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RECENZJA

rozprawy doktorskiej mgr Malgorzaty Wesotowskiej pt.: ,Rozwdj kapitatu
ludzkiego w organizacjach branzy Business Process Outsourcing na tle wyzwan
rynkowych” napisanej pod kierunkiem naukowym promotora prof. dr hab.

Aleksego Pocztowskiego

1. Przedmiot recenzji i Zleceniodawca

Przedmiotem recenzji jest rozprawa doktorska mgr Matfgorzaty Wesotowskiej pt.: ,,Rozwdj
kapitatu ludzkiego w organizacjach branzy Business Process Outsourcing na tle wyzwan
rynkowych”, napisana pod kierunkiem naukowym promotora prof. dr hab. Aleksego
Pocztowskiego.

Recenzowane opracowanie sktada sie ze wstepu, szesciu rozdziatdéw, podsumowania
i wnioskow, bibliografii, spisu tabel, spisu rysunkéw, zatacznikow i obejmuje 269 stron
maszynopisu.

Podstawa wydania opinii jest pismo z dnia 19 lipca 2023 r. podpisane przez Dyrektora
Szkoty Doktorskiej Uniwersytetu Ekonomicznego w Krakowie prof. dr hab. inz. Stanistawa
Popka odnoszgce sie do posiedzenia Rady Dyscypliny Nauki o Zarzadzaniu i Jakosci
Uniwersytetu Ekonomicznego w Krakowie z dnia 13 lipca 2023 r. powotujgcej mnie na
recenzenta w przewodzie doktorskim oraz umowa zawarta w dniu 15 wrzesnia 2023 r.

pomiedzy Prorektorem ds. Nauki prof. dr hab. Pawtem Lulg a Recenzentka.
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2. Ocena doboru problematyki badawczej i tematu rozprawy

Problematyka rozwoju kapitatu ludzkiego cieszy sie duzym zainteresowaniem wsrod
polskich i zagranicznych badaczy, o czym Swiadczg najnowsze publikacje z tego obszaru
(m.in.: [R.F. Poell, JJW.M. Kessels, 2021], [J. M. Werner, 2021], [T. Garavan, A. McCarthy,
M. Morley, 2018], [J. Zukowska, 2023], [A. Andrzejczak (red.), 2022], [K. Piwowar-Sulej, 2022],
[K. Tracz-Krupa, 2019]). Nalezy jednak podkreslic, ze mimo to, proces rozwoju kapitatu
ludzkiego w organizacjach z sektora nowoczesnych ustug dla biznesu nie doczekat sie zbyt
wiele opracowan.

W bazie ,Nauka Polska” mozina znalez¢ cztery prace naukowe z kluczowym stowem
Business Process Outsourcing (BPO). Wsrdd nich tylko jedna praca doktorska jest
skalsyfikowana w naukach o zarzadzaniu: ,Zarzadzanie karierg specjalistéw z zakresu
rachunkowosci w centrach ustug finansowych” [A. S. Konieczny, 2019]. Pozostate prace s3
z dyscypliny nauki ekonomia i finanse: ,Outsourcing personalny w korporacjach
transnarodowych” [N. Sury, 2015]; ,Miedzynarodowy outsourcing na przyktadzie branzy IT.
Pozycja Polski na swiatowym rynku outsourcingu ustug” [A. Davy, 2017]; , Konkurencyjnos$é
wybranych destynacji inwestycyjnych w branzy outsourcingu procesdéw biznesowych”
[K.E. Bednarzewska, 2020] (dostep: 18.10.2023).

W mojej ocenie zidentyfikowana przez Doktorantke luka poznawcza przejawia sie
w formie ,,pominiecia”, odnoszgc sie do ,biatych plam w istniejgcej literaturze, czyli obszaréw
empirycznych czy kontekstéw, ktére nie przyciggnety uwagi badaczy” [B. Glinka,
W. Czakon, 2021, s. 21]. Jestem przekonana, ze Doktorantka podjeta sie tematu, ktéry jest
stabo zbadany i opisany w literaturze przedmiotu. Brakuje bowiem opracowan literaturowych
z zakresu rozwoju kapitatu ludzkiego w organizacjach branzy Business Process Outsourcing
dziatajgcych w Polsce, ujetego w szerszym kontekscie wspdtczesnych wyzwan rynkowych.

Niewatpliwie wybdr problemu naukowego przez Doktorantke spetnia wymogi
i oczekiwania stawiane w tym aspekcie dysertacjom doktorskim. Wybrana przez
mgr Matgorzate Wesotowsky problematyka jest interesujgca zaréwno z poznawczego,

jak i naukowego punktu widzenia oraz pozwala na eksploracje zagadnien z tego obszaru.



Reasumujac, moja ocena doboru problematyki badawczej i tematu rozprawy jest
pozytywna. Podjety w rozprawie problem jest niebanalny, a jego wybor moze $wiadczy¢
o bardzo dobrym rozeznaniu Doktorantki w kluczowych wyzwaniach w naukach

0 zarzadzaniu.

3. Ocena celu i pytan badawczych rozprawy

Doktorantka sformutowata gtéwny cel rozprawy doktorskiej jako przedstawienie specyfiki
procesu rozwoju kapitatu ludzkiego w organizacjach z branzy Business Process Outsourcing
dziatajgcych w Polsce. Cel teoretyczny pracy okreslita jako identyfikacje aktualnego stanu
wiedzy o procesie rozwoju kapitatu ludzkiego i czynnikach, ktére wptywaja na podmioty
gospodarcze funkcjonujgce na polskim rynku, a takze ustalenie wystepujacej luki poznawczej
w tym zakresie. Za cel empiryczny zatozyta poznanie rozwigzan praktycznych w obszarze
procesu rozwoju kapitatu ludzkiego w organizacjach z branzy Business Process Outsourcing
dziatajgcych w Polsce i opracowanie propozycji modelowego ujecia tego procesu dla branzy.

Do celu badan, jakim jest przedstawienie praktyk w zakresie rozwoju kapitatu ludzkiego
w organizacjach dziatajgcych w branzy Business Process Outsourcing, Doktorantka
sformutowata pytania badawcze, ktére go uszczegdtowity i pozwolity na podzielenie badanej
rzeczywistosci na mniejsze czeSci (w tym: strategie wobec rozwoju pracownikéw,
zaangazowane podmioty i ich role, metody identyfikacji potrzeb rozwojowych, instrumenty
rozwoju, sposoby oceny efektywnosci procesu, czynniki rynkowe wptywajgce na proces
rozwoju kapitatu ludzkiego).

Moim zdaniem ujete w rozprawie doktorskiej dwanascie szczegdtowych pytan
badawczych (s. 140) stuzy realizacji celu badan oraz wyznacza jego zakres. Doktorantka
zredagowata je zgodnie z zaleceniami metodycznymi w zakresie badan jakosciowych
w naukach o zarzgdzaniu. W badaniu skoncentrowata sie wokét pytan ,jak..?”, ,w jaki
sposob...?”, co wptyneto na odpowiedni poziom precyzji ich sformutowania [por. B. Glinka,

W. Czakon, 2021, s. 23-27].



Dokonujgc oceny celu i pytan badawczych rozprawy pragne podkresli¢, ze cel zostat
sformutowany w sposéb prawidiowy i we witasciwy sposéb koresponduje z pytaniami
badawczymi.

Moja ocena sposobu sformutowania celéow i pytan badawczych rozprawy jest
pozytywna. Doktorantka w przedmiotowym zakresie wykazata sie wysokim poziomem

dojrzatosci naukowej wymaganej od osoby starajacej sie o stopier naukowy doktora.

4. Ocena zakresu rozprawy, zrédet informacji i metod badawczych

Zakres tematyczny rozprawy odnosi sie do zagadnien ulokowanych w naukach
0 zarzadzaniu i jakos$ci, zwtaszcza do zarzadzania kapitatem ludzkim. Zakresem
przedmiotowym jest proces rozwoju kapitatu ludzkiego, zakres podmiotowy stanowig
organizacje z branzy Business Process Outsourcing, zakres czasowy w odniesieniu do studidow
literatury przedmiotu obejmuje gtdwnie okres dwdch ostatnich dekad. W moim przekonaniu,
tak okreslony zakres pracy, w odniesieniu do postawionych celéw, nalezy uznaé za
odpowiadajgcy postawionym zamierzeniom.

Kanwg dla prowadzenia rozwazan teoriopoznawczych jest przeglad aktualnej polskiej
i obcojezycznej literatury przedmiotu. Doktorantka swoje rozwazania oparta na niezwykle
bogatym przegladzie, wykorzystujgc 457 pozycji bibliograficznych. Walorem pracy jest
szerokie uwzglednienie wiedzy zgromadzonej w anglojezycznych opracowaniach naukowych
nie pomijajac jednoczesnie wszystkich wartosciowych polskich opracowan. Na uwage
zastuguje fakt, ze w pracy znalazty sie cytowania z najnowszych monografii z zakresu
zarzadzania kapitatem ludzkim (m.in.: [A. Wojtczuk-Turek (red.), 2022], [M. Sidor-Rzgdkowska,
t. Sienkiewicz, 2023]).

Wedtug mnie dobdr zrddet informacji jest poprawny i w petni uzasadniony postawionymi
celami pracy. Autorka zastosowata integracyjny przeglad literatury majacy na celu ocene,
krytyke i synteze literatury dotyczacej wybranego tematu badawczego, ktéry uzupetniono
ilosciowa analizg danych statystycznych dla polskiej gospodarki. Dzieki temu mozliwe byto
przedstawienie aktualnego stanu wiedzy o wyzwaniach rynkowych tworzacych

uwarunkowania funkcji personalnej, miejsca i roli rozwoju kapitatu ludzkiego w procesie
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zarzadzania ludzmi, a takze specyfiki procesu rozwoju kapitatu ludzkiego w organizacjach.
Przedstawiony w pracy obecny stan wiedzy w tym obszarze stanowit baze do poréwnan
z wynikami przeprowadzonych badan oraz przestrzen do ewentualnego dodania nowych,
watkéw zaobserwowanych w procesie empirycznym.

W tym miejscu chciatabym zgtosi¢ pewng uwage dotyczaca przegladu literatury. W mojej
ocenie w warstwie teoretycznej wiekszy akcent zostat potozony na ogdlne kwestie zwigzane
z rozwojem kapitatu ludzkiego w organizacjach niz na strategii szkolen i rozwoju pracownikéw
w branzy Business Process Outsourcing. Rozumiem, ze wynika to z faktu wiekszej liczby
publikacji i poziomu dojrzatosci tematu zwigzanego z rozwojem kapitatu ludzkiego. Jednakze
w literaturze przedmiotu istniejg artykuly, co prawda nieliczne, ktére tgcza kluczowe
zagadnienia ujete w niniejszym doktoracie: BPO, kapitat ludzki. Z ich analizy mozna
bezposrednio lub posrednio wyciggngé wnioski o specyfice proceséw szkolern i rozwoju
pracownikéw w branzy BPO. Na przykfad nie podjeto kwestii: wptywu kapitatu ludzkiego na
decyzje lokalizacyjne przedsiebiorstw z sektora BPO [T. Kijek, K. Budzynska, 2022, s. 59-78];
analizy kariery specjalistow zatrudnionych w centrach ustugowych typu BPO [M. tada,
A. Konieczny, J. Wolak, 2020, s. 191-211]; percepcji kariery w centrach ustug biznesowych
[A. Pamuta, 2018, s. 141-151]; empowermentu pracownikdw w przedsiebiorstwach branzy
ustug biznesowych [B. Deszczyniski, 2018, s. 113-143]; sytuacji wykwalifikowanych
i niewykwalifikowanych pracownikéw w warunkach offshoringu [P. Reczek, 2015, s. 67-77];
kluczowych kompetencji w sektorze nowoczesnych ustug [A. Kuzior, B. Sobotka, 2019]
temporalnych, kosztowych i jakosciowych aspektéw funkcjonowania centréw outsourcingu
HR [A. Winnicka-Wejs, 2014, s. 79-97]; gospodarowania kapitatem ludzkim w centrach ustug
[A. Winnicka-Wejs, A. Klich, 2011, s. 42-54]. Cho¢ Doktorantka mogtaby poszerzy¢ zakres
przegladu literatury i wzbogacié prezentowane wyniki przegladu, to jednak trudno doborowi
literatury zarzucié niestaranno$é lub niekompletnos$é. Zwtaszcza, ze Doktorantka odnosi sie do
kluczowych, zwartych opracowan scisle zwigzanych z tematem odpowiednich fragmentow
opracowania.

Dazac do realizacji celu empirycznego Doktorantka zastosowata strategie badawczg, jaka
jest wielokrotne studium przypadku. Na podstawie wywiadédw przeprowadzonych
z menedzerami i kierownikami liniowymi w wybranych organizacjach z branzy BPO dokonata

eksploracji zagadnienia specyfiki rozwoju kapitatu ludzkiego i wptywu czynnikédw na ten
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proces, czego efektem byto modelowe ujecie procesu rozwoju kapitatu ludzkiego
w omawianej branzy.

Szczegbétowy opis metodyki badan zostat przedstawiony w czwartym rozdziale. Na
poczatku Doktorantka uzasadnita podjecie badan empirycznych, odwotujgc sie do
wczesniejszych rozdziatéw teoretycznych oraz najnowszych raportéw branzowych. Nastepnie
okreslita problem badawczy, cel i zakres badan. Zgodnie z procedurg prowadzenia studium
przypadku Doktorantka sformutowata pytania badawcze. Odpowiedzi na te pytania pozwolity
na ukazanie zaréwno wewnetrznego sposobu organizacji i specyfiki procesu rozwoju kapitatu
ludzkiego, jak réwniez jego kontekstu w postaci otoczenia rynkowego. Badania zostaty
ukierunkowane na pozyskanie informacji z perspektywy organizacyjnej i zespotowe;.

W jednym z podrozdziatéw Doktorantka scharakteryzowata podejscie badawcze. Biorgc
pod uwage wiasne zatozenia badawcze, stusznie wybrata paradygmat interpretatywno-
symboliczny [t. Sutkowski, 2015], ktéry ma na celu uchwycenie i zrozumienie badanych zjawisk
z punktu widzenia cztonkdw organizacji. Na uwage zastuguje przedstawienie argumentow
przemawiajgcych za wyborem alternatywnego paradygmatu wobec dominujgcego w naukach
o zarzadzaniu paradygmatu funkcjonalizmu. Wybierajgc strategie interpretatywizmu
i konstruktywizmu spotecznego Doktorantka zatozyta koncentracje na jednostkowych
studiach organizacji i zdecydowata sie na badania jakosciowe. Trafnie wyjasnita, ze wiasciwg
metodykg badan sg metody jakosciowe, gdyz badany obszar spetnia warunki wzglednej
nowosci, a problematyka rozwoju kapitatu ludzkiego nie byta badana w odniesieniu do tej
grupy organizacji. Uzasadnienie zastosowania badan jakosciowych Doktorantka poparta
przywotujac istotne publikacji z tego zakresu ([S. Stariczyk, 2011]; [Y. Doz, 2011]; [K. Czernek,
2015]; [t. Sutkowski, 2015]; [M. Lisinski, M. Szarucki, 2020]; [B. Glinka, W. Czakon, 2021]).

Opisujac przyjetg strategie badawczg Autorka odwotata sie do kolejnych, kluczowych
zrodet z zakresu metodologii badan jakosciowych (m.in.: [D.T. Campbell, 1975]; [J. Hartley,
2004]; [J. Gerring, 2007]; [K.M. Eisenhardt, M.E. Graebner, 2007]; [D. Silverman, 2010];
[M. Struminska-Kutra, M. Kotfadkiewicz, 2012]; [R.K. Yin, 2015]; [J. Niemczyk, 2015];
[W. Czakon, 2015]; [M. Cwiklicki, A. Urbaniak, 2019]. Okreslita swoje badania empiryczne jako
eksploracyjne, a studiowanie przypadkéw - teoriotwércze.

Pozytywnie oceniam zaprezentowang procedure prowadzenia studium przypadku (s. 149),

ktéra zostata prawidtowo wykorzystana przez Doktorantke, a jej rozwiniecie znajduje sie
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w rozdziatach: pigtym (analiza pozyskanych danych) i szdostym (ksztattowanie uogdlnien
i konfrontacja z literaturg) oraz w podsumowaniu i wnioskach (uogdlnienie — zamkniecie
badania). Dobrane metody badawcze i procedura prowadzenia badan sg opisane poprawnie
i obszernie, co w praktyce przektada sie na mozliwos$¢ pozniejszej replikacji wynikow.

Dobér préoby badawczej nastgpit wedtug szesciu kryteriow: lokalizacja organizacji, dtuga
obecno$é organizacji na polskim rynku, duza liczba zatrudnionych oséb, podkreslenie
strategicznego znaczenia ludzi oraz istotnosci inwestowania w rozwdj pracownikéw na
oficjalnych stronach internetowych organizacji, uczestnictwo w corocznych badaniach
Zwigzku Lideréw Sektora Ustug Biznesowych (ABSL), wysoka lokata w rankingu Forbes
»Najlepsi Pracodawcy 2022” (s. 150-151). Na podstawie powyzszych kryteriow Doktorantka
dokonata wyboru trzech organizacji, specjalizujgcych sie w odrebnym rodzaju swiadczonych
ustug: Enterprise Resource Management (ERM) — organizacja A, Human Resource
Management (HRM) — organizacja B, Customer Relationship Management (CRM)— organizacja
C. Nie mam zastrzezen do uzasadnienia doboru celowego.

Poczatkowo miatam watpliwos¢ jedynie do liczby wybranych organizacji do badania.
Zgodnie z zaleceniami K. Eisenhardt’a [1991] wielokrotne studia przypadku powinny miesci¢
sie w przedziale od czterech do dziesieciu przypadkdw, ktére sg najczesciej poréwnywane
parami [W. Czakon, 2020, s. 201], a w dysertacji Doktorantka napisata, ze ,,studia wielokrotne
majg na celu zbadanie kilku (min. 2) podmiotéw i konstruowanie uogdlnionych wnioskéw
[Silverman, 2010, s. 169]” (s. 148). Jednakze trzeba podkresli¢, ze w literaturze jest mowa
o zaleceniach, a nie ostrych czy jednoznacznych wytycznych. Biorgc pod uwage problem
badawczy dysertacji, cel badawczy, kryteria doboru organizacji uznatam wiec, ze liczba trzech,
starannie dobranych organizacji umozliwi osiggniecie celu badawczego i nie bedzie
skutkowata tzw. ,typowym nieporozumieniem na temat studium przypadku” [zob.
B. Flyvbierg, 2006, s. 219-245]. Moje przekonanie o tym, ze organizacje zostaty dobrze
dobrane w sensie iloSciowym i jakoSciowym, zostato potwierdzone podczas pdzniejszej analizy
syntezy wynikdw badahn i modelowego ujecia procesu rozwoju kapitatu ludzkiego
w organizacjach branzy BPO.

Narzedzie gromadzenia danych w postaci dyspozycji do wywiadéw z respondentami
(menedzerami personalnymi, kierownikami liniowymi) Doktorantka zaprezentowata jako

zataczniki do rozprawy. Formularze wywiadu majg potustrukturyzowany charakter,
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umozliwiajgce pozyskanie informacji na temat jasno sprecyzowanych obszardw zwigzanych
z procesem rozwoju kapitatu ludzkiego w organizacji i czynnikéw na niego wptywajgcych.

Pozytywnie oceniam przedstawienie pierwotnych zatozen badawczych, zgodnie z ktérymi
badaniem mieli zosta¢ objeci takze pracownicy. Doktorantce nie udato sie jednak uzyskaé
zgody na rozmowe z tg grupg osdb w zadnej organizacji. Ze wzgledu na brak zgody na analize
dokumentéw, zogniskowane wywiady grupowe niemozliwe stato sie rowniez zastosowanie
triangulacji metod. Finalnie Doktorantka zastosowata triangulacje Zzrédet danych z réznych
poziomdéw organizacyjnych i przeprowadzita wywiady pogtebione. Wskazane trudnosci
z realizacjg badan sg niezalezne od Doktorantki i nie mogg rzutowac na ich ocene.

Badania terenowe wigzaty sie z przeprowadzeniem wywiaddw z menedzerami
personalnymi lub menedzerami ds. rozwoju pracownikéw, kierownikami liniowymi. Kazdg
badang organizacje reprezentowata jedna osoba petnigca role menedzera oraz jeden
kierownik liniowy. Wywiady trwaty od godziny do dwdch godzin (z wyjatkiem jednego
przypadku). Nie wiadomo, kiedy Doktorantka rozmawiata z respondentami. Znalaztam tylko
jeden przypis, przy analizie praktyk w organizacji B, ktory wskazuje na poczatek 2023 r.
(s. 191). Uwazam, ze ta informacja powinna zostaé wyjasniona.

Zebrane w trakcie wywiadéw dane Doktorantka poddata transkrypcji i zaznaczyta, ze liste
koddéw stworzyta na podstawie teorii omdéwionej w pracy, przyjmujgc konwencje kodowania
,2darzenie po zdarzeniu” [B. Glinka, W. Czakon, 2021, s. 132-133]. Moim zdaniem
w rozdziale ,Metodyka badan witasnych” zabrakto listy kodéw. Badacz, kodujac, powinien
opracowac takg liste kodéw zawierajgcg okreslone objasnienia (por. W. Czakon, K. Czernek-
Marszatek, 2021]. Tematyczne kody pojawity sie jednak w nastepnym rozdziale, w ktérym
Doktorantka dokonata analizy studiow przypadkow.

Na zakonczenie chciatam podkredli¢, ze mocng strong recenzowanej pracy jest bardzo
dobra znajomos¢ dorobku z zakresu rozwoju kapitatu ludzkiego w organizacji oraz podstaw
badan jakosciowych. Doktorantka wykorzystuje literature przedmiotu w sposdb wtasciwy,
przywotujgc okreslone zagadnienia tematyczne w odpowiednim fragmencie pracy. Nalezy
takze pochwali¢ odwage badawczg Autorki zwigzang z wyborem badan jakosciowych, ktére
w wielu $rodowiskach ciggle nie sg uznawane i legitymizowane na réwni z badaniami
ilosciowymi [B. Glinka, W. Czakon, 2021, s. 9]. Niniejsza rozprawa doktorska moze przyczynic

sie do wzmocnienia rangi i znaczenia badan jakosciowych w naukach o zarzadzaniu i jakosci.



Pomimo podniesionych uwag, uwazam, ze Doktorantka wykazata sie dojrzatg postawa
badawczg przeprowadzajgc bardzo wartosciowe badania empiryczne, oparte na analizie
studiow przypadkéw. Pozytywnie oceniam zakres rozprawy, Zrédta informacji i metody

badawcze.

5. Ocena struktury i formalnej strony pracy

Recenzowana praca sktada sie ze wstepu, sze$ciu rozdziatéw, podsumowania
i wnioskéw, bibliografii, spisu tabel, spisu rysunkéw, zatgcznikéw, a jej uktad nie odbiega od
przyjetego w rozprawach doktorskich.

Trzy pierwsze teoretyczne rozdziaty charakteryzujg sie tg samg liczbg podrozdziatéw.
Kazdy z nich zaczyna sie wprowadzeniem i koriczy implikacjami dla rozwoju kapitatu ludzkiego,
co uznaje za stosowne. Kolejne trzy rozdziaty majg charakter empiryczny i dotyczg metodyki
badan wtasnych, analizy praktyk w badanych organizacjach, syntezy wynikéw badan
i propozycji modelowego ujecia procesu rozwoju kapitatu ludzkiego w organizacjach branzy
Business Process Outsourcing.

Praca liczy 269 stron, a podziat tresci pomiedzy rozdziatami jest proporcjonalny i wtasciwy
z perspektywy realizowanych celéw rozprawy. W pracy zawarto 17 zestawien tabelarycznych
oraz 13 schematow (rysunkdéw).

Doktorantka napisata prace wykorzystujgc profesjonalny jezyk, swiadomie i poprawnie
poruszajgc sie w podejmowanej tematyce. Uzyte w catej pracy sformutowania sag
jednoznaczne i nie budzg jakichkolwiek watpliwosci. Rysunki i tabele sg czytelne, poprawnie
opisane, a Autorka powotuje sie na nie i omawia je w tresci.

W pracy pojawito sie kilka skrétéw, ktore nie zostaty wyjasnione [(WTO, GATT, s. 13),
(RWPG, s. 17), (STEM, s. 57), (RBV, s. 89), (Al, s. 223)], a akronim VRIN przywotfany na stronie
62 zostat wyttumaczony dopiero na stronie 87.

Stwierdzam, ze praca przed oddaniem byta prawdopodobnie skrupulatnie czytana, gdyz
nie znalaztam w niej uchybien formalnych w postaci jakichkolwiek btedéw jezykowych. Strona

formalna jest mocng strong recenzowanej pracy.



Podsumowujgc ocene uktadu i formalnej strony pracy pragne stwierdzi¢, ze w moim
przekonaniu recenzowana rozprawa spetnia w tym zakresie wymogi stawiane rozprawom

doktorskim.

6. Ocena merytoryczna pracy

We wstepie pracy Doktorantka zaprezentowata uzasadnienie wyboru tematu przedmiotu
badan, okreslita problem badawczy, zdefiniowata gtéwny cel rozprawy doktorskiej oraz cele
teoretyczne i empiryczne, a takze przedstawita logike konstrukcji poszczegdlnych rozdziatow.

Zanim bede szczegdtowo odnosic sie do tresci kazdego z rozdziatéw, chciatabym w tym
miejscu dodaé¢ komentarz, ze moim zdaniem powinna by¢ ich inna kolejno$¢ - w nawigzaniu
do tytutu pracy doktorskiej ,Rozwdj kapitatu ludzkiego w organizacjach branzy Business
Process Outsurcing na tle wyzwan rynkowych” i pojawiajacych sie w nim po kolei kluczowych
poje¢ — czyli: rozdziat 2 , Kapitat ludzki jako strategiczny zaséb organizacji branzy Business
Process Outsourcing” jako rozdziat 1; rozdziat 3 , Charakterystyka procesu rozwoju kapitatu
ludzkiego” jako rozdziat 2; rozdziat 1 ,Wyzwania rynkowe jako determinantu rozwoju kapitatu
ludzkiego” jako rozdziat 3. Taka zmiana umozliwitaby analize i charakterystyke czynnikow
wptywajgcych na procesy rozwoju kapitatu ludzkiego w odniesieniu do organizacji branzy BPO.
Obecnie rozwazania ujete w rozdziale pierwszym majg ogdlny charakter, a zawarte w nim
implikacje dla zarzadzania kapitatem ludzkim nie odnoszg sie do organizacji branzy BPO. By¢
moze taki byt zamyst, by wyzwania rynkowe przedstawié jako ,tto”. W tym przypadku moja
uwaga jest wyrazem osobistej preferencji i powinna byé traktowana jako sugestia
nieumniejszajgca wartosci recenzowanej pracy.

W rozdziale pierwszym Doktorantka przedstawita wyzwania rynkowe w kontekscie ich
wptywu na funkcje personalng organizacji, a w szczegdlnosci na proces rozwoju kapitatu
ludzkiego. Scharakteryzowata rosngce znaczenie globalizacji i mobilnosci pracownikéw,
zmiany demograficzne w polskim spoteczenstwie, aktywnos¢ zawodowg i rdéznorodnosé
pracownikéw, nowoczesne technologie i ich wptyw na charakter i metody pracy, czyli skupita
sie gtéwnie na uwarunkowaniach ekonomicznych i spotecznych. Wedtug mnie pomineta watki

uwarunkowan politycznych i prawnych, ktore rowniez determinujg kierunek i zakres rozwoju
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kapitatu ludzkiego [zob. Uwarunkowania egozgeniczne (w otoczeniu), A. Winnicka-Wejs, 2018,
s.171-2019].

W podrozdziale 1.2. ,Rosnace znaczenie globalizacji i mobilnosci pracownikéw” mojg
uwage przykuto najnowsze pojecie ,,cyrkulacja mézgdéw” (brain circulation), ktére Doktorantka
przedstawita w interesujgcy sposdb. Teoretyczne rozwazania dotyczace zjawiska globalizacji
i miedzynarodowe] migracji Autorka wzbogacita danymi szacunkowej wartosci emigracji
czasowej z Polski w latach 2004-2020. W podrozdziale 1.3 opis zmian demograficznych
w polskim spoteczenstwie Doktorantka podparta licznymi zestawieniami tabelarycznymi
i rysunkami. Stusznie zwrdcita uwage, ze starzenie sie spoteczenstwa uznaje sie za jedno
z globalnych megatrendéw. W podrozdziale 1.4 scharakteryzowata polski rynek pracy (m.in.
liczbe pracujacych, stope bezrobocia, przecietng wysokos¢ ptac w gospodarce, liste zawodoéw
deficytowych i nadwyzkowych), zjawisko niedoboru talentéw oraz koncepcje zarzgdzania
réznorodnos$cig. W podrozdziale 1.5 tematyke nowoczesnych technologii i ich wptywu na
charakter i metody pracy Doktorantka ujeta w sposdb wyczerpujacy. Pojawity sie w nim
zagadnienia przemystu 4.0, automatyzacji zawododw, technologii cyfrowych, gospodarki
wspotdzielenia, kompetencji przysztosci.

Rozdziat pierwszy konczy sie wskazaniem implikacji dla zarzagdzania kapitatem ludzkim. Ten
fragment (podrozdziat 1.6) zastuguje na pochwate ze wzgledu na autorski komentarz
i wskazanie dziatan majgcych wyjs¢ naprzeciw wspoétczesnym wyzwaniom rynkowym
w obszarze zarzgdzania zasobami ludzkimi.

Przedmiot zainteresowan drugiego rozdziatu stanowi kapitat ludzki jako strategiczny zasdb
organizacji branzy Business Process Outsourcing. Moim zdaniem w podrozdziale 2.2
teoretyczne aspekty outsourcingu zdominowaty tres¢ (7 stron) i niewiele zostato miejsca na
specyfike branzy BPO (3 strony). W moim przekonaniu przedstawione obszary dziatalnosci
sektora nowoczesnych ustug dla biznesu, réznice pomiedzy centrami outsourcingu procesow
biznesowych (BPO) i ustug wspadlnych (Shared Services Centre - SSC) mogtoby by¢ poszerzone
o watki zatrudnienia, inwestycji w kapitat ludzki w tego typu organizacjach zlokalizowanych
w polskich miastach z najwiekszg liczbg aktywnych centréow biznesowych. Baze wiedzy z tego
zakresu mogtyby stanowié aktualne informacje ze strony internetowej Sektorowej Rady ds.

Kompetencji Nowoczesne Ustugi Biznesowe [zob. sektorowaradanub.pl].
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W podrozdziale 2.3. ,Ewolucja modeli zarzadzania ludZzmi” opisano rozwdj funkcji
personalnej w okresach: przedindustrialnym, industrialnym, postindustrialnym oraz
omowiono pie¢ modeli: tradycyjny, stosunkéw wspdtdziatania, behawioralny i humanistyczny,
zasobow ludzkich, kapitatu ludzkiego. Doktorantka prawidtowo zaprezentowata stan wiedzy
w przedmiotowym zakresie. Cenne s3g Jej wypowiedzi dotyczgce rozwoju pracownikdéw
w kontekscie ewolucji modeli funkcji personalne;.

Podrozdziat 2.4. ,Strategiczny wymiar kapitatu ludzkiego” zawiera dojrzate i starannie
uporzadkowane teoretyczne rozwazania dotyczgce podejs¢: zasobowego i kapitatowego oraz
okreslen: ,zasoby ludzkie”, ,kapitat ludzki”, ,kapitat intelektualny”. Wnioski ptyngce
z przegladu literatury sg nalezycie wsparte w polskich i anglojezycznych pozycjach. Nie
zabrakto wsrdd nich dziet Noblistdw T.W. Schultz’a i G.S. Becker’a.

Kolejny podrozdziat 2.5 stanowi spdjny fragment pracy z selektywnie dobranymi zrédtami
literatury stanowigcymi dobrg ilustracje do analizy znaczenia inwestycji w kapitat ludzki.
Wywaéd jest dojrzaty, kolejno$é prezentowanych tresci logiczna i prowadzaca od zagadnien
natury ogélnej do bardziej szczegdétowych aspektédw zwigzanych z inwestowaniem w rozwoéj
kapitatu ludzkiego. Doktorantka stusznie rozpoczeta swoje rozwazania od teorii kapitatu
ludzkiego, form inwestycji w kapitat ludzki konczac je przedstawieniem definicji rozwoju
kapitatu ludzkiego oraz wskazaniem korzysci dla organizacji i pracownika. Rozdziat drugi
zamyka podrozdziat pt.: , Implikacje dla rozwoju kapitatu ludzkiego w BPO”. Moim zdaniem
whnioski w nim zawarte sg natury bardziej ogdlnej niz szczegdtowe;j.

W rozdziale trzecim Doktorantka dokonata charakterystyki procesu rozwoju kapitatu
ludzkiego. Znalazty sie w nim, prawidtowo i wyczerpujgco przedstawione, wszystkie elementy
zwigzane z tym procesem: strategie i podmioty rozwoju kapitatu ludzkiego organizacji
(podrozdziat 3.2); identyfikacja potrzeb rozwojowych kapitatu ludzkiego organizacji
(podrozdziat 3.3); instrumenty rozwoju kapitatu ludzkiego organizacji (podrozdziat 3.4);
sposoby oceny efektywnosci procesu rozwoju kapitatu ludzkiego organizacji (podrozdziat 3.5).

Na uwage zastuguje fakt, ze Doktorantka przy charakterystyce instrumentéw rozwoju
kapitatu ludzkiego omdwita nie tylko podstawowe ich rodzaje (szkolenia, przemieszczenia
pracownikéw, strukturyzacja pracy), ale takze inne aktywnosci, jak: realizacja kariery
zawodowej, dziatania w zakresie ochrony zdrowia i zachowania rownowagi pomiedzy zyciem

zawodowym i osobistym, ksztattowanie odpowiedniej kultury organizacyjne;j.
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Jedyna moja krytyczna uwaga dotyczy tabeli 3.3. , Charakterystyka wybranych metod
i technik szkoleniowych”. Uwazam, ze w tabeli powinna by¢ osobna kolumna z nazwg
,metody/techniki”, gdyz w obecnym ksztatcie nazwy metod ,zlewajg sie” z trescig ich
charakterystyk. Okreslenie w pierwszej kolumnie ,miejsce” powinno zosta¢ uzupetnione
o stowo ,,pracy”, gdyz podziat metod doskonalenia na on-the-job i off-the-job wigze sie z tym,
Czy sg one zwigzane z miejscem pracy, czy tez w oderwaniu od niego. Anglojezyczne terminy
e-learning, action learning, outdoor, open space technology powinny mie¢ polskie ttumaczenia
[por. K. Tracz-Krupa, 2019, s. 126-132].

Pozytywnie oceniam charakterystyke modeli oceny efektéw form rozwoju kapitatu
ludzkiego (s. 131-133), gdyz Doktorantka nie zawezita swoich objasnien wytgcznie do
najbardziej znanych modeli: D. L. Kirkpatrick’a, J.J. Phillips’a, A. C. Hamblin’a,
a scharakteryzowata az osiemnascie innych sposobdéw oceny efektywnosci tego typu dziatan.

Rozwazania z tego rozdziatu konczg sie wskazaniem implikacji dla doskonalenia procesu
rozwoju kapitatu ludzkiego. W tym miejscu chciatabym zgtosi¢ uwage do zdania , W ciggu
ostatnich kilkudziesieciu lat powstato i byto udoskonalanych wiele metod oceny skutecznosci

)

rozwoju kapitatu ludzkiego...”. Termin ,skutecznos¢” powinien byé zastgpiony stowem
,efektywnos¢”, gdyz Doktorantka w analizowanym rozdziale przedstawita metody oceny
efektywnosci (stosunku efektdw (wynikéw) do naktadéw) i w tym konkretnym fragmencie
odniosta sie do modeldéw: Kirkpatricka’a, Phillips’a i Hamblin’a. Skutecznos¢ oznacza bowiem
zakres lub stopien, w jakim osiggane sg zatozone cele rozwojowe. Przy ocenie skutecznosci
inwestycji szkoleniowych stosuje sie m.in. wskaznik przyrostu wiedzy (zob. A. Winnicka-Wejs,
2020, s. 104-106).

Pomimo zgtoszonych uwag, chciatabym podkresli¢, ze Doktorantka prezentuje aktualny
stan wiedzy w przedmiotowym zakresie, porzadkuje wiedze i wprowadza czytelnika
w kluczowe zagadnienia poruszane w literaturze przedmiotu. Podsumowujgc czes$é
teoretyczng pracy, w moim przekonaniu, rozdziaty sg spdjne i stanowig dobre wprowadzenie
do dalszych rozdziatéw dysertacji. Od strony struktury i doboru tresci trudno dopatrzeé sie
znaczacych uchybien. Chciatabym pochwali¢ Doktorantke réwniez za konsekwentne

podsumowywanie tresci na zakonczenie kazdego podrozdziatu oraz autorskie komentarze

dotyczgce implikacji dla rozwoju kapitatu ludzkiego. Sposéb argumentowania i dobdr tresci sg
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zasadne z perspektywy celéw pracy. Caty wywéd teoretyczny jest logiczny, spdjny i dojrzaty.
W mojej ocenie teoretyczna czes¢ pracy jest bardzo wartosciowa.

Rozdziat czwarty pt.: ,Metodyka badan wtasnych” sktada sie z siedmiu podrozdziatéw:
4.1. ,Wprowadzenie”, 4.2. ,,Uzasadnienie badan empirycznych”, 4.3. ,Problem badawczy, cel
i zakres badan”, 4.4. ,Podejscie badawcze”, 4.5. ,Strategia badawcza”, 4.6. ,,Dobér préby
badawczej”, 4.7. ,Metodyka gromadzenia i analizy danych”. Moja doktadna ocena
merytorycznej tresci tego rozdziatu jest zawarta we wczesniejszym fragmencie niniejszej
recenzji, przy ocenie zakresu rozprawy, zrédet informacji i metod badawczych. Jej ogdlna
konkluzja jest taka, ze Doktorantka odpowiednio zaprojektowata postepowanie badawcze
i wykazata sie bardzo dobrg znajomoscig zagadnien z zakresu badan jakoSciowych
stosowanych w naukach o zarzgdzaniu i jakosci.

Rozdziat piaty zawiera analize praktyk rozwoju kapitatu ludzkiego w badanych
organizacjach. Logika wywodu zostata podporzadkowana procesowi znalezienia odpowiedzi
na postawione pytania badawcze. Wyniki badan empirycznych zostaty przedstawione
w sposéb podmiotowy, co oznacza, ze kazdy podrozdziat prezentuje specyfike procesu
rozwoju kapitatu ludzkiego w odrebnej organizacji.

Szczegbtowe opisy trzech organizacji zostaly podzielone tematycznie wedtug
nastepujgcych kryteridw: organizacja dziatalnosci personalnej; znaczenie rozwoju posréd
innych proceséw; planowanie celéw rozwojowych; strategie i podmioty procesu rozwoju
kapitatu ludzkiego; elementy procesu rozwoju kapitatu ludzkiego; identyfikowanie potrzeb
rozwojowych, instrumenty rozwoju kapitatu ludzkiego, ocena efektywnosci procesu rozwoju
kapitatu ludzkiego; rodzaje dokumentéw zwigzanych z procesem rozwoju kapitatu ludzkiego;
czynniki zewnetrzne wptywajgce na proces rozwoju kapitatu ludzkiego.

Przyznam szczerze, ze ten fragment dysertacji czytatam z duzym zainteresowaniem. Bytam
ciekawa zaréwno odpowiedzi respondentéw, jak réwniez sposobu przedstawienia wynikow
badania przez Doktorantke. Lektura tej czesci pracy wzbogacita mojg wiedze na temat
specyfiki procesu rozwoju kapitatu ludzkiego w organizacjach branzy Business Process
Outsourcing m.in. o watki: globalnych i lokalnych inicjatyw rozwojowych; szczegdlnego
rodzaju podmiotu, jakim jest , opiekun buddy”; wykorzystania chatbotéw w szkoleniach;

zjawiska ,learning in the flow of work”.
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Przy okazji czytania mogtam zapoznac sie z ,zywym jezykiem” korporacji. Zwrdcitam
uwage na liczne akronimy, neologizmy i neosemantyzmy uzyte przez respondentéw, na
przyktad: ,corowy system HR” (s. 156), ,gole” (s.161), ,goalsy” (s. 177), ,top performeréow”
(s. 163), ,preworki i homeworki” (s. 165), ,performowac” (s. 166), ,item na agendzie wielu
1 do 1” (s. 167), ,,KPI” (s. 169), ,matrixy na kazda role” (s. 178), ,,system ticketow” (s. 178),
»wsparcie mental help line” (s. 190), ,naszym target group” (s. 192), ,vendor, ktérego
wybieralismy” (s. 198), ,,country koordynatora” (s. 201), ,self-service wirtualny” (s. 206).
Szkoda, ze Doktorantka nie pokusita sie o wyjasnienie znaczen stow i zwrotow korpolektu (por.
A. Winnicka-Wejs, 2022, s. 297-311). Taki zabieg mdégtby wzbogaci¢ obraz branzy BPO i ukazaé
swoistos$¢ proceséw rozwojowych. Mam jednak swiadomos¢, ze analiza jezyka korporacji nie
byta zaplanowana w procedurze badawczej, a moja uwaga ma charakter dygresyjny.

Podsumowujgc, w mojej ocenie analiza pozyskanych danych zostata wykonana przez
Doktorantke prawidtowo. Zbiér danych zostat przeanalizowany za pomocg uporzgdkowanej
struktury watkéw w sposodb przyjazny i przekonujacy dla czytelnika, a przy tym rzetelnie pod
wzgledem kompletnosci, trafnosci i jasnosci. Wypowiedzi menedzeréw personalnych
i kierownikéw liniowych zostaty oznaczone: dla pierwszej grupy uczestnikéw badania jako
[M], dla drugiej grupy jako [K] i byty przytoczone w odpowiednich miejscach analizy. Zaden
z cytatéw nie zostat pozostawiony bez interpretacji i komentarza Doktorantki.

Rozdziat szésty zawiera synteze wynikdw i propozycje modelowego ujecia procesu
rozwoju kapitatu ludzkiego w organizacjach branzy BPO. Syntetyczne ujecie praktyk w zakresie
rozwoju kapitatu ludzkiego w badanych organizacjach oraz syntetyczne ujecie wptywu
czynnikdw rynkowych na rozwdj kapitatu ludzkiego w badanych organizacjach pozwolit
Doktorantce na sformutowanie uogdlnien, co jest jednym z etapow przeprowadzenia
procedury badawczej, jakg jest studium przypadku.

Zaréwno w podrozdziale 6.2, jak i 6.3 Doktorantka ksztattowata uogdlnienia w sposdb
prawidtowy. W mojej ocenie czesci poswiecone konfrontacji uzyskanych wynikéw badan
empirycznych z literaturg przedmiotu sg szczegdblnie wartosSciowe i ukazujg dojrzatosé
naukowa Autorki, ktéra umiejetnie uzyta obowigzujgcej nomenklatury, cytowata najnowsze
publikacje z zakresu zarzadzania kapitatem ludzkim i udoskonalita istniejgcg teorie.

Rozdziat sz6sty konczy podrozdziat 6.4, w ktérym Doktorantka zaprezentowata propozycje

modelowego ujecia procesu rozwoju kapitatu ludzkiego w organizacjach branzy Business
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Process Outsourcing dziatajgcych w Polsce (s. 229). Budowe modelu oparta na trzech
elementach: zatozeniach teoretycznych, specyfice branzy oraz wynikach przeprowadzonych
analiz. Z modelu wynika, ze proces rozwoju kapitatu ludzkiego w organizacjach branzy BPO
pozostaje pod silnym wptywem czynnikdw kontekstowych, zaréwno wystepujacych w ich
wnetrzu, jak i w otoczeniu firm (pierwszy komponent modelu). Drugim komponentem modelu
jest specyfika procesu rozwoju kapitatu ludzkiego, ktéra jest wynikiem ogdlnej strategii firmy,
a w szczegolnosci strategii rozwoju kapitatu ludzkiego. Trzeci komponent modelu to efekty
biznesowe. W tym miejscu chciatabym zgtosi¢ uwage, ze zaskoczyt mnie jeden z elementéw
kontekstu zewnetrznego, ktéry nie byt ujety w badaniu. Jednakze Doktorantka w tresci tego
podrozdziatu uzasadnita swoja decyzje.

Zawarte w podsumowaniu i wnioskach refleksje oceniam jako nalezycie umotywowane
i trafnie sformutowane. Pozytywnie oceniam zwtaszcza gtéwne ustalenia, ktére stanowia
odpowiedzi na postawione w czesci metodycznej pracy pytania badawcze. Zostaty one
przedstawione w przejrzystej, wypunktowanej formie.

Podsumowujgc merytoryczng strone pracy nalezy stwierdzi¢, ze rozprawa doktorska
stanowi kompletne i spdjne opracowanie aktualnego stanu wiedzy na temat rozwoju kapitatu
ludzkiego w organizacjach. Mgr Matgorzata Wesotowska jest zdolna do krytycznej analizy
tresci prezentowanych w literaturze przedmiotu, potrafi samodzielnie syntetyzowaé wiedze
oraz porzgdkowac jg, identyfikowac istniejgce w niej luki i problemy warte rozwigzania.

Od strony metodycznej nalezy podkresli¢ dojrzato$é badawczg Doktorantki wyrazajaca sie
w umiejetnosciach projektowania badan, doboru odpowiednich metod i technik, analizy
danych i wnioskowania. Na szczegdlng uwage zastuguje umiejetnos$é konfrontowania wynikéw
badan empirycznych z dotychczasowym dorobkiem teoretycznym oraz generowania teorii
ptynacej z dokonanych analiz.

Rozwazania prowadzone przez Panig Magister prowadzg mnie do kilku pytan, ktére warto
poruszy¢ w ramach dalszej dyskusji naukowej:

1. Jakie powinny by¢ przyszte kierunki badan dotyczace rozwoju kapitatu ludzkiego

w organizacjach, biorgc pod uwage aktualny stan wiedzy i prowadzone badania na ten
temat?

2. Jakie sg wyzwania, pufapki i btedy stojace przed badaczami, ktérzy decydujg sie na

badania jakosciowe w naukach o zarzadzaniu i jakosci?
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3. Prosze zapoznac sie z najnowszym raportem ,Branzowy Bilans Kapitatu Ludzkiego Il
— branza nowoczesnych ustug biznesowych” [2023] i odnies¢ sie do wynikéw badania
dotyczacego rozwoju pracownikéw. Na ile informacje z tego raportu sg zbieine

z wynikami badan empirycznych ujetych w dysertacji?

Recenzowana praca doktorska stanowi oryginalne rozwigzanie problemu naukowego.
W moim przekonaniu osiggniete w teoretycznej, metodycznej i empirycznej warstwie
recenzowanej rozprawy rezultaty stanowig podstawe do nadania mgr Matgorzacie
Wesotowskiej stopnia doktora nauk ekonomicznych w dyscyplinie: nauki o zarzadzaniu.

W stopniu niebudzacym watpliwosci Doktorantka zrealizowata cele rozprawy,
odpowiedziata na postawione pytania badawcze oraz poprawnie metodologicznie
rozstrzygneta dylematy w nich podniesione. Wnioski formutowane przez Doktorantke s3
poprawne, wynikaja z prowadzonego postepowania analitycznego, badania
zaprojektowane i przeprowadzone zostaly we wiasciwy sposéb. Przyczyniajg sie one do
poszerzenia wiedzy na temat rozwoju kapitatu ludzkiego w organizacjach branzy Business
Process Outsourcing i posiadajg istotng wartos¢ dla nauk o zarzadzaniu — zaréwno

w wymiarze naukowym, jak i utylitarnym.

7. Konkluzja recenzji

Analiza rozprawy doktorskiej Magister Matgorzaty Wesotowskiej prowadzi mnie do
konkluzji, ze zgodnie z wymogami okreslonymi w artykule 13 punkt 1 Ustawy z dnia 14 marca
2003 roku o stopniach naukowych i tytule naukowym oraz o stopniach i tytule w zakresie
sztuki (Dz. U. z 2017 r., poz. 1789, z pdzn. zm.), Doktorantka spetnia wymagania prawne
formutowane w rzeczonej ustawie w stopniu wysoce satysfakcjonujgcym. Moja ocena
rozprawy jest w petni pozytywna, a za takg opinig przemawiajg przede wszystkim:

1. Sformutowanie, podjecie i rozwigzanie istotnego problemu naukowego
z dyscypliny nauk o zarzadzaniu;
2. Solidna podbudowa teoretyczna prowadzonych rozwazan wskazujgca na

znajomos¢ stanu wiedzy z dyscypliny;
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Sega) Uniwersytet
S womico
3. Autorska starannie opracowana i konsekwentnie realizowana metodyka oparta na
adekwatnie dobranych narzedziach badawczych i analitycznych, ktéra swiadczy
0 znajomosci warsztatu metod jako$ciowych;
4. Interesujace i poprawnie uargumentowane wnioski.

Podsumowujgc, uwazam, Ze rozprawa zawiera oryginalne rozwigzanie interesujgcego
poznawczo i waznego z perspektywy teoretycznej i praktycznej problemu naukowego —
zagadnienia rozwoju kapitatu ludzkiego w organizacjach branzy Business Process Outsourcing,
dokumentuje doktadne rozeznanie Autorki w poruszanej problematyce oraz wskazuje na
umiejetnosci samodzielnej pracy naukowe;.

Majac na uwadze wszystkie wskazane atuty recenzowanej pracy wnosze do Rady
Dyscypliny Nauki o Zarzadzaniu i Jakosci Uniwersytetu Ekonomicznego w Krakowie,
o przyjecie pracy doktorskiej pt.: ,,Rozwdj kapitatu ludzkiego w organizacjach braniy
Business Process Outsourcing na tle wyzwan rynkowych” autorstwa Pani Magister

Matgorzaty Wesotowskiej i dopuszczenie jej do publicznej obrony.
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