,

W rozdziale pierwszym Autor poprawnic przedstawia kwestie dotyczace kultury
organizacyjnej, jej podziatow koncepeji itp. Niemniej bazuje jedynie l'na polskiej literaturze —
najczgsciej pochodzacej z lat 2000-2015. W rozdziale Autor przedstawia r6zne definicje
kultury organizacyjnej, warto byto w tym miejscy okresli¢ ktéra z tych definicji uwaza, za
szezegblnie wazng w kontekscie realizowanej pracy, co jest o tyle istotne, ze definicje kultury
organizacyjnej mocng si¢ roznig.

Autor na str. 18 zaczyna przeglad typéw kultury organizacyjnej od typologii
Sikorskiego nie wyjasniajgc czemu akurat ta jest jego zdaniem szczegOlnie istotna,
w szczegolnosei, ze w samej pracy do badan wybrana jest inna typologia. Nast¢pnie. Autor na
str. 22-23 przedstawit oméwienie typologii kultury organizacyjnej. Sama tabela jest dobrze
wykonana ale nie zostalo wyjasnione dlaczego Autor omawia akurat te typologie w tabeli
a nie inne, oraz dlaczego w tabeli nie ma typologii Camerona i Quinna, ktérg potem uzywa w
badaniach. Podobnie wezesniej i na kolejnych stronach omawiane sg inne typologie np. Deala
i Kennediego a nie ma ich w tabeli, dlaczego? W przypadku typologii Hofstedego Autor
omawia jedynie podstawowe 6 wymiaréw, pochodzace jeszeze z lat 70-tych XX wieku,
a przeciez w nowych replikacjach badan Hofstedego, ktérych prowadzono na $wiecie bardzo
duzo, okresla si¢ obecnie wigcej wymiarow.

Na str. 35-36 Autor omawia kulturg organizacyjng jaka wystgpuje w Polskich firmach.
Warto bylo w tym miejscu przedstawié jak ta kultura zmieniala si¢ na przestrzeni lat 1990-
2020. Informacje o tym mozna znalezé np. w  Wolniak R. Wymiary kulturowe polskich
organizacji a doskonalenie zarzadzania Jakoscig, 2012. Moje pytanie z tym zwigzane — w jaki

sposob zmieniata si¢ Polska kultura organizacyjna z punktu widzenia wymiaréw Hofstede
w latach 1990-2020.



Piszac o motywowaniu pracownikéw (str. 44 i kolejne) Autor réwniez korzysta
Jedynie z klasycznej literatury stad nie porusza waznych obecnie probleméw zwigzanych np.
z motywacja pracownikéw w warunkach pracy zdalnej, czy tez motywacji w zespotach
wielokulturowych. Stad moje pytanie: W Jjaki sposéb praca zdalna wplywa na motywacje
pracownikow w branzy ubezpieczeniowej? Jakie aspekty motywowania pracownikow sie
zmienily a jakie nie?

Rozdzial o stylach kierowania jest napisany lepiej — Autor dokonuje zestawienia
tabelaryczne definicji np. — postrzeganie cech menedzerskich przez réznych Autoréw (str.
67). Tresci sa poprawnie przedstawiane i prezentujg wystarczajgcy poziom naukowy.
Podobnie jak w przypadku rozdziatu poprzedniego szkoda, ze Autor nie wykorzystat
literatury w jezyku angielskim w ktérej sg np. publikacje o stylach kicrowania w branzy
ubezpieczeniowej na $wiecie np.: Abounde, Ayo-Oyebiyi, Unachukwu: Leadership Style of
Managers in Insurance Firms and Its Impact on Employee’s Job Satisfaction, 2017; Gasasira,
E., Shukla, J. The influence of leadership styles on employees performance of insurance
companies in Rwanda, 2017, etc.

Pozytywnie natomiast oceniam zestawienie tabelaryczne stylow  kierowania
przedsigbiorstwem jakie Autor zamiescil na str. 92. Bardzo dobrze podsumowuje ono
przedstawione rozwazania i jest Autorskim dzietlem Autora na podstawie przeczytanej
literatury. |

Rozdziat trzeci dotyczgcy zwigzkéw migdzy kulturg organizacyjng a stylami
kierowania jest dobrze napisany i zawiera wszystkie niezbedne z pﬁntu widzenia realizacji
badan informacje.

W przypadku rozdziatu 4 dotyczacego oméwienia rynku ubezpicczen w Polsce widaé
W nim znacza wiedze Autora i réwniez zawiera on szczegotowo i wnikliwie przedstawione
informacje na jego temat. Na str. 117 i 118 w tabelach Autor interesujaco i przejrzyscie
scharakteryzowal podzial ubezpieczed na rynku polskim oraz atrybuty rynku
ubezpieczeniowego. Przy czym tabele sa wykonane na podstawie literatury z roku 2014.
W zwigzku z tym mam pytanie czy nie zaszly od tej pory zmiany na tym rynku, na przyktad

zwigzane z wprowadzeniem w roku 2016 Dyrektywy w sprawie dystrybucji ubezpieczen?



W czesci badawcezej Autor omawia wszystkie istotne aspekty .prowadzonych badan w
tym cele i hipotezy. Przedstawia rowniez w sposéb szczegOtowy narzedzie badaweze. W tym
przypadku prositbym o wyjasnienie dlaczego do badan wybrano akurat taki a nie inny model
kultury organizacyjnej i stylow kierowanie z licznych dostgpnych w literaturze? Nie
kwestionuje wyboru, uwazam go za dobry, ale zabraklo mi pracy glebszego wyjasnienia
przyczyn dokonanego wyboru. |

Dobor i charakterystyke proby badaweczej uwazam za dobrze opisang w przypadku
badan Benefia Ubezpieczenia i Warta SA. Natomiast w przypadku badan prowadzonych
przez Instytut Badawcezy ASM kilka kwestii nie jest do korica wyjasnionych — czy uzywano
tych samych kwestionariuszy, kogo badano — menagerow z towarzystw ubezpieczeniowych,
czy tych wezesniej badanych, czy réwniez innych? Prosze o wyjasnienia.

Analiza statystyczna wynikow badan jest najlepiej opracowang czeScig rozprawy, Na
pozytywne podkreslenie zastuguje na przyktad przedstawiona na str. 157-158 szczegdlowa
analiza zmiennych i ich wartosci. Tego rodzaju podejécie $wiadezy o bardzo dobrej
znajomosci narzedzi statystycznej analizy danych oraz o duzej pieczolowitodci i wnikliwosci
badawczej Doktoranta.

Analizy wykonane w rozdziale pigtym sg na wysokim poziomie naukowym $wiadcza
0 bardzo dobrej umiej¢tnosei analizy i syntezy badanych informacji. W szczegélnosci np.
bardzo dobrze przedstawiane sg analizy zaleznosci pomigdzy wynikami badan testem
Reddina a wynikami kwestionariusza OCAI oraz analizy regresiji.

Tego czego zabraklo mi w czesci badawczej, a co jest wynikiem nie wykorzystania
literatury miedzynarodowej, jest poréwnanie uzyskanych wynikéw z innymi badaniami
swiatowymi w branzy ubezpieczeniowej. W szezegdlnosci w przypadku analizy kultury
organizacyjnej i styléw kierowania w branzy ubezpieczeniowej. Przykladowe badania tego
rodzaju to:

* Leap-Kan Loo: Knowing Me Knowing You: Organizational Culture in Insurance

Industry, Malaysia, nternational Journal of Service Science, Management and
Engineering, 2018.

Gardner R. 12 Types of Organizational Culture and HR’s Role in Shaping It,

littps:// www aihr.convblog/types-of-oreanizational-cu lture/

e Insurance 2020 and beyond: Creating a winning culture,

https://www.pwe.com/gx/en/ insurance/pdf/creating—a—wilming—culture.pdf




e Hill, S. Technology, corporate culture, and the insurance industry: The Australian
experience, Technology in Society, 1990. |

* Abounde, Ayo-Oyebiyi, Unachukwu: Leadership Style of Managers in Insurance
Firms and Its Impact on Employee’s Job Satisfaction, 2017.

* Gasasira, E., Shukla, J. The influence of leadership styles on employees performance
of insurance companies in Rwanda, 2017.

¢ Sridharan, R., Hemanathan, M., Chitra, S. A study on factors influencing leadership
styles and practices in life insurance industry, Journal of Archeology of Egypt, 2020.

* Wachga N.E. Influence of leadership styles on performance of insurance projects:
a case of Eagle Africa Insurance, Kenya, 2017.

* Suyantiningsih, T., Haryono, S. Leadership Styles and Organizational Culture
Influence on Agent Productivity of PT. (Persero) Jiwasraya Insurance: The Role of
Work Motivation, Leadership Styles and Organizational Culture Influence on Agent
Productivity of PT. (Persero) Jiwasraya Insurance: The Role of Work Motivation.

Proszg doktoranta o prébg okreslenia, jak wyniki jego badan maja si¢ do kultury

organizacyjnej i stylu kierowania w branzy ubezpieczeniowej w innych krajach.

Prezentowany material badawczy jest bardzo dobrze zilustrowany np. bardzo
wartosciowy poznawczo jest rysunek 15 (str, 177) przedstawiajacy wizualizacje zaleznosci
migdzy zmiennym dotyczacymi styléw kierowania, i kultur organizacyjnych. Wizualizacja
w bardzo czytelny sposob przedstawia, ktdre zmienne sg skorelowane i jaki jest kicrunek tej

korelacji. Bardzo dobrze wykonana jest rowniez tabela 24 (str. 186) przedstawiajgca

syntetycznie wyniki testowania wszystkich hipotez.

Omawiajgc wyniki badan Autor twierdzi, ze z badai wynika, ze styl kierowania
nalezy uzna¢ za czynnik ksztattujacy kulture organizacyjna w organizacjach z branzy
ubezpieczeniowej. Wydaje sie, ze tego rodzaju twierdzenie jest nieco zbyt mocne. Owszem
migdzy zmiennymi wystgpuje korelacja, ale raz z nigj nie wynika wprost kierunek zaleznosci,

a dwa ze wyniki korelacji dokonane na pewnym poziomie istotnosci zawsze jedynie wspierajg

lepiej twierdzi¢, ze wyniki badan wspierajg hipoteze ze styl kierowania mozna uznaé za

czynnik ksztattujacy kulture organizacyjna w organizacjach z branzy ubezpieczeniowe;.
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Podsumowujac uwazam, ze recenzowana rozprawa charakteryzuje sie:

* dobrze opracowang czeécig badaweza,

* interesujgca i wazng tematyks rozprawy zaréwno od strony naukowej jak
1 praktycznej,

* bardzo dobrze przeprowadzonymi analizami statystycznymi,

¢ dobrym sformutowaniem celéw badawczych i ich prawidtowa realizacja,

* poprawng czescig teoretyczng, ktorej glowng wada jest nie odniesienic sie Autora, do

nowej, migdzynarodowe;j literatury.

Uwagi, szczegolowe:

* Sir. 15. Autor pisze, ,badacze kultury organizacyjnej sa zgodni co do tego ze” —
cytujac pozycje z 2013 roku - byli zgodni 10 lat temu ale czy sg dzig?

¢ Podobnie Autor pisze: ,nadrzednymi przestankami wzrostu zainteresowania kulturg
organizacyjng przedsigbiorstwa byly: ...”. Byty w 2005 roku, z tego roku jest cytat —
czyli prawie 20 lat temu! Czy na pewno dzi$ sg te same przestanki zainteresowania
kulturg organizacyjng? Czy nie pojawily sie w ciagu tych 20 lat nowe przestanki? Jest
na ten temat multum swiatowych badan np.: Kumar Ashok. Redefined and Importance
of Organizational Culture; Bakhri, S., Daryono, Suharnomo: The Role of Strong
Organizational Culture to Increase The Organization Competitiveness.

» Str. 43-46 — Autor omawiajac motywowanie pracownikow wykorzystuje bardzo starg
literaturg¢ a przeciez na ten temat jest bardzo duzo nowych publikacji. Sg nawet
publikacje po polsku, o motywowaniu pracownikéw w branzy ubezpieczeniowej
ktorych Autor nie wykorzystat np.: Péltoraczyk K. Systemy motywowania w branzy
ubezpieczeniowej, Prace Naukowe Uniwersytetu Ekonomicznego we Wroctawiu,
2012,

* W niektérych miejscach pracy Autor cytuje stare wydania podrgcznikéw pomimo ze
istniejg nowe. Np. str. 96 — Kozmifiski, Piotrowski: Zarzadzanie ... rok 1996 — bylo
wiele nowych wydan tego podrecznika. Ta sama uwaga dotyczy kilku innych
podrecznikéw cytowanych w rozprawie. Najlepiej jest cytowaé mozliwie najnowsze

wydania.
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e Str. 147 — Autor podaje, Zze kwestionariusz OCAI nalezy do najczgsciej stosowanych
narzedzi tego typu. Na podstawie jakich pozycji literaturowych mozna wysungc¢ takie
twierdzenie?

o Str. 145-148 — omawiajac kwestionariusz ankietowy warto bylo podaé, w ktorych
zalgcznikach znajdujg si¢ poszezegdlne kwestionariusze. Jest to podane dalej, ale juz
po zakonczeniu omawiania kwestionariuszy. Wydaje sie, ze w momencie gdy czytamy

opis kwestionariusza, odestanie do zatacznika ulatwiatoby lekture.

Podsumowujac stwierdzam, Ze dysertacja doktorska Pana mgr Slawomira
Kroliczka spelnia wymogi stawiane pracom doktorskim, zgodne Ustawg z dnia 20 lipca
2018 r. Prawo o szkolnictwie wyzszym i nauce. Majac to na uwadze, wnosz¢ do Wysokiej

Rady o dopuszczenie Doktoranta do dalszych etapéw przewodu doktorskiego.

g, A
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