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RECENZJA

Rozprawy doktorskiej Pani mgr Anety Aleksander napisanej pod kierunkiem
naukowym Pani dr hab. Agaty Stachowicz-Stanusch, prof. nadzw. Politechniki Slgskiej
pod tytulem ,,Proces ksztaltowania tozsamosci organizacyjnej przedsigbiorstwa w
nastgpstwie sytuacji kryzysowych

Podstaw” opracowania ,Recenzji” byla decyzja Rady Wydziahi Zarz"dzania
Politechniki Sl”skiej w Gliwicach podjQta w dniu 31 pazdziemika 2012 roku, na mocy, ktorej
zostalam powolana na recenzenta w/w rozprawy doktorskiej.

Zasadnosc podj~tego tematu

Podj*y w rozprawie  problem  ksztaltowania tozsamosci organizacyjnej w
przedsi®biorstwach w nastQpstwie sytuacji kryzysowych jest wazny i aktualny z wielu
powodow, a przede wszystkim z uwagi na trwaj*ce od Kilku lat zjawiska kryzysowe w
gospodarce. W trudnych czasach przedsi®biorstwa poszukuj™. roznych drog radzenia sobie z t"
sytuacji Jak pokazuj™ doswiadczenia firm japonskich i amerykanskich z kryzysowych lat 70.
i 80., kultura organizacyjna, ktora jest pojeciem zblizonym do tozsamosci, moze odegrac
kluczowq. rolg w organizacyjnym przetrwaniu i rozwoju. Doskonale obrazuje to stworzony
wowczas w USA ,model 7 S” firmy Me Kinsey, ktory powstal na podstawie obserwacji
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organizacji ,,wygrywaj*cych” z kryzysem. W centrum modelu znajduj® si? ,wspolnie
podzielane wartosci pracownikow” (Shared Values). Podj?ty przez Doktorantk? temat jest
aktualny i stanowi interesuj™ce rozwini?cie tego modelu, prezentuj™c szersz” perspektyw?, bo
opart™na koncepcji tozsamosci organizacyjnej, co stanowi 0 jej oryginalnosci.
Zaprezentowane W rozprawie rozwazania wpisuj® si? w Kierunek badawczy
zorientowany na poszukiwanie koncepcji sluz“cych przetrwaniu przedsi?biorstwa,
zorientowanych na wartosci niematerialne i kapital ludzki. Dodatkowo praca nawi”zuje do
koncepcji zrownowazonego rozwoju i spolecznej odpowiedzialnosci biznesu. Podj?ta w
pracy proba oceny problemu wplywu sytuacji kryzysowych na ksztaltowanie tozsamosci
organizacyjnej jest uzasadniona, nowatorska, moze stanowic interesuj*cy temat rozprawy

doktorskiej.
Struktura pracy i ocena formalna

Prezentowana rozprawa liczy 235 stron i sklada si? ze wst?pu, pi?ciu rozdzialow,
zakonczenia, bibliografii, spisu tabel oraz zal*cznikow. Przyj?ta konstrukcja metodologiczna
tj. cel glowny, ktorym jest zbudowanie modelu ksztaltowania tozsamosci organizacyjnej
przedsi?biorstwa w nast?pstwie sytuacji kryzysowych, oraz cele szczegolowe zwi”zane z nimi
zagadnienia teoretyczne tworz” logiczn” calosc. We wst?pie jasno okreslono cele badawcze
pracy, zakres pracy, tez? pracy i zwi”zane z niu pytania badawcze. Nie okreslono jednak
wprost celow teoriopoznawczych, oraz utylitamych, choc takowe, jak pokazuje dalsza tresc
rozprawy, zostaly zrealizowane.

Przyj?to tez? zgodnie z ktor™: Rozne sytuacje kryzysowe powodujq we wspdtczesnym
przedsigbiorstwie Kkryzysy tozsamosci organizacyjnej. Przedsigbiorstwo moze i powinno
podejmowac dziatania dla odbudowania swojej tozsamosci organizacyjne, oraz postawiono
trzy pytania badawcze:

1. Jakie rodzaje sytuacji kryzysowych powodujq kryzys tozsamosci organizacyjnej

przedsi?biorstwa?

2. Jakie dzialania powinno podj~c przedsi?biorstwo w trakcie kryzysu tozsamosci

organizacyjnej?
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3. Jakie dzialania nalezy przedsi®wzi*c w celu odbudowy tozsamosci organizacyjnej

przedsigbiorstwa w konsekwencji roznych sytuacji kryzysowych?

Konstrukcja pracy jest prawidlowa. Jednak slabosci” rozprawy jest brak podrozdzialu
dotycz”cego rozwazan relacji mi*dzy tozsamosci” a kryzysem, lub chociazby mi~dzy kultur®
organizacyjn”, a kryzysem. Jak sama Autorka podkresla, kultura organizacyjna jest przez
niektorych autorow interpretowana podobnie jak tozsamosc, lub tez, wedlug innych, jest jej
skladow™.

Studia literaturowe s” oparte na ponad 249 pozycjach. Bibliografia zawiera pozycje
zarowno polskie jak i zagraniczne, w tym monografie i recenzowane artykuly, oraz strony
internetowe. Duzym walorem opracowanej w rozprawie bibliografii s* liczne artykuly z
recenzowanych czasopism zagranicznych. Jak wczesniej wspominano brakuje pozycji
dotycz”cych relacji tozsamosci z kryzysem. Jednak Autorka jest tego swiadoma i we wstgpie
tlumaczy, iz wyst*puje ,brak jest kompleksowej analizy wplywu sytuacji kryzysowych na
tozsamosc”. Jak to wyzej wspomniano, mozna bylo sprobowac poszukac publikacji
zwizanych z tym problemem. Bye moze istniej*ce zamieszanie terminologiczne wokol
bliskoznacznych terminow jakimi s” tozsamosc, kultura, czy wizerunek, co w jakims sensie
moze przekladac siQ na problemy z syntez” badan w omawianym obszarze.

Maj*c na uwadze cytowane w pracy zrodla mam uwagq techniczn”™ dotycz”ca
zal™cznikow. Nie widzQ uzasadnienia dla zamieszczania Zal*cznika 1 (11 stron), w ktorym
zamieszczono caly artykul, w sytuacji, gdy jest to ogolnodostgpna publikacja Kwartalnika
Naukowego ,,Organizacja i Zarz"dzania”. Nie stanowi on takze dorobku autorki. Poza czQsci®
teoretyczn” nie ma dalej odniesien do niego, takze w interpretacji wynikow badan. Podobna
uwaga dotyczy Zal*cznika nr 2 ,,Studium przypadku wg. Koneckiego”, w przypadku, gdy jest
do odnalezienia na stronach internetowych.

Technika i styl pisania

Nalezy podkreslic, ze rozprawa jest napisana bardzo starannie i sprawnie, w

komunikatywnym i przyjaznym dla czytelnika stylu. W pracy wyj*tkowo rzadko zdarzajqg. siq
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uchybienia zwi”zane z technik” pisarsk”.1 Jest to jednym z jej walorow. Generalnie rozprawa
stanowi uklad o uporz~dkowanej, logicznej i spojnej strukturze z punktu widzenia kolejnosci
wynikania i procedury poruszanych oraz rozwi“zywanych problemow. W czytaniu rozprawy

pomagaj” cz?ste syntetyczne i przejrzyste zestawienia tresci, a w szczegolnosci tabele.
Merytoryczna ocena rozprawy

Przed zaprezentowaniem szczegolowej opinii dotycz”*cej oceny poszczegolnych
rozdzialow rozprawy, chc? zaznaczyc, ze wysoko oceniam jej poziom merytoryczny, zarowno
w czQsci teoretycznej jak i empirycznej. Oczywiscie mam rowniez kilka uwag, pytan oraz
wskazowek, ktore mog”~byc pomocne w jej udoskonaleniu.

Pierwsza uwaga dotyczy cz?sci teoretycznej i modelu badawczego. W rozprawie
brakuje uzasadnienia, dlaczego - zgodnie z tez™ - rozpatruje si? tylko jednostronne
oddzialywanie kryzysu na tozsamosc organizacji. Dlaczego nie uwzgl?dniono wplywu
tozsamosci na zachowania organizacji w sytuacji kryzysowej. Silna tozsamosc moze pomoc
przetrwac sytuacje kryzysowe, i wplywac na ksztaltowanie ,,nowej tozsamosci”, rownie
znacz”co jak sam kryzys. Tak, moim zadaniem warto rozwazyc w modelu L} zaleznosc, lub
wyjasnic jednokierunkow”. Jak wynika z cz?sci empirycznej, tozsamosc w momencie
kryzysu w przypadku przedsi?biorstwa E, moze wplywac na radzenie sobie organizacji w
sytuacji kryzysowej.

W rozdziale pierwszym , Teoretyczne uj?cie tozsamosci organizacji, reputacji, i
wizerunku” Autorka w sposob kompleksowy zaprezentowala opis poj?cia ,,tozsamosci
organizacyjnej”, powoluj*c si? zarowno na jego uj?cia w pokrewnych dziedzinach i
dyscyplinach naukowych, a w szczegolnosci nawi®zuj*c do nurtow filozoficznych i
socjologicznych. W punkcie wyjasniaj*cym genez? poj?cia ,tozsamosci organizacyjnej”
wskazano na jego bliskie zwi*zki z kultur® organizacyjng. (s.20), stwierdzaj”c, ze ,,w uj?ciu
procesowym mozna powiedziec, ze tozsamosc spoleczno-kulturowa jest odpowiednikiem

kultury organizacyjnej”. W rezultacie na podstawie syntezy literatury zaprezentowano

szerokg. gam? definicji koncepcji tozsamosci, a 47 definicji zamieszczono w Kkilkustronicowej

1Pomytka w tekscie s.7, jest ,,Zal*cznik nr 2” powinno bye ,,Zat"cznik nr 1”; Brak przypisow przy cytowaniu
hasel opisuj*cych tozsamosc przedsi®biorstwa. Ale rozumiem, ze moze to wynikac z potrzeby zachowania
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tabeli (tab. nr 1-2-2; s.24-33). Brak jest jednak dyskusji na ich temat. Zamieszczono jedynie
komentarz, ze nie istnieje jedna definicja tozsamosci, i stwierdzenie, ze mozna wyroznic jej
wyznaczniki. Warto by sprobowac je pogrupowac, uporzqgdkowac, wyrazic wlasne pogltjdy.
Na koncu rozdzialu 1.2 stwierdza jedynie powoluj*c si?, na cytat innego autora, ze
»,T0zsamosc jest problemem strategicznym. Tozsamosc przedsigbiorstwa rozni sig od
tradycyjnego marketingu marki, poniewaz dotyczy relacji ze wszystkimi grupami
interesariuszy i obejmuje wiele sposobow komunikowania siq organizacji” (s.34). Kazdy
badacz przed rozpoczQciem badan powinien jasno zdefiniowac, co bqdzie badal. Definicja
tozsamosci natomiast pojawia si$ dopiero na s.200, we wnioskach z badan, gdzie znajdujemy
informacjQ, ze ,tozsamosc organizacyjna to przekonania czlonkow organizacji dQycz3ce
samej organizacji, w szczegolnosci zas cech, ktore j® wyrozniaj® w obszarze zarz~dzania,
polityki personalnej, polityki produktow i wytwarzania w obszarze wspolpracy ze
srodowiskiem i ksztaltowania wizerunku”.

W kolejnym punkcie 1.3. odjQta zostala proba wyjasnienia zaleznosci mi~dzy
bliskoznacznymi terminami, jakimi S3 ,wizerunek” i ,tozsamosc organizacyjna”, wskazuj’c,
ze oba pojQcia S3 uzywane zamiennie (s.37), lub rozni autorzy inaczej je definiujq,
Pokazano wielosc podejsc i pogl*dow, wskazuj*c (s.47) na ich podstawowe roznice i
wynkaj3ce z tego relacje. Autorka podkresla przy tym, ze ,wizerunek jest czyms
zewnQtrznym wobec firmy, czyms, na co firma moze jedynie starac si? wplywac i ksztaltowac
wedhig potrzeb, natomiast tozsamosc stanowi nieodl*czny element firmy, o ktorym moze ona
w pelni decydowac”(s. 47).

Ostatnim punktem rozdzialu S3rozwazania dotycz”ce kolejnego, blisko zwi*zanego z
tozsamosci® przedsiQbiorstwa poj~cia, jakim jest reputacja przedsi“biorstwa.  Autorka,
podobnie jak w poprzednich punktach prezentuje pogl*dy roznych autorow na temat roznic i
podobienstw mi~dzy tymi pojgciami. Zebrane definicje opisuj*ce roznych autorow
syntetyzuje w czytelny sposob w tabeli (tab. 1.4.1.) Na koniec podaje wlasne przemyslenia

stanowi”ce pogl~dy autorki na temat relacji mi*dzy wizerunkiem, tozsamosci” i reputacja

tajemnicy dotycz”cej nazwy badanego przedsigbiorstwa. Brak przypisow dot. kosztow huraganu s.190.
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Jednak w podsumowaniu rozdziaiu zabraklo jednoznacznego pogl~du definiuj*cego
tozsamosc organizacyjn”. Taki zabieg znacz“co pomoglby czytelnikowi lepiej poznac
zalozenia badawcze. Mimo tych uwag, stwierdzam, ze Autorka w tym rozdziale wykazala si?
duz” erudycj”™ i znajomosci”® pogl*dow wielu autorow na temat tozsamosci organizacyjnej i

bliskoznacznych jej poj?c.

Rozdzial drugi jest zatytulowany ,Zarz"dzanie tozsamosci® organizacyjn™ w swietle
badan literaturowych”. Stanowi on logiczn”™ kontynuacj? rozdziaiu pierwszego i uzasadnienie
dla cz?sci badawczej. Autorka w interesujcy i wyczerpuj™cy sposob opisala czynniki oraz
procesy zwi”zane z powstawaniem i ksztaitowaniem tozsamosci organizacyjnej. Zwraca przy
tym uwag? najej rol? w osi*ganiu przewagi w konkurencyjnym otoczeniu.

Z punktu widzenia celow pracy bardzo wartosciowy jest podrozdzial 2.2. ,Istota
zarz"dzania tozsamosci”® organizacyjn”™ i jej konsekwencje dla organizacji”. Doktorantka
podkresla, ze tozsamosc jest procesem, ktorym mozna i nalezy zarz*dzac, w szczegolnosci z
uwagi na burzliwe otoczenie, w jakim funkcjonuj® dzisiejsze przedsi?biorstwa”. Wysoko
oceniam podj?te w tym punkcie rozwazania pokazuj~ce roznorodne perspektywy zarz*dzania
tozsamosci®. organizacyjn”. Pokazano tu zlozonosc koncepcji tozsamosci, i zwi*zan”™ z ni®
dynamik? jej ksztaltowania. Wskazano na rozne perspektywy postrzegania procesow
organizacyjnych. W sposob przekonywuj*cy opisano przeslanki i bariery zarz*dzania
tozsamosci”®, wprowadzaj”c czytelnika do modelu badawczego.

Na zakonczenie rozdziaiu pokazano zaleznosci mi?dzy tozsamosci® organizacyjn”™ a
kultury organizacyjn”, podkreslaj*c, ze nie mozna jednoznacznie i jasno okreslic
wyst?puj%cych mi?dzy nimi relacji. Nie istnieje bowiem jedna powszechnie zaakceptowana
definicja kultury organizacyjnej i tozsamosci organizacyjnej. Z konkluzjach Doktorantka
pisze, ze w niniejszej pracy przyj?to, iz obie koncepcje istnieje obok siebie oraz wzajemnie na
siebie wywieraj™ wplyw i sprz?zenia zwrotne. Jednak nie podano, takze jaka jest definicja
kultury organizacyjnej przyj?ta dla celow tej pracy. Taka definicja pomoglaby w interpretacji
modelu badawczego i modelu zarz*dzania tozsamosci”® organizacyjng, Proponuj?, aby dla

zachowania czystosci metodologicznej podac tak” definicj?. Jest potrzebne z uwagi na brak
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granic mi*dzy zmiennymi wyst*puj*cymi w obu modelach. W zwi”zku z tym proszq o

wyjasnienie nastgpuj™cych kwestii:

1) Jaka jest przyj~ta przez Doktorantk? w obu modelach definicji kultury organizacyjnej i
definicji tozsamosci organizacyjnej? | w zwi®zku z tym, czy wartosci i przekonania
czlonkow organizacji s odr$bn% kategori® w stosunku do kultury i tozsamosci?

Rozdzial trzeci opisuje ,,Sytuacje kryzysowe w organizacji”. Podj*ta problematyka
kryzysow jest bardzo aktualna i istotna z punktu widzenia zarz"dzania organizacjami. We
wstQpie rozdzialu okreslono zalozenie, ze w niniejszej pracy terminy ,kryzys” i ,sytuacja
kryzysowa” b?d” uzywane zamiennie, bowiem, obie sytuacje mog”. stanowic zagrozenie dla
tozsamosci organizacji.

W pierwszym punkcie rozdzialu dokonano przegl*du literatury zarowno polskiej jak i
zagranicznej, opisano rozne podejscia dotycz”ce rozumienia terminu ,,kryzys”. Doktorantka
wyczerpuj*co opisala cechy najczgsciej przypisywane kryzysom, rodzaje kryzysow i
zwi”zane z nimi zrodla pochodzenia kryzysow. Zaprezentowano tu wnioski z badan, polskich
jak i zagranicznych, wskazuj*c, ze cz"\sto kryzysy wewn”trzorganizacyjne sj. spowodowane
przez niekompetentn” kadrq kierownicz% Ponadto podkreslono, ze w czasach nasilania siq
sytuacji kryzysowych istnieje koniecznosc nabywania przez kadrq kierowniczg. nowych
kompetencji zwi~zanych z zarz*dzaniem kryzysami. Wsrod nich szczegoln” rol$ odgrywaj”
umiejqgtnosci intuicyjnego zarz"dzania, oraz koniecznosc wdrazania strategii zarzqdzania
antykryzysowego (bardzo wazne szczegolnie w USA od 11 wrzesnia 2001, oraz w dobie
coraz nowszych zagrozen, w tym m.in. zwi®zanych z zagrozeniami w cyberprzestrzeni).
Nawi”zano takze do wplywu kryzysu gospodarczego na kryzysy organizacyjne i wskazano na
koniecznosc zwrocenia wi*kszej uwagi na zjawiska kryzysowe. Rozwazania podjte w tym
rozdziale s™ wyczerpuj*ce, wszechstronne, swiadcz” o duzej wiedzy Doktorantki w tym
obszarze. Niestety jak to juz wczesniej zostalo wspomniane, brakuje tu wynikow badan
dotycz”cych zwi”zkow tozsamosci i kryzysow, zaprezentowano jedynie wyniki badan
dotycz”ce zwi”*zkow kompetencji kadry kierowniczej z kryzysami.

Rozdzial czwarty zostal zatytulowany ,Metodyka badan empirycznych:

charakterystyka procesu badawczego, opis zastosowanych metod badawczych, opis narzdzi
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badawczych”. Zaprezentowane w tym rozdziale tresci zashiguj®na wyroznienie. Potwierdzaj®
one wiedzQ Doktorantki z zakresu metodologii badan w dyscyplinie nauk o zarz*dzaniu. W
szczegolnosci pozytywnie oceniam decyzj™ wykorzystania metody studium przypadku, ktora
jest jeszcze rzadko stosowana na polskim gruncie. Tak wiqc zastosowane podejscie jest
nowatorskie i oryginalne. Nalezy podkreslic, ze Autorka podj*la sic badan trudnych
warsztatowo i wykazala siq dojrzaloscig.. W klarowny sposob uzasadniono dobor proby
badawczej, okreslono kryteria doboru przedsigbiorstw, pytania badawcze, scharakteryzowano
narzAdzia badawcze, oraz model badawczy. Zaprezentowany model badawczy jest
szczegolowo rozbudowany, ale w sensie pozytywnym. Zamieszczono w nim wczesniegj
opisywane w czqsci teoretycznej zmienne.

Jednak nadal Autorka opisuj*c model nie przedstawila defmicji tozsamosci,
identyfikuj™c jej determinanty2. Jednak brak takiej defmicji, sprawia klopoty w interpretacji
tego modelu (wczesniej wspomniane nachodzenie na siebie elementow modelu). Przyj*to, ze
determinanty tozsamosci s™ (s.140) ,odrgbnosc, wyroznialnosc przedsi®biorstwa, ktora
pozwala na identyfikacjg z przedsiQbiorstwem przez pracownikow oraz identyfikacj®
przedsigbiorstwa w otoczeniu, kulturg organizacyjna filozofiQ przedsi”biorstwa, jego historic,
ideologic, strategic, styl zarz“dzania, zestaw podzielanych wartosci i norm, zachowania
pracownikow, postawy, osobowosc, identyfikacjQ wizualn®. przedsigbiorstwa, symbolikQ,
indywidualne cechy charakter poszczegolnych czlonkow organizacji, wyrozniaj™ce
kompetencje, komunikatywnosc, uczenie sig, doswiadczenie, wiedz”, sposoby wytwarzania,
produkty”. Mozna, bowiem odniesc wrazenie, ze zostaly one zgrupowane z wielu definicji
tozsamosci, przy czym brak ich definicji powoduje zamieszaniexdotycz"ce zrozumienia, co

do ich wyst*powania w modelu. W zwi”zku z tym mam nastgpuj”ce pytania:

1) Jakie przyjQto zalozenia badawcze do identyfikacji tych determinant?

2Na stronie 140 (p 4.1.1. Badania literaturowe) napisane jest, ze w pracy ,,nie przyjgto jednej konkretnej
definicji tozsamosci organizacyjnej, a raczej zestaw determinant bgd~cych koTpiiaog charakterystyk
przywolywanych przez wielu autorow”.

3Czy ,kultura organizacyjna”, ,,zestaw podzielanych wartosci i norm, zachowania pracownikow” i ,,symbolika”
to rozdzielne kategorie? Wedlug niektorych autorow  skladowymi kultury, a w pracy brak uzasadnienia
dlaczego takie s wymienione determinanty .

OD Sf1l
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2) Jaka jest definicja kompetencji, i czy wiedza i doswiadczenie ich skladowymi, z

modelu mozna wywnioskowac, ze to rozne kategorie?

3) Dlaczego przyjgto, jako <zalozenie badawcze, tylko jednokierunkowe
oddzialywanie tj. oddzialywane Kkryzysu na tozsamosc a pomini*to takze
mozliwosc oddzialywania tozsamosci na przetrwanie w sytuacjach kryzysowych,
tj. czy jest to celowe zamierzenie badawcze, czy tez przeoczenie.

Ostatnim rozdzialem w pracy jest rozdzial pigty ,Ksztaltowanie tozsamosci
organizacyjnej w nast"pstwie sytuacji kryzysowych - przedstawienie wynikow badan”.
Opisano tu wyniki badan wlasnych przeprowadzonych w pi~ciu przedsi®*biorstwach, tj.
czterech polskich i jednym amerykanskim. Taki dobor przedsi®biorstw nadaje pracy
miQdzynarodowy charakter i podnosi jej walory poznawcze. W sposob wyczerpuj~cy
wyjasniono kryteria doboru przedsi®biorstw.

Whnioski z badan s%interesuj*ce. Koncentruj” siq na charakterystyce kluczowych cech
opisuj*cych tozsamosc badanych organizacji, a przede wszystkim na ich procesach i
dynamice, zwi”*zan™ ze zjawiskami kryzysowymi w przeszlosci, oraz w momencie
prowadzenia badan. W przypadku kazdego =z pigeiu badanych przedsi®biorstw
przeprowadzono wnioskowanie, w kontekscie uwarunkowan, zmian i sil ksztaltuj*cych nowe
tozsamosci organizacyjne. Nalezy podkreslic, ze w szczegolnosci ten rozdzial czyta siQz duz”
przyjemnosci®. Swiadczy to o opanowaniu warsztatu pisarskiego oraz w czQsci wic"ze si? z
jakosciowym charakterem. W przypadku badan jakosciowych w wi”kszym stopniu niz w
przypadku badan ilosciowych, istnieje wigksza swoboda formulowania i wyrazania wlasnych
opinii. Jest tu wiqcej miejsca dla badacza, dla jego spostrzezen i integoretacji. W rezultacie w
kazdym 1z pi~ciu przypadkow ciekawie opisano spostrzezenia zwi”zane procesami
zarz"dzania tozsamosci®. WSszystkie przypadki $* rozne a przez to i interesuj*ce. W
szczegolnosci wyroznia siQ przypadek amerykanski, gdzie zwrocono uwagQ na przyczynq
kryzysu zwi”zang. z oddzialywaniem otoczenia przyrodniczego przedsi®biorstwa i opisano go,
jako przyklad zarz"dzania antykryzysowego.

Mam jednak pewn”™ w”tpliwosc, ktora dotyczy metody realizacji badan. Otoz

zasadniczym zrodlem informacji byly informacje uzyskane w sumie od 5 osob, a konkretnie
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od jednej osoby z kazdej z organizacji tj. przedstawiciela kadry kierowniczej. \V3pliwGCsci
dotycz™ subiektywnego charakteru badan i zwi*zanego z tym pytania, czy jedna osoba,
przedstawiciel kadry, w szczegolnosci w przydatku sredniej czy duzej organizacji, moze
udzielic rzetelnej informacji na temat np. odczuc pracownikow, czy postrzegania organizacji
przez klientow. S3to tylko jego subiektywne odczucia. Nie negujg tym samym metody opisu
przypadku, przeciwnie, jest ona bardzo interesuj*ca, ale w tych badaniach zostala
wykorzystana ona dosyc pobieznie. W kazdej organizacji mamy tylko jednego glownego
obserwatora. Dla trafniejszej oceny sytuacji nalezaloby przeprowadzic wi”cej obserwacji i
rozmow, na przyklad z kilkoma pracownikami. W przyj*tym modelu wazn” rolQ odgrywa
kwestia identyfikacji pracownikow z organizacji4, czy poziomu ich satysfakcji, a w badaniu
nie zostalo to odzwierciedlone. Moze si$, bowiem zdarzyc, ze odpowiadajicy na pytania
ankiety kierownicy bqdi chcieli podkreslac swoji wybitn™ rolg w ratowaniu organizacji,
kreujic siQ na swego rodzaju organizacyjnych bohaterow. W szczegolnosci mozna to
zauwazyc w przypadku przedsigbiorstwa B. W opisie ksztaltowania tozsamosci tej
organizacji zaprezentowane jest zarz*dzanie niemal idealne. Warto dokonac konfrontacji tych
wypowiedzi z innymi obserwatorami, zarowno wewn”trz jak i na zewn”trz organizacji.

Majic na uwadze wyniki badan w trzech przypadkach tj. przedsigbiorstw A, B, C
zaproponowano rysunki podsumowywaujice rezultaty dCQtycz3ce tozsamosci tych organizacii.
Ale w kazdym z przedsigbiorstw S3 one zaprezentowane wedhig innego schematu (np.
przedsigbiorstwa A to dziewiqc niezaleznych okrggow, przedsi®biorstwo B to piramida
zaleznosci migdzy tozsamoscii a jakoscii i jej determinantami, przedsi®biorstwo C jest to
model trojkita). Zaprezentowane modele tozsamosci S3 podpisane, jako modle Autorskie.
Jakie S3zasady obrazowania tozsamosci na tych rysunkach? Wydaje mi siQ, ze warto w tym
przypadku probowac odniesc do siebie te wyniki, na przyklad nawiizujic to kluczowych dla
badania determinant tozsamosci.

Nalezy takze wskazac, ze slaboscii badan jest to, ze S3 one prowadzone na dzis, a

pytania w duzej mierze dotyczi przeszlosci. Oczywiscie mam swiadomosc, ze jest to

4Np. na stronie 176 jest napisane, ze w przedsi®biorstwie C jest ,,wysoki stopien identyfikacji pracownikow” z
przedsigbiorstwem, ale to jest tylko opinia kierownika, a w badaniu nie zbadano faktycznej identyfikacji
pracownikow z organizacji.
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dodatkowa trudnosc dla badacza, ale jesli chcemy opisywac charakter zmian nalezy baczniej
je obserwowac. Idealne bylyby badania oparte na cz”stszej obserwacji uczestnicz”*cej, lub
przynajmniej przeprowadzenie dwukrotnych badan tj. w momencie kryzysu i po kryzysie5 W
zwi”zku z tym mam pytanie:

1) Czy moze Doktorantka podsumowac, ktore Jej zdaniem determinanty tozsamosci
ulegly najwigkszym zmianom, a ktore odegraly kluczow” rolq w kryzysie?

2) Na stronie 193 jest napisane “kryzys nie przyczynil sig do naruszenia tozsamosci”,
,WrQcz przeciwnie wzbogacil przedsi*biorstwo o nowe doswiadczenia”. Jaka jest tu
relacja mi~dzy tozsamosci™ w czasie kryzysu, kryzysem, i now”. tozsamosci*? Moze
warto to uwzglgdnic w modelu i we wnioskach.

»Whnioski koncowe” s dosyc ogolne, warto by wzbogacic migdzy innymi o to jakie
determinanty tozsamosci w badanych przedsi®biorstwach odegraly kluczow”™ rol? w
sytuacjach kryzysowych. Mozna odniesc wrazenie, ze szczegoln” rol$, w zaleznosci od zrodel
kryzysu odegralo przywodztwo.

We wnioskach koncowych zaprezentowano model Rys. 5.5.-1 (s.203), model
ksztaltowania tozsamosci organizacyjnej w sytuacjach kryzysowych. W zwi”zku z tym
modelem mam pytania:

1) Gdzie si$ znajduje przywodztwo w tym modelu?

2) Podobnie jak w przypadku modelu badawczego, takze w modelu ksztaltowania
tozsamosci wyst”puj*ce w nim zmienne s” malo klarowne. Np. nie jest jasne, czego
dotycz” innowacje, ktore s w modelu w obszarze polityki personalnej a, np. nie s"
one w czqsci dotycz”\cej zarz"dzania, czy polityce produktu, czy wytwarzania.

3) We wnioskach jest zdanie dotycz“ce wplywu ladu korporacyjnego, na jakiej
podstawie, i w ktorym z tych przedsigbiorstw jest to przedmiotem analizy, jako
narzqdzia wykorzystywanego do obudowy tozsamosci organizacyjnej (s.198), lub

gdzie w pracy bylo to przedmiotem rozwazan teoretycznych.

5Na przyktad w przypadku przedsigbiorstwa D jest napisanie (s,187),,Aktualna tozsamosc rozni siq od
tozsamosci z przesziosci, ajednoczesnie tozsamosci poz*danej” i takie wnioski sg. wyci*gane na podstawie
opinii jednego respondenta.

[
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4) Whniosek zgodnie, z ktorym stwierdza si?, ze” kazde przedsi?biorstwo posiada
tozsamosc organizacyjn”” jest zalozeniem badawczym i nie powinien si? tu
znajdowac, ale w opisie modelu, bowiem gdyby tak nie bylo nie byloby sensu
prowadzenia badan (s.200).

5) Prosz? o wyjasnienie zdania (5. 201) “Endogeniczne zrodla kryzysu staj® si?
deklaracjami tozsamosciowymi w przedsi?biorstwie po zakonczeniu kryzysu”.

Koncz”c te szczegolowe uwagi na temat rozdzialow recenzowanej tu rozprawy pragn?

zaznaczyc, ze wskazane przez mnie uwagi i komentarze, w mojej ocenie nie podwazaja
walorow tej rozprawy, ktore oceniam wysoko. W duzej mierze wynikaj™ z mojej osobistej
ch?ci gl?bszego poznania i lepszego zrozumienia opisywanych tu tresci. Maj charakter
wyl”~cznie konstruktywnej krytyki, aby poshizyly doskonaleniu rozprawy, przede wszystkim
poprzez wyjasnienie i uporz"dkowane niektorych z poruszanych tu problemow, a w
szczegolnosci gdyby Doktorantka planowala publikowanie wynikow swoich badan.

Whioski koncowe

Mimo tych szczegolowych uwag uznaj?, ze walory naukowe rozprawy s bardzo
wysokie i uzasadniaj® konkluzj? w sprawie poparcia wniosku o nadanie jej stopnia doktora
nauk ekonomicznych w zakresie nauk o zarz*dzaniu. Rozprawa ma wymiar oryginalnosci
wynikaj*cy nie tylko z podj?tego tematu, ale takze z metody rozwi”zania postawionych
problemow tj. metody wielokrotnej analizy przypadkow. Metoda ta, aby mogla bye
prawidlowo zastosowana wymaga spelnienia przez badacza kilku warunkow. Musi on
wykazac si? duzymi umiej?tnosciami obserwacji zdarzen, cechowac si? wnikliwosci®
interpretacji, i umiej?tnosci formulowania prawidlowych wnioskow, co w tym przypadku
zostalo spelnione. Walorem pracy jest przede wszystkim opracowanie i weryfikacja
autorskiego modelu ksztaltowania tozsamosci organizacyjnej pod wplywem sytuacji
kryzysowych. A poniewaz kryzysy zdarzaj® si? coraz cz?sciej, uwazam, ze podj?ta w
rozprawie problematyka aktualna, wazna i interesuj*ca poznawczo. Podkreslic nalezy
erudycj? Doktorantki i starannosc i opanowanie techniki pisania, i interesuj*ce badania
empiryczne.

Podsumowuj™c rozprawa doktorska Pani mgr Anety Aleksander pt. ,,Proces

ksztaltowania tozsamosci organizacyjnej przedsi?biorstwa w nast?pstwie  sytuacji
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kryzysowych” stanowi oryginalne i wartosciowe dzielo naukowe, ktore wnosi ciekawe
nowatorskie podejscie w zakresie badania problemow ksztahowania tozsamosci
wspolczesnych przedsiQbiorstw.  Uwazam, ze praca odpowiada wymogom stawianym
rozprawom doktorskim opisanym w Ustawie z dnia 14 marca 2003 r. o stopniach naukowych
i tytule naukowym oraz o stopniach i tytule w zakresie sztuki. | wnosz$ Wysokiej Radzie

Wydziahi Zarz*dzania Politechniki SI*skiej o dopuszczenie do publicznej obrony.

Dr hab. Anna Rakowska
prof. nadzw. UMCS w Lublinie

OD :tf3

pi. Marii Curie-Sktodowskiej 5, 20-031 Lublin,
tel: +48 81 537 53 62, +48 81 537 51 73 NIP: 712-010-36-92
e-mail: a.rakowska(5>umcs.lublin.pl REGON: 000001353



