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Recenzja rozprawy doktorskiej mgr. Mateusza Hauka
pt. Czynniki warunkujace zadowolenie z pracy — weryfikacja zmodyfikowanej koncepcji

wlasciwosci pracy Hackmana i Oldhama

Niniejsza recenzja zostala sporzadzona na zlecenie Pani Dziekan Prof. nadzw. dr hab.
Danuty Urbaniak-Zajac reprezentujacej Wydziat Nauk o Wychowaniu Uniwersytetu
Lodzkiego.

Rozprawa doktorska magistra Mateusza Hauka, zatytutowana ,,Czynniki warunkujace
zadowolenie z pracy — weryfikacja zmodyfikowanej koncepcji wlasciwosci pracy Hackmana i
Oldhama”, powstata pod kierunkiem Pana Prof. nadzw. dr hab. Jana Chodkiewicza oraz Pani

Dr Marty Znajmieckiej-Sikory.

Zarowno temat dysertacji zwigzany z obszarem funkcjonowania ludzi w $rodowisku
pracy sa godne uwagi i bardzo dobrze, ze takie dzieto powstalo.

Nie jest jednak jasne dlaczego, magister Mateusz Hauk wybrat amerykanska koncepcje¢
Richarda J. Hackmana i Grega R. Oldhama (nawiasem mowigc imi¢ autora dysertacji jest chyba
jedynym, jakie pada w tej pracy). Pomyst, na ktorej opart on swoj doktorat, pochodzi z lat 70.
XX w., a w polskiej psychologii jest blizej nieznana. Sytuacja ta wydaje si¢ tym bardziej
niezrozumiata, ze jeden ze wspolautorow zalozen ww. koncepcji aktywnie naukowo
uczestniczyt w rozbudowanych badaniach pracownikéw i ich srodowiska pracy az do 2011 r.?,
proponujgc interesujace rozwigzania w formie réznych modeli. Notabene wnikliwie role
zespotu pracowniczego z podkresleniem wspolczesnej teorii coachingu opisat Richard J.

Hackman wraz z Ruth Wageman?.

! R.J. Hackman.
2 R.J. Hackman, R. Wageman (2005). A Theory of Team Coaching. Academy of Management Review,
30, 269-287.



Sam fakt, iz amerykanska mysl odnoszaca si¢ do lat 70., kiedy to praca nie byta w takim
stopniu zautomatyzowana ani programowana przez komputery, jak obecnie, winna sktania¢ do
zastanowienia, czy warto ja wybiera¢ jako wiodaca do badan w obecnej rzeczywistosci w
Polsce. Nawet jesli autor zamierzal 6w amerykanski pomyst modyfikowa¢. Warunki pracy,
godziny jej poswigcane, sposob wykonywania czynnosci, rola internetu sa dzi$ zdecydowanie
odmienne, a to rdéwniez moze wptywaé na funkcjonowanie pracownikéw i ich zadowolenie z
pracy. Powzigty przez doktoranta pomyst, aby dokona¢ weryfikacji i zmodyfikowac¢ Koncepcje
Wrhasciwoscit Pracy Hackmana 1 Oldhama oceniam jako niezbyt udany. Potwierdzaja to
uzyskane wyniki, ktore, jak pisze autor: ,,w wickszosci wypadkow nie potwierdzity gtdwnych
zalozen oryginalnej wersji Koncepcji Wiasciwosci Pracy Hackmana 1 Oldhama”, a w wersji
zmodyfikowanej wskazaly na istotng rolg cech motywacyjnych (s. 3). Opisana rola cech
motywacyjnych raczej do odkrywczych nie nalezy, natomiast do roli cech
socjodemograficznych odniose¢ si¢ za chwile.

W tej sytuacji mozna si¢ zastanawiaé, dlaczego mgr MH w ogole oczekiwat
potwierdzenia wynikow? Zwlaszcza w swietle metaanalizy dokonanej przez amerykanskich
badaczy: Yitzhaka Frieda i Geralda R. Ferrisa w 1987 roku, ktora, jak pisze doktorant, w

umiarkowanym stopniu potwierdzita koncepcje¢ Job Characteristics Model (JCM).

W recenzowanym tekscie wlasciwie nie ma solidnego psychologicznego rozdziatu
teoretycznego z aktualnymi wynikami badan. Trudno powiedzie¢, czym jest rozdziat 1 pt.
»Zmiany na rynku pracy” — wydaje si¢ bardziej doniesieniem reporterskim niz naukowym
przedstawieniem aktualnych rezultatow badan psychologicznych pracownikéw w Polsce.
Brakuje w tym fragmencie glebszych psychologicznych analiz pozwalajacych na uzasadnienie
problemu badawczego.

Niestandardowe formy pracy i jej warunki, jakie aktualnie w naszym kraju sie
obserwuje, i ktore autor dysertacji rowniez opisat, w zaden sposob nie odnosza si¢ do Koncepcji
Wriasciwosci Pracy Hackmana i Oldhama, ale takze — do wersji zmodyfikowanej. Niestety, w
tej czesci dysertacji wida¢ niedostateczny wysitek poszukiwawczy w obszarze polskich
publikacji z psychologii zarzadzania, organizacji czy badan osobowosci pracownikéw. A tych
jest calkiem sporo — wystarczy odnie$¢ si¢ cho¢by do takich doniesien naukowych, jak te
zawarte w:

— Baka, L. (2017). Zachowania kontrproduktywne w pracy. Dlaczego pracownicy szkodzg

organizacji? Warszawa: Wydawnictwo Naukowe Scholar.



— Baka, L. (2012). Stresory w pracy a zachowania kontrproduktywne. Posredniczaca rola
negatywnego afektu, przywigzania organizacyjnego i zaangazowania w pracy. Studia
Psychologiczne, 50 (2), 25-42.

— Derbis, R. (2008a). Forma wtasnosci organizacji a jako$¢ zycia pracownikow. W: S.A.
Witkowski, T. Listwan (red.), Kompetencje a sukces zarzgdzania organizacjg (S. 264—
274). Warszawa: Wydawnictwo Difin.

— Derbis, R. (red.) (2008b). Jakos¢ zycia — od wykluczonych do elity. Czestochowa:
Wydawnictwo im. S. Podobinskiego AJD.

— Kasprzak, E. (2013). Poczucie jakosci zycia pracownikoéw realizujgcych rozne wzory
kariery zawodowej. Bydgoszcz: Wydawnictwo UKW.

— Mréz, B. (2011). Poczucie jakosci zycia u pracownikéow wyzszego szczebla.
Uwarunkowania osobowosciowe i aksjologiczne. \Warszawa: Wydawnictwo Naukowe
Scholar.

— Paszkowska-Rogacz, A. (2010). Dopasowanie do pracy dla praktykow W: D. Merecz
(red.), Dopasowanie cztowieka do srodowiska pracy - uwarunkowania i skutki (s. 97—
125). Lodz: Oficyna Wydawnicza Instytutu Medycyny Pracy im. Prof. J. Nofera.

— Poraj, G. (2009). Osobowos¢ jako predyktor zawodowego wypalania si¢ nauczycieli.
Medycyna Pracy, 60 (4), 273-282.

— Rogozinska-Pawelczyk, A. (2013). Stereotypowe postrzeganie wizerunku organizacji

jako pracodawcy, Edukacja Ekonomistow i Menedzeréw, 4 (30), 99-115.

Pozwoliloby to w sposob bardziej kompetentny oceni¢ samg teorie Hackmana i

Oldhama oraz ustali¢ odpowiednie zmienne i hipotezy.

Gdyby autor dysertacji zapoznat si¢ z niektorymi z powyzszych przyktadowych
doniesien,, prawdopodobnie cze$§¢ teoretyczna dawalaby solidniejsza podbudowe
proponowanego modelu, moze tez zastgpitaby czg$¢ zmiennych, ktorym autor przypisal zbyt
duza rolg, uszczegdlowila obszar poszukiwan zwigzkow miedzy zmiennymi, okreslita
precyzyjniej uwarunkowania psychologiczne, w jakich znajduja si¢ pracownicy, itp. Trudno
bowiem, w §wietle aktualnej polskiej literatury, zgodzi€ si¢ cho¢by ze znaczaca rola czynnikow
socjodemograficznych dla zadowolenia z pracy, skoro w szerokich badaniach na temat poziomu

jakosci zycia pracownikOw przeczy si¢ tej tezie (zdecydowanie nie mozna tego uznaé za



autorem za atut tej pracy — s. 176). Jak podkresla Ewa Trzebinska®, znaczenie czynnikoéw
demograficznych dla satysfakcji z zycia zalezy od innych charakterystyk osoby niz wiek czy
ple¢. Takze Romuald Derbis (2008a, 2008b) i Barbara Mroz*, weryfikujac zmienng
demograficzna, jaka jest ple¢, na ponad 500-osobowej grupie pracownikow, czyli okreslajac
réznice migdzy $rednimi ogodlnego poziomu poczucia jakosci zycia | przeprowadzajac analize
wariancji, stwierdzili, ze nie ma réznic w zakresie wyniku ogdlnego miedzy badanymi
kobietami i me¢zczyznami.

W zakresie wieku w populacji ogolnej zwigzek wysokos$ci poczucia jakosci zycia waha
si¢ od zerowego do bardzo niklego. Skoro autor dysertacji powotywat si¢ na Model
Osobowosciowo-Aksjologiczny (MOA), to tam zarowno ludzie mtodzi, w wieku srednim, jak
i w poznej dojrzatosci, zatrudnieni w produkcji, handlu i ustugach, a zatem prezentujacy szeroki
przekrdj populacji 0s6b czynnych zawodowo, mogliby uzyska¢ zroznicowane wyniki. Poza
tym, taka ich rozpieto$¢ ze wzgledu na zmienne demograficzne 1 organizacyjne, moglaby
zmodyfikowaé¢ sam model MOA dla poczucia jakosci zycia, a tak si¢ jednak nie stalo. Oznacza
to, ze uwarunkowania osobowosciowe i aksjologiczne sg dla poczucia jakosci zycia wazniejsze

niz wiek pracownika badz rodzaj branzy.

Rowniez wspomniane wczesniej publikacje Lukasza Baki zawieraja wiele waznych
ustalen, a przytoczone w nich analizy stanowig nowy wklad poznawczy w zakresie
funkcjonowania  pracownikow, modeli zachowan oraz przyczyn 1  skutkéw
kontrproduktywnych dziatan organizacyjnych w nowoczesnym modelu interakcyjnym

czynnikow srodowiska 1 osobowosci.

Magister Mateusz Hauk pisze, ze ,brak [jest] badan na temat konsekwencji
emocjonalnego zadowolenia z pracy, co stanowi istotng luke w tym obszarze” (s. 27) oraz ze
W literaturze polskiej stosunkowo niewiele uwagi poswiecono badaniu relacji cech
osobowosciowych w ujeciu Wielkiej Pigtki z zadowoleniem z pracy” (s. 36). W S$wietle
przytoczonych powyzej publikacji nie brzmi to wiarygodnie. Bez trudu mozna tez ustali¢ wiele
prac poswieconych roli czynnikéw osobowosciowych w r6znych grupach pracownikéw, w tym

z zastosowaniem kwestionariusza NEO-FFI°. Trudno si¢ czyta doniesienia z lat od 60. do 80.

® E. Trzebinska (2012). Psychologia pozytywna. Warszawa: Oficyna Wydawnicza Losgraf.

* B. Mroz (2011). Poczucie jakosci zycia u pracownikéw wyzszego szczebla. Uwarunkowania
osobowosciowe i aksjologiczne. Warszawa: Wydawnictwo Naukowe Scholar.

5 A. Jozefczyk, A. Kotakowska., W. Swietochowski (2015). Predyspozycije studentéw psychologii do
funkcjonowania w roli zawodowej. Folia Psychologica, 19, 125-140; A. Rogozinska-Pawelczyk



XX w. na temat funkcjonowania pracownikow w $rodowisku zawodowym, jakze przeciez
ré6znym od obecnego. Zachwyt autora dysertacji nad krytyczng analizg Zenona Boruckiego z

1986 r. naprawde zaskakuje.

Rozdzial o zadowoleniu z pracy zawiera niewiele aktualnych danych, nie réznicuje
jakosci zycia od poczucia jakosci zycia, modele dyspozycyjne (2.5.3.) moze byloby
adekwatniej w odniesieniu do tresci nazwaé osobowosciowymi.

Trudno takze znalez¢ w tekscie niebudzace watpliwosci definicje, za ktorymi podaza
autor i jakie prowadzg go (i czytelnika) po czegsci empirycznej. Nie bardzo wiadomo jak jest
np. definiowane ,,zadowolenie z pracy”, czym rozni si¢ od ,,zadowolenia poznawczego” i
emocjonalnego (s. 53)? Jak brzmi definicja aktywno$ci zawodowej? Czy — przykladowo —
studentka zbierajgca owoce sezonowe, ktora moglaby wypetic¢ kwestionariusze recenzowanej
pracy, lub opiekujgca si¢ dzie¢mi, wykonuje aktywno$¢ zawodowa w takim samym stopniu jak
kierownik zaktadu produkcyjnego, nauczyciel lub ksiggowa? Czy porownujac tak rozne
aktywno$ci zawodowe, uzyskujemy jakg$ warto$¢ psychologiczng? Brakuje w dysertacji
danych dotyczacych formy pracy, stanowisk zajmowanych przez badanych. Bo te mogg by¢,
jak wiadomo, bardzo r6zne. Wydaje si¢, ze troch¢ za szeroko potraktowano grupe badawcza, a

jej znaczace zréznicowanie nie przyniosto pozytywnych rezultatow.

Nie sprawdzila si¢ w pracy, jak komunikuje sam autor, rola Krytycznych Stanow
Psychologicznych — w tekscie widoczna jest tez nieckonsekwencja w opisywaniu tego zjawiska
— raz mala, raz wielkg literg, t0 znowu w postaci: ,,stany psychologiczne”. Czy o to samo
zjawisko autorowi chodzi?

Tego typu niedokladnosci 1 pewnej nonszalancji w traktowaniu tresci naukowej jest w
recenzowanej pracy niestety wiecej. Razi np. stosowanie naprzemiennie ze stylem naukowym
pierwszej osoby liczby pojedynczej (wydaje si¢, ze zdecydowana wigkszo$¢ cytowane;j

bibliografii, z jaka si¢ zapoznat mgr Hauk, byta jednak pisana w formie bezosobowe;j).

(2013). Osobowosciowe uwarunkowania gotowosci do zmian organizacyjnych, Zarzgdzanie Zasobami
Ludzkimi, 2 (91), 95-107; A. Rutkowska-Piontek (2014). Osobowosciowe i sytuacyjne wyznaczniki
sukcesu zawodowego kobiet i typu ich kariery. Katowice. Niepublikowana praca doktorska.
Uniwersytet Slaski, http://www.sbc.org.pl/Content/153657/doktorat3547.pdf, data dostepu:
25.07.2018, i wiele innych.



Nie bardzo wiadomo, czym uzasadniono (w tek$cie nie ma o tym ani stowa) badanie
(dobadanie?) 175 0sob za posrednictwem ,,poczty elektronicznej”, a nie jak pozostate badania
(200 0s6b) — w formie bezposredniej? Nic nie wiadomo o procedurze zabezpieczajacej wyniki,
o weryfikacji 0sob z grupy odpowiadajacej droga ,.elektroniczng”. A jezeli juz te 47% osob
zbadano w inny sposob, trudno orzec, dlaczego autor nie wykorzystal tego w obliczeniach w
celu porownania. Moze okazatoby si¢, ze nie do konca zrozumiate wyniki sg np. rezultatem
sposobu pozyskiwania danych? Jak inaczej ttumaczy¢ wniosek ze s. 115: ,,Przeprowadzona
analiza korelacji (por. tabela 12) wskazala, iz potrzeba rozwoju zawodowego nie miata
istotnego zwigzku z zadnym z aspektow zadowolenia z pracy”? Fakt, ze moderujaca rola tej
potrzeby nie zostata jednoznacznie potwierdzona, mogtby sugerowac zbyt szeroki dobor grupy,

problematyczne narzedzia badawcze lub niedoktadnos$¢ w obliczeniach.

Wyniki pomiarow o duzych warto$ciach moga istotnie zwigksza¢ warto$¢ srednig, a
skrajnie mate wartosci — zwigksza¢ warto$¢ odchylenia standardowego. Wszystkie te
rozbieznosci sg zrodlem rozrzutu, ktory da si¢ zminimalizowac poprzez usuni¢cie wynikow o
skrajnie duzych i matych wartosciach. Umozliwia t0 oszacowanie przedziatéw tolerancji, ktore
moga by¢ wykorzystane w jednoznacznym okres§leniu granicznych wartosci badanych
parametréw, wyznaczajacych znormalizowane warto$ci uzyskanych wynikow pomiarow.
Wobec powyzszych regut statystycznych zachodzi pytanie, z jakiego powodu mgr Hauk w
tabeli 1 charakteryzujgcej wszystkie osoby badane zostawil dwa jednostkowe wyniki osoby z
wyksztalceniem podstawowym i osoby z doktoratem? Czy nie jest to artefakt? Jak to wptynegto
na cato$¢ wynikéw badan (patrz: s. 93—99, tabela 6 1 pozostate)?

Co autor miat na mysli piszac na s. 85: ,,sposrod cech spotecznych, tylko jedna
korelowata istotnie z wiekiem — osoby starsze miatly istotnie wyzszy poziom cechy «wzajemna
zalezno$¢ pracownikow»”’? O jaki przedziat wieku tu chodzito (badanymi byly osoby od 19. do
64. roku zycia)? Nawiasem moéwigc, w tabeli 1, w ktérej znajduje si¢ charakterystyka
socjodemograficzna wszystkich osob badanych, nie ma zmiennej ,,wiek”. Nieoczekiwanie

pojawia si¢ ona w tabeli 5, ale tez w problemie badawczym nr 1 (s. 58).

Strona formalna pracy:

Na s. 55, w czg$ci metodologicznej, widnieje informacja o rozdziale 2.4.3., w ktérym
autor miat wykaza¢ role zmiennych socjodemograficznych. Niestety, w moim egzemplarzu
pracy nie ma ani rozdzialu 2.4.3., ani 2.4.2., ani 2.4.1.

Na s. 64 hipoteza 7. zawiera pytajnik w Srodku niejasnego zdania.



Nieczytelne sg kolorowe rysunki (1 i 2), takze z powodu matej czcionki, ktora wydaje

si¢ ,,ucieka¢” z ryciny; rozna jest tez kolejno$¢ prezentacji narzedzi badawczych (5.3.),

najpierw wystepuje kolejnos¢ od 3-4-5-6-7 (poza instrukcja i metryczka), a ponizej w tekscie

pojawia si¢ nieoczekiwanie opis metod do$¢ chaotyczny co do kolejnosci, bo: 3-7-6-4-5. Czy

ma to jakie$§ merytoryczne uzasadnienie? Dlaczego ,,w migdzyczasie” Skala do pomiaru

potrzeby wzrostu (s. 73) w opisie nazywa si¢ Metodg do pomiaru potrzeby rozwoju

zawodowego (s. 74)? Czy Skala do badania trzech stanow psychologicznych (s. 73), to jest to

samo, co Metoda do pomiaru Krytycznych Stano6w Psychologicznych (s. 74)?

Trudne w odbiorze jest takze bezladne opisywanie zmiennych w tabelach raz mata, raz

wielka litera:

Tabela 1 — rodzaj umowy.

Tabela 2, nazwy zmiennej — czym Autonomia i Ergonomia r6zni si¢ od pozostatych
zmiennych pisanych matymi literami? W tej samej tabeli nazwy zmiennych sg podane
w dowolnej kolejnosci i nie majg wiele wspolnego z kolejnoscig opisu w tresci
rozdziatu.

Tabela 11 — wiek.

Ponadto:

Dlaczego tabele 5, 6, 8 nie zawierajg wartosci korelacji, tylko same gwiazdki? Wartosci
liczbowych nie ma takze w tekscie, czytelnik musi wierzy¢ autorowi na stowo.
Dlaczego wartosci analizy regresji (Beta) raz sg pisane w tabelach w kolejnosci od
najwazniejszej do najmniej waznej, a raz w dowolnym porzadku?

Czesto w pracy wystepuja skroty takie jak: max, ok., ww., HR, charakterystyczne dla

formy jezyka potocznego; niektore wartosci liczbowe w tresci warto napisa¢ stownie.

Wazne by bylo to, aby doktorant dookreslit, w jaki sposéb jego autorskie badania

miatyby wpisywaé si¢ w dotychczas zgromadzong wiedzg o pracownikach, w jaki sposob

stanowig novum w polskiej psychologii. Stusznie w podsumowaniu mgr Hauk stwierdza, ze

otrzymane rezultaty wymagaja porownania wigkszej (moze tez innej) puli zmiennych.



Podsumowanie:

Uwazam, ze poza wymienionymi usterkami i niedociagni¢ciami praca doktorska zawiera
interesujacy i wazny spolecznie temat, ktory poszerza wiedz¢ 0 funkcjonowaniu osob
aktywnych zawodowo, z drugiej jednak strony, ma ona stabosci zwigzane z brakiem aktualnej
literatury przedmiotu, odniesieniem si¢ do niej, tak w zakresie formutowania koncepcji i celow
badan, jak i definicji, rodzaju zmiennych, opisu schematoéw wynikéw badan, a takze prezentacji

wynikow.
W zwigzku w tym, na podstawie rozporzadzenia Ministra NiSW z dnia 26 wrzesnia

2016 r., wnosze o korekte pracy i ponowne przedstawienie jej do recenzji. Jednoczesnie, w

przypadku skierowania pracy do poprawienia, prosz¢ o zaznaczenie wprowadzonych zmian.

Barbara Mroz



