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obslugi telefonicznej w Polsce”

Promotor pracy: dr. hab. Wieslaw Golnau, prof. UG

I. Podstawa prawna sporzadzenia recenzji

Podstawa sporzadzenia recenzji byla Uchwata nr 27/2022/2023 Rady Dyscypliny Nauki
o Zarzadzaniu i Jakosci z dnia 08 grudnia 2022 r., pismo przewodnie Przewodniczgcego Rady
Dyscypliny Nauki o Zarzadzaniu i Jakosci dra hab. Pawla Antonowicza, prof. UG z dnia 14
grudnia 2022 r. Przedmiotem recenzji jest rozprawa Pani mgr inz. Moniki Osiwalskiej pt.
»Rozwijany model plynnosci zatrudnienia w grupie zawodowej pracownikéw centrum obstugi
telefonicznej w Polsce” przygotowanej pod kierunkiem dra hab. Wiestawa Golnaua, prof. UG.
Podstawe prawna recenzji stanowi Ustawa z dnia 20 lipca 2018 r. Prawo o szkolnictwie

wyzszym i nauce (Dz.U. z 2018 1. poz. 1668 ze zm.).

I1. Kryteria oceny

Przy ocenie rozprawy doktorskiej Pani mgr inz. Moniki Osiwalskiej jako podstawe przyjeto
nastepujace kryteria: wybdr i znaczenie podjetej tematyki; poprawnos¢ formutowania celdw,
probleméw badawczych, hipotez; zastosowane metody badawcze, wykorzystane zrodla;

struktura i tre$¢ merytoryczna rozprawy; strona formalna dysertacji.

ITI. Wybor i znaczenie podje¢tej tematyki

Tematyka podjeta w rozprawie jest niewatpliwie aktualna i wazna zaréwno z teoretycznego,
jak i z praktycznego punktu widzenia. Miesci si¢ w krajowych i migdzynarodowych biezacych
nurtach badawczych. Podjety temat jest dysertabilny, okre§la w sposob jednoznaczny zakres

opracowania. Dysertacja bedaca przedmiotem recenzji jest wnikliwym opracowaniem
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poswigconym rozwijanemu modelowi ptynnosci zatrudnienia w  grupie zawodowe]

pracownikéw centrum obstugi telefonicznej w Polsce.

Istnieje wiele czynnikéw (takze ich klasyfikacji) wplywajacych na kierowanie organizacja,
szczegblnie w odniesieniu do zarzgdzania zasobami ludzkimi. Do nich zalicza si¢ m. in.
plynnos¢ zatrudnienia, ktora zwigzana jest ze zmianami ilosciowymi oraz jakosciowymi
w stanie zatrudnienia. Prowadzona w organizacjach analiza ptynnosci zatrudnienia dostarcza
niezbednych informacji bgdacych podstawa podejmowania decyzji w obszarze wyposazenia
organizacji w stosownie wykwalifikowanych pracownikéw, ktorzy powinni by¢ dostepni
w odpowiednim miejscu i czasie dla realizacji wyznaczonych zadan, celow. Brak odpowiednio
wykwalifikowanej, do§wiadczonej kadry, duza fluktuacja pracownikow stanowi zagrozenie dla
realizacji celow przedsigbiorstw. Jak zauwaza Doktoranta w ostatnich latach na polskim rynku
pracy obserwowany jest wzrost skali plynnosci zatrudnienia, co jest zjawiskiem bardzo
niepokojacym i niekorzystnym z perspektywy szczegolnie zarzadzania zasobami ludzkimi.
Uwarunkowania funkcjonowania wspdiczesnego rynku pracy powodujg, ze zmiany
w procesach decyzyjnych dobrowolnych zwolnien nalezy rozpatrywaé majac na uwadze m. in.
przemiany technologiczne, spoleczne i gospodarcze, a nie tylko z perspektywy specyfiki pracy
w danym zawodzie, czy tez zapotrzebowania na niego na rynku pracy. Stad tez warto
na wypracowane, juz istniejace modele jak np. rozwijany model ptynnosci zatrudnienia,
spojrzeé z innej perspektywy zaréwno, majgc na uwadze grupy zawodowe, jak i specyfike
rynku pracy. Z uwagi na rangg problematyki waznym jest podejmowanie badan
ukierunkowanych na przebieg proceséw decyzyjnych fluktuacji kadr.

Tematyka plynnosci zatrudnienia w ostatnich latach jest coraz che¢tnej podejmowana przez
naukowcow zardbwno w kraju, jak i za granica. Wystgpuje jednak pewien niedosyt prac
badawczych (co zostalo zweryfikowane roéwniez przez Doktorantke) podejmujacych
problematyke dobrowolnych zwolniei réwniez tych, ukierunkowanych na modelowanie
ptynnosci zatrudnienia.

Analiza literatury przedmiotu, stanu badafn naukowych wskazuje na wyrazng luke
monograficznego opracowania dotyczacego spojrzenia na zagadnienie przebiegu procesow
decyzyjnych fluktuacji kadr, weryfikacj¢ rozwijanego modelu plynnosci zatrudnienia
w polskich warunkach spoteczno-gospodarczych. Kazde zatem opracowanie naukowe stuzgce
poszerzeniu wiedzy z tego zakresu, porzadkujagce omawiang w dysertacji tematyke,
pozwalajace spojrze¢ na poruszang problematyke z innej perspektywy, niz dotychczas nam

znana jest warte docenienia.
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W opinii Recenzentki Doktorantka po przeprowadzonei ocenie literatury przedmiotu wlasciwie

L)

rozpoznala i zidentvfikowala luke badawcza. Podjety przez nia temat badawczy jest wlasciwy.

wazny i aktualny zardwno z teoretveznego. jak i z praktveznego punktu widzenia. praca stanowi

za$ orveinalny wklad w literature przedmiotu.

IV. Poprawnos$é formulowania celéw, probleméw badawczych, hipotez
Przeprowadzone przez Doktorantke studia literatury przedmiotu, zidentyfikowana luka
badawcza pozwolily jej na sformutowanie celu gtéwnego rozprawy, za ktory przyjeta
weryfikacje prawidlowosci zalozen rozwijanego modelu ptynnosci zatrudnienia T.W. Lee
1 T.R. Mitchella w dobranej w sposéb celowy grupie zawodowej w Polsce oraz jego ewentualng
modyfikacje.
W dysertacji Autorka postawita hipotez¢ gléwna, zgodnie z kt6rg rozwijany model ptynnosci
zatrudnienia T.W. Lee i T.R. Mitchella w niewielkim zakresie odzwierciedla rzeczywisty
przebieg aktualnych proceséw dobrowolnych zwolnien pracownikéw centrum obstugi
telefonicznej w Polsce. Dodatkowo przyjeta szes¢ hipotez szezegdtowych. Trzy z nich odnosity
si¢ bezposrednio do przebiegu procesu decyzyjnego ptynnosci zatrudnienia. Sformulowano je
W nastepujacy sposéb:
H1. Dwie tradycyjne $ciezki decyzyjne T.W. Lee i T.R. Mitchella - 3 i 4b - oraz 3,
zidentyfikowane przez F. Niedermana, M. Sumner i in. - 1a, 1b i 4c - w wigkszym zakresie niz
5 oryginalnych Sciezek odzwierciedlaja rzeczywisty przebieg procesdw zwolnienia si¢ z pracy
w grupie pracownikéw centrum obstugi telefonicznej w Polsce.
H2. W grupie pracownikéw centrum obshugi telefonicznej wystepujg $ciezki decyzyijne,
skladajgce sie m.in. z elementéw poszukiwania/oceny innych mozliwosci zatrudnienia, oferty
pracy i jednocze$nie wysokiej satysfakcji z pracy.
H3. Trzy oryginalne $ciezki rozwijanego modelu plynno$ci zatrudnienia T.W. Lee i T.R.
Mitchella - 1, 2 i 4a - wéréd pracownikéw centrum obstugi telefonicznej wystepuja
sporadycznie lub wcale.

Weryfikacja trzech pozostatych hipotez stanowita podstawe do realizacji przyjetych trzech
celow szczegdlowych, tj:

1. identyfikacja wstrzagséw i przyczyn dobrowolnych zwolniefi z pracy oraz weryfikacja

rdéznic miedzy tymi pojeciami,

2. okreslenie wplywu wstrzasu na podjgcie ostatecznej decyzji o zwolnieniu si¢ z pracy,
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3. identyfikacja cech wstrzaséw o charakterze osobistym i zawodowym, uwzgledniajacych

stopief oczekiwania, wydzwiek, zasigg oddziatywania i mozliwo$¢ uniknigcia zwolnienia.
H4. Pomiedzy wstrzgsem a przyczyna dobrowolnych zwolniefi z pracy wystepuja roznice
istotne dla procesu podejmowania decyzji o zwolnieniu si¢ z pracy.
H5. Wstrzasy w znacznym stopniu wplywaja na podjecie ostatecznej decyzji o zwolnieniu
si¢ z pracy.
H6. Wstrzasy osobiste czesciej sa oczekiwane, pozytywne i specyficzne, a wstrzasy zawodowe
czesciej sa nieoczekiwane, negatywne oraz zbiorowe. Wstrzasy o charakterze osobistym
inicjujace dobrowolne zwolnienia sg w mniejszym stopniu mozliwe do uniknigcia niz gdy
sg one wywolane przez zdarzenia o podtozu zawodowym.
Argumentacja za przyjetymi w rozprawie celami i hipotezami zostala w spos6b logiczny
i systematyczny przedstawiona w punkcie 3.2 (rozdzial metodyczny pracy).

W opinii Recenzentki zaréwno cel gléwny. cele szczegdltowe oraz hipoteza oldowna

i szezecolowe zostaly sformulowane poprawnie. tworza ze soba spdjna. logiczna calosc.

Wervfikacia hipotez, realizacia celow szczegdlowych w przedstawionej do recenzji pracy

doktorskiej prowadza do realizacii jej celu gtdéwnego.

V. Zastosowane metody badawcze

Doktorantka w ramach projektowania badan wlasnych, opierajac si¢ na literaturze przedmiotu
rozpoczeta od wyznaczenia celéw badawczych, nastgpnie dokonata zdefiniowania populacji,
ustalifa liczebno$¢ badanej grupy zawodowej. W kolejnym kroku dokonata wyboru techniki
pomiaru, stworzyla narzedzie badawcze oraz okredlita metody analizy danych. Poniewaz
z przyjetych przez Doktorantke zatozen prowadzone przez nig badania stanowily kontynuacje
bada dotyczacych rozwijanego modelu ptynnosci zatrudnienia T.W. Lee i T.R. Mitchella
przyjela ona rozwigzania zblizone do tych, juz wczesniej zastosowanych gléwnie w zakresie
definiowania populacji, zastosowanego narzedzia badawczego i metody analizy danych. Bylo
to podyktowane m. in. mozliwoscia pozniejszej weryfikacji zalozen przyjetego modelu
w innych grupach zawodowych, poréwnaniu uzyskanych wynikéw badan z tymi, otrzymanymi
we wezesniejszych weryfikacjach modelu T.W. Lee i T.R. Mitchella. Populacj¢ badania
stanowily osoby wykonujace ten sam zawdd, zatrudnione w duzym zakladzie pracy, ktore
w ciagu ostatnich czterech lat dobrowolnie zwolnily si¢ z pracy.

Doktoranta dokonala wyboru podmiotu gospodarczego, jak i grupy zawodowej w sposob

celowy przyjmujac zatozenie, ze badania bgda przeprowadzone w duzej organizacji szczegolnie
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narazonej na wystgpowanie problemu nadmiernych dobrowolnych zwolnief oraz w grupie

zawodowej, innej niz dotychczas poddane weryfikacji zalozen rozwijanego modelu,
charakteryzujgcej si¢ duzg plynnoscia zatrudnienia oraz strategicznie istotnej dla danego
podmiotu gospodarczego.

Celem dokonania wyboru zaréwno podmiotu gospodarczego, jak i zawodu (grupy zawodowe;j)
przeprowadzila analiz¢ danych wtornych (informacje statystyczne GUS-u). Kryteria doboru
przedsigbiorstwa w zakresie sektora wlasnosci, rodzaju dzialalnosci gospodarczej
oraz lokalizacji ustalila na podstawie analizy dynamicznej obejmujgcej lata 2010-2019
oraz statycznej w roku poprzedzajacym badanie, tj. 2019 w obszarze zwolnien z pracy (gtéwnie
w drodze wypowiedzenia przez pracownika) oraz uwzgledniajac rejestrowang stope
bezrobocia. Przeprowadzone analizy pozwolity na ostateczne ustalenie kryteriéw wyboru
podmiotu do badan. Byly to: sektor wlasno$ci — sektor prywatny; rodzaj dziatalnosci
gospodarczej — glowny zakres dzialalnosci gospodarczej mieszezacy si¢ w jednej z czterech
sekcji PKD: informacja i komunikacja, dziatalno$¢ finansowa i ubezpieczeniowa, dziatalno$é
profesjonalna, naukowa i techniczna, zakwaterowanie i gastronomia; lokalizacja —
wojewddztwo o stopie bezrobocia ponizej 5,5%. Nastepnie Doktoranta dokonata weryfikacji w
zakresie zawodu, bazujac na wynikach badan Monitoringu zawodéw deficytowych
i nadwyzkowych 2019 oraz Barometru zawodéw 2019. Ostatecznie za kryteria wyboru grupy
zawodowej do badan przyjeta deficytowosé grupy zawodowej w danej lokalizacji oraz jej
strategiczng istotno$¢ dla danego przedsigbiorstwa.

Autorka zatozyla przeprowadzenie badan pelnych, tj. obejmujacych wszystkie jednostki
w wybranej grupie zawodowej w wybranym podmiocie gospodarczym. Do zbierania danych
wykorzystata wywiad osobisty bazujac na kwestionariuszu wywiadu stworzonym w oparciu
o ten, zastosowany w badaniach T.W. Lee, T.R. Mitchella i in. Kwestionariusz bazowy zostat
zmodyfikowany pod katem siedmiu wyodrebnionych przez Doktorantke powodéw. Zaliczyla
ona do nich: adaptacj¢ oryginalnego kwestionariusza do kontekstu badania, dotychczasows
krytyke pewnych elementéw badania, rozszerzenie badania o dodatkowe aspekty ptynnosci
zatrudnienia, ograniczenie kwestionariusza do pytan, ktére stuzyly realizacji celow badan
wlasnych, przyjetych zatozen badan wilasnych, uwzglednienie wynikéw przeprowadzonego
badania pilotazowego oraz zastosowanie innej techniki zbierania danych. Argumentacja
wprowadzonych zmian zostala przez Doktorantke transparentnie przedstawiona w punkcie 3.4
dysertacji. W tablicy 15 (s. 133) Autorka uj¢la pytania i realizowane za ich pomocg cele

stanowigce rozszerzenie badan wiasnych w stosunku do badah T.W. Lee, T.R. Mitchella i in.,
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co stanowi istotng warto$é dodana stworzonego przez nig narzgdzia badawczego. Badania

wlasciwe zostaly poprzedzone badaniami pilotazowymi przeprowadzonymi wéréd o$miu oséb
réznigcych si¢ wiekiem, poziomem wyksztalcenia oraz zajmowanym stanowiskiem pracy.
Przeprowadzone badanie pilotazowe stanowilo podstawg do wprowadzenia kilku zmian
w kwestionariuszu, ktore ujete zostaly w tablicy 16 (s.135).

W zwiazku z trudnoéciami w znalezieniu we wlasnym zakresie grupy zawodowej do badan,
Doktorantka skorzystata z ushug wyspecjalizowanego podmiotu - firmy Omnibus z Lodzi, ktory
podjat sie realizacji badania. Firma ta miata mozliwos¢ realizacji wywiadéw bezposrednich
w jednym z komercyjnych bankéw przy pelnej aprobacie jego kadry zarzgdzajacej, co w czasie
przeprowadzenia procesu badawczego przez Doktorantke stanowilo w przypadku wielu firm
duza trudno$é, gléwnie z uwagi na trwajaca pandemi¢ COVID-19. Do badania wybrana zostata
jednorodna grupa zawodowa, obejmowata ona pracownikéw centrum obstugi telefonicznej,
zatrudnionych w trzech dziatach: windykacji, obstugi klienta i marketingu. Dla usprawnienia
procesu zbierania danych i pézniejszego opracowywania wynikéw przeprowadzano wywiady
bezposrednie wspomagane komputerowo. Badanie zostalo zrealizowane w okresie
od 30.07.2020 r. do 24.08.2020 r., w réznych godzinach — od 08:30 do 19:30. Dziennie
przeprowadzono od pigciu do dwudziestu dwoch wywiadow. Sredni czas przeprowadzania
wywiadu wyni6st 20 minut. W badaniu wzigto udziat 160 oséb, co przektada si¢ na wskaznik
odpowiedzi wynoszacy 68%.

Za metode analizy danych shuzaca weryfikacji zatozen rozwijanego modelu ptynnosci
zatrudnienia Doktorantka przyjeta zasady klasyfikacji do poszczegblnych $ciezek decyzyjnych
okreslone przez T.W. Lee, T.R. Mitchella i in. Polegaja one na weryfikacji wystgpowania
poszczegdlnych elementéw Sciezek decyzyjnych, tj. wstrzasu, scenariusza, naruszenia
wyobrazen, braku satysfakcji, poszukiwania i/lub oceny oraz oferty pracy.

Do oceny zwiazkéw pomiedzy wymiarami wstrzasow w dysertacji postuzyla si¢ analiza
zwigzang z tablicami kontyngencji (krzyzowymi). Silte zwigzku pomigdzy nimi okreslita
na podstawie miary wspoizaleznosci w postaci wspdtczynnika V Cramera.

W s$wietle powvzszych tresci mozna konkludowaé. ze Doktorantka opanowata sztuke

ostuciwania sie réznvmi metodami badawczymi. Korzystata z nich w sposob adekwatny

do analizowanego materiatu i robila to z duza wprawa. Na szczegdlna uwage zashuguje fakt.

iz przeprowadzone badania obok badah S.M. Jonesa. A. Rossa i in.. sa druga weryfikacja

modelu w sektorze prvwatnvm. Wartym podkreslenia jest takze zaprezentowana w tablicy 19

ul. Cukrowa 8, 71-004 Szczecin, tel. 91 444 31 15, dyrektonzar@usz.edu.pl
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(s.145) charakterystvka dotvchczasowvch badan wervfikujacvch rozwijanv model plynnodci

zatrudnienia T.W. Lee i T.R. Mitchella.

VI. Wykorzystane zrodla

Zrédta wykorzystane w dysertacji stanowig reprezentatywny wybér dorobku z tematyki
bedacej jej przedmiotem. Doktorantka wykorzystata 217 pozycji literatury przedmiotu, 4 akty
prawne oraz 20 zrédel internetowych. Przeprowadzona przez nig krytyczna analiza literatury
przedmiotu opierala si¢ takze na publikacjach anglojezycznych - wskazuje to na dobra
znajomos¢ Doktorantki zagranicznej literatury przedmiotu z problematyki przedstawianej
w dysertacji. Wazne jest takze jej dobre przygotowanie teoretyczne bazujgce na pracach

polskich autorytetéw naukowych z podjetej w rozprawie problematyki.

VII. Struktura i tre§¢ merytoryczna rozprawy

Przedtozona do recenzji rozprawa doktorska w zakresie struktury i objetosci spelnia przyjete
standardy. Tre$¢ dysertacji odpowiada jej tytutowi. Jej struktura nie budzi zastrzezen.
Dysertacja liczy 223 strony i obejmuje wstep, cztery rozdzialy o charakterze teoretyczno-
empirycznym, zakofczenie, streszczenie (w jez. polskim i angielskim), bibliografie, spisy: 27
tablic i 28rysunkéw, zalacznik - kwestionariusz ankiety.

We wstepie rozprawy doktorskiej Doktorantka uzasadnia wybor tematu opracowania, wskazuje
na zidentyfikowana luke¢ badawcza, prezentuje cel gtéwny, cele szczegotowe, hipoteze gléwna
1 szczegbétowe, przebieg procesu badawczego oraz charakterystyke poszczegdlnych czesci
dysertacji. Wstep jest relatywnie zwigzly, transparentny. Stanowi on adekwatne wprowadzenie
do wlasciwej tresci rozprawy.

Rozdzialy pierwszy i drugi stanowig czgs¢ teoretyczng pracy.

W rozdziale pierwszym Autorka prezentuje problematyke dotyczaca ptynnosei i retencji
zatrudnienia w organizacji. Rozpoczyna od przyblizenia podstawowych poje¢ zwiazanych
zplynnoscia i retencjg zatrudnienia tj. ruchliwosci pracowniczej/pracownikéw, ruchu
pracownikoéw, plynnosci zatrudnienia/pracowniczej/pracownikéw/zatrudnionych, fluktuacji
pracownikdw/kadr, na koniec podrozdziatu pierwszego przyjmujgc pojecia ruchu pracownikow
1 ptynnosci zatrudniania adekwatne dla tresci zawartych w dysertacji. Doktorantka zwraca takze
uwagg na rozne klasyfikacje dokonywane wedhug réznych kategorii zwolnien z pracy, stusznie
wskazujac na zlozono$¢ problematyki zwalniania pracownikéw. W  kontekscie

przedstawionych tresci interesujacym jest zwrdcenie uwagi na charakter dysfunkcyjny
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zwolnien pracownikéw - takze w kontekécie tzw. funkcjonalnosci zwolniefi. Prositabym

o poszerzenie tego watku - istotnego z perspektywy poruszanej w dysertacji problematyki.
Doktorantka odnosi si¢ réwniez do pomiaru ptynnosci zatrudniania, przedstawiajac stosowne
wspbtczynniki. Stusznie zauwaza, ze wspolczynniki zwolnien i stabilnosci s wobec siebie
komplementarne i powinny by¢ stosowane réwnolegle. W rozdziale zwraca takze uwage
na determinanty  pltynnosci i retencji  zatrudnienia, przedstawiajagc  propozycje
ich usystematyzowania, ktére jest konieczne z uwagi na ich znaczng liczbg. Ukazuje réwniez
przyczyny ptynnosci zatrudniania w $wietle badan empirycznych, podkreslajac, ze wystgpujace
réznice metodyczne prowadzonych badan nie pozwalaja na przeprowadzanie kompleksowej
analizy poréwnawczej dostepnych wynikow badan, dotyczacych identyfikacji przyczyn
dobrowolnych zwolnien. Za gtéwne przeszkody uznata ona m. in. brak powszechnie uznanych
i stosowanych kategorii powodéw odej$¢ z organizacji; wykorzystywanie réznych metod
pomiaru; rézny czas realizacji badania; stosowanie pytan otwartych, co utrudnia agregacj¢
uzyskanych danych empirycznych; proszenie respondentéw w czgsci badan o podanie jednego
gtéwnego powodu odejscia z organizacji, w innych badaniach natomiast o wskazanie
lub samodzielne sformulowanie kilku przyczyn. Doktoranta jednak dokonala wyodr¢bnienia
badan polskich i zagranicznych, ktorych wyniki ujeta w tablicy 2 (s. 39). Zestawienie wynikow
pokazuje, ze rezultaty badafh zrealizowanych na zagranicznych rynkach pracy r6znig
sie od krajowych. W Polsce dominujacg rol¢ w podejmowaniu decyzji o zwolnieniu si¢ z pracy
odgrywaja czynniki finansowe, z kolei w zamozniejszych krajach najwigksze znaczenie ma
brak mozliwo$ci rozwoju. Autorka przybliza réwniez konsekwencje ptynnosci zatrudnienia
z perspektywy organizacji. Przyznaje takze, ze takowe konsekwencje rozpatrywa¢ mozna
z perspektywy oséb zwalniajacych si¢ z pracy, jak rowniez i tych, ktérzy pozostaja w
organizacji. Prosilabym o poszerzenie tego watku. Rozdzial pierwszy konczy opis
problematyki zwigzanej z zarzadzaniem plynnosécig i retencjg zatrudnienia w organizacji.
Doktorantka wskazala w nim na fazy zarzadzania plynnoscia i retencja zatrudnienia
w organizacji (wyodrebnita adekwatne etapy, stosowane miary). Jak wskazata ,,W ramach
strategii zarzqdzania plynnosciq i retencjq zatrudnienia stosuje sig réznorodne metody stuzqce
zmniejszeniu liczby dobrowolnych zwolnien. Mozna je podzielic wediug strategicznych
obszardéw decyzyjnych zwigzanych z zarzqdzaniem zasobami ludzkimi.” Nasuwa si¢ w zwigzku
z tym pytanie jakie metody (i dlaczego te) shuzace zmniejszeniu liczby dobrowolnych zwolnien

stosowane przez przedsigbiorstwa w ramach strategii zarzadzania plynnoscia i retencjg
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zatrudnienia w podziale na obszary decyzyjne dotyczace zasobow ludzkich
s najkorzystniejsze, przynosza najlepsze efekty z perspektywy organizacji.

W rozdziale drugim Doktoranta skupita si¢ na opisie wybranych modeli ptynnosci zatrudnienia.
W kolejnych podrozdziatach dokonata charakterystyki modeli, ktore obecne sg w literaturze
przedmiotu od lat 50-tych XX wieku tj. modelu decyzji o uczestnictwie J.G. Marcha i H.A.
Simona, ktory stanowil pierwsza probe usystematyzowania zaleznosci pomiedzy satysfakcjg
z pracy, uwarunkowaniami rynku pracy, cechami jednostki a decyzja o pozostaniu lub odejsciu
z organizacji; modelu determinantéw i posrednich zmiennych interweniujacych ptynnosci
zatrudnienia J.L. Price’a, ktérego podstawowa hipoteza méwi, iz brak satysfakcji z pracy
prowadzi do zwolnienia si¢ tylko wtedy, gdy prawdopodobiefistwo znalezienia innego
zatrudnienia jest relatywnie wysokie - istnieje zatem interakcja miedzy brakiem satysfakcji
a mozliwosciami zmiany pracy; modelu przebiegu procesu decyzyjnego ptynnos$ci zatrudnienia
W.H. Mobleya, w ktérym rozwinigta zostala rozpoznana juz woéwczas relacja pomiedzy
satysfakcja z pracy a plynnoscig zatrudnienia; rozbudowanego modelu ptynnosci zatrudnienia
W.H. Mobleya, R.W. Griffetha, H.H. Handa i B.M. Meglino, w ktérym dokonano syntezy
czynnikow wplywajacych na proces decyzyjny zwolnienia si¢ z pracy, ktére pojawily sie
we wezesniejszych koncepcjach oraz modelu plynnosci zatrudnienia R.M. Steersa i R.T.
Mowdaya. Najwigcej miejsca Autorka poswigcita przyblizeniu rozwijanego modelu ptynnosci
zatrudnienia T.W. Lee i T.R. Mitchella, ktory to byt poddawany weryfikacji w jej badaniach
wilasnych. Opisata ona teori¢ wyobrazen L.R. Beacha, ktéra jest fundamentalng dla budowy
modelu pltynnosci zatrudnienia T.W. Lee i T.R. Mitchella, nastgpnie przedstawita pierwotng
i zmodyfikowana wersje rozwijanego modelu. Zwrdcila uwage na znaczenie wstrzasu
w procesie decyzyjnym, jak réwniez przedstawila badania empiryczne odnoszace sie
do modelu ptynnosci zatrudnienia T.W. Lee i T.R. Mitchella. W kolejnych jego fragmentach
omowila: teorig¢ wyobrazefi L.R. Beacha, na ktérej opieraja si¢ zatozenia modelu; pierwotng
i zmodyfikowang wersj¢ rozwijanego modelu; istote zjawiska wstrzasu w procesie decyzyjnym
oraz dotychczasowe badania empiryczne prowadzone w tym zakresie, co stanowi bardzo cenng
cze$é rozdziahu drugiego.

Konkludujac rozwazania dotvczace zagadnien poruszanvch w czeéci teoretvcznei pracy

stwierdzié nalezyv. ze znaczacvm walorem rozdzialéw teoretycznych jest prowadzony logiczny

wywaod oparty o rzetelna analize literatury przedmiotu. stanowiacy dobra podbudowe do czesci

badawczej dvsertacii. Przeprowadzone rozwazania $wiadcza o dojrzalosci naukowej
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Doktorantki. umiejetnosei analizowania zrédel naukowyvch. Dokonany przeglad literatury jest

zbalansowany. samodzielny i krytyczny.

W rozdziale trzecim Doktorantka ujela metodyke badania, opisujac kolejno etapy
projektowania badania, przedstawiajac cel glowny i szczegélowe oraz postawione hipotezy
badawcze glowna i szczegdtowe, charakteryzujagc dwuetapowy sposéb doboru populacji
do badan oraz proces tworzenia narzedzia badawczego. Opisala rowniez przyjete metody
analizy danych oraz sam przebieg badania. Elementy ujete w rozdziale trzecim — metodycznym
zostaty juz uwzglednione i ocenione w czesci V niniejszej recenzji.

W rozdziale czwartym Autorka zawarta wyniki badan wiasnych dotyczacych plynnosci
zatrudnienia w grupie pracownikéw centrum obstugi telefonicznej. Na poczatku dokonala
weryfikacji dobranej do badaf populacji odnoszac si¢ do badanej grupy zawodowe]
tj. pracownikéw centrum obstugi telefonicznej bazujgc na Monitoringu zawodow deficytowych
i nadwyzkowych oraz Barometrze zawodow, w ktorym ujete wyniki badan pozwolity oceni¢
popyt na prace badanej grupy zawodowej w wojewddztwie t6dzkim. Zgodnie z nim pracownicy
telefonicznej i elektronicznej obstugi klienta, ankieterzy, teleankieterzy w 2019 r. w Lodzi
stanowili zawod deficytowy. Z uwagi na wybor branzy wskazata na spadek zatrudnienia
w sektorze bankowym, ktory wynika gloéwnie z jego konsolidacji oraz rozwoju mowych
technologii w obszarze ustug bankowych. W kolejnym, trzecim podrozdziale Autorka dokonata
charakterystyki respondent6w. Nastepnie przeszta do omawiania wynikéw badaf - weryfikacji
modelu plynnosci zatrudnienia T.W. Lee i T.R. Mitchella. Kluczowa czg$ciag podrozdziatu
trzeciego jest stworzony przez Doktorantkg rozwijany model ptynnosci zatrudnienia, ktory
powstat jako adaptacja modelu plynnosci zatrudnienia T.W. Lee i T.R. Mitchella do specyfiki
warunkéw polskiej gospodarki. Autorka w tablicy 23 (s.159) dokonata poréwnania wynikow
dotychczasowych badan weryfikujacych rozwijany model ptynnosci zatrudnienia wedlug
oryginalnej oraz proponowanej przez nia wersji. Z kolei graficzng posta¢ adaptacji rozwijanego
modelu ptynnosci zatrudnienia do obecnych warunkéw panujacych na rynku pracy ujela
na rysunku 26 (s.161). W podrozdziale czwartym Doktorantka oméwita w sposéb bardzo
sprawny i transparentny wyniki badan dotyczace identyfikacji wstrzasow i przyczyn ptynnosci
zatrudnienia. Z przeprowadzonych badan wynika, ze najczesciej wystgpujacym wstrzgsem byla
przeprowadzka. Z kolei uzyskane wyniki w zakresie identyfikacji przyczyn dobrowolnych
zwolnien byly zgodne z rezultatami innych, tego rodzaju badan przeprowadzonych w Polsce —
stwierdzono, ze najczesciej wystepujaca przyczyng dobrowolnych zwolnien na polskim rynku

stanowia czynniki finansowe. Podrozdzial piaty zawicra omoéwienie badaf dotyczacych
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poznania istoty wstrzaséw w procesie decyzyjnym zwolnienia si¢ z pracy. Wsréd badanych

dominowata odpowiedz opisujgca wplyw wstrzasu na ostateczna decyzje o zwolnieniu jako
bardzo duzy. Doktorantka dokonala rowniez identyfikacji cech wstrzasoéw o charakterze
osobistym i zawodowym. Z przeprowadzonych badan wynika, ze wstrzasy osobiste
w poréwnaniu do wstrzaséw zawodowych w wigkszym stopniu miaty oczekiwany charakter;
mialy t¢ ceche, iz wigkszo$¢ pracownikéw ocenita je jako zdarzenia pozytywne; byly
w wigkszym zakresie zdarzeniami specyficznymi, tj. dotyczacymi tylko danej osoby;
cechowaly sie mniejsza mozliwoscia uniknigcia zwolnienia poprzez podjecie odpowiednich
dziatan przez zaklad pracy. Podrozdzial szdsty — ostatni zostal poswiecony oméwieniu
wynikéw badan dotyczacych innych, poruszanych w badaniach aspektow fluktuacji kadr
(monitorowaniu rynku pracy; ustaleniu dziatan zapobiegajacych dobrowolnym zwolnieniom;
znaczeniu formy zatrudnienia w zakltadzie, z ktérego nastgpilo zwolnienie dla podjecia
ostatecznej decyzji o zwolnieniu; spotecznego charakteru realizowanego przez pracownikow
scenariusza polegajacego na zwolnieniu si¢ z pracy, jezeli z organizacji odejdzie inna osoba;
sktonnosci pracownikéw do zmiany zawodu) oraz wskazaniu dalszych kierunkdéw badan.

Konkludujac: Tresci ujete w czesci badawczej rozprawyv zostaly przedstawione rzetelnie

i transparentnie. Doktorantka wyciaenela z zaprezentowanych wynikdw badan uprawnione

whioski.

W zakonczeniu rozprawy Doktorantka sprawnie i przejrzyscie podsumowata prowadzone
w dysertacji rozwazania, uzyskane wyniki badan wlasnych. Postawita uprawnione wnioski.
Wskazala na ograniczenia badan oraz zwrécita uwage na mozliwosé podjecia dalszych badan
w zakresie podjetej] w dysertacji problematyki. Stwierdzila ,Reasumujgc, wyniki badar
wzbogacajg polski dorobek literatury w obszarze problematyki plynnosci zatrudnienia przede
wszystkim o zidentyfikowany przebieg procesow decyzyjnych dobrowolnych zwolnien
i stanowig przyczynek do dalszych badan tego zagadnienia.” Z czym w pelni nalezy sie zgodzié.

Reasumujac stwierdzié nalezy jednoznacznie. iz przviety w dvsertacii cel glownv

1szczegOlowe zostaly zrealizowane. zas hipotezv zweryfikowane.

VIIL. Strona formalna dysertacji

Dysertacja napisana zostala jezykiem komunikatywnym, w sposob logiczny i czytelny. Autorka
swobodnie postuguje si¢ jezykiem naukowym. Zachowuje logiczny ciag wywodéw. Umiejetnie
dokonuje prezentacji opisywanych zjawisk, poprawnie prowadzi proces wnioskowania, jak
i interpretacji wynikéw. W treSci pracy wystgpuja drobne niedociagniecia stylistyczne,
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interpunkcyjne, literéwki. Autorka zadbata o graficzng strong dysertacji. Ujgte w niej tablice,

rysunki sg czytelne i starannie przygotowane. Ogélne wrazenie w obszarze oceny strony
formalnej pracy jest jednoznacznie pozytywne. Drobne potknigcia edycyjne nie wplywaja
na dobry odbidr tekstu.

IX. Konkluzja

Rozprawe doktorska Pani mgr inz. Moniki Osiwalskiej pt. ,,Rozwijany model ptynnosci
zatrudnienia w grupie zawodowe]j pracownikéw centrum obshugi telefonicznej w Polsce”
napisang pod kierunkiem naukowym dra hab. Wiestawa Golnaua, prof. UG mozna uznaé

za orvginalne opracowanie, w ktorym Doktorantka podjeta si¢ rozwiazania istotnego problemu

naukowego, wykazujac sie jednoczesnie odpowiednim poziomem merytorycznym w zakresie
poruszanej w nim problematyki.

Tre$é recenzowanej dysertacji w pelni odpowiada jej tytutowi. Podjeta w niej problematyka
jest interesujaca, wazna zaréwno w aspekcie poznawczym, jak i praktycznym. Doktorantka
wykazata sie znajomoscig literatury przedmiotu z zakresu poruszanej W rozprawie
problematyki, dobrze opanowala warsztat badawczy. Zrealizowala postawione cele pracy
(gtowny i szczegdlowe), zweryfikowata postawione hipotezy. Z przeprowadzonych analiz
wyprowadzita uzasadnione merytorycznie wnioski. Zaprezentowany poziom rozprawy
doktorskiej potwierdza umiejetnosé Pani mgr inz. Moniki Osiwalskiej do prowadzenia pracy
naukowej.

W $wietle poczynionych ustalef stwierdzam, ze recenzowana rozprawa spelnia wymagania
okreslone w Ustawie z dnia 20 lipca 2018 r. Prawo o szkolnictwie wyzszym 1 nauce,
co upowaznia mnie do wystapienia z wnioskiem do Rady Dyscypliny Nauki o Zarzadzaniu

i Jakosci o jej przyjecie i dopuszczenie do publicznej obrony.

Jednoczesnie z uwagi na wysokie walory merytoryczne pracy, jej dojrzato$¢ naukows
i prowadzony logiczny wywéd wnioskuje do Rady Dyscypliny Nauki o Zarzadzaniu i Jakosci

0 wyrdZnienie rozprawy.

dr hab. Ewa Mazur-Wierzbicka, prof. US
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