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Recenzja

- rozprawy doktorskiej magister Beaty Kurowskiej pod tytutem ,,Koncepcja
proinnowacyjnego Zarzadzania Zasobami Ludzkimi w Przedsiebiorstwie”
napisanej w Uniwersytecie Ekonomicznym w Krakowie pod kierunkiem naukowym dr
hab. Matgorzaty Tyranskiej, prof. UEK, promotor pomocniczy dr Krzysztof Wozniak

l. Charakterystyka recenzowanej rozprawy doktorskiej

Recenzowana praca liczy 288 strony, sktada sie ze wstepu, pieciu rozdziatow,
zakonczenia, spisu literatury, spisu rysunkow, spisu tabel oraz zatacznikéw
zawierajacych: kwestionariusz ankiety, kwestionariusz wywiadu, wykaz ekspertow.

Przedmiotem dysertaciji jest ,przeprowadzenie analizy procesu zarzgdzania zasobami
ludzkimi w kontekécie innowacyjnosci. (s. 4)". Podobnie na s.131 Autorka pisze ,celem
przeprowadzonych badan byta ocena skutecznosci ZZL z perspektywy innowacyjnosci
pracownikdw w objetych badaniami przedsiebiorstwach”. Sformutowano pieé¢ celow
czgstkowych oraz hipoteze gtowna i pie¢ hipotez pomocniczych. Cele czgstkowe
dobrze koresponduja z celem gtownym rozprawy, dotyczg innowacyjnosci
przedsiebiorstw i innowacyjnosci pracownikéw, modelu proinnowacyjnego ZZL ze
szczeglOlnym okreSleniem zrédet i czynnikbw ZZL rdéznicujgcych potencjat i
innowacyjno$¢ pracownikow. Struktura rozprawy jest podporzgdkowane przedmiotowi
i celom zatozonym przez Doktorantke. We wstepie wskazano na role tworczych

pracownikow w obecnej erze rozwoju, traktowanej jako era kapitatu ludzkiego, era
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wiedzy. Wydaje sie, ze nalezato oczekiwaé bardziej przekonujacych argumentéw
wskazujgcych na konieczno$é¢ dopasowania do potrzeb innowacyjnosci
przedsiebiorstw, rozwigzan i narzedzi zwigzanych z funkcjg personalna.

Struktura pracy ujeta w pie¢ rozdziatow zawiera trzy rozdziaty o wyraznie teoretycznym
charakterze.

W  rozdziale pierwszym zatytutowanym ,Rola innowacji we wspoétczesnym
przedsiebiorstwie” Doktorantka przedstawita istote innowacji, prezentujac ztozong i
interdyscyplinarng nature pojecia. Szczeg6lnie zwrécita uwage na znaczenie innowacji
w kreowaniu przewagi organizacji i na determinanty innowacji. Rozwazania o innowaciji
uwazam za bardzo istotne w pracy na ten temat. Rozdziat pierwszy jest dobrze
osadzony w literaturze przedmiotu. Autorka pokazata w nim wszystkie istotne
problemy, takie jak istota i rodzaje innowacji, determinanty innowaciji i wyrozniki
przedsigbiorstwa innowacyjnego w gospodarce opartej na wiedzy. Szkoda, ze nie
pokazata tego problemu jako konsekwencji ewolucji w rozwoju ludzkosci, ktorg
rozpropagowat A. Toffler i ktdra nazwat erg wiedzy i informacji. Uczynitoby to problem
innowacyjnosci konkretnym wymogiem warunkow funkcjonowanie przedsiebiorstw i w
konsekwencji problemem waznym dla rozwoju funkcji personalnej zgodnie z
zatozeniami czwartej fazy, nastawionej na zarzadzanie wiedzg i na innowacyjno$¢
pracownikow.

Rozdziat drugi zatytutowany ,Czynniki ksztattowania potencjatu innowacyjnego
zasobow ludzkich” moim zdaniem ma niezbyt spéjna konstrukcje. Autorka wyroznia
takie czynniki jak kultura organizacyjna, rodzaj przywédztwa i praca w zespotach
projektowych. Rozwazania dotyczace potencjatu zasobow ludzkich, zawarte w pkt 2.1
bardziej pasujg do pierwszego rozdziatu, bo zawsze innowacyjno$¢ odhosimy do
pracownikow, ktorzy sg jej zrédtem. Gdyby zatozy¢, ze rozdziat drugi wskazuje na
ewentualne czynniki sukcesu innowacyjnosci lub bariery w kreowaniu zachowan
innowacyjnych to powinien on zawieraé rowniez wyodrebnione obszary funkcii
personalnej, takie jak: strategia personalna, dobér pracownikédw (planowanie
zatrudnienia, rekrutacja, selekcja i adaptacja zawodowa), rozwoj (wzrost kompetenc;ji
zatrudnionych pracownikéw, zarzadzanie karierami i zarzadzanie talentami z
wykorzystaniem narzedzi rozwojowych, w tym szkolen), wynagradzanie (szczegoélnie
kryteria rdznicowania ptac) i ocenianie pracownikéw (kryteria ocen i procedury
budowania oceny). Czynniki ksztattowania potencjatu innowacyjnego zasobow

ludzkich sg przede wszystkim spojne z elementami funkcji personalnej, a nastepnie sg
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wspomagane przez kulture organizacyjna, styl przywodztwa i stosunki miedzyludzkie.
W obecnym ukitadzie wiedza na temat czynnikow ksztattowania potencjatu
innowacyjnego jest niepetna.

W recenzowanej pracy te luke wypetnia rozdziat trzeci, ,model proinnowacyjnego
zarzgdzania zasobami ludzkimi”, w ktérym Autorka w uporzadkowany sposéb wigze
wszystkie elementy, ktore nazywa modelem ZZL. Elementami tego modelu s3:
$rodowisko pracy, czyli kultura organizacyjna, typ przywodztwa, organizacja
projektowa i zarzgdzanie wiedzg oraz obszary funkcji personalnej, czyli zatrudnianie
pracownikow, ocena, wynagradzanie i rozwoj oraz ostatni element modelu to efekty
proinnowacyjnego zarzadzania. Doktorantka zaprezentowata teoretyczny model
proinnowacyjnego ZZL narys. 3.3 na s.91. Zaproponowany model jest efektem wiedzy
0 innowacyjnosci i poszukiwaniu pracownikbw z potencjatem innowacyjnosci,
kreowaniu zachowan innowacyjnych w ZZL oraz ocenie skutkow dziatania modelu.
Model jest udang préba powiazania w spojng cato$¢ elementéw rozwazan Autorki.
Wchodzac w szczegoty elementow, ktdre prezentuje Doktorantka w modelu uwazam,
Ze nie zostaty uwzglednione wszystkie aspekty poszczegolnych obszarow ZZL,
istotnych dla proinnowacyjnego zatrudniania, oceny, wynagradzania i rozwoju
pracownikéw. Na przyktad w obszarze doboru na stanowiska w firmie omowiono
metody rekrutacji ale nie pokazano zmian w wymaganiach (kryteriach doboru) wobec
pracownikéw zatrudnianych z myslg o proinnowacyjnych dziataniach. Rowniez w
innych obszarach Autorka skupia sie na metodach a nie na oczekiwaniach i kryteriach.
W rozdziale czwartym pt. ,Diagnoza proinnowacyjnego zarzgdzania zasobami
ludzkimi” zaprezentowano metodyke badan. Zaprezentowana zostata w nim struktura
kryteriow oceny. Do zbudowania zasad diagnozy problemu wykorzystano wspotprace
z ekspertami, co uwazam za zasadne wzbogacenie badan. We wspétpracy z
ekspertami wypracowano wagi kryteribw i zasady ustalania kategorii badanych
przedsiebiorstw. Jest to mocna strona pracy. Pozytywnie oceniam wybér do badan
osmiu kryteriow w podziale na kryteria zwigzane z proinnowacyjnym $rodowiskiem
pracy; proinnowacyjna kultura organizacyjna, proinnowacyjne przywédztwo,
projektowe Srodowiska pracy i system zarzadzania wiedzg oraz proinnowacyjne
procesy zarzadzania zasobami ludzkimi: dobor pracownikéw, ocena, wynagradzanie i
rozwoj. Walorem pracy jest rowniez szczegoétowa charakterystyka kryteriow zawarta w
tabeli 4.1. Pewnym btedem Autorki jest utozsamianie w pracy rekrutacji z catym

procesem doboru pracownikéw. Ten btad wystepuje w wielu fragmentach tekstu
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rozprawy. Walorem zatozen metodycznych rozprawy jest dazenie do zbudowania
wzorcow dla oceny kryteribw proinnowacyjnego zarzgdzania zasobami ludzkimi por.
tabela 4.2.

Rozdziat pigty zawiera prezentacje respondentéow, ktorych podzielono na cztery
kategorie A, B, C i D. Kryterium podziatu jest warto§¢ uzyskanego indeksu,
Swiadczacego o poziomie innowacyjnosci w ZZL. Pozwolito to na glebszg analize
uzyskanych wynikoéw. Wysoko oceniam dokonana przez Doktorantke charakterystyke
przedsigbiorstw. Zastosowane kryteria charakteryzujgce badane firmy pozwalaja na
bardziej wnikliwe poszukiwanie relacji i bardziej przekonujace wnioski z badan. Wyniki
badan zaprezentowano w podziale na kategorie przedsiebiorstw. Po zinterpretowaniu
badan dokonano analizy poréwnawczej wynikéw badan zaprezentowanych w kazdej
kategorii przedsiebiorstw. Wysoko oceniam zastosowane kryteria porownania
uzyskanych wynikow. Sg to: prowadzenie dziatalnosci badawczo rozwojowe;j,
wdrozenie innowacji procesowej (w okresie ostatnich 5-ciu lat), wdrozenie innowagiji
produktowej, wdrozenie innowacji w efekcie tworczej pracy pracownikow, wspétpraca
przy tworzeniu innowacji z otoczeniem organizacji, ocena kondycji finansowej
przedsigbiorstw, zmiana kondycji finansowej w wyniku innowacji, zwiekszenie udziatu
w rynku w wyniku innowacji, wejscie na nowy rynek, efekty wdrozenia innowacji wg
osmiu kryteridow. Prace konczy zestaw rekomendaciji w obszarze ZZL z podziatem na
wytonione grupy przedsiebiorstw. Zalecenia Doktorantki majg charakter postulatow.
Nie stanowig modelu powigzanych dziatan, ktére gwarantowatyby proinnowacyjne

zmiany w ZZL w badanych przedsiebiorstwach.

Prawidtowos¢ konstrukcji pracy. Recenzowana rozprawa doktorska zawiera
wszystkie wymagane dla tego typu opracowan naukowych czesci. Konstrukcja pracy
jest logiczna. Wystepuje spdjnos¢ miedzy poszczegdlnymi rozdziatami, co oceniam
pozytywnie. Praca sklada sie z trzech rozdziatbw teoretycznych dobrze
charakteryzujacych omawiane w rozprawie zagadnienie. Oczekiwatabym wiekszego
skupienia i bardziej szczeg6towego potraktowania modelu proinnowacyjnego ZZL.
Uwazam, ze nalezatoby wilgczy¢ do rozwazan takie elementy jak kryteria doboru
pracownikow zakfadajace ich proinnowacyjne nastawienie i mozliwosci, kryteria
roznicowania ptac, kryteria oceny pracownikéw i kryteria dla polityki rozwojowej
pracownikow (rozwoj kompetencji, planowanie karier i zarzadzanie talentami przy

wykorzystaniu szkolen i innych przedsiewzie¢ rozwojowych). Dwa kolejne rozdziaty
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s rozdziatami empirycznymi, ktére w sposob dobry prezentuja metodyke
przeprowadzonych badan oraz wyniki badan wiasnych. Rozczarowuje nieco bardzo
ogolny zakres wykorzystania wynikéw badan, brak jest tez szczegdtowego odniesienia
do celéw szczegdtowych i pytan badawczych (hipotez). Doktorantka w podsumowaniu

nie okreslita takze kierunkéw prowadzenia dalszych badan.

. Ocena recenzowanej rozprawy doktorskiej

Przy ocenie rozprawy doktorskiej bratam pod uwage nastepujace kryteria:

1. Poprawnos¢ wyboru problematyki rozprawy doktorskie;j.

2. Umiejetno$¢ sformutowania problemu badawczego, przyjete w pracy cele i
hipotezy badawcze

3. Umiejetnos¢ wykorzystania literatury przedmiotu.
4. Umiejetno$¢ opracowania metodyki badan i przeprowadzenia badan.

5. Umiejetnos¢ zaprezentowania wynikow badan i formutowania wnioskéw z
badan.

6. Osiggniecia naukowe zaprezentowane w rozprawie.

7. Jako$¢ edytorska pracy.

1. Poprawnos¢ wyboru problematyki rozprawy doktorskiej

Problematyke rozprawy doktorskiej nalezy uzna¢ za wazng zaréwno z punktu widzenia
rozwoju teorii jak i praktyki. Jest to tematyka bardzo aktualna. Analizujac rozwoj funkcji
personalnej, problematyka rozwoju innowacyjnych zachowan pracownikoéw zaczeta
odgrywac istotng role w zdobywaniu przewagi konkurencyjnej firm juz w fazie
strategicznego ZZL, na skutek procesow globalizaciji, ktére wzmocnity zainteresowania
firm innowacyjnym podejsciem pracownikéw. Zaczeto poszukiwaé¢ i dobieraé
pracownikéw o potencjale innowacyjnym i zwracaé¢ uwage na wspomaganie zachowan
innowacyjnych przez procesy w firmie, takie jak kultura organizacyjna, praca
zespotowa i inne. Dalszy rozwdj funkcji personalnej byt zwigzany z traktowaniem
pracownikéw jako kapitatu ludzkiego, spowodowato to zainteresowanie zarzgdzaniem
wiedzg i wszystkimi zwiazanymi z tym problemami. W tym konteks$cie uwazam dobér

tematu za aktualny, a badania w zakresie czynnikow zwiekszajacych innowacyjno$é
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pracownikow za trafne i potrzebne. Biorac pod uwage duze znaczenie omawianego
zagadnienia dla rozwoju teorii i praktyki gospodarczej uwazam, ze tematyka rozprawy

wybrana przez Doktorantke jest wtasciwa.

2. Umiejetnos¢ sformutowania problemu badawczego

Sformutowany w temacie pracy problem badawczy zaktada poszukiwanie rozwiazan,
ktore przez modyfikacje w organizowaniu i realizacji ZZL (dla mnie jest to odniesienie
do funkcji personalnej) pozwolg na wzrost innowacyjnosci pracownikow i realizacii
celéw przez firmy. Doktorantka we wstepie sformutowata w sposoéb jednoznaczny cel
gtéwny rozprawy, ktory ogranicza poszukiwania jedynie do analizy, czyli do wskazania
oddziatywania czynnikéw determinujgcych innowacyjnosé. Sformutowata pie¢ celéw
szczegotowych, ktére sg zwigzane z celem gtdwnym rozprawy i sg wazne z punktu
widzenia wartosci poznawczych. Autorka sformutowata hipoteze gtéwng ,skutecznosé
procesu ZZL determinuje w zasadniczy sposéb innowacyjnosé przedsiebiorstwa”, oraz
pie¢ hipotez pomocniczych. O ile mozna przyja¢ hipoteze gtowng jako spdjng z
tematem pracy, to uwazam, ze hipotezy pomocnicze powinny stanowi¢ bardziej
konkretnie sformutowane pytania badawcze.

Nalezato omawiajac cele szczegétowe wyrozni¢ cele poznawcze, cele metodyczne i
cele aplikacyjne. Wedtug mojej opinii Doktorantka w zasadzie wykazata sie dobrg
umiejetnoscig sformutowania problemu badawczego, ale przyjete hipotezy
pomocnicze ze wzgledu na zbyt duzg ogoélnosé nie dadzg sie zweryfikowaé poprzez

uzyskane wyniki badan.

3. Umiejetnos¢ wykorzystania literatury przedmiotu

Doktorantka w pracy wykazata sie dobra znajomoscia literatury przedmiotu. Oprocz
literatury polskiej wykorzystata rowniez publikacje zagraniczne. Zawarty w bibliografii
wykaz obejmuje zarowno pozycje zwarte, artykuty oraz zrédta internetowe. W pracy
wykorzystano 377 pozycji literatury, co stanowi bogate odniesienie, ale uwazam, ze w
tym zestawie zdecydowanie przewaza literatura zwigzana z innowacyjnoscig. Stanowi
ona okoto 40% wszystkich pozycji. Tematyka pracy wskazywata by na konieczno$¢
wykorzystania literatury z zakresu zarzgadzania zasobami ludzkimi. Te pozycje sg

stabiej reprezentowane w zbiorze. Doliczytam sie okoto 18%. W tym zestawie jest zbyt
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duzo podrecznikéw. Pozostate pozycje dotyczg kultury organizacyjnej, roli lidera,
metodyki prowadzenia badan i inne. W zestawie pojawiajg sie pozycje dosé
przypadkowe, wydane w latach 60-ch. (poz. 30, 120) oraz pozycje wydane w latach
80-ch i 90-ch bardzo stabo, albo w ogdle nie zwigzane z tematem (poz. 21, 77,92, 99,
114, 136, 156, 170, 186, 191, 201, 203, 211, 249, 257, 272, 273, 283, 305, 318). Nie
podnositabym tego problemu, gdyby literatura dotyczaca ZZL byta lepiej dobrana.
Szkoda rozwijania teorii nie poSwiecajac czasu i miejsca problemom istotnym dla
tematu pracy. Autorka powinna w oparciu o literature wiekszy nacisk potozy¢ na
ewolucje funkcji personalnej, czego konsekwencja jest koncentrowanie sie na
innowacyjnosci pracownikow. Wida¢ w czesci teoretycznej pracy dysproporcje miedzy
bogatymi rozwazaniami w zakresie innowacyjnosci i bardziej ubogim potraktowaniu
zarzadzania zasobami ludzkimi.

Moje uwagi dotyczgce sposobu wykorzystania literatury przedmiotu sa nastepujgce:

- Doktorantka stosunkowo rzadko nawigzywata w rozwazaniach teoretycznych do
celow szczegoétowych rozprawy doktorskiej;

- Doktorantka stosunkowo rzadko dokonywata krytycznej analizy pogladéw
przedstawicieli nauki, ktore zostaty zaprezentowane w rozprawie;

- Doktorantka stosunkowo rzadko prezentowata wlasne poglady dotyczace
poruszanych problemow.

Mimo moich uwag krytycznych Doktorantka wykazata sie dobrg znajomoscig i
umiejetnoscia wykorzystania literatury przedmiotu szczegdlnie w rozdziale pierwszym

i drugim.

4. Umiejetnos¢ opracowania metodyki badan i przeprowadzenia badan

Doktorantka w sposéb komunikatywny scharakteryzowata metodyke badan.
Poprawnie zostat opisany zakres badan. Bardzo dobrze zostat scharakteryzowany
przedmiot badan. Przekonuje podziat firm na grupy A, B, C i D, zaréwno co do
podstawy podziatu (kryteriow), jak i przyczyn wynikajacych z samych badan i
formutowania wnioskow. W badaniach wykorzystano narzedzie badawcze jakim jest
badanie ankietowe i wywiady. Szkoda, ze nie zostaly one szczegétowo
zaprezentowane i omoéwione. Zatacznikiem do rozprawy jest kwestionariusz ankiety i
kwestionariusz wywiadu. Narzedzia badawcze zostaty prawidtowo dobrane do celu

badan i dobrze skonstruowane. Kwestionariusz ankiety i wywiadu sg na dobrym



poziomie szczegotowosci. Pytania dotyczg najwazniejszych zagadnien zwigzanych z
problematyka dysertacji. Zawarte pytania w ankiecie wskazujg na kompleksowe
podejscie do omawianej problematyki. Zastosowane narzedzie badawcze pozwolito
Doktorantce z sukcesem zrealizowa¢ zatozone w rozprawie cele. Nalezy stwierdzic,
ze Autorka w rozprawie wykazata sie w sposéb dobry umiejetnoscig opracowania

metodyki badan.

5. Umiejetnos¢ zaprezentowania wynikéw badan i formutowania wnioskow z

badan

Doktorantka w sposob bardzo dobry zaprezentowata wyniki badan. Zostaty
zaprezentowane w dobrze skonstruowanych tabelach i wyczerpujgco skomentowane
przez Autorke. Wnioski sformutowane w pracy sg przekonywujgce — poparte
dowodami, ale nastawione na stan zdiagnozowany w badanych przedsiebiorstwach.
Cze$¢ pracy zawierajgcg rekomendacje uznaje za stabszg strone recenzowanej
rozprawy doktorskiej. Mato konkretne sg zalecenia zmian w kierunku rozwoju
proinnowacyjnego, w kryteriach, ktére wykorzystano do zaprezentowania
proinnowacyjnych czynnikéw i ktére wykorzystano w badaniach.

W prezentowaniu wynikéw badan Doktorantka nawiazywata do postawionych hipotez,
traktujac je jako pytania badawcze, a nie hipotezy, ktére trzeba potwierdzi¢ lub
zweryfikowac negatywnie. Uwazam ze w wiekszym stopniu Autorka powinna odnosic
sie do celéw szczegotowych sformutowanych w rozprawie. Mozna zatem wysoko
oceni¢ badania i wnioski z badan i duzo stabiej wykorzystanie tego materiatu do

kreowania rozwigzan proinnowacyjnych w firmach.

6. Osiagniecia naukowe zaprezentowane w rozprawie doktorskiej

Do osiggnie¢ naukowych Doktorantki, wykazanych w recenzowanej pracy, nalezy
zaliczy¢:

- dokonanie rzetelnego przegladu literatury przedmiotu dotyczgcej innowacyjnosci i
determinant wystepujacych w praktyce ZZL przedsiebiorstw.

- opracowanie autorskiego modelu proinnowacyjnego ZZL,

- opracowanie szczegotowego kwestionariusza ankiety,

- dokonanie analizy i podziatu, w oparciu o przyjete kryteria, przedsiebiorstw, w (‘

ktorych podjeto badania, ‘ u/?/\gk
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- opracowanie na podstawie przeprowadzonych badan zestawu czynnikow
wptywajacych na proinnowacyjne zarzadzanie zasobami ludzkimi,
- wnioski z badan i rekomendacje moga by¢ wykorzystane w celu udoskonalenia

warunkow dla wzrostu innowacyjnosci.

7. Jakos¢ edytorska pracy

Poziom edytorski pracy uwazam za bardzo dobry. Autorka postuguje sie zrozumiatym
jezykiem. Uzywane pojecia sa jednoznaczne. Pewna niespOjnos¢ wystepuje miedzy
tytutem rozprawy doktorskiej a przyjetym celem. Prace wzbogacajg tabele, rysunki,
ktére sg rowniez opracowaniem wtasnym Doktorantki. W pracy wystepujg nieliczne
btedy edytorskie i stylistyczne.

ll. Konkluzja

Mgr Beata Kurowska wykazata sie umiejetnoscig sformutowania i zdiagnozowania
oryginalnego problemu badawczego. Opracowana przez Doktorantke metodyka
badan jest wlasciwa dla zrealizowania celu badawczego. Sposéb przeprowadzenia
badan i prezentacje wynikoéw w rozprawie doktorskiej oceniam pozytywnie.

Mimo krytycznych uwag zawartych w poprzednich punktach recenzji moim zdaniem
rozprawa doktorska pt. Koncepcja proinnowacyjnego zarzadzania zasobami ludzkimi
stanowi oryginalne rozwigzanie problemu naukowego. Doktorantka wykazata sie
0go6lng wiedzg teoretyczng w naukach ekonomicznych w dyscyplinie nauki o
zarzadzaniu oraz umiejetnoscig samodzielnego prowadzenia pracy naukowej. W
rozprawie zostat zrealizowany zatozony cel gtdwny oraz cele czgstkowe. Doktorantka
udzielita wyczerpujacych odpowiedzi na wiekszo$¢ pytan badawczych.

Stwierdzam, ze recenzowana rozprawa doktorska mgr Beaty Kurowskiej spetnia
wymogi stawiane rozprawom doktorskim w Swietle Ustawy o stopniach naukowych i
tytule naukowym oraz o stopniach i tytule w zakresie sztuki i wnosze o przyjecie

rozprawy przez Rade Dyscypliny i dopuszczenie jej do publicznej obrony.

Dr hab.|Halina Czubasiewicz, prof. UG




