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1. OGOLNA OCENA PRACY I ORYGINALNOSC PROBLEMU BADAWCZEGO

Podjety przez Doktorantke problem badawczy zwiazany z identyfikacjg czynnikéw, ktére maja
zwigzek z budowaniem relacji z pracownikami niepetnosprawnymi w kontekscie teorii interesariuszy
uwazam Zza oryginalny i malo rozpoznany w polskiej literaturze przedmiotu. Wprawdzie tematyka
zarzgdzania relacjami organizacji z jej interesariuszami nie jest nowa, jednakze usytuowanie
problemu w nurcie zarzadzania réznorodnoscig, z uwzglednieniem wymiaru niepelosprawnosci,
stanowi o oryginalnosci podjetego problemu. Ponadto rozwigzanie takiego problemu ma duze
walory praktyczne i spoteczne.

Majac na uwadze z jednej strony luke badawcza, a z drugiej potrzeby organizacji w zakresie
niedostatku potencjatu kompetencyjnego pracownikéw, podjety problem badawczy jest oryginalny,
zasadny, wart rozwiazania.

Problem badawczy jest rozwigzany wedlug zalozenn dwoch paradygmatéw: paradygmatu
neopozytywistyczno-funkcjonalistyczno-systemowego, nastawionego w teorii oraz w praktyce na
rozwigzywanie praktycznych probleméw zarzadzania, oraz wedlug paradygmatu interpretatywno-
symbolicznego. Zgodnic z tym w pracy zastosowano metody badan jakosciowych oraz ilosciowych.
Sg to: kwestionariusz ankiety, wywiad czedciowo ustrukturowany, analiza dokumentéw
organizacyjnych, analiza tekstu oraz proste statystki opisowe. W rozprawie zastosowano podejscic
oparte na badaniach komparatywnych.

Podsumowujac, problem badawczy jest oryginalny, wypelnia luk¢ badawczg w dyscyplinie
nauk o zarzadzaniu i jakosci w polskiej literaturze przedmiotu. Rozwigzanie problemu wnosi istotne

tresci poznawcze do dyscypliny, oraz dostarcza zalecen dla praktyki zarzadzania. Majac to na
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uwadzemoja 0golna ocena rozprawy jest pozytywna. Jednakze to dzieto posiada zar6wno mocne jak

i stabsze strony. Przy czym mocne strony rozprawy przewazaja nad stabszymi

II. FORMALNA OCENA ROZPRAWY

Rozprawa sklada sic ze wstepu, szesciu rozdzialow, podsumowania, bibliografii, spisu
schematéw, spisu rysunkéw, spisu tabel, spisu wykreséw, zalacznikéw, oraz podsumowania.
Generalnie struktura pracy jest prawidtowa. Rozprawa liczy az 421, co niestety jest slaba strong. Z
powodzeniem mozna przekazac syntetycznie istotne tresci odejmujac 200 stron z 421 stron, nie
tracac walorow naukowych dziela. Przeczytanie rozprawy wymagalo ode mnie sporo czasu i
wysitku, W rozprawie za duzo jest zbednych i obszernych opiséw, opisow metodyki badan w czgsci
empirycznej. Rozprawa powinna mie¢ charakter analityczno -syntetyczny. W niektoérych
fragmentach wywody przyjmuja posta¢ podrgcznika akademickiego. Ponadto pewne kwestie sa
ponownie definiowane, powtarzane w kilku miejscach rozprawy (np. wielokrotnie nawigzuje si¢ do
wyzwah, zmiany, roli zarzadzania relacjami).

Kolejna uwaga dotyczy struktury pracy. W klasycznym uktadzie teoretyczno empirycznym
wnioski z przegladu literatury powinny zamykaé rozdziat teoretyczny. W tym przypadku jest to w
czesci empiryczne]. Zasadny bylby rowniez podrozdziat obejmujacy wnioski z literatury w zakresie
praktyk ksztaltowania inkluzywnych organizacji. Funkcjonowanie inkluzywnych organizacji i
inkluzywnej kultury organizacyjnej kluczowe ksztaltowania dobrych relacji ze zréznicowanymi
pracownikami (np. Mor Barak i in., 2016, Murfitt i in., 2018). Jak wynika z badan z gléwna bariera
w zatrudnianiu oséb niepetlnoprawnych sg negatywne postawy, ktore skutkuja dyskryminacyjng
kulturg organizacyjng (Murfitt i in., 2018).

Majac na uwadze bibliografi¢ generalnie jest ona satysfakcjonujaca. Jednakze zabraklo w niej
prac niektorych badaczy zajmujacych si¢ réznorodnosciag pracownikéw w kontekscie ich
niepetnosprawnosci. Mozna byto to wykorzysta¢ w czgsci dyskusji nad wynikami badan wlasnych w
odniesieniu prac innych badaczy.

Mimo tych uwag, uwazam, iz struktura rozprawy ogolnie jest prawidlowa i logiczna.

Pod wzgledem formalnym rozprawa jest napisana starannie. Wnioski z rozwazan sa
prezentowane dodatkowo w postaci tabel i rysunkéw, co jest walorem pracy. Zdarzaja si¢ pewne

bledy formalno-stylistyczne, ale spotyka si¢ je bardzo rzadko.
III. OCENA REALIZACJI CELOW I METODYKI PRACY

Gtéwnym celem gléwnym rozprawy jest identyfikacja modelu budowania i zarzadzania
relacjami z pracownikami z niepelnosprawnoscia. Celem poznawczym jest systematyzacja wiedzy
dotyczacej specyfiki budowania zarzadzania relacjami z pracownikami z niepelnosprawnoscig w
przedsiebiorstwach oraz jednostkach samorzadu terytorialnego. Zas celem metodycznym jest

stworzenie autorskiego narzedzia badawczego. Z kolei celem empirycznym jest ident_yﬁkacja i ocena



uwarunkowan ograniczer’l oraz specyfiki budowania i zarzadzania relacjami z pracownikami z
niepelnosprawnoscia w przedsigbiorstwach oraz jednostkach samorzadu terytorialnego. W rozprawie
sformulowano cztery pytania badawcze:
— Jakie sg kluczowe uwarunkowania budowania i zarzadzania relacjami z pracownikami z
niepetnosprawnoscig w podanych organizacjach ?
— W jaki sposéb badania podmioty buduja i =zarzadzaja z pracownikami z
niepelnosprawnoscia ?
— Na jakie ograniczenia napotykaja podane organizacje budowanie zarzadzanie relacjami z
pracownikami z niepetnosprawnoscia ?
— Czy istnieje réznica w zarzadzaniu relacjami z pracownikami z niepelnosprawnoscia w

przedsigbiorstwa i jednostkach samorzadu terytorialnego ?

Dla realizacji postawionych celéw dobrze dobrano metodyke oraz odpowiednie techniki i
narz¢dzia badawcze. Doktorantka jest §wiadoma, iz problem badawczy wymaga ostroznego
podejécia badacza i wigze si¢ ze zbieraniem wrazliwych danych. W czescei badan jakosciowych
zastosowano wywiad z kadrg kierownicza oraz analiz¢ dokumentéw. W czesci badan ilosciowych
wykorzystano kwestionariusz ankiety, ktory zostal skierowany do pracownikéw badanych
organizacji. Mam uwage dotyczacg studium przypadku. Doktorantka pisze, iz stosuje metode
przypadku. O ile metoda studium wymaga triangulacji metod badawczych, co zostato tu spelnione,
jednakze wymaga dodatkowo zastosowania odpowiedniej procedury postgpowania, czego tu nie
zauwazam (Glinka, Czakon, 2021). Do analizy danych wykorzystano analiz¢ tekstu oraz proste
statystyki opisowe (Test V Cramera). Generalnie dzigki przeprowadzonym badaniom empirycznym
Doktoranta zrealizowata cel rozprawy oraz uzyskata odpowiedzi na podstawione pytania badawcze,

co stanowi o wartosci tej pracy.

IV. OCENA POSZCZEGOLNYCH CZESCI ROZPRAWY

Rozprawg rozpoczyna Wstgp, ktorego zaréwno strukturg jak i tre$¢ oceniam jako
prawidlowe. Wyczerpujaco uzasadniono podjgty problem badawczy, scharakteryzowano cele

rozpra zastosowane metody oraz, streszczono strukture rozprawy.
prawy,

Rozdzial 1. Budowanie i zarzadzanie relacjami w organizacji — analiza teoriopoznawcza

Za interesujgce uzna¢ nalezy podejscie do relacji organizacji w kontek$cie kapitahy
spolecznego organizacji, oraz wnioski dotyczace istoty i charakteru relacji miedzy pracownikami w
organizacji. Doktorantka podkresla, iz relacje mogg mieé¢ charakter pozytywnych lub negatywnych
relacji. Stusznie wskazuje na znaczenie relacji w zarzadzaniu, identyfikuje uwarunkowania jakosci
dobrych relacji. Doktorantka docenia rol¢ zarzadzania relacjami w kontekscie bﬁiowania marki
organizacji, zwigkszania wartosci organizacji, oraz dziatania w kryzysowych sytuacjach. Wniosk@e,



iz dla ksztattowania dobrych relacji w organizacji niezbedne jest jednoczesne wystgpowanie wiazki
czynnikow.

W rozdziale, w oparciu o przeglad literatury, opisano proces budowania relacji
interpersonalnych z interesariuszami. W szczeg6lnosci podkreslono rozpoznania potrzeb i oczekiwan
poszczegodlnych grup interesariuszy. Jednakze, nie po§wigcono uwagi roli kultury organizacyjnej, w
tym kultury inkluzywnej w zakresie ksztaltowania relacji ze zrdéznicowanymi pracownikami. W
szczegolnosci gdy wezesniej wskazano na znaczenie kapitalu spolecznego w organizacji.

Majac na uwadze tytut rozprawy Koncepcja budowania relacji z pracownikami
niepetnosprawnymi jako interesariuszami organmizacji mozna wnioskowaé, iz istnieje podziat
interesariuszy ze wzgledu na wymiar niepelnosprawnosci pracownikéw. W rozdziale zabraklo
dyskusji dotyczacej zalozen wydzielania grup interesariuszy ze wzgledu na stopien
niepelnosprawnosci.

Zidentyfikowano pojecie jakim jest kapital interesariuszy ktory zostal okreslony jako zbior
zasobow wiedzy, relacji, oraz gotowosci do dzielenia si¢ doswiadczeniem, zdolnosci do wspdlnego
dziatania, budowania potencjatu, do wprowadzenia zmiany spolecznej. Scharakteryzowano wybrane
narzedzia wykorzystywane w procesie budowania i zarzadzania relacjami, uwarunkowania oraz
czynniki wspierajcic tworzenie dobrych relacji z pracownikami. Jest to ogélne podejscie w
kontekscie postawionego problemu badawczego. Zabraklo rozwazah dotyczacych relacji z
interesariuszami ze wzgledu na kryterium niepetnosprawnosci, np. roli ich potrzeb o czym wczeéniej
pisze Doktorantka. Istnieje szereg badan ktére dotyczacych specyfiki angazowania w organizacji tej
grupy pracownikéw (np. Luu, 2018; Cavanagh i in. 2017; Schloemer-Jarvis i in. 2022; Gould i in.
2020).

Warto takze dodaé, iz coraz w literaturze coraz czesciej docenia si¢ szczegdélna grupe
pracownikow tzw. neuroréznorodnych, traktowang jako potencjalng grupe talentoéw Wiater (2023).
Podkresla si¢, ze mogg byé to bardzo efektywni pracownicy, ale wymaga to dostrzezenia i
zaspokojenia ich potrzeb.

W rozdziale wystepujg powtdrzenia, np. stronic 53 jest napisane, iz jakos¢ relacji
pracownikéw i pracodawcow uwidacznia si¢ w sytuacjach kryzysowych, co bylo juz podejmowane

w poprzednim podrozdziale.

Rozdzial 2. Pracownik z niepelnosprawnoscia jako interesariusz organizacji — kontekst

relacji

Mgr inz. Jowita Gotdwko-Szok stusznie wskazuje si¢ na dylematy definicyjne zwigzane z
pojeciem interesariuszy organizacji. Doktorantka zwraca uwage na ujecie projektowe i strategiczne.
Uwypuklono tu zwigzek relacji z interesariuszami z koncepcja spotecznej odpowiedzialnosci biznesu

(CSR). Dla realizacji celéw pracy przyjeto koncepcje interesariuszy wedtug Freemana (1983).
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Jednakze;” jak” Wyzej” wskazalam, w pracy zabraklo odniesienia do kontekstu zréznicowania
interesariuszy ze wzgledu na niepetnosprawno$é.

Mgr inz. Jowita Gotéwko-Szok na podstawie przegladu literatury i stosownych regulacji
prawnych, stawia wniosek, iz krzywdzacy jest stereotyp dotyczacy postrzegania o0s6b
niepetnosprawnych w Polsce, co czgsto wynika z oceny niepelnosprawnosci przez pryzmat modelu
medycznego. Cenne sa takze uwagi dotyczace roli ksztattowanie relacji dla zwiekszenia aktywizacji
spolecznej zawodowej 0sob niepetnosprawnosci.

Rozwazania dotyczace definicji i konstruktu jakim jest niepetnosprawny pracownik sg
interesujace. Jednakze z uwagi, iz Doktorantka stosuje metody jakosciowe, warto odnie$é sic do
samego konstruktu ,,niepelnosprawnos$ci”, przede wszytkim w kontekscie krytycznych studiéw nad
zarzadzaniem. Badacze tego nurtu podejmujg studia nad narracjami konstruktu niepelnosprawnosci
w kontekscie ksztaltowania tozsamosci tej grupy pracownikow (Kulkarni, 2024; Jammaers,
Zanoni, 2021). Jest to dobre odniesienie do wezesniej wspomnianej przez Doktorantke roli poznania
potrzeb réznych grup interesariuszy. Etykietowanie ,niepetnosprawnosci” i ,,niepelnosprawnego”
pracownika wptywa na ksztaltowanie wyobrazen o tej grupie pracownik6éw i na ich kategoryzacje w
organizacji. Narracje mogg wplywaé na oczekiwania wobec niepetnosprawnych pracownikow.
Publiczne narracje organizacji np. odczytywane w ogloszeniach o prac¢ (Jammaers i Zanoni, 2021)
sg postrzegane jako istotnie pozycjonujace osoby niepelnosprawne jako grupe pracownikéw o
odrgbnej tozsamosci, opartej na umiejetnosciach, co wiaze si¢ z konsekwencjami dla wigczenia/
wylaczenia spotecznego.

Doktorantka dostrzega budowania wlasciwego wizerunku organizacji, pokazujgcego, iz
osoby z niepelnosprawnoscia moga si¢ spetnia¢ si¢ zawodowo w organizacji. Wymaga to jednak
zbudowania inkluzywnej kultury organizacji. W rozdziale warto bylo zwréci¢ uwage praktyki
zarzgdzania réznorodnoscia w grupie oséb zaliczanych do grupy pracownikéw niepelnosprawnych
(Schioemer-Jarvis i in., 2022; Zulmi i in., 2021), oraz podkresli¢, iz skuteczno$¢ praktyk wymaga
uwzglednienia ich zamierzonych i niezamierzonych efektéw (Rakowska, 2021, s. 223-231). Np.
pomaganie jednej grupie pracownikéw moze mieé¢ zardwno efekty pozytywne jak i negatywne
zréznicowanych grupach pracownikéw, co zostato dostrzezone w komentarzu w czesci empiryczne;.

Rozdzial 3. Pracownik z niepelnosprawnos$cia w organizacji — sytuacja w Polsce na tle

wybranych panstw Unii Europejskiej

Rozdzial jest skonstruowany prawidlowo. Zamieszczono tu wnioski z analizy aktow
prawnych i regulacji ksztaltujacych sytuacje zawodowa 0séb z niepelnosprawnoscia w wybranych
krajach, w tym przede wszystkim na obszarze Unii Europejskiej. Zidentyfikowano dziatania
podejmowane w ramach aktywizacji zawodowej 0s6b z niepetnosprawnosciag w warunkach polskich,
oraz wskazano wnioski z kontroli Pafnstwowego Funduszu Rehabilitacji Oséb Nlepe%nosprgﬂqych

oraz Pafistwowej Inspekcji Pracy. W zwiazku z tym mam dwa pytania”



1) Czy=bogactwo i “nieréwnosci spoleczno-ekonomiczne kraju maja zwiazek z polityka wobec
niepelnosprawnych w EU?

2) W polskim modelu pieniagdze ptyna z PFRON do bezposrednio do pracodawcéw, ktérzy
deklaruja, ze zatrudniaja niepetnosprawnych. Czy zdaniem Doktorantki sa to dobrze wydane
pienigdze ? Czy nie dochodzi do patologii (np. niepetnosprawny pracownik ochrony)?

Rozdzial 4. Metodyka prowadzonych badan

Rozdzial rozpoczyna si¢ od syntezy stanu badan w obszarze budowania i zarzadzania
relacjami z pracownikami z niepelnosprawnoscia 1 dowodzi istnienia luki badawczej. Rozwazania i
wnioski sg poprawne, ale w mojej ocenie powinny wienczy¢ czgs¢ teoretyczng rozprawy.

Analizie poddano publikacje z okresu 2008-2022. Jednak nie znajduj¢ informacji jakie sg
pozostate kryteria wyszukiwania publikacji, np. czy wybierano wedlug dziedziny (np. publikacje
zarzadzania), charakter publikacji (np. badawcze czy teoretyczne), itd. Ile publikacji odnotowano w
pierwszym wyborze, zanim wybrano do 15 do ostatecznej analizy? L

Problem badawczy jest prawidlowo sformutowany i rozwigzany. W celu identyfikacji modelu
badawczego zaproponowano pie¢ pytan badawczych, dotyczacy kolejno: kluczowych uwarunkowan
budowania i1 zarzadzania relacjami, sposobu zarzadzania relacjami, ograniczen, roznicy w
budowaniu i zarzadzaniu relacjami z pracownikami niepelnosprawnymi przedsigbiorstwach i
jednostkach samorzadu terytorialnego. Pytania badawcze zostaty sformulowane prawidtowo.

Dla realizacji celu badawczego zastosowano metody badan jakosciowych (wywiady z kadra
kierownicza, analiza dokumentéw), oraz badania ilosciowe (kwestionariusz ankiety). Generalnie
etapy podstepowana badawczego oceniam prawidtlowo. Do badania wytypowano osiem organizacji
(cztery przedsigbiorstwa i cztery podmioty z sektora publicznego). Dobdr miat charakter celowy.
Zastosowano nastepujace kryteria doboru organizacji: dostgpnosé¢, jaskrawos¢, réznorodnosé. Nie
jest jednak jasne jak nalezy rozmie¢ kryterium jaskrawosci. Dobrze uzasadniono dobdr organizacji
pod wzgledem obszaru terytorialnego. Przed badaniami wiasciwymi przeprowadzono badania
pilotazowe, co nalezy oceni¢ pozytywnie.

Staba strong rozdzialu sg opisy dotyczace teorii nt. zastosowanej metodyki. Czasami mozna
odnie$¢ wrazenie iz czyta si¢ podrecznik akademicki na temat badawczych. W miejsce teorii nt.
technik i narzedzi, nalezatloby opisa¢ wlasne zalozenia teoretyczne przyjete do budowy
kwestionariusza ankiety, oraz dyspozycji do wywiadu. W tej czesci przydalaby si¢ wyczerpujaca
charakterystyka budowy kwestionariusza ankiety.

Na s.162 zamieszczono tabelg 31. Metody wykorzystane w rozprawie warstwie empiryczne;,
zabraklo odniesienia do metod ilosciowych (kwestionariusz ankiety).

! Ddnia 26.03 w Core Cllection przy komendzie: stowa kluczowe, tytul, znalaztam 119 publikacji (Web of Science™
119 results from Web of Science Core Collection for: https://www-1webofscience-1com- | '

10003 ccen00b6.han.bg.umes.edu.pl/wos/wosce/summary/a03b0e7a-2ff0-41b7-b473-a393788c1bbd- =
d6e32b83/relevance/1



Na's. 147 jest'napisane, iz analizie poddano prace autoréw zagranicznych. Chyba powinno
by¢ anglojezycznych, bo przeciez Polacy tez majg publikacje w bazie Scopus i Web of Science.

Na stronie 151 Autorka pisze iz problem badawczy mozna okreslié jako pytanie lub zespot
pytan ...Po czym nizej pisze iz ,problemem badawczym podjete w niniejszej dysertacji jest
budowanie i zarzadzanie relacjami z pracownikami z niepelnosprawnoscia jako interesariuszami
organizacji”. A gdzie forma pytania?

Pytanie dotyczace rozdzialu czwartego:
3) Na jakich zasadach typowano osoby do badania (do wywiadu oraz do kwestionariusza ankiety)?

R. 5 Budowanie i zarzadzanie relacjami z pracownikami z niepelnosprawnoscia
przedsigbiorstwach i jednostkach samorzadu terytorialnego - wyniki badan empirycznych

Analiza zebranych danych jest prowadzona zgodnie z zalozeniami modelu badawczego
wedlug etapow zwigzanych z nastgpujacymi obszarami i zmiennymi:
— kluczowe uwarunkowania budowania i zarzadzania relacjami z pracownikami
niepetnosprawnymi,
— specyfika budowania i zarzadzania relacjami z pracownikami z niepetnosprawnoscia;
— identyfikacja ograniczen dotyczacych obszaru budowania i zarzadzania relacjami z

pracownikami z niepetnosprawnoscia.

Jednakze potrzeba trochg czasu aby zrozumie¢ logike postgpowania Doktorantki. Na poczatku
rozdzialu zabrakto odniesienia do wykorzystywanych narzedzi. A przede wszystkim nie ma
technicznych informacji na podstawie, ktorego narzedzia i ktérych pytan sa prowadzone
poszczegblne czgsci analizy.

Dane do rozwigzania postawionego problemu badawczego sa danymi wrazliwymi. Stad wazne
jest jak sformulowane s3 pytania. W wielu pytaniach Doktorantka odréznia si¢ dwie grupy
pracownikow tych z niepelnosprawnoscia i pozostatych, co niesie ze soba odpowiednig narracje. Na
przyktad pytanie dotyczace integracji pracownikéw niepelnosprawnymi i bez niepetnosprawnosci,
mozna bylo sformulowa¢ w postaci czy integracja pracownikéw wphywa na poprawe relacji,
natomiast wyniki dalej analizowa¢ oddzielnie z podziatem na te dwie grupy pracownikéw. Jesli
zamierzeniem jest prawdziwa integracja w organizacji, to nie jest wazne wedtug jakich kryteriéw
zapraszamy. Integrujg si¢ wszyscy bez wzgledu na wiek, ple¢, grupe etniczng, czy stopien
niepelnosprawnosci, czy inne cechy.

Podobna uwaga dotyczy tekstu na s.210, gdzie jest napisane podejmujgc préby identyfikacji
kluczowych  uwarunkowavt  budowania i zarzqdzanmia relacjami z  pracownikami z
niepetnosprawnosciq... Przeciez komunikacja jest procesem dwustronnym, to znaczy ze biorg w
niej udzial dwie strony. Po zapoznaniu si¢ z ta czgécia pracy dosztam do wniosku, ze moze jeszcze .

warto raz spojrze¢ na tytut rozprawy  Koncepcja budowania relacji PR pracownikegni



niepetnosprawnymijako interesariuszami organizacji. Zastanawiam si¢ czy nie mniej wartosciujacy
bylby tytut Koncepcja budowania relacji z pracownikami jako interesariuszami zrézinicowanymi pod
wzgledem niepetnosprawnosci?

Przeprowadzone przez Doktorantke analizy prowadza do interesujacych wnioskow, czasem nawet
niepokojgcych. Na przyklad patrzac na wyniki w tabeli 51, zastanawiajgce jest dlaczego
pracownicy urzedow wspodlpracujac z osobami niepetnosprawnymi czuja si¢ zmeczeni, lub wrgcz
,Zzdotowani”. Jest to niepokojace i zle $wiadczy o zarzadzajacych i kulturze organizacyjnej
organizacji.

W niektorych pytaniach badaczka pyta jednoczes$nie o dwie zmienne w jednym pytaniu. Np.
Czy uwaza Pan/i, z¢ pracownikom z niepelnosprawnos$cia zlecane sa mmniej odpowiedzialne i
tatwiejsze zadania niz pracownikom bez niepelmosprawnosci co moze wptywac na relacje w pracy.
Dodatkowo aby odnie$¢ sie do wynikéw nalezaloby posiada¢ wigcej informacji o charakterze i
nasileniu stopnia niepetnosprawnosci respondentéw, czy charakteru wykonywanej pracy. Podobne
wnioski dotyczg oceny wynikéw w zakresie mozliwosci korzystania ze szkolen i1 kurséw
podnoszacych kwalifikacje zawodowe. Na przykiad Beatty (Beatyy i in., 2019) proponuje aby w
modelu czynnikoéw wptywajacych na traktowanie niepetnosprawnych w organizacjach proponuje
uwzgledniaé¢ zmienng jakg jest charakter wykonywanej pracy.

Autorka stwierdza, iz w badanych przedsigbiorstwach nie ma dzialan integracyjnych
pracownikoéw z niepetnosprawnos$cig z pracownikami bez niepelnosprawnosci w celu budowania
dobrych relacji. Pojawia sie pytanie, czy podejmowane sg tu jakiekolwiek dziatania integracyjne i
czy wszyscy w nich uczestnicza?

W dalszej czeSci rozdziatu dokonano identyfikacji ograniczenn dotyczacych obszarow
budowania i zarzadzania relacjami z pracownikami z niepelnosprawnoscig. Zastanawiajgce sg
odpowiedzi dotyczace akceptacji praktyk tzw. dobrych praktyk stosowanych w Unii Europejskiej.
Dlaczego tak negatywne postawy maja przedstawiciele przedsigbiorstwa A?

W rozdziale 5 na uwage zastuguja syntetyczne wnioski zaprezentowane w tabeli 76. wyniki
badafi w podziale na badane grupy podmiotéw ujgcie syntetyczne (8 stron) oraz w tabeli 77 Roznice
w obszarze budowanie jest zarzadzanie relacjami z pracownikami z niepetnosprawnoscia
przedsiebiorstwach jednostkach samorzgdu terytorialnego, oraz tabela 78 dotyczaca identyfikacji
réznic w obszarze budowania i zarzadzania relacjami z pracownikami z niepetnosprawnoscia

badanych grupach podmiotéw na podstawie wspolczynnika V Cramera.

Rozdziat 6. Model budowania i zarzadzania relacjami 2z pracownikami

z niepelnosprawnoscia przedsi¢biorstwach jednostek samorzadu terytorialnego

W rozdziale szostym opisano autorski model budowania 1 zarzadzania relacjami
z pracownikami z niepetnosprawnoscia w ujgciu ogdlnym (s.339), oraz z model(z podiiélem.na

badane grupy organizacji. Model ogélny zawiera trzy kluczowe sktadowe:



= “kluczowe “uwarunkowania budowania i zarzadzania relacjami z pracownikami
z niepelnosprawnoscia;
- ograniczenia w budowaniu i zarzadzaniu relacjami z pracownikami z niepetnosprawnoscig

- budowanie i zarzadzanie relacjami z pracownikami z niepelnosprawnoscia.

Niewatpliwie najwickszym walorem pracy jest opracowanic modelu ogélnego oraz
dostosowanie modelu ogoélnego do kontekstu badanych organizacji. W zwigzku z tym
zaproponowano dwa zweryfikowane: model dedykowany przedsicbiorstwom oraz model
dedykowany jednostkom samorzadu terytorialnego. Zastosowanie strategii badan komparatywnych,
identyfikacja réznic oraz specyfiki typowej dla tych grup organizacji wnosi cemne tresci do
dyscypliny nauk o =zarzadzaniu i jako$ci. Dzigki temu model nabiera istotnych waloréw
praktycznych i umozliwia wdrazanie w praktyce. Jest to cenne dla kadry zarzadzajacej oraz
specjalistéw ds. zarzadzania zasobami ludzkimi.

Niestety w rozdziale zabraklo odniesienia wynikéw badan wilasnych do wynikéw badan
innych autoréw zajmujacych si¢ problematyka zarzadzania zréznicowanymi pracownikami w
kontekscie wymiaru niepetnosprawnosci (Jammaers & Zanoni, 2021; Gould i in., 2020; Triana i in.,
2021).

Rozprawe zamyka Podsumowanie, ktore oceniam jako prawidtowe. Zostato ono zbudowane
w kolejnosci podsumowania uzyskanych wynikéw zwigzanych z pytaniami badawczymi. Wskazano
réwniez na ograniczenia prowadzanych badan, oraz zarysowano kierunki dalszych badan.

Uwagi formalne. W pracy wystepuja drobne btedy stylistyczne:
—s. 57, tabela 11 ‘Czynnikmprzy” (ostatni wiersz);
— 5. 288 ,,nie maja” zamiast ,,nie maja”;
—s. 310 ,,intersujgce” spojrzenie;”
— s. 91 jest napisane ,w Europie widaé wyrazng tendencje wzrostu liczby o0séb z
niepelnosprawnoscia co jest przede wszystkim pochodng zmiang cywilizacyjnych - postepu wiedzy i
technologii medycznych..” co brzmi dziwnie. Nalezatoby spodziewaé sie, iz wraz z postepem

wiedzy i technologii medycznych bedzie zmniejszaé si¢ udziat 0s6b niepelnosprawnych;.

— 8. 207 ,,we wszystkich badanych przedsigbiorstwach respondenci raczej pozytywnie oceniaja taka
wspolprace na budowanie dobrych relacji” (sktadnia);

— 8. 350 na ,,otwartym runku” zamiast rynku.

Podsumowujac silnymi stronami rozprawy sa:

— oryginalny problem badawczy, ktdrego rozwigzanie wypelnia luke badawcza;

— spoleczne 1 pragmatyczne wartosci zwigzane z rozwigzanym problemem;

— wykorzystanie metod badafi jakoSciowych (wywiady z kadra, analiza dokument6éw) i ilos’ciow%ch
(kwestionariusze ankiety) oraz zastosowanie strategii badaf komparatywnych;



— identyfikacja 1 ocema uwarunkowan ograniczen oraz specyfiki budowania i zarzadzania relacjami z
pracownikami z niepelnosprawnoscia w przedsigbiorstwach oraz jednostkach samorzadu
terytorialnego;
— identyfikacja ogdlnego modelu budowania i zarzadzania relacjami z pracownikami
7z niepelnosprawnoscia oraz kontekstowe modele (przedsigbiorstwa, jednostki samorzadu
terytorialnego);
— Praca jest napisana starannie, zawiera liczne tabele i rysunki syntezujace rozwazania.
Za$ slabszymi stronami rozprawy sa:
— obszerno$¢ rozprawy na co skladajg si¢ miedzy innymi zbyt diugie rozwazania, czgsto o
charakterze podrgcznikowym;
— Brak dyskusji na wynikami w kontekécie badan innych autoréw zajmujacych sig¢
niepelnosprawnoscig organizacji:

— Niektore pytania w kwestionariuszu ankiety wymagaja korekty.

Jak mozna zauwazy¢ silne strony przewazaja nad stabymi stronami rozprawy.

Whioski konicowe

Po zapoznaniu si¢ z trescia rozprawy stwierdzam, ze przedmiotem rozprawy doktorskiej jest
oryginalne rozwigzanie problemu naukowego. Postawiony problem badaczy jest aktualny i zostat
rozwigzany w sposob poprawny. Rozprawa doktorska wskazuje na wysoka ogdlna wiedze
teoretyczng Kandydatki w dyscyplinie nauk o zarzadzaniu i jakosci. Pani mgr inz. Jowita Gotowko-
Szok zaprezentowala w rozprawie umiejetnosci samodzielnego prowadzenia badan naukowych.
Przedstawiona do recenzji rozprawa doktorska stanowi oryginalne dzieto naukowe i spelnia warunki
i wymagania niezbedne do nadania stopnia doktora, stawiane w ustawie z Ustawy z dnia 20 lipca
2018 r. (Art. 187). W zwigzku z tym, wnosze o dopuszczenie rozprawy do publicznej obrony.

Lublin, 29 marca 2024r.




