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Podstawy formalno-prawne sporzgdzenia recenzji

Podstawe formalng sporzadzania recenzji stanowi pismo Prof. dr hab. Ewy Walinskiej,
Przewodniczacej Komisji UL do spraw stopni naukowych w dyscyplinie nauki o zarzadzaniu i
jakosci z dnia 12.12.2023 r. Recenzje¢ sporzgdzono zgodnie z wymogami zawartymi w ustawie
Prawo o szkolnictwie wyzszym i nauce z dnia 20 lipca 2018 r. (tj. Dz. U. 2023 r., poz. 742, z

pézn. zm.).

Uwagi ogédlne

Praca zawiera 235 standardowych stron maszynopisu, z czego zasadnicza tresé
rozprawy to 208 stron obejmujacych Wstep, cztery rozdziaty oraz Zakonczenie. Standardowo
zawiera spis tresci, bibliografie, spis tabel, spis rysunkow, zatgczniki i streszczenia, Obok
numerowanych rysunkow pojawiajg si¢ wykresy. Réznicowanie to wydaje sie niepotrzebne.
Jezyk rozprawy jest poprawny i nie spotyka sie formalnych biedéw (np. literowych).

Prace oparto na 409 pozycjach literaturowych polskich i anglojezycznych oraz
informacjach ze stron internetowych. Wykorzystano réwniez 12 aktéw prawnych. Praca
zawiera 26 tabel i 41 rysunkéw. W zalaczniku znajdujg sie dyspozycje do wywiadow i

upowaznienie do przeprowadzenia badan. Prace koniczg jej streszczenia.

Ocena podjetego tematu

W rozwazaniach podjgtych w dysertacji przenikajg si¢ cztery glowne plaszezyzny
tematyczne: transfer wiedzy, generacyjna réznorodno$¢, szkolenia i sity zbrojne (Wojsko
Polskie - WP). W rozdziale III Autor wskazuje na brak badan pos$wieconych
miedzypokoleniowemu transferowi wiedzy, ktéry dokonuje si¢ podezas szkolen

organizowanych przez Sity Zbrojne Rzeczypospolitej Polskiej (SZ RP). Ilo$¢ ukazujacych sig




w Polsce publikacji na temat zarzadzania zasobami ludzkimi i rozwoju zasobéw ludzkich w SZ
RP jest niewielka, co §wiadczy tez o ograniczonej ilosci realizowanych badan w tym zakresie.
Aby dowie$é tego stanu rzeczy Autor dysertacji w tabeli 15 zestawil publikacje z lat 2000-
2019, ktore dotyczyly rozwoju zasoboéw ludzkich w organizacjach militarnych. Co ciekawe
najwigcej publikacji w tym zakresie wyszto w 2008 roku (6), a w latach 2001, 2004, 2007,
2010, 2011 nie opublikowano zadnej. Konieczno$¢ nowego spojrzenia na problematyke
szkoleniowg w SZ RP pojawila si¢ w zwigzku z ,,profesjonalizacjg Sit Zbrojnych RP” (trwajaca
od 2008 roku) i wejsciem w Zycie reformy systemu kierowania i dowodzenia SZ RP (1 stycznia
2014 1.). Szczeg6lnie widoczny jest niedostatek opracowan dotyczacych szkolenn w SZ RP w
kontekscie zréznicowanego wieku zolnierzy (wérdd wybranych publikacji jest tylko jedna
traktujgca o zarzadzaniu zasobami ludzkimi i rozwoju oséb z pokolenia Y). Szkoleniowcy
pracujagcy w wojsku siegajg wiec po wiedze¢ opracowang na gruncie i dla organizacji
biznesowych. Dla wskazania niedostatku publikacji na temat miedzygeneracyjnego transferu
wiedzy w szkoleniach w organizacjach militarnych Autor dokonat systematyczny przeglad
literatury bazy Scopus i Web of Science na dzien 1.06.2022. Zbiér wyekstrahowanych
publikacji liczyl Iacznie dziewigtnascie pozycji, co $wiadczy o marginalnie stabym
zainteresowaniu na Swiecie tematyka transferu wiedzy dokonujgcego si¢ podczas szkolen w
organizacjach wojskowych. Brak tez opracowan traktujacych o migdzypokoleniowej wymianie
wiedzy w wojsku. Swiadezy to o istniejacej luce poznawczej i w petni uzasadnia podjecie
tematu dysertacji. Wage tematu podkreslaja roéwniez wyniki badan uzyskanych przez
Wojskowe Biuro Badaf Spolecznych, ktdére $wiadczg o wieloaspektowym problemie z

prowadzeniem szkolen, ale rdéwniez matym zainteresowaniu badawczym ta tematyka!.

Podstawowe zalozenia badawcze

We Wstepie przedstawiono cel pracy, tj. ,,wyjasnienie ztozonosci migdzygeneracyjnego
transferu wiedzy zachodzgcego w etapie realizacji szkolenia (a doktadnie w fazie jego
wykonania) 1 opracowanie rekomendacji, ktérych wdrozenie do praktyki pozwoli usprawnié¢
(udoskonali¢) migdzypokoleniowy transfer wiedzy w szkoleniach SZ RP”. Autor podkresla, ze
rozprawa ma nie tylko cel poznawczy, ale i aplikacyjny. Nie przedstawiono tu celéw
szczegblowych czy probleméw i hipotez badawczych stojacych przed caloscig rozprawy.

Opisano natomiast cel stojacy przed badaniami: ,,rozpoznanie przebiegu miedzygeneracyjnego

!'Sificzuch, M., Kicinski, L., Predel, G., Weselinski, M., & Zauer, J. (2017). Badania spoteczne w Wojsku Polskim.
Wojskowe Biuro Badan Spolecznych w Wojskowym Centrum Edukacji Obywatelskiej. Bezpieczeristwo
Obronnosé¢ Socjologia, (7/8), 139-200.




transferu wiedzy w szkoleniach SZ RP oraz czynnikéw go determinujgcych (gléwnie tych o
charakterze spolecznym)”. W odniesieniu do niego sformutowano siedem problemow
badawczych: ,jaka role w dziatalnosci Sit Zbrojnych Rzeczypospolitej Polskiej odgrywa
rozwo6j zasobéw ludzkich dokonujgcy si¢ poprzez szkolenia? (P1), jakie funkcje pelnig
szkolenia w SZ RP? (P2), jak ,,wyglada” proces szkolenia w SZ RP i jakie dziatania
podejmowane s3 na poszczegblnych etapach tego procesu? (P3), jakimi metodami
szkoleniowymi postuguja si¢ szkoleniowcy reprezentujacy SZ RP? (P4), jaki przebieg ma
migdzygeneracyjny transfer wiedzy podczas szkolen SZ RP? (P5), ktére generacje biorg udziat
w migdzypokoleniowym transferze wiedzy w SZ RP? (P6), ktore z czynnikéw spotecznych sg
gtéwnymi determinantami miedzygeneracyjnego transferu wiedzy podczas szkolen
przygotowywahych i realizowanych przez SZ RP? (P7)”. W badaniach wykorzystano analize

dokumentacji i wywiad (niestandaryzowany i nieustrukturyzowany).

Charakterystyka i merytoryczna ocena poszczegélnych fragmentéw

Wstep stanowi uzasadnienie podjetego tematu, przybliza podstawowe zagadnienia, jak
znaczenie wiedzy i jej transferu z uwzglednieniem kwestii miedzypokoleniowego transferu
wiedzy oraz roli szkolen w transferze wiedzy w Wojsku Polskim. Podano tez podstawowy cel
pracy i siedem przyjetych w badania probleméw badawczych.

Rozdzial I ma charakter teoretyczny. Tytut rozdziatu odzwierciedla jego zawartos$é
obejmujac istote wiedzy i jej rodzaje (za punkt wyjscia przyjmujgc omowienie zasobow
niematerialnych), natur¢ procesu transferu wiedzy i jego znaczenie, problem réznorodnosci
generacyjnej w kontekscie procesu transferu wiedzy oraz jego instrumentalizacje, W
podrozdziale pierwszym, na bazie literatury polskiej i anglojezycznej, przedstawiono
réznorodnosé podejsé do wiedzy i jej rodzajow. Opis w tym zakresie odzwierciedla wielo$é
podej$¢ do wiedzy i jej rodzajow, jaka panuje w literaturze z zakresu zarzgdzania wiedza.
Uwage mozna mie¢ do okreslenia wiedzy jawnej jako ,,skodyfikowanej i usystematyzowanej”
(s. 15), tymczasem niekoniecznie musi by¢ ona skodyfikowana i usystematyzowana. Moze
mie¢ posta¢ nieusystematyzowang i spersonalizowang (nieopisang, lecz wyrazong stownie).
Podrozdzial drugi rozpoczyna prezentacja istoty zarzgdzania wiedzg. W tabeli 2 (s. 19)
dokonano przegladu definicji zarzadzania wiedza, ktory obrazuje r6znorodnos$é podejsé¢ do
istoty zarzagdzania wiedzg. Pojawily si¢ tam m. in. definicje sprowadzajgce zarzadzanie wiedzg
do realizacji procesow zwigzanych z wiedza, jak kreowanie, zbieranie, organizowanie, dyfuzja,
zastosowanie i eksploatacja wiedzy. Trudno zgodzi¢ si¢ ze stwierdzeniem, Ze zarzadzanie

wiedzg jest procesem ztozonym od czterech do o$miu etapéw: ,,pozyskiwania (tworzenia) oraz
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rozwijania wiedzy, transferu wiedzy (rozpowszechniania wiedzy, dzielenia sie wiedza),
wykorzystywania wiedzy; lub z: pozyskiwania wiedzy, jej kodyfikacji i transferu (rysunek 4)”
(s. 20). Tym niemnie;j takie stwierdzenia spotka¢ mozna w literaturze. Autor powinien bardziej
krytycznie przeanalizowa¢ definicje zarzadzania wiedzg i zestawi¢ je z istote zarzadzania.
Woéwezas nie skloniltby si¢ przedstawia¢ takiego ujecia, lecz wskazatby, ze zarzadzanie wiedza
polega m.in. na zarzadzaniu tymi procesami o czym pisat cytowany D. J. Skyrme (cytowana
ksigzka: 1999, s. 59). Dalej przedstawiono charakterystyke procesu transferu wiedzy. Trudno
uzna¢ jest zdanie, ze , Transfer wiedzy jest konsekwencja kodyfikowania i swego rodzaju
»odwrotnoscig” pozyskiwania wiedzy” (s. 21). Wykorzystanie cytowanej publikacji jest
nieprecyzyjne. Transfer wiedza nie musi by¢ konsekwencja kodyfikacji wiedzy, bo moze byé
tez transferowana wiedza nieskodyfikowana. Transfer wiedzy nie jest tez odwrotnoscia
pozyskiwania wiedzy. Procesem odwrotnych do pozyskiwania wiedzy jest udostepnianie. Oba
te procesy sg rodzajami transferu wiedzy (zgodnie z cytowanym Zrédtem). Warto$ciowe jest
natomiast zestawienie definicji transferu wiedzy w tabeli 3. Przyjecie w rozprawie okreslenia
transferu wiedzy jako wymiany wiedzy migdzy agentami jest czesto wystepujace w literaturze
1 uzna¢ je mozna za poprawne. Autor jednoznacznie przyjal, ze transferowi podlega wiedza
jawna i ukryta. Tu mozna byloby podja¢ szersza dyskusje w odniesieniu do istoty wiedzy i jej
mozliwych rodzajéw. Dalej odniesiono si¢ do czynnik6w warunkujgcych skutecznosé transferu
wiedzy. Trafnie wskazano znaczenie atmosfery zaufania w pracy i innych czynnikéw
spotecznych. W niektorych stwierdzeniach brak jest precyzji, np. na poczatku podrozdziatu 1.3:
»Miedzygeneracyjny (migdzypokoleniowy) transfer wiedzy zachodzi wowczas, gdy w procesie
dzielenia si¢ wiedzg uczestniczg przedstawiciele wigcej niz jednego pokolenia” (s. 30) — czy
tylko w procesie dzielenia si¢ wiedza czy w procesie wymiany/przeplywu wiedzy miedzy
agentami? Pokolenia metrykalne sg réznie ujmowane przez réznych autordw. Szkoda wiec, ze
nie przedstawiono tego zrdéznicowania uje¢ np. w tabeli, a jedynie przyjeto jednoznaczne
okreslenia okresow (tabela 4, s. 32). W tabeli 5 przedstawiono ogdlng charakterystyke starszych
1 mtodszych pokolen aktywnych na rynku pracy. Z punktu widzenia znaczenia zréznicowania
pokolen w niniejszej pracy rodzi to pewien niedosyt. Raczej powinna by¢ podana szczegdtowa
charakterystyka przyjetych pokolen. Tymczasem przyjgto uogélnienie, ze starsze pokolenia to
BB i X, a mlodsze to Y i C. Skoro starszemu i mlodszemu pokoleniu mozna przypisaé
wspolne cechy (rys. 6), to dlaczego pokolenia s3 réznicowane przez naukowcow na te
cztery grupy (BB, X, Y, C)? W ostatnim podrozdziale tej cze$ci wskazano wiele narzedzi

transferu wiedzy. W odniesieniu do tej czesci mozna zadaé pytanie: ezy zatrudnienie nowego




pracownika lub przeniesienie pracownika z jednej do drugiej jednostki uzna¢ mozna za
transfer wiedzy?

Rozdziat II poswigcono szkoleniom traktowanym jako narzedzia transferu wiedzy. Na
wstepie okre$lono zasob ludzki jako niematerialny, stanowigcy o konkurencyjnosci oraz
innowacyjnosci organizacji. Dalej podano, ze zasoby ludzkie to caloksztatt cech oraz
ucielesnionych w ludziach wtasciwosci, jak nabyta wiedza, posiadane zdolnosci i umiejetnosci,
prezentowane postawy i wartosci, motywacja do dzialania, zdrowie (s. 47). W dalszej czesci
przyblizono przebieg przemian zarzadzania zasobami ludzkimi. Nie wskazano, Ze nie zawsze
zasob ludzki traktowano jak podano wyzej, lecz jako zbiorowo$¢ pracownikéw. Nie podano w
tym miejscu — lecz dalej — Ze tego typu ujgcie zasobu ludzkiego odpowiada wspotczesnie
kapitatowi ludzkiemu. Warto wigc zadaé pytanie: czym rozni si¢ zasob ludzki od kapitalu
ludzkiego?

W kolejnej czgsci podkreslono strategiczng role zarzadzania zasobami ludzkimi,
porownano model Michigan i harwardzki, ktére — zdaniem Autora - wyznaczyly kierunki
dalszych badan, a jednym z ich efektéw jest tzw. nurt kapitalowy, w ktérym odchodzi si¢ od
kategorii zasobow ludzkich na rzecz kapitatu ludzkiego. Wazne tez jest, ze wskazano zwigzki
zarzadzania zasobami ludzkimi z tak istotnymi zagadnieniami, jak m. in. zarzgdzanie talentami,
zarzgdzanie réznorodno$cia, zarzadzanie wiekiem, budowanie zaangazowania, czy pomiar
efektow dziatan kadrowych. Nastgpnie wreszcie skupiono sie na zagadnieniu inwestycji w ludzi
i ich rozwoju — na co wskazuje tytut podrozdziatu. Ostatecznie podrozdziat 2.1 ma charakter
wprowadzenia do kolejnego podrozdzialu prezentujgcego szczegdtowo definicje, funkcje i
proces szkolenia. Wazne (z punktu widzenia tematyki rozprawy), ze szkolenia wskazano jako
zagadnienie uwzgledniane przez nauki o bezpieczenstwie i nauki o obronnosci, podkreslajgc
ich funkcj¢ oswiatowo-wychowawcza. Ale nie podano tu szerszych informacji na ten temat z
obszaru wojskoznawstwa, koncentrujgc si¢ gldwnie na osiggnieciach nauki o zarzadzaniu.
Przyjeta definicj¢ szkolen — po szerokiej analizie tego pojgcia — uznaé mozna za wyczerpujgca
i ostatecznie poprawng. Opis funkcji szkolen jest wyczerpujacy. W dalszej czesci
przedstawiono przyklady procesé6w szkolenia. Autor przedstawit wlasne ujgcie procesu
szkolenia sprowadzajac go do czterech etapdw, ale opis przedstawiony zostat w dalszej czesci
rozdziatu (w podrozdziale 2.3).

Analiza charakterystyki procesu szkolenia nasuwa kilka uwag/sugestii:

1) w analizie potrzeb proceséw szkoleniowych uwzglgdniono jedynie trzy poziomy:
pracownika, zespotu, organizacji. Co z poziomem mi¢dzyorganizacyjnym, gdy
obecnie wspélpraca i wymiana wiedzy miedzy kooperujacymi podmiotami
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(réwniez metodg szkolen) jest codzienno$cia? Z szerokiego zagadnienia poziomu
migdzyorganizacyjnego wskazano (w podrozdziale 2.4) mozliwo$¢ wykorzystania w
procesie szkolenia podmiotéw z otoczenia organizacji;

2) kto powinien prowadzi¢ rozpoznanie i analiz¢ potrzeb szkoleniowych (czy ma by¢é
to tylko kierownik liniowy we wspélpracy z trenerem i kandydatami do szkolen,
jak podano w podrozdziale 2.4)?

3) w fazie preparacji zwrécono uwage m. in. na koniecznosé analizy stylow uczenia sie
uczestnikow szkolen i w zaleznos$ci od nich dobrania metod szkoleniowych, co w
praktyce moze by¢ bardzo trudne. Szkoda, Ze szerzej nie omdwiono znaczenia i
zasad/sposobow ksztaltowania grupy szkoleniowej;

4) w fazie implementacji efektow szkolenia pobieznie odniesiono sie¢ do koniecznosci
wprowadzenia takich zmian w pracy osob szkolonych, ktére umozliwityby
wykorzystanie nowych kompetencji. Wskazano jedynie, ze kierownik liniowy wspiera
implementacje efektow uczenia, szkoleniowiec wskazuje sposoby implementacji
efektow uczenia, szkolony dazy do wdrozenia efektéw uczenia (s. 86). Sprawa jednak
jest powazna, na co wczeéniej wskazano powotujac sie na ujecie przedstawione przez
A. Pocztowskiego elementow rozwoju zasobow ludzkich jakimi sg strukturyzacja pracy
i przemieszczenia.

Zagadnienia zwigzane ze szkoleniami opisano w kontekscie funkcjonowania typowych
organizacji gospodarczych i administracyjnych. Jak to si¢ ma do kontekstu narzuconego
przez organizacj¢ typu wojskowego? To zrdéznicowanie moze byé szczegélnie istotne w
doborze metod szkolenia. W podrozdziale 2.5 opisano owe metody i w odniesieniu do
dziatalnosci wojskowej konieczne jest szczegOlne wyrdznienie poddzialu metod na
informacyjno-pokazowe, symulacyjne i doskonalace w dziataniu. Wydaje si¢ jednak niezbedne
uzupelnienie ich o metody uczace rozwigzywania probleméw. Widocznym brakiem przy
prezentacji metod szkolenia jest pominigcie samoksztatcenia, ktora to metoda jest praktycznie
zawsze (albo powinna by¢) waznym uzupelnieniem procesu uczenia si¢ z wykorzystaniem
innych metod szkoleniowych. Samoksztalcenie zostato zreszta wymienione w Instrukcji o
dziatalnosci szkoleniowo-metodycznej MON SG WP (Warszawa, 2009, s. 43) jako forma
dziatalnosci szkoleniowo-metodycznej. W dziatalnosci wojskowej szczegdlne znaczenie w
pozyskiwaniu wiedzy i umiejetnosci ma gamifikacja, ktorej praktycznie nie po§wigcono uwagi
(gry wyrézniono jedynie w tabeli 14). Podrozdziat 2.5 koniczy kilka uwag na temat doboru

metod szkolenia.




Rozdzial Il przedstawia metodyke badan empirycznych. W celu uzasadnienia
znaczenia podjetego tematu rozprawy dokonano systematycznego przegladu literatury. Analizg
objeto publikacje poswigcone szkoleniom w SZ RP oraz miedzygeneracyjnemu transferowi
wiedzy w SZ RP. W zakoficzeniu podrozdzialu 3.1 przedstawiono problemy badawcze
postawione u podstaw przeprowadzonych badan (ktore przedstawiono rowniez we Wstepie).
W punkcie 3.2 scharakteryzowano przyjete metody badawcze. Wskazano, ze badaniom nadano
charakter studium przypadku. Badania gtéwne przeprowadzono z wykorzystaniem metody
analizy dokumentacji oraz wywiadu (swobodnego). Dobor ich uzna¢ mozna za zasadny, gdyz
badanie dotyczy specyficznej instytucji jaka jest wojsko oraz stabo rozpoznanych probleméw.
Opis metod jest prawidlowy i wyczerpujacy. Warto zaznaczy¢, ze sposéb prowadzenia badan
w SZ RP ma swoje ograniczenia i wskazania okre§lone w formalnie przyjetym dokumencie
Metodyka Prowadzenia Badan i Eksperymentowania w Silach Zbrojnych RP. Wywiady
skoncentrowano na czterech obszarach: (1) respondentach, tj. ich sytuacji zawodowej,
do$wiadczenia, przygotowania do petnienia funkcji szkoleniowcow; (2) specyfice szkoleh w
SZ RP, tj. ich funkcji oraz dziatan realizowanych w poszczegdlnych etapach procesu szkolenia;
(3) charakterystyce uczacych sig; (4) migdzygeneracyjnym transferze wiedzy oraz spotecznych
determinantach tego procesu. Wywiady objety osoby petnigce funkcje treneréw w szkoleniach
zolnierzy rezerwy wytypowanej do badania jednostki wojska. Ze wzgledu na istniejgce
ograniczenia do udziatu w badaniu wytypowano trzynastu potencjalnych respondentow, ale
tylko jedenastu oficerow Wojska Polskiego wyrazito zgode na udzial w wywiadach.
Ostatecznie wykonano 13 wywiadéw (w tym 2 uzupelniajace). Wywiady trwaty od 8 do 42
minut. Przebieg badan zostal bardzo szczegdtowo opisany.

W kolejnym podrozdziale przedstawiono charakterystyke SZ RP na bazie Konstytucji
RP, Ustawy z dnia 11 marca 2022 r. o obronie Ojczyzny, rozporzadzen (Rozporzadzenia
Ministra Obrony Narodowej z dnia 10 sierpnia 2022 r. w sprawie utworzenia, przeksztatcenia
i zniesienia garnizonéw oraz okreslenia zadan, siedzib i terytorialnego zasiegu wtasciwosci ich
dowbdcodw, Rozporzadzenie Rady Ministréw z dnia 21 czerwca 2019 r. w sprawie stopni
policyjnych, Agencji Bezpieczenstwa Wewnetrznego, Agencji Wywiadu, Biura Ochrony
Rzadu, Stuzby Ochrony Panstwa, Panstwowej Strazy Pozarnej, Stuzby Kontrwywiadu
Wojskowego, Shuzby Wywiadu Wojskowego, Stuzby Wieziennej lub Strazy Granicznej
odpowiadajacych poszczegdlnym stopniom wojskowym), Traktatu Pdinocnoatlantyckiego,
informacji zaczerpnigtych ze stron internetowych. Opis przedstawia podstawowe informacje na

temat organizacji i zadan sit zbrojnych.




Podrozdziat 3.4 po§wigcono charakterystyce respondentéw. Podane informacje dotycza
m. in. przynaleznosci generacyjnej respondentéw oraz prowadzonej przez nich dziatalnosci
szkoleniowej. Kazdego z badanych opisano oddzielnie wskazujac takze pojawiajace sie
problemy w trakcie wywiadu. Podstawowe charakterystyki respondentéw zestawiono w tabeli
14.

Ostatni rozdziat prezentuje wyniki przeprowadzonych badan. Otwiera go
charakterystyka zarzgdzania zasobami ludzkimi w SZ RP. Opis dobrze obrazuje specyfike
procesu zarzgdzania zasobami ludzkimi wojska (w odniesieniu do zoinierzy) prezentujac
rozktad zadan migdzy rézne podmioty (w tym organy parnstwa). Szczegélowo opisano rodzaje
stuzb wojskowych. Rozwdj zasobow ludzkich zréznicowano na trzy procesy: ksztatcenie
(realizowane w szkolach, osrodkach i centach szkolenia oraz jednostkach) i szkolenia oraz
dzialania na rzecz ochrony i promocji zdrowia. Nastgpnie w drugim podrozdziale opisano
szkolenia. Uznano je za podstawowy obszar dziatalnosci oraz funkcjonowania wojska w czasie
pokoju. Dokonana zostata szczegdtowa analiza sposobu zdefiniowania szkolefi w Doktrynie
szkolenia SZ RP, ktéra ujmuje szkolenia jako” programowanie, planowanie, organizacje,
realizacj¢ szkolenia, kontrole i oceng postgpdw w szkoleniu”, jak rowniez jako ,,analize zadan
oraz wymaganych do ich realizacji zdolnosci operacyjnych, przygotowanie szkolenia
(programowanie, planowanie, organizowanie), realizacje szkolenia, ocene wyszkolenia i
generowanie wnioskow”. Okreslenia te poréwnano z definicja M. Armstronga. Ustalenia
analizy uzna¢ mozna za poprawne. Tu szkolenia w SZ RP podzielono ze wzgledu na forme na
szkolenia: wewngtrzne i zewnetrzne oraz ogolnowojskowe i specjalistyczne. Analize przebiegu
szkolent uzupetniono wypowiedziami respondentéw. Przebieg szkolen analizowano pod katem
wyboru miejsca szkolenia, czasu trwania, petnionej funkcji (adaptacyjnej, wyréwnawczej,
renowacyjnej oraz rekonstrukcyjnej), etapéw procesu szkolenia w teorii (wedtug dokumentacii)
i praktyce, przyjetych celéw szkolenia, zaangazowanych podmiotéw i ich 16l oraz czynnikéw
warunkujacych role Zotnierza zawodowego w szkoleniu, uwzglednienia kosztéw szkolen,
doboru metod szkolenia. Przeprowadzona analiza jest poprawna i wskazuje na do$¢ daleko
idgce zréznicowanie miedzy teorig szkolen, zalozeniami procesu szkolenia przyjetymi w
dokumentacji oraz praktyczng realizacjg szkolen.

Podrozdzial 4.3 ma w istotnym stopniu zblizony tytut (Miedzygeneracyjny transfer
wiedzy w szkoleniach zotnierzy rezerwy organizowanych przez Sity Zbrojne Rzeczypospolite;
Polskiej) do tytutu catosci dysertacji. Autor stwierdzit, ze ,,w badanej dokumentacji SZ RP brak
jest jakichkolwiek odniesien do procesu transferu wiedzy. W konsekwencji, nie jest

sprecyzowane réwniez to, jak wyglada transfer wiedzy w Wojsku Polskim” (s. 165). Swiadczy¢
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to moze o braku zainteresowania i praktycznego wykorzystania zarzadzania wiedza
przynajmniej w odniesieniu do procesu szkolen. Dokumentacja takze nie odnosi sic w zaden
sposob do kwestii zwigzanych z pokoleniami. Do determinantéw spotecznych zwigzanych z
agentami mig¢dzygeneracyjnego transferu wiedzy, autor zaliczyl: przynalezno$¢ generacyjng
+ (wedlug roku urodzenia), deficyty pokoleniowe oraz posiadang wiedze (kompetencje). Uznaé
to mozna za poprawne uj¢cie choé¢ przyrownanie wiedzy do kompetencji jest daleko idgcym
uproszczeniem. W prowadzonych badaniach przyjeto ogdlny podzial pokolen na starsze (BB i
X) oraz mtodsze generacje (Y i C). Takie uogélnienie moze obnizaé warto$¢ naukows ustalen.
Na bazie wywiadéw ustalono cechy i deficyty starszego i mtodszego pokolenia. Okazuje sig,
ze korespondujg z prezentowanymi w literaturze przedmiotu. Zidentyfikowane deficyty
zestawiono w tabeli. Szkoda, Ze nie uczyniono tego z cechami pokolen. Waznym wnioskiem

jest fakt stwierdzenia przez wickszo$¢ badanych, ze wystepujgce braki u przedstawicieli

starszych pokolen nie wplywaja negatywnie na miedzygeneracyjny transfer wiedzy. Natomiast

w_odniesieniu do miodszego pokolenia wniosek jest odwrotny (,,deficyty przedstawicieli

miodszych pokolen moga mie¢ negatywny wptyw na dzielenie sie wiedzg”). W dalszej czesci
opisano szczegoétowo kolejne czynniki determinujace transfer wiedzy, jak np. nieodpowiedni
dobor grup kierowanych na szkolenia. Na s. 176 podano, ze ,,Mi¢dzygeneracyjny transfer
wiedzy, z uwagi na swoj spoteczny charakter, zachodzi w trakcie proceséw komunikowania
si¢”. Mozna mie¢ watpliwosci co do zasadnos$ci ograniczenia transféru wiedzy do procesu
komunikowania si¢. Zachodzi¢ bowiem moze takze poprzez proces informacyjny i to réznej
postaci. Czy pokazowi musi towarzyszy¢ komunikacja, aby zaszedl transfer wiedzy? Czy
wyklad audytoryjny oparty jest na procesie informacyjnym czy komunikacyjnym? Dalej
omoéwiono wyniki ustalen odno$nie wplywu na transfer wiedzy czestosci kontaktow miedzy
agentami, czasu trwania interakcji, treSci przekazu, kierunku przekazu oraz kanatow
komunikacji, potwierdzajac ich istotnos¢.

Czwarty podrozdziat rozdzialu IV przedstawia ograniczenia przeprowadzonych badan.
Uwzgledniono tu: przyjety sposdb przegladu literatury, dobor préby badawczej, charakter
badan oraz wykorzystane metody pozyskiwania informacji. Ograniczenia sformutowane
zostaly trafnie.

W ostatnim podrozdziale przedstawiono wnioski badawcze. Pierwsze wnioski sg ogdlne
i dotycza: adekwatnosci proceséw kadrowych realizowanych w wojsku do procesow
kadrowych realizowanych w innych organizacjach. Z rozwojem zawodowym skojarzono
,»ruchy kadrowe, ktore w armii przyjmuja zwykle postaé przesunie¢ pionowych (wertykalnych)

i poziomych (horyzontalnych)” (s. 187). Jest to trafne spostrzezenie, ale szkoda, ze nie
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potraktowano ich szerzej jako sposéb transferu wiedzy (samo przemieszczenie cztowieka z
jednej grupy ludzi do drugiej jest przemieszczeniem wiedzy spersonalizowanej, a wiec
transferem wiedzy do innego miejsca, gdzie b¢dzie ona wykorzystywana i moze dalej rozwijana
zapelniajgc istniejgce luki wiedzy). Przemieszczenia na zewnatrz organizacji — o ktérych mowa
— to roéwniez transfer wiedzy prowadzacy do ubytkéw wiedzy organizacji. Zasilona natomiast
zostaje wiedza otoczenia. Wskazano, ze szkolenia w SZ RP shuzg przede wszystkim
poszerzaniu badz poglebianiu (wagsko rozumianej) wiedzy i umiejetnodci, ale rzadko sg
instrumentem ksztattowania postaw i zachowan cztonkéw Wojska Polskiego. Szkoda, ze we
whnioskach nie wskazano szerzej znaczenia transferu wiedzy zachodzgcego poza szkoleniami
w sposob nieformalny (cho¢ zgodnie z zalozeniami pracy przyjeto ograniczenie si¢ do transferu
wiedzy w trakcie szkolen), a poruszono to zagadnienie wezesniej, podczas prezentacji wynikow
wywiadow. Autor wskazal na potrzebe ujednolicenia podejscia do szkoleri poprzez zmiane
zapiséw w dokumentacji, w tym definicji szkolen. Podal réwniez prosts i jasng propozycje
zdefiniowania szkolen. Za szczegdlnie wazng kwestie uznaé trzeba wskazanie, ze szkolenia
powinny wspomaga¢ innowacyjno$¢ oraz przyczyniaé sie do budowania relacji
miedzyludzkich, co we wspotczesnym wojsku wydaje si¢ by¢ szczeg6lnie wazne. Propozycja
uwzglednienia kreujgcej, interpersonalnej i motywacyjnej funkcji szkolen to istotny postulat
podany we wnioskach. Nastepnie przedstawiono propozycje etapéw procesu szkoleniowego
SZ RP oraz oméwiono propozycje uzupetnieni i zmian dla kazdego z etapow. Proponowane
zmiany oceni¢ mozna jako pragmatyczne i racjonalne. Zwrécono m. in. uwage na mozliwosé
zastosowania jeszcze przed przybyciem rezerwistow do jednostki e-learningu, co pozwolitoby
obnizy¢ koszty i zwigkszy¢ wykorzystanie zajgé praktycznych. Dla zmniejszenia dystansu
miedzy agentami migdzygeneracyjnego transferu wiedzy proponuje sie natomiast szersze
wykorzystanie strategii personalizacji. Jednoczesnie Autor wskazuje na konieczno$é
wprowadzenia do dokumentéw regulujacych dziatalno§¢ Sit Zbrojnych RP zapiséw
zwigzanych z transferem wiedzy i transferem migdzypokoleniowym. Postuluje takze
zwigkszenie kompetencji szkoleniowcow w zakresie miedzypokoleniowego transferu wiedzy,
jak 1 restrukturyzacje proceséw szkoleniowych w dostosowaniu do mozliwosci réznych
pokolen. Na zakonczenie podrozdziatu udzielono syntetycznych odpowiedzi na postawione
pytania badawcze. Sa one zgodne z wczesniej opisanymi ustaleniami.

W Zakonczeniu wskazano na wzrastajaca rol¢ zarzgdzania zasobami ludzkimi w Sitach
Zbrojnych Rzeczypospolitej Polskiej oraz niedocenianie przez nie innowacyjnej i spolecznej
roli szkolen, co sprawia, ze w armii nie w pelni spozytkowuje sie ,,potencjal” szkolen do

pobudzania kreatywnos$ci Zolnierzy, rozwijania ich umiejetnosci migkkich, czy budowania
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relacji interpersonalnych. Stwierdzenie to, a w rzeczywistosci cata praca dowodzi, ze konieczne
sg daleko idace zmiany w SZ RP, ktére powinny zosta¢ ukierunkowane na zastosowanie
rozwigzan z zakresu zarzadzania wiedza, a w dalszej perspektywie na wdrozenie zarzadzania

kapitalem ludzkim.

Whioski na temat osiagnieé rozprawy i oryginalnego wkladu Doktoranta do nauki

Praca ma charakter teoretyczno-empiryczny. Struktura pracy jest poprawna. Dobor i
sposob przedstawienia tresci mozna uznac za poprawny. Podjete zagadnienia opisano w sposéb
klarowny opierajac si¢ na licznej literaturze przedmiotu. Przyjety problem badawczy dotyczy
spolecznej sfery funkcjonowania WP, ale podczas jego rozwiazywania uwzglednione takze
zostaly ekonomiczne aspekty dziatalnosci szkoleniowej. Obrany problem badawczy jest
skomplikowany i trudny, ale Autor poradzil sobie z jego ztozonoscig. Trudno$¢ w procesie
rozwigzania problemu wzrosta w efekcie przyjetej do badania organizaciji, tj. SZ RP, ktére sa
organizacja mocno zhierarchizowana, sformalizowana, rzadzaca si¢ w swoim funkcjonowaniu
zasadami niejednokrotnie odbiegajagcymi od zasad wykorzystywanych w tradycyjnych
organizacjach gospodarczych, a jednoczesnie organizacjg z dominacjg kultury poufnosci i
tajemnicy, co utrudnia prowadzenie prac badawczych, na ktore trzeba uzyskaé specjalne
zezwolenie. Praca przedstawia istotne wnioski w odniesieniu do funkcjonowania WP w sferze
szkolen. Tym samym wzrasta warto$¢ opracowania, ktdre wskazuje na konieczno$¢ radykalnej
przebudowy dzialalnosci szkoleniowej SZ. Plusem jest przedstawiony opis zasad
funkcjonowania WP i proceséw kadrowych dotyczacych zotnierzy, rozktadu zadan, uprawnieft
i odpowiedzialnosci migdzy rézne podmioty pafistwowe i wojska. W ten sposéb wykroczono
poza nauki bezposrednio koncentrujace si¢ na procesie uczenia sie ludzi i szkoleniach. Pomimo
specyfiki badanej organizacji stwierdzono, ze istnieje adekwatno$¢ procesow kadrowych
realizowanych w wojsku do proceséw kadrowych zalecanych do realizacji w innych
organizacjach.

Wkladem do nauki jest przeprowadzona poglebiona analiza réznych definicji poje¢
zwigzanych z tematem. Wartosciowa jest m. in. przedstawiona charakterystyka starszego i
mlodszego pokolenia oraz deficytéw grup pokolen i sposobéw na ich uzupetnianie, wtasna
definicja szkolen (s. 61), klasyfikacja celow szkolen (cho¢ nie uwzglednia ona bezposrednio
poziomu mi¢dzyorganizacyjnego, s. 70), klasyfikacja metod szkolefi (s. 88).

Samo polaczenie zagadnien transferu wiedzy, generacyjnej roznorodnosci i szkolen w

sitach zbrojnych (WP) §wiadczy o oryginalnosci pracy. Ostatecznie potgczenie pokolen Baby
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Boomers (BB) i X, Y i C w dwie grupy pokolenia starszego i mlodszego oraz przyjecie tego
podziatu u podstaw badan réwniez uzna¢ mozna za oryginalne rozwigzanie.

Fakt niepostawienia hipotez badawczych nie pomniejsza wartosci pracy i
przedstawionych wynikéw badan oraz wnioskéw. W niektérych przypadkach podejscie
ograniczone do przyjecia jedynie celow lub probleméw badawczych jest uprawnione, a dgzenie
»ha site” do zweryfikowania wyimaginowanych hipotez badawczych ograniczaé moze w
konsekwencji wartos¢ ustalen badawczych. W tym przypadku przyjete rozwigzanie
metodologiczne dato mozliwo$¢ szerszego spojrzenia na problem i rozbudowania wnioskow.
Ostatecznie uzna¢ to mozna za jeden z oryginalnych elementéw rozwigzania problemu
naukowego.

Przeprowadzony i opisany proces badawczy $wiadczy o opanowaniu umiejetnosci
samodzielnego prowadzenia pracy naukowej. Ostatecznie mozna stwierdzi¢, ze postawiony
wobec pracy cel zostal osiggniety. Praca wypelnia Iuk¢ w teorii dotyczacej
mi¢dzypokoleniowego transferu wiedzy w procesie szkolenia i wyjasnia zlozonosé
miedzygeneracyjnego transferu wiedzy w warunkach organizacji wojskowej. Wyprowadzone
wnioski nie maja jedynie wartosci teoretycznej, ale takze sporg warto$¢ pragmatyczng. Autor
przedstawil liste rekomendacji, ktérych wdrozenie do praktyki SZ RP usprawnitoby
miedzypokoleniowy transfer wiedzy zachodzacy w fazie wykonania szkoleni. Plusem jest wiec
polaczenie w rozprawie celu poznawczego z aplikacyjnym. Stwierdzono i zawnioskowano
bowiem konieczno$¢ dokonania szerokich zmian w badanym obszarze w SZ RP. Na bazie
dysertacji mozna wyprowadzi¢ konkluzje, ze jej Autor jest osoba do tego w pelni
przygotowana, tym samym rozprawa doktorska prezentuje i potwierdza posiadang ogolng

wiedzg teoretyczng kandydata w dyscyplinie nauki o zarzadzaniu i jako$ci.

Konkluzja

Cze$¢ teoretyczna i empiryczna opracowania spetniajg wymagania pracy doktorskiej
zgodnie z art. 187 ustawy Prawo o szkolnictwie wyzszym i nauce, tj.:
1) prezentuje ogdlng wiedze teoretyczng kandydata w dyscyplinie nauki o zarzadzaniu i jako$ci,
2) wykazuje umiejetnosé samodzielhego prowadzenia pracy naukowe;j,
3) jest oryginalnym rozwigzaniem problemu naukowego, oryginalnym rozwigzaniem w
zakresie zastosowania wynikow wlasnych badan naukowych w sferze spotecznej,
co uzasadniono w powyzej przedstawionych wnioskach. Ocena rozprawy doktorskiej mgr
Krystiana Wojtasika pt. ,,Miedzygeneracyjny transfer wiedzy w szkoleniach Sit Zbrojnych
Rzeczypospolitej Polskiej”, napisana pod kierunkiem naukowym Prof. UL dr hab. Katarzyny
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Wojtaszezyk jest pozytywna. Wnioskuje o przyjecie rozprawy i dopuszczenie jej do publicznej
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