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Ocena trafnos$ci i oryginalnosci wyboru tematu rozprawy doktorskiej

Przedstawiona do recenzji rozprawa doktorska dotyczy pracowniczych innowacji
spotecznych, rozumianych jako oddolne dziatania w organizacjach, ktorych celem jest zmiana
relacji spolecznych oraz zakresu aktywnos$ci jednostek. Innowacyjno$¢ pracownicza jest
faczona z takimi cechami organizacji jak: efektywnos$¢, odpornos¢ na sytuacje kryzysowe,
jako$¢ zycia zawodowego 1 uczenie si¢ pracownikow. Z punktu widzenia procesOw
zachodzacych w otoczeniu wspotczesnych organizacji, temat rozprawy jest trafnie wybrany i
uzasadniony, a pandemia COVID-19 dostarczyta dodatkowych argumentéw za prowadzeniem

tego typu badan i1 analiz w sytuacji pojawienia si¢ nieprzewidzianych ryzyk.

Celem rozprawy jest poznanie uwarunkowan, mechanizméw 1 przebiegu
pracowniczych innowacji spotecznych w organizacjach w Polsce, w czasach pandemii COVID-
19, w latach 2020-2022. Gtéwng ramg teoretyczng jest zbudowany przez Doktorantke, wlasny
model innowacji spotecznych, ktory wykorzystata w analizach organizacji ulokowanych w
Polsce. Model zostat oparty na teoriach naukowych dotyczacych struktury i sprawstwa,
przegladzie koncepcji i badan na temat ewolucji innowacji spotecznych oraz wybranych

definicji tego zjawiska. Oryginalny model teoretyczny zostal wykorzystany przy projektowaniu



wiasnych badan empirycznych (ilosciowych i jakoSciowych) oraz w analizach uzyskanych

wynikow.

Dodatkowo warto podkresli¢, ze za prowadzeniem tego typu analiz przemawiajg nie
tylko argumenty naukowe, ale i praktyczne. Ustalenia badawcze budzacg zainteresowanie
wsrod politykéw i praktykéw biznesu. W zakonczeniu rozprawy zostaly przedstawione
rekomendacje dotyczace pracowniczych innowacji spotecznych skierowane do organizacji oraz

propozycje dalszych badan.

Ocena struktury rozprawy doktorskiej i metodologii

Rozprawa doktorska mgr Joanny Bobrowskiej ma poprawnag strukture i proporcje,
typowe dla prac empirycznych z nauk spotecznych. Sktada si¢ z pieciu rozdziatow, w tym
dwoch teoretycznych (s. 21-95) oraz trzech obejmujacych metodologi¢ badan wiasnych i
analiz¢ wynikow badan ilo$ciowych i jakosciowych (. 96-257). Ponadto w strukturze pracy
znajduja si¢: Wstep, Streszczenia rozprawy w jezyku polskim i angielskim, Podsumowanie,
wnioski i rekomendacje dla organizacji, oraz Bibliografia (269-276) i Zalaczniki
(Kwestionariusz ankiety, Scenariusz wywiadu eksperckiego, Zestawienie charakterystyk
spoteczno-demograficznych badanych, Aneksy statystyczne do wynikoéw ankiety CAWI). Od
strony formalnej (rozktad tresci na stronie, dobor czcionki, przejrzystos¢ tabel, przypisy) praca
nie budzi zastrzezen. Czg$¢ teoretyczna rozprawy jest powigzana z metodologia badan
wilasnych. Doktorantka wykorzystuje w badaniach empirycznych, analizach i wnioskach,
opracowany wlasny model analityczny pracowniczych innowacji spotecznych w organizacjach.
Szczegblowe uwagi dotyczace tresci 1 metodologii zawarte s3 w ocenie zawartosci

merytorycznej poszczegdlnych rozdzialow.

Szczegolowa ocena zawartosci merytorycznej pracy

Rozdziat 1. Innowacje spoleczne w miejscu pracy w kontekscie podmiotowego
sprawstwa Ww strukturze, przedstawia zalozenia teoretyczne rozprawy, stanowigce
wprowadzenie do opracowania zalozen badan empirycznych i analizy uzyskanych danych
badawczych. W rozdziale zostaly przedstawione koncepcje i definicje innowacji
technologicznych 1 spotecznych, ze szczegdlnym zwrdceniem uwagi na specyfike innowacji

spotecznych wystepujacych w miejscu pracy. Opisana zostata ich rola w procesie zmiany



spolecznej w organizacjach i uwarunkowania zmian odwotujace si¢ do poziomu makro, meso
I mikro. Z drugiej strony zostala omdowiona koncepcja podmiotowego sprawstwa osadzonego
w strukturze, prezentujaca dwukierunkowe zalezno$ci pomiedzy struktura spoteczng a
dziataniami jednostek (Emirbayer, Mische 1998; Grabowska-Lusinska 2012), a takze
Mertonowska struktura mozliwo$ci, umozliwiajagca analiz¢ wplywu uwarunkowan
strukturalnych na funkcjonowanie jednostek (Merton 1996, Grabowska-Lusinska 2012). Na
tej podstawie Doktorantka stworzyla na potrzeby pracy wiasny model koncepcyjny

pracowniczych innowacji spotecznych, zilustrowany infografika 1.3 (s. 49).

Opracowanie wlasnego modelu koncepcyjnego do analizy pracowniczych innowacji
spotecznych jest oryginalnym osiggnigciem Autorki. Przedstawiony model ma uzasadnienie
teoretyczne, do ktorych sa odwotania w rozprawie, ale nasuwajg si¢ tez pewne watpliwosci 1
pytania. Dotyczy to w szczegdlnoSci potaczenia zaprezentowanego modelu z pytaniami
badawczymi i hipotezami przedstawionymi we wstepie rozprawy. Na poziomie makro W
infografice nie uwzgledniono jakosci i dostepnosci kapitatu ludzkiego, wymienionego W
Hipotezie 1A. (s. 17), z kolei w hipotezach nie wspomniano o wejsciu Polski do UE i
wprowadzeniu nowych regulacji prawnych, finansowych (otoczenia instytucjonalnego).
Nawigzujac do Douglassa C. Northa to ograniczenia formalne (jak reguty, prawa, konstytucje)
obok ograniczen nieformalnych (jak normy zachowan, konwencje, dobrowolnie przyjete
kodeksy postgpowania) tworza kontekst instytucjonalny ksztattujacy strukture ludzkich
interakcji spoteczenstw, a w szczegdlnosci gospodarek. Drugie pytanie dotyczy braku
rozdzielenia poziomu mikro (jednostki jako aktorzy dziatajacy) i poziomu meso (organizacje
jako aktorzy dziatan) i w przedstawionej infografice. Na rysunku nie jest to uwzglgdnione, ale

poziomy te sg wyraznie rozdzielone w pracy i obecne w pytaniach i hipotezach badawczych.

Kolejna uwaga dotyczy uwzglednienia w wigkszym zakresie literatury krytycznej
dotyczacej negatywnych lub pozornych efektéw innowacji spotecznych. Autorka przytacza
jedng prace Andersona i in. (s. 37). Jako przyktad mozna powotaé si¢ na analizy dobrych
praktyk w zakresie zatrudniania pracownikow z niepelnosprawno$ciami w organizacjach z
otwartego rynku pracy (ktére czesto majg charakter innowacji spotecznych), gdzie czesto
spotykamy si¢ z tzw. dzialaniami pozornymi, nastawionymi na budowanie wizerunku
organizacji, a nie z rzeczywistg inkluzj¢ spoteczng. Watek krytyczny jest podjety w kolejnym
rozdziale, ale gldownie w odniesieniu do wptywu pandemii COVID-19 na wdrazanie i odbior

proceséw innowacji spotecznych w organizacjach.



W rozdziale Il. Innowacje spoteczne w miejscu pracy — krytyczny przeglgd literatury
uwzgledniajgcy analize uwarunkowan i przebiegu...(chyba w tytule trzeba co$ dodac: np.
procesow innowacji?), W prowadzonych analizach uwzgledniono obszary z poziomu makro,
meso 1 mikro, w szczegdlnosci skoncentrowano si¢ na danych dotyczacych Polski.
Uwzgledniono takze wptyw pandemii COVID-19 na warunki i przebieg proceséw innowacji
w organizacjach. Z dokonanego przegladu literatury wynika, ze w Polsce brakuje badan
ilosciowych na temat innowacji pracowniczych i innowacji spotecznych w organizacjach, a
badania jakosciowe dotyczg tylko wybranych branz, i w niewielkim stopniu obrazujg trendy
dla ogotu pracodawcow dziatajacych w Polsce. Analizowany material pozwolit na opracowanie
syntezy kluczowych uwarunkowan dla innowacji, w tym innowacji pracowniczych w
organizacjach, odnoszacych si¢ do kontekstu polskiego (tabela 2.1., s. 93-94). Przedstawione
zestawienie nie jest wyczerpujace, dotyczy gtdéwnie wybranych przedsigbiorstw, i czgsciowo
sektora publicznego, nie uwzglednia takze sektora organizacji pozarzgdowych. Ponadto jak
wynika z badan jakos$ciowych (gtéwnie projektu COV-WORK), pandemia ujawnila szereg
negatywnych uwarunkowan wptywajacych na przebieg innowacji spoltecznych w polskich
organizacjach. Wnioski ptynace z przeprowadzonej analizy sg uzasadnionym argumentem do
realizacji badan ilosciowych i jakosciowych przez Doktorantke, uwzgledniajacych procesy
innowacyjno$ci pracowniczej w organizacjach z roéznych sektoréw, zroéznicowanych pod

wzgledem wielkosci 1 struktury wtascicielskie.

Rozdziat IIl. Metodologia badan wiasnych, to prezentacja podstawowych zatozen
metodologicznych, przyjetych metod, technik i narzedzi badawczych. Przedstawiony i
zrealizowany projekt badawczy jest wynikiem kompromisu miedzy zalozonymi planami
badawczymi a mozliwosciami ich realizacji w czasach pandemii COVID-19. Doktorantka
nazywa przyjeta strategi¢ ,,paradygmatem praktycznym”, i jak argumentuje jest ona adekwatna
do momentu historycznego, oraz pozwala na zachowanie wtasciwie dobranych metod i technik

do analizowanej problematyki oraz zapewnia triangulacje zrodet danych.

Przedstawiony w Infografice 3.1 (s. 101) schemat postgpowania, na poszczegélnych
etapach procesu badawczego dowodzi, przemyslanego i refleksyjnego podejscia Doktorantki
do wlasnych zalozen teoretycznych i metodologicznych, umiej¢tnosci ich operacjonalizacji na

poziomie wlasnych badan empirycznych oraz syntezy danych i ich interpretacji.

Wiasne badania empiryczne oparte sg na taczeniu metod ilosciowych 1 jakosciowych.
Badania ilo$ciowe to sondaz przeprowadzony przez kanat internetowy (CAWI) w okresie VI-
X1 2020 r. na temat uwarunkowan i przebiegu pracowniczych innowacji spotecznych w Polsce
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w organizacjach. W wyniku sondazu internetowego zebrano 364 odpowiedzi od osob
pracujacych w organizacjach znajdujacych si¢ we wszystkich wojewoddztwach, w tym 224 byty
to osoby zatrudnione w sektorze prywatnym, 128 — w sektorze publicznym, 12 — w
pozarzadowym. Uzyskana proba w wielu wymiarach odbiega od statystyk GUS, co jest typowe
dla sondazy internetowych, ale Doktorantka ma $wiadomo$¢ ograniczen wynikajacych z
takiego doboru respondentow. W tej czgsci zabrakto mi szerszej informacji jak byta kierowana
ankieta, do kogo indywidualnie, czy tylko do organizacji, jak wytypowanych. Czy byly tez

listy przypominajace, ponownie zapraszajace do udziatu.

Badania jakosciowe to 10 wywiadow eksperckich, w wigkszosci z przedstawicielami
majacymi doswiadczenie w pracy w srodowisku mi¢edzynarodowym lub tez w organizacjach w
Polsce i za granicg. Tylko dwoch ekspertow bylo z sektora publicznego, a jeden z sektora
pozarzadowego, co wydaje mi si¢ pewnym brakiem w zdobywaniu istotnych informaciji,
zwlaszcza, ze w badaniach ilo$ciowych (sondazu) wyzsza byla proporcja respondentow
zatrudnionych w duzych organizacjach, kosztem mikro- i matych. Ponadto w sondazu wzi¢to
udzial tylko 12 0s6b reprezentujacych sektor pozarzadowy (z tego powodu dane byty odrebnie
analizowane). Sadze, ze eksperckie badania jakosciowe z udziatlem wigkszej liczby ekspertow
z sektora publicznego i pozarzadowego moglyby dostarczy¢ wigcej nowych informacji nt.
spotecznej innowacyjnosci pracowniczej. Np. coraz wigcej organizacji pozarzadowych
wspotpracuje z firmami komercyjnymi w ramach organizowania tzw. wolontariatu

pracowniczego. Na styku tej wspolpracy moga si¢ pojawia¢ pracownicze innowacje spoteczne.

W rozdziale IV. Pracownicze innowacje spoteczne w Polsce w kontekscie pandemii
Covid-19 w swietle wynikow wiasnych badan w ujeciu mieszanym, zawarta jest analiza
wynikow badan ilosciowych (sektora prywatnego i publicznego) i wynikow uzyskanych w
sondazu od 12 0s6b z sektora pozarzadowego, ujetych w opisie jakosciowym (1 strona). Bardzo
skrotowy opis sektora pozarzagdowego 1 wycigganie na podstawie odpowiedzi 12 uczestnikow
sondazu 1 jednej ekspertki wnioskow (cytat ponizej), jest w mojej ocenie zabiegiem
nieuprawnionym, cytat: ,,Wyrdznialo si¢ ono stosunkowo niskim poziomem otwarcia
zarzadzajacych na pomysty 1 sugestie pracownikoéw, innowacyjnosci 1 angazowania ich w
procesy zmian. Pandemia nie przyczynita si¢ znaczaco do zmiany powyzszego stanu rzeczy.
Jedng z barier dla innowacyjnosci pracowniczej w sektorze pozarzadowym jest duze
przywiazanie zalozycieli fundacji 1 stowarzyszen w nim dziatajacych do wlasnej wizji
dziatania, na co zwrdcita uwage reprezentantka tego sektora biorgca udziat w wywiadach

eksperckich, omowionych w dalszej czes$ci rozpraw”. (s. 195) Sektor pozarzadowy jest bardzo



zroznicowany. Wedhug statystyk GUS* w 2022 r. w Polsce dziatato 103,4 tys. organizacji non-
profit, zrzeszajacych 8,3 miln cztonkow. Tworzyly one 153,4 tys. pelnoetatowych miejsc pracy,
ktore stanowity 1,4% przecigtnego zatrudnienia w gospodarce narodowej (GUS 2023). Liczba
pracujacych na etacie w sektorze organizacji pozarzadowych nie jest wysoka, nie mniej jego
zasoby ludzkie tworzg takze zatozyciele, cztonkowie, wolontariusze, ambasadorzy i oni takze

powinni by¢ rozwazani w analizach ,,pracowniczych” innowacji spolecznych w organizacjach.

Z sondazu obejmujacego firmy prywatne i publiczne Doktorantka wysuwa interesujace
wnioski dotyczace uwarunkowan 1 przebiegu procesow innowacji spotecznych w
organizacjach: roli stylow zarzadzania jako istotnego elementu kultury organizacyjnej, wplywu
efektu autoprezentacji na odpowiedzi kadry menedzerskiej, polaryzacji pracownikéw w
zakresie angazowania si¢ w projekty innowacyjne, zalezno$ci miedzy innowacyjnos$cia
organizacji a jej wielkoscig. Z ustalen badawczych wynika, ze najwicksze bariery i ograniczone
mozliwosci wykorzystania potencjatu tworczego pracownikow wystepowaly w sektorze
publicznym 1 pozarzadowym, w zwiazku z tym Doktorantka sugeruje realizacj¢ dalszych
badan, cytat: ,,w przysztosci warto bylby przeprowadzi¢ badania nad uwarunkowaniami i
przebiegiem pracowniczych innowacji spotecznych w organizacjach w Polsce w obszarach
najstabiej rozpoznanych (tj. w sektorze publicznym i pozarzadowym) lub tam, gdzie
zidentyfikowano najwigksze bariery dla inicjatyw pracowniczych (w matych firmach, w
szczegolnosci prowadzonych w formie biznesow rodzinnych czesto zamknietych na oddolne
inicjatywy oraz zhierarchizowanych instytucjach sektora publicznego poddanych presji
czynnikdéw politycznych)”. (s.183)

Kolejny rozdziat badawczy V. Kultura organizacyjna jako zmienna wyjasniajgca
pracownicze innowacje spoteczne w Polsce w swietle wynikow badan wlasnych w ujeciu
jakosciowym, oparty zostal na wynikach badan z ekspertami. Przyjety schemat analizy
wywiadéw skoncentrowany jest na poglebionej analizie uwarunkowan pracowniczych
innowacji spotecznych, odnoszacych si¢ do poziomoéw: makro, meso i mikro, ilustrowany
wypowiedziami ekspertow. Na poziomie makro, w wypowiedziach ekspertow dotyczacych
uwarunkowan innowacji spolecznych w organizacjach, silnie zaznaczyt si¢ czynnik prawny i

podatkowy, ktorego zabrakto w postawionych hipotezach (s. 17).

1 GUS: https://stat.gov.pl/obszary-tematyczne/gospodarka-spoleczna-wolontariat/gospodarka-spoleczna-trzeci-
sektor/dzialalnosc-stowarzyszen-i-podobnych-organizacji-spolecznych-fundacji-spolecznych-podmiotow-
wyznaniowych-oraz-samorzadu-gospodarczego-i-zawodowego-w-2022-r-wyniki-wstepne,3,10.html



W drugiej czeSci rozdzialu zostala dokonana synteza wynikow badawczych. Jak
podkresla Doktorantka, w $wietle uzyskanych wynikéw wtasnych badan empirycznych
(ilosciowych 1 jakosciowych) kultura organizacyjna zostala uznana za zmienng wyjasniajaca
pracownicze innowacje spoteczne w Polsce. Na tej podstawie zostata opracowana typologia
organizacji, pod wzgledem korzystania z innowacyjnego potencjalu pracownikow, przy
uwzglednieniu  charakterystyk  kultury  (o§  pionowa:  otwarta/angazujagca  do
zamknigta/nieangazujgca i Struktury organizacyjnej (o$. pozioma: ptaska/elastyczna do
hierarchiczna/sztywna), (Infografika 5.1, s. 249).

Moje watpliwosci odnoszace si¢ do przedstawionej typologii dotycza organizacji
pozarzadowych. Sektor pozarzadowy pod wzgledem wielkosci i typow organizacji jest bardzo
zroznicowany. Przypisanie poziomu kultury zamknigtej, nieangazujacej do catego sektora
organizacji pozarzagdowych pod wzgledem korzystania z innowacyjnego potencjatu, na
podstawie tak ograniczonej proby badawczej w sondazu i opinii jednego eksperta, w mojej
opinii, nie ma uzasadnienia. Kultura Klanu wedlug K.S. Camerona i R. E. Quinna to ,,firma
jako wielka rodzina”, oparta na wysokiej lojalnosci, zaangazowaniu pracownikow, trosce o
pracownikow, pracy zespolowej, uczestnictwie i konsensusie. Przypisywanie tym
organizacjom takich charakterystyk, cytat: ,duzy dystans wladzy pomiedzy
wiascicielami/zarzadzajacymi firma a zatrudnionymi w niej pracownikami, wynikajacy z
niecheci kierujacych organizacja do angazowania pracownikow w procesy decyzyjne” (s. 255)
i autokratycznych stylow zarzadzania oraz matej tolerancji na ryzyko, mnie nie przekonuje.
Wskaznik dystansu wtadzy w polskich firmach (za G. Hofstede) jest stosunkowo wysoki, ale
czy dotyczy to sektora organizacji pozarzadowych? Duze zrdéznicowanie organizacji
pozarzadowych, specyfika zasoboéw ludzkich (zatozyciele, pracownicy, czlonkowie,
wolontariusze, ambasadorzy), a takze charakter ustug (tylko czg$¢ organizacji podejmuje
dziatalnoéé gospodarcza na $cisle okreslonych warunkach?), wskazuja, ze sektor ten
wymagaltby bardziej poglebionej refleksji i badan. Proponuj¢ z analiz usung¢ sektor organizacji

pozarzadowych.

W zakonczeniu pracy Podsumowanie, wnioski i rekomendacje dla organizacji, zebrane
zostaly najwazniejsze ustalenia badawcze, w wymiarze retrospektywnym, jak i uwzgledniajace

perspektywe prospektywna. Doktorantka odnosi si¢ do poszczegdlnych pytan badawczych i

2 Fundacja moze podjag¢ dziatalno$¢ gospodarczg i w tym zakresie dziata¢ jako przedsiebiorca. Celem
dzialalnos$ci gospodarczej jest jedynie wspieranie i utatwianie realizacji zadan danej organizacji. Stowarzyszenie
moze prowadzi¢ dziatalno$¢ gospodarcza, a uzyskany dochdd z dziatalno$ci gospodarczej stowarzyszenia stuzy
wylacznie realizacji celow statutowych.



hipotez. Podkreslone zostato gtdéwne ustalenie badawcze dotyczace roli kultury organizacyjne;j
jako zmiennej wyjasniajacej na poziomie meso dla procesow pracowniczych innowacji
spotecznych. Mimo ze, hierarchiczno$¢ i sztywnos$¢ struktur organizacyjnych okazaty si¢
istotng barierg dla innowacyjnosci pracowniczej to kluczowym czynnikiem, jak wynika z
badan, jest kultura organizacyjna. W rozprawie kilka razy pojawia si¢ termin ,kultury
folwarcznej” w odniesieniu do specyfiki $ciezki rozwoju krajow Europy Srodkowo-
Wschodniej, w szczego6lnosci spuscizny systemu feudalnego. Nie ma natomiast odwotania do
prac Janusza Hryniewicza, ktory to zjawisko w Polsce dobrze zdiagnozowat i opisat (m.in.
Stosunki pracy w polskich organizacjach, Wydawnictwo Naukowe SCHOLAR, Warszawa
2007; Polityczny i kulturowy kontekst rozwoju gospodarczego, Wydawnictwo Naukowe
SCHOLAR, Warszawa 2004).

We wnioskach rozprawy zaznaczono, ze rola pracownikow w procesach zmian w
organizacjach i ich udziat w pracowniczych innowacjach spotecznych w Polsce jest dos¢
zréznicowany i nie w pelni wykorzystany. Pandemia uruchomita okreslony potencjal
innowacyjny, najwiekszy W obszarze organizacji i/lub warunkéw pracy oraz wdrazanych
technologii informatyczno-komunikacyjnych, co wigzato si¢ z dostosowaniem miejsc pracy i
form komunikacji w organizacjach do sytuacji epidemicznej. Jednoczesnie mozna zauwazyc,
w wyniku ustania pandemii, powstawanie tzw. efektu odwrocenia innowacji spotecznych w
organizacjach (projekt COV-WORK). Jak podkresla Doktorantka coraz wigkszego znaczenia
dla procesow innowacyjnych W organizacjach (technologicznych, ekonomicznych,
spotecznych) nabierajg uwarunkowania z poziomu makro (kryzys demograficzny, migracje,
kryzysy ekonomiczne i polityczne, globalizacja, postep technologiczny i1 inne). W $wietle
zarysowanych w pracy uwarunkowan i roznic problematyka wykorzystania potencjalu
innowacyjnego pracownikow powinna by¢ kontynuowana. Kolejny obszar, ktéry mozna dodac,
to relacje migdzy innowacjami spolecznymi i innowacjami technologicznymi, w obliczu IV i

kolejnych rewolucji przemystowych.

Konkluzja

Rozprawa mgr Joanny Bobrowskiej zawiera aktualne i nowe tresci, przyczynia si¢ do
rozbudowy ram teoretycznych w badaniach innowacji spotecznych w miejscu pracy. Oparta
jest na opisanym w pracy wtasnym modelu badania pracowniczych innowacji spotecznych oraz

na wynikach badan empirycznych (ilosciowych i jakosciowych), odwotujacych si¢ do



przyjetego schematu. Jest to oryginalny wktad rozprawy do nauki. Doktorantka wykazata si¢
samodzielnosciag w formutowaniu koncepcji pracy, projektowaniu badan empirycznych i

analizach uzyskanych wynikow.

Staboscia rozprawy sa analizy dotyczace sektora organizacji pozarzagdowych w Polsce,
w odniesieniu do pracowniczego potencjatu innowacyjnego ludzi tam zaangazowanych oraz
pominiecie ich roli we wspotpracy z sektorem prywatnym i publicznym w tworzeniu innowacji
spotecznych (por. M. Yazji, J. Doh, Organizacje pozarzqdowe a korporacje, Wydawnictwo
Naukowe PWN, Warszawa 2011). Zgtoszone w recenzji uwagi krytyczne i pewne watpliwos$ci
merytoryczne, nie zmieniajag mojej pozytywnej oceny ogolnej. Uwazam, ze rozprawa mgr
Joanny Bobrowskiej spetnia warunki formalne stawiane rozprawom doktorskim (art. 187
ustawy z dnia 20 lipca 2018 r. Prawo o szkolnictwie wyzszym i nauce). Whnioskuje o

dopuszczenie mgr Joanny Bobrowskiej do dalszych etapow przewodu doktorskiego.
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