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Rozprawa doktorska mgr Joanny Bobrowskiej dotyczy bardzo waznej problematyki
pracowniczych innowacji spotecznych w rdznego typu organizacjach w Polsce, przy czym
zagadnienia te sg analizowane w kontekscie pandemii COVID-19. Na uktad rozprawy skfada
sie pie¢ rozdziatdw, ktdre poprzedzone sg wstepem, a uwiericzone podsumowaniem oraz
wnioskami i rekomendacjami. Dysertacja zawiera takze streszczenie w jezyku polskim i
angielskim, bibliografie oraz zalaczniki w postaci: kwestionariusza ankiety, scenariusza
wywiadu eksperckiego, zestawienie charakterystyk spoteczno-demograficznych badanych oraz
aneksy statystyczne do wynikow ankiety CAWI. Rozprawa doktorska liczy tagcznie 296 stron.
Ten formalny uktad catosci dysertacji uwazam za logiczny i przejrzysty.

Dwa pierwsze rozdzialy pracy majg charakter teoretyczny. Rozdziat pierwszy (o tytule
»Innowacje spoteczne w miejscu pracy w kontekscie podmiotowego sprawstwa w strukturze™)
stanowi wprowadzenie dotyczace podstawowych stosowanych w rozprawie poje¢, w tym
odwotuje sie do Gabriela Tarde jako prekursora tego typu socjologicznych badan, porusza
problemy teorii dyfuzji innowacji Everetta M. Rogersa, wskazuje definicje innowacji (jako
kombinacje i/lub modyfikacje kultury materialnej i niematerialnej) w ujeciu William OgbunTa
oraz szerzej prezentuje proces innowacji spotecznych w ujeciu Robina Murray, Julie Caulier-
Grice i Geoff Mulgan. Ten stan rzeczy wskazuje na dobre zakorzenienie w socjologicznej
literaturze przedmiotu. Przy opisie innowacji w strukturze spotecznej Doktorantka jest juz
mniej staranna (np. na stronie 30 stwierdza: ,,Struktura spoteczne jest jedng z podstawowych
koncepcji socjologicznych, analizowang w ramach roznych podej$¢ teoretycznych i
metodologicznych.” ). Ostatecznie Pani Joanna Bobrowska nie podaje tez konkretnej przyjetej
przez siebie definicji pracowniczej innowacji spotecznej, cho¢ opisuje sam modelowy przebieg
jej procesu (w odwotaniu do Robina Murray, Julie Caulier-Grice i Geoff Mulgan, zob. s. 41-
44). Wskazuje za to trzy gtdwne wymiary innowacji (zwigzane z odniesieniem do zaspokojenia
potrzeb, rekonfiguracji relacji spotecznych oraz z upodmiotowieniem; zob. s. 37) oraz
stwierdza, ze jest zainteresowana podejsciem procesowym (s.38). Bardzo istotnym aspektem
innowacyjnosci jest kreatywno$¢ i w tym kontek$cie Autorka rozprawy zwraca uwage na
psychologiczne aspekty innowacji (w tym James Farr i Michael A. West; 1990), jak tez
akcentuje podejscie zintegrowane, tzw. Koncepcje Pigtego Elementu (zbudowang w ramach
Europejskiej Sieci Innowacji w Miejscu Pracy). Mozna, w tym kontekscie, zastanawiac sie
dlaczego Autorka nie wspomina o innych sposobach stymulowania kreatywnosci w miejscu
pracy, w tym przy wykorzystaniu Design Thinking lub przez wspieranie zaangazowania
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pracownikéw dzieki Total Quality Management. Rozdziat wieniczy autorska koncepcja modelu
pracowniczych innowacji spotecznych, przy czym jego istotg sg cztery elementy: podmiotowe
sprawstwo, relacje, dziatania, struktura dotyczaca mozliwosci i ograniczen. Ogolnie mozna
powiedziec, ze rozdziat stanowi ciekawe wprowadzenie do kluczowych zagadnier poruszanych
w rozprawie. Mogt by¢ jednak jeszcze bardziej interesujacy i doktadny przez wskazanie
obszaru pracowniczych innowacji spotecznych, ktére sg szczegOlnie interesujgce dla
Doktorantki, a wiec czy sg to innowacje w sferze ustug (np. o$wiatowych, w tym stuzacych
lepszemu dostosowaniu do konkretnych odbiorcéw i zwiekszeniu ich podmiotowosci), w
zakresie zarzadzania rozwojem lokalnym (dla lepszego zaspokojenia potrzeb lokalnych
interesariuszy) czy moze w sferze produkcji przemystowej, polityki spotecznej lub innej.
Rozdziat drugi rozprawy zostal poswiecony innowacjom spotecznym w kontekscie
przegladu literatury przedmiotu oraz uwarunkowan i przebiegu innowacji. W aspekcie
makrostrukturalnym podkre$lone sg tu analizy ostatniej edycji Europejskiego Rankingu
Innowacyjnosci, badania kultury organizacyjnej zgodne z koncepcjg Geert’a Hofstede oraz
aktualne analizy innowacyjnosci w konteks$cie zmian i kryzyséw o zasiegu globalnym. Moje
zastrzezenia budzi nazewnictwo uzywane przez Doktorantke dla okreSlania poziomu
posredniego, ktdry zostat nazwany (takze w spisie tresci) jako ,,meso”, a nie ,,mezo”, co uznaje
za rodzaj niezrecznosci jezykowej. Sadze tez, ze rozprawa zyskataby przy odwotaniu na tym
poziomie do probleméw zmian kultury organizacyjnej i koncepcji Edgara Scheina. Doceniam
jednak interesujace przedstawienie probleméw innowacyjnosci na poziomie krajowym (w tym
za posrednictwem  raportow PARP) oraz kwestii barier w tworzeniu innowacyjnego
Srodowiska pracy. Krétko przedstawiony zostat tez poziom uwarunkowarn na poziomie mikro,
a nastepnie przebieg proceséw innowacyjnych w polskich organizacjach. W opisie wptywu
pandemii na polski rynek pracy w rozprawie przedstawiono najbardziej znane opracowania
badawcze, w tym te wykonane na zlecenie PARP, projekt badawczy COV-WORK, badania,
jakimi kierowat Krzysztof Obtdj czy te zrealizowane w ramach projektu Open Eyes Economy
Summit. Nie nawigzata Autorka w tym zakresie do probleméw emocjonalnych generowanych
zwhaszcza przez pierwszg fale pandemii COVID-19 w duzych przedsigebiorstwach gérniczych,
ale nie czynie, z tego zarzutu, cho€ to z pewnoscig wzbogacitoby przedstawione analizy.
Szczegolne znaczenie dla rozprawy ma rozdziat metodologiczny, bo z nim bezpos$rednio
wigzg sie cele badawcze i zastosowane metody badan. W ramach tego rozdziatu kluczowe
znaczenie maja pytania badawcze i odpowiadajace im hipotezy, ktdre nie zostaty jednak w nim
ujete, lecz jedynie przedstawione w ramach ,,Wstepu” (s.17-19). Do sformutowania tych pytan,
a zwlaszcza hipotez badawczych mam jednak zastrzezenia, a wiec bede prosita Doktorantke o
ustosunkowanie sie do nich w toku obrony. Moje obiekcje wzbudza tez juz samo oznaczenie
tych pytan, czyli: PB.1A, PB. IB, PB. 1C (mozna domniemywac, ze to wszystko sktada sie na
jedno gtowne pytanie badawcze, ktére mogtoby byé oznaczone PB.L, ale takiego nie ma),
PB.2., PB.3, PB.4. oraz odpowiadajgca im numeracja hipotez badawczych. Je$li chodzi o
PB.1A. (,,Jakie sg uwarunkowania na poziomie makro pracowniczych innowacji spotecznych
w organizacjach w Polsce kontekscie pandemii Covid -19?”, zob. s.17), to Doktorantka nie
sprecyzowata, co rozumie przez poziom ,makro” dotyczacy pracowniczych innowacji
spotecznych (np. czy dotyczy to kwestii makrostrukturalnych na poziomie krajowym czy
europejskim). Jesli chodzi o PB.IB. (,Jakie sg uwarunkowania na poziomie meso
pracowniczych innowacji spotecznych w organizacjach w Polsce kontekscie pandemii Covid-
19?7, zob. s. 17), to pojawiajg sie analogiczne niejasnosci, ktére dodatkowo poteguje uzywanie
okreslenia ,,meso”. Podobnie tez kolejne pytanie badawcze mogto by¢ zreczniej sformutowane.
Kontrowersje budzg réwniez trzy odpowiadajgce tym pytaniom badawczym hipotezy,
zwiaszcza ze John W. Creswell, do ktérego Doktorantka odwotuje sie przy wyborze metod
mieszanych (s. 103), nie zaleca stawiania hipotez przy badaniach jakosSciowych, a przy
badaniach ilosciowych zaleca wyrazne wskazanie zmiennej niezaleznej i zmiennej zaleznej.



Sadze, ze cato$¢ pytan i hipotez badawczych moze by¢ ujeta we ,,Wstepie”, ale powinna by¢
tez doprecyzowana i zaprezentowana w rozdziale metodologicznym. Doceniam za to fakt, ze
w tym rozdziale znalazty sie zagadnienia badawcze, odwotania do danych zastanych,
wskazanie uzasadnienia dla zastosowanych badan wiasnych w ujeciu mieszanym, a wiec z
wykorzystaniem badan iloSciowych i jakoSciowych, stosowanie infografiki, troska o etyczny
przebieg badan oraz opis przebiegu badan ilosciowych wspartych technikg ankiety internetowej
(CAWI), jak i badan jakosciowych opartych o technike wywiadéw pogtebionych (IDI).
Zgodnie z dobrym obyczajem w rozdziale metodologicznym umieszczona zostata
charakterystyka spoteczno-demograficzna badanych. W badaniu wzieto udziat ogétem 364
respondentow, ale Autorka zdecydowata sie na wytgczenie z préby o0séb z najmniejszych firm
oraz z sektora pozarzadowego, czyli wskazata wielko$¢ préby na 352 respondentéw, ktorzy
reprezentowali sektor prywatny lub publiczny. Respondenci byli przedstawicielami organizacji
z réznych wojewddztw i branz, jak réwniez firm réznej wielkosci, ale zatrudniajacych 3 osoby
(tacznie z respondentem) lub wiecej. W badaniu ilosciowym wzieli tez udziat respondenci obu
pici i przedstawiciele réznych kategorii wiekowych. Jesli chodzi o badanie jakoSciowe to
zostato ono oparte na 10 wywiadach eksperckich. Wazne jest tez, ze Doktorantkajest Swiadoma
ograniczen przeprowadzonych przez siebie badan, w tym tych zwigzanych z ich brakiem
reprezentatywnosci.

Dwa ostatnie rozdzialy rozprawy przeznaczone sg hna omoOwienie wynikéw
przeprowadzonych badan. Rozdziat pigty przedstawia wyniki badan ilosciowych, w tym w
czesci pierwszej te dotyczace sektora prywatnego i publicznego. Pierwszy wykres w tym
rozdziale przedstawia opinie respondentéw na stopier otwarto$ci zarzadzajacych organizacja
na pomysty i sugestie pracownikéw przed i po pandemii COVID-19, ale jest zatytutowany:
»-Rysunek 4.1. Stopien otwarcia zarzadzajagcych organizacjg na pomysty i sugestie
pracownikOw przed i w trakcie pandemii Covid-19” (s.128.). Tak przedstawiony tytut wykresu
(okreslonego jako rysunek) przedstawiajacego wyniki badan uwazam za wyraz pewnego braku
precyzyjnosci. Niezrecznos$cig jezykowa jest tez powtarzajgce sie systematycznie okresSlenie
»Stopien otwarcia”, ktore dopiero na stronie 171 zostaje zastgpione okre$leniem ,,otwartosci
zarzadzajgcych”. W tabeli nr 4.1., ktora takze dotyczy opinii respondentéw na poziom
otwartosci zarzadzajacych organizacjg na pomysty i sugestie pracownikéw przed i po pandemii
COVID-19 poziom liczebnosci préby jest pomniejszony o odpowiedz ,,trudno powiedzie¢”, a
wiec N=234 (a nie 352 odpowiedzi). Autorka nie zastanawia sie jednak nad tak liczebng
kategorig respondentow, ktorym trudno byto jednoznacznie odpowiedzie¢ na to pytanie. Nie
zastanawia sie nad tym takze przy analizie danych w tabeli nr 4.2 oraz tabeli nr 4.3. Uwazam
jednak, ze przy tak licznym odsetku odpowiedzi ,,trudno powiedzie¢” powinna zosta¢ podjeta
proba refleksji nad tg kwestig. W tej iloSciowej czesci rozprawy stosowane sg rdzne miary
statystyczne (przyktadowo - test Wilcoxona czy testy Kruskala-Wallisa). Zadaniem
stosowanych testow statystycznych jest znalezienie korelacji miedzy zmiennymi, w tym,
przyktadowo, miedzy poziomem otwartosci na pomysty i sugestie pracownikow a sektorem
(prywatnym lub publicznym), ktory reprezentujg respondenci. Analogiczne poszukiwania
korelacji dotycza przynaleznosci branzowej czy wielkosci organizacji. Na stronie 150-151
zostata przedstawiona obszerna tabela ilustrujgca stopien otwartoSci zarzadzajgcych
organizacjg na pomysty i sugestie pracownikéw w trakcie pandemii COVID-19 w zestawieniu
do réznych obszardw innowacyjnosci (np. w zakresie oferowanych produktéw, stosowanych
technologii informacyjno-komunikacyjnych czy zaangazowania spotecznego organizacji).
Tabela ta odwotuje sie do pytania nr 5 w ankiecie (s.279), przy czym kafeteria tego pytania
budzi zastrzezenia, bo mozna zastanawiac sie czym rozni sie ,,brak dziatan” od ,,zaniechania
lub ograniczenia dziatan”. Ten brak roztgcznosci odpowiedzi w powyzszym pytaniu powoduje,
ze analizy statystyczne, ktdre sie na nim opieraja napotykaja na trudnosci. Pewne zastrzezenia
budzi tez tabela 4.21. (s.152), ktorej liczba pozytywnych i negatywnych odpowiedzi skfada sie



na N=192, z tabelg 4.24, (s. 164), gdzie przy analizie tego samego pytania N=247. Sama idea
skorelowania wielko$ci organizacji z wprowadzeniem zmian wynikajagcych z inicjatywy
pracownikéw jest jednak ciekawa. Podrozdziat 4.2.2. jest zatytutowany ,,.Drugi etap analizy
statystycznej i model odpornosci organizacyjnej w kontekscie innowacji pracowniczych”
(s.183). Podrozdziat ten odnosi sie do pytania nr 4 w ankiecie (s. 279), ktore pyta respondenta
w jakim zakresie udato sie w czasie pandemii szereg probleméw rozwigza¢ (np. zapewnic
ciggto$¢ dziatania czy utrzymac jako$¢ produktéw i ustug). Do pytania dotgczona jest
instrukcja: ,,Prosze oceni¢ kazdy z punktéw, gdzie 1o0znacza “w zadnym zakresie”, a 5 oznacza
“w najwyzszym zakresie”. To pytanie o stopien, w jaki ,,udato sie” rozwigzac problemy wydaje
sie mie¢ jednak nieco sugerujacy charakter. Bardziej wiasciwe wydaje sie zadanie
respondentom najpierw pytania o charakterze rozstrzygajacym, a wiec o to czy(!) organizaciji,
w ktorej pracowali w toku pandemii COVID-19 udato sie rozwigza¢ okres$lone problemy. Ten
stan rzeczy powoduje, ze analizy przedstawione w podrozdziale budzi¢ mogg kontrowersje.
Kwestionariusz ankiety stuzy do badan ilosciowych i nie nalezy ich myli¢ z badaniami
jakosciowymi, co stato sie, moim zdaniem, udziatem podrozdziatu 4.3., co uznaje za btad, o
ktoérego wyjasnienie bede prosi¢ w toku obrony.

Odpowiedzi na wiekszo$¢ postawionych pytan badawczych wigzg sie z badaniami
jakosciowymi, a zatem z tej przyczyny Doktorantka mogta zadbac¢ o wiekszg ilo$¢ rozmowcow,
chociaz rozumiem, ze pandemia COVID-19 mogta powodowac istotne utrudnienia dla
realizacji zadan badawczych. Dodatkowo (zgodnie z opinig Johna W. Creswella) badania
jakosciowe nie wymagajg stawiania hipotez badawczych, a wiec ich postawienie uwazam za
zbedne, cho¢ uszczegoOtowienie pytan badawczych (najlepiej w formie subpytan) jest juz
pozadane. Literatura metodologiczna dotyczaca obu zastosowanych przez Doktorantke metod
badawczych (ilosciowych i jakosciowych) powinnaby¢, moim zdaniem, zdecydowanie szersza
i nie przekonuje mnie odwotywanie sie w tym zakresie tylko do zrédet internetowych.
Generalnie sgdze jednak, ze mimo deficytdw z zakresu literatury metodologicznej, sam proces
analiz jest zasadniczo poprawny. Za niefortunny uwazam za to tytut tego rozdziatu - ,,Kultura
organizacyjnajako zmiennawyjas$niajgca pracownicze innowacje spoteczne w Polsce w Swietle
wynikow badari wiasnych w ujeciu jakosciowym”. W podejsciu jakosciowym nie ma bowiem,
jak wiadomo, obowigzku okreslania zmiennych zaleznych i niezaleznych, chociaz sam
wieloznaczny termin ,kultura organizacyjna” powinien by¢, moim zdaniem, wyraZniej
dookre$lony tez w tej czesci rozprawy. Wydaje mi sie rowniez dyskusyjnym czy mozna tego
terminu uzywa¢ w tych analizach, ktére w istocie koncentrujg sie bardziej na stylach
zarzadzania, komunikacji i wizjach fadu dziatan niz na sensu stricto wartosciach i normach lub
artefaktach kulturowych reprezentowanych w r6znych organizacjach. Pierwsza cze$¢ rozdziatu
pigtego, ktdra odnosi sie do makrostrukturalnych, mezostrukturalnych i mikrostrukturalnych
uwarunkowan, powinna mocniej wyjasnia¢, jak te poziomy sa rozumiane (np. czym, z
zatozenia, majg rozni¢ sie analizy poziomu mezo i mikro). Brakuje tez opisu sposobu
kodowania danych w odniesieniu do literatury z zakresu metod badan jakosciowych. W moim
odczuciu, w samej koncepcji badan nalezato tez skoncentrowaé sie na pewnym typie
organizacji zamiast pozwala¢ na ich bardzo duze zréznicowanie, w tym ze wzgledu na
wielkos¢, typ wihasnosci, branze czy obszar dziatania. Na uwage zastuguje jednak tez mocna
strona analiz zwigzana zwlaszcza z préba wskazania gtéwnych aktoréw proceséw innowacji,
ich rol oraz dynamiki zmian w perspektywie uptywu czasu. Podobnie, pozytywnie oceniam tez
typologie organizacji przedstawiong w kontekscie korzystania z innowacyjnego potencjatu
pracownikow, bo uznaje ja réwniez zajasny wyraz samodzielno$ci przeprowadzonej analizy.
Dodatkowo, doceniam takze fakt, ze Doktorantka z jednej strony podjeta si¢ proby dokonania
wiasnej typologii organizacji, a z drugiej strony, ze wyraznie zaznaczyla towarzyszace temu
zadaniu ograniczenia. Faktycznie bowiem ilo$¢ materialu zgromadzonego w badaniach
jakosciowych jest stosunkowo niewielka i trudno o ostre granice zaproponowanych



kategoryzacji organizacji. Ostatecznie kryterium kategoryzacji odwotuje sie wiec do typu
sektora, etapu dziatania i poziomu otwartosci na innowacje pracownicze. Dodawanie w analizie
tych cech kryterium o nazwie ,,kultura organizacyjna” wydaje mi sie by¢ kontrowersyjne, w
tym takze ze wzgledu na niedostatki wyraznego odniesienia sie do sposobu okre$lania tego
terminu oraz po$wieconej mu (bardzo szerokiej) literatury socjologicznej.

Jesli chodzi o kwestie kontrowersyjne i zagadnienia do dyskusji w toku obrony doktorskiej,
to bede chciata zapyta¢ zwiaszcza o kwestie specyfiki obu typéw metod badawczych
(ilosciowych i jakosciowych), jak tez o problemy badan kultury organizacyjnej czy roznic
miedzy wprowadzaniem zmian w organizacji a wprowadzaniem innowacji.

Konkluzja

Reasumujgc w oparciu o szczegdtowa tres¢ rozprawy, pomimo wyzej wskazanych potknie¢,
uznaje ja za oryginalne i wazne osiggniecie naukowo-badawcze. Uwazam, ze rozprawa
»Pracownicze innowacje spoteczne w organizacjach w Polsce w kontekscie pandemii Covid -
19” autorstwa mgr Joanny Bobrowskiej zastuguje na pozytywng opinie i spetnia wymogi
zapisane w Ustawie z dnia 20 lipca 2018 roku Prawo o szkolnictwie wyzszym i nauce (Dz. U.
2021 poz. 478 z poz. zm.). Wnosze wiec do Rady Naukowej instytutu Nauk Spotecznych
Uniwersytetu SWPS w Warszawie o przyjecie rozprawy i dopuszczenie mgr Joanny
Bobrowskiej do publicznej obrony pracy i dalszych etap6w postepowania doktorskiego.



