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1. Podstawy formalne oceny

Recenzje sporzgdzono w oparciu o pismo Pani dr hab. Estery Piwoni-
Krzeszowskiej, prof. UWE, Dziekan Wydziatu Zarzadzania Uniwersytetu
Ekonomicznego we Wroctawiu z dnia 25.10.2022r. informujgce o powotaniu mnie
przez Rade Naukowa Dyscypliny Nauki o Zarzadzaniu i Jakosci na recenzenta w
powyzszym postepowaniu o nadanie stopnia naukowego doktora w dziedzinie nauk

spotecznych w dyscyplinie nauki o zarzgdzaniu i jakosci. Uchwata Rady Naukowej
podjeta zostata 28.09.2022r.

Przedtozona dokumentacja jest kompletna i przygotowana starannie. Ponizsza
recenzja sporzadzona jest zgodnie z aktualnie obowigzujacymi wymogami prawa.

2. Uzasadnienie wyboru tematyki pracy

Praca pos$wiecona jest analizie porobwnawczej zarzadzania talentami z pokolenia
Y na przyktadzie pracownikow przedsiebiorstw zlokalizowanych w Polsce i w
Niemczech. Warto podkresli¢, ze zarzadzanie talentami jest niezwykle istotnym i
aktualnym problemem wspoéfczesnego zarzgdzania zasobami ludzkimi. W polskiej i
zagranicznej literaturze prezentowane sg wyniki badan dotyczace zarzadzania
talentami, jednak koncentrujg sie gtdwnie na pozyskiwaniu talentéw, ich utrzymaniu

oraz prowadzone sg najczesciej w odniesieniu do duzych organizacji. Jednocze$nie
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wiele zainteresowania problematykg zarzadzania talentami ma charakter

poradnikowy i w mniejszym zakresie odnosi sie do wynikéw badan.

Analizujac rynek pracy oraz wyzwania stojace przed menedzerami chcgcymi
osiaga¢ coraz leprze wyniki w zakresie zarzgdzania kapitatem spotecznym oraz
wiecej uwagi pos$wieca sie specyfice poszczegdlnych generacji i koniecznosci

stosowania réznych modeli zarzadzania w odniesieniu do kazdej z nich.

Istnieje takze niedosyt w odniesieniu do analizy poréwnawczej zarzgdzania
talentami w réznych generacjach w kontekscie dynamiki rynku pracy oraz
wykorzystania znajomos$ci dobrych praktyk dla podnoszenia skutecznosci i
konkurencyjnosci  przedsiebiorstw. Brak takze miedzynarodowych badan
porownawczych tej problematyki, a niniejsza Rozprawa trafnie wypetnia ta Iluke

badawcza.

Warto wskazaé, ze podjeta w Pracy problematyka jest niezwykle wazna i aktualna

z punktu widzenia zarzadzania zasobami ludzkimi.
3. Cel badan i metodyka pracy

W pracy sformutowano problem badawczy w postaci pytania: ,Jakie sg
podobienistwa i réZznice w obszarze zarzgdzania talentami pokolenia Y w
przedsiebiorstwach zlokalizowanych w Polsce i w Niemczech?” (s.6). Odnosi sie to
do procesu zarzgdzania talentami z pokolenia Y. Zabieganie o talenty ma wymiar
strategiczny i menedzerowie przedsiebiorstw muszg tworzy¢ warunki sprzyjajgce
rozwojowi pracownikow pokolenia Y. ,Celem pracy jest identyfikacja i ocena
sposoboéw zarzgdzania utalenfowanymi pracownikami z pokolenia Y w
przedsiebiorstwach zlokalizowanych w Polsce i Niemczech oraz nakreSlenie
rekomendacji w tej dziedzinie” (s.7). Cel gtdwny zoperacjonalizowano na 7 celéw
szczegbtowych w ramach dwéch kategorii. Pierwsza dotyczy badan literaturowych i

obejmuje trzy nastepujgce:

»1. Definicja talentu pracowniczego oraz analiza pojecia ,zarzgdzanie

talentami pracownikow Y” we wspofczesnych przedsiebiorstwach.



2. Charakterystyka podejscia do zagadnienia talentow pracowniczych z
pokolenia Y w $wietle wybranych nurtéw i teorii wystepujgcych w zarzgdzaniu

zasobami ludzkimi.

3. Propozycja typologii metod, technik i narzadzi zarzgdzania utalentowanymi
pracownikami z pokolenia milenialséw oraz pomiaru skuteczno$ci programow

zarzadzania talentami.” (s.7).

Autorka wyodrebnita takze cztery nastepujgce cele szczegotowe realizowane

na podstawie wtasnych badan empirycznych:

,1. Rozpoznanie i ocena pozgdanych cech osobowosciowych utalentowanych
pracownikéw  pokolenia  Milenium w  badanych przedsigbiorstwach

zlokalizowanych w Polsce i w Niemczech.

2. Identyfikacja i analiza procesu, metod, technik i narzedzi zarzgdzania

talentami pracownikow z pokolenia Y w rzeczonych przedsigbiorstwach.

3. Ocena barier czynnikéw wplywajgcych na ksztaffowanie programow

zarzadzania talentami pracownikéw z pokolenia milenialsow.

4. Przedstawienie rekomendacji w podej$ciu do zarzadzania talentami

pracownikéw z pokolenia Y’ (s.7).

W pracy nie sformutowano hipotez, natomiast postawiono pie¢ nastepujacych

pytan badawczych:

,1. W jaki sposéb w literaturze przedmiotu prezentowane sg pojecie talentu
pracowniczego oraz pojecie zarzadzania talentami pracownikéw pokolenia Y we

wspodfczesnych przedsiebiorstwach ?

2. Jakie podejscie do zarzgdzania talentami pracownikéw z pokolenia
Milenium w $wietle wybranych nurtéw i teorii zarzgdzania zasobami ludzkimi

wystepuje w literaturze przedmiotu ?

3. Jakie typologie metod, technik i narzedzi, a takze sposoby pomiaru
skutecznoéci programoéw zarzgdzania talentami pracownikow pokolenia Y mozna

odnaleZé w literaturze przedmiotu ?




4. Jakie pozgdane cechy osobowosci utalentowanych pracownikow pokolenia
milenialséw mozna zaobserwowaé w przedsiebiorstwach dziatajacych na terenach

Polski i Niemiec na podstawie przeprowadzonych badan ?

5. Jakie podobieristwa réznice odnoszace sie do procesu zarzgdzania
talentami pracowniczymi pokolenia Y, stosowanych instrumentéw oraz barier i
czynnikéw ksztattowania programéw rozwojowych wystepujg w przedsigbiorstwach
zlokalizowanych w Polsce i w Niemczech na podstawie przeprowadzonych badan

empirycznych ?” (s.9).

Pomimo braku hipotez mozna okresli¢ jako poprawne cele i pytania
badawcze. Autorka wskazata wtasciwie cel gtowny i zoperacjonalizowata go na
poznawcze i empiryczne cele szczegotowe. Mozna jeszcze wyroznic nie
uwzgledniony metodyczny cel jakim mogtoby byé opracowanie koncepcji badan,

ewentualnie modelu badawczego, a na pewno autorskiego narzedzia badawczego.

Pytania badawcze oceniam ogodlnie pozytywnie. Pytanie drugie sformutowano
nieco nieprecyzyjnie i bardzo szeroko. Autorka nie okreslita jednoznacznie co
rozumie przez podejécie, czy odnosi sie to do nurtéw zarzgdzania zasobami ludzkimi,

czy modeli zarzgdzania. Wymaga to uszczegdtowienia w zakresie przedmiotu badan.

W pytaniu czwartym rodzi sie watpliwo$¢ czy z punktu widzenia badacza
zarzadzania zasobami ludzkimi nie powinno sie koncentrowa¢ na kompetencjach,
nie za$ na cechach osobowosci. W trakcie publicznej obrony chciatam poprosi¢ o
zaprezentowanie uzasadnienia wyboru cech osobowoéci jako przedmiotu badan i
wskazania argumentéw dlaczego nie wybrano kompetencji oraz jak Autorka definuje

te pojecia i roznice miedzy nimi.

W zakresie pytan badawczych mam pewien niedosyt odnoszgcy si¢ do braku
pytania odno$nie do rekomendacji praktycznych. W trakcie publicznej obrony
poprositabym o wskazanie rekomendacji wynikajgcych z badan, analizy
porébwnawczej dla polskich przedsiebiorstw w zakresie zarzgdzania talentami

pokolenia Y i doskonalenia tych praktyk.

Badania przeprowadzono w oparciu o sondaz diagnostyczny z

wykorzystaniem ankiety CAWI. Skierowano zapytania do 1000 respondentow



zajmujacy sie zarzadzaniem talentami, po 500 z Polski i Niemiec wykorzystujac

portale XING i LinkedIn.

Dotarcie do respondentéw zajmujgcych sie zarzadzaniem talentami uwazam
za zadanie bardzo trudne, co potwierdza relatywnie niska zwrotnos¢ ankiety na
poziomie 4%. Staboscig metodyki jast brak opisu analizy oblicznia wynikow badarn i
niska reprezentatywno$é préby. Pomimo wskazanych uwag metodyczne aspekty

Pracy oceniam pozytywnie.

4. Struktura pracy i ocen merytoryczna

Praca sktada sie z czterech rozdziatbw poprzedzonych wstepem,
zakonczenia, bibliografii, spiséw: rysunkéow (13), wykreséw (22), tabel (27),
zatacznikow (2) oraz dwoch zatacznikoéw zawierajgcych kwestionariusz w jezyku

polskim i niemieckim. Rozprawa napisana zostata tgcznie na 206 stronach.

Pierwsze dwa rozdzialty majg charakter teoretyczny i przygotowano je na
podstawie analizy literatury. W pracy wykorzystano tgcznie 185 pozycji
bibliograficznych wérdd, ktorych okoto 37 procent to literatura zagraniczna: angielsko
i niemieckojezyczna. Pozytywnie oceniam przeglad literatury, aktualno$¢ i

adekwatno$¢ cytowanych pozycji w prezentowanej problematyce.

Autorka rozpoczyna od zarzadzania talentami w Swietle literatury przedmiotu.
W rozdziale tym zaprezentowano pojecie talentu i klasyfikacje talentow
pracowniczych. Duza cze$¢ rozwazan poswiecono zarzgadzaniu talentami w ramach
cyklu organizacyjnego, pozyskiwanie pracownikéw, transformacja oraz faza wyjscia.
Dalej rozwazano znaczenie zarzadzania talentami dla wspotczesnych
przedsiebiorstw, cechy utalentowanego pracownika pokolenia Y. Ostatni podrozdziat
odnosi sie do pojecia i funkcji zarzadzania utalentowanymi pracownikami z pokolenia
Y. Zaprezentowany materiat jest rzetelny i oparty na aktualnej literaturze naukowe;j.
Mozna zaproponowaé¢ w dalszej pracy naukowej bardziej precyzyjne podejscie do
prezentowanego materiatu. Na przyktad kiedy na stronie 16 przedstawiona jest
typologia talentéw Autorka nie podaje kryterium. W rozdziale 1.2. poswigconemu
zarzgdzaniu talentami w ramach cyklu organizacyjnego brak wyodrebnionej czesci, w

ktérej mozna zdefiniowa¢ pojecie cyklu i jego fazy, kryteria wyodrgbnienia.
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Doktorantka od razu przeszta do fazy wejscia, a dopiero w ramach ,71.2.1.
pozyskiwania pracownikow” omowiono pojecie zarzadzania talentami. Moze rozdziat
wprowadzajgcy definiujgcy zarzgdzanie talentami bytby porzadkujgcy. W rozdziale
1.4. — ,Cechy utalentowanego pracownika pokolenia Y” Autorka definiuje znaczenie
pokolenia Y i to pozostawia pewien niedosyt. Przyjeta bowiem arbitralnie, ze dotyczy
to grupy urodzonych miedzy rokiem 1980 a 1994. W literaturze istnieje wiele
klasyfikacji generacji réznigcych sie od wskazanej i warto bytoby takg dyskusje
przeprowadzi¢ uwzgledniajac miedzy innymi M. Juchnowicz,’ (generacja Y — 1981-
94), czy J. Wiktorowicz, I. Warwas, M. Kuba, P. Woszczyk, A. Stankiewicz?
(generacja Y 1980-99) oraz inne uwzgledniajace na przyktad generacije transformacii,
czy UE w Polsce. Nie kwestionuje przyjetego zakresu jednak wydaje mi sie, ze w
trakcie publicznej obrony mozna zaprezentowaé typologie podziatu generacji w

oparciu o rézne kryteria.

Rozdziat drugi odnosi si¢ do zarzgdzania talentami pracownikéw z pokolenia
Y w kontekscie podej$¢, instrumentéw i barier. Szczegdlny nacisk pofozony jest na
wybrane nurty i teorie zarzgdzania zasobami ludzkimi, znaczenie strategii
personainej w procesie zarzgdzania utalentowanymi pracownikami, sposobow
pozyskiwania talentow pracowniczych, rodzaju programéw rozwojowych dla
personelu, a takze bariery i czynniki majace wplyw na zarzadzanie talentami
pokolenia Y. Pozytywnie oceniam konstrukcje i zawarto§¢é merytoryczng rozdziatu
drugiego. Warto wyrézni¢ systematyczne podejécie Doktorantki zawarte w tabeli
czwartej porzadkujgce metody, techniki i narzedzia w ramach instrumentéw

zarzgdzania utalentowanymi pracownikami.

Rozdziat trzeci prezentuje metodyke badan. Zawarto w nim cel gtéwny, cele
szczegotowe i pytania badawcze. Dokonano w nim takze operacjonalizacji pojec:
»,utalentowani pracownicy pokolenia Y" oraz ,zarzadzanie talentami’. Okre$lono
zakres przedmiotowy jako zarzadzanie talentami pokolenia Y. Badania miaty
charakter ilosciowy i narzedziem do ich realizaciji byt autorski kwestionariusz (CAWI)

M. Juchnowicz, Kulturowe uwarunkowania zarzadzania kapitatem ludzkim, Oficyna Wydawnicza
Wolters Kluwer Business, Krakéw 2009, s,. 118.

* J. Wiktorowicz, . Warwas, M. Kuba, P. Woszczyk, A. Stankiewicz, Pokolenie sie¢ zmienia ?
Kompendium wiedzy zarzadzania multigeneracyjnego, Wydawnictwo Wolters Kluwer, Warszawa,
2016, s. 22.
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zawierajacy pytania zamkniete z kafeterig pototwartg, koniunktywng (mozliwosc
wyboru odpowiedzi ,inne”) oraz kafeterig zamknieta (ograniczony zestaw
odpowiedzi). Wséréd 25 pytan badawczych cztery (7,21,22,23) skonstruowano w
oparciu o skale Likerta jednak w prezentacji wynikdw badan nie byto do tego
odniesienia. =~ W pracy nie ma tez informacji odnoszacych sie do weryfikaciji
narzedzia badawczego i oceny jego rzetelnosci. Dobér préby badawczej miat
charakter celowy i skierowany byt do menedzeréw wysokiego i niskiego szczebla,
pracownikow dziatdbw HR, a takze pracownikéw zajmujgcych sie zarzadzaniem
talentami w swoich przedsiebiorstwach. Ze wzgledu na liczebno$¢ préby badan nie
mozna uznaC za reprezentatywne, czego w petni $wiadoma jest Doktorantka.
tacznie uzyskano 40 ankiet, po 20 z przedsiebiorstw zlokalizowanych w Polsce i w
Niemczech. Nalezy uwzgledni¢, ze badania prowadzone byty w latach 2019-21 i ze
wzgledu na sytuacje covidowag tak mata zwrotno$¢ jest uzasadniona. Autorka w tabeli
dziesigtej wspomina takze o badaniach jakosciowych z technikg wywiadu
swobodnego ze standaryzowang listg poszukiwanych informacji, jednak w dalszej

cze$ci nie ma odniesienia jakie to wywiady.

W rozdziale tym zaprezentowano takze analize demograficzng proby
badawczej ze wzgledu na pte¢, wiek (w obu grupach dominuje przedziat 31-40 lat),
wyksztafcenie, staz pracy. Moje zastrzezenia budzi podziat w zakresie wyksztatcenia
wyrozniajgcy kategorie: wyzsze, podyplomowe, doktoranckie. Badania powinny byé
bardziej precyzyjne i w ostatniej kategorii uwzgledniaé uzyskanie stopnia naukowego
doktora, a nie uczestniczenie w studiach doktoranckich. W niemieckiej kulturze
organizacyjnej stopiert doktora ma duza warto$¢ na rynku pracy i w zarzadach

liczacych sie spétek jest wielu przedstawicieli tej grupy.

Ostatni, czwarty rozdziat zawiera wyniki badan wiasnych. Autorka rozpoczyna
od cech osobowo$ci utalentowanych pracownikéw z pokolenia Y w badanych
przedsiebiorstwach. Lista tych dwudziestu trzech ,cech” ponownie nasuwa
watpliwo$¢ w zdefiniowaniu pojecia ,cecha”, ,umiejetnosé”, .kompetencje” , do czego
odnositam sie w przy okazji oceny rozdziatu pierwszego. Analizujgc wskazang tabele
przy okazji dalszej publikacji wynikéw badan rekomenduja poréwnanie tych samych
»cech” w dwoch kolorach — stosownie dla badanego kraju, co sprawitoby wiekszg
czytelnos¢ i poréwnywalnosé wynikéw badarn z Polski i Niemiec. Potem po tabeli te
same wyniki przedstawione sg w dwoch kolorach ale ponownie nie w zestawieniu
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wspolnym. Zbednie te same wartosci pokazywane sg w tabelach i na wykresach. W
kolejnej tabeli numer dwanascie zestaw wcze$niej nazwanych ,cech” pojawia si¢ pod
hastem ,kompetencje” i analizowany jest w podobny sposob — tabela i wykres. W
rozdziale 4.2. autorka pisze o0 analizowaniu zwigzkow pomiedzy lokalizacjg
przedsiebiorstwa a wiekiem oso6b biorgcych udziat w programie zarzgadzania
talentami jednak nie zastosowata zadnych metod statystycznych do prowadzenia
tych analiz, a wytgcznie pokazuje strukture procentowg poszczegodlnych grup.
Wskazata ,loraz wiarygodnos$ci ch2=5,19; df=4; p=205" (s.125), brak jednak
odniesienia do zastosowanych metod statystycznych obliczania wynikéw badan i ich
interpretacji. Wymaga to uzupetnienia w trakcie publicznej obrony. Sadze, ze jest tez
btad edytorski dotyczacy wartosci p. W kolejnej tabeli mamy tez odniesienie do
zastosowania miary zaleznosci jakim jest wspotczynnika V Cramera, o czym takze w
metodyce nie wspomniano. Odnosi sie to do zwigzkéw pomiedzy lokalizacjg

przedsiebiorstw a ptcig uczestnikow programu.

Kolejnym prezentowanym zagadnieniem jest proces zarzgdzania talentami.
Pierwszym aspektem sg kryteria wplywajgce na decyzje o stworzeniu programu
zarzadzania talentami, sposoby rekrutacji utalentowanych pracownikéw, kryteria
wyboru programu talentowego, osoby biorace udziat we wspieraniu pracownikow
podczas trwania programu, pracownicy do ktdrych kierowany jest program.
Nastepnym obszarem badawczym byly metody i techniki zarzadzania, a dalej
narzedzia zarzadzania talentami. Uwzgledniono réwniez analize form
podwyzszajacych jako$¢ pracy os6b utalentowanych, sposoby weryfikacji
skutecznosci programéw zarzadzania talentami. Wskazano takze na bariery, czynniki
sprzyjajgce i skutki wdrazania programow zarzadzania talentami pracownikéw

pokolenia Y.

W rozdziale 4.4. zaprezentowano podobieristwa i réznice w podejsciu do
zarzadzania talentami w badanych przedsiebiorstwach w Polsce i w Niemczech.
Warto moze w ramach dalszych badan opracowa¢ modele zarzgdzania talentami w
obu tych krajach wskazujgc uniwersalne — wspdlne elementy i odrebne. Rozdziat
koriczg rekomendacje dla praktyki zarzadzania talentami w badanych
przedsigbiorstwach zlokalizowanych w Polsce i w Niemczech. Troche brakuje mi
tego, ze analiza poréwnawcza w efekcie finalnym prowadzi wytgcznie do wspdlnych

wnioskéw bez dokonania réznicowania i odniesienia sie do specyfiki kazdego kraju.
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Moze warto wskaza¢ najwazniejsze zalecenie wynikajgce z badan dla kazdego z

badanych krajow.

W zakonczeniu Autorka wskazata udzielenie odpowiedzi na postawione

pytania badawcze i realizacje celéw szczegodtowych oraz gtdwnego.

5. Strona formalna i jezykowa opracowania

Ogodlnie mozna stwierdzi¢, ze Rozprawa zostata napisana poprawnie,
zastosowano w niej prawidtowy podziat na rozdziaty i podrozdziaty, przypisy
bibliograficzne zamieszczono na dole strony, jezyk Pracy poprawny. Autorka nie
ustrzegta sie jednak pewnych btedéw edytorskich i formalnych, np. przypisy dolne
rozpoczynaja sie od nazwiska, nastepnie inicjat imienia odwrotnie do poprawnej
kolejnosci. Przy niektérych cytowanych nazwiskach brak jest inicjatéw imion (s.14,
16 i inne); w tabeli na stronach 23-24 przypisy powinny byé umieszczone pod tabela
nie w samym tekscie; przypis 65 (s.31) powinien byé umieszczony albo
uwzgledniajgc cudzystéw, albo przed dwukropkiem. Niektére fragmenty tekstu
przettumaczone sg z literatury zagranicznej nie w petni czytelnie (przypis 73, s. 34);
stosowanie okreslenia bezposredni kierownik pracownika zamiast bezposredni
przetozony (tab.27). Btedy te nie wptywajg na taczng pozytywng ocene Rozprawy.

6. Wnioski koncowe

Dokonujac koricowej oceny pracy mgr  Sylwii Koper mimo drobnych
krytycznych uwag, stwierdzam, ze Doktorantka podjeta w pracy wazng i aktualng
tematyke, trafnie zidentyfikowata luke badawcza, podjeta wyzwanie badan
migdzynarodowych o charakterze poréwnawczym, rzetelnie zaprezentowata wyniki
badan i rekomendacje w zakresie doskonalenia praktyk zarzadzana talentami w

generacji Y.

Whiosta oryginalny wktad w nauki o zarzadzaniu i jakosci, przejawiajacy sie w
prezentacji procesu, metod, technik i narzedzi zarzadzania talentami z pokolenia Y w
aspekcie poréwnania praktyk w przedsiebiorstwach zlokalizowanych na terenie

Polski i Niemiec.




Doktorantka sformutowata cel gtowny i cele szczegdtowe Rozprawy, ktore
udato jej sie zrealizowaé, sprecyzowata pytania badawcze, wiasciwie
dobrata narzedzia badawcze. Recenzowana praca jest poprawna pod wzgledem

formalnym, a takze ma logiczng i spdjng strukture.

Konkluzja

Reasumujgc, stwierdzam, ze przedtozona mi do recenzji praca mgr Sylwii
Koper ,Zarzgdzanie talentami z pokolenia Y na przyktadzie pracownikow
przedsiebiorstw zlokalizowanych w Polsce i Niemczech. Analiza poréwnawcza”
spetnia wymogi stawiane pracom doktorskim zawarte w art. 187 Ustawy z dnia 20
lipca 2018 r. Prawo o szkolnictwie wyzszym i nauce (Dz.U. 2018 r. poz. 1668 ze
zm.), tj. w szczegénosci przedmiotem Razprawy jest oryginalne rozwigzanie problem
naukowego, prezentuje ogdlng wiedze teoretyczng Kandydatki w dyscyplinie nauk o

zarzadzaniu i jakosci oraz umiejetno$é samodzielnego prowadzenia pracy naukowe;.

Wobec powyzszego recenzowana Dysertacja moze stanowi¢ podstawe do
nadania stopnia naukowego doktora nauk ekonomicznych w dyscyplinie nauk o

zarzadzaniu i jakosci i wnosze o dopuszczenie jej do obrony.
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