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Recenzja

rozprawy doktorskiej mgr Karoliny Oleksy-Marewskiej pt.: Klimat organizacyjny a wy-
palenie zawodowe, pracoholizm i stres wsrod pracownikéw wiedzy, ktorej promotorem

byt dr hab. Stefan Tokarski, prof. WSB

1. Podstawa prawna recenzji
Podstawa przedstawienia recenzji jest pismo Dziekana Wydziatu Finansow i Za-
rzadzania Wyzszej Szkoty Bankowej w Gdafisku Pana Prof. nadzw. dra hab. Mariana

Kalinowskiego.

2. Uwagi wstepne dotyczace caloSci

Klimat organizacyjny, nie wnikajac w jego koncepcje (atrybutowe, interakcyjne,
kierownicze, zorientowany na satysfakcje i efektywnos¢ czy kulturowa) moze by¢ utoz-
samiany z atmosfera panujaca w przedsigbiorstwie, a jego odczuwanie przez wyodreb-
nione grupy pracownicze z uwzglednieniem relacji podwiadni — bezposredni przelozeni,
przektada sie na efektywno$¢ organizacyjng. Wspomniane relacje ciggle zachodza i sg
dynamiczne i warto jest dostrzega¢ i analizowa¢. Stad tez, trzeba uznac za cenng inicja-
tywe podjecia eksploracji dotyczacej klimatu organizacyjnego dla wypalenia zawodo-
wego, pracoholizmu i stresu pracownikow wiedzy. Sformulowany temat rozprawy
uznaje za wazny i aktualny oraz mogacy stanowi¢ przedmiot analizy naukowe;.

Autorka ze swoim tematem rozprawy doktorskiej: Klimat organizacyjny a wypa-
lenie zawodowe, pracoholizm i stres wsréd pracownikow wiedzy adekwatnie wpisala si¢
we wspolczesnie nasilajace si¢ zapotrzebowanie dotyczace zainteresowania pomniej-

szaniem stresu, wypalenia zawodowego czy pracoholizmu. Temat jest istotny i zasadny



poznawczo i utylitarnie. Jego sformutowanie jest komunikatywne. Jest takze trafne za
wzgledu na rozwéj nauki w przedmiotowym zakresie. Wpisuje si¢ w obszar badan w
dyscyplinie o zarzadzaniu i jakosci.

Praca sklada sie ze wstepu, szesciu rozdziatow i zakonczenia, ktére niezasadnie
wpisano do rozdziatu szostego.

Bibliografia jest bardzo bogata i zawiera 320 pozycji (wydawnictwa zwarte, ar-
tykuty i dokumenty elektroniczne), wérod ktérych okoto 40% sg w jezyku obcym. Lite-
rature umiejetnie wykorzystano w poszezegolnych rozdziatach. Przywotywania zrodet

dokonywano w uzasadnionych przypadkach.

3. Ocena merytoryczna

Tre$é rozprawy jest ujeta w szesciu rozdziatach. W pierwszym rozdziale Autorka
wiekszo$¢ rozwazan poswiecita klimatowi organizacyjnemu, znacznie mniej — kulturze
organizacyjnej, ale w dostatecznej mierze, jak na potrzeby rozwazan niniejszej dyserta-
cji. Wykazata sie znajomoscia literatury przedmiotu i przeprowadzila konstruktywng
analize pojecia kultury organizacyjnej, slusznie zwrocita uwagg, ze owo pojecie jest
stosowane w roznych kontekstach oraz na podejscie B. Groysberga, ktory wskazal na
istotno$¢ czterech elementdw: wspotdzielenie, powszechno$é, trwatos¢ i odezuwalno$é.
W dokonanej analizie definicji kultury organizacyjnej uwzglednita wielu czotowych
Autoréw w tym zakresie. Zawarte konstatacje o kulturze organizacyjnej okazaly si¢
istotnymi 1 waznymi dla rozwazaf o klimacie organizacyjnym, ktérego postrzeganie
Autorka przedstawita z trzech perspektyw: jako synonim kultury organizacyjnej, wi-
doczny jej element i jako oddzielny konstrukt — wystgpujacy z kulturg organizacyjna.
Oparta to o wyniki analizy adekwatnej literatury przedmiotu i ostatecznie stusznie przy-
jeta do dalszych rozwazan trzecig perspektywe. W jej ramach, na bazie subiektywnego
i atrybutowego podejscia, wykazala rozwinigcie si¢ interakcyjnej koncepcji klimatu or-
ganizacyjnego. Ostatecznie zaprezentowata udane zestawienie ponad dwudziestu defi-
nicji klimatu organizacyjnego, obejmujace nie tylko autordw, ale co trzeba uznac za
wklad Autorki, koncepcje poznawcza, definicje klimatu organizacyjnego oraz sposob
jego ujmowania w kontekscie kultury organizacyjnej. Wykazata, w swietle wynikow

analizy literatury przedmiotu dotyczgeej klimatu organizacyjnego, co odzwierciedla i



jakie funkcje spetnia klimat organizacyjny. Konstruktywnie krytycznie odniosta sie do
utylitarnego zastosowania konstruktu klimatu organizacyjnego i ostatecznie zdefinio-
wala go na potrzeby dysertacji. Za wazne poznawczo nalezy uzna¢ ukazanie nie tylko
réznic migdzy klimatem organizacyjnym a kulturg organizacyjna, ale tez podobiefistwa
i zaleznosci miedzy nimi. Przy takim podejsciu Autorka zasadnie przyjeta, ze ,klimat
organizacyjny jest osobnym konstruktem, na ktoéry oddzialuja czynniki organizacyjne,
w tym rowniez kultura organizacyjna”. Przekonywujaco uzasadnita koncentracje na wy-
miarach klimatu organizacyjnego, a nie na typach. Za wazne utylitarnie nalezy uznaé
wykazanie znaczenia klimatu organizacyjnego w usprawnianiu funkcji personalne;.

W drugim rozdziale Autorka nie tylko ukazala zréznicowang terminologig doty-
czaca dysfunkcji organizacyjnych, ale tez zaproponowata stosowna wiasna jej interpre-
tacje. Wyeksplikowata, na podstawie analizy literatury przedmiotu dotyczacej dysfunk-
¢ji, czynniki warunkujace ich powstawanie, dokonala ich klasyfikacji i zaproponowata,
co warto podkreslié, podziat dysfunkeji w oparciu o analiz¢ podsystemow organizacji,
uwzgledniajac kierunek interakcji w kazdym podsystemie organizacyjnym. Nalezy to
uznaé za pozyteczne poznawczo i utylitarnie. Do badan zasadnie przyj¢ta powigzane ze
soba trzy dysfunkcje oddziatywujace na pracownikéw wiedzy. Kazdg z nich poddata
stosownemu blizszemu ogladowi. Dla kazdej przedstawita przyjetg definicj¢. Ukazata
uwarunkowania wypalenia zawodowego i jego skutki oraz model, ktéry przyjeta do dal-
szych rozwazan. Zaprezentowata nie tylko definicje réznych autoréw, ale tez dominu-
jace objawy, uwarunkowania i skutki, zwracajac uwage na indywidualne 1 organiza-
cyjne. W przypadku dysfunkcji stres organizacyjny, na pozytywna oceng zastuguja nie
tylko zaprezentowane modele stresu organizacyjnego, ale jego uwarunkowania oraz
skutki dla jednostki i organizacji. Uporzadkowanie wiedzy o trzech istotnych dysfunk-
cjach jest przydatne dla praktyki. Postawila ambitne cele: zbadanie zwigzkow danej dys-
funkcji z wymiarami klimatu organizacyjnego.

W trzecim rozdziale Autorka przeprowadzita udany dyskurs dotyczacy ujmowa-
nia wiedzy, jej klasyfikowania i zarzadzania. A rezultaty analizy literatury przedmiotu
dotyczacej wybranych definicji pracownika wiedzy, zaowocowaly ukazaniem ponad

dziesieciu definicji tego pojecia oraz wykazaniem, iz rézne jest jego zastosowanie. Whni-



kliwa analiza literatury dotyczgcej pracownikow wiedzy zaowocowata takze przedsta-
wieniem istotnych ich cech i ukazaniem mozliwych klasyfikacji pracownikow wiedzy
oraz zaprezentowaniem definicji pracownika wiedzy na potrzeby niniejszej dysertacji.

Ten rozdziat koficza rozwazania dotyczace zarzgdzania kapitatem intelektual-
nym pracownikow wiedzy. Ich tres¢ swiadezy o adekwatnym dla dysertacji rozpoznaniu
tego zagadnienia. Waznymi zaakcentowania sg tez rozwazania ukazujace zwigzki mig-
dzy klimatem organizacyjnym a wystepowaniem dysfunkeji wsrod pracownikow wie-
dzy. W zwigzku z tym Autorka dokonata analizy siedmiu wymiar6w klimatu organiza-
cyjnego wg koncepcji L. Rosensthiela i R. Boegla, umiejetnie wykorzystujgc wiedzg
innych autoréw podczas ich charakterystyk.

Reasumujac, ewaluowane trzy rozdziaty teoretyczne cechuje wysoki poziom me-
rytoryczny, uporzadkowanie i przejrzystosc wywodoéw. W kazdym, z nich zaprezento-
wano definicje analizowanych kategorii / konstruktow pojeciowych przyjmowanych na
potrzeby dysertacji. Przedstawila istotne poznawczo uwarunkowania i skutki zachowan
dysfunkcyjnych.

W czwartym rozdziale Autorka przedstawita cele badan, okreslita problemy ba-
dawcze, sformulowata pytania istotnosciowe i zalezno$ciowe oraz hipotezy badawcze:
ogdlne i szczegotowe. Ponadto, zdefiniowata i okreélita badane zmienne niezalezne, za-
lezne, roznicujace i uboczne kontrolowane. Merytorycznie poprawnie dokonata doboru
0s6b do proby badawczej oraz scharakteryzowata zakres dziatan wybranych grup zawo-
dowych z uwzglednieniem specyfiki dysfunkcji organizacyjnych. Przedstawila staty-
styki opisowe dla zmiennych: wielkos¢ organizacji, wiek, staz na obecnym stanowisku
i staz zawodowy. Zastosowala adekwatny test celem sprawdzenia rozktadu wynikow
wymienionych zmiennych. Komunikatywnie przedstawita procedur¢ badawczg oraz
wybrane narzedzia badawcze (nie metody jak to okre$lita Autorka w punkcie 4.6).

Treséé tego rozdziatu $wiadczy o dobrym przygotowaniu Autorki do przeprowa-
dzenia badan i jest satysfakcjonujaca.

W piatym rozdziale Autorka wykazata si¢ wiedzg i w nastepstwie trafnoscia za-
stosowania metod statystycznych. Zastosowata, co nie jest czgste w pracach doktorskich

z zakresu zarzadzania, analiz¢ normalnosci rozkladu, kurtozy i sko$no$¢. Poprawnie



zinterpretowata uzyskane wyniki. Dokonata weryfikacji przy pomocy wiasciwych pie-
ciu metod statystycznych dwudziestu dziewigeiu hipotez szczegdtowych przypisywa-
nych odpowiednim hipotezom ogdlnym, dokonujac zasady poréwnania: miedzy gru-
pami i wewngtrz grup. Wykazata si¢ umiejgtnoscig i poprawnoscig interpretowania wy-
nikéw. Na uwage i podkreslenie zastuguje wykorzystanie i interpretacja wynikéw mo-
delu regresji liniowej ustalenia zwigzkow migdzy ocena klimatu organizacyjnego a po-
ziomem wypalenia zawodowego, a poziomem natgzenia pracoholizmu czy poziomem
natgzenia stresu organizacyjnego badanych. Za cenne i wazne nalezy uznac poczynione
przez Autorke odniesienia wiasnych wynikow badan do wystgpujacych w literaturze
przedmiotu. Jest to bardzo wazne poznawczo. Za takowe nalezy tez uznac zestawienie
wymiaroéw klimatu organizacyjnego wyjasniajgce wariancje zmiennych: wypalenie za-
wodowe, pracoholizm i stres w badanych grupach zawodowych i ich interpretacja, uka-
zujace jednoznacznie potrzebg diagnozowania czynnikow organizacyjnych oraz stoso-
wanie strategii zaradczych i ograniczajacych badane dysfunkcje.

W szostym rozdziale, juz w tytule Autorka zaawizowala sposoby ksztaltowania
wymiaréw tworzacych klimat organizacyjny, by ograniczyc¢ badane dysfunkcje. W
trzech punktach tego rozdziatu Autorka przedstawila potrzebg zdiagnozowania istot-
nych czynnikéw tworzacych wymiar klimatu, przykiadowo dla poziomu wypalenia za-
wodowego (sa to: przetozeni — organizacja przy wynagrodzenie i mozliwos¢ awansu,
dbanie o interesy pracownikow). Natomiast tres¢ nie zawiera uporzadkowanych sposo-
bow, a w polaczeniu z dywagacjami typu: ,,co moze by¢ wyzwaniem”, ,,na co warto
zwrocié uwage” itp., mozna uznaé za niedostatecznie profesjonalne proby ukazania
mozliwosci zmnicjszenia wypalenia zawodowego, pracoholizmu czy stresu organiza-
cyjnego wobec roznych grup zawodowych.

Za najwazniejsze w natezeniu pracoholizmu uznata dwa wymiary: organizacj¢
pracy, wynagrodzenie i mozliwo$¢ awansu. I rowniez w tym zakresie nie odnaleziono
zdefiniowanych sposobow ksztaltowania wymienionych wymiarow a jedynie ,,luzne”
uwagi. Powyzsze niedostatki kompensuje w pewnej mierze przedstawienie przejrzy-
stego i komunikatywnego schematu uksztaltowania (czemu nie ksztaltowania?) klimatu
organizacyjnego sprzyjajacego wypaleniu zawodowemu, pracoholizmowi i stresowi or-

ganizacyjnemu (w czwartym wymiarze brak jest dookreslenia zycia. . o)



Reasumujac, tres¢ tego rozdzialu zawiera rozne propozycje (cho¢ rozproszone)
przydatne dla praktyki i to jest jego wartoscig.

Pozytywnym uwieficzeniem rozwazan, badan Autorki powinno by¢ zaprezento-
wanie waznych wnioskow teoretycznych i aplikacyjnych i to w pewnej mierze zostato
przedstawione w zakoficzeniu. Zabrakio w nim jednoznacznej odpowiedzi na pytanie
czy i w jakiej mierze zrealizowano postawiony cel oraz czy zweryfikowano hipotezg
generalng. Na podkreslenie zastuguje to, ze Autorka postuzyla si¢ wieloma adekwat-
nymi do celow i hipotez metodami badawczymi.

Doceniajac ogrom wiozonej pracy pragng zauwazyc, z¢ Autorka przyczynila si¢
do uzupehienia znaczgcej luki poznawczej w przedmiotowym zakresie. Ustosunkowu-
jac sie do jakosci edytorskiej stwierdzam, ze opracowanie redakcyjne nie zawiera uchy-
bien (poprawno$¢ gramatyczna i ortograficzna). J ezyk i styl nie budzi zastrzezen.

Dokonujac ogdlnej oceny rozprawy stwierdzam, ze rozprawe cechuje wartos¢
poznawcza i utylitarna oraz poprawne wykorzystanie wiedzy z nauk o zarzgdzaniu, psy-
chologii i socjologii zarzadzania.

Na podstawie przeprowadzonej analizy dysertacji mgr Karoliny Oleksy-Marew-
skiej stwierdzam, ze rozprawa stanowi samodzielne rozwigzanie problemu naukowego.
Przeprowadzona analiza i ocena rozprawy swiadczy dostatecznie o ogolnej wiedzy Kan-

dydatki w dyscyplinie naukowej nauki o zarzgdzaniu.
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