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RECENZJA
rozprawy doktorskiej mgr inz. Anny Koszeli
pt. Model rotacji pracownikéw w organizacjach branzy informatycznej, napisanej
pod kierunkiem prof. dr hab. inz. Agnieszki Bienkowskiej

Podstawa prawna wykonania recenzji:

Epismo z prosba o wykonanie recenzji sporzadzone przez prof. dr hab. Rafata Werona,
Przewodniczgcego Rady Dyscypliny Naukowej Nauki o Zarzgdzaniu i Jakosci z dnia 26.10.2023 roku.
mUchwata Rady Dyscypliny Naukowej Nauki o Zarzadzaniu i Jakosci nr 162/33/RDND12/2021-2024

w sprawie powotania dr hab. Marzeny Stor, prof. UEW na recenzenta z dnia 24.10.2023 roku.
Kwalifikacja pracy na podstawie w/w dokumentdw:
®praca zakwalifikowana do ubiegania sie o stopnien doktora w dyscyplinie nauk o zarzadzaniu i jakosci.

1. OGOLNA CHARAKTERYSTYKA | CEL PRACY

Rozprawa doktorska liczy 283 strony, z czego 204 to gtdwna tresé¢ pracy, a pozostate to spisy
rzeczowe oraz zataczniki. Brakuje oswiadczenia Autorki o samodzielnym przygotowaniu pracy
i nienaruszaniu praw autorskich.

Praca ma charakter teoretyczno-empiryczny i wykazuje sie znacznym stopniem
interdyscyplinarnosci. Autorka w swoich rozwazaniach odwotuje sie do zarzadzania, w tym
szczegolnie do zarzgdzania zasobami ludzkimi oraz psychologii i zachowan organizacyjnych. Dysertacja
poswiecona jest problematyce rotacji pracownikéw, a przedmiotem badan jest mechanizm
ksztattowania rotacji pracownikédw w organizacjach z branzy informatycznej. Z kolei podmiotem
badan empirycznych sg pracownicy takich organizacji funkcjonujgcych w Polsce (s. 10). Ze Wstepu
wynika, ze w obszarze naukowo-badawczym zamierzeniem Autorki jest wypetnienie luki badawczej,
ktéra zidentyfikowata w rezultacie przeprowadzonych studidw literaturowych. Luka ta, chociaz
problemowo dotyczy podobnego zagadnienia, to zostata nieco inaczej sformutowana w trzech
miejscach w pracy, co zaprezentowano w tabeli 1. Wydaje sie, ze Autorka utozsamia takie pojecia jak
podejscie do rotacji, model rotacji oraz kompleksowe wyjasnienie rotacji — co jest niewtasciwe.

Tabela 1. Tresc¢ luki badawczej

Miejsce w pracy Tres¢

s. 4 - Streszczenie | ,brak jednoznacznie zdefiniowanego podejscia do rotacji w odniesieniu do pracownikéw
w organizacjach z branzy informatycznej”

s. 9 - Wstep ,brak zdefiniowania jednoznacznie okreslajgcego rotacje pracownikdéw w organizacjach branzy
informatycznej modelu rotacji”
s. 11 - Wstep ,brak kompleksowego wyjasnienia zjawiska rotacji pracownikéw w odniesieniu do branzy

informatycznej”.

Zrédto: recenzowana praca doktorska

Na tym tle Doktorantka formutuje gtéwny cel rozprawy. Zostat on podany w dwdch miejscach
pracy w nieco odmienny sposéb, co zamieszczono w tabeli 2.

Tabela 2. Tresc¢ celu pracy doktorskiej

We Wstepie (s. 10) W Zakoriczeniu (s. 206)
,Celem nadrzednym pracy jest zas opracowanie modelu | ,Celem niniejszej pracy  doktorskiej byto
rotacji pracownikow w organizacjach branzy | zidentyfikowanie mechanizmu wptywu czynnikow
informatyczne;j ujawniajacego sposob wptywu | rozpoznanych jako predyktory rotacji na rotacje
poszczegblnych  czynnikdw, w tym dopasowania | pracownikdw (na potrzeby pracy doktorskiej,
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pracownika do stanowiska pracy, wydajnosci pracy | rozumiang jako zamiar rotacji) branzy
pracownika, zaangazowania w prace, satysfakcji z pracy, | informatycznej.”

dynamicznych zdolnosdci pracownika, stuzebnego stylu
przywoédztwa oraz komunikacji wewnetrznej na rotacje
pracownikow.”

Zrédto: recenzowana praca doktorska

Gtéwnemu celowi pracy mgr inz. Anna Koszela podporzadkowata nastepujgce cztery cele
szczegotowe: (s. 11 — Wstep):

1) identyfikacja rzetelnosci skal pomiarowych, ze szczegdlnych wskazaniem skali pomiarowej
zamiaru rotacji, a takze czynnikdw, okreslanych jako predyktory rotacji pracownikéw

w organizacjach branzy informatycznej
2) identyfikacja czynnikéw istotnych w kontekscie ksztattowania rotacji w organizacjach

pracownikéw branzy informatycznej
3) okreslenie sposobu wptywu tychze czynnikdw na rotacje pracownikdéw branzy informatycznej
4) wypracowanie dwdoch modeli rotacji pracownikéw w organizacjach branzy informatycznej —

prezentacja mechanizmu wptywu poszczegdlnych czynnikdw na zamiar rotacji.

W sensie metodycznym nie sg to dobrze wyprowadzone cele szczegdétowe pracy z jej celu
gtdwnego. Cele szczegdétowe w tego rodzaju pracach sg zwykle dzielone na cele o charakterze
eksplanacyjnym, eksploracyjnym, metodycznym, aplikacyjnym, czy utylitarnym. Wydaje sie jednak, ze
Doktorantka pogubita sie nieco w swojej klasyfikacji celow, gdyz po ich sformutowaniu pisze, ze
»,Przedstawione cele badawcze s3 wspotzalezne, dzieki czemu umozliwiajg wnikliwe zrozumienie
istoty ksztattowania rotacji pracownikow w organizacjach branzy informatycznej” (s. 11). Zatem albo
cele szczegdtowe pracy sg utozsamiane z celami badawczymi (co jest niewtasciwe), albo mamy tutaj
do czynienia jedynie z btedami redakcyjnymi.

Problem badawczy, ktory Autorka zdaje sie nazywaé problemem naukowym, zostat podany
w trzech miejscach pracy w nieco odmienny sposéb, co zamieszczono w tabeli 3. Mozna uznaé, ze nie
sg one znaczgco odmienne, ale taka sytuacja nie powinna mieé¢ miejsca w pracy doktorskiej.

Tabela 3. Tres¢ problemu badawczego

Miejsce w pracy Tresc
s. 4 - Streszczenie ,potrzeba identyfikacji mechanizmu wptywu czynnikdw okreslanych jako predyktory
zjawiska rotacji pracownikéw w organizacjach branzy informatycznej”
s. 10 - Wstep sidentyfikacja mechanizmu wptywu czynnikéw okreslanych jako predyktory zjawiska
rotacji pracownikdw w organizacjach branzy informatycznej”
s. 206 — Zakoriczenie »okreslenie mechanizmu ksztattowania rotacji pracownikéw w organizacjach branzy
informatycznej”

Zrédto: recenzowana praca doktorska

We Wstepie Autorka wymienia rowniez cztery naukowe problemy szczegétowe, ktére w jej
ujeciu wynikajg z gtéwnego problemu badawczego (s. 10). S3 to:

1) wyjasnienie istoty zjawiska rotacji pracownikéw w ujeciu ogdlnym oraz w odniesieniu do branzy
informatycznej, a takze zaprezentowanie wstepnie rozpoznanych czynnikdw uznawanych za
istotne w kontekscie ksztattowania tego zjawiska (ptaszczyzna teoretyczna)

2) opracowanie teoretycznego modelu rotacji pracownikdw w organizacjach branzy informatycznej
ukazujgcego mechanizm wptywu poszczegolnych czynnikow zwigzanych z organizacjg oraz postaw
i zachowan wzgledem pracy na rotacje pracownikow (ptaszczyzna teoretyczna)

3) empiryczne zbadanie mechanizmu wptywu poszczegdlnych czynnikdw uwazanych za istotne
w kontekscie ksztattowania zjawiska rotacji pracownikow (ptaszczyzna empiryczna)

4) empiryczna weryfikacja modelu rotacji pracownikédw w organizacjach branzy informatycznej
(ptaszczyzna empiryczna).

Z kolei w Zakoriczeniu (s. 206) pisze, ze problem naukowy zostat rozpatrzony na dwéch
ptaszczyznach:
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1) teoretycznej— w zakresie przeprowadzonego, krytycznego przegladu literaturowego dotyczacego
rotacji pracownikéw i zbudowanie teoretycznych modeli rotacji pracownikéw w organizacjach
branzy informatycznej,

2) metodycznej — w zakresie przeprowadzonych wieloetapowych badan empirycznych, zaréwno
pilotazowych, jak i wtasciwych, na niezaleznych grupach badawczych.

Odnosi sie zatem wrazenie, ze Doktorantka napotyka na pewne trudnosci w ustaleniu, co stanowi
cel gtéwny i cele szczegdétowe pracy, a co odnosi sie do gtdwnego problemu badawczego oraz
zwigzanych z nim problemoéw szczegétowych. Uwazam, ze wynika to z niewtasciwej kolejnosci, jaka
przyjeta w definiowaniu tych komponentéw metodycznych pracy. Otdz, we Wstepie najpierw
formutuje gtéwny problem naukowy i wynikajace z niego problemy szczegdtowe, a potem przechodzi
do gtdwnego celu pracy oraz zwigzanych z nim celéw szczegétowych, ktére nazywa celami
badawczymi. Natomiast w logicznie ustrukturyzowanym uktadzie hierarchicznym najpierw definiuje
sie cel gtéwny i cele szczegdétowe dysertacji, a nastepnie przechodzi sie do probleméw badawczych
oraz do celu czy tez celéw badan empirycznych.

W mojej ocenie, mimo zgtaszanych usterek, nalezy uznaé, ze omawiane powyzej komponenty
metodyczne pracy pozostajg w logicznych powigzaniach miedzy sobg. Pozytywnie oceniam tez relacje
miedzy tytutem pracy a jej strukturg i zawartoscig merytoryczng. Na uwage zastuguje tez to, ze juz w
samym Wstepie Doktorantka wyjasnia, ze w dysertacji ,zjawisko rotacji pracownikdéw rozumiane jest
w kontekscie dobrowolnej rotacji pracownikéw”, a ,w badaniach empirycznych bedzie weryfikowane
przez zamiar rotacji, ktéry w pewnym stopniu przewiduje rotacje wtasciwg pracownika traktowana
jako zjawisko ostateczne izawsze poprzedza zjawisko rotacji, jesli juz ono nastgpi” (s. 10).

W podsumowaniu uznaje, ze mgr inz. Annie Koszeli udato sie osiggng wyznaczony cel pracy,
albowiem zaréwno opracowata i zweryfikowata model rotacji pracownikéw w organizacjach z branzy
informatycznej, jak rowniez zidentyfikowata mechanizm wptywu okresinych czynnikéw na rotacje
pracownikéw, przy czym w zastosowanej analizie SEM stanowity one predyktory tej rotacji.

2. AKTUALNOSC I ISTOTNOSC PODEJMOWANEJ PROBLEMATYKI

Problematyka podejmowana w doktoracie mgr inz. Anny Koszeli dotyczaca rotacji pracownikéw
w branzy informatycznej jest wazna i aktualna, zaréwno z perspektywy nauki o zarzadzaniu i jakosci,
jak i z punktu widzenia praktycznego zarzadzania przedsiebiorstwem, w tym zarzgdzania zasobami
ludzkimi. W kontekscie naukowym, podejmowane przez nig badania sg istotne z kilku powoddw. Po
pierwsze, analiza mechanizmdw rotacji pracownikdédw dostarcza cennej wiedzy na temat efektywnosci
organizacyjnej i zarzadzania talentami. Pozwala to na rozwijanie nowych teorii i podejs¢ w obszarze
zarzadzania zasobami ludzkimi. Po drugie, wyniki badan umozliwiajg lepsze zrozumienia motywacji
pracownikéw oraz czynnikéw wptywajacych na ich zaangazowanie i lojalnos¢ wobec organizacji. Po
trzecie, dokonane przez Autorke ustalenia majg istotne znaczenie dla identyfikacji obszaréw
wymagajacych zmian w organizacjach informatycznych, co przektada sie na rozwdj skutecznych
i efektywnych programéw szkoleniowych oraz poprawe warunkdéw pracy.

Z perspektywy praktyki organizacyjnej, rotacja pracownikéw w branzy informatycznej jest
niezwykle wazna, poniewaz pracownicy czesto decydujg sie na zmiane pracy z powodéw zwigzanych
z jakoscig srodowiska pracy, niezadowoleniem z warunkéw zatrudnienia, perspektywami rozwoju
zawodowego, czy relacjami w miejscu pracy. W dobie “rynku pracownika” i dobrej koniunktury
gospodarczej, pracownicy sg bardziej sktonni do zmiany zatrudnienia. Odejscia pracownikéw moga
prowadzi¢ do wzrostu kosztow rekrutacji i szkolenia nowych pracownikéw, spadku produktywnosci
oraz utraty wiedzy i doswiadczenia. Dodatkowo, zwiekszona rotacja pracownikéw moze
destabilizowac¢ zespoty i wptywac¢ negatywnie na morale oraz wizerunek organizacji. Zrozumienie
przyczyn rotacji pracownikdw i opracowanie skutecznych strategii przeciwdziatajgcych temu zjawisku
jest zatem kluczowe dla efektywnosci i sukcesu organizacji.

Podsumowujac, badania nad rotacjg pracownikdw przyczyniajg sie do rozwoju teorii zarzadzania
zasobami ludzkimi, dostarczajg praktycznych wskazéwek dla menedzeréw oraz pomagaja
organizacjom skuteczniej zarzadza¢ fluktuacjg kadry pracowniczej, co ma bezposredni wptyw nie tylko
na wyniki finansowe i operacyjne tych organizacji, ale tez na ich strategiczny rozwéj i utrzymywanie
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konkurencyjnosci na rynku. Wazno$é podejmowanej przez Doktorantke problematyki podkresla
réwniez fakt, ze dotyczy ona branzy informatycznej, ktéra dynamicznie sie rozwija i stanowi wazng
branze gospodarki, ktérej produkty i ustugi sg kluczowe dla funkcjonowania i rozwoju wielu innych
branz czy nawet sektoréw gospodarki. Wspiera ona innowacje, efektywnos¢ i transformacje cyfrowa
w roznych dziedzinach, od finansdw po ochrone zdrowia, co czyni jg nie tylko sita napedowa
gospodarki, ale rowniez krytycznym elementem w utrzymaniu jej stabilnosci i ciggtego rozwoju.

3. CELBADAN | POZIOM ICH REALIZACII

W pracy brakuje jednego, precyzyjnie sformutowanego celu badan empirycznych. Doktorantka
pisze bowiem, ze ,celem badan empirycznych byta z jednej strony walidacja skal pomiarowych
czynnikow wyszczegdlnionych z literatury jako istotnie wptywajgce na zamiar rotacji, a takze skali
pomiarowej stuzgcej do badania zamiaru rotacji (Etap 1), wstepne rozpoznanie kierunkéw wptywu
oraz ztozonosci (wielorakosci) wptywu poszczegdlnych czynnikdw na zamiar rotacji (Etap 2), az
po weryfikacje teoretycznego modelu podstawowego rotacji oraz modelu rozszerzonego rotacji
pracownikéw w organizacjach branzy informatycznej w Polsce (Etap 3-4)” (s. 156). W kontekscie
zgtoszonych przeze mnie uwag w sekcji 1 niniejszej recenzji, wyglada na to, ze sg to jednoczesnie
cele szczegdtowe pracy (por. s. 11). Wydaje mi sie, ze ogdlnie mozna jednak przyja¢, ze celem
badan empirycznych byto zidentyfikowanie mechanizmu ksztattowania checi odejscia pracownika
z organizacji w branzy informatycznej (por. s. 133).

Jak wynika z powyiszego, badanie empiryczne zostalo podzielone na cztery etapy,
a kazdemu z nich przypisano okreslone cele, co starannie zaprezentowano w tabeli 8 (s. 157).
Dodatkowo schemat przeprowadzonych analiz badawczych wraz ze sformutowanymi hipotezami
badawczymi zostat graficznie zaprezentowany na rysunku 21 (s. 157). Uwazam, ze proces
badawczy zostat wiasciwie zaplanowany, a sformutowane cele szczegétowe odpowiadajg
przyjetym zatozeniom badawczym.

Przechodzac do oceny realizacji zaplanowanych etapow badawczych nalezy w szczegdlny
sposéb podkresli¢, iz do kazdego z nich sformutowano szczegétowe pytania badawcze, dokonane
ustalenia prezentowano w sposéb tabelaryczny i/lub graficzny z wyczerpujgcym omodwieniem
w tekscie gtdwnym pracy, a na koncu formutowano stosowne wnioski. Ponadto sumaryczne
zestawienie wnioskéw dokonano nie tylko w sposéb opisowy, ale tez tabelaryczny (zob. tabela
51, s. 200) w ostatniej czesci pracy, co pokazuje duzg sprawnosé¢ Doktorantki w syntezowaniu
wynikow badan.

W procesie badawczym, na ktory sktadaty sie badania pilotazowe oraz wtasciwe, Doktorantka
dokonywata tez weryfikacji hipotez. W badaniach pilotazowych weryfikowata cztery hipotezy,
okreslane przez nig jako hipotezy wstepne, a w badaniach wtasciwych dwie hipotezy gtéwne,
przy czym drugiej hipotezie gtéwnej podporzgdkowano dwie hipotezy szczegdétowe. W tym
miejscu zgtaszam zastrzezenie, ze o ile hipotezy gtébwne — zgodnie z zasadami - zostaty
wyprowadzone wprost z rozwazan toczonych w czesci teoretycznej pracy, to hipotezy wstepne
pojawiajg sie nagle w czesci empirycznej. Co prawda, wykazujg one logiczny zwigzek wynikowy
z rozwazaniami podejmowanymi w czesci teoretycznej pracy, ale nie wiadomo, dlaczego
wprowadzono je do procesu badawczego w inny sposdb niz hipotezy gtéwne. Jezeli chodzi o sam
rezultat weryfikacji hipotez to poza szczegétowq prezentacjg danych empirycznych i kolejnych
krokédw analitycznych w poszczegdlnych podrozdziatach rozdziatu 4, Autorka dokonata ich
syntetycznego zestawienia w tabelach 49 i 50 we Whnioskach koricowych. W mojej opinii hipotezy
zostaty wiasciwie sformutowane a ich weryfikacja zostata dokonana w poprawny sposéb.

Na osobng pozytywng ocene zastuguje statystyczna weryfikacja dwdéch autorskich modeli.
Oba dotyczyty rotacji pracownikdw w organizacjach z branzy informatycznej, przy czym pierwszy
nosit nazwe podstawowy i oparty byt na zdolnosciach dynamicznych pracownikéw, a drugi byt
nazwany rozszerzonym i byt uzupetniony o wybrane rozwigzania z zakresu zarzgdzania zasobami
ludzkimi. Poza opisowg charakterystyka rezultatéw statystycznych analiz sciezkowych w ramach
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SEM, wartosci uzyskane w tych analizach zostaty tez zaprezentowane graficznie na rysunkach 28
(s. 191) i 30 (s. 198). W tym miejscu nalezy tez dodaé, ze analizy SEM byty poprzedzane analizami
korelacji r-Pearsona, regresji liniowej oraz regresji wielorakie;j.

Pojawiajgce sie w analizie danych komentarze i objasnienia budzg niekiedy zdziwienie. Na
przyktad, o ile na s. 169-170 czytamy, ze ,Nalezy pamieta¢, ze analiza korelacji postuzyta jedynie
okresleniu istotnych statystycznie zaleznosci miedzy parami czynnikéw, nie pozwoli jednak na
wskazanie kierunku wptywu. Z tego tez wzgledu rozpoznanie kierunku wptywu zostanie wykonane za
pomocy regresji.”, to ze s. 171 dowiadujemy sie z kolei, ze ,,Wstepna weryfikacja zaleznosci i sity
wptywu poszczegdlnych par czynnikéw zostata przeprowadzona za pomocg analizy korelacji
r- Pearsona” , podobnie jak ze str. 172, ze ,Wstepna weryfikacja zaleznosci i sity wptywu
poszczegblnych par czynnikdw zostata przeprowadzona rowniez przy drugich badaniach pilotazowych,
takg sama technika jak w przypadku pierwszych badan — za pomocg analizy korelacji r-Pearsona”. Co
wiecej, w omodwieniu wynikow korelacji pojawia sie takie oto stwierdzenie: ,,wzrost jednego czynnika
dziata mitygujgco na drugi czynnik” (s. 173). Takie stwierdzenie sugeruje zwigzek przyczynowy, ktéry
przeciez nie moze by¢ wywnioskowany wytgcznie z korelacji. Zastanawiajgce jest zatem, czy s3 to
jedynie usterki redakcyjne, ktdre mogg sie przeciez pojawi¢ w tak pokaznym objetosciowo dziele, czy
jest to rezultat niezrozumienia formutowanych tresci.

Odnoszac sie do analizy korelacji zgtaszam tez inne zastrzezenia. Przedstawiona w tabeli 15
analiza korelacji r-Pearsona dostarcza wartosciowych informacji na temat zaleznosci miedzy
réznorodnymi czynnikami uwzglednionymi w badaniu. Wartosci korelacyjne wskazujg na rdine
stopnie zwigzku miedzy badanymi konstruktami, a niskie p-wartosci (<0,001) $wiadczg o statystycznej
istotnosci tych korelacji. Jednakze, aby petniej zrozumie¢ te wyniki, pomocne bytoby dodatkowe
wyjasnienie dotyczgce tego, jak doktadnie skonstruowano ztozone wskazniki dla kazdego z czynnikéw.
Autorka nie dostarcza informacji na temat tego, czy zastosowano s$rednig arytmetyczng, sume
punktéw czy moze inng metode agregacji poszczegdlnych zmiennych sktadowych czynnikéw. Ta
informacja jest kluczowa w ustaleniu, w jaki sposéb poszczegélne zmienne sktadowe przyczyniajg sie
do ksztattowania ogdlnej wartosci danego czynnika oraz jak interpretowaé zwigzki miedzy nimi.
Zrozumienie procesu tworzenia wskaznikow ztozonych jest istotne, poniewaz wptywa na
whnioskowanie na temat natury i sity zaleznosci miedzy badanymi zmiennymi. Chodzi o to, ze rdzne
metody agregacji mogg réznie wptywaé na wrazliwosé i specyficznos¢ wskaznikéw, co z kolei moze
wptywac na wyniki analizy korelacyjnej.

Inna uwaga dotyczy tego, ze Doktorantka analizujgc wyniki korelacji nie tylko zamiennie postuguje
sie terminami zmienna i czynnik, ale tez nagle, bez dodatkowego objasnienia pisze o predyktorach.
Oto, na przyktad, na gérze str. 171, przed tabelg 15, pisze o parach czynnikéw, a pod tabelg w zdaniu
wprowadzajgcym wyliczenie zmiennych, w pierwszym punkcie wyliczenia o predyktorach. Jest to
niewtasciwe. Zamienne stosowanie tych pojeé¢ moze prowadzié¢ do nieporozumien co do natury i roli
tych elementéw w badaniu.

Co do pozostatych uwag dotyczacych przeprowadzonych analiz statystycznych to sg one
nastepujgce. Doktorantka nie podata klarownego uzasadnienia dla przeprowadzenia regresji
wielorakiej w badaniach pilotazowych. Informacja na temat sktadowych poszczegdlnych czynnikéw
jest podana dopiero na s. 174 przy opisywaniu kroku 1 dotyczacego weryfikacji ptywu zachowan
i postaw. Na s. 176 odnoszac sie do tabeli 21, prezentujgcej modele regresji i parametry dopasowania
poszczegblnych modeli autorka pisze: ,W odniesieniu do modelu 1. model 3. poprawia predykcje
0 7,9%”". Jest to niepoprawne, gdyz powinna by¢ mowa o poprawie w punktach procentowych, a nie
procentach, gdy mowa o réznicy miedzy warto$ciami wyrazanymi w procentach miedzy R? pierwszego
i trzeciego modelu. Podobnie niepoprawne sg komentarze s. 178 :,,\W odniesieniu do modelu 1. model
4. poprawia predykcje o 8,5%, a w odniesieniu do modelu 3. 0 0,6%,”. To sg tylko wybrane przykfady,
bo podobne komentarze pojawiajg sie tez w innych miejscach pracy. Jednakze wysoce pozytywnie
oceniam to, ze Doktorantka pamietata, aby w badaniach wtasciwych przeprowadzi¢ test VIF, ktéry —
jak sama pisze - jest narzedziem uzywanym w analizie wielokrokowej, w celu weryfikacji poziomu
wspotliniowosci miedzy zmiennymi niezaleznymi.” (s. 183). Mam tez uwage odnoszacg sie do sposobu
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omawiania podstawowego modelu Sciezkowego zamiaru rotacji w zakresie jego wspoétczynnikow
dopasowania na s. 188-189. Otdz, chociaz oczywiste jest, ze w ocenie modeli SEM zadna pojedyncza
miara dopasowania nie jest wystarczajgca sama w sobie i rozwaza sie catoSciowy obraz przedstawiony
przez rozne wskazniki, to brakuje odniesienia sie wprost do wynikéw uzyskanej analizy, ze wartos¢ CFl
jest nieco nizsza niz zwykle rekomendowana, a Wartos¢ RMSEA jest znacznie wyzsza niz akceptowane
standardy i sugerowataby stabe dopasowanie modelu. Co do samej analizy SEM brakuje tez na
poczatku informacji, ze pojawiajgca sie w modelu poszerzonym zmienna ZZL to zmienna latentna,
ktéra sktada sie ze stuzebnego stylu przywddztwa oraz komunikacji wewnetrznej, czyli wybranych
dziatan zwigzanych z ZZL.

Jak juz wspomniatam, badania empiryczne obejmowaty badania pilotazowe i witasciwe.
Badania pilotazowe byty prowadzone dwukrotnie. Co do wielkosci préb pilotazowych pojawiaja
sie niejasnosci. Otéz we Wstepie (s. 14) Autorka podaje, ze pierwsze badanie pilotazowe odbyto
sie na probie 495 pracownikéw wiedzy, a drugie objeto 119 pracownikdéw branzy informatyczne;j.
Natomiast w podrozdziale 4.1.2. (s. 158) jest mowa odpowiednio o 500 pracownikach wiedzy
i 120 pracownikach z branzy informatycznej. Informacja o wielko$ci préby w badaniach
wiasciwych nie budzi zastrzezen, gdyz w obu tych czesciach pracy jest mowa o 295 pracownikach
branzy informatycznej. Brakuje jednak wyjasnienia, kim sg pracownicy wiedzy w pierwszym
badaniu pilotazowym, a kim pracownicy branzy informatycznej w kolejnych badaniach, skoro
w kilku miejscach pracy Doktorantka pisze, ze pracownicy branzy informatycznej traktowani sg
jak pracownicy wiedzy. Doktorantka nie podaje tez, w jaki sposdb pozyskano prébe badawczg,
a jest to wazna informacja determinujgca charakter wnioskowania badawczego. Nadmienia tylko,
ze nie ma ona charakteru reprezentatywnego, a , wszystkie badania byly przeprowadzone wsréd
pracownikdw zwigzanych z organizacjami dziatajgcymi na terenie Polski” (s. 158). Przy okazji zwracam
tez uwage, ze w opisie préby badawczej biorgcej udziat w pierwszym badaniu pojawiajg sie istotne
btedy jezykowe i matematyczne. Sg tez niejasnosci dotyczgce danych tabelarycznych pozyskanych
z obu badan pilotazowych. Otéz w tabeli 9 dane podawane s3 dla réznej wielkosci prob, trzy razy
sumuja sie do 498, trzy razy do 499 i raz do 500. Z kolei w tabeli 10 liczba respondentéw w jednym
przypadku sumuje sie do 118, a w pozostatych do 119.

Zastrzezenia budzi tez stosowanie pojecia parametr w odniesieniu do opisu préby badawczej.
Autorka pisze np.: ,Strukture grupy badawczej w drugich badaniu pilotazowym rozpatrywano ze
wzgledu na parametry organizacji oraz pracy” (s. 159). Nigdzie jednak nie jest wyjasnione, co to s3
parametry pracy, a przeciez nie mozna uznaé, ze stanowisko zajmowane w organizacji przez
respondenta, jego staz pracy, wyksztatcenie czy ptec sg takimi parametrami. Jednakze w doktoracie
pojecie parametr jest stosowane szerzej, nie tylko w odniesieniu do pracy, ale w ogdle do catej préby
badawczej. W kontekscie badan empirycznych i analiz statystycznych termin "parametry préby" moze
by¢ mylacy, poniewaz w statystyce stowo "parametr" odnosi sie zazwyczaj do miar charakteryzujgcych
populacje, a nie prébe. Parametry to state numeryczne wartosci opisujgce pewne cechy catej
populacji, takie jak $rednia populacyjna (u) czy wariancja populacyjna (6%). Gdy méwimy o prébie
badawczej i opisujemy jej charakterystyki, takie jak wyksztatcenie, pte¢ czy wiek respondentéw,
uzywamy raczej terminu '"charakterystyki proby" lub "zmienne demograficzne préby". Te
charakterystyki sg estymatami parametréw populacji i mogg by¢ uzywane do wnioskowania
o populacji, ale same w sobie nie sg parametrami.

Co do metody i narzedzia badawczego, to w badaniach empirycznych zastosowano metode
CAWI oraz kwestionariusz ankiety, w ktérym ,zestawiono uprzednio rozpoznane na podstawie
literatury czynniki wptywajgce na zamiar rotacji pracownikdéw” (s. 158). Nie podano jednak, gdzie
zostata zamieszczona ankieta czy tez w jaki sposdb zostata udostepniona i w jaki sposéb informowano
o niej respondentéw. Doktorantka podaje, ze ,ankieta zawierajgca czynniki wykorzystane
w opracowanym modelu rotacji pracownikdédw w organizacjach branzy informatycznej przedstawiona
zostata w zat. 2. oraz zat. 3.” (s. 183). | tutaj pojawiajg sie dwa zastrzezenia. Po pierwsze, tabele
zamieszczone w zatgcznikach trudno uznaé za kwestionariusze ankiety, gdyz nie ma w nich instrukgji
ani informacji o samym badaniu dla respondentéw. Po drugie, chociaz mozna przyjgé, ze nazwy
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czynnikdw podawane sg zarowno w jezyku polskim, jak i angielskim, to zupetnie nie jest zrozumiate,
dlaczego poszczegdlne stwierdzenia, do ktérych majg ustosunkowad sie respondenci, sg napisane
tylko w jezyku angielskim skoro w badaniach uczestniczyli tylko pracownicy organizacji dziatajgcych
w Polsce. Oczywiscie w takiej grupie moga sie tez znalez¢ pracownicy z zagranicy, ktorzy nie znaja
polskiego, a postuguja sie jezykiem angielskim, ale i tak watpliwe jest metodycznie kierowanie ankiety
w jezyku obcym do polskich pracownikéw. Takie watpliwosci powinny by¢ skomentowane przez sama
doktorantke. Doktorantka pisze tez, ze ,dodatkowe czynniki uzyte w badaniu ankietowym, lecz
nieistotne z perspektywy modelu rotacji pracownikdw w organizacjach branzy informatycznej
zestawiono w zat. 4. oraz zat. 5.” (s. 183). To zagadnienie powinno zosta¢ omdwione nieco szerzej,
a przede wszystkim powinno zawierac precyzyjne uzasadnienie dla najpierw wtgczonych, a nastepnie
wytgczonych czynnikdw z badania.

Pewne watpliwosci budzi tez umieszczenie tylko trzech przedziatéw czasowych dotyczacych
okresu zatrudnienia w metryczce ankiety. To bardzo ogranicza mozliwos¢ wnioskowania. Ponadto
negatywnie oceniam széste pytanie metryczkowe, ktére na jezyk polski mozna przettumaczyé
W hastepujacy sposob: Prosze zaznaczyc, czy przedsiebiorstwo nalezy do oddziatu przedsiebiorstwa
lokalnego czy przedsiebiorstwa globalnego (s. 283). Po pierwsze, pojawia sie tutaj zatozenie, ze
respondent zatrudniony jest w oddziale, a tymczasem moze by¢ pracownikiem centrali (siedziby
gtéwnej). Po drugie, uzyskane dane z tego pytania Doktorantka komentuje nastepujgco:
»W kontekscie dziatalnosci organizacji wiekszo$¢ respondentéow (67,5%) informuje o zatrudnieniu
w organizacji globalnej, co oznacza, ze prawdopodobnie pracujg oni w organizacjach zagranicznych,
posiadajgcych oddziat w Polsce — korporacjach” (s. 163). W mojej ocenie jest to wniosek
nieuprawniony, gdyz wiele polskich organizacji dziatajacych w branzy informatycznej prowadzi swoja
dziatalno$¢ w skali swiatowej, a w tym wiele z nich zajmuje wysokie pozycje w réznych ratingach
miedzynarodowych. Z przeprowadzonego badania za pomocg tak opracowanego pytania
metryczkowego jak powyzej, nie wiemy jednak, czy respondent pochodzi z organizacji
0 przewazajgcym kapitale polskim czy tez zagranicznym.

Podsumowujac te czesé recenzji, uwazam, ze poziom realizacji celu badan empirycznych nalezy
ocenié pozytywnie, mimo zgtaszanych réznych watpliwosci o charakterze metodycznym. Z pewnoscia
przyczynit sie do tego satysfakcjonujacy poziom odpowiedzi na pytania badawcze, zweryfikowane
hipotezy oraz sformutowane wnioski zaprezentowane w ostatnim rozdziale pracy. Co jednak
najistotniejsze, dzieki pogtebionym analizom statystycznym Doktorantce udato sie zidentyfikowac
mechanizm ksztattowania checi odejscia pracownika z organizacji w branzy informatycznej poprzez
weryfikacje dwdch autorskich modeli, ktérych koncept rowniez zastuguje na wysokg ocene.

4. STRUKTURA | ZAWARTOSC MERYTORYCZNA

Recenzowana praca zostata podzielona przez Autorke na cztery rozdziaty. Na poczatku pracy
zamieszczono Wstep, a na koncu znajduje sie wyodrebniona czes¢ pt. Zakoriczenie. We Wstepie
znajdujemy dobrze napisane uzasadnienie podejmowanej problematyki, zidentyfikowang luke
badawcza, gtéwny cel pracy, cele szczegétowe, problem badawczy, pytania badawcze, hipotezy
badawcze, informacje o przedmiocie, obiekcie i podmiocie badan oraz wzmianke o badaniach
empirycznych i zastosowanych analizach statystycznych. W zwiezty sposéb scharakteryzowano tez
zawartos$¢ merytoryczng poszczegélnych rozdziatow.

Co do charakterystyki i oceny poszczegdlnych rozdziatéw pracy to jest ona nastepujaca.

Rozdziat 1. Istota rotacji pracownikdw

Na rozdziat sktadajg sie 3 podrozdziaty, w ktérych Doktorantka, na podstawie dokonanego
przegladu literatury, wyjasnia zagadnienie dotyczgce rotacji pracownikdéw w organizacji. W pierwszym
podrozdziale, Autorka przedstawia ogdlng koncepcje rotacji pracownikéw, analizujac jej przyczyny,
zaréwno wewnetrzne, takie jak zarzadzanie i kultura organizacyjna, jak i zewnetrzne, np. warunki
rynkowe. Skupia sie takie na kosztach i konsekwencjach rotacji, ktére sg wazne zaréwno dla
pracownikéw, jak i dla organizacji. Drugi podrozdziat koncentruje sie na zamiarze rotacji, definiujgc go
jako etap poprzedzajacy faktyczne odejscie pracownika i badajgc jego wptyw na organizacje.
W trzecim podrozdziale, Autorka dokonuje podziatu rotacji na dobrowolng i niedobrowolng, a takze
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na funkcjonalng i dysfunkcjonalng, co pozwala zrozumieé, w jaki sposéb rézne typy rotacji wptywaja
na organizacje.

Chociaz moja opinia na temat toczonych dyskusji jest pozytywna, to za konieczne uwazam
zgtoszenie kilku zastrzezen. Otéz na s. 16-17 Doktorantka odwotujgc sie do cytowanych autordéw pisze,
ze bezpieczny wskaznik rotacji pracownikéw w organizacji wynosi okoto 20% rocznie, a przekroczenie
tej wartosci moze oznaczaé¢ powazine konsekwencje dla dziatalnosci i zapewniania ciagtosci
funkcjonowania organizacji. Uwazam, ze powinien pojawi¢ sie tutaj komentarz, iz jest to nieco
nadmiernie zgeneralizowany wniosek, albowiem inne konsekwencje organizacyjne moze mieé
sytuacja, gdy taki wskaznik dotyczy kazdej komorki w organizacji, a inne konsekwencje, gdy dotyczy
tylko jednego dziatu albo tylko okreslonej kategorii pracownikéw.

Z kolei na s. 17 za S. Taylorem cytowany jest wskaznik rotacji pracownikéw. Stanowi go iloraz
catkowitej liczby pracownikow, ktérzy odeszli z organizacji i catkowitej liczby pracownikéw obecnie
zatrudnionych. Doktorantka dodaje przy tym, ze chodzi wytacznie o pracownikéw zatrudnionych
w ramach umow cywilno-prawnych. Nie jest jasne, dlaczego Doktorantka bierze pod uwage tylko
umowy zawierane na podstawie kodeksu cywilnego, a nie kodeksu pracy. Jest to o tyle zaskakujace,
ze w oryginalnej pracy S. Taylora nie ma o tym mowy.

Natomiast na s. 25, podsumowujgc rozwazania na temat skutkéow rotacji pracownikow,
Doktorantka stwierdza, ze takie skutki mozna podzieli¢ na trzy nastepujace kategorie:
=  wydajnosci organizacji (innowacyjnos¢, jakosc),
=  wynikdéw organizacji (wynik finansowy, wynik rynkowy, uwzgledniajacy koszty),
=  wynikéw klientéw (zadowolenie klienta, jakos$¢ swiadczonych przez organizacje ustug).
Uwazam, ze taki podziat jest niewtasciwy. Po pierwsze, podane kategorie w wielu aspektach naktadajg
sie na siebie. Po drugie, podane w nawiasach — jak rozumiem przyktady — nie w petni zostaty
odpowiednio sklasyfikowane. Po trzecie, zastosowana kategoryzacja nie znajduje ani wsparcia
literaturowego ani tez logiczno-merytorycznego z toczonych uprzednio wywoddw.

Ostatnim, ale tez bardzo waznym zastrzezeniem jest to, ze nie podano wprost, jakie konkretnie
definicje zostajg przyjete w pracy dla dwdch najwazniejszych pojeé, tj. rotacji pracownikow
W organizacji oraz zamiaru rotacji. W pracy doktorskiej oczekuje sie, takie definicje zostana
jednoznacznie wskazane, a same definicje bedg pod wzgledem merytorycznym i metodycznym
poprawnie skonstruowane.

Dokonujgc jednak ogdlnej oceny zawartosci merytorycznej tego rozdziatu uznaje, ze jest
dobrze opracowany, a jego tytutowe zagadnienie zostato omdéwione w wyczerpujacy sposob. Co
wiecej, Doktorantka potrafi wskaza¢ zaréwno na pozytywy jak i negatywy omawianych zjawisk.
Wykazuje sie ona zatem umiejetnoscig krytycznej oceny i dyskusji na temat istniejgcych teorii i badan,
co jest wazne w pracy naukowej, Swiadczac o zdolnosci do niezaleznego myslenia i analizy.

Rozdziat 2. Modele rotacji

Ten rozdziat podzielony jest na 14 podrozdziatéw, w ktdrych omawianych jest kilkanascie
modeli rotacji. Jego zwienczeniem jest tabelaryczne podsumowanie, w ktérym Doktorantka dokonuje
poréwnawczego zestawienia wszystkich modeli ze wzgledu na ich typy, bezposrednie przyczyny rotacji
oraz postawy zwigzane z praca.

W rozdziale znajduje sie wartosciowa dyskusja nad modelami rotacji pracownikéw, cechujaca
sie obiektywizmem i dogtebng analizg. Autorka wykazuje sie imponujaca zdolnoscig do poszukiwania
zwigzkéw miedzy réznymi modelami oraz ich ewolucjg, a takze odwotuje sie do badan rdéznych
autoréw. Ta swego rodzaju krytyczna analiza modeli jest wyraznym atutem tej czesci, umozliwiajgc
gtebsze zrozumienie ztozonosci i réznorodnosci podejsé do zjawiska rotacji pracownikéw. Rozdziat
charakteryzuje sie rzetelnoscig w prezentacji danych i ich interpretacji, co Swiadczy o wysokiej jakosci
merytorycznej tego fragmentu pracy doktorskiej. Autorka prezentuje bogatg wiedze teoretyczng
i umiejetnos¢ syntetycznego myslenia, co pozwala na przejrzyste przedstawienie skomplikowanych
koncepcji. Jej podejscie do analizy modeli rotacji pracownikéw, z naciskiem na rozwdj teoretyczny
i ewolucje koncepcji, przyczynia sie do gtebszego zrozumienia tej tematyki w kontekscie zarzadzania
zasobami ludzkimi.
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Rozdziat 3. Teoretyczne ujecie rotacji pracownikdw w organizacjach branzy informatycznej

Rozdziat zostat podzielony na siedem podrozdziatéw, w ktérych kazdy kolejno omawia rézne
aspekty rotacji pracownikéw w branzy informatycznej. Na szczegélne podkreslenie zastuguje to, ze juz
na samym poczatku Doktorantka stwierdza, iz ,niejednoznaczno$¢ oraz ztozonos¢ rotacji
pracownikéw wykazuje, ze zasadne jest badanie tego zjawiska w odniesieniu do pewnej specyficznej
branzy, gdyz pozwoli ona na ujecie zmiennych kontekstowych mogacych pomdéc w doborze takiego
zestawu czynnikéw, ktéry okaze sie by¢ istotny w kontekscie ksztattowania rotacji pracownikow
w odniesieniu do specyfiki danej branzy” (s. 79). Jest to o tyle wazne, ze juz od dtuzszego czasu
postuluje sie, aby koncepcje teoretyczne i badania empiryczne prowadzone w obszarze ZZL byty
poddawane kontekstualizacji, gdyz umozliwia to lepsze zrozumienie i interpretacje danych oraz
wynikéw badan, co prowadzi tez do zwiekszenia wartosci praktycznej formutowanych wnioskéw.

Co do zakresu merytorycznego tego rozdziatu, to w pierwszych pieciu podrozdziatach Autorka
dokonuje szerokiego przegladu literatury, w tym odwotuje sie do licznych raportéw branzowych,
i analizuje rdéznorodne aspekty rotacji pracownikéw, poczawszy od charakterystyki branzy
informatycznej, przez profil pracownika tej branzy, az po szczegétowe czynniki wptywajgce na decyzje
0 zmianie pracy. W swoich rozwazaniach odwotuje sie do licznych raportéw branzowych, przy czym
w niektérych miejscach brakuje Zzrédet cytowania, kiedy podawane sg dane statystyczne.

Pewien niedosyt pojawia sie jednak po lekturze podrozdziatu poswieconego charakterystyce
ustug informatycznych w Polsce. Z jednej strony brakuje pogtebionej informacji na temat oferowanych
produktéw i ustug przedsiebiorstw informatycznych, a zatem i specjalizacji organizacji tej branzy.
Z drugiej strony odnosi sie wrazenie, ze to gtéwnie przedsiebiorstwa zagraniczne dziatajgce w Polsce
majg zasadnicze znaczenie. Innymi stowy, brakuje w mojej ocenie odniesienia do polskich
przedsiebiorstw z tej branzy, ktére nie tylko odnoszg sukcesy na rynku lokalnym, ale tez w skali
globalnej. Ponadto, Doktorantka zdaje sie utozsamiac branze z sektorem gospodarki, albowiem na
s. 81 pisze, ze ,branza informatyczna, lub inaczej branza IT to sektor gospodarki” — co jest
niepoprawne. Chociaz dyskusja nad trendami oddziatujagcymi na funkcjonowanie branzy
informatycznej jest pod wzgledem merytorycznym na dobrym poziomie, to sformutowanie
o ,informatyzacji $wiata” uwazam za niefortunne (s. 86.)

Studia literaturowe i rozwazania przeprowadzone w pierwszych pieciu podrozdziatach
prowadzg do zaproponowania wtasnej koncepcji dwdch modeli w podrozdziatach széstym i siodmym.
Te modele i towarzyszgce im hipotezy sg bezposrednim rezultatem analizy i syntezy dotychczasowych
badan i stanowig nowe, autorskie podejscie do zjawiska rotacji pracownikéw w branzy informatycznej.
| tak, w rozdziale szostym prezentowany jest model rotacji pracownikéw w organizacjach branzy
informatycznej oparty na ich zdolnos$ciach dynamicznych, ktéry Autorka okresla mianem podstawowy.
Natomiast w rozdziale siédmym omawiana jest koncepcja modelu rozszerzonego, w ktérym to do
modelu podstawowego witgczono jeszcze wybrane rozwigzania z zakresu ZZL. Komponenty obu
modeli oraz relacje miedzy tymi komponentami sg nie tylko bardzo szczegétowo i logicznie opisane
w poszczegolnych czesciach podrozdziatéw, ale tez odpowiednio zaprezentowane graficznie, tj. model
podstawowy na rysunku 19 (s. 146), a model rozszerzony na rysunku 20 (s. 156).

Mam pewne zastrzezenia do sposobu sformutowania tytutdw rozdziatéw széstego
i siddmego’. Po pierwsze, w kontekscie tytutu catego rozdziatu trzeciego oraz tytutdéw pozostatych
podrozdziatdw w tym rozdziale, pisanie o problemach i hipotezach badawczych nie jest dobrym
rozwigzaniem. Po drugie, Doktorantka zbyt skromnie sygnalizuje w tych tytutach, co tak naprawde
stanowi tre$¢ podrozdziatéw. W mojej opinii powinno by¢ wprost napisane, ze sg to autorskie
koncepcje wspomnianych modeli, gdyz to wifasnie stanowi o zasadniczej wartosci nie tylko tych
rozdziatdw, ale tez catej dysertac;ji.

1 tj. 3.6. Problemy i hipotezy badawcze — model rotacji pracownikéw w organizacjach branzy informatycznej oparty
na ich zdolnos$ciach dynamicznych - model podstawowy oraz 3.7. Problemy i hipotezy badawcze — model rotacji
pracownikdéw w organizacjach branzy informatycznej oparty na rozwigzaniach z zakresu ZZL: przywdédztwo stuzebne
oraz komunikacja wewnetrzna - model rozszerzony.
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Co do samych modeli, to jak juz wspomniatam, zatozenia odnosnie do ich sktadowych i relacji
miedzy nimi sg bardzo skrupulatnie opisane, chociaz w mojej ocenie relacja miedzy zaangazowaniem
w prace a satysfakcjg z pracy, a szczegdlnie wpltyw zaangazowania na satysfakcje zostat omoéwiony
nieco pobieznie. Otéz, pracownik moze by¢ silnie zaangazowany w swojg prace, ale jednoczesnie nie
odczuwad z niej satysfakcji. Ta sytuacja moze wynika¢ z réznych powoddéw. Na przykfad, pracownik
moze by¢ gteboko pochfoniety pracg i wykazywac wysoki poziom zaangazowania ze wzgledu na
poczucie odpowiedzialnosci, wysokie standardy osobiste, potrzebe osiggniecia okreslonych celéw lub
presje wynikajgca z oczekiwan srodowiska zawodowego, ale jezeli praca ta nie spetnia jego potrzeb,
wartosci lub oczekiwan (np. brak uznania, niska ptaca, stabe relacje z kolegami czy przetozonymi),
moze on nie odczuwac satysfakc;ji.

Jednak powaznym uchybieniem pojawiajgcym sie w deskrypcji modeli jest to, ze Doktorantka
nie podaje wprost, jakie konkretnie definicje zostajg przyjete w pracy dla kazdej ze zmiennych
tworzgcych te modele. W tym konteks$cie moim najpowazniejszym zastrzezeniem jest postugiwanie
sie pojeciem wydajnos¢ pracy pracownika. Uwazam, ze jest ono w dysertacji stosowane
niepoprawnie. Co prawda, Autor ma zawsze prawo W swojej pracy przyjmowaé terminologie
odpowiadajgca jego koncepcji, ale nie moze by¢ tak, ze jest ona zupetnie niezgodna z tym, co jest
uznane i ugruntowane w danej dyscyplinie, a co wiecej — stanowi w wielu przypadkach baze
paradygmatyczng. Tutaj natomiast rozumienie wydajnosci oraz efektywnosci i skutecznosci nie jest
zgodne z tym, co przyjmuje sie w naukach o zarzadzaniu i jakoSci. Sadze, ze wynika to z tego, ze
Doktorantka nie przejrzata odpowiedniej literatury polskiej w tym zakresie, a prace autorow
zagranicznych, do ktdérych sie odwotuje, zostaty niepoprawnie przettumaczone?. Nadmienie tylko, ze
generalnie przyjmuje sie, ze performance to wykonanie lub wyniki, chociaz w przypadku tego drugiego
lepiej jest méwic o performance results. W kazdym razie job performance nie moze by¢ ttumaczone
jako wydajnosé pracy, ale raczej jako wyniki pracy — majac przy tym na wzgledzie, ze wyniki mojg moga
mie$ charakter zaréwno procesowy jak i rezultatywny (czyli sposéb dochodzenia do wyniku vs sam
wynik)3. Jezeli chodzi o pozostate pojecia, to przyjmuje sie, ze efektywnosé (efficiency) to stosunek
wynikéw do naktaddéw, skutecznos¢ (effectiveness) to zakres lub stopien, w jakim osiggane sg
zatozone cele, a takie wyrdznia sie wydolnos¢ zasobowg (inaczej: skuteczno$é zdolnosciowa,
zasobowa) (efficacy) rozumiang jako zdolnosé czego$ lub kogo$ do wytworzenia oczekiwanego
rezultatu. Z kolei wydajnos¢ odnosi sie do ilosci dobr i ustug wytworzonych w okreslonej jednostce
czasu*.

2 Oto przyktad, na's. 115-116 jest napisane: , Efektywno$é¢ odnosi sie do stopnia skutecznosci w osigganiu pozadanego
rezultatu, z kolei produktywnosé jest wyjasniania jako skuteczno$¢ wysitku produkcyjnego, mierzona stopniem
produkcji na jednostke wktadu (Darvishmotevali i Ali 2020)”. Jednakze w cytowanej pracy oryginalny tekst jest
nastepujacy: ,(...) performance can be broken down into effectiveness and productivity dimensions (Pritchard,
1992). There is a significant difference between productivity and effectiveness. While effectiveness refers to the
degree to which something is successful in producing a desired result, productivity is explained as the effectiveness
of productive effort, especially in industry, as measured in terms of the rate of output per unit of input”.
Niewtasciwe jest zatem ttumaczenie Doktorantki, albowiem effectiveness to skutecznos¢, natomiast efficiency to
efektywnos¢. Z tego tez wzgledu samo pojecie job performance powinno by¢ rozumiane po prostu jako wykonanie
pracy. O tym tez méwi cytowany autor, ktory stwierdza, ze “performance refers to the execution of the tasks
assigned to the person. (...) Therefore, performance (the process of operation) is a collection of individual
behaviours in relation to the given job" (s. 3 w oryginanej pracy).

3 Pozwole sobie tutaj przywotaé wyjasnienie zamieszczone na s. 43 w mojej publikacji: Stor, M. (2023). Human
Resources Management in Multinational Companies: A Central European Perspective. Routledge, Taylor & Francis
Group. New York & London. https://doi.org/10.4324/9781003357087.

4 Tutaj z kolei pozwole sobie wskazaé na dwie publikacje, jedna w j. angielskim, a druga w j. polskim, ktére
wyjasniajg kwestie ttumaczenia jezykowego:
= Stor, M. (2012). Continental frameworks for HRM effectiveness and efficiency in MINCs: European, American,

Asian, and African perspectives. “Human Resource Management”. No 6 (89), pp. 9-35.
https://www.researchgate.net/profile/Marzena-

Stor/publication/323535729 Continental frameworks for HRM effectiveness and efficiency in MNCs European American Asian and
African perspectives/links/5a9a847a45851586a2aa6f61/Continental-frameworks-for-HRM-effectiveness-and-efficiency-in-MNCs-European-
American-Asian-and-African-perspectives.pdf.
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Niektdre sformutowania sg kontrowersyjne. Na przykfad, na s. 152 napisane jest, ze stuzebny
styl przywddztwa ,,wptynie pozytywnie na rotacje, a wtasciwie jej brak”. Powstaje zatem pytanie, to
na co ten styl ma wptywa¢, czy na rotacje czy na jej brak, a w konsekwencji mozna réwniez zapytac,
czy mozna wptywac na co$, czego brak, czyli na cos, czego nie ma? Dodatkowo, takie zatozenie jest
nierealistyczne, poniewaz w praktyce prawie zawsze wystepuje pewien poziom rotacji pracownikéw.

Prowadzac dyskusje nad réznymi zmiennymi sktadajgcymi na autorskie modele, Doktorantka
zdaje sie nie tylko marginalizowa¢ dorobek polskich naukowcow, ale tez w ogdle go pomijac. Nie jest
na przykfad zrozumiate, dlaczego omawiajac takie zagadnienia jak dopasowanie do stanowiska pracy,
poczucie sensu pracy, zaangazowanie w prace czy satysfakcje z pracy nie odwotata sie do zadnej
z publikacji pracownikéw oraz obecnego i bytego kierownictwa Instytutu Kapitatu Ludzkiego Szkoty
Gtéwnej Handlowej w Warszawie, ktérzy majg spory dorobek w tym zakresie. Pozwolitoby to tez na
uwzglednienie nowszych publikacji, gdyz dokonany przeglad literatury jest stosunkowo ubogi, gdy
uwzgledni sie takie kryterium jego oceny. Podobnie, wiele powaznych publikacji powstato w j. polskim
na temat przywédztwa czy komunikowania, a dobér przegladane;j literatury obejmuje gtéwnie prace
zagraniczne. W tym miejscu nalezy tez zwrdci¢ uwage, ze brakuje jakiegos pogtebionego uzasadnienia,
dlaczego z roéinych dziatan sktadajgcych sie na ZZL Autorka wybrata tylko przywddztwo
i komunikowanie jako te, ktére determinujg rotacje pracownikéw. Co wiecej, na s. 147 pisze, ze
yhiewiele (...) istnieje informacji o tym, aby rozwigzania z zakresu ZZL bezposrednio wptywaty na
rotacje pracownikdw i jg ksztattowaty”, z czym sie nie zgadzam. Opublikowano bowiem nie tylko
ogromng liczbe prac w liczacych sie czasopismach polskich i miedzynarodowych na temat wptywu
poszczegblnych subfunkcji ZZL na rotacje pracownikdw, ale tez powstaty opracowania, w ktdrych
prezentowane sg rezultaty systematycznych przegladéw literatury. Sg to wszystko prace, w ktérych
pojawia sie nie tylko pojecie turnover, ale tez retention, a w literaturze krajowej oczywiscie ich polskie
odpowiedniki.

Odnosi sie wrazenie, ze Doktorantka ma pewne niedostatki wiedzy dotyczace rozwoju
koncepcji zarzadzania pracownikami w organizacjach. Zdaje sie nie rozpoznawaé dobrze teorii
zasobowych czy kapitatowych i odrézniac¢ ich od klasycznej koncepcji funkcji personalnej opartej na
podejsciu administracyjnym. Sadze, ze znowu wynika to, z niedostatecznego przegladu polskiego
dorobku, a w przypadku prac autordw zagranicznych nie zawsze wtasciwego ttumaczenia
stosowanych tam poje¢ na jezyk polski. Oto, na przyktad na s. 148 mozna przeczytaé, ze ,te wszystkie
rozwigzania z zakresu ZZL, zwane podstawowymi, majgcymi swoje podifoze w teorii zarzadzania
kadrami, w ktérych pracownik byt traktowany bardziej jako zaséb, a gtéwnym zadaniem dziatu HR byta
dbatos¢ o aspekty kadrowe, nadal muszg byé utrzymane na satysfakcjonujgcym pracownika
poziomie”. Z tego zapisu wynika, ze byly jakies teorie zarzadzania kadrami, w ktérych pracownik
traktowany byt jako zaséb. Nastepuje tutaj zatem pomieszanie teorii zasobowych z terminologia
odnoszacy sie do zarzadzania kadrami. Inna moja uwaga dotyczy tego, ze w swojej dalszej dyskus;ji
Autorka powotuje sie na najnowsze trendy w zakresie ZZL i oczekiwan pracownikéw, a tymczasem
wiekszos$¢ cytowanej literatury ma kilkanascie lat i wiecej, a mniejszo$¢ do pozycje nieco mtodsze,
z ktérych najmtodsza ma 5 lat. W ostatnich latach wiele moéwito sie choéby o takich zjawiskach, jak
“Great Resignation” (wielka rezygnacja), “Quiet Quitting” (ciche odejscie), “Career Cushioning”
(zabezpieczanie/amortyzowanie kariery) i “Loud Quitting” (gtosne odejscie), ktore swiadczg
o zmianach w postawach i zachowaniach pracownikéw wobec pracy iorganizacji. Te zjawiska
podkreslajg, ze stawianie cztowieka w centrum organizacji nie jest juz tylko opcja, ale koniecznoscia.
W dysertacji nie ma o tym mowy, a zatem trudno uznaé, ze prezentowane sg najnowsze trendy.

Dokonujac ogdlnej oceny 3 rozdziatu mozna powiedzie¢, ze stanowi on logiczng sktadowg
teoretycznej czesci pracy, w ktorej podjeto starania, aby ustalié, jakie zmienne i w jaki sposéb moga
W najwiekszym stopniu ksztattowac zjawisko rotacji pracownikdw w organizacjach z branzy

= Stor, M. (2012). Kontynentalne ramy efektywnosci i skutecznosci ZZL w przedsiebiorstwach miedzynarodowych -
perspektywa europejska, amerykariska, azjatycka i afrykariska. “Zarzadzanie zasobami ludzkimi”. No 6 (89), pp.
9-35. http://cejsh.icm.edu.pl/cejsh/element/bwmetal.element.desklight-2524758b-1ca8-4605-a033-ed4dc17dd34c.
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informatycznej. Nalezy przy tym uznaé, ze toczone wywody sg logicznie uporzgdkowane i znajdujg
swoje uzasadnienie w przywotywanych pozycjach literaturowych, chociaz pojawiajg sie pewne
zastrzezenia, o ktorych wspomniatam powyzej. Najwazniejszg i wysoko przeze mnie oceniang czescig
tego rozdziatu jest cze$¢ skomponowana z dwdch rozdziatéw, w ktérych prezentowane sg autorskie
modele Doktorantki. Waznos¢ tych rozdziatéw wynika chocby z tego, ze stanowig one konceptualng
baze dla badan empirycznych, omawianych w kolejnym rozdziale.

Rozdziat 4. Empiryczna weryfikacja zjawiska rotacji pracownikow w__organizacjach branzy
informatycznej

Czwarty, ostatni rozdziat dysertacji, zdaje sie sktada¢ z siedmiu podrozdziatéw. Moja
niepewnosé wynika z tego, ze ostatni podrozdziat zatytutowany Whioski oznaczony jest numerem 4.5.,
a poprzedzajg go podrozdziaty ponumerowane kolejno od 4.1. do 4.6. Przy okazji zwréce uwage, ze
tytut tego ostatniego podrozdziatu powinien by¢ precyzyjnie sformutowany, a to oznacza, ze powinno
by¢ podane, czego te wnioski doktadnie dotycza.

Odnosnie do zawartosci merytorycznej rozdziatu czwartego, to rozpoczyna go opis
zastosowanej metodyki badan empirycznych, w tym formutowany jest cel badan, omdwiona
procedura badawczej oraz charakterystyka proby badawczej. Nastepnie Doktorantka prezentuje
uzyskane wyniki badan i dokonuje ich szczegétowe] analizy w zakresie kazdego z czterech etapow
przyjetej koncepcji badawczej. Zatem zgodnie z zatozeniami etapu 1. przeprowadza walidacje skal
pomiarowych w badaniach pilotazowych, w tych samych badaniach realizuje tez cel etapu 2., czyli
dokonuje wstepnego rozpoznania ztozonosci oraz kierunku wptywu wybranych czynnikdw na zamiar
rotacji, a w etapach 3 i 4 zajmuje sie weryfikacjg autorskich modeli rotacji pracownikéw
w organizacjach z branzy informatycznej, najpierw podstawowego, a nastepnie rozszerzonego.
Rozdziat koriczg wnioski z przeprowadzonych badan, o czym juz wspomniatam powyzej.

Odwotujac sie do mojej pozytywnej oceny dotyczacej poziomu realizacji badan, ktéra
zawartam w sekcji 3. niniejszej recenzji, a sformutowatam w gtéwnej mierze na tresci rozdziatu 4,
pozostaje miréwnie pozytywnie ocenic i ten rozdziat, majgc przy tym na wzgledzie zgtaszane uprzednio
zastrzezenia. Moge jedynie doda¢, ze jest on napisany na bardzo wysokim poziomie szczegétowosci
w zakresie pozyskanych danych empirycznych. Znajdujemy w nim liczne analizy statystyczne oraz
informacje dotyczace zidentyfikowanych prawidtowosci, jak i braku pojawienia sie oczekiwanych
prawidtowosci, co znalazto swdj wyraz w weryfikowanych modelach i towarzyszagcym im hipotezach
badawczych. Udzielone sg tez klarowne odpowiedzi na postawione pytania badawcze. W tym rozdziale
mgr inz. Anna Koszela dowiodta, ze nie tylko sprawnie sobie radzi z zaawansowanymi analizami
statystycznymi interesujgcych jg zmiennych i czynnikéw, ale tez na ich podstawie potrafi formutowad
wtasciwe wnioski o charakterze naukowym i praktycznym. W rezultacie, zgodnie z zamierzeniami
udato sie jej zidentyfikowa¢ mechanizm ksztattowania checi odejscia pracownika z organizacji
w branzy informatycznej poprzez weryfikacje dwdéch autorskich modeli, ktérych koncept — o czym juz
tez wspominatam - rédwniez zastuguje na wysokg ocene. Na osobng uwage zastuguje zawartosé
ostatniego podrozdziatu poswieconego wnioskom z przeprowadzanego badania empirycznego.
Znajduje sie tam precyzyjne zestawienie rezultatow weryfikacji hipotez badawczych, zwiezte
podsumowanie wnioskéw z poszczegdlnych etapdw przeprowadzonych analiz oraz ostateczna
ewaluacja empirycznej weryfikacji autorskich modeli rotacji pracownikéw. Ponadto wskazane sg tez
ograniczenia przeprowadzonych badan, co dowodzi o swego rodzaju dojrzatosci naukowo-badawczej
Doktorantki.

Prace doktorskg zamyka czes$¢ zt. Zakoriczenie. Autorka odwotuje sie w nim do celu gtédwnego
pracy, podejmowanego problemu naukowego oraz gtdwnych ustalen dokonanych zaréwno w czesci
teoretycznej jak i empirycznej pracy. Na koncu wskazuje tez na wartosci praktyczne
przeprowadzonych badan oraz proponuje kierunki dalszych badan.

5. ORYGINALNOSC ROZWIAZANIA PROBLEMU NAUKOWEGO
Mgr inz. Anna Koszela podjeta sie w swojej pracy ustalenia, czy istniejg predyktory rotacji
pracownikdw w organizacjach z branzy informatycznej oraz jaki jest ich mechanizm wptywu na te
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rotacje. Na tym tle jej gtdwnym zamierzeniem byto stworzenie modelu rotacji pracownikéw, w ktérym
wskazane jest, w jaki sposdb i w jakiej kolejnosci poszczegdlne czynniki oddziatujg na rotacje
pracownikéw. W wyniku przeprowadzonych badan udato jej sie zidentyfikowac najistotniejsze
czynniki ksztattujace rotacje pracownikéw, a tym samym zweryfikowa¢ empirycznie konceptualny
model rotacji pracownikéw sktadajacy sie z okreslonych predyktoréw

W mojej ocenie w dysertacji przedstawionych jest kilka oryginalnych koncepcji, ktére w ogélnym
rozrachunku stanowig o pozytywnej ocenie poziomu oryginalnosci sposobu, w jaki rozwigzano
problem badawczy. Oryginalne rozwigzania koncepcyjne i metodyczne oraz dokonane na ich
podstawie ustalenia to:
= identyfikacja zestawu kluczowych zmiennych i pogrupowanie niektdrych z nich w czynniki, ktére

majg istotne znaczenie dla ksztattowania rotacji pracownikéw w organizacjach z branzy

informatycznej,

= konceptualne opracowanie dwdch modeli rotacji pracownikdw we wspomnianych powyzej
organizacjach, tj. modelu podstawowego, opartego na zdolnosciach dynamicznych pracownikéw
oraz modelu rozszerzonego, w ktérym do modelu podstawowego witgczono zmienng latentna
formowang przez dwa rodzaje dziatan z obszaru ZZL, a mianowicie stuzebne przywddztwo oraz
komunikacje wewnetrzna,

= opracowanie i zrealizowanie czteroetapowej koncepcji metodycznej badar empirycznych,

= empiryczna weryfikacja autorskich modeli i sformutowanie na tej podstawie ostatecznych
whnioskdw badawczych dotyczacych mechanizmu ksztattowania rotacji pracownikéw oraz
wskazania jego predyktorow.

Podsumowujac, oryginalno$¢ rozwigzania problemu naukowego polegata zaréwno na jego
teoretycznej i metodycznej konceptualizacji jak i na sposobie przeprowadzenia badan empirycznych,
zastosowanych metodach analizy zgromadzonych danych oraz formutowanych konkluzji
o charakterze weryfikacyjnym.

6. DOBOR LITERATURY | INNYCH ZRODEL INFORMACII

Koncowy spis cytowanych publikacji obejmuje tacznie 793 pozycje. Znajduje sie wsrdd nich 45
publikacji polskich autoréw, w tym 5 Pani Promotor, 4 autorstwa Doktorantki (w tym wtfasna praca
magisterska), kilka raportow z badan i publikacji branzowych oraz danych z GUS. Znajdujg sie tutaj
zaréwno prace o charakterze klasycznym, najstarsze pochodzgce z 1931 roku, jak i wspdtczesne
pozycje, najnowsze z 2023 roku. Wykorzystana w pracy literatura ma charakter interdyscyplinarny.
Znajdujemy odwotania do pozycji z obszaru psychologii, zachowan organizacyjnych, rynku pracy,
metodologii badan, statystyki, zarzadzania, w tym zarzadzania przedsiebiorstwem, zarzadzania
zasobami ludzkimi i réznych jego subfunkcji, ale sg tez prace stricte poswiecone rotacji, fluktuacji
i retencji kadr, satysfakcji z pracy, zaangazowaniu w prace, przywodztwu, komunikowaniu, rozwojowi
pracownikéw, ksztattowaniu kariery, zarzadzaniu wiedzg czy wynikom pracy.

W zakresie klasyfikacji cytowanych prac mozna wyrézni¢ monografie naukowe, ksigzki i strony
internetowe o charakterze branzowym i popularnonaukowym, podreczniki, raporty urzeddéw
statystycznych, agencji rzagdowych, organizacji konsultingowych i doradczych, a takze czasopisma
naukowe. Liczba i réznorodnos¢ wykorzystanych w dysertacji pozycji literaturowych jest imponujaca,
aczkolwiek brakuje odniesien do wielu waznych i cenionych publikacji opracowanych przez polskich
badawczy, a majacych istotne znaczenie dla podejmowanej problematyki. Wazne jest jednak to, ze
prace, ktére sg cytowane posiadajg odpowiednig wartos¢ naukowa, chociaz zdarzajg sie i takie, ktore
nie majg waloru naukowosci, ale sg to nieliczne przypadki. Generalnie mozna jednak uzna¢, ze przy
ich wyborze Autorka wykazata sie odpowiednimi kompetencjami naukowo-badawczymi.
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7. FORMALNO-TECHNICZNA STRONA PRACY (JEZYK, GRAFIKA, PRZYPISY)
Praca pod wzgledem objetosciowym stanowi spore opracowanie, w ktérym zamieszczono
52 tabele, 11 wykresdw i 30 rysunkdw. Wszystkie elementy graficzne stanowig istotne wparcie
wizualizacyjne dla omawianych tresci. Czes¢ z nich to cytowania literaturowe, ale sg tez wtasne
opracowania autorskie. Jednak niekiedy w tabelach brakuje legendy objasniajgcej zastosowane skroty
czy symbole, co utrudnia ich analize. W pracy nie ma przypiséw dolnych, a szkoda, bo niektdre kwestie
poboczne mozna byto do nich przenies¢, aby zwiekszy¢ klarownosé i spdjnosé toczonych wywodow
w tresci gtdwnej pracy czy tez dokonaé dodatkowych objasnien. Na korcu pracy znajduje sie
6 zatgcznikéw: skala zastosowana w kwestionariuszu ankiety oraz 5 kwestionariuszy ankiet
badawczych. W mojej ocenie zamieszczone tabele w tych zatgcznikach nie prezentujg — w sensie
dostownym — zastosowanego w badaniu kwestionariusza ankiety, o czym juz wspominatam w sekcji 3
niniejszej recenzji.
Co do pozostatych kwestii natury formalno-technicznej, to zgtaszam nastepujace uwagi:
= Miedzy tytutem rozdziatu a podrozdziatu zamieszczana jest tresé rozprawy, co jest niewtfasciwe,
gdyz wtedy nie wiadomo, do czego jest ona przypisana. Zasada generalna jest przeciez taka, ze
tres¢ wprowadzajacg do rozdziatu zamieszczamy nie pod tytutem rozdziatu, a pod tytutem
pierwszego podrozdziatu. Podobnie konstruuje sie kolejne, hierarchicznie wyodrebnione czesci.

= Niepoprawny opis zrédet w spisie koncowym literatury, ktore dotyczg prac pisanych pod redakcja.
Doktorantka podje tylko nazwisko redaktora i catej publikacji, a tymczasem powinno by¢ tez
podane nazwisko autora przywotywanego rozdziatu w tej pracy oraz tytut rozdziatu.

= Podobnie rzecz sie ma w gtéwnej tresci pracy, gdy przywotywane jest nazwisko redaktora zamiast
autora danej czesci pracy.

= W tresci pracy, kiedy podawane s w nawiasach odwotania do literatury przedmiotu, nie sa
podawane konkretne numery stron, do ktérych Doktorantka sie odwotuje.

= W tresci pracy sg odwotania do kilku publikacji, ktérych nie ma w spisie koicowym. Jest tez kilka
publikacji wymienionych w spisie konncowym, ktoére z kolei nie byty cytowane.

= W wielu miejscach pod elementami graficznymi oraz réwnaniami podana jest informacja, ze zrédto
to opracowanie wtasne, gdy tymczasem sg to dostowne cytowania. Jezeli Doktorantka miata na
mysli wtasne ttumaczenie jezykowe, to tak tez nalezato to opisaé.

= Tytuty niektérych tabel, szczegélnie w czesci empirycznej pracy, sg nieprecyzyjne.

= Do wykreséw w rozdziale 3 nie podano informacji, co oznaczajg wartosci liczbowe. Ponadto, na
niektérych wykresach sg skale, ale nie zamieszczono do nich zadnych objasnien. A zasada jest
przeciez taka, ze bez siegania do tresci gtdwnej pracy czytelnik powinien by¢ w stanie okreslié, co
jest prezentowane na danym elemencie graficznym i czego to dotyczy.

= W tytutach niektérych tabel zamieszczone jest Zrddto, jednak najbardziej problematyczne sg
sytuacje, gdy ponizej pod hastem zrédto podane jest jeszcze inne zrédto.

= Zdarzajg sie sytuacje, w ktérych w zdaniu wprowadzajagcym wyliczenie jest podane Zrédfo
cytowania, a w punktach wyliczenia sg podane inne zrddta. Jest to niepoprawne, bo ostatecznie
nie wiadomo, kto jest cytowany. By¢ moze zrédta podane w punktach wyliczenia zostaty przepisane
ze zrodta podanego w zdaniu wprowadzajgcym, ale taki zabieg tez jest niewtasciwy. Przy okazji
zwréce uwage, ze istnieje tez forma opisu tzw. ,cytowanie za:”.

= Brak interpunkcji na koncu punktéw tworzacych wyliczenia.

= Niekiedy kropki stawiane sg na koricu tytutéw, co jest niewtasciwe.

Na koncu odniose sie jeszcze do kwestii jezykowych. W angielskiej wersji streszczenia sg drobne
btedy translacyjne. Jednakze w samej pracy stosowany jezyk jest stosunkowo poprawny zaréwno pod
wzgledem gramatycznym, jak i stylistycznym, chociaz zdarzajg sie drobne usterki. Z pewnoscig do
silnych stron pracy nalezy zaliczyc to, ze wykorzystywana jest terminologia przyjeta w dyscyplinie nauk
o zarzadzaniu i jakosci. Chociaz w tym miejscu musze zwrdci¢ uwage, ze stosowane w pracy
sformutowania, takie jak ,,mitygowac rotacje pracownikdw” czy ,wzrost jednego czynnika powoduje
efekt mitygujacy na drugi czynnik” uwazam za niefortunne i niezgodne z przyjetymi konwencjami.
Z kolei co do pojecia wydajnosci pracownika wypowiadatam sie juz wczesniej.
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8. PODSUMOWANIE RECENZJI

Cel rozprawy zostat przez mgr inz. Anne Koszele osiggniety. Ogdlna struktura pracy zostata
wiasciwie podporzadkowana temu celowi. Doktorantka rozwigzata tez przyjety problem badawczy
oraz zrealizowata cel badan empirycznych. W sposdb wtasciwy przeprowadzita interdyscyplinarne
studia literaturowe, opracowata teoretyczne zatozenia pracy, w tym zaproponowata wiasne,
modelowe rozwigzania koncepcyjne, przeprowadzita badania empiryczne oraz sformutowata
odpowiednie wnioski z catego procesu badawczego. Zgtaszane w niniejszej recenzji uwagi czy
watpliwosci w zadnym stopniu nie umniejszajg wartosci catej rozprawy doktorskiej. Stad tez moja
ocena rozprawy jest pozytywna.

W kontekscie pytan, jakie nasunety sie w trakcie recenzowania doktoratu proponuje, aby

Doktorantka w czasie obrony ustosunkowata sie w zwiezty sposéb do nastepujgcych problemdw:

1) W tabeli 15 przedstawiono wyniki testu korelacji dla réznych czynnikow uwzglednionych
w badaniu. Jak juz wspomniatam w recenzji, dla petnego zrozumienia tych wynikéw pomocne
bytoby dodatkowe wyjasnienie dotyczace tego, jak doktadnie skonstruowano ztozone wskazniki
dla kazdego z czynnikdw, czy zastosowano $rednig arytmetyczng, sume punktéw czy moze inng
metode agregacji poszczegdlnych zmiennych sktadowych tych czynnikéw. Prosze o wyjasnienie
wraz z uzasadnieniem dokonanego wyboru.

2) Ktoéry z efektéw mediacyjnych w przeprowadzanej analizie SEM okazat sie najbardziej zaskakujacy
i dlaczego? A moze wiecej niz jeden taki efekt byt zaskakujgcy?

3) W ostatnim okresie tacy giganci, jak Amazon, Alphabet (Google), Microsoft, Meta (Facebook),
Cisco, IBM, SAP, Salesforce, Yahoo, Zoom dokonywali znaczacych, niekiedy nawet masowych
redukcji zatrudnienia w réznych jednostkach lokalnych na catym swiecie. Czy i ewentualnie jakie
znaczenie mogtaby odegraé taka zmienna kontekstowa, gdyby zostata wprowadzona do
rozszerzonego modelu rotacji pracownikéw w badaniach obecnie przeprowadzanych w Polsce?

4) W rozszerzonym modelu rotacji pracownikdéw jest zmienna latentna nazwana rozwigzania ZZL,
ktéra jest formowana przez stuzebne przywddztwo oraz komunikacje wewnetrzng. Jakie inne
rozwigzania czy tez subfunkcje ZZL rekomendowataby Doktorantka, aby powstata zmienna
latentna odpowiadata takim zjawiskom jak “Great Resignation” (wielka rezygnacja), “Quiet
Quitting” (ciche odejscie), “Career Cushioning” (zabezpieczanie/amortyzowanie kariery) i “Loud
Quitting” (gtosne odejscie), ktdre swiadczg o zmianach w postawach i zachowaniach pracownikéw
wobec pracy i organizacji.

9. KONKLUZIA

Recenzowana dysertacja jest poprawna pod wzgledem merytorycznym i formalnym, posiada
wyrazne cechy oryginalnosci wyrazajgce sie w sposobie przedstawienia i rozwigzania problemu
badawczego. W tym zakresie Doktorantka wykazata sie odpowiednim poziomem umiejetnosci
teoretyczno-konceptualizacyjnych, metodycznych, analitycznych i konkluzyjnych. Doktorantka
dowiodta tez, ze posiada ogdlng wiedzg w dyscyplinie nauk o zarzadzaniu i jakosci oraz umiejetnosci
niezbedne do samodzielnego prowadzenia pracy naukowej. Tym samym stwierdzam, ze rozprawa
doktorska mgrinz. Anny Koszeli pt. Model rotacji pracownikéw w organizacjach branzy informatycznej
spetnia wymogi art. 187 ust. 1i ust. 2 Ustawy z dnia 20 lipca 2018 roku Prawo o szkolnictwie wyZzszym
i nauce (tekst jedn. Dz. U. z 2023 r. poz.742 ze zm.) i wnioskuje do Rady Dyscypliny Naukowej Nauki
o Zarzqdzaniu i Jakosci Politechniki Wroctawskiej o jej przyjecie i dopuszczenie do publicznej obrony.
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