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1. Informacje formalne

Recenzja rozprawy doktorskiej mgr Sylwii Koper zostata mi powierzona uchwata
Rady Naukowej Dyscypliny Nauki 0 Zarzadzaniu i Jakosci Uniwersytetu Ekonomicznego we
Wroctawiu w dniu 28.09.2022 r., 0 czym zostalam poinformowana pismem nr DZ-
B.4200.4.2022 Dziekan Wydzialu Zarzadzania, prof. UEW, dr hab. Estery Piwoni-
Krzeszowskiej, z dnia 25.10.2022 r.

Podstawg oceny rozprawy jest art. 187 ustawy z dnia 20 lipca 2018 r. Prawo 0
szkolnictwie wyzszym i nauce (Dz. U. 2018 poz. 1668), ktory stanowi, ze 1. Rozprawa
doktorska prezentuje ogolng wiedze teoretyczng kandydata w dyscyplinie albo dyscyplinach
oraz umiejetnos¢ samodzielnego prowadzenia pracy naukowej lub artystycznej.
2. Przedmiotem rozprawy doktorskiej jest oryginalne rozwigzanie problemu naukowego,
oryginalne rozwigzanie w zakresie zastosowania wynikow wiasnych badan naukowych w
sferze gospodarczej lub spotecznej albo oryginalne dokonanie artystyczne.

Maszynopis pracy obejmuje 206 stron, w tym: 6 stron wstepu, cztery rozdziaty liczace
odpowiednio 31, 60, 15 i 51 stron, 5 stron zakonczenia, spisy literatury, rysunkoéw, wykresow,

tabel i zatacznikow oraz same zataczniki.



Struktura rozprawy jest zgodna ze wspotczesnymi standardami w zakresie prezentacji
prac naukowo-badawczych, obejmujac opis stanu wiedzy w zakresie przedmiotowym pracy,
metodyke przeprowadzonych badan empirycznych, prezentacje wynikow badan oraz ich
podsumowanie. Praca powstata w oparciu o prawidtowo dobrang literature (166 pozycji, w
tym 62 zagraniczne, anglo- i niemieckoj¢zyczne, uzupetnione zrodtami internetowymi),
odzwierciedlajaca aktualny stan wiedzy w przedmiocie rozprawy i odpowiadajaca standardom
w zakresie selekcji i wykorzystania zrodet. Od strony redakcyjnej rozprawa przygotowana

jest starannie.

2. Ocena podjetego problemu badawczego, celéw i pytan badawczych

Tematyka podjeta w tej rozprawie bez watpienia miesci si¢ w dyscyplinie nauk o
zarzadzaniu i jako$ci. Zarowno problem zarzadzania talentami, jak i uwzglgdnianie w analizie
probleméw z zakresu zarzadzania generacyjnej przynalezno$ci pracownikow nalezg do
glownego nurtu rozwazan tej dyscypliny. Jest to zatem tematyka wazna i aktualna.

Za gtowny cel Doktorantka postawita sobie identyfikacje i ocene ,,sposobow
zarzadzania utalentowanymi pracownikami z pokolenia Y w przedsigbiorstwach
zlokalizowanych w Polsce i w Niemczech, oraz nakreslenie rekomendacji w tej dziedzinie”
(s. 7). Sformutowano takze siedem celéow szczegdtowych, ktorych nie bede tu przytaczac. Sa
one sformutowane w sposob nie budzacy watpliwosci. Moim zdaniem niepotrzebnie jednak
podzielono je na dwie grupy, odnoszac realizacj¢ pierwszej grupy celow do studiow
literaturowych, a drugiej — do badan empirycznych. W rzeczywisto$ci oba aspekty, tj.
przeglad literatury i badania wlasne powinny zmierza¢ do wspolnego celu, zatem
niepotrzebne jest tworzenie wrazenia, ze zmierzajg one do odrebnych efektow.

Glownym pytaniem badawczym postawionym w tej pracy, okreslonym przez Autorke
jako problem badawczy, jest: ,Jakie sg podobienstwa i rdéznice w obszarze zarzadzania
talentami pokolenia Y w przedsigbiorstwach zlokalizowanych w Polsce 1 w Niemczech?”
(s. 6). Sformutowano takze pie¢ pytan badawczych, ktore odnosza si¢ do probleméw
zaadresowanych w celach pracy. Nie mam zastrzezen ani do sformutowania celow, ani pytan
badawczych, poza tym, ze percepcje zamierzen Doktorantki utatwitoby, gdyby we Wstepie
kwestie te umieszczone bytly w jednym miejscu, zamiast rozrzucenia ich w réznych miejscach
tekstu. Zreszta ponownie kwestie te sg przedstawione w rozdziale metodycznym, co tworzy

niepotrzebng nadmiarowos¢ (o czym jeszcze bedzie mowa w dalszej czgsci recenzji)
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Wybor tematu rozprawy zostal przekonujgco uzasadniony przez Doktorantke we
Wstepie. Sita argumentacji bylaby jednakze wigksza, gdyby poparto ja odpowiednimi
odwotaniami do zrédel, ktorych w obecnej wersji pracy brakuje. Poza tym, o ile wybor
lokalizacji badan w Niemczech zostal wyjasniony poprzez odniesienie si¢ do sytuacji na
tamtejszym rynku pracy, brakuje podobnego odniesienia do Polski i uzasadnienia powodu
dokonywania porownan miedzy tymi krajami. Autorka stwierdza, ze istnieje ,,luka badawcza
zwigzana z zarzadzaniem talentami generacji Y w dwoch krajach o podobnej charakterystyce
spoteczno-ekonomicznej: w Polsce i w Niemczech” (s. 103) — z takiego stwierdzenia nie
wynika jednak dlaczego potrzebujemy takiego poréwnania i co ono pozwoli nam wyjasnic.
Przy tym, jak wspomnialam wczeséniej, nie wszystkie informacje podane w pracy poparte sa
adekwatnymi zrédtami, a dotyczy to takze sytuacji przedsigbiorstw polskich i niemieckich w
zakresie zarzadzania talentami (np. brakuje zrodta dla stwierdzenia: ,,rosnace
zapotrzebowanie przedsiebiorstw zlokalizowanych w Polsce i w Niemczech w obszarze
wykorzystania potencjalu utalentowanych pracownikow generacji Y, dostrzezenie przez
przedsiebiorstwa z obszaréw Polski i Niemiec znaczenia potencjatu tkwigcego w kapitale
ludzkim i potrzeby gratyfikacji jednostek wybitnych, ktore dzigki efektywnos$ci swojej pracy

W sposob znaczacy przyczyniajg si¢ do rozwoju przedsigbiorstwa”, s. 104).

3. Ocena warsztatu naukowego i rezultatow pracy

Doktorantka przeprowadzita w prawidlowy sposob przeglad stanu badan w podjete;
przez siebie tematyce, tym samym wykazujac si¢ posiadaniem odpowiedniego poziomu
wiedzy teoretycznej. Wskazane byloby jednak precyzyjniejsze i ostrozniejsze operowanie
pojeciami odnoszacymi si¢ do tego przegladu. Na s. 30 Autorka pisze: ,,Obszerny i krytyczny
przeglad literatury na temat zarzadzania talentami identyfikuje podstawowe koncepcje tego
terminu.” Nie jest jasne czy wspomniany przeglad zostal zrealizowany przez Autorke, a jesli
tak, to jakimi metodami si¢ postuzono (metodsg systematycznego przegladu lub metodami
bibliometrycznymi?). Wykorzystania tych metod nie wida¢, tymczasem zacytowane zdanie to
sugeruje.

Jesli chodzi o strukture prezentacji tresci, to 0 ile jest ona generalnie poprawna, to
jednocze$nie problemem jest powielanie si¢ tre$ci miedzy rozdziatami, w szczegdlnosci
migdzy rozdziatem 1 1 2. Powtorzenia odnosza si¢ do prezentacji modeli zarzadzania (mimo
ze w rozdziale 2 zaprezentowane zostaty one bardziej szczegotowo niz w rozdziale 1),

omawiania cech pokolenia Y, czy prezentacji faz wejscia — transformacji — wyjscia
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pracownika (poswiecone im zostaty odrebne podrozdzialy w rozdziale 1, i ponownie jest 0
nich mowa w podrozdziale 2.2.). Zbe¢dne powtorzenia pojawily si¢ takze w czgdci pracy
opisujacej metodyke badania wlasnego. Niepotrzebne jest ponowne uzasadnianie podjecia
tematu na tym etapie — to powinno wynika¢ ze wstepu Oraz przedstawienia podstaw
teoretycznych (z ktéorych powinny z kolei wynika¢ luki badawcze). Po co pisa¢ w 2/3
objetosci pracy, ze ,,yozprawa ma charakter teoretyczno-empiryczny” (s. 111), skoro czytelnik
juz o tym wie?

W pracy tej zdarzaja si¢ drobne problemy terminologiczne; np. ,,zarzadzanie talentami
pracownikoOw” Vs. ,,programy rozwoju utalentowanych pracownikoéw”, ktore wydajg si¢ by¢
traktowane synonimicznie. Chodzi mi o to, ze w sytuacji niejednoznacznosci pojecia jakim
jest talent (0 czym zreszta Doktorantka pisze), konieczne jest przyjecie jednolitego jego
rozumienia oraz konsekwentne operowanie wybranym terminem. W przytoczonym przeze
mnie przykladzie pojawia si¢ konflikt pojeciowy migdzy rozumieniem talentu jako tozsamego
z pracownikiem (pracownik = talent) oraz talentu jako czego$ co pracownik posiada.
Jednoczesnie nalezy podkresli¢, ze operowanie pojeciem talentu W kontekscie zarzgdzania
jest dos¢ trudne jezykowo, stad zapewne pojawiaja si¢ takie potknigcia. Ponadto generalnie
jezyk tej pracy jest dobry stylistycznie, a prace czyta si¢ dobrze. Oceny tej nie zmieniaja
drobne potknigcia, chociazby to: ,W jezyku ekonomii mianem ,talentu” okreslany jest
pracownik, ktory wywiera szczegolny wplyw na wzrost wartosci przedsiebiorstwa, a takze
wyrédznia sie ponadprzecigtnym w danym przedsigbiorstwie potencjatem do pozniejszego
rozwoju” — czuj¢ si¢ w obowigzku zwrdci¢ uwage, ze raczej bedzie to jezyk nauk o
zarzgdzaniu, na gruncie ktorych prowadzone sg rozwazania w tej pracy.

W podrozdziale 1.5. Doktorantka podjeta si¢ zdefiniowania pojecia i funkcji
zarzadzania utalentowanymi pracownikami z pokolenia Y. Mam watpliwosci, czy faktycznie
bylo to potrzebne; czy wspomniane pojecie i funkcje nie sa tym samym w odniesieniu do
kazdego pracownika, tylko ze muszg uwzglednia¢ specyficzne charakterystyki samych
pracownikow? Sadzg, ze problem ten bedzie ciekawg podstawg do dyskusji w trakcie obrony
doktorskiej. W moim odczuciu traktowanie poszczegdlnych elementéw zarzadzania talentami
jako odnoszacych sie specyficznie do pokolenia Y jest przez Doktorantk¢ naduzywane.
Zwlaszcza, ze cytuje w tym zakresie literaturg, ktora nie odnosi si¢ specyficzne do tego
pokolenia (np. s. 69: ,,mozna przyjac, ze obserwacja nakierowana na poszukiwanie i pomiar
kwalifikacji utalentowanych pracownikéw z pokolenia Y najczesciej opiera si¢ na analizie

cech kompetencyjnych i osobowosciowych”, cyt. za: Vaiman V., Scullion H., Collings D.,
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Talent Management Decision Making, Management Decision vol. 50, no. 5 2012, czyli
publikacja nie traktujaca o pokoleniu Y).

W warstwie empirycznej, cele pracy zrealizowano poprzez jedno badanie — szkoda, ze
nie zastosowano triangulacji metod lub zrodet. Zwlaszcza, ze owo jedyne badanie
zrealizowane zostalo na matej probie. Proba badawcza rowniez budzi pewne watpliwosci.
Doktorantka stwierdza: ,,Zostaty poddane diagnozie przedsigbiorstwa stosujace réznorodne
formy zarzadzania talentami, a takze ich pracownicy” (s. 102), tymczasem prosba o
wypelnienie ankiety zostala wystana do pracownikow ,,zajmujgcych sie ZT”. Rodzi to
niejasnosci co do perspektywy, z jakiej badany byt problem — perspektywa przedsigbiorstwa
(ktora sugeruja cele pracy) czy pracownika? Doktorantka nie podaje takze w jaki sposob
zweryfikowano czy respondenci faktycznie zajmujg si¢ zarzadzaniem talentami. Wedlug
informacji przedstawionej w tabeli 10.: ,charakterystyka respondentow: pracownicy
przedsigbiorstwa zajmujacy si¢ zarzadzaniem talentami w dziale HR”, natomiast wsrod
kryteriow doboru respondentow podane jest tylko zatrudnienie w dziale HR (s. 112) — czy to
jest jednoznaczne z zarzagdzaniem talentami?

W badaniu Doktorantka postuzyta si¢ sondazem diagnostycznym, konstruujgc wiasny
kwestionariusz badawczy. Chociaz wlasciwsze byloby wyszukanie i zastosowanie
zwalidowanych miar dla badanych zjawisk, nie jest to biad. Jednakze samodzielnie
sformutowane pytania w Kkwestionariuszu powinny mie¢ jaka$ podstawg, np. wynikaé z
przegladu literatury.

W badaniu wzigto udziat 40 osob, co wskazuje, ze badanie to raczej nalezatoby
okresli¢ mianem jakoSciowego. Przy 40 odpowiedziach niewskazane jest obliczanie
procentowego udzial odpowiedzi. Dokonywanie poréwnan w badaniu ilosciowym wymaga
zastosowania testow statystycznych (ktére prawdopodobnie przy tak matej probie nie
wskazalyby istotno$ci statystycznej roznic). Zrealizowanie badania jakosciowego, np.
wywiadow indywidualnych, mogloby pozwoli¢ na stworzenie pelniejszego obrazu
analizowanych zjawisk. Np. bardzo ciekawe sa wyniki badania dotyczace roéznic w
postrzeganych cechach i umiejgtnosciach pokolenia Y w Polsce i Niemczech; czym mozna je
wytlumaczy¢? Ponadto, wydaje si¢, ze ze wspomnianej roznicy wynika zidentyfikowana
(cho¢ mato wiarygodna w obliczu matej proby badawczej) réznica w specyfice narzgdzi ZT
stosowanych w obu krajach. Badanie jakosciowe pozwolitoby poruszy¢ to zagadnienie w
rozmowie z badanymi.

Podsumowaniem wynikow pracy jest sformutowanie 12 rekomendacji w zakresie

zarzadzania talentami w przedsigbiorstwach. Ich zwigzek z przegladem literatury i z
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przeprowadzonym badaniem jest jednak niejasny. Przykladowo, Autorka wspomina, ze
istniejg ,,konflikty wsrod cztonkdéw zespolu wynikajace z roznego traktowania pracownikow
zatrudnionych na podobnych szczeblach” — skad wynika taki wniosek? Szkoda, ze
Doktorantka nie przeprowadzita dyskusji naukowej wynikow swojego badania, stawiajac je w
kontek$cie innych badan oraz stanu wiedzy w przedmiocie swoich badan (np. interesujgca
bytaby dyskusja wynikéw badania w zakresie odmiennego postrzegania umiejgtnosci
,Milenialsow” w analizowanych krajach, w kontekscie obecnych w literaturze charakterystyk

pokolenia Y — licz¢ na dyskusj¢ w tym zakresie w trakcie obrony doktorskiej).

4. Konkluzja

Uwzgledniajac wszystkie powyzsze uwagi, opinie i oceny stwierdzam, ze rozprawa
mgr Sylwii Koper spetnia wymogi stawiane pracy doktorskiej, okreslone w art. 187 ustawy z
dnia 20 lipca 2018 r. Prawo o szkolnictwie wyzszym i nauce (Dz. U. 2018 poz. 1668), tzn.
rozprawa przedstawia oryginalne rozwigzanie problemu naukowego, a takze prezentuje
ogblna wiedze teoretyczng Kandydatki w dyscyplinie oraz Jej umiej¢tno$¢ prowadzenia pracy
naukowej.

W zwiazku z powyzszym stawiam wniosek o dopuszczenie mgr Sylwii Koper do

obrony.
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