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RECENZJA

Rozprawy doktorskiej magistra inzyniera Krystiana Wojtasika
pt. "Miedzygeneracyjny transfer wiedzy w szkoleniach Sit Zbrojnych
Rzeczpospolitej Polskiej”’, napisanej pod kierunkiem
prof. UL. dr hab. Katarzyny Wojtaszczyk, Uniwersytet L.odzki,
Wydziat Zarzadzania, £.6dz 2023

1. Uwagi ogdlne

Podstawag wykonania recenzji jest pismo Przewodniczacej Komisji Uniwersytetu t.6dzkiego
do spraw stopni naukowych w dyscyplinie nauki o zarzadzaniu i jako$ci, prof. dr hab. Ewy
Walinskiej z dn. 12.12.2023 roku, wraz z kopig Uchwaly nr 72/N/2023 z dnia 25 wrzeénia
2023 roku Komisji Uniwersytetu t.édzkiego do spraw stopni naukowych w dyscyplinie nauki o
zarzgdzaniu i jakosci, w sprawie szczeg6étowych zasad przyznawania wyréznien rozprawom
doktorskim, oraz dostarczony w korespondencji egzemplarz przedmiotowej rozprawy
doktorskiej.

Recenzowana rozprawa  doktorska magistra inzyniera  Krystiana  Wojtasika
pt. "Miedzygeneracyjny transfer wiedzy w szkoleniach Sit Zbrojnych Rzeczpospolitej Polskiej”
liczy 229 stron maszynopisu. Skiada sie z abstraktu w jezyku polskim i angielskim, Wstepu
wraz z uzasadnieniem podjecia tematu badan, oraz oméwieniem i uzasadnieniem przyjetej
metodyki badan, czierech rozdziatéw zasadniczych, gdzie rozdziat trzeci w sposoéb
szczegdtowy opisuje metodyke badan, spisem tabel oraz spisem rysunkéw i wykreséw
bibliografig, oraz zatgcznikami.

W pracy umieszczono 39 rysunkéw, 2 wykresy oraz 26 tabel. Do opracowania niniejszej
rozprawy Autor wykorzystat obszerne Zrédta bibliograficzne, w facznej liczbie 434 pozycii,
ktore podzielit w ujetej bibliografii na pozycje zwarte i artykuty (literatura) w ilosci 407 pozycji




literaturowych, strony internetowe w liczbie 15 adreséw internetowych, oraz akty prawne w
ilosci 12 pozycji. Wykorzystana bibliografa jest polskojezyczna oraz anglojezyczna. Autor
opracowujac wskazane czesci bibliografii przyjat konwencje alfabetyczng. Wskazane pozycje
bibliograficzne znajdujg swoje odzwierciedlenie i prawidfowe wykorzystanie w przypisach.
Wykorzystane pozycje bibliograficzne sa z zakresu nauk o zarzadzaniu i jakosci, w tym
zarzadzania wiedza, zarzadzania informacjg w tym z wykorzystaniem systeméw [CT,
zarzagdzania zespotami ludzkimi, zarzgdzania kapitatem intelektualnym, ksztattowania
kompetencji, zarzgdzania strategicznego, psychologii zarzadzania oraz aspektéw
dotyczacych pedagogiki szkoleni i dydaktyki. Zauwazy¢ nalezy ze Autor dysertacji opisat w
sposéb szczegbtowy procedure analizy literatury przedmiotu z obszaru transferu wiedzy, ze
szczegb6inym uwzglednieniem aspektéw transferu miedzygeneracyjnego, co szczegdtowo
opisal w rozdziale trzecim, wychodzac z analizy zestawienia autorstwa K. Mordziak z
Akademii Wojsk Ladowych we Wroctawiu pt., ,Zestawienie tematyczne. Zarzgdzanie
zasobami ludzkimi w organizacjach militarnych”, prezentujgc je w zestawieniu tabelarycznym
(Tabela 15 ss. 97-98) oraz dokonujac autorskiego przegladu baz Scopus oraz Web of Scince,
w oparciu o frazy anglojezyczne (Tabela 16 s. 101), a wyniki zaprezentowat w tabeli 17 ss.
103-104).

Oceniajgc przekazang rozprawe doktorskg zgodnie z dobrymi praktykami oraz zasadami
okreslonymi w Ustawie z dnia 20 lipca 2018 roku Prawo o szkolnictwie wyzszym i nauce,
przyjatem nastepujgce obszary oceny:

. Wybor przedmiotu badar i tematu pracy; w tym ocena oryginalnosci tez naukowych.

. Ocena merytoryczna pracy, w tym opanowanie aparatu pojeciowego i umiejetnosc
jego praktycznego wykorzystania/adaptacji oraz samodzielnego prowadzenia badan
naukowych;

. Stopien realizacji zatozonego celu badawczego.

2. Wybor przedmiotu badan i tematu pracy

Autor pracy wybierajgc problematyke transferu wiedzy pomiedzy pracownikami, a w
wypadku przedmiotowej pracy, pomigdzy zotnierzami jak i pracownikami cywilnymi Sit
Zbrojnych RP wpisuje sie w nurt koncepcji zasobowej nauk o zarzadzaniu, w tym w
koncepcje ksztattowania wiedzy i kompetencji jako zasobu o charakterze strategicznym.
Funkcjonowanie organizacji o roznym charakterze, w tym organizacji militarnych
charakteryzujg sie pewng swoista specyfikg. Dodatkowo takze nalezy wskaza¢, ze
wspotczesne organizacie w coraz wiekszym zakresie uzaleznione sg od kompetencji
pozwalajgcych dokonaé absorbcji nowoczesnych rozwigzan techniczno-technologicznych,
czesto warunkujgcych nie tylko wzrost efektywnoéci gospodarowania danej organizacji, ale
wrecz warunkujgcych ich konkurencyjnoéé czy przetrwanie na rynku. Sity Zbrojne RP, takze
sg poddane silnej presji wykorzystania nowoczesnych narzedzi zwigzanych z zarzgdzaniem
zasobami ludzkimi (ZZL). Wejécie Polski w struktury NATO, jak réwniez w struktury Unii
Europejskiej, byly jedng z istotnych determinant koniecznoéci siggnigcia po takie narzedzia,
ktére sie roznig od dotychczasowych narzedzi ksztaftowania kompetencji, gdy Polska i
Wojsko Polskie bylo uczestnikiem Uktadu Warszawskiego, co Autor zauwaza: ,Nalezy dodac,
ze w 2028 roku rozpoczagt sie proces okreslany ,profesjonalizacjg Sit Zbrojnych RP”, w




ramach ktérego zawieszono obowigzkowy pobdér do wojska. Natomiast po roku 2012
pracowano nad reformg systemu kierowania i dowodzenia Sitami Zbrojnymi RP, ktéra weszia
w zycie 1 stycznia 2014 roku. Te dwa wydarzenia spowodowaly koniecznosé nowego
spojrzenia na problematyke szkoleniowg w SZ RP” (s. 99). Przyktadem istotnosci omawianej
problematyki w dysertacji, jest takze w jaki spos6b zapewni¢ transfer wiedzy pomiedzy
uczestnikami polskich misji zbrojnych-kontyngentéw, w ramach miedzynarodowych
organizacji takich jak NATO czy ONZ. Obecnie podjecie decyzji o przyspieszeniu
modernizacji polskiej armii, dodatkowo podkresla dwukierunkowy aspekt transferu
miedzypokoleniowego wiedzy w Sitach Zbrojnych RP. Bardzo dobrym przykfadem jest coraz
szersze wykorzystywanie w procesie szkolenia Sit Zbrojnych RP, technologii symulacyjnych
o roznym charakterze, ktére bardzo dynamicznie sie rozwijajg dzieki rozwojowi ICT, w tym
grafiki komputerowej i wydajnosci urzadzenn komputerowych i serwerdéw. Aspekt
dwukierunkowego transferu wiedzy wystepuje takze w procesie szkolenia i funkcjonowania
nowej formacji jaka sg Wojska Obrony Terytorialnej, ze wzgledu na specyfike organizaciji i
sktadu osobowego tej formagiji.

W $wietle powyzszego nalezy uznaé, ze problematyka roli i wptywu miedzygeneracyjnego
transferu wiedzy w szkoleniach Sit Zbrojnych Rzeczpospolitej Polskiej, za wazny zaréwno z
punktu widzenia naukowego, jak réwniez wazny z punktu widzenia utylitarnego, gdyz bardzo
czesto szereg rozwigzan nie tylko w obszarze techniki i technologii kreowane jest w sitach
zbrojnych czy przemysle zbrojeniowym, a przykiadem moze by¢ koncepcja swiata VUCA
(Volatility-zmiennosé; Uncertainty-niepewnosg; Complexity-ztozonos¢; Ambiguity-
niejednoznaczno$é), ktéra to koncepcja zostata wypracowana na uczelni wojskowej w USA,
ktéra miata na celu opisanie $wiata po zimne] wojnie, i zyskata wykorzystane takze w
sektorze cywilnym np. w obszarze przywddztwa strategicznego. Koncepcja ta znajduje w
literaturze takze modyfikacje takie jak $wiat BANI (Brittle-kruchy; Anxious-niespokojny; Non-
linear-nieliniowy; Incomprehensible-niezrozumiaty) oraz polskie odpowiedniki typu SPAM
(Szybkozmienno$¢, Ptynnos¢, Arcyztozonose, Metnosc). Wszystkie te koncepcje nawigzujg
do koncepcji zwinnoéci w zarzadzaniu (agile management).

Wybér obszaru badawczego i tematu, ze wzgledu na aktualno$é i utylitarnosé
wynikéw pracy nalezy oceni¢ pozytywnie.

3. Ocena merytoryczna pracy

Autor we wstepie wskazujgc na role wiedzy we wspétczesnych procesach gospodarowania
oraz role cziowieka (pracownika, menadzera), w budowaniu kapitatu intelektualnego
organizacji m.in. poprzez wykorzystanie koncepcji Zarzadzania Zasobami Ludzkimi (ZZL),
tym samym uzasadnia wybér obszaru badawczego. ,szkolenia pracownicze odgrywajg
kluczowg role nie tylko w procesie transferu wiedzy: szkolenia sg takze podstawowym
narzedziem rozwoju zasobéw ludzkich (rzl) organizacji, ktéry to rozwdj stanowi z kolei istotng
dziatalno$¢ z zakresu zarzadzania zasobami ludzkimi (ZZL). Profesjonalne przygotowanie,
przeprowadzenie i ocenienie szkolenia, uwazane jest za niezbedne do zaspokojenia i/lub
przysztych potrzeb kwalifikacyjnych zatrudnionych oraz organizacji jako catosci. (...) W




szkoleniach SZ RP, wystepujac w rolach uczacych sie lub szkoleniowcdw, uczestniczg
osoby z generacji Baby Boomers, generacji X, Y i C. szkolenia realizowane przez SZ RP s3
wiec miejscem, w ktérym zachodzi miedzypokoleniowy transfer wiedzy” (ss. 4-5).
Jednoczes$nie Autor wskazuje luke badawczg. ,Zestawienie tematyczne publikacji na temat
zarzadzania zasobami ludzkimi w organizacjach militarnych z roku 2020 pokazuje, ze wéréd
zebranych tekstéw, nie ma ani jednego, ktéry poruszatby tematyke miedzypokoleniowego
dzielenia sie wiedzg podczas szkolen organizowanych przez Wojsko Polskie. Tylko w jednej
z ujetych w zestawieniu prac, autorstwa M. Jablonskiej - Wotoszyn, znalez¢é mozna
nawigzanie do miedzygeneracyjnego transferu wiedzy.” (ss.5-6). Dodatkowo Autor
stwierdza, ze (...) w wyniku wyszukiwania w bazach Scopus i WoS nie odnaleziono zadnego
tekstu o Wojsku Polskim. Obie analizy piSmiennictwa potwierdzaja, ze istnigje luka
poznawcza zwigzana z badanymi w dysertacji zagadnieniami, nie tylko w odniesieniu do SZ
RP, ale rowniez do organizacji wojskowych innych krajéw” (s. 105). Autor w rozdziale
trzecim pt. ,Metodyka zrealizowanych badari empirycznych”, szczegétowo opisat i
zobrazowat graficznie zastosowang procedure badawcza, wskazujac: ,Widoczny jest jednak
niedostatek opracowan dotyczacych szkolenn w SZ RP w kontek$cie zréznicowania wieku
Zotnierzy — wsrod wybranych publikacji jest tylko jedna traktujaca o zarzgdzaniu zasobami
fudzkimi (takze o rozwoju) 0s6b z pokolenia Y” (s. 99).

Opisy procedury badawczej zrealizowanej w niniejszej dysertacji sg obszerne, szczego6towe i
logiczne oraz sg udokumentowane w dysertacji. Wskazaé takze nalezy, Zze Autor (...)
zatrudniony w SZ RP, jest zaangazowany osobiScie w procesy szkoleniowe Zotierzy
rezerwy — nie tylko jako ich uczestnik, ale i realizator”. Jest to istotne z punktu widzenia
przeprowadzenia badan w SZ RP, za zgoda i wiedzg odpowiednich organdéw (Zatgcznik 2, s.
229), jak i wykorzystania oraz upubliczniania wynikéw przeprowadzonych przez Autora
badan na potrzeby niniejszej dysertagji.

Autor w wyniku przeprowadzonej analizy literatury, wskazat luke badawcza w postaci
braku badan dotyczacych mechanizmu migdzypokoleniowego transferu wiedzy, w tym
takze podczas szkoleni w Sitach Zbrojnych RP.

Autor rozprawy stawia siedem pytan badawczych, ktére powigzat z narzedziem badawczym
w postaci dyspozycji do wywiadéw stanowigcym zatgcznik do dysertacji (Zatgcznik nr 1, s.
228). Pytania te przedstawiajg sig nastepujaco (s. 106):

P1 Jakg role w dziatalnosci Sil Zbrojnych Rzeczpospolitej Polskiej odgrywa rozwoj zasobow
ludzkich dokonujacych sie poprzez szkolenia?

P2 Jakie funkcje petnig szkolenia w SZ RP?

P3 Jak ,wyglada” proces szkolenia w SZ RP i jakie dziatania podejmowane sg na
poszczegoinych etapach tego procesu?

P4 Jaki przebieg ma miedzygeneracyjny transfer wiedzy podczas szkolerh SZ RP?

P5 Jaki przebieg ma miedzygeneracyjny transfer wiedzy podczas szkolen SZ RP?

P6 Ktére generacje biorg udziat w miedzypokoleniowym transferze wiedzy w SZ RP?

P7 Ktére z czynnikéw spotecznych sg giéwnymi determinantami migdzygeneracyjnego
transferu wiedzy podczas szkolen przygotowywanych i realizowanych przez SZ RP?




Autor wskazat cel dysertacji ,(...) rozpoznanie przebiegu miedzygeneracyjnego transferu
wiedzy w szkoleniach SZ RP oraz czynnikéw go determinujgcych (glownie o charakterze
spotecznym). Autor wykorzystat jako narzedzie badawcze wywiady w oparciu o
kwestionariusz-Dyspozycje do wywiadu z wykorzystaniem techniki wywiadu swobodnego,
kiére przeprowadzit z 11 respondentami, ktérych szczegétowo scharakteryzowat w
podpunkcie 3.4 pt. ,Charakterystyka respondentéw” (ss. 123-130) i syntetycznie ujeto w
Tabeli 19 (s. 131). Dodatkowo Autor na potrzeby dysertacji wykorzystat jako$ciowe badanie
dokumentéw zwigzanych z procesem szkolenia w SZ RP, co szeroko uzasadnia w
dysertacji (ss. 106-109). Zauwazy¢ nalezy, ze wywiady byly nagrywane w celu pozniejszej
szczegbtowej analizy-transkrypcji. W dwéch wypadkach Autor przeprowadzit wywiady
uzupetniajagce z wytypowanymi respondentami. Podkresli¢ nalezy, ze Autor typujac
respondentéw, kierowat sie aby byly to osoby ,(...) pemigce funkcje treneréw w szkoleniach
zotnierzy rezerwy. Autor takze wskazat na ograniczenia w zakresie realizacji wywiadéw
wskazujgc: ,Nalezy podkresli¢, ze nie byto mozliwosci przeprowadzenia badania wsrod
innych podmiotéw trio szkoleniowego (szkolonych oraz kierownikéw liniowych), cho¢ autor
miat taki plan” (s. 111). Jak wskazat Autor jednym z powodéw byta pandemia COVID-19 i
ograniczenia w zakresie organizacji szkolen zoinierzy rezerwy.

Ograniczenia na ktore wskazat Autor, cze$ciowo uzasadniajg ograniczong prébe badawczg,
bedgcy podstawag badan na potrzeby niniejszej dysertacji. Jak sam Autor wskazat, czesé
wywiadéw byla realizowana telefonicznie, z mozliwoscig nagrywania. Recenzent takze ma
Swiadomosé, ze technologie typu Teams, Google Meet itp., rozwinely sie w okresie pandemii
COVID-19, bedac wtedy nowoscig, a obecnie sg postrzegane jako standard. Istotnym
ograniczeniem, jest takze prowadzenie badan w Sitach Zbrojnych RP, jako organizacji o
szczegb6lnym charakterze i wrazliwosci. W zakresie ograniczen badawczych zauwazyé
nalezy ze Autor do$¢ szeroko zaprezentowat ograniczenia przeprowadzonych badan na
potrzeby dysertacji w pkt. 4.4 (ss. 182-186).

Autor opisujgc cele pracy i oraz postawione pytania badawcze nie wyartykutlowat wprost
postawionych hipotez badawczych. Fakt ten nie jest standardowym rozwigzaniem w
dysertacjach.

Autor szczegélowo w rozdziale trzecim opisat realizacje badan wiasnych na potrzeby
dysertacji. TreS¢ niniejszego rozdzialu wskazuje na dobre opanowanie warsztatu
badawczego. Organizacje badan naukowych oraz wybér narzedzi badawczych, w tym
testowanie narzedzia badawczego jest adekwatne do postawionych problemoéw
badawczych w pracy i nalezy oceni¢ pozytywnie co pozwala recenzentowi stwierdzi¢
ze $wiadczy to o dobrym przygotowaniu warsztatu naukowego doktoranta do
prowadzenia samodzielnej pracy naukowej w tym badan naukowych.

Dodatkowo stwierdzi¢ nalezy ze przedmiot badan, jak i wykorzystana literatura
przedmiotu oraz narzedzia badawcze na potrzeby niniejszej dysertacji, plasuja
niniejsza prace w dyscyplinie nauki o zarzadzaniu i jakosci.

W rozdziale pierwszym ,Miedzygeneracyjny transfer wiedzy”, Autor na bazie studiéw
literaturowych dotyczacych wiedzy, jej specyfiki i wtadciwosci i roli we wspéiczesnych
procesach gospodarowania ze szczegdlnym uwzglednieniem poziomu mikroekonomicznego.




Autor analize literatury skupia sie na prezentacji stanowisk i pogladéw poszczego6inych
autoréow. Autor szeroko wykorzystuje literature przedmiotu, lecz bardzo ostroznie wyraza
krytycznie uwagi swojego autorstwa. Autor prezentujgc model hierarchii wiedzy (DIKW),
mogt takze nawigza¢ do koncepcji trojkata wiedzy, ktéry wystepuje w polskiej literaturze
przedmiotu, ktéry jest tozsamy z modelem DIKW. Jednocze$nie Autor prezentujgc
zagadnienia zwigzane z kompetencjami pracownikéw w tym zwigzane z kompetencjami
projektowymi, mogt wykorzysta¢ takze podejscie reprezentowane przez IPMA (International
Project Management Association Polska - [PMA Polska). Dodatkowo Autor mégt na potrzeby
dysertacji uwzgledni¢ takze rozwazania na temat zuzywania sie wiedzy, procesu jej
dezaktualizacji np. poprzez uwzglednienie w rozwazaniach podziatu na wiedze podstawows,
zasadniczg i innowacyjna. Problem ten wystepuje nie tylko w zakresie budowania zasobow
wiedzy w organizacji, lecz takze w transferze wiedzy pomiedzy pokoleniami. Zauwazy¢
nalezy, ze Autor umie syntetyzowac przeprowadzone analizy, czego przyktadem jest Tabela
2 (s. 19), w ktérej zestawit wybrane definicje zarzgdzania wiedzg w uktadzie
chronologicznym ich powstawania, czy tez Tabela 3 (s. 22) definicje dotyczgce transferu
wiedzy. Stusznie autor wskazuje, w zakresie ksztattowania wiedzy jako zasobu organizacji, w
tym ksztattowania kompetencji pracownikéw, roli zaufania w zakresie transferu wiedzy,
zar6wno w relacjach interpersonalnych jak i w relacjach migdzyorganizacyjnych. ,Waznym
narzedziami zarzadzania zwigzanymi z podsystemem spofecznym, ktére warunkujg transfer
wiedzy, sg: komunikacja i kultura organizacyjna. (...) Kulture dzielenia si¢ wiedzg cechuje
zaufanie pomiedzy ludzmi, ktére (co zostato potwierdzone badaniami) pozytywnie koreluje z
transferem wiedzy (s. 29). (...) Stabosci (i mocne strony) transferu wiedzy w organizacji
wigzg sie z jego spotecznym charakterem. Ludzie sg bowiem jednym z najwazniejszych
zasobéw niematerialnych organizacji i zarazem najbardziej zawodnym jej ,elementem”. (s.
30). W zakresie roli miedzygeneracyjnego transferu wiedzy Autor wskazuje ze ,(...) transfer
wiedzy zachodzi woéwczas, gdy w procesie dzielenia si¢ wiedzg uczestniczg przedstawiciele
wiecej niz jednego pokolenia. Na rynku pracy (przede wszystkim na skutek takich zmian
demograficznych, jak wydtuzenie sie zycia i malejgcy przyrost naturalny) obserwuje sie
zderzenie sie kilkku pokolen pracownikéw, co sprawia, iz wspdtczesne organizacje sg
miejscami pracy ludzi w roznym wieku. Transfer wiedzy pomigdzy pokoleniami nie jest wigc
czym$ niezwyklym, ale ,prozag zycia” instytucji” (s. 31). Autor zdefiniowat takze pojecie
pokolenia-generacji wskazujac, ze jest to (...) dajgcg sie zidentyfikowaC grupe osdb, ktéra
bedgc mniej wiecej w tym samym wieku, doswiadczyta w ciggu swojego zycia podobnych
wydarzen na krytycznych etapach rozwoju. Pokolenie jest wigc grupg réwiesnicza, serig
rocznikéw, czy tez wspolnotg potaczonag zblizonym wiekiem” (s. 31). Autor w Tabeli 5 (ss. 34-
35) charakteryzuje pokolenia wystepujgce na rynku pracy, z punktu widzenia wiedzy,
umiejetnoéci, postaw wobec pracy oraz zycia osobistego. Autor podziat na pokolenia (BB, X,
Y, C) i ich charakterystyki na potrzeby dysertacji dokonanych w oparciu o studia literaturowe
zostaly w spos6b syntetyczny zaprezentowane w Tabeli 4 (s. 32). Podkreslic nalezy, ze
Autor na potrzeby dysertacji wskazat deficyty poszczegéinych pokoler generacyjnych, ktére
syntetycznie zaprezentowal w Tabeli 7 (s. 38). W podrozdziale 1.4 ,Instrumentarium
miedzygeneracyjnego transferu wiedzy” (ss. 40-46), Autor wskazuje na rézne podziaty
narzedzi ktére mogg by¢ wykorzystywane w praktyce w zakresie migdzygeneracyjnego
transferu wiedzy mi. Wskazujac instrumenty zorientowane na technologie informatyczne
oraz instrumenty zorientowane na ludzi (s. 41, 46). Stusznie Doktorant wskazuje, ,(...) ze
instrumenty transferu wiedzy zorientowane na ludzi i technologie informatyczne wzajemnie




sie uzupelniaja. Obecnie, w czasach intensywnego rozwoju i uzytkowania technologii,
rozréznienie ich jest w zasadzie niemozliwe” (s. 46). Transfer wiedzy w tym transfer
miedzygeneracyjny odbywa sie pomiedzy pracownikami przy wykorzystaniu roznych
narzedzi wspieranych technologiami w tym technologiami ICT. Nowoczesne technologie
oczywicie dynamicznie sie rozwijajg i stwarzajg nowe mozliwosci i kanaly transferu wiedzy,
czego przyktadem jest np. rozwdj technologii e-learningowych w tym np. platform typu
MOOC, czy platform crowdsorcingowych ktére sg narzedziem kapitalizacji wiedzy ttumu nie
tylko przez przedsiebiorstwa, ale i administracje publiczna.

Rozwazania w rozdziale pierwszym wynikaja z celdw pracy i przyjetej procedury
badawczej. Autor wykorzystal prawidiowo literature przedmiotu. Dodatkowo, w
oparciu o rozdzial pierwszy rozprawy, wskazaé nalezy ze Autor niniejszej rozprawy
doktorskiej, wykazatl sie ogdlna wiedza teoretyczng w obszarze koncepcji zasobowej,
zarzadzania wiedza, zarzadzania zespotami ludzkimi.

Rozdziatl drugi ,Szkolenia nharzedziem transferu wiedzy’.

W rozdziale tym Doktorant przedstawit zagadnienia zwigzane z problematyka szkolenia jako
istotnego narzedzia wykorzystywanego w zakresie transferu wiedzy, w tym transferu
miedzypokoleniowego. Autor podkre$la ze szkolenia sg takze ,(...) narzedziem rozwoju
zasobdéw ludzkich organizacji, ktory stanowi wazny subproces zarzadzania zasobami
ludzkimi” (s. 47), silnie nawigzujgc do koncepcji zasobowej oraz nurtu kapitalowego w
naukach o zarzadzaniu oraz o roli tego zasobu w procesach budowania konkurencyjnosci i
innowacyjnosci kazdej organizacji. Autor w swoich rozwazaniach wskazuje na ewolucje
podejscia szeroko definiowanego zjawiska zarzadzania i ksztattowania zasobow
pracowniczych organizacji, odwotujgc sie do szeregu pogladdw i koncepcji w literaturze
przedmiotu. Wskazujac na role szkolen w ksztattowaniu zasobéw pracowniczych, Autor
takze odnosi sie do badan, ktére wskazujg na rosngca role szkolen w tym procesie,
wskazujac na badania Eurostatu, czy tez GUS. Autor wskazujgc na paradoks zarzadzania
zasobami ludzkimi i odwotujgc sie do pogladdw z literatury przedmiotu wskazujgc ze ,(...)
paradoks ten polega na tym, ze cho¢ uczenie sie z natury niesie gtod wiedzy, a wigc nowe
zapotrzebowanie i nie daje tym samym szansy na zwrot, a jedynie kolejne inwestycje, to w
organizacjach traktuje sie szkolenia jako inwestycje, ktéra musi sie zwrécié. Na szkolenie
nalezy zatem popatrzeé nie tylko przez pryzmat korzy$ci organizacyjnych, ale takze z punktu
widzenia samych uczacych sie , ktérzy ‘ksztalcg sie nie po to, aby podirzymaé swoich
szefow, ale by sta¢ sie szefami” (s. 55), mégt przyjaé w polemice klasyczng definicje
inwestycji, ktéra wskazuje ze ,Inwestycja jest to ograniczenie biezgcej konsumpcji w celu
zwiekszenia konsumpciji w przysztoéci”. Szkolenia realizowane zardwno przez pracownikdw
jak i przez organizacje wpisujg sie w schemat okreslony w powyzszym stwierdzeniu, gdyz
zaréwno organizacja jak i konkretny pracownik inwestuje czas, $rodki w szkolenie, tym
samym ograniczajac biezacg konsumpcje, majac nadzieje, ze inwestycja w szkolenie w
przysztosci, przyniesie wieksze dochody co umozliwi zwiekszenie konsumpcji zaréwno z
punktu widzenia pracownika jak i organizacji. Analogicznie w zakresie realizacji ambicji
awansowych, to znane przystowie ze ,kazdy szeregowy nosi w plecaku butawe generalskg”’,




wskazuje, ze jest to normalne zjawisko, a odnoszagc sie do stwierdzen ze $rodowiska
naukowego wazne jest aby ,uczen przerést mistrza”, i w tym zakresie mozna odnies¢ sie do
znaczenia zaufania w procesie szkolenia, co wpisuje sie w koncepcje stylow zarzgdzania,
ktére mozna powiagzac z klimatem w zakresie realizacji szkoler podnoszacych kompetencje
pracownikéw i ksztattujgcych ich postawy. W dalszej czesci rozdziatu Autor skupia sie na
zdefiniowaniu procesu szkoleniowego z uwzglednieniem wielu obszaréw naukowych, takich
jak pedagogika, psychologia, nauki o zarzadzaniu czy tez nauki o bezpieczenstwie i nauki o
obronnosci. Wskazuje na rozne metody i techniki wykorzystywane w procesie szkoleniowym,
ze szczegolnym uwzglednieniem szkolen o charakterze zawodowym w tym szkolen
dedykowanych osobom dorostym (nauczanie przez cate zycie). Stusznie Autor wskazuje ze
szkolenia zwigzane sg nie tylko z ksztattowanych zasobow organizacji, lecz takze wskazuje
na zwigzek z rynkiem pracy, czyli szkolenia, czy wplyw szkolen ich efekty mozna
rozpatrywaé na réznym poziomie tj. mikro-, mezo-, czy makroekonomicznych. Prowadzone
rozwazania w zakresie definiowania pojecia szkolenia, Autor syntetyzuje w postaci
zestawienia tabelarycznego (Tabela 8, ss. 59-60) m.in. stwierdzajac ,szkolenia pehnia istotna
role dia pracownikéw, organizacji oraz catych spoteczenstw” (s. 61). Autor wskazat takze na
rézne funkcje szkolen co w sposéb syntetyczny zaprezentowat na rysunku 11 (s. 62). Na
potrzeby dysertacji Autor przyjmuje ,(...) ze szkolenie to proces czteroetapowy: (1)
rozpoznanie i analiza potrzeb szkoleniowych, (2) okreslenie celu/celéw szkolen, (3)
realizacja szkolen, (4) ocena rezultatéw szkolenia (etapy te scharakteryzowano w nastepnym
podrozdziale dysertacji). (...) Autor rozprawy przyjmuje tym samym tzw. przej$ciowe
podejscie do szkolenia systematycznego, w kiérym kontekst (zewnetrzng petle) tworzy
rozwoj organizacji i wszelkie dziatania z nim zwigzane.” (ss. 65-66), co syntetyzuje graficznie
(rys. 15 s. 66), stusznie wskazujgc, na mozliwosé i koniecznoéé zarzadzania tym procesem.
W dalszej czeséci rozdziatu Autor omawia w oparciu o przyjety na potrzeby dysertacji model
procesu szkolenia, omawiajgc poszczegélne etapy i ich fazy, z uwzglednieniem réznych
perspektyw m.in. pracownika, zespotu, organizacji, wskazaniem na rézne narzedzia ktore
moga byé wykorzystywane jednoczesnie odwotujgc sie do literatury przedmiotu, jak rowniez
wskazujac doswiadczenia praktyczne, w tym doswiadczenia i praktyki wykorzystywane w
szkoleniach wojskowych o réznej charakterystyce. Stusznie Autor wskazuje (...} ze wybor i
wykorzystanie konkretnej metody szkoleniowej zdeterminowany jest nie tylko celem
szkolenia, ale takze mozliwosciami uczestnikéw w zakresie uczenia sie” (s. 74), co wskazuje
na interaktywno$¢ pomiedzy uczestnikami szkolenia, jak to w dysertacji graficznie wskazat
Autor tzw. trio szkoleniowego (rysunek 23 s. 80), ich predyspozycjami i motywacja, celami
szkolenia oraz tresciami szkolenia i wykorzystanymi narzedziami.

Rozwazania w rozdziale drugim wynikaja z celdw pracy i przyjetej procedury
badawczej. Autor wykorzystat prawidlowo literature przedmiotu w zakresie procesu
szkoleniowego. Dodatkowo, w oparciu o rozdzial drugi rozprawy, wskaza¢ nalezy ze
Autor niniejszej rozprawy doktorskiej, wykazat si¢ ogoéina wiedza teoretyczng w
obszarze problematyki organizacji, realizacji i ewaluacji proceséw szkoleniowych z
wykorzystaniem réznych narzedzi w tym narzedzi wykorzystujacych wspéiczesne
technologie ICT.




Rozdziat czwarty ,Szkolenia i miedzygeneracyjny transfer wiedzy w Sitach Zbrojnych
Rzeczpospolitej Polskiej”.

W pierwszej cze$ci rozdziatu czwartego Autor prezentuje specyfike rekrutacji i realizacji
szkolerh w Sitach Zbrojnych RP, wskazujac ,(...) ze kolejnosé realizacji proceséw selekcji
oraz rekrutacji w SZ RP jest inna niz w tradycyjnym podej$ciu (wynika to ze specyfiki
dziatalnosci tej organizacji)” (s. 132). Autor precyzyjnie odnoszac sie do obowiazuja’cych
uwarunkowan formalno-prawnych, wskazuje mozliwe w obecnym stanie prawnym, formy
zaangazowania w Sitach Zbrojnych RP, oraz podmioty i zakres odpowiedzialno$ci
zwigzanych z procesem ewidencji wojskowej i rekrutacji do Sit Zbrojnych RP, podkre$lajgc
role rejestracji, kategoryzowania oraz prowadzenia ewidencji wojskowej (Rysunek 35 s. 133),
czy tez rodzajow stuzby wojskowej (Rysunek 36, s. 136). Autor wskazuje na konieczno$¢
rozréznienia w zakresie rozwoju zasobéw ludzkich w Sitach Zbrojnych RP, zgodnie z
obowigzujgcymi przepisami na ksztatcenie i szkolenie (s. 142). Omawiajgc proces
personalny w Sitach Zbrojnych RP Autor takze wskazuje na proces derekrutacji, omawiajac
okolicznoéci i uwarunkowania formalno-prawne jego przebiegu, w oparciu o aktualnie
obowigzujgce przepisy. Autor analizujgc dokumenty obowigzujgce w Sitach Zbrojnych RP w
odniesieniu do szkolen ,(...) ktére stanowig podstawowy obszar dziatalnoSci oraz
funkcjonowania wojska w czasie pokoju, i (...) prowadzone sg w celu ksztattowania
pozadanych waloréw bojowych zasobéw ludzkich. Zotnierzy przygotowuje sie zatem nie tylko
do dzialan w strukturach pokojowych, ale réwniez wojennych” (s. 143), wskazuje na pewne
rozbieznoéci w obszarze skupienia sie glownie na zotnierzach, w pewnym obszarze
pomijajgc szkolenia pracownikéw. Zauwazyé nalezy Zze Autor w oparciu o przeprowadzone
analizy dokumentacji w ramach dysertacji wskazuje ,(...) ze szkolenia w SZ RP kierowane
sg zaréwno do zotnierzy , jak i pracownikéw cywilnych, (...) spetniajgc funkcje: adaptacyjng,
wyréwnawcza, renowacyjng oraz rekonstrukcyjng” (s. 147). ,Z przeprowadzonych wywiadow
wynika bowiem, Zze szkolenia petnig przede wszystkim funkcje adaptacyjng oraz
renowacyjng” (s.148).

Autor wskazuje w oparciu o przeprowadzone badania ze szkolenia ,(...) sg sposobem na
poszerzenie wiedzy i umiejetnosci po to, by méc realizowac¢ postawione im zadania w czasie
pokoju i wojny. Odpowiedzi te odnoszy sie do obecnych, jak réwniez przysztych potrzeb
szkoleniowych oraz SZ RP. Natomiast widoczny jest brak odniesienia do ksztaftowania
postaw i zachowar zasobow ludzkich” (s. 144). Autor wskazuje, ze ze wzgledu na specyfike
mozliwosci organizacji szkolen w jednostkach wojskowych szkolenia mozna podzielic na
szkolenia wewnetrzne oraz zewnetrzne tj. realizowane przez inne jednostki wojskowe,
majgce odpowiednia infrastrukture i kompetencje szkoleniowe, a z punktu widzenia tresci na
szkolenia okotowojskowe lub specjalistyczne wskazujgc jednoczes$nie na ,(...) mozliwosé
wyboru lokalizacji szkolenia zotnierzy rezerwy” (s. 145). Autor wskazujgc whioski przywotuje
fragmenty transkrypcji przeprowadzonych wywiadéw z respondentami. Autor w oparciu o
analize szeregu dokumentoéw zwigzanych z procesem szkolenia w Polskich Sitach Zbrojnych
RP wskazuje, ze analizowane dokumenty ,(...) nie odnoszg sie w zaden sposob do kwestii
zwigzanych z pokoleniami. (...) Sity Zbrojne Rzeczpospolitej Polskiej, podobnie jak inne
organizacje sg miejscem, w ktérym mozliwa jest wspétpraca miedzypokoleniowa. Starsze i
mtodsze generacje zotierzy, biorgc udziat w szkoleniach, uczestniczg w transferze wiedzy.
Badani traktowali proces miedzygeneracyjnego transferu wiedzy jako przeptyw kompetencji
(gtownie wiedzy i umiejetnosci) pomigdzy réznymi pokoleniami. (...) Do determinantéw




spotecznych zwigzanych z agentami miedzygeneracyjnego transferu wiedzy, autor zaliczyt:
przynalezno$¢ generacyjng (na podstawie roku urodzenia), deficyty pokoleniowe oraz
posiadang wiedze (kompetencje)” (s. 165). Autor tabelaryczne zestawienie badan popartych
transkrypcjg z przeprowadzonych wywiadéw w zakresie wskazanych deficytéw starszych i
mtodszych pokolenn w Sitach zbrojnych RP prezentuje w tabeli 25 ss. 171-172. Autor
potwierdzit w prowadzonych badaniach cechy charakterystyczne dla pokolenia Y oraz C,
wskazujac ze ,(...)posiadajg oni ponadprzecietne kompetencje do postugiwania sie nowymi
technologiami i poruszania sie w wirtualnym $wiecie” (s. 168), co potwierdza
wielokierunkowy transfer wiedzy pomiedzy uczacymi sie jak i pomiedzy szkoleniowcami a
uczacymi sie, co attor syntetycznie zestawit w tabeli 26 s. 180.

Autor w efekcie przeprowadzonych badan postuluje modyfikacje procesu szkolenia w Sitach
Zbrojnych RP i oparcie go czteroetapowym procesie co zobrazowat na rysunku 39 s. 190,
uwypuklajgc diagnoze potrzeb szkoleniowych i okreslenie luki kompetencyjnej zarédwno na
poziomie organizacji jak i poziomie indywidualnym os6b szkolonych. Autor podkreéla takze
znaczenie koniecznos$ci wprowadzenia zapiséw w dokumentach regulujacych szkolenia w
Sitach Zbrojnych RP, ,(...) zapiséw zwigzanych z transferem wiedzy i transferem
miedzypokoleniowym.

Autor wskazuje takze na szersze wykorzystanie nowoczesnych narzedzi szkoleniowych w
tym narzedzi typu e-learning.

W czesci koncowej rozdziatu Autor nawigzuje do postawionych pytan badawczych udzielajac
syntetycznych odpowiedzi wynikajacych z przeprowadzonych badan literaturowych oraz
zrealizowanych i opisanych wywiadow z respondentami.

Prowadzone w niniejszym rozdziale rozwazanie i wnioskowanie sg prawidlowe, analizy
wynikajg ze zgromadzonego materiatlu, jednoczednie podporzadkowane s3 celom
pracy, jednoczes$nie potwierdzaja umiejetnosci samodzielnego prowadzenia pracy
naukowej.

4. Stopien realizacji zalozonego celu badawczego

Autor pracy poprzez przeprowadzong analize i wykorzystang metodyke badani osiggnat cel
pracy. Wskazat, ze zarzgdzanie zasobami ludzkimi stanowi istotny element dziatalnosci Sit
Zbrojnych RP, i jest realizowany przez szkolenia, ktére majac charakter cykliczny
przyczyniajg sie do adaptacji i wyréwnywania kompetencji zotnierzy, w tym Zotnierzy rezerwy.
Wskazat a wykorzystywanie réznych technik w procesie szkolenia, postulujac jednoczes$nie
narzedzia zwiekszenia efektywnosci transferu wiedzy w tym transferu miedzypokoleniowego.
Udowodnit, ze w procesie szkolenia istotnym elementem jest wykorzystanie mozliwosci
miedzypokoleniowego transferu wiedzy przy wykorzystaniu réznych kanatéw komunikacji
pomiedzy uczestnikami tego procesu. Wskazat na ograniczenia procesu
miedzygeneracyjnego fransferu wiedzy, uwypuklajagc w tym obszarze kwestie zaufania
pomiedzy uczestnikami tego procesu.

Dzieki podjetym badaniom i analizom w pracy wykazat sie ogdlng wiedza teoretyczng w
dyscyplinie zarzadzanie i jako$¢, potwierdzit kompetencje umiejetnosci zaprojektowania i
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zrealizowania badan naukowych, czym wskazat na umiejetno$é samodzielnego prowadzenia
pracy naukowej. Przeprowadzone badania, przy uwzglednieniu szeregu ograniczen,
stanowig oryginalne rozwigzanie problemu naukowego, a wnioski z badan mogag byé
wykorzystane w sferze realizacji proceséw szkoleniowych w Sitach Zbrojnych RP.

5. Uwagi koncowe

Do podstawowych zalet recenzowanej pracy zaliczam:

1. Autor podjat sie w sposéb holistyczny i interdyscyplinarny ujaé¢ problematyke wptywu
procesu transferu wiedzy w tym transferu miedzypokoleniowego. Szeroko
wykorzystat literature przedmiotu, oraz przeprowadzit autorskie badania na potrzeby
dysertacji.

2. Wykazat opanowanie warsztatu naukowego w stopniu pozwalajgcym na samodzielne
prowadzenie badan naukowych;

3. Poprawnie sformutowat i udowodnit (w toku rozwazan) pytania badawcze wynikajgce
z celéw pracy.

4. Podjat problemy aktualne i wazne dla nauki i praktyki funkcjonowania sit zbrojnych,
majacych takze swoje odniesienie w zyciu gospodarczym.

Stwierdzam, Ze niniejsza rozprawa doktorska, odpowiada wymogom ustawy z dnia 20
lipca 2018 roku Prawo o szkolnictwie wyzszym i nauce, ze szczegdlnym
uwzglednieniem zapisow artykutu 190 ust. 3, dzieki czemu wnosze o jej przyjecie i
dopuszczenie do publicznej obrony. 7

Szczecin, dnia 05.02.2024 Prof, dr hab. Piotr Niedzielski
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