Warszawa, 05.01.2024r.
Dr hab. Matgorzata Sidor-Rzadkowska, prof. PW
Wydzial Zarzadzania
Politechnika Warszawska

Ocena rozprawy doktorskiej Pani magister Aleksandry Piekarskiej pt.
»Modele karier zawodowych w zarzadzaniu zasobami ludzkimi. (Auto) re-
fleksja nad praktyka doradztwa i coachingu karierowego

Recenzja zostala przeprowadzona na podstawie pisma Pani prof. dr hab. Kai
KazZmierskiej informujacego, iz Komisja Uniwersytetu Lodzkiego do spraw stopni
naukowych podjeta uchwate o powotaniu mnie na recenzentke rozprawy doktorskiej
Pani magister Aleksandry Piekarskiej napisanej pod kierunkiem Pani prof. dr hab.
Ewy Rokickiej (promotor pomocniczy: Pani dr Julita Czernecka).

Przedtozona do recenzji praca doktorska sktada si¢ ze Wstepu, czterech roz-
dziatéw, Zakonczenia, Bibliografii oraz Spisu tabel. Catosc¢ liczy 213 stron.

We Wstepie Autorka dokonuje krotkiej charakterystyki przeobrazen na rynku
pracy, ktore nastapily w ciggu ostatnich Kilkudziesigciu lat. Przedstawia takze struktu-
re swojej rozprawy doktorskiej.

Rozdzial pierwszy poswiecony zostal przemianom karier zawodowych w kon-
tek$cie zmian zachodzacych na rynku pracy. W podrozdziale pierwszym Autorka sy-
gnalizuje réznorodne czynniki wptywajace na przebieg wspotczesnych karier zawo-
dowych, takie jak m.in. sptaszczanie struktur organizacyjnych, zmiany demograficzne,
wzrost znaczenia kapitatu spotecznego, ewolucja tresci pracy. Podjety zostal takze
temat wplywu sztucznej inteligencji na przyszto$¢ réznych grup zawodowych. Pod-
rozdziat drugi rozdziatu pierwszego koncentruje si¢ na opisie badan nad karierg w uje¢-
ciu historycznym. Przedstawione w nim zostaly przyktadowe prace réoznych autoréw
poswiecone probom odpowiedzi na pytania takie jak m.in.: ,,Czy kariera to zawsze
wznoszenie si¢ na wyzszy stopien zawodowy? Czy degradacja to rowniez kariera?
Czy termin ,,kariera” odnosi si¢ wytacznie do pracy zawodowej? Czym jest ruchliwosé¢
spoleczna? Jakie sa uwarunkowania karier kierowniczych? Jak zdefiniowa¢ pojecie
»sukcesu zyciowego”? Czy pojecie to ma charakter jedynie subiektywny, czy takze
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obiektywny?”. Kolejna cze$¢ omawianego rozdziatu przedstawia zmiane paradygmatu
badan nad karierg zachodzaca pod wptywem procesow globalizacji. W sposéb wy-
bidrczy przedstawione w nim zostaly badania po$wiecone réznym typom Karier, W
tym zwlaszcza karierze bez granic oraz Kkarierze proteuszowej. Wskazano takze, iz
zmiany podejécia do zagadnien kariery zawodowej wigzg si¢ z pojawieniem nowych
koncepcji organizacji. Jak zauwaza Autorka (s. 26): ,,Organizacje bez granic maja od-
powiadajacego sobie pracownika realizujgcego karier¢ bez granic (boundaryless care-
er)”. To jedna z najobszerniejszych czgSci pracy — przytoczone w niej zostaty (w spo-
sob nieco przypadkowy) wyniki réznorodnych badan. Nalezg do nich migdzy innymi
(oparte na danych ankietowych pochodzacych od poczatkujacych naukowcow
z uniwersytetu austriackiego) badania nad niepewnoscig karier akademickich. Innym
relacjonowanym przez Autorke opracowaniem sg chinskie badania 352 cztonkow za-
togi przedsigbiorstwa zeglugowego. Liczacy zaledwie trzy strony podrozdziat czwarty
rozdzialu pierwszego nosi tytut ,,Srodowisko zarzadzania zasobami ludzkimi jako no-
$nik zmiany w obszarze modelowania karier” i omawia wpltyw ZZL na przebieg zycia
zawodowego pracownika. Ostatnia, pigta cz¢$¢, rozdziatu pierwszego koncentruje si¢
na poszukiwaniu metod wspierania kariery. Mimo iz Autorka wymienia ich wiele, w
sposob obszerniejszy charakteryzuje jedynie coaching. Charakterystyka ta sprowadza
si¢ gldwnie do kwestii definicyjnych oraz przedstawienia kilku organizacji zrzeszaja-
cych coachow.

Drugi rozdzial recenzowanej pracy doktorskiej zatytutowany zostat: ,, Teore-
tyczne ramy problematyki badan”. Scharakteryzowano w nim gtéwne nurty, w ktorych
prowadzone s3 badania zwigzane z problematykg karier.

Pierwszy z tych nurtow to kariera w ujeciu strukturalno-funkcjonalnym traktu-
jacym omawiane pojecie jako termin $cisle zwigzany z pracg zawodowsa, wykonywang
w ramach jednej lub kilku — nastepujacych po sobie — instytucji. Zagadnieniom tym
poswigcony zostat podrozdzial pierwszy; szczegolnie interesujace sg te jego fragmen-
ty, ktore dotyczg typologii karier kierowniczych. Podrozdziat drugi przedstawia karie-
r¢ w ujeciu interakcjonistycznym charakteryzowanym poprzez oméwienie badan pro-
wadzonych przez roznych autoréw, poczawszy od roku 1949. W podrozdziale trzecim

scharakteryzowana zostata teoria strukturacji Anthony’ego Giddensa. Analizie podda-
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no przy tym stawiane omawianej teorii zarzuty oraz podjeto probe ich odparcia. Ten
ostatni zabieg jest o tyle wazny, ze teoria strukturacji zostata wybrana jako gtowna
rama teoretyczna recenzowanej pracy — uzasadnienie tego wyboru stanowi koncowa
czes$¢ rozdziatu drugiego.

Rozdzial trzeci, zatytutowany ,,Metodologia badan” zostal podzielony na trzy
podrozdziaty. W pierwszym z nich przedstawiono aplikacje zalozen teoretycznych
oraz aparat pojeciowy, w drugim — cele i problemy badawcze pracy, natomiast w trze-
cim — charakterystyke zastosowanych technik badawczych. Cele pracy zostaty okre-
slone w sposob nastepujacy: ,,Celem niniejszej pracy jest charakterystyka modeli ka-
riery, ktore sag wskazywane jako efektywne i obowigzujace. (...) Do celow nalezy tak-
ze analiza i prezentacja autorefleksji specjalistow branzy ZZL na temat wplywu, jaki
ma posiadana przez nich wiedza i doswiadczenie z zakresu budowania Sciezek karier i
rozwoju pracownikow w zwigzku z wykonywanym zawodem na ich wlasne kariery, a
takze ich stosunek do wsparcia karierowego” (S. 73). Cele to kluczowy element kazde;j
pracy. Szkoda, iz Autorka nie zadbata o bardziej staranne opracowanie tego waznego
zagadnienia.

W rozprawie wyodrgbnione zostaty 3 gléwne problemy badawcze: 1) charakte-
rystyka kreowanego modelu kariery, 2) refleksje ekspertow ZZL dotyczace wsparcia
rozwoju kariery, 3) autorefleksja ekspertow ZZL dotyczaca ich wiasnej kariery zawo-
dowej. W odniesieniu do kazdego z probleméw badawczych sformutowano kilka py-
tan problemowych.

Charakterystyka zastosowanych technik badawczych podzielona zostata na
trzy gtowne czesci. W pierwszej z nich przedstawiono zalozenia metodologiczne ana-
lizy tresci i dobdr materiatu badawczego. Niejako ,,przy okazji”” uzyskano cickawe
wyniki badawcze dotyczace zrodet, z ktorych specjalisci ZZL (osoby posiadajace mi-
nimum 5-letni staz w branzy) czerpig wiedz¢ potrzebng w swojej pracy. Okazato sie,
ze specjalisci ci nie s3 na 0go6l w stanie poda¢ zadnej pozycji literatury przedmiotu —
opierajg si¢ na portalach internetowych i dyskusjach w mediach spotecznosciowych.
W czgsci drugiej przedstawiono zatozenia wywiadow swobodnych oraz charakterysty-
ke respondentéw — 30 specjalistow z obszaru ZZL. Wywiady swobodne ze swej istoty

nie zakladaja potrzeby tworzenia ,,sztywnej” listy pytan. Nie zmienia to faktu, iz jak
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pisze Autorka (s. 85): ,,Przygotowano przyktadowe pytania, ktorymi badacz mogt sie

postuzy¢ w rozmowie (...)”. Szkoda, 1z pytania te nie zostaty przedstawione w pracy —
nalezato je umiesci¢ w aneksie. W czesci trzeciej omowiono zalozenia wywiadow nar-
racyjnych oraz dokonano charakterystyki narratorow. Charakterystyka ta podobnie jak
charakterystyka poprzedniej grupy respondentéw zostata przedstawiona w postaci czy-

telnej tabeli.

Czwarty rozdzial, obejmujacy ponad potowg objetosci recenzowanej pracy,
poswiecony jest prezentacji wynikoéw. Zostat on podzielony na dwa podrozdziaty, z
ktorych jeden sktada si¢ z pigciu, a drugi — z trzech czgsci. W pierwszej kolejnosci
przedstawiono obraz karier kreowany w portalach internetowych zwigzanych z ZZL.
Autorka prezentujac wspomniane portale trafnie zauwaza, ze: ,,Tego typu platformy
prezentujg informacje jako powszechnie przyjete i uznane prawdy, utrwalaja obraz
rzeczywisto$ci organizacyjnej oraz wspotczesnego Swiata pracy. Wiedza jest serwo-
wana w sposob, ktory nie pozostawia czytelnikowi watpliwosci i jest prezentowana
jako wiedza ekspercka, a kierunek okreslony przez autorow jest kierunkiem gwarantu-
jacym, ze pracodawca, stosujacy proponowane rady, podazy za aktualnymi trendami i
nie bedzie odstawat od innych, w domysle lepszych, pracodawcow™. (s. 93)

Cechy kariery zawodowej charakterystyczne dla zwiazanych z ZZL portali in-
ternetowych, przedstawione zostaly za pomocg nastepujacych haset:

e Ciggly rozwoj na wszelki wypadek.
e Kto zarzadza karierg?
e Ze zmiang trzeba nauczy¢ si¢ zy¢.
e Elastycznos¢ za wszelka ceng.
e Tozsamos$¢ zawodowa.
e Rownowaga miedzy zyciem zawodowym a osobistym.
e Ro6znorodnos¢ — kreowanie nowej potrzeby.
e Oferta kariery zgodnej z zainteresowaniami, jako wzorowa postawa pra-
codawcow.
e Wymodg zatrudnialnosci za wszelka ceng.
e Stopien zwigzania z pracodawcg — niewidzialny temat.
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e Ujarzmianie nieprzewidywalnej kariery.
e Mobilno$¢.

Kazde z wymienionych hasel zostato wnikliwie przeanalizowane; przytoczone
odpowiadajace mu fragmenty wypowiedzi uzytkownikow portali. Ta czg¢$¢ pracy kon-
czy si¢ podsumowaniem, ktorego gtdowna czgscig jest przejrzysta tabela zawierajaca
charakterystyke modelowych cech kariery opracowang na podstawie analizy portali
internetowych.

Kolejna czes$¢ recenzowanej pracy zawiera wyniki wywiadow ze specjalistami
ZZL. Celem tych wywiadéw bylo okreslenie regul, ktérymi kieruje si¢ wspomniana
grupa specjalistow we wlasnym zyciu zawodowym. Do regut tych zaliczone zostaty:

Przemyslany rozwoj — rozumiany jako konsekwentne budowanie marki osobi-
stej profesjonalisty.

Roéznorodnos$¢ — rozumiana jako urozmaicenie pracy, zdobywanie odmiennych
doswiadczen, ,,wychodzenie ze sfery komfortu”;

Zmiana pracodawcow i mobilno$¢ przestrzenna — rozumiana zarowno w kate-
goriach mobilnosci geograficznej, jak i psychologicznej;

Praca zgodna z zainteresowaniami — rozumiana gtownie jako zaspokojenie po-
trzeby tzw. pracy z ludzmi;

Tozsamo$¢ zawodowa — rozumiana jako identyfikacja z realizowanymi zada-
niami.

Poczucie odpowiedzialnosci za karier¢ — rozumiane jako podejmowanie traf-
nych decyzji dotyczacych kolejnych krokow zawodowych, w tym wtasciwe wykorzy-
stywanie zdarzen majacych charakter przypadkowy.

Analizujac przeprowadzone wywiady pod katem stazu pracy respondentow Au-
torka zauwaza zmiany cech Karier, ,,(...) ktore odzwierciedlajg zmiany o szerszym
znaczeniu spotecznym”. (S. 122) Wsrod osob o najdtuzszym stazu pracy poczatkowe
fazy kariery miaty charakter wznoszacy si¢ i1 liniowy. Wérdd respondentéw najmiod-
szych stazem kariera nie tylko nie ma charakteru liniowego, ale ,,(...) z narracji przebi-
ja sie napigcie wywolane irytacjg zwigzang z poczuciem braku wplywu na rzeczywi-
sto§¢”. (S. 123) Inng odnotowywana w tym miejscu roéznicg jest fakt, iz w narracjach

0soOb z dhugim stazem pracy pojawiaja si¢ wazne i dlugotrwate relacje z osobami pet-
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nigcymi rol¢ mentoréw, autorytetow, doradcow. W relacjach respondentow miodych
stazem relacje takie nie wystepuja. Inng charakteryzowana w tej czesci pracy rdznica
mi¢dzy mtodszym a starszym pokoleniem ekspertow ZZL jest stosunek do dziatalno-
Sci w charakterze freelancera. Eksperci ZZL wystepujg w recenzowanej pracy niejako
w podwojnej roli — 0sob oceniajacych przebieg wiasnej kariery zawodowej oraz osob
oceniajacych rodzaj wsparcia jakie ,,ich” organizacja oferuje zatrudnionym pracowni-
kom. Czg$¢ oznaczona jako 4.1.3. po§wigcona jest prezentacji wypowiedzi responden-
tow dotyczacych tej drugiej grupy zagadnien. Umozliwia to zarysowanie obrazu mo-
delowych karier wspieranych przez organizacje. W czgéci 4.1.4. przedstawiony zostat
natomiast obraz modelowych cech kariery wylaniajacy si¢ z wypowiedzi coachow.
Autorka nie przedstawia (niestety) szczegotow swojego warsztatu badawczego. Nie
zmienia to faktu, iz przytoczone fragmenty wypowiedzi zarowno ekspertow ZZL, jak i
coachow, wskazuja, iz w wywiadach udalo si¢ osiggna¢ rzadko spotykany poziom
otwartosci 1 szczero$ci rozmowcow. Warto to z duzym uznaniem odnotowac.
Przejrzystym podsumowaniem wynikéw przeprowadzonych badan jest znajdu-
jaca si¢ w czesci 4.1.5. ponad dwustronicowa tabela. Zawiera ona pordwnawcze ze-
stawienie cech opisujacych modelowg karier¢ na podstawie analizy: 1) portali interne-
towych, 2) przebiegu kariery ekspertow ZZL, 3) praktyk wsparcia kariery scharaktery-
zowanych przez ekspertow ZZL, 4) praktyk wsparcia kariery scharakteryzowanych
przez coachow. Podrozdziat 4.2. dzieli si¢ wyraznie (nie tylko pod wzgledem redak-
cyjnym, ale takze merytorycznym) na dwie gléwne czesci. Pierwsza z nich przedsta-
wia wyniki badan praktyk wsparcia kariery stosowanych przez dziaty ZZL. Wyniki te
pokazujg — a niekiedy wrecz demaskujg - korporacyjne podejscie do rozwoju pracow-
nikoéw. Oto przyktadowy fragment ,.Im wiekszy kapital, tym wigksze struktury i bar-
dziej rozbudowane procedury, mocniej sformalizowane, i co za tym idzie wigksza
kontrola zasobow ludzkich. (...) Rozmoéwcy wspominaja, ze sg traktowani przez za-
rzady jako specjalisci, ktorzy bez wprowadzania zasadniczych zmian wyeliminujg sta-
be ogniwa. Przyznaja, ze sg postrzegani przez pracodawcow, zarzadzajacych organiza-
cjami jako pracownicy, ktoérzy moga sprawi¢, ze zatrudniona kadra bgdzie pracowaé w
oczekiwany sposob, a jesli nie, to potrafia wprowadza¢ zmiany naprawcze w obrebie

tej kadry.” (s. 156). Oméwione w kolejnej czesci wyniki badan praktyk wsparcia ka-
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riery stosowanych przez coachow w bardzo obrazowy sposob pokazuja gtowny dyle-
mat coachingu biznesowego. Wynika on z faktu, iz kto inny (pracownik) jest odbiorca
dziatan rozwojowych, a kto inny (sponsor) za ten rozwdj ptaci. Jak powinien postgpi¢
coach gdy oczekiwania pracownika i oczekiwania organizacji dotyczace tego rozwoju
sg odmienne? Poszukujac odpowiedzi na to, przewijajace si¢ przez znaczng czgsS¢ pra-
cy pytanie Autorka pisze: "Stopien zwigzania coacha z organizacjg wyraznie zmienia
perspektywe traktowania jednostki w procesie. (...) Im mniejsze poczucie uzaleznienia
od organizacji, tym wigksza tendencja do upodmiotawiania realizatora kariery. Wiek-
sze poczucie zwigzania wywotuje racjonalizacj¢ dziatania coacha”. (s. 187)

To bardzo trafna uwaga, pozostaje jednak pytanie czy stowo ,racjonalizacja”
jest tutaj najbardziej odpowiednie. ..

Rozdzial czwarty konczy si¢ ,,Podsumowaniem”. Podsumowaniu towarzyszy
»Zakonczenie”; nie do konca wiadomo jakie s3 wzajemne relacje migdzy tymi frag-
mentami. Jesli dobrze odczytuje intencje Autorki — nalezy przyjac, iz ,,Podsumowa-
nie” zawiera zestawienie Wynikow przeprowadzonych badan, natomiast ,,Zakoncze-
nie” stuzy przedstawieniu wnioskow. Powinno to jednak zosta¢ wyraznie w tekscie
wskazane. Rozprawg zamyka obszerna bibliografia, zawierajaca dobrze dobrane,
skoncentrowane na zagadnieniach bedacych przedmiotem pracy pozycje literatury
przedmiotu.

Uwagi krytyczne wobec recenzowanej rozprawy sprowadzaja si¢ glownie
(oprocz wskazanych wezesniej niedociggnigc) do kwestii uzasadnienia doboru respon-
dentow. Dotyczy to zwlaszcza doboru oséb zaliczonych do grup coachow. Autorka
pisze: ,,Przeprowadzono 30 wywiadow ze specjalistami z obszaru ZZL w latach 2020-
2023. Pigtnascie z nich zostato przeprowadzonych z coachami kariery, do ktorych do-
cierano za pomocg stron internetowych poswigconych coachingowi, mediéw spotecz-
nosciowych oraz poprzez polecenie. Wywiady przeprowadzono z osobami identyfiku-
jacymi si¢ jako coachowie, cz¢sto posiadajacymi akredytacje lub bedacymi w procesie
akredytacji, ktorzy deklarowali specjalizacje¢ w prowadzeniu coachingu kariery”.
(s. 85) Takie uzasadnienie trudno uznac za wystarczajace.

Brak rozdzialu poswigconego sformulowaniu wnioskow 1 zalecen (skrotowe

wnioski znalazly si¢ jedynie w koncdéwce rozdziatu czwartego oraz w Zakonczeniu)
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powoduje, iz rozprawa pozostawia wrazenie pewnego niedosytu. W pracy zostata do-
konana wazna, a zarazem niepokojaca diagnoza praktyk stosowanych przez specjali-
stow ZZL; pojawia si¢ wiec naturalne pytanie o rekomendowane dziatania. Jakie kroki
nalezaloby podja¢ aby zmieni¢ istniejacy stan rzeczy? Mam nadzieje, iz w trakcie
obrony Autorka zechce na to pytanie odpowiedziec.

Podsumowanie oceny

Rozprawa doktorska Pani magister Aleksandry Piekarskiej napisana pod Kie-
runkiem Pani prof. dr hab. Ewy Rokickiej (promotor pomocniczy: Pani dr Julita Czer-
necka) zdecydowanie poszerza wiedz¢ na temat wspolczesnych karier zawodowych.
Do gtownych atutow recenzowanej pracy zaliczy¢ nalezy:

e Podjecie bardzo interesujacego 1 waznego, cechujacego si¢ duzym stopniem

aktualnos$ci tematu badawczego;

e Doglebng, a zarazem krytyczng analizg literatury przedmiotu;

e Ciekawie zaprojektowane i przeprowadzone badania; na szczegdlne uznanie
zastuguje, podkreslana juz w niniejszej recenzji, umiejetnos¢ prowadzenia
wywiadow w sposéb sprzyjajacy otwartosci respondentow.

Przedstawiona powyzej ocena upowaznia do wniosku, iz praca przygotowana
przez Panig magister Aleksandre Piekarska pt. ,,Modele karier zawodowych w zarza-
dzaniu zasobami ludzkimi. (Auto) refleksja nad praktyka doradztwa i coachingu karie-
rowego” spelnia warunki stawiane rozprawom doktorskim. W szczegodlnosci zas:

1. Recenzowana praca jest samodzielnym, oryginalnym rozwigzaniem zapre-

zentowanego w niej problemu naukowego.

2. Tre$¢ rozprawy dowodzi, ze Doktorantka opanowata ogdlng wiedze teore-
tyczng w dyscyplinie nauk socjologicznych.

3. Sposob przygotowania i realizacji badan empirycznych potwierdza umiejet-
nosci samodzielnego prowadzenia pracy naukowej.

W zwigzku z powyzszg oceng wnioskuje 0 dopuszczenie Pani magister Alek-

sandry Piekarskiej do dalszych etapéw przewodu doktorskiego.
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