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RECENZJA ROZPRAWY DOKTORSKIEJ

mgr. Grzegorza Kowalskiego pt. Rola dziatan outplacementowych we wzmacnianiu
zaradnosci i percepcji wlasnej zatrudnialnosci w grupie pracownikow przemystu
energetycznego w czasie transformacji

przygotowanej pod kierunkiem dr. hab. Katarzyny Slebarskiej , prof. US

Problem ztozonych konsekwencji redukcji zatrudnienia w wyniku rozwoju technologicznego,
znany co najmniej od czasoOw rewolucji przemystowej z przetomu wieku XVIII i XIX ,
stanowi nadal wyzwanie dla politykoéw, przedsigbiorcow i naukowcow. Wspotczesna
psychologia stawia sobie pytanie nie tylko jak post factum wspiera¢ pracownikow
doznajacych skutkow rozwojowych zmian technologicznych, ale takze jak ich do nich
przygotowa¢. Pan mgr Grzegorz Kowalski w swojej rozprawie doktorskiej podejmuje probe
zbadania efektywnosci dziatan outplacementowych w przygotowaniu do radzenie sobie ze
skutkami transformacji przez pracownikow przemyshu energetycznego, ktory we
wspoélczesnej Europie podlega znacznym przeobrazeniom z uwagi na realizowang polityke
zielonego tadu. Tym samym w dysertacji doktorskiej podejmuje empirycznie aktualnie
wazny problem spoteczny, a wyniki jego rozwigzania odnosi do praktyki, co stanowi
warto$¢ dodang Jego pracy.

Recenzowana praca doktorska sktada si¢ z o§miu rozdzialow i liczy 191 ponumerowanych
stron. Rozwazaniom teoretycznym poswigcon0 rozdzialy 1 — 5, rozdziat 6 dotyczy
problematyki badan wlasnych. W rozdziale 7 przedstawione zostaty wyniki badan wtasnych ,
natomiast w 8 ich dyskusja, uwzglgdniajgca aspekt wdrozeniowy. Praca zawiera takze
bibliografie, spis tabel, spis rysunkéw i aneks z narzedziami wykorzystanymi do badan
wlasnych. Z formalnego punktu widzenia struktura ta jest poprawna.

OCENA CZESCI TEORETYCZNEJ

Przedstawig najpierw opini¢ dotyczacg rozdziatoéw 1-5, ktore Autor nazywa we
Wprowadzeniu przegladem literatury. Wdrozeniowy charakter pracy pozwala zaakceptowac
tres¢ jej pierwszego rozdziatu, ktora jest mato psychologiczna, ale zgodnie z tytulem
rozdziatu naswietla transformacj¢ w sektorze energetycznym jako problem spoteczny.
Psychologia za$ jest nauka spoteczng. Eksponowane w tym rozdziale przedstawienie
gospodarczych konsekwencji transformacji sektora energetycznego traktuje wigc jako checé
pokazania przez Autora zrodet konsekwencji spotecznych tych przeobraen . Warto zauwazyc,
ze Doktorant podejmujac pytanie o role dziatan outplacementowych dla wzmocnienia
skutecznos$ci pozyskania nowego miejsca pracy lub utrzymania dotychczasowego, uwzglednia
w przegladzie literatury tak negatywne konsekwencje transformacji, czyli utrate zatrudnienia
gtéwnie w kopalniach na Slagsku i zwigzanych z nimi przedsigbiorstwach, jak i pozytywne,

Stronal



czyli powstawanie nowych zawodow. Wsrod negatywnych zauwaza takze konsekwencje
psychologiczne, ktore ogolnie mozna nazwac obnizeniem poczucia jakosci zycia lokalnych
spolecznosci.

Kolejne rozdzialy teoretyczne, posSwiecone zmiennym: outplacement, proaktywne radzenie
sobie z zagrozeniem utraty pracy i zatrudnialno$¢ maja wspolne walory i stabe strony. Do
waloroéw zaliczylby dosy¢ szeroki przeglad koncepcji i pogladéw na ich temat. Do stabych,
brak autorskiej refleksji wzgledem nich oraz niedostatek takich opisow, ktére prowadza we
wnioskach z narracji do jasnych pytan i hipotez. Te za$ pojawiajg si¢ niejako ad hoc w
rozdziale 6 jako wyraz potrzeby zrealizowania przedstawionych celéw badawczych (S.60).
Jednakze, jesli przyja¢, ze kontekstowe wsparcie, ujete w ilustracji modelu Lenta i Browna,
to szkolenia outplacementowe, ujgte w modelu badawczym Autora (Rysunek 8), to tym
samym w postawionych pytaniach badawczych mozna znalez¢ takie, ktore wprost dotycza
relacji przedstawionych na Rysunku 5, ktory jest autorskim opracowaniem Lenta i Browna
modelu spolecznego — poznawczego zarzadzania kariera. Wybor tego modelu jako
teoretycznej podstawy badan wlasnych uwazam za trafny, poniewaz model nie dotyczy tylko
tradycyjnie wyboréw zawodowych, ale takze procesow adaptacyjnych i rozwojowych na
przestrzeni catego zycia.

Do dobrych stron opisu dziatan outplecmentowych, podstawowej zmiennej, ktéra w
recenzowanym projekcie badawczym ma charakter zmiennej objasniajacej wzmacnianie
zatrudnialnosci, zaliczam zwrdcenie przez Doktoranta uwagi na zmiane ich zakresu. Od
monitorowania humanitarnego zwalniania pracownikow i pomocy w poszukiwaniu pracy do
szerokiego wsparcia psychologicznego juz w okresie wypowiedzenia poprzez doradztwo oraz
posrednictwo zawodowe, a takze szkolenia w zakresie rozwoju. Na tej bazie trafnie
podkresla role outplacementu i poczucia samoskuteczno$ci W przygotowaniu do zmian
poprzez proaktywne radzenie sobie ze stresem jakie niesie ze sobg zagrozenie utratg pracy.
Doktorant uwzglednia takze pozytywne znaczenie proaktywnych dziatan outplecementowych
dla organizacji dgzacych do zapewnienia sobie przewagi konkurencyjne;j.

W opisach dokonanych przez Doktoranta wazng zmienng stanowi poczucie sprawstwa
(poczucie wlasnej skutecznosci), rozumiane jako przekonanie jednostki, ze moze by¢
proaktywna. I trafnie zauwaza, ze zachowania proaktywne moga by¢ ukierunkowane na
konkretny cel - poszukiwanie pracy, czy nabywanie kompetencji. Tym samym dziatania
outplacementowe powinny uwzglednia¢é wzmacnianie spostrzeganej samoskutecznosci, ktora
przejawi si¢ jako nasilenie przekonania o wlasnej samozatrudnialnosci. Jednoczes$nie zwraca
uwage na potencjalne ujemne konsekwencje wysokiego poczucia samoskutecznosci, np. staba
motywacja na etapie planowania 1 dziatania.

Krytycznie patrzac za niezbyt jasne (R. 4.2) uwazam rozréznienia mi¢dzy proaktywnym
zachowaniem (aby stresory nie wystapity), antycypacyjnym radzeniem sobie i prewencyjnym
Jesli radzenie antycypacyjne i prewencyjne ukierunkowane sg na konkretne zdarzenia, to jaka
jest miedzy nimi réznica? Czy jest to kwestig pewnosci — niepewnosci zagrozenia? Szkoda, ze
w probie przetozenia koncepcji proaktywnego radzenia na sytuacj¢ pracy nie uwzgledniono,
przeciez opisaneg0 W dysertacji, modelu Schwarzera i Tauberta. Nie czyni¢ jednak z tego
tytutu zarzutu.

Pan Grzegorz Kowalski w realizacji swojego projektu zmierzyt si¢ z relatywnie nowym i
trudnym do zdefiniowania konstruktem zatrudnialnos¢, inaczej potencjat kariery. Z
perspektywy tematu pracy i celu projektu jest to zmienna objasniana, o duzym znaczeniu dla
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planowania $ciezki zawodowej 1 zdobycia wyksztatcenia, czyli dziatan proaktywnych.
Zatrudnialno$¢ jest w recenzowanej dysertacji poprawnie ujeta jako punkt wyjscia do
uzasadnienia potrzeby szkolen, ktore moga chroni¢ przed zwolnieniami przez nabycie
nowych kompetencji i przygotowac do zmiany pracy. Jednakze brakuje wyraznego
stanowiska Doktoranta wzgledem opisywanych koncepcji oraz opowiedzenia si¢ za jednym z
nich, czy tez przedstawienia wlasnego. Szkoda, ze Autor eksponujac wieloaspektowos¢
koncepcji zatrudnialnosci (np. za Wisniewska Rysunek 5) nie wskazat na aspekty, ktérego
Jego szczegoblnie interesujg z punktu widzenia realizowanego projektu.

Podzielam poglad Doktoranta, ze psychologowie zainteresowani zatrudnialno$cia powinni
bada¢ determinanty percepcji zatrudnialnos$ci przez pracodawcdw, aby odpowiedzie¢ na
pytanie: co decyduje o tym, czy dana osoba jest spostrzegana jako pracownik, ktoéry moze
pozytywnie przyczynic si¢ organizacji?

OCENA CZESCI EMPIRYCZNEJ.

Celem rozprawy doktorskiej Pana mgr. Grzegorza Kowalskiego jest zbadanie roli dziatan
outplacementowych we wzmacnianiu zaradno$ci i podnoszeniu poziomu spostrzeganej
zatrudnialnosci wérod osob z sektora energetycznego. W tym nowatorskim badaniu skupia
si¢ na ujeciu dlugoterminowym oraz proaktywnym outplacementu. Za teoretyczng podstawe
przyjmuje model Lenta i Browna spoteczno-poznawczej teorii kariery, ktory testuje w
sytuacji zagrozenia utratg pracy. Poziom spostrzeganej zatrudnialno$ci na wewngtrznym i
zewnetrznym rynku pracy bada takze jako efekt czynnikow, ktore nazywa
psychospotecznymi, tj. przekonanie o wlasnej skutecznosci, oczekiwania dotyczace wyniku,
proaktywne radzenie sobie 1 wsparcie spoteczne. Doktorant zbadanie relacji miedzy udziatem
w programach szkoleniowych i spostrzeganiem wtasnej zatrudnialno$ci definiuje jako cel
wdrozeniowy.

Jesli chodzi o pytania badawcze, to dwa (7, 8) z odémiu sformutowanych sa typu
rozstrzygnigcie i dotycza bezposrednio korelatdow spostrzeganej zatrudnialnosci. Pierwsze
cztery dotycza wyzej przytoczonych czynnikoéw psychospotecznych, ktérych status nie jest
okreslony metodologicznie, tzn. wiadomo, czy to sa predyktory, mediatory, czy moze
moderatory w wyjasnianych mechanizmach badanych relacji. Watpliwosci tych nie rozjasnia
model badawczy przedstawiony na Rysunku 8, s. 68. Pytania 5 i 6 dotycza relacji miedzy
czynnikami psychospolecznymi, tj. proaktywnym radzeniem a poczuciem wtasnej
skutecznos$ci i oczekiwaniami dotyczacymi wyniku.

Pytaniom typu rozstrzygniecie odpowiadajg hipotezy opisujace zaleznosci funkcyjne, co jest
pewna niekonsekwencja, ale weryfikacja takich hipotez daje nadzieje na warto§ciowszy
wktad do wiedzy niz odpowiedz tak lub nie. W relatywnie og6élnym uzasadnieniu hipotez
H1.1 — H1.4 Doktorant, gtéwnie w oparciu o wyniki innych badan, zwraca uwage na
pozytywne zwigzki programoéw outplacementowych z proaktywnym radzeniem sobie,
poczuciem wiasnej skutecznosci, oczekiwaniami dotyczacymi wyniku i przekonaniem o
wilasnej zatrudnialnosci. W odniesieniu do grupy hipotez H2.1 — H2.3 stara si¢ uzasadni¢
zwigzki proaktywnego radzenia sobie z oczekiwaniami dotyczacymi wyniku, postrzeganiem
wilasnej zatrudnialnosci i poczuciem wiasnej skuteczno$ci. Hipoteza H2.4 dotyczy
pozytywnego zwigzku przekonania o wtasnej skutecznosci ze spostrzeganiem wiasne;j
zatrudnialnosci. Tutaj pojawia si¢ pytanie. Jesli przekonanie o wlasnej skutecznos$ci
rozpatrywane jest jako ogolne i state (s.69), ktére odnosi si¢ do mozliwosci radzenia z trudng
lub nowg sytuacja, to czy program szkolen kompetencji miekkich i twardych jest w stanie
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je zmieni¢? Nie kwestionuje mozliwosci pozytywnego zwigzku szkolen ze spostrzeganiem
wlasnej zatrudnialno$ci i proaktywnym radzeniem sobie.

W stosunku do operacjonalizacji zastosowanych w badaniu zmiennych mam tak ogdlna
uwagg, ze powszechnie znane narzedzia, np. GSES, czy TIPI-PI sg stosunkowo szeroko
opisane, natomiast autorska skala Moje oczekiwania wobec programu szkoleniowego
zdawkowo. Moze dlatego, ze skali tej nie poddano standardowej procedurze walidacyjnej,
zamieszczajac jedynie relatywnie wysokie wartosci a Cronbacha (pierwszy pomiar .854,
drugi pomiar .868) jako wspotczynnik rzetelno$ci, ktore nie gwarantujg trafnosci pomiaru.
Wiadomo, ze trafny test jest rzetelny, niekoniecznie odwrotnie (Brzezinski, 1984). Z kolei
Skala - Przekonanie o Wiasnej Zatrudnialnosci (zewnetrznej i wewnetrznej) zostata jedynie
przetlumaczona na jezyk polski. W tekscie Doktorant podaje dla tej skali rozpigtos¢ 1-5 , za$
w Aneksie odpowiedzi maja rozpicto$¢ 1-4. Dla tego narzedzia warto$¢ a Cronbacha jest
tez zaskakujaco wysoka (odpowiednio .899; .927).

Liczba 0s6b badanych, ktére uwzgledniono w obliczeniach nie jest wysoka (po n=30 w
programie kompetencji migkkich i twardych) oraz 32 osoby w grupie kontrolnej. Z drugiej
strony trudno sobie wyobrazi¢ sensowne szkolenia duzo wigkszych grup. Wszystkie te grupy
s mocno zroznicowane w zakresie wykonywanych zawodow oraz na roznych wymiarach
socjodemograficznych. Niska homogeniczno$¢ badanych grup nie rzutuje pozytywnie na
tratno$¢ zewnetrzng uzyskanych wynikow.

Doktorant przedstawit opisy programéw doskonalenia umiej¢tnosci migkkich i twardych,
ktére uwzgledniaja bardzo duza liczbe kluczowych zagadnien do pracy warsztatowe;.
Zastanawiam si¢ jak W raportowanym czasie (12 dni szkolenia migkkie, z opisu trudno si¢
zorientowac ile twarde) az tyle zagadnien i na jakim poziomie, wykonata zewnetrzna firma
realizujaca szkolenia.

Raportujac wyniki badan wiasnych Doktorant najpierw przedstawil bardzo szczegdtowo
statystyki opisowe dla wszystkich mierzonych zmiennych. Wnoszg one pewng warto$¢
poznawczg 0 charakterze rozktadow zmiennych w badanych probach, jakie moga dawac
informacje o skosnosci, kurtozie, a zwlaszcza o wyniku testu Shapiro-Wilka, ktore sg tez
pomocne w dalszej analizie w prawidlowym wyborze testow parametrycznych lub
nieparametrycznych.

Przedstawione w Rozdziale 7.2 wyniki analizy korelacji rho- Spearmana (dobry dla matych
grup) wykorzystane sg przez Doktoranta do weryfikacji hipotez, czemu po$wigcony jest tez
Rozdzial 7.3 . Wskazuja one np. na brak skutecznos$ci szkolen w odniesieniu do proaktywnego
radzenia sobie, gdyz rho- Spearmana miedzy T1 i T2 wynosi .832, co niekoniecznie jest
zgodne z wynikami analizy regresji, wigc wymaga bilansujacych wnioskow. Mozna si¢ byto
spodziewac, ze przeciez relatywnie stale poczucie wilasnej skutecznosci wskutek szkolen
wiele si¢ nie zmieni (rho=.669).Wynik ten potwierdzajg zresztg bardziej zaawansowane
analizy.

Z perspektywy celu projektu (zbadanie wyznacznikow skutecznos$¢ szkolen
outplacementowych) mozna tez byto dokona¢ prostego, ale klarownego poréwnania
warto$ci pomiarow przed i po szkoleniu. Autor podejmuje takie kroki. Jednakze korelacyjny
charakter hipotez, ktore Doktorant przedstawit sprzyjat takze rozwinigtym analizom
korelacyjnym (np. regresja hierarchiczna, mieszana, SEM-CB), ktére Pan Grzegorz Kowalski
zastosowat. Liniowy model regresji mieszanej zastosowat w celu dalszej weryfikacji hipotez
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1.1,1.2,1.3i 1.4. Wykonat dodatkowe obliczenia efektu gldéwnego ré6znic miedzygrupowych,
efektu gléwnego pomiardéw, a takze ich interakcii.

W $wietle raportowanych wynikow, tzn. roéznic migdzy grupami eksperymentalnymi i
kontrolng, analizy regresji hierarchicznej nalezy przyja¢, ze wykazano pozytywny zwigzek
programoéw szkoleniowych z poziomem proaktywnego zachowania si¢. Niestety nie
wystapit istotny efekt gtowny grupy: tzn, nie bylo statystycznie istotnych réznic w poziomie
oczekiwan dotyczacych wynikdw migdzy grupa eksperymentalng a kontrolng. Na szczgscie
nie zawsze tak jest, np. wykazano za pomoca testu t Studenta, ze programy szkoleniowe,
zwlaszcza te oparte na indywidualnym wsparciu i doradztwie, moga prowadzi¢ do istotnego
wzrostu zatrudnialno$ci wérdd uczestnikow. Nie rozumiem zdania ze str. 107, ze w grupie
kontrolnej, ktora nie brata udzialu w szkoleniu outplacementowym, réznice w zakresie
wzrostu oczekiwan zatrudnialno$ci przed i po (?) interwencji sg nieistotne. Przeciez w GK
manipulacji nie byto. Moim zdaniem podstawg wnioskowania powinny by¢ wlasnie
poréwnania grup eksperymentalnych z kontrolng. Autor zastosowat tez analizy mediacyjne,
ktérych jednak nie poprzedzajg stosowne hipotezy.

Proszg tez Doktoranta o wyjasnienie, moim zdaniem, niesp6jnych wnioskdéw ze strony146
recenzowanej dysertacji w zakresie H. 1.3. Mozna tam przeczytaé, ze poroéwnanie z grupa
kontrolna nie wykazato istotnych statystycznie roéznic efektow w zakresie zwigzku
interwencji z oczekiwaniami wyniku. A takze, ze wieloczynnikowa analiza regresji
wielopoziomowej wykazata, ze w grupie kontrolnej obserwowano wyzsze nasilenie
oczekiwan dotyczacych wynikow niz w grupie eksperymentalnej, co ma oznaczac, ze
interwencja grupowa miata zwigzek z tym w jaki sposob uczestnicy postrzegali przyszte
wyniki swoich dziatan.

W zakresie raportowania wynikow weryfikacji hipotez z drugiej grupy Proaktywne radzenie
sobie jest pozytywnie powigzane z postrzeganiem wiasnej zatrudnialnosci,

przedstawione sg wyniki badania zwigzkow réznych badanych zmiennych z réznych grup.
Doktorant decyduje si¢ na ,,tgczne podejécie” do H1 i H3, ktére na podstawie uzyskanego
efektu posredniego, b =.41, p =.005, C195[0.167, 0.690], pozwala na poprawny wniosek, ze
proaktywne radzenie sobie taczy si¢ z postrzegang zatrudnialnos$cig poprzez wzrost
przekonania o wiasnej skutecznosci.

Weryfikacja H 2.3 Poczucie wlasnej skutecznosci jest pozytywnie powigzane z postrzegang
przez siebie zatrudnialnosciq, przeprowadzona w stosunkowo prosty sposob za pomocg
analizy regresji , pozwolita na jej poprawne przyjecie. Podobny wniosek dotyczy H.2.3 o
zwigzku poczucia wlasnej skutecznos$ci z ta sama zmienna obja$niang.

Patrzac na pokazang w pracy niezalezno$¢ poczucia wlasnej skutecznosci w T2 od szkolen ,
nie bardzo widzg potrzebe szukania jej wyznacznikow w drodze wiaczania do zmiennych
objasniajagcych wartosci zmiennej z pomiaru T1. To oczywiste w tej sytuacji, ze
najwazniejszym predyktorem wzrostu poczucia wlasnej skutecznos$ci w drugim pomiarze byto
wczesniejsze poczucie wlasnej skutecznosci, a inne zmienne nie mialty wartosci
predykcyjne;j.

Na pozytywne podkreslenie zastuguje ostrozno$¢ Doktoranta w formutowaniu
jednoznacznych rozstrzygnie¢ w zakresie wynikow weryfikacji hipotez jesli rézne
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statystyczne metody weryfikacji nie daja spojnych wynikéw. Np. wtedy kiedy wyniki analizy
SEM nie potwierdzaja korelacyjnych zwiazkow proaktywnego radzenia sobie a
oczekiwaniem dotyczgcym wyniku. Powstaje jednoczesnie pytanie, czy poprawna
weryfikacja hipotez polega na zastosowaniu kilku metod statystycznych o rdznej wrazliwosci
na blad I czy Il rodzaju? W dyskusji Doktorant sam przyznaje, ze jesli jedna metoda weryfikacji
hipotezy nie data oczekiwanych wynikow, stosowat kolejng. Np. s.155 ,, Ze wzgledu na to, ze
efekt miedzy grupami (eksperymentalng i kontrolng) nie byt istotny, przeprowadzono rowniez
liniowy model regresji mieszanej”. Pomijajac nie zawsze jasny dla mnie cel raportowanych
analiz statystycznych, chce zauwazy¢, ze Doktorant wlozyt duzo wysitku w ich
przeprowadzenie.

Dyskusja wynikow przedstawiona w Rozdziale 8 sktada si¢ z pigciu podrozdziatéw. Rozdziat
8.1 Interpretacja uzyskanych wynikow, ma bardziej opisowy niz dyskusyjny charakter.
Doktorant podkresla w nim najpierw zgodno$¢ uzyskanych wynikow z przewidywaniami,
dotyczacymi pozytywnego wptywu szkolen o charakterze outplacementu na proaktywne
radzeniem sobie, co jest spojne z dotychczasowymi badaniami nt. pozytywnego zwigzku
szkolen i proaktywnego radzenie sobie. W dyskusji nie znajduje¢ przekonujacych prob
wyjasnienia braku potwierdzenia H. 1.2 o zwigzku szkolen z poczuciem skutecznosci. Na s.
151 mozna przeczytaé, ze hipoteza ta nie zostata potwierdzona, ale jest i zdanie, ze szkolenie
korzystnie wplyngto na poczucie wilasnej skutecznosci. Przeprowadzona dyskusja wynikéw ma t¢
trudng w percepcji wlasciwosé, ze nie zawsze odnosi si¢ precyzyjnie do postawionych hipotez,
natomiast wskazuje na inne, owszem, stwierdzone zwigzki. Jednak ich eksponowanie zmniejsza
klarownos$¢ dyskusji w aspekcie przydatnosci uzyskanych wynikoéw do budowania odpowiedzi na
postawione pytania badawcze.

Pozytywnie odnotowuje refleksje Doktoranta, ktory sugeruje, ze stwierdzony brak wzrostu
zatrudnialno$ci po szkoleniu wskazuje na potrzebe bardziej ztozonych interwencji, ktore
uwzgledniaja indywidualne predyspozycje pracownika.

Przedyskutowane wyniki weryfikacji H2.1 - H.2.4, dotyczacych pozytywnego zwiazku
proaktywnego radzenie sobie z poczuciem wiasnej skutecznosci, oczekiwaniami co do wyniku i
spostrzeganiem wlasnej zatrudnialno$ci prowadzg Doktoranta do szeregu wnioskow, ktore
podzielam. Np ten, ze proaktywne radzenie sobie i poczucie wtasnej skutecznosci tworza
wzajemnie wzmacniajacy sie mechanizm. Z kolei brak uzyskania spodziewanego efektu
zaleznoéci pomiedzy proaktywnym radzeniem sobie i oczekiwaniami co do wynikéw nie jest
poddany glebszej dyskusji.

Doktorant trafnie wskazuje na kilka ograniczen badan wtasnych, np. naturalne stabosci
badan opisowych oraz kierunki dalszych badan, np. wykorzystanie wskaznikow
behawioralnych. Wg mnie ich ograniczona trafno$¢ zewnetrzna wynika nie z jednorodnos$ci
grupy, ale z jej relatywnie matej liczebnosci (N=92) i wtasnie wysokiego zréznicowania, np.
staz pracy (1 — 40 lat, SD=10.43), odmiennosci stanowisk pracy (kierownicze,
specjalistyczne, produkcyjne) i zréznicowania wieku (SD=8.88). Autor pisze, ze stosowane
narzedzia mialy wysoka rzetelnos¢, co jednak nie gwarantuje wysokiej trafnosci, o ktorej w
tekscie (R . 6.2), poza opisem trafnosci TIPI- Pl , nie znalaztem informacji. Z kolei w R. 8.3,
poswigconym implikacjom praktycznym, poza nimi znalazly si¢ sugestie, ktore lepiej byloby
umiesci¢ w rozdziale 8.2, poswigconym ograniczeniom i kierunkom dalszych badan. Np. ,,
Warto zatem poglebia¢ badania, majgce na celu potwierdzi¢ zwigzek miedzy programami
szkolen outplacementowych a zatrudnialnosciq,...”, czy ,, Warto kontynuowac analizy...”

Jesli celem wdrozeniowym bylo analiza zwigzkéw szkolen z zaradnoscig i wlasng percepcija
zatrudnialnosci pracownikow oraz takie wlaczenie jej wynikéw do organizacji, ktore pozwoli
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przygotowa¢ pracownikow do procesu transformacji przemystu energetycznego, to mozna uznac,
ze zostat osiagniety.

Konczge pozwole sobie jeszcze na opini¢ nt. strony formalnej i struktury pracy. Generalnie
jest ona poprawna. Jednakze zdarzaja si¢ agramatyzmy koniugacyjne i deklinacyjne oraz
zdania niezbyt jasno sformutowane. Nas. 108 jest mowa o Wykresie 16, ktorego nie
znalaztem, natomiast po Rysunku 9 jest na s. 111, Rysunek 22.

KONKLUZJA

Formutujac konkluzje recenzji pracy doktorskiej mgr. Grzegorza Kowalskiego ,
zatytutowanej Rola dziatan outplacementowych we wzmacnianiu zaradnosci i percepcji
wlasnej zatrudnialnosci w grupie pracownikow przemystu energetycznego w czasie
transformacji , przygotowanej pod kierunkiem dr. hab. Katarzyny Slebarskiej , prof. US,
wziglem gltownie pod uwage:

1. Ogoblng wiedze teoretyczng kandydata w dyscyplinie psychologia, samodzielne i
nowatorskie ujecie badanego zagadnienia.

2. Stosunkowo wysoki stopien realizacji i oryginalnos$¢ postawionych celow oraz uzyskanych
wynikéw, ich  warto$¢ poznawcza, aplikacyjng i wdrozeniows.

3 Duzy wysitek Doktoranta wlozony w przeprowadzone badania oraz analizy statystyczne.

Uwazam, ze przedstawiona rozprawa doktorska, mimo posiadania wskazanych wyzej
stabych stron, speinia warunki stawiane rozprawom doktorskim (ustawa z dnia 20 07 2018 r.
Prawo o szkolnictwie wyzszym i nauce, Dz. U. 2021 poz. 478 z p6zn. zm.) i zastuguje na
pozytywna oceng, zatem wnioskuje 0 dopuszczenie mgr. Grzegorza Kowalskiego do
dalszych etapéw przewodu doktorskiego.

Romuald Derbis
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