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rozprawy doktorskiej mgr Aleksandry Witoszek-Kubickiej pt.: ,Metodyka
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napisanej pod kierunkiem naukowym promotora dr hab. Bogusza Mikuty, prof.

UEK i promotora pomocniczego dr Marka Makowca

1. Przedmiot recenzji i Zleceniodawca

Przedmiotem recenzji jest rozprawa doktorska mgr Aleksandry Witoszek-Kubickiej pt.:
»Metodyka wdrazania gamifikacji w organizacji jako narzedzia rozwoju kapitatu ludzkiego”,
napisana pod kierunkiem naukowym promotora dr hab. Bogusza Mikuty, prof. UEK
i promotora pomocniczego dr Marka Makowca.

Recenzowane opracowanie sktada sie ze wstepu, pieciu rozdziatéw, zakonczenia, spisu
rysunkow, spisu tabel, spisu zatgcznikéw, spisu literatury i obejmuje 253 stron maszynopisu.

Podstawg wydania opinii jest pismo z dnia 25 marca 2024 r. podpisane przez Dyrektora
Szkoty Doktorskiej Uniwersytetu Ekonomicznego w Krakowie prof. dr hab. inz. Stanistawa
Popka odnoszace sie do posiedzenia Rady Dyscypliny Nauki o Zarzadzaniu i Jakosci
Uniwersytetu Ekonomicznego w Krakowie z dnia 21 marca 2024 r. powotujacej mnie na
recenzenta w przewodzie doktorskim oraz umowa zawarta w dniu 12 kwietnia 2024 r.

pomiedzy Prorektorem ds. Nauki prof. dr hab. Pawtem Lulg a Recenzentka.
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2. Ocena doboru problematyki badawczej i tematu rozprawy

Z duzym zainteresowaniem przyjetam do recenzji rozprawe doktorska, ktérej tytut od
samego poczatku wskazywat na wiodgce zagadnienie gamifikacji. Bytam ciekawa zaréwno
zdefiniowania tego pojecia, jak i jego analizy w kontekscie rozwoju kapitatu ludzkiego
organizacji. Juz we wstepie pracy Autorka wyjasnita, ze traktuje rozwigzania oparte na
elementach gier jako narzedzie zarzadzania kapitatem ludzkim, ktére oprdécz wyznaczonego
celu ma za zadanie posrednio wspierac proces transferu wiedzy (s. 5), co sprawito, ze z jeszcze
wiekszym zainteresowaniem $ledzitam dalszy tok rozwazan w niniejszej pracy.

Nalezy podkresli¢, ze znajomos¢ gamifikacji i jego znaczenia w polskiej praktyce
gospodarczej jest nadal niska, a w obszarze naukowym temat ten nie jest zbyt czesto
podejmowany przez badaczy. Chociaz w ostatniej dekadzie, zwtaszcza w minionych latach,
pojawito sie wiece] publikacji z tego zakresu, czego dowodzi katalog Biblioteki Narodowej
(z liczbg wynikow: 332, lata: 2014-2024, dostep: 27.05.2024 r.). Jeden numer recenzowanego
czasopisma Instytutu Pracy i Spraw Socjalnych ,Zarzadzanie Zasobami Ludzkimi” zostat
w catosci poswiecony temu zagadnieniu [2015 r, tom 1, nr 2]. Dominujg przede wszystkim
publikacje z zakresu zarzadzania i marketingu (126 pozycji), edukacji i pedagogiki (99 pozycji),
informatyki i technologii informacyjnych (51 pozycji) [Biblioteka Narodowa, www.bn.org.pl,
2024].

Na uwage zastuguje fakt, ze niewiele jest prac naukowych z kluczowym stowem
gamifikacja/grywalizacja. W bazie ,Nauka Polska” mozna znalezé tylko cztery prace
doktorskie: Efektywnosc technik opartych na grach w kontekscie wspomagania edukacji na
odlegtos¢ [D.A. Dziedzic, 2023]; Grywalizacja architektury w projektowaniu obiektow
uZytecznosci publicznej na przyktadzie wybranych parkéw wodnych [A. ). Truszczynski, 2020];
Gry symulacyjne i gamifikacja jako innowacyjne narzedzia wspomagajgce zarzgdzanie
zespotami programistow [M. Konieczny, 2015]; Przemysty kreatywne jako czynnik ksztattujgcy
oferte turystyki miejskiej w Polsce [E. Dziedzic, 2013] [Nauka Polska, nauka-polska.pl, dostep:
27.05.2024 r.]. Zadna z wyzej wymienionych prac nie jest ujeta w dyscyplinie naukowej: nauki

0 zarzadzaniu i jakosci.
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Z petnym przekonaniem stwierdzam, ze Doktorantka podjeta sie tematu, ktéry jest stabo
zbadany i opisany w literaturze przedmiotu, zwtaszcza pod katem rozwoju kapitatu ludzkiego.
Jej badania dotyczace gamifikacji wpisujg sie w problematyke subdyscyplin nauk
o zarzadzaniu: na poziomie funkcjonalnym - zarzadzanie zasobami ludzkimi /zarzadzanie
kapitatem ludzkim, na poziomie operacyjnym —zarzadzanie wiedzg, zachowania organizacyjne
[por. Cyfert, Dyduch, Latusek-Jurczak, Niemczyk, Sopinska, 2014, s. 42]. W mojej ocenie wybor
problemu naukowego przez Doktorantke spetnia wymogi i oczekiwania stawiane w tym
aspekcie dysertacjom doktorskim. Wybrana przez mgr Aleksandre Witoszek-Kubicka
problematyka jest interesujgca zaréwno z poznawczego, jak i naukowego punktu widzenia
oraz pozwala na eksploracje zagadnien z tego obszaru.

Reasumujac, podjety problem metodyki wdrazania gamifikacji w organizacji jako
narzedzia rozwoju kapitatu ludzkiego jest problemem naukowym i miesci sie w naukach
o zarzadzaniu i jakosci, odpowiada luce badawczej. Wybér problematyki badawczej i tematu
rozprawy nalezy uzna¢ za wiasciwy, zarowno z punktu widzenia teorii, jak i praktyki
zarzadzania, co dobrze swiadczy o rozeznaniu Doktorantki w kluczowych wyzwaniach

w dyscyplinie nauk o zarzadzaniu i jakosci. Moja ocena w tym zakresie jest pozytywna.

3. Ocena celu i pytan badawczych rozprawy

Doktorantka postawita sobie za gtéwny cel pracy stworzenie metodyki wdrazania
gamifikacji wewnetrznej organizacji, ktéry wynikat bezposrednio z postawionej hipotezy
gtéwnej (,Istota gamifikacji pozwala na wyznaczenie ramowego procesu postepowania przy
jej wdrazaniu w organizacji, ktéry bedzie wspierat rozwdj kapitatu ludzkiego”) i wigzat sie
z rozwigzaniem nastepujacego problemu badawczego ,Jakie sa kluczowe elementy
konstrukcyjne rozwigzania gamifikacyjnego i etapy jego wdrazania w organizacji w kontekscie
wsparcia rozwoju kapitatu ludzkiego?” (s. 5).

Kazdy z rozdziatow pracy realizowat poszczegdlne cele czgstkowe:

— C1: zaprezentowanie roznorodnych podejs¢ do zarzadzania kapitatem ludzkim

i przedstawienie transferu wiedzy jako elementu rozwoju kapitatu ludzkiego

w kontekscie postaw i zachowan pracownikdéw (rozdziat 1);
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C2: zaprezentowanie gamifikacji jako narzedzia ksztattowania postaw i zachowan
w sytuacjach nie zwigzanych bezposrednio z gra (rozdziat 2);

C3: zaprezentowanie mozliwosci wykorzystania gamifikacji w organizacji,
zidentyfikowanie opisanych w literaturze modeli wdrazania gamifikacji, ich analize
i ocene pod katem wykorzystania dla rozwoju kapitatu ludzkiego (rozdziat 3);

C4: zidentyfikowanie zrealizowanych projektéw gamifikacyjnych w praktyce
przedsiebiorstw, analiza i ocena przeprowadzonych wdrozen pod katem wspierania

transferu wiedzy i poziomu realizacji zatozonych celéw (rozdziat 4).

W rozdziale czwartym (empirycznym) postawiono cele, problemy i hipotezy badawcze,

ktorych weryfikacji podjeto sie w ramach przeprowadzonych badan jakosciowych

i ilosciowych. W rozdziale pigtym zaproponowano metodyke wdrazania rozwigzan

gamifikacyjnych dla dowolnego celu zwigzanego z rozwojem kapitatu ludzkiego przy zatozeniu

wsparcia transferu wiedzy, realizujgc tym samym gtéwny cel postawiony w pracy.

Do badan Doktorantka przyjeta czastkowe problemy, pytania (P) i hipotezy badawcze (H):

P1: Jaka dynamika rozwigzania gamifikacyjnego wspiera proces transferu wiedzy?,
H1: Proces transferu wiedzy jest wspierany przez dynamike wspdtpracy w ramach
rozwigzania gamifikacyjnego;

Pla: Jaka dynamika rozwigzania gamifikacyjnego wspiera subproces pozyskiwania
wiedzy?, Hla: Subproces pozyskiwania wiedzy jest wspierany przez dynamike
wspotpracy w ramach rozwigzania gamifikacyjnego;

P1b: Jaka dynamika rozwigzania gamifikacyjnego wspiera subproces udostepniania
wiedzy?, H1lb: Subproces udostepniania wiedzy jest wspierany przez dynamike
wspotpracy w ramach rozwigzania gamifikacyjnego;

Plc: Jaka dynamika rozwigzania  gamifikacyjnego  wspiera  subproces
rozpowszechniania wiedzy?, H1lc: Subproces rozpowszechniania wiedzy jest wspierany
przez dynamike wspodtpracy w ramach rozwigzania gamifikacyjnego;

P1d: Jaka dynamika rozwigzania gamifikacyjnego wspiera subproces dzielenia sie
wiedza?, H1ld: Subproces dzielenia sie wiedzg jest wspierany przez dynamike

wspotpracy w ramach rozwigzania gamifikacyjnego;
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— P2: Jakie archetypy uzytkownikéw rozwigzan zgamifikowanych charakteryzujg
pracownikéw duzych organizacji?, H2: W duzych organizacjach wystepuje przewaga
archetypéw filantropa i wolnego ducha;

— P3: Jaka dynamika rozwigzania gamifikacyjnego wspiera proces transferu wiedzy dla
poszczegdlnych archetypow uzytkownikdéw rozwigzan zgamifikowanych? H3: Proces
transferu wiedzy jest wspierany poprzez dynamike zalezng od archetypu
uzytkownikéw rozwigzan zgamifikowanych;

— P3a: Jaka dynamika rozwigzania gamifikacyjnego wspiera proces transferu wiedzy dla
archetypu gracza?, H3a: Proces transferu wiedzy dla archetypu gracza jest wspierany
przez dynamike rywalizacji;

— P3b: Jaka dynamika rozwigzania gamifikacyjnego wspiera proces transferu wiedzy dla
archetypu spotecznika?, H3b: Proces transferu wiedzy dla archetypu spotfecznika jest
wspierany przez dynamike wspotpracy;

— P3c: Jaka dynamika rozwigzania gamifikacyjnego wspiera proces transferu wiedzy dla
archetypu wolnego ducha?, H3c: Proces transferu wiedzy dla archetypu wolnego
ducha jest wspierany przez dynamike indywidualng;

— P3d: Jaka dynamika rozwigzania gamifikacyjnego wspiera proces transferu wiedzy dla
archetypu zdobywcy?, H3d: Proces transferu wiedzy dla archetypu zdobywcy jest
wspierany przez dynamike indywidualng;

— P3e: Jaka dynamika rozwigzania gamifikacyjnego wspiera proces transferu wiedzy dla
archetypu filantropa?, H3e: Proces transferu wiedzy dla archetypu filantropa jest
wspierany przez dynamike wspotpracy (s. 152-153).

W tym miejscu zastanawiam sie tylko, czy mozliwe byto mniej rozbudowane

sformutowanie hipotez, gdyz jedna z nich nie posiada hipotez szczegétowych. Pomimo
zgtoszenia tej uwagi, oceniam pozytywnie sposob sformutowania celéw i pytan badawczych

rozprawy.
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4. Ocena zakresu rozprawy, zrodet informacji i metod badawczych

Zakres tematyczny rozprawy odnosi sie do zagadnien ulokowanych w naukach
o zarzadzaniu i jakosci, a doprecyzowujac jego obszar mozna stwierdzié, ze:

— zakres przedmiotowy stanowi wewnetrzna gamifikacja organizacyjna,

— zakres podmiotowy stanowig duze organizacje (zatrudniajgce powyzej 250 oséb),

z wdrozong gamifikacjg adresowang do pracownikéw (trwajgcy badz zakonczong),
— zakres czasowy obejmuje w warstwie teoretycznej okres od pojawienia sie
w literaturze przedmiotu rozwazan poswieconych gamifikacji az po wspoétczesnosé,
natomiast w warstwie empirycznej maj-wrzesien 2023 r.
W moim przekonaniu, tak okreslony zakres pracy, w odniesieniu do postawionych celéw,
nalezy uznad za odpowiadajacy postawionym zamierzeniom.

Praca oparta jest na 268 selektywnie dobranych zrédtach literatury polskiej i zagranicznej,
w tym 14 Zrédtach internetowych. Dobodr Zrodet informacji jest poprawny i w petni
uzasadniony postawionymi celami pracy. Doktorantka w nalezyty sposéb korzysta zaréwno
z publikacji polskich, jak i anglojezycznych. Dokonujac oceny wykorzystania literatury
w aspekcie jakosciowym, nalezy zwrdci¢ uwage na bardzo dobrg znajomosc dorobku z zakresu
omawianych zagadnien, jak réwniez umiejetnos¢ wiasciwego jej przywotywania.

Na uwage zastuguje fakt, ze w zrdédtach informacji zawarto autorskie / wspotautorskie
publikacje z zakresu gamifikacji, na przyktad: Effects of gamification on behavioral change in
knowledge transfer [Mikuta, Witoszek-Kubicka, 2023]; Implementation of Gamification in
Polish Companies — Stages, Elements, Ethics [Witoszek-Kubicka, 2020]; Mechanizmy
grywalizacji w swietle teorii samostanowienia [Witoszek-Kubicka, 2019]; Dobdr mechanizmow
gier do zwiekszania zaangazowania i motywacji pracownikdw [Witoszek, 2019].

W pracy znalazty sie cytowania najwazniejszych pozycji literaturowych zwigzanych
z tematyka gier i gamifikacji, m.in.: [Burke, 2012, 2024], [Caillois, 1997], [Deterdingiin., 2011],
[Duggan, Shoup, 2013], [Dziopak-Strach, 2023], [Huizinga, 1985], [Kapp, 2014], [Lipka,
Waszczak, Winnicka-Wejs, 2015], [Makowiec, Witoszek-Kubicka (red.), 2019], [McGonigal,
2011], [Raftopoulos, 2016], [Tkaczyk, 2012], [Werbach, Hunter, 2012], [Zichermann,
Cunningham, 2012], [Zichermann, Linder, 2010].
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Wedtug mnie Doktorantka mogtaby poszerzy¢ zakres przegladu literatury o kwestie
rozwoju zasobow ludzkich [Pocztowski, 2018, s. 298-357] / rozwoju kapitatu ludzkiego [Krdl,
Ludwiczynski (red.), 2022], czy tez watkdéw dotyczacych zaangazowania pracownikéw
[Juchnowicz, 2010], [Lewicka, 2019]. Jednakze pomimo zgtoszonej uwagi trudno doborowi
literatury zarzuci¢ niestarannos¢ lub niekompletnos¢, majac na uwadze, ze Doktorantka
odnosi sie do kluczowych, zwartych opracowan $cisle zwigzanych z tematem odpowiednich
fragmentéw opracowania.

W celu dogtebnego zrozumienia mozliwosci ptyngcych z zastosowania gamifikacji w celu
motywowania pracownikéw do podejmowania dziatan w obszarze transferu wiedzy
Doktorantka dokonata przegladu literatury zgodnie z protokotem PRISMA (Preferred
Reporting Items for Systematic Reviews and Meta-Analyses), korzystajgc z dwdch baz danych:
Web of Science (WoS) i Scopus. Etapy identyfikacji, przegladania, oceny i wigczania
zastosowata zgodnie z diagramem przeptywu PRISMA [Page i in., 2020] i opisata szczegétowo
w podrozdziale 3.3.2 (s. 136-137).

Metody badawcze dotyczace badania empirycznego, majacego na celu opracowanie
metodyki wdrazania systemu gamifikacyjnego wspierajagcego motywowanie pracownikéow do
zachowan konstytuujgcych transfer wiedzy, zostaly szczegétowo omoéwione w rozdziale
czwartym. Doktorantka zatozyta w nim, iz ,odpowiednio zaprojektowana i wdrozona
gamifikacja, jako narzedzie zarzadzania kapitatem ludzkim, moze staé sie odpowiedzig na
potrzebe motywowania pracownikdw do podejmowania pozgdanych zachowan w ramach
procesu transferu wiedzy wewnatrz organizacji, a przez to przyczynic sie do rozwoju kapitatu
ludzkiego” (s. 150). Bazujac na przegladzie literatury przedmiotu zrealizowanego w rozdziatach
1-3 zdefiniowata piec zatozen, istotnych z punktu widzenia realizowanego badania (s. 150-151)
i sformutowata pytania, hipotezy badawcze (s. 152-153).

Przyjmujac podejscie mieszane badania empirycznego, Doktorantka zdecydowata sie na
badania ilosciowe i jako$ciowe. W ramach badan zaplanowata: ilosciowe badanie pilotazowe
majace na celu weryfikacje kwestionariusza badawczego oraz badanie witasciwe w formie
ankiet skierowanych do pracownikéw wybranych organizacji, w ktérych realizowano projekt
gamifikacyjny; badanie jakosciowe z wykorzystaniem wywiaddw z osobami zaangazowanymi
w tworzenie gamifikacji w organizacji oraz dokumentacji projektowej wdrozonych rozwigzan

gamifikacyjnych. W celu przeprowadzenia badan iloSciowych wykorzystata metody CAWI
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(Computer Assisted Web Interview) i CATI (Computer Assisted Telephone Interview) (s. 153
-155). Do badan wybrata probe celowa organizacji, ktére spetniaty zatozone warunki.
Zidentyfikowata je poprzez analize stron firm konsultingowych zajmujacych sie wdrazaniem
gamifikacji, a takze profile organizacji na portalu LinkedIn. Zaproszenie do udziatu w badaniu
zamiescita takze w grupach dyskusyjnych dotyczacych tematu gamifikacji.

Doktorantka w nawigzaniu do wfasnych, wczesniejszych wynikdow badan, uzasadnita
wybor metod i procedury badan, nie zawezajac ich jedynie do ilosciowej formuty, co nalezy
w petni doceni¢. Badania pilotazowe umozliwity Jej dopasowanie kwestionariusza
badawczego do organizacji pod wzgledem mozliwych do wystgpienia zachowan
konstytuujacych transfer wiedzy. Z wywiadow pogtebionych powstaty transkrypcje, ktére
wraz z przeanalizowang dokumentacjg projektowa postuzyty do stworzenia charakterystyki
projektéow gamifikacyjnych w badanych organizacjach. Interesujgcym rozwigzaniem byto
przygotowanie, na podstawie analizy, transkrypcji matryc tematycznych umozliwiajgcych
poréwnywanie przypadkdéw z praktyki.

Kwestionariusz do prowadzenia indywidualnych wywiadéw pogtebionych (zatacznik nr 1)
zostat zatagczony w spisie na stronach 244-246, a kwestionariusz do prowadzenia badan
ilosSciowych (zatacznik nr 2) na stronach 247-253. Kwestionariusz badawczy sktadat sie
z czterech czesci: I. Rozwigzanie gamifikacyjne, Il. Archetyp gracza, Ill. Gamifikacja majaca na
celu wspieranie zachowan konstytuujgcych transfer wiedzy, IV. Metryczka. Na uwage
zastuguje fakt, ze w czesci identyfikujagcej archetypy Doktorantka wykorzystata
wystandaryzowany test, ktory przeszedt juz walidacje [Tondello i in., 2019].

Uzyskane dane zostaty zakodowane i poddane analizie przy uzyciu programu
statystycznego IBM SPSS Statistics 8,0. Doktorantka przeprowadzita testy weryfikujgce
wykorzystujgc m.in. dwustronny test srednich kolumnowych (z poprawka Bonferroniego), test
t-Studenta, test U Manna-Whitney’a, test niezaleznosci chi-kwadrat Pearsona.

Pozytywnie oceniam zakres rozprawy, zrodta informacji i metody badawcze.
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5. Ocena struktury i formalnej strony pracy

Recenzowana praca sktada sie ze wstepu, pieciu rozdziatow, zakonczenia, spisu rysunkow,
spisu tabel, spisu zatacznikow, spisu literatury, a jej uktad nie odbiega od przyjetego
w rozprawach doktorskich. Praca liczy 253 strony, a podziat tresci pomiedzy rozdziatami jest
w miare proporcjonalny i wiasciwy z perspektywy realizowanych celéw rozprawy. W pracy
zawarto 69 zestawien tabelarycznych oraz 21 rysunkéw.

Doktorantka napisata prace wykorzystujgc profesjonalny jezyk, Swiadomie i poprawnie
poruszajgc sie w podejmowanej tematyce. Uzyte w catej pracy sformutowania s3
jednoznaczne i nie budzg jakichkolwiek watpliwosci. Rysunki i tabele sg czytelne, poprawnie
opisane, a Autorka powotuje sie na nie i omawia je w tresci. Zauwazytam jedynie powtdrzenie
jednego rysunku (rys. 4.2, s. 174; rys.4.5, s. 182).

W recenzowanej pracy mozna dostrzec nieliczne uchybienia formalne: btedy literéowki ,,nr
3/202” (s. 38), ,dopasoanie” (s. 164), ,udziat w spotkaniach | konferencjach” (s. 25), ,liczna
grupe” (s. 170), ,cele” (s. 192), ,wykorszystania” (s. 225); btedy interpunkcyjne ,,..chi kwadrat
W przypadku...” (s. 169); btedy ortograficzne , poza rozrywkowy cel” (s. 48, 49, 50). W catej
pracy nalezatoby ujednolici¢ pisownie stowa ,internet” (s. 25, 26).

Stowo ,,JD-R Model” (s. 34) powinno zawiera¢ obok petng nazwe ,,Job demands-resources
model”. Na stronie 39 powinny by¢ akapity przy zdaniach: ,Rozpowszechnianie wiedzy
(Knowledge Dissemination) ...”, ,Dzielenie sie wiedzg (Knowledge Sharing)...”. W tabeli 1.8
(s. 42) przy mozliwych sposobach zapobiegania pojawito sie ,SNA”- co to oznacza? Na stronie
88 nie wyjasniono doswiadczen ,PD, EXP, XP”, a na stronie 127 — podobnie, nie wiadomo
o jaka ,ustuge (SaaS)” chodzi? Szkoda, ze pojecie ,GATUGU” zostato takie pozbawione
komentarza (s. 198), jest wyjasnione dopiero na stronie 221.

Na stronach 2, 24 zamiast numeru podrozdziatu ,2.2.3” powinno by¢ ,1.2.3”. Strona 4
niepotrzebnie jest ,pusta”. W tabeli 3.13 (s. 146) wkradt sie btgd w obliczeniach: ogétem jest
»4”, gdy wskazan jest w sumie 6 (byé moze cztery przedsiebiorstwa wykorzystujgce
gamifikacje miaty mozliwos¢ wyboru wiecej niz jednej opcji). Sformutowanie ,ilos¢
respondentow” (s. 170) zamienitabym na ,liczba respondentéw”, dokonatabym takze zmiany

okreslenia ,respondenci wskakujg” (s. 182).
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Ukfad i formalna strona pracy spetnia w tym zakresie wymogi stawiane rozprawom

doktorskim.

6. Ocena merytoryczna pracy

We wstepie pracy Doktorantka zaprezentowata uzasadnienie wyboru tematu przedmiotu
badan, okreslita problem badawczy, zdefiniowata gtéwny cel rozprawy doktorskiej oraz cele
szczegdtowe w nawigzaniu do tresci jej rozdziatdbw. W mojej ocenie zabrakto informacji
dotyczacej metodyki badania oraz podziatu celdw na teoriopoznawcze, metodyczne
i empiryczne.

W rozdziale pierwszym Doktorantka dokonata przegladu koncepcji zarzadzania kapitatem
ludzkim w kontekscie postaw i zachowan pracownikow. W podrozdziale 1.1. Istota
zarzgdzania kapitatem ludzkim podjeta watek genezy i rozwoju, réznic miedzy zarzadzaniem
zasobami ludzkimi a zarzadzaniem kapitatem Iludzkim oraz wskazata poziomy tego
zarzadzania. Wedtug mnie kategoria kapitatu ludzkiego zostata niedostatecznie wyjasniona,
zabrakto m.in. odwotania do prac Noblistow T.W. Schultza i G.S. Beckera, tworcow
wspotczesnej teorii kapitatu ludzkiego. W charakterystyce rozwoju funkcji personalnej nie
zostaty zaakcentowane wspofczesne trendy tworzenia wartosci, kreatywnosci
i innowacyjnosci, ktére majg istotne znaczenie w ewolucji tejze funkcji [zob. Pocztowski, 2018,
s. 20; Oczkowska (red.), 2019, s. 13-34].

Z analizy tresci fragmentu podrozdziatu 1.1.2. Zarzgdzanie kapitatem Iludzkim
a zarzqdzanie zasobami ludzkimi wynika, ze Doktorantka nie dokonata dogtebnej analizy
roznic poje¢ ,zaséb ludzki”, ,kapitat ludzi”. Juz sam poczatek budzi zastrzezenia: ,Oba
podejscia réznig sie od siebie juz na poziomie okreslenia podmiotu zarzadzania i jego
nazewnictwa. Zarzgdzanie zasobami ludzkimi skupia sie na zasobach a zarzgdzanie kapitatem
ludzkim na kapitale ludzkim” (s. 11-12). Pomimo tego, ze zostaly przywotane wybrane
definicje, zawarto$¢ tabeli 1.1 dotyczaca sktadowych zasobu i kapitatu ludzkiego nie byta dla
mnie do konca jasna. W literaturze przedmiotu mozna bowiem spotkaé rézne klasyfikacje
sktadowych  kapitatu ludzkiego, a najdoktadniejsze i najpopularniejsze  jest

siedmiosktadnikowe ujecie, gdzie komponentami s3: wiedza, zdolnosci, umiejetnosci,
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zdrowie, motywacja, postawy, wartosci [zob. Krél, 2006, s. 92-119]. Uwazam, ze Doktorantka
nie zaakcentowata w sposdb wyrazny sktadowych kapitatu ludzkiego.

Wedtug mnie zabrakto takze wskazania gtéwnych, odmiennych wyznacznikéw zarzadzania
zasobami ludzkimi i zarzadzania kapitatem ludzkim. Co prawda Doktorantka zacytowata
wazng pozycje literaturowg z tego zakresu [Jamka, 2011], jednakze nie podkredlita tego, ze
dla zarzadzania zasobami ludzkimi istotna jest perspektywa zasobowa (koncentracja na
cztowieku/pracowniku jako waznym zasobie przedsiebiorstwa), a dla zarzadzania kapitatem
ludzkim — koncentracja na pomiarze i perspektywa inwestora, w ktérej liczy sie przede
wszystkim stopa zwrotu z kapitatu [zob. Jamka, 2019, s. 42-43]. Na pozytywng uwage zastuguje
analiza poréwnawcza koncepcji zarzadzania zasobami ludzkimi i zarzadzania kapitatem
ludzkim na podstawie materiatdw PAN [Juchnowicz, 2019] oraz sposoby jego postrzegania
[Mikuta, 2019].

W mojej ocenie podrozdziat 1.1.3. Poziomy zarzqdzania kapitatem ludzkim bardziej
dotyczy rodzajow kapitatu ludzkiego niz poziomoéw, gdyz ujeto w nim indywidualny kapitat
ludzki, kapitat ludzki zespotu, kapitat ludzki organizacji [por. Pojecie i rodzaje kapitatu
ludzkiego, Krol, 2006, s. 110-116].

Podrozdziat 1.2. Obszary zarzqdzania kapitatem ludzkim zawiera opis czynnikow
warunkujacych efektywnos¢ dziatania kapitatu ludzkiego; kluczowe koncepcje wptywajace na
ksztaftowanie kapitatu ludzkiego; cele, metody i narzedzia zarzadzania kapitatem ludzkim.
W podrozdziale 1.2.1 Doktorantka przedstawiajagc wewnatrzorganizacyjne czynniki
warunkujace efektywnos¢ dziatania kapitatu ludzkiego, nie wyjasnita tego pojecia oraz
pomineta zewnetrzny kontekst zarzadzania kapitatem ludzkim.

Podrozdziat 1.2.2. Kluczowe koncepcje wpfywajgce na ksztattowanie kapitatu ludzkiego
zostat napisany w wiekszosci na podstawie anglojezycznego artykutu Instrumental Approach
in Human Capital Management: A Conceptual Framework [Mikuta, 2020], ktéry stanowi
oryginalne teoretyczne ujecie zarzadzania kapitatem ludzkim z nastepujacymi koncepcjami:
zarzadzanie zasobami ludzkimi, zarzadzanie kompetencjami, zarzadzanie talentami,
zarzadzanie wiedzg, zarzadzanie informacjami i komunikacjg, zarzadzanie relacjami,
zarzgdzanie innowacjami, ksztattowanie zachowan organizacyjnych. W mojej ocenie podejscie

te jest bardzo interesujgce, ale moze by¢ takze polemiczne, jesli zestawi sie je z subfunkcjami
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personalnymi Ch. Scholza [1989]. Uwazam, ze Doktorantka powinna wyjasni¢ stowa ,,obszar”,
ykoncepcje”, ,,nurty” (s. 18), ktére uzywa zamiennie.

Moja uwage zwrdcita tabela 1.4, w ktdérej Doktorantka umiescita gtéwne obszary, cele
i praktyki, metody i narzedzia zarzgdzania kapitatem ludzkim, ktére moga by¢ wykorzystane
na poziomie jednostkowym, grupowym, organizacyjnym i miedzyorganizacyjnym. Cenny byt
komentarz Doktorantki o gamifikacji Srodowiska pracy, ktéra moze wspiera¢ lub zastepowacd
okreslone narzedzia. Szkoda, ze metody i narzedzia przywotane w tabeli nie zostaty pdzniej
szczegotowo wyjasnione. Na przyktad pojecia CRM, CKM (s. 27, 28) powinny zosta¢ doktadnie
przettumaczone, gdyz zaréwno w tabeli, jak i w tresci doktoratu ich nie wyjasniono.
W materiale zrédtowym, na podstawie ktérej powstata tabela, czytamy, ze ,CKM” to
,customer knowlegde management system”, ,CRM” — ,customer relationship management
system” [Mikuta, 2020, s. 278].

W podrozdziale 1.3.1 Doktorantka przedstawita definicje zaangazowania pracowniczego
oraz wskazata determinanty jego ksztattowania. W tym miejscu stusznie nawigzata do
kwestionariusza Gallupa Q 12. Uwazam, ze powinna przedstawic¢ wytacznie najnowsze wyniki
badania zaangazowania pracowniczego zrealizowanego przez Instytut Gallupa, czyli tylko te
z 2022 r., bez 2009 r. W mojej ocenie zabrakfo cytowania kluczowej pozycji literaturowej
Zarzgdzanie przez zaangaZowanie. Koncepcja, kontrowersje, aplikacje [Juchnowicz, 2010].
W podrozdziale 1.3.2 zamiast rozwazan dotyczacych zarzgdzania kapitatem ludzkim
w warunkach pracy zdalnej siegnetabym do kolejnej, istotnej pozycji z tego zakresu,
a mianowicie do ksigzki Zarzqdzanie kapitatem ludzkim a zaangaZowanie pracownikdéw
[Lewicka, 2019], wskazujgc na wielowymiarowos¢ tego pojecia.

Podrozdziat 1.3.3 stanowi obszerng charakterystyke postaw zwigzanych z transferem
wiedzy, gdzie w sposéb prawidtowy i wyczerpujacy przedstawiono cztery subprocesy:
pozyskiwanie wiedzy, udostepnianie wiedzy, rozpowszechnianie wiedzy i dzielenie sie wiedzg
oraz wskazano gtéwne zachowania i zjawiska utrudniajace realizacje transferu wiedzy
W organizacji, dzielgc je na czynniki zwigzane z indywidualnymi cechami pracownikéw,
czynniki zwigzane z postawami i wartosciami, czynniki organizacyjne oraz te zwigzane
bezposrednio z pracg zdalng. Moim zdaniem podrozdziat ten wyrdznia sie pozytywnie na tle
pozostatych z rozdziatu pierwszego. Rozwazania koriczg sie podsumowaniem (s. 43-44), ktore

tresciowo sg podobne do fragmentu wstepu (s. 6).
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Rozdziat drugi zawiera teoretyczne podstawy gamifikacji i jej wykorzystania do
ksztaftowania postaw i zachowan. W podrozdziale 2.1.1 Doktorantka przedstawita geneze
i rozwdj koncepcji gamifikacji, wtasciwe zaczynajgc swoje rozwazania od pojecia gry i jej
atrybutéw wedtug J. Huizinga, R. Caillois, nie zapominajgc o wskazaniu réznic pomiedzy gra
a zabawa. Na pozytywng opinie zastuguje autorska klasyfikacja poje¢ zwigzanych
z wykorzystaniem elementdéw znanych z gier i ich opis (s. 49-50). W tym miejscu chciatabym
zgtosi¢ uwage dotyczacg zmiany tytutu tabeli 2.1, gdyz obecny nie jest koherentny z trescig
tekstu i zawartoscia tabeli.

Podrozdziat 2.1.2 zawiera szczegdtowe wyjasnienie pojecia gamifikacji i oparty jest
w gltdwnej mierze na zrédtach anglojezycznych. Doktorantka zacytowata najwazniejsze
definicje z literatury przedmiotu i wskazata pie¢ kategorii gamifikacji wynikajgcych
z réznorodnych wyjasnien (gamifikacja jako: produkt, sposdb myslenia, proces,
doswiadczenie, podejscie do projektowania). Przedstawita takze rézne sposoby ttumaczenia
terminu gamification oraz uzasadnita wybor okreslenia ,,gamifikacja” zamiast ,grywalizacja”,
»gryfikacja”, formutujagc witasng autorsky definicje, co nalezy przyjag¢ z duzg aprobata.
Doktorantka zdecydowata sie na uzywanie w pracy doktorskiej pojecia ,gamifikacja”, uznajac
je za najbardziej zrozumiate i neutralne w przektadzie, chociaz trzeba pamieta¢, ze w polskiej
praktyce wdrozen projektéw grywalizacyjnych istnieje pejoratywne stowo ,gamifikcja” [por.
Winnicka-Wejs, Gabriel, 2018, s. 225].

W podrozdziale 2.1.3 Doktorantka przyblizyta gamifikacje pod katem nastepujgcych
kryteriéw: wykorzystania narzedzi informatycznych, dziedziny zastosowan, grupy docelowej,
uzycia mechanizméw gier i uktadu rozgrywki. W tym miejscu zastanawiam sie nad tytutem
podrozdziatu, czy nie powinno by¢ ,Typologia projektow gamifikacyjnych” zamiast
»Klasyfikacja...”? W mojej ocenie przywotane projekty nie stanowig zbioru wyczerpujacego,
czy tez roztagcznego, co potwierdza sie w tresci doktoratu (,,baza do przyjecia typologii”, s. 57;
»przedstawiony podziat nie jest roztaczny”, s. 58).

Podrozdziat 2.2 Psychologiczne podstawy wykorzystania gamifikacji do ksztaftowania
postaw i zachowan ludzi zawiera trzy czesci poswiecone gamifikacji w kontekscie teorii
motywacji, archetypom graczy i typologii uzytkownikow, gamifikacji jako technologii

perswazyjnej.
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W podrozdziale 2.2.1 Doktorantka podjeta sie analizy psychologicznych podstaw
wykorzystania gamifikacji do ksztattowania postaw i zachowan ludzi, opisujac prawidtowo
teorie motywacji. Na pozytywng ocene zastuguje potaczenie watkdw psychologii
behawioralnej z rozwigzaniami gamifikacyjnymi. Mojg uwage przykut fragment, w ktorym
Doktorantka szczegdtowo wyjasnita teorie autodeterminacji (samostanowienia), kluczowej
w uzasadnianiu motywacji uzytkownikéw gamifikacji. Podoba mi sie tabelaryczne ujecie tej
teorii (tabela 2.4, s. 65) oraz wykaz badan empirycznych dotyczacych zaleznosci pomiedzy
zastosowaniem gamifikacji a realizacjg potrzeb autonomii, kompetencji i relacji (tabela 2.5,
s. 66-67).

Opis archetypow graczy i typologii uzytkownikdw systemow zgamifikowanych
(podrozdziat 2.2.2) zaliczam takze do udanych fragmentéw pracy. Doktorantka swoje
rozwazania oparta o teoretyczne zrédta: R. Bartle [2022]; A. Marczewski [2015]; G.F. Tondello,
R. Wehbe, L. Diamon, M. Busch, A. Marczewski, L. Nacke [2016]; G. F. Tondello, A. Mora,
A. Marczewski, L.E. Nacke [2019]. Na szczegdlng pochwate zastuguje autorskie przedstawienie
typow uzytkownikéw w powigzaniu z komponentami gamifikacji (s. 72).

Bardzo interesujgcy okazat sie takie podrozdziat 2.2.3, w ktérym Doktorantka ujefa
gamifikacje przez pryzmat technologii perswazji, nadajac szerszy kontekst rozwazaniom na
temat projektowania rozwigzan gamifikacyjnych w kontekscie zmiany postaw i/lub zachowan.
Moim zdaniem w sposob dociekliwy przedstawita wybrane zasady projektowania systeméw
perswazyjnych (s. 80-85).

Podrozdziat 2.3 Elementy konstrukcyjne rozwigzania gamifikacyjnego zawiera
projektowanie rozwigzan opartych o elementy gier (2.3.1) — z modelami MDA (Mechanics,
Dynamics, Aesthetics), DMC (Dynamics, Mechanics, Components); zestawienie komponentéw
gier (2.3.2) — z interesujagcym autorskim zbiorem i wyjasnieniem; dynamike i estetyke
rozwigzania gamifikacyjnego (2.3.3) — z opisem zaleznosci mechaniki, dynamiki i estetyki
rozgrywki. Na pozytywng ocene zastugujg liczne anglojezyczne cytowania oraz nawigzanie do
autorskich prac [Witoszek-Kubicka, 2019, 2020].

Rozdziat drugi konczy sie krétkim podsumowaniem, gdzie Doktorantka przywotuje
,roboczg definicje gamifikacji”, ktéra stanowi podstawe rozwazan recenzowanej pracy,

a brzmi nastepujgco: ,wykorzystanie elementéw gier w celu stworzenia systemu bodzcow
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motywujacych grupe docelowg do podejmowania pozgdanych zachowan, ktére sg warunkiem
osiggniecia zatozonych celéow przedsiewziecia” (s. 98; por. s. 56).

Przedmiotem zainteresowania trzeciego rozdziatu jest wdrazanie gamifikacji wewnetrznej
w organizacji. Doktorantka scharakteryzowata w nim modele wdrazania (podrozdziat 3.1),
szanse i zagrozenia wynikajgce z implementacji gamifikacji Srodowiska pracy (podrozdziat 3.2),
obszary i cele wdrazania gamifikacji w organizacji w kontekscie zarzgdzania kapitatem ludzkim
(podrozdziat 3.3).

W podrozdziale 3.1.1 Doktorantka dokonata przegladu dostepnych modeli wdrazania
gamifikacji i przeanalizowata je pod katem podstaw teoretycznych oraz narzedzi
sugerowanych do wykorzystania podczas implementacji w organizacji. Podjeta przez Nig
probe identyfikacji tego typu rozwigzan uznaje za udang, gdyz w sposéb syntetyczny
i wyczerpujacy scharakteryzowata az osiem modeli z okresu 2011-2019. W tym miejscu
chciatabym zgtosi¢ matg sugestie, iz modele z tabeli 3.1 (s. 100) mogtyby by¢ opisane w tresci
doktoratu (s. 101-106) wedtug kolejnosci chronologicznej, co wptynetoby na lepszy przekaz.

W podrozdziale 3.1.2 Doktorantka omoéwita etapy wdrazania gamifikacji na podstawie
zidentyfikowanych metodyk, ze szczegdlnym uwzglednieniem technologii informacyjno-
komunikacyjnych. Zwrécitam uwage na przywotanie konkretnych przyktadéw z praktyki firm
oraz trafng konstatacje Doktorantki, iz ,brakuje kompleksowego ujecia, ktére opisywatoby
etapy wdrozenia rozwigzan gamifikacyjnych w organizacji, w kontekscie rozwoju kapitatu
ludzkiego” (s. 109).

W podrozdziale 3.1.3 Doktorantka przytoczyta wtasne badania jakosciowe
przeprowadzone ws$réd przedsiebiorstw konsultingowych wdrazajgcych rozwigzania
gamifikacyjne [Witoszek-Kubicka, 2020]. W mojej ocenie ten fragment pracy (s. 109 - 115) jest
istotny majgc na uwadze fakt, iz w polskiej literaturze przedmiotu brakuje prac opisujgcych
znaczenie gamifikacji biznesowej w praktyce i empirycznie weryfikujacych skutki zastosowania
wybranych metodyk w firmach dziatajgcych na terenie Polski.

Uwazam, ze Doktorantka w sposéb witasciwy dokonata analizy szans i zagrozen
wynikajacych z implementacji gamifikacji srodowiska pracy (podrozdziaty: 3.2.1, 3.2.2).
Zgadzam sie z Jej wnioskiem, ze gamifikacja jest doskonatym narzedziem zmiany zachowan
organizacyjnych, ktére mozna wykorzysta¢ podczas pozyskiwania i dzielenia sie wiedzg

(s. 117). Mam jedynie watpliwos¢ do ttumaczenia jednego z zagrozen, a mianowicie stowa
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exploitationware. W recenzowanej pracy, przy tym anglojezycznym terminie pojawia sie
sformutowanie ,manipulowanie pracownikami” (s. 118), gdzie w polskiej literaturze
przedmiotu operuje sie raczej ,oprogramowaniem wyzysku” [por. Swacha, 2014, s. 298].
W dalszej czesci doktoratu znajduje sie jednak poprawne nawigzanie do miana eksploatacji
i potencjalnego wyzysku pracownikow (s. 119).

Szkoda, ze przy analizie zagrozen, Doktorantka powotujgc sie na zadanie badawcze
w ramach projektu Inkubator Innowacyjnosci 2.0. Model projektowania rozwiqzan
grywalizacyjnych nakierowanych na usprawnianie procesow biznesowych oraz edukacyjnych,
nie pogtebita tego watku. Nie znalaztam bowiem przypisu 248 w spisie bibliografii
i zastanawiam sie, czy chodzi tutaj o publikacje, ktéra powstata w ramach tego projektu
[Makowiec, Witoszek-Kubicka (red.), 2019], czy tez o raport z badania [Grywalizacja w Polskich
Przedsiebiorstwach, 2020] ?

Rozwazania podrozdziatu 3.2 konczg sie ciekawym przyktadem analizy szans i zagrozen na
podstawie gamifikacji w Amazon (podrozdziat 3.2.3), po ktérym nastepuje kolejny 3.3. Obszary
i cele wdrazania gamifikacji w organizacji w kontekscie zarzqdzania kapitatem ludzkim,
ktorego tematyka jest wazna ze wzgledu na postawione cele badawcze.

Podrozdziat 3.3.1 zaczyna sie od wskazania miernikdw skutecznosci gamifikacji
i nawigzania do nowego kierunku badawczego dotyczacego jej wptywu na zaangazowanie
pracownicze. W tym podrozdziale Doktorantka podkreslita, ze wewnetrzna gamifikacja
organizacyjna (gamifikacja Srodowiska/miejsca pracy) to ,rozwigzanie wykorzystujgce
elementy gier, kierowane do pracownikéw organizacji” (s. 126) i ,moze by¢ traktowana jako
metoda lub narzedzie zarzadzania kapitatem ludzkim” (s. 127). Odnoszac sie do tych
stwierdzen pojawita sie wtedy moja watpliwos¢ dotyczaca tytutu dysertacji, gdzie ujeto termin
»,rozwo0j”, a nie ,zarzadzanie”. Wczesniejsze analizy Doktorantki (por. rozdziat 1) akcentowaty
rowniez watki zarzadzania kapitatu ludzkiego. W moim przekonaniu nie sg to sformutowania
tozsame. Na przyktad w literaturze zagranicznej istnieje dychotomia: Human Resource
Management (HRM) / Human Capital Management (HCM) versus Human Resource
Development (HRD) / Human Capital Development (HCD). Jednak po przeczytaniu catej pracy
stwierdzitam, ze Doktorantka zdecydowata sie na ,rozwéj” ze wzgledu na przyjete zatozenia,
ze rozwdj kapitatu ludzkiego odbywa sie poprzez realizacje transferu wiedzy (s. 188, 202),

a gamifikacja jest narzedziem wspierajagcym zarzadzanie wiedzg (s. 141).
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Pozytywnie oceniam propozycje wykorzystania gamifikacji w obszarach zarzadzania
kapitatem ludzkim (tabela 3.3, s. 128), wskazanie trzech grup zastosowan (s. 128) oraz analize
skutecznosci wykorzystania gamifikacji do wsparcia realizacji zarzagdzania kapitatem ludzkim
na podstawie dostepnych badan (tabela 3.4, s. 130-131).

Do ciekawych zaliczam podrozdziat 3.3.2. Wykorzystanie gamifikacji w zarzgdzaniu
wiedzg, w ktérym Doktorantka podkredlita, iz ,wdrozenie elementéw gier moze by¢
odpowiedzig na problemy duzych organizacji, w zakresie motywowania do podejmowania
przez pracownikéw aktywnosci zwigzanych z wiedzg” (s. 132). | tak kontynuujac tg3 mysl
zaproponowata mechanizmy gamifikacji, ktéore mogg by¢ bodZcem dla realizacji transferu
wiedzy (tabela 3.6, s. 133); przedstawita model wptywu gamifikacji na dzielenie sie wiedza
i zaangazowanie pracownicze (rys. 3.1, s. 134); wymienita zadania pracownikow w ramach
czterech rodzajéw konwersji wiedzy (socjalizacji, eksternalizacji, kombinacji, internalizacji)
(tabela 3.7, s. 135-136) oraz na podstawie badan literaturowych z wykorzystaniem protokotu
PRISMA przedstawita rezultaty przeglagdu w postaci charakterystyki projektéw
gamifikacyjnych (tabela 3.8, s. 138-140). Wedtug mnie ta czes¢ pracy jest bardzo wartosciowa,
gdyz poszerza dotychczasowg wiedze o nowe tresci.

Podrozdziat 3.3.3. Obszary i cele wdrazania gamifikacji w duZzych organizacjach w Polsce
wienczy rozdziat trzeci. S3 w nim przytoczone interesujgce wyniki badania przeprowadzonego
w latach 2019-2020 wsrdd duzych przedsiebiorstw prowadzacych dziatalnos¢ na terenie
Polski, majgcego na celu ustalenie poziomu znajomosci i wykorzystywania gamifikacji
biznesowej [Grywalizacia w Polskich Przedsiebiorstwach, Raport z Badania, 2020].
Zauwazytam, ze tres¢ podsumowania tego rozdziatu (s. 148-149) zostata powtdrzona we
wstepie (s. 8).

Rozdziat czwarty recenzowanej pracy doktorskiej dotyczy weryfikacji teoretycznego
modelu wykorzystania gamifikacji w zarzadzaniu kapitatem ludzkim i ma empiryczny
charakter. Zawarto w nim zatozenia badawcze (podrozdziat 4.1), metody i procedure badan
(podrozdziat 4.2), wyniki przeprowadzonych badan (podrozdziat 4.3), analize i ocene wynikéw
badania (podrozdziat 4.4). Moje szczegdétowe uwagi dotyczace postepowania badawczego
znajdujg sie na stronach 5-8 niniejszej recenzji, przy ocenie zakresu rozprawy, zrédet
informacji i metod badania. W tym miejscu chciatabym odnies¢ sie do uzyskanych wynikéw

badan i ich przedstawienia.
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W podrozdziale 4.3.1 znalazty sie m.in. wnioski z badania pilotazowego, ktére umozliwity
wprowadzenie konkretnych zmian do kwestionariusza badawczego, z kolei w podrozdziale
4.3.2 przedstawiono w formie tabelarycznej krotka charakterystyke organizacji przebadanych
w ramach badan wtasciwych (szes¢ firm, oznaczonych literami od A do F).

W podrozdziale 4.3.3 ujeto wyniki badania jakosciowego przeprowadzonego
w 2023 roku. Zidentyfikowano siedem projektéw wdrozonych w organizacjach, ktére znaczgco
roznity sie od siebie pod wzgledem celdw, sposobdw wdrozenia, liczby uczestnikéw (tabela
4.3, s.160). Doktorantka w petni zrealizowata cel badania analizujac rozwigzania gamifikacyjne
pod katem uzytej dynamiki, mechanizmoéw oraz celu gamifikacji oraz ustalajac pozadane
zachowania, ktére pracownicy mogg podejmowac w ramach czterech subproceséw transferu
wiedzy.

Na aprobate zastugujg matryce tematyczne i odpowiednio wybrane cytaty z wywiadow
(s.162-164), ktére w przystepny sposéb opisujg i wizualizujg charakterystyki projektow,
zaleznosci pomiedzy réinymi aspektami wdrozen a transferem wiedzy w organizacjach.
Interesujgce  sg réwniez szczegdtowe opisy przypadkéow wdrozenia gamifikacji
w analizowanych organizacjach (s. 164-168).

W podrozdziale 4.3.4 znalazty sie wyniki badania ilosciowego. Na poczatku Doktorantka
przedstawita procedure badawczg i opis przebadanej proby. Dane dotyczace liczby oséb
objetych badaniem, zawarte w tabeli 4.9 (s. 168), budzg mojg watpliwos¢ dotyczacg doboru
jednostek (pracownikéw) do préby. Z wczesniejszych zapiséw wiemy, ze proba organizacji byta
celowa, ale nie wiemy, w jaki sposdb przebiegat dobdr pracownikéw. Co wptyneto na tak
zréznicowany procent oséb, ktére wziety udziat w badaniu? Nalezy pamietaé, ze liczebnos¢
préby ma znaczenie dla uzyskanych wynikow badania.

Nastepnie Doktorantka dokonata charakterystyki uczestnikdw badania na podstawie
obliczen rozktadu czestosci dla zmiennych metryczkowych. Przedstawita zidentyfikowane
archetypy uzytkownikéow rozwigzan zgamifikowanych wskazujgce na ich preferencje oraz
obliczenia $redniego natezenia archetypéw badanych. Dynamike gamifikacji w kontekscie
motywacji do podejmowania zachowan konstytuujgcych transfer wiedzy i jego subprocesy
zaprezentowata na kolorowych rysunkach. Mojg uwage zwrdcity takze tabele krzyzowe,
w ktorych Doktorantka umiescita wyniki dotyczace zaleznosci pomiedzy preferowang

dynamikg a archetypem dla poszczegdlnych subproceséw transferu wiedzy (s. 175-176).
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W podrozdziale znalazto sie takze zestawienie zachowan mozliwych do podjecia przez
pracownikéw w ramach pozyskiwania wiedzy, udostepniania wiedzy, rozpowszechniania
wiedzy, dzielenia sie wiedza, po ktorym pojawity sie m.in. obliczenia z zakresu wzrostu
czestotliwosci tych zachowan ze wzgledu na wdrozong gamifikacje, zastosowang dynamike.

W podrozdziale 4.4 Doktorantka dokonata analizy i oceny wynikow badania pod katem
postawionych hipotez H1-H3.Hipoteza H1 zostata pozytywnie zweryfikowana, a hipotezy H2,
H3 — czesciowo pozytywnie. Na podstawie badan ilosciowych i jakosciowych Doktorantka
wysnuta szereg wnioskow zwigzanych z charakterystyka rozwigzan gamifikacyjnych oraz
zaobserwowata znaczacq réznice pomiedzy stanem faktycznym a stanem idealnym w zakresie
wdrazanych rozwigzan gamifikacyjnych. W mojej ocenie Jej wywody byty logiczne.

Piagty rozdziat jest propozycjg ramowej metodyki wdrazania gamifikacji organizacyjnej. Na
poczatku rozdziatu zostato zdefiniowane kluczowe z punktu widzenia pracy pojecie ,,metodyka
wdrazania gamifikacji” (s. 188). Systemowe podejscie G. Nadlera oraz adaptacyjne, tradycyjne
zarzadzanie projektami stanowig kanwe do teoretycznych rozwazan podstawy proponowanej
metodyki (podrozdziat 5.1.1).

W podrozdziale 5.1.2 Doktorantka zaprezentowata zatozenia wstepne do metodyki
wdrazania gamifikacji organizacyjnej, przyjmujac podejscie zgodne z koncepcjg systemu
idealnego G. Nadlera. Pozytywnie oceniam tabelaryczng charakterystyke zaprojektowane;j
metodyki wdrazania gamifikacji w organizacji, ktorej etapy stanowig tres¢ poszczegdinych,
dalszych podrozdziatéw: 5.1.3. Inicjowanie projektu; 5.1.4. Planowanie; 5.1.5. Projektowanie;
5.2. WdrozZenie i utrzymanie zmian; 5.3. Wstepna ocena efektow zastosowanej metodyki.

Rozwigzania postulowane przez Doktorantke oparte s3 na wczesniej przeanalizowanych
pracach naukowych, z uwzglednieniem wynikéw przeprowadzonych badan wtasnych.
Uwazam, ze wiele tresci z tych podrozdziatdbw ma twdrczy charakter. Podoba mi sie
nieoczywiste momentami tgczenie wybranych metod i narzedzi zarzadzania w projektowaniu
procesu wdrazania gamifikacji. Zwrdcitam uwage na autorskie szablony (rys. 5.2, s. 202;
rys.5.3,s.211) i tabelaryczne zestawienia (tabela 5.3, s. 200-201; tabela 5.5, s. 209; tabela 5.6,
s.213; tabela 5.7, s. 215). Zaproponowana przez Doktorantke metodyka wdrazania gamifikacji
organizacyjnej jest bardzo ciekawa i moze by¢ zrédtem inspiracji dla 0oséb zainteresowanych

ta tematyka, czy tez chetnych do jej implementaciji.
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Zawarte w zakonczeniu refleksje oceniam jako nalezycie umotywowane i trafnie
sformutowane. | co najwazniejsze, Doktorantka wskazata ograniczenia zrealizowanych badan
oraz dalsze kierunki badan.

Rozwazania prowadzone przez Panig Magister prowadzg mnie do kilku pytan, ktére warto
poruszy¢ w ramach dalszej dyskusji naukowe;j:

1. W jaki sposdb sztuczna inteligencja, uczenie maszynowe, technologie wirtualnej

i rozszerzonej rzeczywistosci sg obecnie wykorzystywane w projektowaniu
doswiadczen edukacyjnych uzytkownikéw gamifikacji (LXD — Learning Experience
Design)?

2. Odnoszac sie do formuty edutainment, prosze przedstawi¢ gamifikacje jako element

instrumentow rozwoju kapitatu ludzkiego.

3. Prosze wskaza¢ i omowié¢ dalsze kierunki badan rozwigzan gamifikacyjnych

w kontekscie transferu wiedzy w uktadach miedzygeneracyjnych kapitatu ludzkiego
organizacji.

Podsumowujac, recenzowana praca doktorska stanowi oryginalne rozwigzanie
problemu naukowego. Przyczynia sie do poszerzenia wiedzy z zakresu gamifikacji i posiada
istotng warto$¢ dla nauk o zarzadzaniu i jakosci, zarowno w wymiarze naukowym, jak

i utylitarnym. Pozytywnie oceniam merytoryczna czesc pracy.

7. Konkluzja recenzji

Przedstawione w niniejszej recenzji uwagi nie umniejszajg znaczgco wartosci analizowanej
monografii, ktéra posiada wiecej mocnych niz stabych stron. Do mocnych stron rozprawy
zaliczam:

— trafny, dobrze uzasadniony i oryginalny problem badawczy z dyscypliny naukowej:

nauki o zarzadzaniu i jakosci;

— interesujace i poprawnie uargumentowane wnioski z krytycznego przegladu literatury

przedmiotu, opartego w duzej mierze na anglojezycznych Zrédtach;

— liczne opracowania wtasne tabel i rysunkéw;

— odpowiednio zaprojektowane badanie i jego przeprowadzenie;
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— przedstawienie autorskiej metodyki postepowania w procesie wdrazania gamifikacji

wewnetrznej w organizacji.

Za stabszg strone rozprawy uznaje poswiecenie mniejszej uwagi kwestiom rozwoju
kapitatu ludzkiego, ujetych w polskiej literaturze przedmiotu z zakresu zarzadzania zasobami
ludzkimi.

Analiza rozprawy doktorskiej Magister Aleksandry Witoszek-Kubickiej prowadzi mnie do
konkluzji, ze zgodnie z wymogami okreslonymi w ustawie Prawo o szkolnictwie wyzszym
i nauce z dnia 20 lipca 2018 r. (Dz.U. 2022 r., poz. 574, z pézn. zm.), Doktorantka spetnia
wymagania prawne formutowane w rzeczonej ustawie w stopniu satysfakcjonujgcym. Moja
ocena rozprawy jest w petni pozytywna w zakresie:

— ogolnej, prezentowanej w rozprawie, adekwatnej wiedzy teoretycznej Kandydatki

z zakresu nauk o zarzadzaniu i jakosci (art. 187.1);

— umiejetnosci samodzielnego prowadzenia pracy naukowe;j (art. 187.1);

— oryginalnosci przedstawionego rozwigzania problemu naukowego (art. 187.2).

Majac na uwadze wszystkie wskazane atuty recenzowanej pracy wnosze do Rady
Dyscypliny Nauki o Zarzadzaniu i Jakosci Uniwersytetu Ekonomicznego w Krakowie,
o przyjecie pracy doktorskiej pt.: ,,Metodyka wdrazania gamifikacji w organizacji jako
narzedzia rozwoju kapitatu ludzkiego” autorstwa Pani Magister Aleksandry Witoszek-

Kubickiej i dopuszczenie jej do publicznej obrony.
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