5 / g1 7 i
Widziat :.’arzz(«tmr-ia P.Cz,

.Gl }
s

Kretarigt

Dr hab. Piotr Gérski prof, AGH Wpt. dn. 14,09, 107 T Krakéw 5.04.2022

........................

Wydzial Zarzadzania AGH 7/‘97&«}&/

Recenzja pracy doktorskiej Pana mgr inz. Artura Marszata pt. Wdrazanie coachingowego
stylu zarzadzania w maltych przedsigbiorstwach wojewddztwa $laskiego mapisanej pod
kierunkiem dr hab. inz. Waldemar Jedrzejczyk, prof. uczelni.

Podstawg opracowania recenzji jest pismo pani Dziekan Wydziatu Zarzadzania Politechniki
Czestochowskiej dr hab. Agaty Mesjasz - Lech prof. uczelni z dnia 23 luty 2022 r. w sprawie
powierzenia mi obowigzkéw recenzenta rozprawy doktorskiej mgr inz. Artura Marszata.
Przedmiotem oceny jest przestana rozprawa doktorska, ktora zgodnie z wymogami prawnymi
Ustawy Prawo o Szkolnictwie Wyzszym i Nauce z dn. 20 lipca 2018 roku (Art. 179) powinna
stanowi¢ oryginalne rozwigzanie problemu naukowego, potwierdza¢ ogdlng wiedze
teoretyczng oraz umiejetnosé samodzielnego prowadzenia pracy naukowej kandydata w danej
dyscyplinie naukowe;j.

Przyjete kryteria oceny rozprawy doktorskiej:

1. Struktura rozprawy doktorskiej

2. Przestanki podjecia tematu, cel zasadniczy i cele szczegdtowe (cele naukowo-
poznawcze 1 cele praktyczne), pytania ihipotezy badawcze, metody badawcze
zastosowane w pracy

Ogolna wiedza teoretyczna i problematyka badawcza

4, Oryginalno$¢ rozwigzania problemu badawczego, zastosowana metodologia, dobor
metod i technik badawczych

Konkluzja autora, udzielenie odpowiedzi na postawione pytania, zasadno$¢ wnioskéw
Jezyk pracy 1 edycja (przypisy, opisy rysunkow, wykresow itp.)

7. Mocne i stabe strony dysertacji .
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Recenzowana rozprawa poswigcona jest przedstawieniu argumentéw oraz barier
zastosowania coachingowego stylu zarzadzania w matych przedsiebiorstwach wojewddztwa
slaskiego. Sam Autor cel swojej pracy okresla we Wstepie nastepujaco: ,,Przedmiotem
rozprawy jest okreslenie, w jakim stopniu coachingowy styl zarzadzania jest czynnie
adaptowany w matych przedsigbiorstwach dziatajacych na terenie wojewoddztwa $laskiego.
Konstatacja czy wykorzystanie coachingu spotyka si¢ z akceptacjg i oczekiwaniami
pracownikdéw oraz czionkdéw kadr zarzadzajacych matych przedsiebiorstw. (...) Celem
rozprawy jest okre$lenie determinant rozwoju i barier wdrazania coachingowego stylu
zarzadzania w malych przedsi¢biorstwach.” (s. 6) Zatem uzycie w tytule slowa ,,wdrazanie”
jest nieco na wyrost, gdyz wymagaloby analizy proceséw wprowadzenia tych metod w
badanych przedsigbiorstwach, a badania gléwne opieraly sie nie na badaniach
przedsigbiorstw, a przeprowadzeniu ankiet i wywiaddw z wiascicielami, menedzerami i
pracownikami matych przedsiebiorstw woj. Slaskiego.

Uklad i tres¢ pracy:



Praca liczy 262 strony tekstu. Sklada si¢ ze Wstepu, 5 rozdzialéw, Podsumowania spisu
literatury, tabel, rysunkéw oraz zatacznikow w postaci Kwestionariusza oraz Odpowiedzi
specjalistbw  dotyczace wdrazania coachingowego styl zarzadzania w malych
przedsigbiorstwach.

We Wstepie Autor w sposob troche nieuporzadkowany przedstawia przestanki podjecia
problematyki rozprawy. Pojawia si¢ tu kilka watkéw zwigzanych z rozwojem nauk o
organizacji i zarzadzaniu oraz wprowadzania coachingowego stylu zarzadzania. Wrazenie
,hieuporzadkowania” wynika z braku logicznego wywodu i1 przede wszystkim braku
jakichkolwiek odniesien do literatury przedmiotu, poza jednym przypisem odnoszacym si¢ do
definicji stylu zarzadzania. Znacznie lepiej przedstawia si¢ sformulowanie celu gléwnego 1
celow szczegdtowych pracy oraz hipotezy gtéwnej i hipotez pomocniczych. Hipoteza gldwna
zostata sformutowana nastgpujaco:

»Nabycie wieksze] wiedzy przez kadre kierownicza w zakresie coachingowego stylu
zarzadzania zwiekszy stopien jego zastosowania w matych przedsiebiorstwach”. '
Zauwazmy, ze tak sformulowana hipoteza zaweza pole badan dotyczacych ,determinant
rozwoju i barier wdrazania coachingowego stylu zarzadzania w matych przedsiebiorstwach”
ograniczajac si¢ jednoznacznie do zagadnien poznawczych. Na cale szczgscie mgr inz.
Marszal w swojej dysertacji nie ogranicza si¢ do aspektow poznawczych postaw kadry
kierowniczej, co pozwala Mu na podjecie innych uwarunkowan coachingowego stylu
zarzadzania, w szczegodlnosci relacji przetozonych z podwladnymi, co mozna zauwazyé w
hipotezach pomocniczych. Niemniej jednak $wiadczy to o nienajlepszej dyscyplinie
intelektualnej doktoranta. Wstep konczy krotkie omodwienie tre$ci kolejnych rozdzialow
dysertacji.

Rozdzial pierwszy o charakterze teoretycznym poswigcony jest gléwnym nurtom w
zarzadzaniu, przemianom w zarzgdzaniu wspdlczesnym przedsigbiorstwem oraz rolom
menedzera i stylom kierowania. Jest to zdecydowanie najmniej udany rozdzial pracy. Giéwne
nurty zarzadzania sa dobrane bardzo wybidrczo z dominacja okresu pierwszych 50 lat
rozwoju naukowej refleksji nad zarzadzaniem, w szczeg6lnosci nurtowi human relations i
behawioralnej psychologii zarzadzania, a dominujacymi pozycjami bibliograficznymi sg
podreczniki podstaw zarzadzania. Przemiany w zarzadzaniu przedsiebiorstwem nie zostaty
klarownie przedstawione. Brak jakiejkolwiek pozycji o charakterze historycznym nie mowiac
juz o podstawowych pozycjach dotyczacych nauk o przedsiebiorstwie, np. S. Sudol,
Przedsiebiorstwo. Podstawy nauki o przedsigbiorstwie. Zarzadzanie przedsigbiorstwem,
PWE, Warszawa 2006 czy J. Lichtarski (red.), Podstawy nauki o przedsiebiorstwie,
Wydawnictwo Akademii Ekonomicznej im. O. Langego, Wroctaw 2007. Takie podstawowe
pozycje pozwolityby Doktorantowi przedstawié interesujace go zagadnienie w sposdb
syntetyczny i uporzadkowany. W tym rozdziale, jak i w calej pracy brak — wydaje sie
waznego dla rozprawy doktorskiej — fragmentu poswigconego matym i S$rednim
przedsiebiorstwom, ich specyfiki zaréwno w wymiarze zarzadzania, jak i kultury
organizacyjnej, a wigc czynnikéw istotnych dla wprowadzenie coachingowego stylu
zarzadzania. Jedyny akapit w tym podrozdziale poswiecony MSP zawiera wyraznie
jednoznacznie krytyczna tezg (s. 24), jednak nie popartg ani argumentami, ani odwotaniem do
badan; brak przypisu.

Lepiej przedstawiajg si¢ podrozdzialy poswiecone rolom menedzera; cho¢ w tytule jest rola,
co jest nieprawidtowe, gdyz, jak wynika z informacji zawartych w tab. 1.5 odwotujacych sie z
drugiej reki do Mintzberga, 1ol jest 10. Polecatbym w przypadku tak kiuczowych dla tematu
rozprawy kategorii jak role menedzerskie opieraé sie na dostepnym oryginalnym tekscie



Mintzberga, a nie positkowa¢ opracowaniami. Szkoda réwniez, ze koncepcji kanadyjskiego
badacza mgr inz. Artur Marszat nie wykorzystat w swoich badaniach, gdyz warto bytoby
pokazaé jak role te realizowane sg w zarzadzaniu coachingowym. Plusem tego podrozdzialu
jest odwotanie si¢ do badan poswigconych kompetencjom menedzerskim kadry kierownicze;.

Rozdzial teoretyczny konicza rozwazania poswigcone kluczowemu pojeciu jakim jest styl
zarzadzania. Wielo$¢ koncepcji przedstawiona zostata kompetentnie. Doktorant skupit si¢ na
charakterystyce stylu demokratycznego i autorytarnego, ktére sg punktem odniesienia dla
formulowanej hipotezy pomocniczej nr 3. Literatura na ktorej si¢ opiera doktorant referujac
zagadnienie stylow zarzadzania jest w wigkszosci z konica XX i poczatku XXI wieku. Nie jest
to zarzut, gdyz odwoluje si¢ do autoréow i podrgcznikéow, w ktérych koncepcje te zostaty
oméwione wyczerpujaco, np. Barbary Kozusznik. Szkoda tylko, ze Doktorant nie zwrécit
uwagi na rzecz niezmiernie istotng, zmiana koncepcji stylow zarzadzania byla odpowiedzia
na zmiany w relacjach przetozony — podwtadny, postawach wobec pracy i tresci samej pracy,
co doskonale widoczne jest w koncepcjach sytuacyjnych.

O wiele lepsze sa rozdziaty drugi i trzeci po$wiecone coachingowi. Swiadcza nie tylko o
lepszej znajomoscei tych zagadnien niz zagadnien teoretycznych, ale takze o swobodniejszym
poruszaniu sie w tej problematyce. Mgr inz. Marszat ukazuje rozw¢j coachingu, wskazuje na
najwazniejsze publikacje wplywajace na ten rozwéj. Podsumowujac omawiane definicje
coaching okresla jako ,udzielanie wsparcia ludziom w pokonywaniu przeciwnosdci i
ograniczen, znajdowaniu najlepszych dla siebie rozwigzan i dazenia do zakladanego celu.
Coaching czynnie wplywa na poprawe efektywnosci dziatania i przyswajanie nowych
kompetencji. Wazne, ze to klient wybiera wtasne metody poczynan. Coach, zadajac pytania,
wspiera go w kreatywnym tworzeniu najlepszego dla siebie rozwigzania. (s. 48)

Fragment ten wyraznie wskazuje na postawe coacha zorientowana na ,klienta”, na jego
postawe, nastawienie, ktore ma pomdc w rozwoju osoby okreslanej mianem klient. W dalsze;j
czesci pracy doktorant wskazuje, iz postawa ta i dzialania coacha stanowia podstawe dla
ksztaltowania sie coachingowego stylu zarzadzania. (s. 107). Jest to wazna i konstruktywna
dla dysertacji teza, gdyz przedstawione w rozdz. drugim rodzaje, wzorce i narzgdzia dobrze
przedstawiajg to, co coaching ma do zaoferowania menedzerowi, aby rozwijaé warto$é
kapitatu ludzkiego w organizacji. Mgr inz. Artur Marszal umiejetnie przechodzi od literatury
o charakterze warsztatowym okres$lajgcym dziatania coacha do tez. wskazujgcych na
znaczenie tego typu dziatan dla rozwoju zawodowego pracownikéw. Wiedza dotyczaca tej
problematyki jest przedstawiona w sposob uporzadkowany. Uwazny czytelnik potrafi docenié
to, co ma na temat coachingu i narzedzi jego pracy do powiedzenia doktorant. Szkoda jednak,
ze on sam nie wykorzystuje tego materiatu w swojej pracy w 100 procentach konczac
poszczegdlne rozdziaty krotkim podsumowaniem. W rozdziale drugim bytoby to odniesienie
omawianej problematyki do rozwazan wezesniejszych, np. do koncepcji rol menedzerskich,
wskazania w jaki sposéb jego charakterystyka coacha wplywa na realizacje rol wyrdznionych
przez Mintzberga. Wtedy czytelnik mialby jesli nie pewnos¢, to przynajmniej wrazenie, ze
mgr inz. Marszal panuje nad materialem, potrafi wigzaé koncepcje teoretyczne z
charakterystyka zjawiska omawianego w tym rozdziale.

W rozdziale trzecim wprowadza wazng z perspektywy coachingowego stylu zarzgdzania
kategorie kultury. Doktorant podaje niczym w pigulce’ najwazniejsze kwestie dotyczace
kultury w zarzadzaniu. Sprawia jednak wrazenie, ze traktuje to pojecie, ktére niejako z
koniecznosci powinno znalezé si¢ w jego pracy. A szkoda, bo kategoria kultury powinna
pelni¢ istotng role w jego analizie, to przeciez realizacja stylow zarzadzania dokonuje sie w
okreslonych warunkach kulturowych. To przeciez wdrazanie coachingowego stylu
zarzadzania wymaga okreslonych zmian w kulturze organizacji. To wreszcie uwagi jego



respondentéw na temat komunikowania przetozony — podwiadny dotycza miedzy innymi
wlasnie kultury organizacyjnej. W rozdziale trzecim jest poéltorastronicowy podrozdzialik
coachingowa Kultura organizacyjna, w ktorej mgr inz. Artur Marszal za D. Clutterbuck 1 D.
Megginson wypunktowuje cechy kultury coachingowej. Szkoda jednak, ze nie zwrocit uwagi
na to jaka teoretyczna koncepcj¢ kultury przyjeli oni w swoich badaniach i t¢ koncepcje nie
scharakteryzowal w podrozdziale 3.1. Uwagi ktdére tu czyni¢ moze wydaja si¢ drobiazgowe,
ale sg istotne z punktu widzenia nie tylko kompozycji pracy, ale i relacji teorii i empiril.
Przyjeta koncepcja teoretyczna dotyczaca kultury ma swoje odzwierciedlenie w
charakterystyce kultury coachingowej, ktéra z kolei korespondowaé powinna z
coachingowym stylem zarzadzania, ktory jest naczelnym problemem dysertacji, a
charakterystyka dokonana przez D. Clutterbuck i D. Megginson, jesli Autor dysertacji uwaza
ja za cenng, powinna zosta¢ wykorzystana jako punkt odniesienia w interpretacji badan
wilasnych. W ten sposob koncepcje teoretyczne ,,s3 po cos”, sa narzgdziami stuzacymi
badaczowi w rozwigzywaniu postawionego problemu.

W przyjetych przez Doktoranta definicjach stylu zarzadzania i coachingowego stylu
zarzadzania sg one okreslone w kategoriach postawy przetozonego wobec podwladnego. Na s.
108 pisze wprost ,,coaching to postawa, a nie tylko zbiér umiejetnosci”. Nie podaje definicji
coachingowego stylu zarzadzania. Pisze, ze: zjawisko wykorzystania idei coachingu w
zarzgdzaniu okresla sie juz mianem coachingowego stylu zarzadzania. Polega na udzielaniu
wsparcia pracownikowi w jego dalszym rozwoju i pomaga mu to odkrywa¢ swoje wiasne,
ukryte zasoby. Wplywa to w duzej mierze na sam wizerunek zewnetrzny przedsiebiorstwa. (s.
107) 1 dodaje odwotujac si¢ do siebie samego: ,,Coachingowy styl zarzadzania nie pojawia si¢
w momencie zastosowania odpowiednich technik 1 zadawania pytan. Wazna jest sama
intencja menedzera i jego przekonanie, ze nalezy do ludzi odnosi¢ sig¢ z duzym szacunkiem i
stwarza¢ im mozliwosci do dalszego rozwoju. Wykorzystuje inteligencje emocjonalng i
wlasny autorytet” (s. 108). Brak jednoznacznej definicji uwazam za powazny mankament,
gdyz kolejnym krokiem w badaniach empirycznych powinna by¢ operacjonalizacja tej
definicji, co jest warunkiem badania empirycznego interesujgcego go zjawiska (E. Babbie,
Badania spoleczne w praktyce, s. 161 — 162). Natomiast na plaszczyznie teoretycznej
definicja coachingowego stylu zarzadzania pozwala na wyjasnienie relacji miedzy tym
pojeciem, a powigzanymi z nim pojg¢ciami kultury coachingowej czy rél menedzerskich. To,
w jaki sposéb mgr inz. Artur Marszal charakteryzuje coachingowy styl zarzadzania §wiadczy,
iz ujmuje go w kategoriach postawy, stad fragmenty poswigcone inteligencji emocjonalnej,
charakterystyce coacha czy omawiane w rozdz. trzecim modele. Rozdziat ten koficzg
rozwazania dotyczace oceny wykorzystania coachingu w przedsiebiorstwie. Autor omawia
stosowane metody i podaje wyniki badan amerykanskich. Proponuje stosowanie ilo$ciowych
metod opartych na ROI, stopa zwrotu z inwestycji. Rodzi to pytanie w jaki sposéb Doktorant
proponowatby mierzy¢ poziom zarzadzania coachingowego jesli zarzadzanie to opiera si¢ na
»miekkich” charakterystykach postaw przelozonego wobec podwiadnych. Podobnie jak w
poprzednich rozdziatach pracy brak jest jakichkolwiek wnioskéw, szczegdlnie takich, ktdre
moglyby zosta¢ wykorzystane jako przestanki merytoryczne i metodologiczne w omawianych
w rozdziale nastepnym badaniach empirycznych.

Ostatnie dwa rozdzialy -pracy sga napisane na podstawie przeprowadzonych badafd. Na
poczgtku Autor odpowiada na pytanie co to jest proces badawczy wskazujac na trzech
autoréw T. Pilcha, M. Bunge i A Goéralskiego (s.125). Szkoda, ze poza pedagogiem Pilchem
nie odwoluje si¢ do jakichkolwiek innych autoréw podrecznikéw z metod badan. Troche
dziwne, ze wspomina M. Bunge, o ktérym w Polsce pisze W. Gasparski i podkresla jego
wklad w epistemologi¢ badan praktycznych zwigzanych z projektowaniem (W. Gasparski,



Znaczenie i istota epistemologii oraz metodologii nauki o zarzgdzaniu, MBA, 2009 nr 4). Tak
wiec przewodnikiem Doktoranta po problematyce badan spolecznych zostaje T. Pilch,
specjalista od badan pedagogicznych. Trochg szkoda, bo znacznie lepszy jest podrgcznik E.
Babiego, gdyz pozwolitby Mu dostrzec bardzo wazny etap w przygotowaniu bada,
mianowicie dobdr i operacjonalizacje wskaznikéw, czego nie ma ani w tab. 4.1 na s. 126, ani
co najwazniejsze w samej pracy. Chodzi o takie podstawowe dla pracy kwestie jak
zdefiniowanie i operacjonalizacja ,,determinant rozwoju”, ,,barier wdrazania” coachingowego
stylu zarzgdzania”. Problematyka pracy — jak rozumiem - dotyczy okreslonego procesu,
zmiany polegajacej na ksztaltowaniu si¢ coachingowego stylu zarzadzania i Doktorantowi
zalezy na ukazaniu tych czynnikdéw, ktére sprzyjaja temu procesowi i1 tych, ktére go
utrudniajg. Zatem przydalby si¢ model analizy. Na przykiad jesli mgr inz. Artur Marszat
zamierzal dokonaé¢ oceny poziomu wiedzy kadry zarzadzajacej matych przedsiebiorstw
dotyczacej coachingu to nalezatoby wskazaé jak bedzie ten poziom wiedzy mierzyt. Tak jak
w przypadku oceny pracy doktorskiej recenzent dokonuje oceny poziomu wiedzy doktoranta
wedle przyjetych kryteridw (np. wiedza teoretyczna, kompetencje badawcze, jasnosé
wywodu, itp. Takie procedury powinny byé zastosowane w odniesieniu do wszelkich
interesujacych Doktoranta zmiennych.

Cennym walorem pracy jest korzystanie z wielu zrédel, z wywiadéw z ekspertami oraz
ankiet w badaniach kadry kierowniczej i pracownikéw. Daje to Autorowi mozliwos$¢ oceny
procesu ksztaltowania coachingowego stylu zarzadzania w matych przedsiebiorstwach. Za
bardzo trafne uwazam rozpoczgcie badan od wywiadow z ekspertami. Z pewnoscig pozwolito
to Doktorantowi zweryfikowad przyjete zalozenia, uszczegdtowié problematyke dalszych
badan 1 doprecyzowa¢ kwestionariusz. Przygotowany kwestionariusz ankiety (Zal. Nr 1) jest
poprawny i obejmuje zagadnienia bgdace tematem badan. Gwoli $cistosci metodologicznej
nalezaloby tylko w niektérych pytaniach postara¢ sie¢ o wigkszg komunikatywnos¢. I tak w
pyt. 8 ,Jakie czynniki mialy wplyw na Pana/Pani wybor biezacego miejsca pracy:” brak
instrukcji dla respondenta, jak wiele odpowiedzi moze zaznaczy¢, gdyz nie sa to odpowiedzi
wykluczajace si¢. Podobnie pyt. 21.

,Co jest istotne dla Pana/Pani? Skala ocen: 1 — catkowicie negatywne, 5 — calkowicie
pozytywne.” Jako ankietowany miatbym klopot, co w tym pytaniu moze znaczy¢ ,,catkowicie
negatywne” Na przyktad ,Stalos¢ i pewno$¢ zatrudnienia” Zwykle przelozenie skali jest
nastgpujgce: ,,Bardzo wazne” ,Raczej wazne” .... az do ,zupelnie niewazne”, a jak
interpretowa¢ odp. ,,calkowicie negatywne”?

W rozdz. 4.3. ,Coachingowy styl zarzadzania w praktyce organizacyjnej matych
przedsigbiorstw — opinie specjalistow” zostalo przedstawione opracowanie wypowiedzi 9
ekspertow - specjalistéw dotyczace dwodch kwestil: co przemawia za zastosowaniem
coachingowego stylu zarzgdzania w matych przedsigbiorstwach oraz bariery wprowadzania
tego stylu zarzadzania w malych przedsigbiorstwach. Niepotrzebnie Autor podaje ich
nazwiska, znacznie lepiej bylo scharakteryzowaé ich ekspercko$¢ positkujac sie informacjami
zawartymi w zal. Nr 2.Opracowanie wypowiedzi ekspertéw zostalo przeprowadzone
fachowo, argumenty i bariery zostaly przekonujaco wypunktowane i uzasadnione. Swoja
glowng hipoteze przyjeta w pracy doktorskiej potwierdza w oparciu- o analizowane
wypowiedzi ekspertdw piszac: ,,Zdecydowanym blokerem w zastosowaniu coachingowego
stylu zarzadzania pozostaje przede wszystkim brak wiedzy, wéréd ludzi zajmujacych

kierownicze stanowiska w matych przedsigbiorstwach, czym tak naprawde jest coaching.”
(s.137)



W podrozdziale 4.4 przechodzi do omawiania wynikéw badan ilosciowych. W sytuacji
niezbyt licznej préby (59 oso6b) nie mialo sensu operowanie procentami, lepiej byto
postugiwaé si¢ wielkosciami liczbowymi, np. ,,do 24 lat — pokolenie Z (ludzie urodzeni od
1995 do obecnie) — 3,39%. Ilu to moglo by¢ respondentéw dwdch? Praktycznie caly ten
rozdzial liczacy 28 stron moéglby byé z powodzeniem usuniety gdyz zawiera omoéwienie
rozktadow odpowiedzi na pytania ankiety, ktére powinny by¢ w formie tabelarycznej zawarte
w aneksie, a w tekscie gléwnym informacje syntetyczne oraz interpretacja istotnych
statystycznie korelacji wykorzystujacych zmienne metryczkowe, np. wielko$¢ zatrudnienia w
przedsigbiorstwie czy domena przedsigbiorstwa, co pozwolitloby zwr6ci¢ uwage na rdznice w
uwarunkowaniach wprowadzenia coachingowego stylu zarzadzania w przedsiebiorstwach
uwzgledniajgc te dwie zmienne.

Zdecydowanie najlepszym w mojej opinii okazat si¢ podrozdziat 4.5 w ktérym mgr inz. Artur
Marszal zinterpretowal uzyskane dane i wykorzystat je do odniesienia sie do postawionych
hipotez. W podrozdziale tym nie tylko syntetyzuje uzyskane w toku badan informacje i
odnosi je do celu pracy, ale okazujg si¢ one by¢ interesujgce zardwno z poznawczego, jak i
praktycznego punktu widzenia. Zaliczylbym do nich: zagadnienia pozaptacowych motywacji
w badanych przedsigbiorstwach (s. 168), stosunkowo staba potrzeba laczenia wlasnego
rozwoju z praca zawodowa menedzeréw (s. 169), ignorowanie opinii i potrzeb pracownikow
w zakresie szkolen (s. 171). Atutem tej czgsci pracy jest umiejetnosé catosciowego spojrzenia
zarbwno na problem wprowadzenia coachingowego stylu zarzadzania w matych
przedsigbiorstwach, jak i powigzani odpowiedzi na kilka pytan z poszczeg6lnymi hipotezami.
Wykorzystanie réznic w spojrzeniu kierownikow i pracownikéw na temat aktualnego stanu
zarzagdzania jest swietnie wykorzystywane przez Autora, pozwala zaréwno na weryfikacje
hipotez, jak i na ukazanie konsekwencji istnigjacych réznic. Mgr inz. Artur Marszat w tym
rozdziale takze si¢ga do rozdzialow teoretycznych pracy, do rozdz. II charakteryzujgcego
kompetencje coacha. Jest to kolejnym atutem pracy i prowadzonego w rozdz. 4 wywodu.
Umiejetnie tgczy poszczegoélne kompetencje coacha z pytaniami kwestionariusza. Pozwala
mu to na wielokrotne wskazywanie znaczenia relacji interpersonalnych i jakosci procesow
komunikowania. W tym diagnostycznym rozdziale pracy upatruje duza warto$é ,dobrej
roboty” jaka wykonal Doktorant. Ceni¢ go za szczegdlowe udokumentowanie tez i
dostarczenie czytelnikowi rzetelnej wiedzy o stanie zarzadzania w malych przedsiebiorstwach
woj. Slgskiego. Inspirujgce do dyskusji sa konstatacje dotyczace zaréwno brakow
kompetencyjnych i nastawienia kadry kierowniczej tych przedsiebiorstw jak i oczekiwan
pracownikéw. Generalnie uwazam, iz w tym rozdziale pracy mgr inz. Artur Marszal
przekonujaco uzasadnil gtéwng hipoteze pracy i hipotezy szczegbtowe, pokazal, iz posiada
kompetencje do analizowania i interpretowania informacji pochodzacych z réznych zrodet.

Roéwnie cenny jak rozdziat 4 jest kolejny, ostatni rozdziat pracy. Co wazne, oba rozdziaty ze
sobg korespondujg. W podrozdziale 5.1 Doktorant kontynuuje rozwazania dotyczace barier
wprowadzania coachingu. Odwoluje si¢ przy tym do watkéw teoretycznych dotyczacych
autokratycznego zarzadzania oraz posiadania przez menedzera kompetencji wynikajacych z
inteligencji emocjonalnej. Rozwazania te, jak réwniez wskazane czynniki motywujace do
zastosowania coachingu w przedsigbiorstwie sg dobrym wstepem do ukazania bardzo
wartosciowego procesu wdrazania coachingu. W tym ostatnim fragmencie dysertacji tytulowe
wdrazanie okazuje si¢ nie elementem diagnostycznym pracy a postulatem i projektem
dziatania. W tej czesci pracy mgr Artur Marszal przedstawil proces upowszechnienie wiedzy
na temat coachingu poprzez firmy szkoleniowe i uczelnie wyzsze. Bardzo pomocnym dla
wdrazania coachingu jest zestaw pyta¢ zamieszczonych na ss. 211 — 212. Kompetentnie
omawia inne narzgdzie rozwoju jakim jest trening grupowy Balinta. Opisane sposoby



wdrazania coachingu pokazuja, iz perspektywa przyjeta przez Doktoranta przechyla, si¢ w
strong psychologicznych uwarunkowan i narzedzi wdrazania coachingu, zostawiajac z boku
uwarunkowania kulturowe.

Podsumowujgc swoja recenzje pragne wroci¢ do punktu wyjscia i dokonaé syntetycznej
oceny
wedlug przyjetych kryteriow:

1. Strukture rozprawy doktorskiej uwazam za poprawng i logiczna.

2. Przestanki podjecia tematu, cel zasadniczy i cele szczegdlowe (cele naukowo-
poznawcze 1 cele praktyczne), pytania ihipotezy badawcze, metody badawcze
zastosowane w pracy. Uwazam za wlasciwe, z zastrzezeniami wskazanymi odnosnie
szczegolowych kwestii metodologicznych (wskazniki, operacjonalizacja, drobne
uwagi dotyczace kwestionariusza)

3. Ogolna wiedza teoretyczna i problematyka badawcza. To najstabsza strona dysertacji
omoéwiona szczegélowo w recenzji, dlatego prosze aby podczas publicznej rozprawy
doktorskiej Doktorant bazujac na literaturze przedmiotu, w szczegdlnosci koncepcjach
teoretycznych przedstawil relacje migdzy koncepcja rél menedzerskich Mintzberga a
koncepcjami stylow kierowania oraz ukazal kulturowe uwarunkowania stylow
kierowania i wprowadzania coachingowego stylu zarzadzania.

4. Oryginalno$¢ rozwigzania problemu badawczego, zastosowana metodologia, dobor
metod i technik badawczych. Sposéb rozwigzania problemu naukowego uwazam za
wlasciwy, dobér metod, kolejno$¢ prowadzenia badan i interpretacja danych
uzyskanych w toku badan za poprawne i konkluzywne.

5. Konkluzja autora, udzielenie odpowiedzi na postawione pytania, zasadno$é wnioskow.
Autor poprawnie zweryfikowal postawione w pracy hipotezy, zaproponowal w
interesujgcy sposéb wdrazanie coachingu w malych przedsiebiorstwach i dostarczyt
wartosciowej wiedzy o zarzadzaniu matymi przedsigbiorstwami w woj. $laskim.

6. Jezyk pracy i edycja (przypisy, opisy rysunkéw, wykreséw itp.) Edycja poprawna,
gorzej z jezykiem, szczegélnie w teoretycznej czedci pracy, brak spéjnosci tresci
akapitow, brak wnioskéw dotyczacych omawianej literatury przedmiotu oraz w
niektorych miejscach brak przypiséw pozwalajgcych na argumentowanie tezy.

7. Mocne i stabe strony dysertacji .

Mocne strony: interesujacy i wazny temat, przekonujgce dowodzenie hipotez, ciekawa

diagnoza zarzadzania malymi przedsi¢biorstwami w woj. $laskim i wartosciowa

propozycja wdrazania coachingowego stylu zarzadzania.

Stabe strony: opanowanie i omoéwienie zagadnien teoretycznych, wykorzystanie
koncepcji teoretycznych w konceptualizacji badas i mimo wszystko jezyk dysertacji.

Pan mgr Artur Marszal jest praktykiem coachingu i to wplynelo na atuty jego pracy
doktorskiej, ale nie powinien zapominaé, ze praca doktorska to praca naukowa, dlatego , gdy
pisze na s. 210 odnosnie watpliwosci whascicieli i menedzerdw, ktdrzy mieliby skorzystaé z
jegorad: ,,Czy Pan sam prowadzil kiedys firme/kierowal lud?mi?” mozna sparafrazowac, ,,Czy
Pan sam napisal juz wczesniej wigksze opracowanie naukowe?” Rola promotora i recenzenta
jest w tym Panu pomoéc i mam nadzieje, ze moje uwagi zawarte w recenzji na podstawie 40
letniego do$wiadczenia pozwola Panu uzupelnié niedociagniecia w zakresie teorii, ktora jest
pomocna w konceptualizacji i interpretacji badan i w pelnej krasie zaprezentowag sie podczas
publicznej obrony.



Zatem uwazam, ze przedstawiona mi praca doktorska Pana mgr inz. Artura Marszata spetnia
wymagania ustawowe stawiane dysertacjom doktorskim i dlatego wnioskuje o dopuszczenie
Go do dalszych etapoéw przewodu doktorskiego, do egzaminu i publicznej obrony.



