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napisanej pod kierunkiem naukowym prof. dr hab. Aldony Gliriskiej-Newe$

1. Podstawy formalno-prawne recenzji

Podstawa przygotowania recenzji jest pismo prof. dr hab. Aldony Glinskiej-Newes,
Przewodniczacej Rady Dyscypliny Naukowej Nauki o Zarzadzaniu i Jakosci Uniwersytetu
Mikotaja Kopernika w Toruniu z dnia 19 kwietnia 2023 r., w ktérym poinformowano
o powofaniu mnie na recenzenta rozprawy doktorskiej mgra Mariusza Lewandowskiego.
Rozprawa mieéci sie w dziedzinie nauk spotecznych w dyscyplinie nauki o zarzadzaniu
i jakosci i podlega ocenie zgodnie z warunkami okreslonymi w Ustawie z dnia 20 lipca 2018
roku Prawo o szkolnictwie wyzszym i nauce (Dz. U. z 2018 r. poz. 1668 z pdin. zm.).
W recenzji dokonuje oceny, czy rozprawa stanowi oryginalne rozwigzanie problemu
naukowego, wykazuje ogding wiedzg teoretyczna Doktoranta w tejze dyscyplinie oraz
umiejetnos¢ samodzielnego prowadzenia pracy naukowej.

2. Ocena tematyki badawczej, problemu badawczego i celu rozprawy

Tematyka badawcza podjeta przez mgr Mariusza Lewandowskiego, zwigzana
z wolontariatem pracowniczym w kontekscie budowania marki pracodawcy, ma
wieloaspektowe znaczenie dla organizagji i jest niezwykle ciekawym obszarem badawczym.
taczy sie w nim problematyka CSR, kreowania wizerunku organizacji na rynku pracy, strategii
pozyskiwania i budowania zaangazowania pracownikéw, zaspokajania ich potrzeb
psychologicznych i rozwijania kompetencji. Biorac pod uwage aktualng sytuacjg na polskim
rynku pracy, ale takie szersze uwarunkowania spoteczno-kulturowe, w tym zmiany
pokoleniowe w podejiciu do postrzegania sensu pracy i budowania swoich aktywnosci
zyciowych, jest to bardzo aktualna tematyka, mocno dyskutowana w praktyce gospodarczej,
w mniejszym stopniu wsparta badaniami naukowymi. Wybdr problematyki badawczej
uwazam zatem za trafny, szczegdlnie z punktu widzenia potencjalnego wptywu spotecznego
badan na praktyke biznesowa. Doktorant ,wykroit” z tej obszernej tematyki jako przedmiot
swoich badari watek wolontariatu i jego znaczenia dla budowania atrakcyjnosci pracodawcy,
w zakresie podmiotowym wybrat pracownikéw zajmujacych sie wolontariatem (chociaz
pojawiaja sie niekiedy takze kandydaci do pracy), w warstwie teoretycznej przyjat szeroki
przedziat czasowy, w empirycznej byt to okres 2020-2022 (bardzo aktualne badania),
przestrzennie badania i wnioski dotycza organizacji, ktére prowadza dziatalnos¢ w Polsce,
a badani pracownicy sa Polakami i s zatrudnieni w polskich oddziatach (chociaz kwestie
zakresu przestrzennego badan nie zostaty sprecyzowane).
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Problem badawczy, wyprowadzony z analizy dotychczasowych badarh w zakresie
employer brandingu i CSR, nawigzuje do niedostatkéw badarn omawiajacych aktualne
wyzwania budowania wizerunku organizacji, odpowiadajacego na potrzeby pracownikéw
i przyciggajagcego nowych kandydatdéw, a jednoczesnie spdjnego z punktu widzenia
spotecznej odpowiedzialnosci biznesu. Zidentyfikowana luka badawcza dotyczy wptywu
dziatari z zakresu wolontariatu pracowniczego na postrzeganie marki pracodawcy przez
pracownikéw organizacji. W postawionych pytaniach badawczych Doktorant odniést sie do:
oceny marki pracodawcy przez pracownikéw angazujacych sie w wolontariat pracowniczy,
wplywu poczucia sensownosci pracy oraz satysfakcji z pracy na ocene atrakcyjnosci
pracodawcy, zwigzku miedzy poczuciem sensownosci pracy a satysfakcja z pracy w procesie
ksztattowania oceny marki pracodawcy i wreszcie wplywu rodzaju beneficjentéw
(lub rodzaju kontaktu z beneficjentami) programéw wolontariackich na postrzeganie marki
pracodawcy przez pracownikéw wolontariuszy. W zwiazku z tym za cel rozprawy Doktorant
przyjat okreslenie wplywu udziatu pracownikéw w wolontariacie pracowniczym na
postrzeganie przez nich marki pracodawcy oraz opracowanie praktycznych rekomendacji
dotyczacych komunikowania projektéw wolontariackich w dziataniach employer
brandingowych.

Biorac pod uwage powyisze uwazam, ze podjety problem badawczy jest uzasadniony,
cel wartosciowy, a tytut rozprawy odpowiada podjetej problematyce oraz nie budzi
zastrzezen merytorycznych i stylistycznych.

3. Ocena struktury i tresci rozprawy

Praca sktada sie z o$miu rozdziatéw poprzedzonych wstepem i podsumowanych
zakoriczeniem. Cato$¢ pracy obejmuje 187 stron, w tym 157 stron tekstu gtéwnego,
rozdzielonego nieproporcjonalnie pod wzgledem objetosci - od ok. 30 stron rozdziatéw 1, 2
i 4, przez 18 stron rozdziatu 5, do kilku stron rozdziatéw 3, 6, 7, 8. Taki uktad dysertacji
odpowiada wprawdzie logice przyjetego przez Doktoranta postepowania badawczego,
dobrze pokazuje kolejne etapy badan, aczkolwiek brak proporcji zwraca uwage. Rozdziaty
zawierajace wyniki badar koricza si¢ podsumowaniami, co utatwia przejicie do kolejnej
czgsci pracy i pozwala na oceng jej spojnosci. Dla zachowania konsekwencji w strukturyzacji
pracy i podkreslenia umiejetnosci dokonywania syntezy przez Doktoranta, mogty one by¢
takze elementem koriczacym rozdziaty teoretyczne.

Dwa pierwsze rozdzialy poswiecone zostaly zbudowaniu podstaw teoretycznych dla
analizowanych w rozprawie zagadnien: employer brandingu i wolontariatu pracowniczego.
Zasadniczo Doktorant dobrze nakreslit podstawy obu, natomiast zauwazalny jest pewien
brak precyzji. W pierwszym rozdziale Doktorant stara sie wyjasni¢ réznice miedzy marka
produktowa, marka korporacyjng i markg pracodawcy, ale takze tozsamoscia, wizerunkiem
i reputacja, przyblizajgc definicje tych poje¢. Autor sporo miejsca poswiecit analizie tych
pojec (stusznie, to kluczowy element kazdej rozprawy), ale zawartosé¢ tabeli 1.2, ktéra to
podsumowuije jest mato przekonujaca. Niekiedy Autor uzywa czterech wskazanych terminéw
(marka, tozsamos¢, wizerunek i reputacja, przy czym opis marki jest bardzo podobny do
tozsamosci) do produktu, a niekiedy do organizacji (marka produktu czy organizacji,
tozsamos¢ marki produktu, czy organizacji?). Skoro markg moze byé¢ produkt/ustuga lub
organizacja, to w tabeli nalezato umiesci¢ poréwnania tozsamosci, wizerunku i reputacji
marki, niezaleznie od tego czy dotyczg produktu czy organizacji, a jeéli ma znaczenie czego
dotyczg, to wyraZznie oznaczy¢ to w tabeli. W tej tabeli nie ma zapowiadanych w jej tytule
zaleznodci, s definicje czterech terminéw. To jest mato udana synteza wczeéniejszych



rozwazan — cytowana z innego dzieta, ale gdyby ja dobrze uzupetnié, mogtaby by¢ wartoscia
dodana rozprawy, dajaca punkt wyjécia do przyjecia definicji marki pracodawcy, a w zasadzie
procesu jej budowania. W odniesieniu do definicji employer brandingu — ostatnia ujgta
w tabeli 1.4 pochodzi z 2015 r., czyli sprzed 8 lat — brak informacji o nowszych (co moze
wskazywa¢ na niedostatki badain w tym zakresie w ostatnich latach lub brak zainteresowania
nim). Podrozdziat 1.4 dotyczy procesu budowania marki pracodawcy — tu licza si¢ etapy,
dziatania, ale tez osoby/podmioty odpowiedzialne, o ktérych Doktorant nie wspomina, poza
pracownikami jako ambasadorami marki. Nie do konica jasna jest dla mnie koncepcja
podrozdziatu 1.5, w ktérym sa prezentowane wybrane narzedzia — czego one dotycza
i dlaczego wybrane takie, a nie inne albo wszystkie (,najczesciej stosowane”, ale nie ma
danych o czestoséci ich wykorzystania)? W odniesieniu do wskazanego wczesniej uktadu:
marka pracodawcy i proces budowania marki pracodawcy (Autor nie zawsze w pracy jest
precyzyjny, czy odnosi sie do marki jako efektu — employer brand, czy do procesu — employer
branding), moina wyrdzni¢ elementy marki (EVP, np. szkolenia, czy motywatory ptacowe)
i narzedzia budowania marki (np. wskazane na s. 37 budowanie person, czy tworzenie planu
ewaluacji dziatai ujete w modelu na rys. 1.5). W podrozdziale 1.5 chyba Autorowi chodzito
o elementy EVP, czyli pokazanie mozliwych elementéw marki, w tym nawigzanie do CSR
i dalej wolontariatu, a nie narzedzi budowania marki, co sugeruje tytut.

Rozdziat 2 dedykowany jest wolontariatowi pracowniczemu, zatem w odniesieniu do
podrozdziatéw 2.1-2.3. mam watpliwosci co do ich ulokowania i rozmiaru, zwtaszcza ze nie
pojawiaja sie w modelu badawczym na koricu rozdziatu. Zagadnienie CSR zostato poruszone
juz w podrozdziale 1.5.4, wiec tresci 2.1 dotycza tego samego — wyjasnienia spoteczne;j
odpowiedzialnosci biznesu. W podrozdziale 1.5.4 zostalty wprawdzie bardziej pokazane jako
element employer brandingu, a w 2.1 jest analiza samego konceptu CSR (czyli najpierw byto
opisane znaczenie, a potem wyjasnienie, co to jest — kolejnos¢ nie do konca sprzyja
percepcji). CSR w zasadzie jest ttem, Zrodtem dziatan podejmowanych m.in. w budowaniu
wizerunku pracodawcy. CSR jako Zrédto instrumentéw stosowanych w employer brandingu
w rozdziale 1 jest jak najbardziej uzasadnione, natomiast w rozdziale 2 moim zdaniem nie
wymaga tyle miejsca. Tytut rozdziatu drugiego sugeruje rzeczywiscie ujecie wolontariatu jako
narzedzia CSR, ale to nie miesci sie w gtéwnym nurcie badann Doktoranta ujetym w tytule
pracy (jako narzedzie employer brandingu). Podobnie jest z podrozdziatem 2.2 — relacje
miedzy CSR i PR sg generalnie zasadne, ale PR nie jest funkcjg zarzadzania (na s. 56 —
,Przedstawione powyiej definicje podkreslaja znaczenie public relations jako samodzielnej
funkcji zarzadzania...”) i nie takie znaczenie PR jest potrzebne dla podjetego tematu. Moim
zdaniem potaczenie tresci podrozdziatu 2.2 (przy skréceniu rozwazan nad definicjg PR) z 2.3
datoby bardziej syntetyczny obraz CSR na potrzeby tej pracy. W podrozdziale 2.3 Doktorant
opisuje wybrane narzedzia CSR, ale nie uzasadniajac wyboru. Autor wspomniana tez
o gorszej stronie wykorzystania dziatan CSR w formie greenwashing, ale jest tez social
washing, ktére warto bytoby poruszyé w kontekscie budowania i komunikowania marki
pracodawcy (w dalszej czesci pracy Doktorant zwraca na to uwage). Czes$¢ rozdziatu
dotyczaca wolontariatu jest klarowna, logiczna, Autor wskazat definicje koncepcji, rodzaje
i formy wolontariatu pracowniczego, przyktadowe rozwiazania. Brakuje tu omowienia
formalno-prawnych podstaw wdrazania wolontariatu pracowniczego w Polsce. Podrozdziat
2.6 jest bardzo dobrym podsumowaniem rozdziatéw 1 i 2 oraz przejsciem do badan wtasnych
poprzez postawienie pytan i hipotez badawczych, a dalej zbudowanie modelu badawczego.
Bardzo wazny jest poruszony przez Doktorant watek zwigzany z budowaniem kompetenc;ji
przez wolontariat — sadze, Ze istotny zwlaszcza dla kandydatéw do pracy, czyli dla



zewngtrznego employer brandingu, nie bedacego przedmiotem analiz, ale wartego
uwzglednienia w rekomendacjach i implikacjach praktycznych. Tu jednak zauwazia sie
ponownie brak precyzji — niekiedy Autor pisze o rodzaju kontaktu w beneficjentem (tak jest
w modelu), a niekiedy o rodzaju beneficjenta (zaréwno réini beneficjenci, jak i rézne
sposoby kontaktowania sie z nimi majy wplyw na budowanie sie réznych kompetenciji).
Model badawczy nawigzuje mocno do sensownosci i satysfakcji z pracy (o tych pojeciach
Autor wspomina tez przy EVP i korzysciach dla wolontariuszy), ale nie ma w nim wprost
wpisanego wolontariatu jako Zrédta sensownosci i satysfakcji. Idea modelu jest zrozumiata,
ale pod warunkiem przeczytania wiekszego fragmentu pracy, jesli ktos spojrzy tylko na
rysunek z modelem, nie widzi na nim wolontariatu pracowniczego. Kluczowe dla
perspektywy rozprawy zdanie Autor umiescit zaraz na poczatku: ,Wptyw wolontariatu
pracowniczego na marke pracodawcy nalezy rozwaza¢ z perspektywy wdrozenia
wolontariatu pracowniczego jako narzedzia CSR w organizacji, a co za tym idzie
z perspektywy korzysci, jakie wolontariat przynosi organizacji i osobom w niej
zatrudnionym”.

Rozdziat 3 zawiera metodyke badan wtasnych, Autor opisat w nim przebieg i organizacje
poszczegblnych etapéw i zastosowane narzedzia badawcze (stanowig zataczniki do pracy).
Nieco brakuje szerszego nakreslenia podejscia badawczego (jakosciowo-ilosciowe),
osadzenia w paradygmacie i uzasadnienia doboru narzedzi badawczych. Doceniam
réznicowanie narzedzi i zrédet danych, ale jakie informacje dla jakich konkretnie pytan
i hipotez dajg poszczegdlne badania? Nie wskazano te:z jakie byly kryteria wyboru
podmiotéw do badan - Autor arbitralnie (w Zakoriczeniu zwraca uwage na to ograniczenie)
wybrat 15 przedsiebiorstw, kierujagc sie réznicujgcymi je cechami, czyli branza
i pochodzeniem kapitatu, ale dlaczego akurat te dwie cechy uznat za istotne? Wybierajac
organizacje Doktorant skorzystat z danych Forum Odpowiedzialnego Biznesu, ale modgt
odnies¢ sie takze do danych Instytutu Wolontariatu Pracowniczego (o ktérym nie wspomina
w pracy), ktéry jest organizacjg dziatajagcag w Polsce od 2012 r., specjalizujgca sie w rozwijaniu
spotecznego zaangazowania organizacji. W przypadku pierwszego badania jego zakres nieco
wykracza poza zatozenia badawcze, poniewaz analiza tresci w mediach spotecznos$ciowych
dotyczy takze (a moze nawet gtéwnie) rekrutacji i kandydatéw, a nie tylko pracownikéw, ale
rozumiem trudnos¢ rozdzielenia przekazu zewnetrznego od wewnetrznego. Poza tym nalezy
tez wzig¢ pod uwage, e rekrutacia mozie dotyczy¢ kandydatéw zewnetrznych
i wewnetrznych (awans, przeszeregowanie), wiec takie rozdzielanie nie zawsze miatoby
uzasadnienie. Z opisu metodyki wynika tez, ze w odniesieniu do beneficjentéw chodzito
o rodzaj beneficjenta, a nie rodzaj kontaktu z beneficjentem (s. 86, wskazanie trzech typow
beneficjentéw).

Rozdziat 4, 5 i 6 zawierajg opisy badan empirycznych. W pierwszym z nich Doktorant
przedstawit opisy przypadkow, ktére sg spdjne, zgodne z zatozeniami metodycznymi
i przyjetymi skalami, poréwnywalne. Nie ma w nich jednak opisu, jakie programy
wolontariatu pracowniczego sg przez wybrane firmy prowadzone, poniewaz rodzaj dziatania
wskazuje tez na rodzaj beneficjentéw, a ten element jest w modelu badawczym. Poza tym
analiza mediéw spotecznosciowych i zaktadki kariera sita rze_czy‘ wskazuja bardziej na
employer branding zewnetrzny, mniej na wewnetrzny, a jednak uczestnikami programéw
wolontariackich sg pracownicy (o tym wspominatam juz w ocenie rozdziatu metodycznego).
W rozdziale 5 na podstawie wywiadéw indywidualnych pokazana zostata perspektywa
wolontariuszy i koordynatoréw programow wolontariackich. Jest to bardzo interesujaca,



jakosciowa cze$¢ badan empirycznych, zbudowana na osi: ocena marki pracodawcy ogolinie —
ocena sensownosci pracy — ocena satysfakcji z pracy. Na podstawie analizy wypowiedzi
wolontariuszy Autor doszedt do wniosku, ze rodzaj kontaktu z beneficjentami (i rodzaj
beneficjentéw tez, czyli dwie osobne kwestie) nie ma wprost wplywu na postrzeganie marki
pracodawcy. lJednak z wczeéniej przytaczanych wypowiedzi wynikato, Ze czgsto
wolontariusze ksztattuja swoje nowe kompetencje, co nie miatoby miejsca bez danego
pracodawcy i danego programu. Nie ma dla nich znaczenia, co nowego osiagna, wazne,
7e wolontariat ich rozwija, moze jednak nie maja poréwnania z innym rodzajem kontaktu
z beneficjentem lub innym beneficjentem, bo ciagle wspétpracuja z tym samym. Podrozdziat
5.4 troche powtarza obserwacje z 5.2 i 5.3, jego tres¢ mogtaby stanowi¢ czesé
podsumowania. Rozdzial 6 zawiera przede wszystkim dobre wyjasnienie podejscia
badawczego ilosciowego. Doktorant zastosowat w nim konfirmacyjna analize czynnikows,
testowanie hipotez i analize mapy priorytetéw. W efekcie w podsumowaniu nawigzuje do
hipotez jako weryfikowanych/falsyfikowanych w tym i tylko tym badaniu ilosciowym — to
jaka jest rola dwdch weczesniejszych badari jakosciowych? Pytania i hipotezy zostaty
sformutowane po analizie literatury w odniesieniu do catoéci badari empirycznych
i w przebiegu procesu badawczego nie ma ich ograniczenia do badan iloéciowych (s. 79), jest
to okreélone dopiero na s. 144. Poréwnujac wyniki oméwione przez Doktoranta i zakres
ankiety badawczej, moina tez zauwazyé, ze w zaftaczonym kwestionariuszu ankiety po
skalach jest pula pytan, na ktére odpowiedzi nie s3 ujete w rozprawie, w kazdym razie nie
wida¢ ich w rozdziale 6 (w metodyce opisano prébe badawcza wedtug cech z metryki,
a w opisie badania ilosciowego jest odniesienie do trzech skal wykorzystanych w analizach
statystycznych}.

Cato$¢ pracy koricza trzy krétkie czesci: Dyskusja, Implikacje praktyczne i Zakoficzenie,
ktére stanowia podsumowanie rozprawy. Doktorant dokonat w nich syntezy przebiegu
i wynikow badan, podkreslit ich znaczenie praktyczne i wskazat na ograniczenia, a takze
mozliwoéci wykorzystania w dalszych badaniach. Tym samym wykazat sig umiejgtnoscia
syntetycznego myslenia.

4. Ogdélna ocena pracy

Doktorant dokonat przegladu literatury i przeprowadzit badania wtasne z wykorzystaniem
wiasciwie dobranych metod, w efekcie realizujgc postawiony w rozprawie cel. Wnioski
plynace z badar uwazam za interesujace z poznawczego i aplikacyjnego o punktu widzenia,
maja one potencjat do uogdlnienia i prowadzenia na ich bazie kolejnych badan. Za wktad
Autora do nauk o zarzadzaniu i jakosci uznajg przede wszystkim zaproponowany model
badawczy, ktéry - z pewnym uproszczeniem w przypadku analizy badan ilosciowych - moze
byé¢ zastosowany jako narzedzie analizy i projektowania dziatari wolontariackich
w organizacjach, nie tylko biznesowych.

Odnoszac sie do zrédet informacji wtérnych wykorzystanych przez Doktoranta uwazam,
7e sg one dobrze dobrane ilosciowo i jakosciowo. Bibliografia obejmuje 266 pozyciji zwartych
i czasopi$mienniczych, polskich i zagranicznych, 9 Zrédet internetowych i 1 akt prawny,
co $éwiadczy o bardzo dobrym rozpoznaniu tematu. Co do informacji pochodzacych ze zrodet
pierwotnych Doktorant najpierw przeprowadzit analize tresci zamieszczanych w kanatach
komunikacji online, nastepnie wywiady pogtebione z koordynatorami programéw
wolontariackich oraz wolontariuszami, a na koncu badanie ilosciowe (ankietowe) w jednym
z przedsiebiorstw, weryfikujagce zdefiniowane przez autora hipotezy badawcze.
Podsumowujac, pozytywnie oceniam wykorzystane zrédta informacji (wtérne i pierwotne)



oraz dobrane przez Doktoranta metody badawcze (iloiciowe i jakosciowe), szczegblnie
wykorzystanie zwalidowanych, dobrze dobranych skal, réznorodno$¢ narzedzi, dobry opis
przebiegu i wynikéw badania.

Sformutowane w recenzji uwagi krytyczne i polemiczne nie pomniejszaja ogdlnej
pozytywnej oceny pracy, ale mogg stanowi¢ podstawe do dyskusji naukowej i doskonalenia
podejscia badawczego. W zwigzku z tym zwracam w szczegdlnosci uwage na nastepujace
kwestie:

1) potrzebe uwzglednienia szerszego kontekstu teoretycznego, np. teorii interesariuszy
R. E. Freemana (wspomniane jedynie we wstepie i na s. 61 przy CSR),
a takze roznorodnych uwarunkowan (m.in. kulturowych, pokoleniowych, czy
formalno-prawnych) i znaczenia (m.in. dla innych niz pozyskanie pracownikéw
procesow personalnych) wykorzystania wolontariatu pracowniczego w organizacjach;

2) koniecznos¢ jednoznacznego okreslania zakresu badan - badania obejmuja
pracownikéw i ich oceng wolontariatu jako narzedzia employer brandingu (w modelu
badawczym jest sensownos$é i satysfakcja, czyli punkt widzenia pracownika),
natomiast w wielu miejscach Doktorant podkresla znaczenie employer brandingu
i wolontariatu pracowniczego w procesach rekrutacji, czyli dla kandydatéw, co troche
zaktéca jasnos¢ wywodu; wiegksza konsekwencja w stosowaniu terminéw
(m.in. rodzaj beneficjenta, czy rodzaj kontaktu z beneficjentem? employer brand czy
employer branding?);

3) wyrazne uzasadnianie dokonywanych wyboréw (m.in. podmiotéw do badan,
czy narzedzi employer brandingu).

Na koniec pozostaje aspekt techniczny rozprawy - jest ona napisana jasnym, poprawnym,
zrozumiatym jgzykiem, zauwazono jedynie nieco mankamentéw redakcyjnych (literéwki,
btedy w cytowanych publikacjach, btedna numeracja rysunkéw).

5. Konkluzja recenzji

Na podstawie przeprowadzonej oceny rozprawy doktorskiej stwierdzam, ze stanowi ona
oryginalne rozwigzanie problemu naukowego z dziedziny nauk spotecznych w dyscyplinie
nauki o zarzadzaniu i jakosci, o duzych walorach aplikacyjnych, wykazuje ogélnag wiedze
teoretyczng mgra Mariusza Lewandowskiego w danej dyscyplinie naukowej oraz umiejetno¢
samodzielnego prowadzenia pracy naukowej.

W Swietle poczynionych ustaleni stwierdzam, e recenzowana rozprawa doktorska mgra
Mariusza Lewandowskiego pt. ,Wplyw wolontariatu pracowniczego na ocene marki
pracodawcy”, spetnia wymagania okre$lone w Ustawie z dnia 20 lipca 2018 r Prawo
o szkolnictwie wyzszym i nauce (Dz. U. z 2018 r. poz. 1668 z p6zn. zm.) oraz wnioskuje o jej
przyjecie i dopuszczenie do publicznej obrony.
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/Beata Skowron-Mielnik/

Poznan, 10 maja 2023 r.



