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Łódź, dn. 30.04.2026r. 

dr hab. Joanna Cewińska, prof. UŁ 
Katedra Strategii i Zarządzania Wartością Przedsiębiorstwa 
Wydział Zarządzania UŁ 
 
 

Ocena osiągnięć naukowych  dra Łukasza Haromszeki w postępowaniu w 
sprawie nadania stopnia doktora habilitowanego 

w dziedzinie nauk społecznych, w dyscyplinie nauki o zarządzaniu i jakości 
 
 
 

1. Podstawa i cel recenzji 
 
Podstawą niniejszej opinii jest pismo dr hab. Estery Piwoni – Krzeszowskiej, prof. UEW, Dzie-
kana Wydziału Zarządzania Uniwersytetu Ekonomicznego we Wrocławiu, Przewodniczącej 
Rady Dyscypliny informujące, że Rada Naukowa Dyscypliny Nauki o Zarządzaniu i Jakości 
UEW, działając  na podstawie art. 221 ust. 5 Ustawy z dnia 20.07.2018 Prawo o szkolnictwie 
wyższym i nauce (Dz. U. z 2024 r., poz. 1571 z późn. zm.) w dniu 19.02.2026r (Uchwała nr 
9/2026), powołała Komisję Habilitacyjną w postępowaniu w sprawie nadania dr Łukaszowi 
Haromszeki stopnia doktora habilitowanego w dziedzinie nauk społecznych, w dyscyplinie 
nauki o zarządzaniu i jakości, powierzając mi funkcję Recenzenta. 
 
Celem recenzji jest stwierdzenie, czy osiągnięcia naukowe osoby ubiegającej się o stopień 
doktora habilitowanego odpowiadają wymaganiom określonym w art. 219 ust. 1 pkt 2 w/w 
Ustawy.  
 

2. Przedmiot recenzji  
 
Do  oceny przekazana została dokumentacja zawierająca: 

✓ wniosek dra Łukasza Haromszeki z dnia 25.11.2025r. o przeprowadzenie postępowa-
nia w sprawie nadania stopnia doktora habilitowanego w dziedzinie nauk społecz-
nych w dyscyplinie nauki o zarządzaniu i jakości  

✓ dane wnioskodawcy (Załącznik 1) 
✓ kopię dyplomu potwierdzającego posiadanie stopnia doktora (Załącznik 2) 
✓ autoreferat wraz z kopiami dokumentów potwierdzającymi określone osiągnięcia (Za-

łącznik 3) 
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✓ wykaz osiągnięć naukowych stanowiących znaczny wkład w rozwój określonej dyscy-
pliny (Załącznik 4) 

✓ monografię autorską: Haromszeki, Ł. (2025). The HRM Challenge in Turbulent Times. 
Central European Perspective on Leadership Talent Management in MNCs. Edward 
Elgar Publishing Limited. Cheltenham,  UK Northampton, MA, USA. ISBN: 978 1 03534 
581 6. 

✓ 14 artykułów naukowych 
 
Przedłożone publikacje zostały podzielone na trzy kategorie: osiągnięcia autorskie (samo-
dzielne) - 6 publikacji, osiągnięcia współautorskie w polskich zespołach badawczych - 5 publi-
kacji; osiągnięcia współautorskie w międzynarodowych zespołach badawczych - 4 publikacje. 
 
Dokumentację otrzymałam pocztą mailową. Jest ona kompletna i pozwala dokonać oceny 
osiągnięć dra Łukasza Haromszeki na podstawie kryteriów ustanowionych dla potrzeb pro-
wadzenia postępowania habilitacyjnego.  
 
Oświadczam, że nie jestem współautorką ani recenzentką żadnej z publikacji wskazanych we 
wniosku. 
 

3. Podstawowe Informacje o Habilitancie 
 
Pan doktor Łukasz Haromszeki  ukończył studia magisterskie w Akademii Ekonomicznej im. 
O. Langego we Wrocławiu (obecnie Uniwersytet Ekonomiczny we Wrocławiu) na Wydziale 
Gospodarki Narodowej (obecnie Wydział Ekonomii i Finansów) w 2002 roku i uzyskał tytuł 
zawodowy magistra zarządzania i marketingu w zakresie marketingu. W latach 2002-2007 
odbył Studia Doktoranckie w zakresie ekonomii w Akademii Ekonomicznej we Wrocławiu na 
Wydziale Nauk Ekonomicznych. W 2007 roku uzyskał stopień naukowy doktora nauk ekono-
micznych w zakresie ekonomii, specjalność: zarządzanie personelem w Akademii Ekonomicz-
nej im. O. Langego we Wrocławiu. Od 2009 roku jest zatrudniony w Uniwersytecie Ekono-
micznym we Wrocławiu. W okresie 1.10.2009 - 30.09.2010 był asystentem w Katedrze Za-
rządzania Kadrami na Wydziale Zarządzania, Informatyki i Finansów a od 1.10.2010 - do 
chwili obecnej pracuje na stanowisku adiunkta w Katedrze Zarządzania Kadrami na Wydziale 
Zarządzania. Ukończył studia podyplomowe: Przywództwo i Komunikacja Społeczna w Woj-
skowej Akademia Techniczna w Warszawie, Studium Pedagogiczne w Akademii Ekonomicz-
nej im. O. Langego we Wrocławiu, Kwalifikacyjne Podyplomowe Studium Filozoficzno-
Etyczne (zdobywając uprawnienia nauczyciela filozofii i etyki) w Uniwersytecie Wrocławskim, 
Szkołę Praw Człowieka w Helsińskiej Fundacji Praw Człowieka (uzyskując uprawnienia do 
prowadzenia badań i szkoleń z zakresu praw człowieka), Specjalistyczne Podyplomowe Stu-
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dia Psychologia Zarządzania w Uniwersytecie Wrocławskim oraz liczne szkolenia poszerzają-
ce jego kompetencje naukowe i dydaktyczne.  
 
 

4. Kryterium I - weryfikacja posiadania stopnia doktora - art. 219 ust. 1 pkt. 1 ustawy z 
dn. 20 lipca 2018 r. Prawo o szkolnictwie wyższym i nauce (Dz. U. z 2024 r., poz. 
1571 z późn. zm.) 

 
Pan doktor Łukasz Haromszeki uzyskał stopień doktora nauk ekonomicznych w zakresie eko-
nomii, specjalność: zarządzanie personelem nadany Uchwałą Rady Wydziału Nauk Ekono-
micznych  Akademii Ekonomicznej im. O. Langego we Wrocławiu 20.06.2007 roku na pod-
stawie rozprawy doktorskiej: pt. „Aksjologiczne wyznaczniki motywacji do pracy” Promoto-
rem w przewodzie doktorskim  był dr hab. Marian Jasiukiewicz, prof. AE  we Wrocławiu a 
recenzentami: dr hab. Mieczysław Dudek, prof. UZ w  Zielonej Górze oraz dr hab. Mieczysław 
Sobczak, prof. AE we Wrocławiu. Doktor Łukasz Haromszeki spełnia zatem formalne kryteria 
wymagane od osób ubiegających się o tytuł doktora habilitowanego.   
 

5. Kryterium II - ocena osiągnięcia naukowego - art. 219 ust. 1 pkt. 2 ustawy z dn. 20 
lipca 2018 r. Prawo o szkolnictwie wyższym i nauce (Dz. U. z 2024 r., poz. 1571 z 
późn. zm.) 

 
Z dokumentacji wynika, że podstawowym osiągnięciem naukowym dr Łukasza Haromszeki 
jest monografia: 
 
Haromszeki, Ł. (2025). The HRM Challenge in Turbulent Times. Central European Perspective 
on Leadership Talent Management in MNCs. Edward Elgar Publishing Limited. Cheltenham,  
UK Northampton, MA, USA. ISBN: 978 1 03534 581 6. 
 
Publikacja liczy 181 stron i zawiera 5 stron tytułowych spis treści - 2 strony, wykaz rysunków- 
1 - strona, wykaz tabel - 3 strony, informacje o autorze – 1 strona, przedmowę – 7 stron  - 
część zasadniczą - 156 stron, indeks terminów - 6 stron. Część zasadnicza podzielona została 
na pięć rozdziałów, z których pierwszy liczy 49 stron, drugi 35 - stron, trzeci - 20 stron, czwar-
ty - 20 stron, piąty 31 stron. Oceniając monografię, odwołam się do jej problematyki, celów, 
hipotez, metodyki badań i wartości naukowej.  
 
Problematyka monografii 
Problematyka monografii jest istotna i aktualna. Dobór tematu jest trafny, odpowiada 
współczesnym dyskusjom w naukach o zarządzaniu i jakości, w szczególności na temat zarzą-
dzania zasobami ludzkimi i zarzadzania talentami.   
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Zarządzanie talentami jest kluczową subfunkcją HRM i odgrywa  ważną rolę w zarządzaniu 
współczesnymi organizacjami. W publikacjach  podkreśla się, że popyt na talenty będzie zaw-
sze, nawet w niepewnej sytuacji gospodarczej. Dlatego tworzeniu strategii zarządzania talen-
tami jest potrzebne i stanowi wyzwanie dla zarządzających. W związku z powyższym ważne 
wydaje się poszukiwanie odpowiedzi na pytania: jakie działania sprzyjają zarządzaniu talen-
tami oraz jakie są wymierne korzyści ich realizacji. Zarządzanie talentami zostało opisane w 
licznych publikacjach naukowych, o czym wspomina Habilitant, oraz raportach, na przykład 
Mercer, Oxford Economics, Human Capital Institute i Hewitt. Monografia dra Łukasza Ha-
romszeki  wpisuje się w dyskusję naukową dotyczącą zarządzania talentami  i stanowi istotny 
wkład w jej przebieg.     
 
Głównym przedmiotem zainteresowania w monografii jest zarządzania talentami przywód-
czymi (LTM), traktowane jako subfunkcja HRM. Zgadzam się z Autorem, że cytuję: „LTM sta-
nowi ogromne wyzwanie dla zarządzania zasobami ludzkimi (HRM), ponieważ jego działania 
trudno ograniczyć do zakresu kompetencji działu HR, najwyższego kierownictwa, kierowni-
ków liniowych lub innych programów TM realizowanych w oderwaniu od podstawowej dzia-
łalności HR. LTM koncentruje się na ograniczonej liczbie beneficjentów, określanych w orga-
nizacji jako utalentowani liderzy. Nie oznacza to jednak, że działania związane z LTM są 
prostsze i węższe” (monografia, przedmowa, xiii). Autora w szczególności interesuje wpływ 
zarządzania talentami przywódczymi na wyniki organizacyjne w zagranicznych jednostkach 
przedsiębiorstw międzynarodowych (MNCs) z siedzibą w Europie Środkowej, działających 
zarówno w warunkach stabilnych i w sytuacji kryzysowej.  
 
W monografii zarządzanie talentami przywódczymi (LTM) zostało potraktowane subfunkcja 
HRM, która jak HRM jako całość składa się z własnych subfunkcji. Wymieniono cztery takie 
subfunkcje: kształtowanie kompetencji przywódczych, rozwój liderów, motywowanie lide-
rów oraz ocena wyników ich pracy. Autor dodał, cytuję: „Każda z tych subfunkcji została zo-
peracjonalizowana jako zmienna latentna, reprezentowana przez zestaw powiązanych dzia-
łań i praktyk stosowanych w jednostkach zagranicznych MNCs. Subfunkcje te zostały powią-
zane z poziomem zaawansowania LTM oraz wynikami działalności organizacyjnej przedsię-
biorstw w czterech kategoriach: finanse, jakość, innowacyjność oraz HRM” Autoreferat, s. 
12). 
 
Założenia teoretyczne przyjęte w monografii odwołują się do teorii zasobów oraz teorii kapi-
tału ludzkiego. Ponadto jak, napisał Habilitant, cytuję: „przyjęto złożoną, wielowarstwową 
perspektywę badawczą, która łączy elementy podejścia uniwersalistycznego, kontyngencyj-
nego, konfiguracyjnego i kontekstowego. W ramach perspektywy uniwersalistycznej anali-
zowano ogólne zależności między subfunkcjami LTM a wynikami działalności organizacyjnej. 
Perspektywa kontyngencyjna pozwoliła na uwzględnienie zmiennych strukturalnych, takich 
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jak poziom centralizacji i kierunek transferu wiedzy między centralą a jednostkami zagranicz-
nymi. Perspektywa konfiguracyjna umożliwiła analizę relacji pomiędzy rożnymi zmiennymi 
na poziomie mikro i makro, zaś perspektywa kontekstowa uwzględniła zarówno specyfikę 
regionu Europy Środkowej jako obszaru funkcjonowania badanych MNCs, jak i zróżnicowanie 
czasowe – przedkryzysowy i kryzysowy (pandemiczny) charakter analizowanego otoczenia” 
(Autoreferat, s. 12). 
 
Podsumowując, wybór problematyki oceniam jako trafny. Wpisuje się ona w aktualne obsza-
ry refleksji naukowej w dyscyplinie nauk o zarządzaniu i jakości. 
 
Problem badawczy, cele, pytania badawcze i hipotezy  
Problem badawczy dotyczy tego czy w MNCs z siedzibą w Europie Środkowej istnieją identy-
fikowalne prawidłowości determinujące zależności między poziomem zaawansowania prak-
tyk LTM w jednostkach zagranicznych. Celem monografii jest pokazanie, w jaki sposób roz-
wiązano konkretny problem badawczy dotyczący zależności między praktykami LTM a wyni-
kami działalności organizacyjnej w określonym rodzaju przedsiębiorstw. Głównym celem 
badań empirycznych była identyfikacja, analiza, diagnoza oraz predykcja związków między 
poziomem zaawansowania działań w obszarze LTM w jednostkach zagranicznych MNCs a 
wynikami ich działalności organizacyjnej, z uwzględnieniem pośredniczącej roli rezultatów 
HRM oraz znaczenia zmiennych strukturalnych i kontekstowych. Sformułowane zostały także 
trzy cele szczegółowe: (1) selekcja zmiennych opisujących praktyki LTM jako subfunkcji HRM 
oraz ich podział na odrębne subfunkcje, a także wybór zmiennych wyjaśniających oraz wyni-
kowych istotnych z punktu widzenia głównego problemu badawczego, (2) na podstawie 
ustaleń poczynionych w ramach realizacji celu pierwszego zbudowanie kompleksowego mo-
delu formatywnego, integrującego wybrane zmienne wyjaśniające i wynikowe w ramach 
spójnej struktury badawczej oraz przedstawienie jego koncepcyjnego ujęcia, (3) empiryczna 
weryfikacja modelu formatywnego, stworzonego w ramach celu drugiego, w dwóch od-
miennych kontekstach czasowych: przed pandemią COVID-19 oraz w jej trakcie, a także iden-
tyfikacja podobieństw i różnic w prawidłowościach zaobserwowanych w tych dwóch okre-
sach ( monografia, ss. 50-51). Autor sformułował również 9 pytań badawczych (monografia 
ss. 60-61) oraz hipotezy z podziałem na 13 głównych, 16 pomocniczych i 13 kontekstowych 
(monografia , ss. 63-68). Hipotezy badawcze stanowiły podstawę do budowy modelu anali-
tycznego. 
 
Cele zostały zrealizowane. Badania opisane w monografii wykazały, że zarządzanie talentami 
przywódczymi odgrywa istotną rolę w kształtowaniu efektów działalności organizacyjnej, a 
jego skuteczność zależy zarówno od wewnętrznych mechanizmów HRM, jak i od specyficz-
nych uwarunkowań strukturalno-kontekstowych. 
 



   
 

6 
 

Metodyka badań 
W monografii przeprowadzono krytyczną analizę literatury przedmiotu w formie przeglądu 
narracyjnego. Szkoda, że nie uzasadniono wyboru tego rodzaju przeglądu.  
 
Wartością dodaną pracy jest zaproponowany model badawczy (monografia pkt. 2.2). W za-
kresie konstrukcji modeli badawczych przyjęto podejście formatywne (formative). Założono, 
że subfunkcje LTM nie są skutkami zmiennej nadrzędnej, lecz elementami współtworzącymi 
konstrukty takie jak poziom zaawansowania LTM.  Modele analizowano osobno dla  okresu 
przed pandemią COVID-19 oraz w trakcie jej trwania. Model nazwano koncepcyjnym kom-
pleksowym modelem formatywnym dla wpływu zmiennej ukrytej LTM na wyniki działalności 
firmy. Model uwzględnia szeroki zakres zmiennych i zależności, które łącznie wyjaśniają ba-
dane zjawisko. Obejmuje wszystkie kluczowe aspekty LTM, w tym jego podfunkcje, powiąza-
ne działania, poziom centralizacji, kierunki transferu wiedzy oraz wpływ na różne kategorie 
wyników firmy. Integrując te elementy, model zapewnia holistyczny obraz wpływu LTM na 
organizację (monografia, s. 61) . 
 
Badania empiryczne zostały przeprowadzone w pierwszym kwartale 2022 roku w ramach 
projektu finansowanego przez Ministerstwo Edukacji i Nauki w programie „Regionalna Inicja-
tywa Doskonałości” (2019–2023, nr projektu: 015/RID/2018/19). Do realizacji badań wyko-
rzystano metodę sondażu diagnostycznego. Za realizację  badań odpowiedzialny był Instytut 
ICAN) Zastosowano technikę CATI. Brakuje opisu przebiegi badań. 
 
Dobór próby miał charakter celowy i obejmował 200 przedsiębiorstw międzynarodowych 
(MNCs) z siedzibą w Europie Środkowej (Polska), działających w sektorze pozafinansowym i 
posiadających jednostki zagraniczne. Dobierając próbę, kierowano się także następującymi 
kryteriami: centrala, jak i jednostki zagraniczne musiały charakteryzować się dominującym 
udziałem kapitału polskiego w strukturze właścicielskiej; okres działania centrali i jednostek 
zagranicznych wynosił co najmniej 4 lata. W badaniu wzięli udział przede wszystkim dyrekto-
rzy HR (50%) i menedżerowie HR (46%), a także dyrektorzy zarządzający/CEO (2%), HR busi-
ness partnerzy (1%) oraz właściciele firm (1%). Dobór próby badawczej nie budzi zastrzeżeń. 
(monografia pkt. 2.3) Kwestionariusz zawierał szczegółowe skale pomiarowe zmiennych, z 
odpowiedziami standaryzowanymi na pięcio- i czterostopniowych skalach, w zależności od 
charakteru zmiennej (monografia s. 71, 78).  
 
Do analizy danych empirycznych wykorzystano modelowanie równań strukturalnych metodą 
najmniejszych kwadratów cząstkowych (PLS-SEM). Uwzględniono modele pomiarowe forma-
tywne oraz mediacyjne zależności między zmiennymi. Zmienna zależna (poziom zaawanso-
wania LTM) została wyrażona jako zmienna latentna wyższego rzędu, budowana na podsta-
wie czterech subfunkcji LTM: rozwój liderów, motywowanie liderów, kształtowanie kompe-
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tencji liderów i ocenianie liderów. Modele te zostały oszacowane osobno dla okresu przed 
pandemią i w czasie pandemii. Dla zwiększenia precyzji analiz statystycznych zastosowano 
wskaźnik efektywności (Efficiency Index – EI) – monografia pkt 2.3. Uzasadniono zastosowa-
nia PLS-SEM, podkreślając jego skuteczność w rozwoju teorii, wyjaśnianiu wariancji i przewi-
dywaniu w złożonych modelach badawczych, szczególnie w kontekście zarządzania zasobami 
ludzkimi. W monografii nie omówiono ograniczeń przyjętej metodyki. 
 
Wartość naukowa pracy i jej wkład w rozwój dyscypliny nauk o zarządzaniu i jakości 
Struktura pracy ma klasyczny układ teoretyczno-empiryczny, zgodny z wymaganiami badań 
naukowych. Została podporządkowana realizacji jej głównego celu. Publikacja składa się z 
pięciu rozdziałów. Rozdział pierwszy stanowi  wprowadzenie teoretyczne do zagadnienia 
zarządzania talentami przywódczymi (LTM) jako subfunkcji zarządzania zasobami ludzkimi 
(HRM) w przedsiębiorstwach międzynarodowych (MNCs). Zdefiniowano w nim LTM oraz 
wskazano jego rolę w HRM, przedstawiono charakterystykę osób uznawanych za talenty 
przywódcze, związek między LTM a wynikami działalności przedsiębiorstw omówiono kwe-
stię poziomu centralizacji i transferu wiedzy pomiędzy centralą a jednostkami zagranicznymi, 
uwarunkowania LTM w sytuacjach kryzysowych oraz przegląd literatury dotyczącej LTM w 
MNCs w perspektywie Europy Środkowej. W rozdziale drugim przedstawiono  założenia teo-
retyczne i metodyczne badań empirycznych: problem badawczy, cel główny, i cele szczegó-
łowe, pytania badawcze, hipotezy, koncepcję modelu formatywnego oraz operacjonalizację 
czterech subfunkcji LTM, charakterystykę próby badawczej, metody zbierania danych (CATI), 
technikę analizy (PLS-SEM) oraz wskaźnik efektywności (Efficiency Index – EI), omówiono 
strukturę kwestionariusza oraz przyjętych skal pomiarowych. W rozdziale trzecim zamiesz-
czono wyniki analiz empirycznych dotyczących wpływu LTM na wyniki działalności jednostek 
zagranicznych MNCs w okresie przed pandemią COVID-19. Dokonano weryfikacji zależności 
pomiędzy poziomem zaawansowania działań w ramach czterech subfunkcji LTM a wynikami 
działalności: HRM, finanse, jakość, innowacyjność. Oceniono również bezpośredni i pośredni 
wpływ zmiennych, w tym mediacyjną rolę rezultatów HRM. Rozdział 4 zawiera analogiczne 
analizy przeprowadzone dla okresu pandemii. Zaprezentowano zmiany w sile relacji między 
zmiennymi w porównaniu do okresu przedkryzysowego, ze szczególnym uwzględnieniem 
zmienności w zakresie efektów całkowitych LTM. Przedstawiono, że w warunkach pandemii 
największy wpływ LTM wywierało na wyniki finansowe, przy jednoczesnym zachowaniu sta-
bilności wpływu na jakość i innowacyjność. Wyniki te stanowią podstawę do identyfikacji 
wzorców adaptacyjnych w działaniach LTM w sytuacjach niestabilnych. Rozdział piaty stano-
wi podsumowanie ustaleń teoretycznych i wyników badań empirycznych. Zawiera on analizę 
porównawczą LTM w okresie przedpandemicznym i pandemicznym, ocenę stopnia realizacji 
celu głównego i rozwiązania problemu badawczego, wnioski naukowe i praktyczne, ograni-
czenia badania oraz rekomendacje dotyczące przyszłych badań nad LTM w MNCs w warun-
kach zmienności i niepewności. Po każdym z rozdziałów zawarto wykaz pozycji źródłowych 
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pozycji, głównie anglojęzycznych. Dobór literatury jest właściwy. Podstawa źródłowa rozwa-
żań stanowi mocną stronę monografii. Autor jest zorientowany w „światowym” i „rodzi-
mym” dorobku poświęconym interesującym go zagadnieniom.  
 
Uważam, iż monografia ma wiele walorów: zawiera autorskie opracowania, wnioski i reko-
mendacje, jest wynikiem działań metodycznych, zawiera odniesienie do istniejącego stanu 
wiedzy – powołano się w niej na uznane pozycje naukowe, przedstawiono w niej materiał 
badawczy, jest ważnym głosem w dyskusji dotyczącej „zarządzania talentami”. Stanowi źró-
dło  wiedzy na temat LTM w międzynarodowych korporacjach z siedzibą w Europie Środko-
wej, które posiadają swoje zagraniczne podmioty na całym świecie, w szczególności  o wpły-
wie LTM na wyniki przedsiębiorstw w warunkach stabilnych i kryzysowych. Monografia roz-
wija wiedzę  na  temat dynamiki relacji między centralą a jednostką zagraniczną w mniej 
zbadanym środowisku środkowoeuropejskim. Odniesienie analiz do środkowoeuropejskich 
realiów decyzyjnych, kulturowych i organizacyjnych uważam za wartościowe i oryginalne 
bowiem dotychczas dominowały analizy MNCs z kapitałem zachodnioeuropejskim. O istot-
ności tego osiągniecia naukowego świadczy tematyka zarządzania talentami przywódczymi, 
która rzadko stanowi odrębny obszar w stosunku do zarządzania talentami. Również wyniki 
badań wnoszą nową wartość - określają rolę mediacyjną wyników zarządzania zasobami 
ludzkimi (HRM) w relacjach między zarządzaniem talentami przywódczymi (LTM) a wynikami 
firmy w zakresie finansów, innowacyjności i jakości oraz całkowity wpływ LTM na wyniki fir-
my. Wyniki badań dostarczają nowej wiedzy na temat wewnętrznego zróżnicowania 
subfunkcji LTM oraz ich znaczenia dla kształtowania przewagi konkurencyjnej badanych 
przedsiębiorstw w warunkach niestabilności. Do weryfikacji hipotez badawczych wykorzy-
stano metodę PLS-SEM, co stanowi nowość w badaniach empirycznych dotyczących LTM 
oraz kluczowych wskaźników efektywności pracowników jako wskaźników wyników w anali-
zie relacji między badanymi zmiennymi. Monografia może być źródłem inspiracji dla prowa-
dzących badania dotyczące zarządzania talentami przywódczymi. Wyniki badań mogą zostać 
wykorzystane do opracowywania skutecznych strategii w zakresie LTM.   
 
W Autoreferacie Habilitant wskazał również 14 artykułów naukowych – pięć z nich to publi-
kacje samodzielne, pięć to osiągnięcia współautorskie, które powstały w polskich zespołach 
badawczych, cztery są osiągnięciami współautorskimi, powstałymi w międzynarodowych 
zespołach badawczych.  
 
Problematyka publikacji  związana jest z trzema obszarami badawczymi. Pierwszy dotyczy 
eksploracji subfunkcji HRM, w szczególności zarządzania talentami przywódczymi,  zarządza-
nia kompetencjami, employer brandingu, retencji pracowników i rozwoju pracowników  w 
powiązaniu z wynikami działalności przedsiębiorstw międzynarodowych. Subfunkcje trakto-
wane jako względnie niezależne i zoperacjonalizowane konstrukty, które mają struktury we-
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wnętrzne, a jednocześnie funkcjonują  w powiązaniu z rezultatami HRM oraz uwarunkowa-
niami strukturalnymi i kontekstowymi. Szczególną wartością dodaną tych badań jest empi-
ryczna weryfikacja koncepcji LTM jako konstruktu złożonego z subfunkcji. Takie podejście 
umożliwia precyzyjne modelowanie wpływu LTM na wyniki organizacyjne oraz identyfikację 
najbardziej efektywnych działań HRM wspierających rozwój przywództwa. Drugi obszar 
obejmuje badania nad uwarunkowaniami i praktykami HRM kształtowanymi przez zewnętrz-
ne czynniki instytucjonalne, ekonomiczne i kulturowe, charakterystyczne dla krajów Europy 
Środkowej. Punktem wyjścia dla tych analiz są procesy dostosowawcze zachodzące w organi-
zacjach pod wpływem zmian otoczenia, zwłaszcza pandemii COVID-19, wojny rosyjskoukra-
ińskiej oraz ewolucję polityk społecznych i rynku pracy. Do tego obszaru zaliczają się publika-
cje dotyczące strategii zatrudnienia i rozwoju kadry w warunkach kryzysowych, aktywizacji 
zawodowej wybranych grup społecznych, rozwój kompetencji przywódczych w rożnych kon-
tekstach kulturowych, adaptacja modeli zarządzania wiedzą, wdrażanie praktyk zrównowa-
żonego HRM oraz porównawcze analizy systemów HRM w perspektywie międzynarodowej. 
W  badaniach opisanych w tych publikacjach wykorzystano na podejście ilościowym i zaa-
wansowanych metody statystycznych umożliwiające porównania między państwami, wska-
zanie różnic i podobieństw w praktykach HRM, a także analizę relacji między cechami kon-
tekstu instytucjonalnego a stosowanymi rozwiązaniami kadrowymi. Dorobek poszerza wie-
dzę wiedzy na temat mechanizmów adaptacji praktyk HRM, modeli zarządczych charaktery-
stycznych dla krajów Europy Środkowej przez co wnosi oryginalny wkład do teorii zarządza-
nia zasobami ludzkimi. Trzeci obszar badawczy związany jest z analizą subfunkcji HRM i ich 
uwarunkowań kontekstowych. Osadzony jest w paradygmacie human-centered manage-
ment. Badania realizowane w tym ujęciu ukierunkowane były na identyfikację czynników 
wspierających dobrostan pracowników, rozwój kompetencji przywódczych opartych na war-
tościach humanistycznych oraz tworzenie środowiska pracy sprzyjającego równowadze mię-
dzy życiem zawodowym a prywatnym. Znaczenie tego obszaru polega na pokazaniu, że HRM 
powinno uwzględniać perspektywę efektywności organizacyjnej, lecz także być zorientowane  
na potrzeby, wartości i sprawczość pracownika jako podmiotu współtworzącego organizację. 
 
Przedstawione do oceny osiągnięcia naukowe tworzą spójny dorobek badawczy w zakresie 
zarządzania zasobami ludzkimi. Stanowią one efekt wieloletnich, systematycznych badań 
empirycznych osadzonych w aktualnych paradygmatach i teoriach zarządzania, prowadzo-
nych z zastosowaniem zaawansowanych metod analitycznych. Problematyka publikacji od-
powiada aktualnymi trendom w rozwoju nauk o zarządzaniu i jakości. Pozycje te wnoszą 
istotny wkład w rozwój nauk o zarządzaniu i jakości w  wymiarach: koncepcyjnym, empirycz-
nym, metodycznym i aplikacyjnym. Wskazane osiągnięcia naukowe zostały opublikowane w 
liczących się wydawnictwach naukowych - polskich i międzynarodowych (Wydawnictwo 
Uniwersytetu Ekonomicznego we Wrocławiu, Wydawnictwo Szkoły Głównej Handlowej, Wy-
dawnictwo Uniwersytetu Jagiellońskiego w Krakowie, Wydawnictwo Politechniki Śląskiej 
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oraz Wydawnictwo Instytutu Pracy i Spraw Socjalnych, Edward Elgar Publishing Limited, 
Emerald Publishing, John Wiley & Sons, Inc., Taylor & Francis Publishing oraz Wydawnictwo 
Węgierskiego Głównego Urzędu Statystycznego. Pozycje te opublikowano w czasopismach 
uwzględnionych w międzynarodowych bazach indeksacyjnych.  Dorobek ten przyczynia się 
do rozwoju teorii i praktyki zarządzania. 
 

6. Kryterium III - ocena aktywności naukowej realizowanej w więcej niż jednej uczelni, 
instytucji naukowej, lub instytucji kultury, w szczególności zagranicznej - art. 219 
ust. 1 pkt. 2 ustawy z dn. 20 lipca 2018 r. Prawo o szkolnictwie wyższym i nauce (Dz. 
U. z 2024 r., poz. 1571 z późn. zm.) 
 
Jak wynika z dokumentacji Habilitant brał udział w kilku projektach. Za szczególnie 
istotne uznał następujące przedsięwzięcia (Autoreferat s. 187): 

✓ „Zasoby ludzkie jako strategiczny czynnik konkurencyjności firm realizujących bezpo-
średnie inwestycje zagraniczne” (2017–2021), finansowany przez Narodowe Centrum 
Nauki w ramach konkursu OPUS 12, realizowany na Uniwersytecie Ekonomicznym we 
Wrocławiu; 

✓ “International Management – Theoretical Foundations and Case Studies” (2020–
2021), realizowany we współpracy z Budapest Metropolitan University i innymi 
uczelniami z Europy Środkowo-Wschodniej; uczelnie uczestniczyły z takich krajów jak 
Węgry, Rumunia, Czechy, Serbia i Polska; 

✓ „Research and analysis of employment strategies in V4 countries” (2021–2024), ko-
ordynowany przez J. Selye University na Słowacji, z udziałem uczelni z Czech, Węgier, 
Rumunii, Austrii, Serbii, Polski i USA; 

✓ „Zarządzanie talentami przywódczymi w przedsiębiorstwach międzynarodowych w 
kontekście dynamicznych zmian zewnątrzorganizacyjnych” (2022–2023), realizowany 
w Uniwersytecie Ekonomicznym we Wrocławiu w ramach programu Ministerstwa 
Nauki i Szkolnictwa Wyższego pt. Regionalna Inicjatywa Doskonałości; 

✓ „Analiza relacji pomiędzy otoczeniem technologicznym, dobrostanem cyfrowym a 
dobrostanem w pracy, zaangażowaniem w pracę i produktywnością menedżerów w 
hybrydowym środowisku pracy” (2023–2024), realizowany wspólnie przez Szkołę 
Główną Handlową w Warszawie i Uniwersytet Ekonomiczny we Wrocławiu; 

✓ „The Role of AI and Digital Technologies in Managerial Staff Development in MNCs” 
(2025-2026), realizowany na Uniwersytecie Ekonomicznym we Wrocławiu w ramach 
konkursu na Wewnętrzne Granty Badawcze dla Pracowników Wydziału Zarządzania 
w roku 2025 (projekt w trakcie realizacji). 

 
W wymienionych projektach pełnił różne role: wykonawcy, kierownika zadań badawczych, 
członka międzynarodowego zespół autorskiego lub badawczego. Był również autorem i 



   
 

11 
 

współautorem publikacji naukowych, które powstały w wyniku realizacji projektów. Brał 
udział  m.in. współtworzył koncepcje badawcze, prowadził analizy danych, współuczestniczył 
w formułowaniu wniosków.  
 
Opisywane aktywności zostały rzetelnie opisane. Przedstawiono ich dane identyfikacyjne 
cele, założenie badawcze, obszar tematycznych zakres prac, rolę Habilitanta w projekcie i 
jego zadania merytoryczne, metodyczne, koncepcyjne i organizacyjne, publikacje powstałe w 
związku z realizacją badań, omówienie wyników badań, uzasadnienie istotności naukowej, 
potwierdzenie uczestnictwa w projekcie i procentowy  Aktywność projektowa ma charakter 
ciągły, świadczy o zaangażowaniu Wnioskodawcy we współpracę naukową w wymiarze mię-
dzynarodowym i międzyuczelnianym.  
 
Po uzyskaniu stopnia naukowego doktora Habilitant systematycznie uczestniczył w konfe-
rencjach naukowych. Miał łącznie 62 wystąpienia, w tym w tym 23 podczas konferencji mię-
dzynarodowych (Wykaz osiągnięć, s. 16).  
 
Pan dr Łukasz Haromszeki ma w swoim dorobku po uzyskaniu stopnia doktora (Wykaz osią-
gnięć, s. 29) 73 publikacje,  w tym dwie monografie autorskie, dwie monografie redagowane,  
27 rozdziałów w monografiach i 42 artykuły w czasopismach naukowych. W przypadku 
wszystkich współautorskich opracowań przedstawiony został  indywidualny wkład Habilitan-
ta w ich powstanie. Dorobek publikacyjny obejmuje nie tylko pozycje napisane w języku pol-
skim ale także w języku angielskim, wydane m.in. przez wydawnictwa indeksowane w bazach 
Scopus oraz Web of Science, co świadczy o umiędzynarodowieniu aktywności naukowej. 
Publikacje dotyczą problematyki zarządzania zasobami ludzkimi. Oprócz tematyki zarządza-
nia talentami, Wnioskodawca poruszał w nich  tematy przywództwa organizacyjnego, strate-
gicznego podejścia do międzynarodowego ZZL i kwestii etycznych w zarządzaniu, zarządzania 
kompetencjami, motywowania.     
 
Habilitant realizował  wiele działań w środowisku akademickim i poza nim. Jego działalność 
organizacyjna obejmuje kierowanie studiami podyplomowymi, koordynowanie programów 
MBA, współpracę przy procesach akredytacji AMBA dla studiów MB, współorganizowanie 
wizyt studyjnych, prace w Komisji ds. jakości kształcenia Wydziału Zarządzania na Uniwersy-
tecie Ekonomicznym we Wrocławiu, udział w organizowaniu cyklicznej ogólnopolskiej konfe-
rencji z cyklu „Sukces w zarządzaniu kadrami”. Od 2010 roku jest członkiem komitetu organi-
zacyjnego tej konferencji. Ma też duże doświadczenie dydaktyczne, które zdobył nie tylko w 
macierzystej Uczelni, ale  i w innych uczelniach, w tym zagranicznych. Między innymi prowa-
dził autorskie kursy i zajęcia w ramach programu Erasmus, uczestniczył w międzynarodowych 
wizytach studyjnych. W działalności dydaktycznej wykorzystuje wnioski z badań (na przykład 
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przy tworzeniu programów nauczania i materiałów dla studentów) doświadczenia z pracy w 
zespołach krajowych i międzynarodowych.  
Pan dr Łukasz Haromszeki uczestniczył w różnych programach naukowych, edukacyjnych i 
branżowych. Na uwagę zasługują międzynarodowe programy badawcze:   

✓ Program PROM finansowany ze środków unijnych w ramach Programu Operacyjnego 
Wiedza Edukacja Rozwój, dotyczącym „Międzynarodowej wymiany stypendialnej 
doktorantów i kadry akademickiej, w którym recenzował wnioski młodych naukow-
ców o dofinansowanie ich wyjazdów studyjnych i staży; 

✓ Program Horyzont 2020, w którym analizował projekty międzynarodowe pod wzglę-
dem etycznym w trakcie warsztatów ekspertów w Brukseli;. 

✓ Od 2021 Program  Horyzont Europa (2021-2027) - Program Ramowy Unii Europejskiej 
w zakresie badań naukowych i innowacji, w którym dokonuje oceny etycznej wnio-
sków o dofinasowanie badań międzynarodowych zespołów badawczych i naukowców 
chcących rozwijać swoją karierę naukową w ramach programów Post Doc (wykaz 
osiągnięć, s. 29). 

 
Jak wynika z dokumentacji, Wnioskodawca uczestniczył w różnych zespołach badawczych 
krajowych oraz międzynarodowych: w zespole badawczym naukowców z polskich uczelni w 
projekcie Kapitał ludzki jako element wartości przedsiębiorstwa” PARP, w zespole badaw-
czym naukowców  z polskich uczelni w projekcie Mechanizmy godzenia ról zawodowych i 
rodzinnych w polskich przedsiębiorstwach, Instytut Analiz Rynku Pracy, Konfederacja Lewia-
tan, w zespole badawczym naukowców z polskich uniwersytetów prowadzącym badania dla 
potrzeb opracowania opisu uniwersalnych kompetencji menedżerskich dla PARP w ramach 
projektu konkursowego pt. „Akademia menadżera MSP”. Brał udział w projekt badawczy pt. 
„Nemzetkozi Menedzsment – Elmeleti alapok es esettanulmanyok (International Manage-
ment – Theoretical Foundations and Case Studies) finansowanym przez  Budapest Metropol-
itan University, EGIS Gyogyszergyar Zrt., Schaeffler Hungary; kierującymi projektem byli: : 
Prof. Andras Blaho, Prof. Erzsebet Czako, Prof. Jozsef Poor a  partnerami: Corvinus University 
of Budapest, Hungary; Babeș–Bolyai University, Romania; University of Economics, Prague, 
Czech Republic; University of Novi Sad, Serbia; Wroclaw University of Economics and Busi-
ness, Poland w projekcie pt. „Zarządzanie talentami przywódczymi w przedsiębiorstwach 
międzynarodowych w kontekście dynamicznych zmian zewnątrzorganizacyjnych” finanso-
wanym z „Programu doskonałości naukowo-badawczej INTEREKON”, w ramach programu 
MNISW pod nazwą „Regionalna Inicjatywa Doskonałości”, w którym pełnił rolę kierownika 
projektu), projekcie badawczym pt. „Analiza relacji pomiędzy otoczeniem technologicznym, 
dobrostanem cyfrowym a dobrostanem w pracy, zaangażowaniem w pracę i produktywno-
ścią menedżerów w hybrydowym środowisku pracy” finansowanym w ramach IV edycji kon-
kursu Międzyuczelnianych Grantów Badawczych SGH i UEW, w projekcie badawczym pt. 
„The Role of AI and Digital Technologies in Managerial Staff Development in MNCs” - grancie 
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wydziałowy pozyskany w drodze konkursu finansowany ze środków Dziekana Wydziału Za-
rządzania Uniwersytetu Ekonomicznego we Wrocławiu (Wykaz osiągnięć, ss.18-19). 
 
Habilitant współpracował z różnymi instytucjami. W latach 2012-2016 był członkiem Polskie-
go Stowarzyszenia Psychologii Organizacji a w okresie 2013-2015 członkiem Zespołu Mło-
dych przy Komitet Nauk o Pracy i Polityce Społecznej PAN. Pełnił funkcję redaktora nauko-
wego czasopisma Prace Naukowe Uniwersytetu Ekonomicznego we Wrocławiu - Research 
Papers of Wroclaw University of Economics and Business, 2025 vol. 69 no. 2.  Jest recenzen-
tem w czasopismach naukowych: International Journal of Contemporary Management, Fa-
culty of Management and Communication, Jagiellonian University, Organizacja i Kierowa-
nie/Organization and Management, Komitet Nauk Organizacji i Zarządzania Polskiej Akade-
mii Nauk oraz Kolegium Zarządzania i Finansów Szkoły Głównej Handlowej w Warszawie, 
Zarządzanie Zasobami Ludzkimi/ Human Resources Management,Instytut Pracy i Spraw So-
cjalnych, Central European Management Journal, Kozminski University, Business and Pro-
fessional Communication Quarterly. Był zaangażowany w wydawanie prac naukowych jako 
recenzent: Proceedings of the International Conference on ICT Management for Global 
Competitiveness and Economic Growth in Emerging Economies (ICTM 2012) I Proceedings of 
the Second International Conference on ICT Management for Global Competitiveness and 
Economic Growth in Emerging Economies / Kowal Jolanta, Roztocki Narcyz, Weistroffer 
Heinz Roland ( red. ). College of Management "Edukacja". University of Wrocław Institute of 
Psychology, ISBN 9788364389009, 200-216, abstraktów poszerzonych zgłoszonych na “The 
16th International Human Resource Management Conference”, Londyn 2021 (wykaz osi-
ągnięć s. 20). 
 
Istotną aktywnością Habilitanta jest pracy eksperta zewnętrznego w Research Ethics and 
Integrity Team Komisji Europejskiej. Jak napisał, cytuję: „Zaproszenie do tak szacownego 
grona ekspertów z całej Europy (głównie z krajów Unii Europejskiej) potraktowałem jak wy-
różnienie i ogromną szansę nie tylko oceny, ale i śledzenia kierunków rozwoju badań nauko-
wych w przestrzeni międzynarodowej (nie tylko Unii Europejskiej, bo projekty realizowane są 
również z instytucjami naukowymi z różnych kontynentów)” (Autoreferat, s. 197). W pracy 
eksperta dla Komisji Europejskiej wykorzystuje wykształcenie w zakresie etyki i praw czło-
wieka (Kwalifikacyjne Podyplomowe Studium Filozoficzno-Etyczne na Uniwersytecie Wro-
cławskim, Szkoła Praw Człowieka Helsińskiej Fundacji Praw Człowieka), doświadczenia ba-
dawcze, wynikające ze współpracy z naukowcami z Polski i wielu innych krajów, doświadcze-
nie eksperckie w ocenie projektów naukowych i branżowych (m.in. udział w ocenie projek-
tów NAWA PROM, udział w Komisji Rektorskiej ds. rozwoju wiedzy i kompetencji naukowo-
badawczych Uniwersytetu Ekonomicznego we Wrocławiu, ocena projektów finansowanych 
w ramach programów unijnych i regionalnych, w tym: Interreg Central Europe, RPO WD, RPO 
WSL, RPO WP oraz PO WER) 
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Pan dr Łukasz Haromszeki wykazał się aktywnością w środowisku gospodarczym. Współpra-
cował z Wrocławską Radą Federacji Stowarzyszeń Naukowo-Technicznych NOT przy realizacji 
projektu Wortal Transferu Wiedzy (prezentował wyniki badań naukowych i uczestniczył w 
dyskusjach na temat możliwości zastosowania wiedzy naukowej w różnych sektorach gospo-
darki i segmentach rynku) oraz projektu Pracownik administracyjno-biurowy, finansowanego 
ze środków Europejskiego Funduszu Społecznego, Program Operacyjny Kapitał Ludzki (dzia-
łalność szkoleniowa). Współpracował także z władzami lokalnymi z ramienia Uniwersytetu 
Ekonomicznego we Wrocławiu. Był ekspertem Interreg Central Europe, w programach: RPO 
WD, RPO WSL, RPO WP i PO WER w dziedzinach: przystosowanie do zmian przedsiębiorstw i 
pracowników, kompetencje i kwalifikacje kadr pracowniczych przedsiębiorstw sektora MŚP, 
edukacja, adaptacyjność pracowników i przedsiębiorstw, zatrudnienie, rozwój regionalny, w 
konkursie Lider ZZL Instytutu Pracy i Spraw Socjalnych, PARP, w Interreg Czechy Polska. (wy-
kaz osiągnięć, s. 38). Wykonał wiele ekspertyz lub innych opracowań na zamówienie instytu-
cji publicznych lub przedsiębiorców, między innymi: raport „Narzędzie pomiaru kapitału 
ludzkiego – wdrożenie, analiza i wnioski” dla Polskiej Agencji Rozwoju Przedsiębiorczości. 
raport końcowy „Mechanizmy godzenia ról zawodowych i rodzinnych w polskich przedsię-
biorstwach dla Instytutu Analizy Rynku Pracy i Konfederacji Lewiatan, raport z audytu w fir-
mie Volkswagen Polska w ramach konkursu Lider ZZL dla Instytutu Pracy i Spraw Socjalnych, 
raport z audytu w firmie Sitech Sp. z o.o. w ramach konkursu Lider ZZL dla Instytutu Pracy i 
Spraw Socjalnych, opis uniwersalnych kompetencji menedżerskich dla PARP w ramach pro-
jektu konkursowego pt. „Akademia menadżera MSP” dla Polskiej Agencji Rozwoju Przedsię-
biorczości (wykaz osiągnięć, s 37). Brał udział w realizacji projektów konsultingowych, szko-
leniowych i warsztatowe dla kadry menedżerskiej Toyota Boshoku, PGE Górnictwo i Energe-
tyka Konwencjonalna S.A Oddział Elektrownia Turow, GM Roads.  
 
Podsumowowanie  
Pan doktor Łukasz Haromszeki ma wiele osiągnięć naukowych. Od kilkunastu lat prowadzi 
badania międzynarodowe w zespołach składających się z naukowców z Polski i wielu innych 
krajów. Efektem tych badań są publikacje naukowe. Dba o upowszechnienie rezultatów prac 
badawczych. Wyniki badań prezentuje na konferencjach krajowych i międzynarodowych, 
poddając je pod dyskusję z innymi naukowcami, doskonali  swój warsztat badacza. Aktywno-
ści: publikacyjna, projektowa, konferencyjna, ekspercka świadczą o jego zaangażowaniu w 
rozwój dyscypliny nauki i o zarządzaniu i jakości.   
 
 
Wniosek końcowy 
Na podstawie przeprowadzonej oceny stwierdzam, że spełnione zostały wszystkie kryteria 
wskazane w zapisach ustawy z dnia 20 lipca 2018 r. Prawo o szkolnictwie wyższym i nauce 
(Dz. U. z 2024 r., poz. 1571 z późn. zm.). W związku z tym, popieram wniosek dr Łukasza Ha-
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romszeki o nadanie stopnia doktora habilitowanego w dziedzinie nauk społecznych w dyscy-
plinie nauk o zarządzaniu i jakości. 
 
 
 

Joanna Cewińska 
 


