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Recenzja pracy doktorskiej

mgr Natalii Dernowskiej pt. Determinanty rol i kompetencje HR Business Partnera,
napisanej pod kierunkiem naukowym prof. dr hab. Marii Wandy Kopertynskie;j,
w Uniwersytecie Ekonomicznym we Wroclawiu

Podstawe formalng przygotowania niniejszej recenzji stanowi pismo dr hab. J oanny
Radomskiej, Prof. UEW Prodziekan Wydziatu Zarzadzania UE we Wroctawiu z dnia 6 lipca
2022 r. o powotaniu mojej osoby na recenzenta w przewodzie mgr Natalii Dernowskiej przez

Rad¢ Naukowa Dyscypliny Nauki o Zarzadzaniu i Jakosci Uniwersytetu Ekonomiczne we

Wroclawiu.

Przeslanki wyboru tematu, problem badawczy, cel i uklad pracy

Problematyka stanowigca przedmiot recenzowanej rozprawy doktorskiej mgr Natalii
Dernowskiej wpisana jest w zakres problematyki zarzgdzania zasobami ludzkimi. Poswiecona
ona jest kwestiom wpisujacym si¢ w aspekt organizacyjny realizacji funkcji personalnej,
amianowicie w rozprawie podjeto si¢ analizie czynnikow otoczenia organizacji (zewngtrznych
1 wewngtrznych) pod katem ich wptywu na role HR Business Partnera (HR BP). Rozprawa
porusza rowniez kwestie profilu kompetencyjnego HR BP z uwzglednieniem klasycznych rol
wskazanych w literaturze przedmiotu. Poruszane w rozprawie zagadnienia wpisujg sie
W przedmiot zainteresowania zaréwno teorii, jak i praktyki zarzgdzania zasobami ludzkimi
0 czym swiadcza tematyczne publikacje. Nalezy jednak zaznaczy¢, ze w przypadku
organizacyjnego aspektu funkcji personalnej publikacje w poréwnaniu z innymi aspektami
Z7ZL nie sg tak liczne. To ograniczenie mnogosci publikacji dotyczy réwniez aspektu istoty
i funkcjonowania HR BP. W pracy Autorka zastosowata nietradycyjne podejscie do roli
i znaczenia HR Biznes Partnera nieograniczajace go do zadan administracyjnych czy
operacyjnych (zwanych tez przez doktorantke funkcjonalnymi) lecz koncentrujacego sie na
dzialaniach o znaczeniu strategicznym. Uzasadniajgc swdj wybér tematu Doktorantka
odwoluje si¢ do literatury przedmiotu, wskazujac na wystepujgca w tym obszarze luke

poznawczg. Jej szczegélowe omdwienie wraz 7z wskazaniem przestanek podjecia tematu
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przedstawiono we Wstepie do pracy. Podzielam przedstawiona tam argumentacj¢ i uwazam. ze
wyb6r tematu recenzowanej pracy doktorskiej za trafny i mieszczacy si¢ w zakresic nauk o
zarzadzaniu. w szczegolnosci w zarzadzaniu zasobami ludzkimi.

Calo$¢ opracowania sklada si¢ z spisu tredci, wstepu, czesci teoretycznej
(rozdzialy 1-3) oraz czesci metodyczne] polgczonej z analizg i wnioskowaniem dotyczacym
wynikéw badan empirycznych (rozdziat IV), zakonczenia, bibliografii i zestawu zrodet
internetowych, spisow rysunkow i tabel oraz zalacznikéw. Rozprawa obejmuje 176 stron tekstu
podstawowego. Zataczona bibliografia obejmuje 258 pozycji oraz 19 zrodel internetowych.
Zrédta bibliograficzne sa aktualne i polaczone z problematyka pracy. Rozprawa zawiera
14 rysunkéw, 22 tabele oraz 3 zalaczniki. ktére powinny by¢ ujawnione w spisie tresci
rozlacznie a nie lacznie. Wigkszos¢ rysunkow i tabel zamieszczono w czgsci empirycznej
wizualizujac w ten sposob wyniki badai empirycznych. Uklad pracy jest poprawny i zgodny z
przyjetymi celami rozprawy doktorskiej. Przy czym z obowigzku recenzenckiego musze
zwrocié uwage na to, ze w rozdziale pierwszym mozna byto wydzieli¢ do analiz aspekt
organizacyjny funkcji personalnej w kontekscie ewolucji funkeji personalnej. Rozdziat ten
zawieralby wtedy jeden dodatkowy podrozdzial zatytutowany np. ewolucja podejscia do
sprawowania funkcji personalnej z perspektywy wymiaru organizacyjnego. W rozdziale IV
zbednym jest natomiast podrozdziat 4.7.

Analiza i ocena tresci rozprawy

Wstep stanowigcy pierwsza czgSC pracy zawiera przestanki podjecia tematu,
identyfikuje wystegpujaca luke badawcza, okresla cel glowny oraz dwa cele szczegdtowe.
Zawiera tez opis struktury pracy oraz zawartosci poszczegolnych rozdziatow. Przedstawione
w nim rozwazania pozwalaja zorientowa¢ si¢ w problematyce badan, zasadnosci ich podjgcia
oraz schematu procesu badawczego. Wstep jednak nie zawiera wystarczajgcej informacji na
temat metodyki badawczej przyjetej w pracy.

Rozdzial 1 pracy doktorskiej zatytulowano ,HR Business Partner w kontekscie
zarzadzania kapitalem ludzkim”. Patrzac przez pryzmat zawarto$ci rozdziatu wydaje sig
uzasadnione wskazanie, ze tytul tego rozdzialu mégiby ulec uproszezeniu i nabrac brzmienia
_HR Business Partner w zarzadzaniu kapitatem ludzkim”. Termin .kontekst” moze bowiem
budzi¢ pewne niezrozumienie tresci poruszanych w tym rozdziale. Majac na uwadze fakt,
iz HR BP jest nowoczesnym rozwigzaniem wpisujacym si¢ w wymiar organizacyjny funkcji
personalnej przedsiebiorstwa nie mozna. moim zdaniem. méwié o zarzagdzaniu kapitalem
ludzkim jako kontekscie funkcjonowania HR BP, lecz jako o elemencie modelowego uj¢cia tej

funkcji skonstruowanej z wymiaru: strategicznego, Procesowego i jak juz wczesniej
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wspomniano organizacyjnego. Dodatkowo uwazam. ze Doktorantka powinna si¢ trzymaé
przyjetej w tytule nomenklatury na co zwroce uwage w pozniejszej czesei recenzji.

W rozdziale pierwszym pracy doktorskiej Autorka zdecydowata si¢ na odniesienie sie
do nastepujacych kwestii: znaczenia kapitalu ludzkiego w $wietle postepujacych zmian,
procesow zarzadzania kapitalem ludzkim w przedsigbiorstwie, genezy i rozwoju HR jako
partnera biznesowego oraz r6l HR BP. Podrozdziat 1.1. dedykowany zostal w duzej mierze
zdefiniowaniu terminu “kapitat ludzki’ oraz wyartykutowaniu jego znaczenia. W podrozdziale
szczegobtowo przeanalizowano zréznicowane ujecia kluczowego pojecia. Przeanalizowano
rowniez zmiany w otoczeniu organizacji wplywajace na realizacje funkcji personalnej
ze szczegOlnym uwzglednieniem aspektu organizacyjnego. To na co warto jednak zwroci¢
uwage to fakt, iz analiza zmian prowadzona jest w dyskursie raportu nt. trendow w zarzadzaniu
kapitale ludzkim. Natomiast moim zdaniem podrozdziat ten zyskalby na swojej wartosci gdyby
identyfikacje zmian przeprowadzono w ukladzie otoczenie — organizacja — pracownik.
W podrozdziale tym wyraznie brakuje mi uprzadkowania, cho¢ na marginesie, w formie
przypisu, kwestii terminologicznych. Z analizy tre$ci wynika bowiem, ze terminy ‘zarzadzanie
kapitatem ludzkim’ i ‘zarzadzanie zasobami ludzkimi’® stosowane sg zamiennie. Jest to czeste
zjawisko wystepujace w polskoj ¢zycznej literaturze przedmiotu spowodowane Zroznicowanym
ttumaczeniem anglojezycznego terminu Human Resource Management.
Wydaje si¢ jednak uzasadnionym stwierdzenie, ze na poziomie pracy doktorskiej warto odniesé
si¢ do tych niejasnosci terminologicznych i ustalié¢ swoj wlasny punkt widzenia. Zwlaszcza, ze
W tekscie podrozdziatu 1.1. Autorka wyraznie odwotuje si¢ do fundamentalnych modeli
koncepcji zarzgdzania zasobami ludzkimi. W podrozdziale 1.2. mgr Natalia Dernowska
szczegdtowo analizuje procesy HRowskie zwracajgc uwage na te podstawowe z nich. Takze
1 tutaj zasadng wydaje si¢ uwaga, iz wprowadzanie nowego, acz istotnego terminu jakim jest
na przyklad ‘talent” wymaga cho¢ krétkiego komentarza merytorycznego na temat tego jak
w literaturze przedmiotu rozumiany jest talent i Jjak rozwoj zarzadzania talentami wpisuje si¢
W trajektorie rozwoju podejscia do realizacji funkcji personalnej. W podrozdziale 1.3.
omowiono zagadnienia zwiazane z geneza i rozwojem HR jako partnera biznesowego. W opisie
odwotano si¢ do jednego ze spotykanych ujg¢ rozwoju funkeji personalnej tj. od administracji
kwestii personalnych do strategicznego ujecia tych aspektow. Szczegblna uwaga w tym
podrozdziale przypisana jest wskazaniu roli jaka we wspotczesnych organizacjach pelni lub
pehi¢ powinien HR BP. Zwrdécono réwniez uwage na ograniczenia funkcjonowania tego
rozwigzania organizacyjnego w ramach funkcji personalnej. W podrozdziale 1.4. mgr Natalia

Dernowska w pierwszej kolejnosci wskazata i szczegbtowo omowita klasyczne role HR BP,
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a mianowicie partnera biznesowego (strategicznego), agenta zmiany, rzecznika pracownikow,
eksperta administracyjnego. Nastgpnie przyblizyla ona wspolczesny, bardziej rozbudowany
wachlarz 6l tego podmiotu zarzadzania zasobami ludzkimi. Interesujgcym fragmentem tego
rozdziatu jest zdefiniowanie ewoluujacej specyfiki rol HR BP w kontekscie pandemii. Nie jest
jednak dla mnie zrozumialym dlaczego poznawszy zmieniajace sie role HR BP w swoich
badaniach empirycznych Doktorantka skupita si¢ na tych tradycyjnych.

W rozdziale drugim pracy doktorskiej Autorka skupila si¢ na omdwieniu determinant
r6l HR BP. W prowadzonym w rozdziale 2.1. dyskursie Doktorantka wskazala na to,
7e niebagatelne znaczenie w ksztaltowaniu organizacyjnego wymiaru funkcji personalnej ma
kadra menedzerska najwyzszego szczebla. To ona réwniez wptywa nato czy kwestie zwiazane
z zarzadzaniem zasobami ludzkimi (ZZL) sg w wystarczajagcym stopniu uwzgledniane w
strategii organizacji, a w konsekwencji strategii ZZL. Trajektoria analiz prowadzonych przez
Autorke ukierunkowana zostala na wskazanie istoty strategii oraz ukazaniu jej znaczenia.
Moim zdaniem w analizie ujete tez by¢ powinny paradoksy towarzyszace tworzeniu strategii
organizacji towarzyszace wspotczesnym przedsigbiorstwom. Autorka powotala si¢ rOwniez na
koncepcie 5 Sit Portera wskazujac blednie (uzyto date wydania publikacji ksigzkowej),
i» stworzona zostala ona w 2008 r. Warto zatem sprostowa¢, ze model ten powstal w latach
70°tych. Zasadniczy fragment tego podrozdziatu stanowi charakterystyka strategii zarzadzania
zasobami ludzkimi. Zawarto w nim przedmiotowe definicje, wskazano na zaleznosci pomiedzy
strategia biznesowg a strategia ksztaltujaca realizacj¢ funkcji personalnej oraz przedstawiono
zdywersyfikowane ujgcia zestawu substrategii funkcyjnych. Podrozdzial zwienczono opisem
procesu strategicznego zarzadzania zasobami ludzkimi uzupelnionym o dygresje na temat
wplywu procesu kreowania strategii na ksztatt wymiaru organizacyjnego funkcji personalnej.
Podrozdziat 2.2. dedykowany zostal kulturze organizacyjnej i jej wplywowi na role jakie
w organizacji peni¢ powinien HR BP. Ujgto w nim na poczatku definicje oraz modelowe ujecia
typologii kultur organizacyjnych opisujac wybrang koncepcje. Moim zdaniem w podrozdziale
tym zabraklo jednak refleksji na temat zwiazku pomiedzy kulturg organizacyjna,
a rozwiazaniami w zakresie organizacyjnego aspektu funkcji personalnej, w tym miejsca HR
BP. W podrozdziale 2.3. wyraznie wskazano na zwigzek pomiedzy fazg rozwoju organizacji,
a rolami przypisywanymi HR BP. Od tego rozpoczyna si¢ ten fragment rozprawy doktorskiej.
Prowadzony tu dyskurs zasadniczo koncentruje si¢ na opisie dwoch réznych ujeé etapow
rozwoju organizacji. Podrozdzial 2.4. zawiera analizg sytuacji na rynku pracy. Prowadzone tu
analizy oparto na danych z Glownego Urzedu Statystycznego, Polskiej Agencji Rozwoju

Przedsiebiorczosci oraz raportow firm doradezych specjalizujacych si¢ w przedmiotowych
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analizach. Calo$é analiz stanowi bardzo interesujacy i aktualny materiat informujacy
o wyzwaniach jakie stoja przed przedsiebiorstwami w zakresic pozyskiwania i retencji
pracownikéw. Uwienczeniem analiz jest wskazanie wplywu dynamicznych zmian na rynku
pracy na wzmacniajgcg si¢ pozycje HR BP jako kreatora wartosci dodanej. Podrozdziat 2.5.
odnosi si¢ do zwigzku pomiedzy interesariuszami a rolami HR BP. W podrozdziale dokonano
analizy réznorakich koncepcji interesariuszy przyblizajac ich oczekiwania oraz wartosé
tworzong poprzez spelnienie zdefiniowanych oczekiwan. Zwrécono uwage na fakt,
ze z punktu widzenia roli HR BP kluczowe znaczenie majg pracownicy i ich oczekiwania.
Analizy oczekiwan zidentyfikowanych na podstawie literatury przedmiotu interesariuszy,
przyczynity si¢ do podjecia przez Autorke nie tylko aspektu spotecznej odpowiedzialnosci
biznesu, ale i wskazania znaczenia tej koncepcji w zarzadzaniu zasobami ludzkimi. Odwotujac
si¢ do literatury przedmiotu mgr Natalia Dernowska uwage na wylaniajace sie wspdlczesnie
alternatywng koncepcje sprawowania funkcji personalnej, a mianowicie spolecznie
odpowiedzialnego zarzadzania kapitalem ludzkim. To wazne spostrzezenie $wiadczace o tym,
ze Autorka z uwaga $ledzi aktualne tendencje w ewolucji funkcji personalnej. W podrozdziale
2.6. wieficzgecym rozdzial drugi Autorka odnosi si¢ do kwestii wplywu konkurencji na role
HR BP stusznie zauwazajac, ze konkurencja na rynku pracy stymuluje wspolczesne organizacje
do dbalosci o swoj wizerunek na rynku pracy. Ta konstatacja warunkuje dalsze rozwazania
prowadzone w tej czgéci dysertacji odnoszace si¢ do przyblizenia istoty i znaczenia employer
brandingu.

W rozdziale trzecim pracy doktorskiej skupiono si¢ na przyblizeniu kwestii zwigzanych
z kompetencjami, ze szczegélnym uwzglednieniem kompetencji HR Business Partnera.
Podrozdziat 3.1. dedykowany zostat istocie kompetencji. W podrozdziale dokonano przegladu
literatury dotyczacej definicji kompetencji oraz ich typologii zwracajac przy tym stusznie
uwage na to, ze do dnia dzisiejszego nie wypracowano uniwersalnej definicji tego pojecia. Brak
jest jednak moim zdaniem autorskiego stanowiska mgr Natalii Dernowskiej w tym wzgledzie.
Doktorantka zwraca rowniez uwage na istotnogé procesu zarzgdzania kompetencjami i podaje
przyktady modelowych uje¢ tego procesu. W podrozdziale 3.2. przedstawiono typologie
i rodzaje kompetencji przytaczajac ich definicje. Moim zdaniem w tym fragmencie dysertacji
zbyt duza uwage przypisano do kwestii stylu przywodztwa. Watek ten pojawit sie w kontekscic
analizy kompetencji menedzerskich, lecz wydaje si¢ zasadnym wskazanie, i zaburza on
kluczowy dyskurs prowadzony w podrozdziale. Jako watek poboczy powinien byé ujety np.
w przypisie dolnym. W podrozdziale 3.3. przyblizono kluczowe kompetencje jakimi powinni

legitymowac sig specjalisci ds. zarzadzania zasobami ludzkimi. Wskazano rowniez na wplyw
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kompetencji kadr zajmujacych si¢ kwestiami pracowniczymi na  wyniki organizacji.
W rozdziale 3.4. Doktorantka przeprowadzila szczegdlowa analiz¢ literatury przedmiotu
wskazujac na zdywersyfikowane ujgcia 16l i kompetencji HR BP. W efekcie zaproponowata
autorskie ujecie zestawu kompetencji wiasciwych dla HR BP.

Przeprowadzone w czgsci teoretycznej (rozdziaty I-IIT) rozwazania ilustrujg aktualny
stan wiedzy w zakresie determinant rol i kompetencji HR Business Partneréw. Podniesione
pewne uwagi krytyczne nie wplywaja na pozytywng oceng tej czesci rozprawy, ktora
potwierdza wiedze mgr Natalii Dernowskiej w tym zakresie. Na podkreslenie zastuguje
szczegdlowa analiza literatury przedmiotu oraz autorskie ujecie niektorych aspektow
sprawowania funkcji personalnej i jej uwarunkowan. Pozwolito to Autorce na zidentyfikowanie
kluczowych rél HR Business Partnera oraz zestawu kompetencji jaki moze by¢ przypisany do
zidentyfikowanych rol. Doktorantka scharakteryzowala rowniez czynniki, ktére ksztattuja
zmiany w wymiarze organizacyjnym funkcji personalnej zwracajagc uwage na te, ktore
zidentyfikowata na podstawie studiow literatury przedmiotu. Cato$¢ czgsci teoretycznej
dysertacji stanowi tym samym solidny fundament dla badan empirycznych doktorantki.

Zalozenia metodyczne wspomnianych badan zostaly przedstawione w rozdziale czwartym
pracy doktorskiej. W rozdziale tym uwzgledniono réwniez wyniki badan empirycznych.
W podrozdziale 4.1. Autorka wskazata, ze jako glowny cel uznaje ocen¢ wptywu czynnikow
7 otoczenia zewnetrznego i wewngtrznego przedsigbiorstwa na role HP BP oraz wskazanie jakie
kompetencje sa niezbedne dla realizacji r6l HR BP. Zidentyfikowata rowniez problem
badawezy i wskazata dwa cele szczegotowe pracy. Moim zdaniem zestaw tych celow mogiby
by¢ rozbudowany o cele systematyzujgce (odnoszace sie do przegladu literatury przedmiotu)
oraz cele poznawczo-wyjasniajace (odnoszace si¢ do zadan stojacych przed realizacjg badan
empirycznych). W podrozdziale 4.2. odwolujac si¢ do literatury przedmiotu Doktorantka
uzasadnia wybor metodyki badawczej wskazujae na to, ze w przypadku podjetej problematyki,
najtrafniejszym podejsciem badawczym jest podejscie jakosciowe. Uzasadnienie wyboru tego
podejécia jest przekonujace. Jako strategig badawcza w nurcie badan jakosciowych przyjeto
wielokrotne studium przypadku. Narzedzia badawcze dobrano pod katem realizacji
postawionych celow badawczych. Catos¢ procesu badawczego zwizualizowano na rysunku 10.
To czego wyraznie brakuje mi w opisie metodologii badan to zagregowania w ujeciu
modelowym wyniku studiow literaturowych, a w konsekwencji przelozenia tych informacji na
ksztalt narzedzi badawczych. Rozdzial 4.2. poswigcony zostal charakterystyce badanych
organizacji. Wskazano tutaj rowniez kryterium doboru przedsiebiorstw poddanych analizie.

Wartoscia dodang tego fragmentu dysertacji sa roznorodne, a przede wszystkim szczegoétowe
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informacje na temat badanych przedsigbiorstw pozyskane przez Autorke w trakcie badan
empirycznych. Doktorantka scharakteryzowala analizowane podmioty gospodarcze nie tylko
poprzez sektor ich dzialalnosci, kraj pochodzenia oraz wielkos¢ zatrudnienia, ale rowniez,
a moze przede wszystkim poprzez ich kulture organizacyjng, faze rozwoju, umiejscowienia
obszaru HR w strukturze organizacyjnej, genez¢ utworzenia stanowiska HR BP oraz
organizacj¢ obszaru HR. Podrozdzial 4.4. zainicjowany zostal bardzo ciekawym ujeciem
zakresu zadah w ramach zdefiniowanych r6l HR BP (Tabela 16). To zagregowane ujecie
funkeji petnionych przez HR BP powstato na podstawie fuzji studiow literaturowych
(W przewadze) i przeprowadzonych przez Autorke badan empirycznych. Wyjasnienia jednak
wymagaja moim zdaniem wyniki badan zawarte w tabeli 17. Autorka bowiem nie wyjasnita
w jaki sposob doszta do wartosci procentowych zaprezentowanych w tej tabeli. W komentarzu
do tej tabeli wdarly si¢ réwniez niepotrzebnie moim zdaniem neologizmy ze slangu
biznesowego np. ,,adresowanie”, ktore zastapito termin powszechnie stosowany w naukach
o zarzadzania, a mianowicie oddelegowanie uprawnien. Podrozdziat 4.5. podobnie, jak
1 poprzedni zawiera réwniez analize wynikéw badan tym razem odnoszaca sie do wplywu
wybranych czynnikoéw zewnetrznych i wewngtrznych otoczenia organizacji na role HR BP.
Podrozdziat ten przyczynit sie do realizacji pierwszego z celow dysertacji i cho¢ zatozony cel
zostal osiggniety to jednak tresé tego rozdziahu. a tym zakresu badan budzi pewien niedosyt,
a mianowicie moim zdaniem Doktorantka mogta pokusi¢ si¢ o bardziej szczegdtowe analizy
relacji pomiedzy wybranymi czynnikami a rolami HR BP. I tak dla przyktadu, Autorka
zdecydowanie stwierdza istotno$é¢ wplywu kultury organizacyjnej (KO) na role HR BP lecz
tylko pobieznie informuje (s. 156) o tym czy wplyw specyfiki KO ma znaczenie w okresleniu
sity wptywu na role HR BP. To samo stalo si¢ w przypadku relacji pomiedzy faza rozwoju
przedsigbiorstw a rolami HR BP (s. 157). W podrozdziale 4.6. Autorka przeprowadzila analizy
zmierzajgee do identyfikacji kompetencji HR BP w relacji do klasycznych ich rél. Efektem
tych analiz staly si¢ profile kompetencyjne poszczegolnych rol HR BP. Wskazano réwniez
zbieznosci w zestawie kompetencji dla analizowanych rél HR BP. W podrozdziale 4.6.
ZWrocono uwage na wyzwania w zakresie ksztattowania si¢ rol i kompetencji HR BP. Moim
zdaniem podrozdziat ten jest zbedny i w formie zagregowane] moglby stanowié element
zakonczenia.

Rozprawe doktorska mgr Natalii Dernowskiej wieficzy zakoficzenie w ktorym
ponownie przywotuje Ona cel gtéwny, problem badawczy i cele szczegdlowe. W dyskursie
prowadzonym w tej czesci dysertacji znajduje sie odniesienie do poszczegolnych celow

szczegdtowych pracy doktorskiej i poziomu ich realizacji. Gléwne wnioski sprawdzaja si¢ do
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stwierdzenia wptywu wybranych czynnikow otoczenia na role HR BP. Wyr6zniono przy tym
czynniki o wiekszym, srednim i malym znaczeniu. Do tych pierwszych zaliczono: strategig
organizacji, kultur¢ organizacyjng, umiejscowienie obszaru HR, faze rozwoju przedsigbiorstwa,
sytuacje na rynku pracy. W Zakoniczeniu zwrocono réwniez uwage na poziom rozwoju
poszczegodlnych r6l HR BP i cho¢ nie zdefiniowano tego jako cel szczegdtowy pracy moim
zdaniem wnioski ptynace z przeprowadzonych analiz uzna¢ nalezy za warto$¢ dodana
prowadzonych analiz. W tym fragmencie rozprawy Autorka odniosta si¢ rowniez do realizacji
drugiego celu szczegdtowego pracy wskazujge przy tym kluczowe kompetencje HR BP
w kontekscie petnionych rol. Biorac pod uwage tres¢ wskazanych wywodow merytorycznych
stwierdzam, iz cele wyznaczone przez Doktorantke zostaly zrealizowane. Moim zdaniem
jednak Zakonfczenie recenzowanej pracy doktorskiej zawiera kluczowy mankament jakim jest
brak refleksji autorskiej nad tym, ze wyznaczone cele zostaly zrealizowane. Autorka skupita
sie nad opisem realizacji celow natomiast nie podsumowata tego opisu konkluzjg stosowang
w tego typu pracach naukowych. Mankament ten jednak nie dyskredytuje stanu faktycznego
realizacji celow pracy doktorskiej. W Zakonczeniu Autorka zawarla rowniez rekomendacje
o charakterze praktycznym i wskazata na ograniczenia i przyszle kierunki mozliwych dziatan
badawczych. Swiadczy to o odpowiedzialnosci Doktorantki i nadaje recenzowanej rozprawie
realny wymiar jako podstawie formutowania wnioskow i rekomendacji. To czego wyraZnie
brakuje mi we wskazywanych kierunkach badan to nie uwzglednienie czynnika zewngtrznego
jakim jest rozw6j gospodarki opartej na wiedzy, w tym rozwoju technologii. Czynnik ten nie
zostat zidentyfikowany na podstawie analizy literatury przedmiotu jako istotny, co moze by¢
warunkowane momentem ksztattowania si¢ koncepcji analizowanej pracy doktorskiej. Biorac
jednak pod uwage fakt, iz Zakoficzenie analizowanej pracy redagowane bylo wspotczesnie
moim zdaniem dygresja o tym kierunku badan jest potrzebna. Warunkuje to rowniez
eksploracyjny charakter analizowanej dysertacji.

Oceniajac recenzowana pracg doktorska od strony redakeyjnej i jezykowej nalezy
stwicrdzi¢, 7e zostala ona jako catoé¢ napisana poprawnie. Tym nie mniej z obowigzku
recenzenckiego nalezy zwréci¢ uwagg na pewne niedociagniecia w tym zakresie, do ktérych
nalezy zaliczyé potknigcia stylistyczne, czy brak precyzji w stosowaniu niektérych terminow.
Zostaly one podniesione w recenzji, zeby zwroci¢ uwage na potrzebe ich poprawy i korekty
edytorskiej gdyby praca miata zosta¢ opublikowana.

Konkluzja
Analiza tresci recenzowanej pracy doktorskiej pozwala na stwierdzenie, ze stanowi ona

intersujace studium na temat wptywu czynnikow otoczenia na role HR BP oraz kompetencji
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HR BP w kontekscie petnionych rol. Mgr Natalia Dernowska przedstawila, na podstawie
studiow literaturowych oraz przeprowadzonych badan empirycznych, ztozonogé relacji
pomiedzy czynnikami otoczenia zewngtrznego i wewnetrznego a rolami HR BP. Ustalila Ona
rowniez profile kompetencyijne przypisane do rol pelnionych przez HR BP. Rozprawa jako
calos¢ jest spojna i stanowi przyczynek do poszerzenia istniejacej wiedzy w tym zakresie.
Podniesione w recenzji uwagi krytyczne mialy na celu wskazanie tych obszarow, ktére zdaniem
recenzentki mogly by¢ ujete inaczej lub wymagaja udoskonalenia pod katem potencjalne;j
publikacji. Nie zmienia to jednak ogolnej pozytywnej oceny pracy, zarowno w warstwie
teoretycznej, jak i empirycznej. Do Jj&j waloréw zaliczam:

— Aktualno$¢ problematyki badan dotyczacych r6l HR BP w kontekécie czynnikow
otoczenia organizacji przy Jednoczesnej identyfikacji ich specyficznych kompetencji;

— Wyczerpujgce naswietlenie badanych zagadnien od strony teoretycznej, na podstawie
bogatej, wlasciwie dobranej i wykorzystanej w pracy literatury przedmiotu;

— Poprawne przygotowanie badan empirycznych oraz przeprowadzenie badari
z wykorzystaniem podejscia j akosciowego, ktore wspélezesnie spotyka si¢ z swoistym
ostracyzmem w $rodowisku naukowym, w ktérym na popularnosci zyskuja metody
ilosciowe (podejscie uniwersalistyczne),

— Skuteczne przeprowadzenie badan empirycznych i ich szczegotowe omowienie;

— Whniesienie wkladu w poszerzenie wiedzy w zakresie szeroko-pojmowanego
funkcjonowania HR BP w przedsigbiorstwach, ze szczegdlnym uwzglednieniem
czynnikow determinujacych role HR BP oraz kompetencji przypisanych do rél
petnionych przez ten specyficzny podmiot zarzgdzania zasobami ludzkimi:

— Zarysowanie ograniczen prowadzonych badan wlasnych Doktorantki oraz wskazanic
potrzeby dalszych dziatan w tym wzgledzie.

Biorac pod uwage poszezegdlne clementy oceny, pragne wyrazié jednoznaczna opinie,
ze recenzowana rozprawa doktorska stanowi oryginalne rozwigzanie problemu naukowego,
wskazuje na posiadanie przez Doktorantke wiedzy teoretycznej z zakresu zarzgdzania oraz
umiej¢tnos¢ samodzielnego prowadzenia pracy naukowej. Tym samym zostaly spelnione
wymogi sformutowane w art. 187 ustawy z dnia 20 lipca 2018 r. Prawo o szkolnictwie WyZszym
inauce (Dz. U.z2018r. poz. 1668 ze zm.). Wnoszg tym samym do Rady Naukowej Dyscypliny
Nauki o Zarzadzaniu i Jakosci Uniwersytetu Ekonomicznego we Wroctawiu o dopuszczenie
mgr Natalii Dernowskiej do obrony.

Z wyrazami szacunku,

Pethe Tscloet






