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I Uwagi wstepne

Recenzowana rozprawa doktorska mgr Jolanty Bartkowiak-Stawskiej dotyczy problematyki
budowania efektywnoséci zasobéw ludzkich organizacji jako elementu szerszego kontekstu
budowania sprawnoéci organizacji i wzmacniania jej pozycji konkurencyjnej. Podjeta
w rozprawie tematyka jest obecnie bardzo aktualna, a w wezszym zakresie wpisuje si¢ w nurt
dyskusji dotyczacej sposobéw i warunkéw wykorzystywania osrodkéw oceny i rozwoju

w praktyce funkcjonowania przedsigbiorstw.

Celem niniejszej recenzji jest stwierdzenie, czy rozprawa doktorska spetnia warunki okreslone
w Ustawie z dnia 14 marca 2003 r. o stopniach naukowych i tytule naukowym oraz o stopniach
i tytule w zakresie sztuki (Dz. U. z 2003 r., Nr 65, poz. 595, z 2005 r., Nr 164, poz. 1365).
W zwigzku z powyiszym zawiera ona oceng pracy w trzech podstawowych aspektach
— formalnym, metodycznym i merytorycznym oraz oceng ogélna — stanowigcg podsumowanie
ocen czastkowych i jednoczesnie konkluzje recenzji.

Il Ocena formalna rozprawy

Przedstawiona do recenzji rozprawa doktorska zawiera: 193 strony, w tym: wstep (s. 4-9),
cztery rozdziaty (s. 10-160), zakoriczenie (s. 161-167), spis literatury, spis rysunkow, tabel
i wykreséw oraz dwa zataczniki.

Tytut rozprawy zostat sformutowany poprawnie, jasno ujmujac zakres tematyczny
i przedmiot prowadzonych badan. Autorka przyjeta nastepujacy cel gtowny pracy (s. 7):
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Wskazanie sposobow i warunkéw skutecznego wykorzystania metod Assessment Centre
i Development Centre w doskonaleniu kompetencji pracownikéw w kontekscie zarzqdzania

zasobami ludzkimi organizacji.

Autorka sformutowata takze cele pomocnicze (s. 7) — poznawczy, dotyczacy uzupefnienia
i usystematyzowania wiedzy w zakresie wykorzystywania metod Assessment Centre
i Development Centre w doskonaleniu kompetencji pracownikéw w kontekscie zarzqdzania
zasobami ludzkimi organizacji i aplikacyjny, dotyczacy opracowania praktycznych zaleceri
odnoszgcych sie do sposobéw i warunkéw wykorzystania metod Assessment Centre
i Development Centre w celu doskonalenia kompetencji pracownikdw, ktdre to kompetencje
majq kluczowe znaczenie dla rozwoju i budowania przewagi konkurencyjnej organizacji.

Dla tak zdefiniowanej struktury celéw pracy Autorka postawita nastepujace pytania badawcze
— pytanie glowne (problem badawczy) (s. 7) dotyczacy tego, w jakich sytuacjach, w jaki sposob
i z jakg skutecznosciq metody Assessment Centre i Development Centre wspierajq
doskonalenie kompetencji pracownikéw, oraz pytania pomocnicze (s. 7-8) dotyczace:

1. Czym jest doskonalenie (rozwdj) pracownikow i jakie jest jego miejsce prezentowane
we wspdfczesnych koncepcjach zarzqdzania zasobami ludzkimi?

2. W jakich procesach zarzqdzania zasobami ludzkimi wykorzystywane sq narzedzia
zarzgdzania kompetencjami?

3. Jaka jest charakterystyka metod Assessment Centre i Development Centre oraz jakie
przestanki wplywajq na wykorzystywanie tych metod w procesach zarzqdzania
zasobami ludzkimi?

4. W jakich sytuacjach metody Assessment Centre i Development Centre wspierajq
doskonalenie kompetencji pracownikéw w organizacjach?

5. W jaki sposéb metody Assessment Centre i Development Centre wspierajg
doskonalenie kompetencji pracownikow w organizacjach?

6. Z jakq skutecznosciq metody Assessment Centre i Development Centre wspierajq
doskonalenie kompetencji pracownikéw w organizacjach?

Aby udzieli¢ odpowiedzi na tak zadane pytania badawcze Autorka przeprowadzita szerokie
studia literaturowe obejmujace wybrane monografie, czasopisma naukowe i Zrodfa
internetowe oraz zrealizowata badania empiryczne obejmujace opracowanie szesciu opiséw
przypadkéw (s. 86-127) oraz przeprowadzenie kwestionariusza ankiety. Reasumujac
stwierdzi¢ mozne, ze Autorka wykorzystata dwie metody prowadzenia wywodu naukowego
- metode indukcyjng i dedukcyjng. Pierwsze dwa rozdzialy rozprawy majgce charakter
teoretyczny, bazujace na literaturze przedmiotu postuzyly do udzielenia odpowiedzi na
pytania o charakterze poznawczym, za$ rozdziaty trzeci i czwarty to czg$¢ empiryczna pracy,
w ktérej Autorka podejmuje prébe odpowiedzi na postawione pytania aplikacyjne.
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Podsumowujac ocene strony formalnej pracy mozna stwierdzi¢, ze sformutowany temat pracy
jest poprawny i wiasciwy z punktu widzenia jej celu. Obszar tematyczny rozprawy nalezy uznaé
za aktualny a postawiony w niej problem badawczy za istotny dla teorii i praktyki
wspbtczesnych nauk o zarzadzaniu.

. Ocena aspektéw metodycznych

Treéé recenzowanej pracy odpowiada jej tytutowi, koncentruje sie na gtéwnych elementach
poruszanego w niej obszaru tematycznego, tj. na wykorzystywaniu metod Assessment Centre
i Development Centre w doskonaleniu kompetencji pracownikéw. Oceniajac adekwatnosé
tytutu pracy do jej zawartosci stwierdzam, ze w obecnym brzmieniu moze by¢ ona oceniona

pozytywnie.

Ogolna struktura rozprawy nie budzi wiekszych zastrzezen, cho¢ wymaga pewnego
komentarza. Autorka we wstepie pracy nie zawarla zwyczajowo umieszczanych tam
elementdw, czyli hipotez badawczych. Zastepujac je struktura pytar badawczych. Podejécie
takie wpisuje sie jednak w prowadzong w Srodowisku dyskusje dotyczaca praktycznego
charakteru nauk o zarzadzaniu i wynikajacej z tego charakteru takiej wiasnie konstrukcji
definiowania probleméw badawczych. W pracach naukowych w ktérych formutowane s3
hipotezy badawcze czgsto stosowanym wybiegiem jest ich p6Zniejsze ilustrowanie w zwigzku
z brakiem mozliwosci poprawnego ich sfalsyfikowania. W zwiazku z tym przyjgte przez Autorke
rozwigzanie metodyczne uznajg za wtasciwe i odpowiadajgce charakterowi pracy.

Zakoriczenie rozprawy ma charakter problemowo-dyskusyjny i stanowi podsumowanie
rozwazah w niej zawartych, Autora definiuje w nim jej wkfad dla nauki i praktyki zarzadzania
oraz wskazuje mozliwe kierunki dalszych badan.

Autorka wykorzystala w pracy prawidtowo dobrang literaturg przedmiotu z dziedziny
zarzadzania zasobami ludzkimi, zarzadzania kompetencjami i w szczegdinosci, stosowania
metod Assessment i Development Centre (242 pozycje bibliografii, w tym 64 pozycje
anglojezyczne).

Oceniam wysoko poprawnoé¢ formalna jezyka i stwierdzam jedynie nieliczne btedy
stylistyczne, gramatyczne oraz interpunkcyjne.

V. Ocena merytoryczna

Rozprawa bazuje przede wszystkim na studiach literaturowych, dzigki ktérym Autorka
zaprezentowat najbardziej istotne poglady dotyczace problemu badawczego podjetego
w pracy. Uzasadnianie wyboru problemu badawczego jest w moim odczuciu wystarczajgce.
Tematyka pracy, jest istotnym wyzwaniem dla praktyki funkcjonowania wspotczesnych duzych
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przedsiebiorstw, a biorg pod uwage praktyczny charakter nauk o zarzadzaniu, rowniez dla

nauki.

Rozdziat pierwszy dedykowany jest omdwieniu zagadnier dotyczacych tego czym jest
doskonalenie pracownikéw oraz jakie jest jego miejsce w najnowszych koncepcjach
zarzadzania zasobami ludzkimi organizacji. W drugiej czeéci rozdziatu przedstawione zostato
znaczenie i rola kompetencji w zarzadzaniu ludzmi.

W oméwieniu roli i znaczenia kompetencji pracownikéw Autorka dokonuje szerokiej (co jest
cenne) dyskusji, jednakze na koniec nie formutuje wiasnego stanowiska dotyczacego jasnego
zdefiniowania tego co wchodzi w ich sktad. Zdefiniowanie takie byto by cenne z punktu
widzenia struktury wnioskowania o efektywnosci, czy tez wplywie metod Assessment
i Development Centre na rozw6j pracownikow — czy metody te tak samo pozwalaja oceniac
poziom umiejetnosci jak i postaw, w jakim zakresie odnoszg sig do oceny poziomu wiedzy?
Podobnie Autorka nie zajmuje (wystarczajaco) jednoznacznego stanowiska na temat tego jaka
jest relacja miedzy kompetencjami pracownika a kompetencjami organizacji i (w efekcie) co
powinno byé¢ punktem wyjscia do projektowania zakresu badan przy wykorzystaniu
omawianych metod.

Rozdziat drugi dedykowany jest wyjasnieniu istoty metod Assessment i Development Centre
i uwarunkowaniom ich wykorzystywania w realizacji proceséw zarzadzania zasobami ludzkimi
organizacji. Cennym elementem tych rozwazan jest zwrdcenie przez Autorke uwagi na wymog
przygotowania asesoréw (kwestia ta znalazta takie swoje odzwierciedlenie w czesci
empirycznej pracy). Podobnie wysoka wartos¢ poznawczg majg zaprezentowane w tym
rozdziale przez Autorke reguty poprawnego konstruowania sesji centréw oceny i rozwoju. Brak
jasnego zdefiniowania (w ramach przyjetego przez Autorke rozumienia) struktury kompetencji
powoduje, 7e umyka kwestia, czgsto zdarzajacego sie¢ w praktyce stosowania tych metod,
bataganu pojeciowego. Przyktadowo, czy wszystkie wymiary zawarte w tabeli 2.4 (s. 64) to
wymiary kompetencyjne? A w efekcie jak do rozwoju kompetencji ma sig fakt wiaczania
w liste badanych zagadnien poza umiejetnosciami i postawami (i ewentualnie wiedza)
elementéw sktadajacych sie na predyspozycje? Uwagi te maja charakter polemiczny
a wiaczenie ich w tok rozwazar zdaniem recenzenta wzbogacito by je i pozwolito na zwrécenie
uwagi na ten niedoceniany przez praktyke aspekt poprawnosci metodycznej realizacji sesji

centréw oceny i rozwoju.

Rozdziat trzeci poswiecono zaprezentowaniu przyjetej w pracy metody case study jako
podstawy badari empirycznych. W rozdziale tym Autorka omawia etapy w procedurze
badawczej studium przypadkéw. Z merytorycznego punktu widzenia niezwykle cennym
zabiegiem jaki podejmuje Autorka w tej czgsci pracy jest triangulacja badan w celu zwigkszenia
wiarygodnosci i trafnosci uzyskiwanych wynikéw. W dalszej czesci tego rozdziatu znajduje sie
opis szesciu przypadkéw opracowanych przez Autorke. Tg czes¢ pracy oceni¢ nalezy
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zdecydowanie wysoko doceniajac starannos$é¢ i dyscypling metodyczng opracowywania opisow

przypadkéw.

Rozdzial czwarty poswiecony jest analizie zebranego materiatu empirycznego (badania
kwestionariuszowe). W szczegélnoéci zawiera on wskazania dotyczace sposobow
i warunkéw skutecznego wykorzystywania oérodkéw oceny i rozwoju w doskonaleniu
kompetencji pracownikéw. Oméwienie wynikéw badan, zawiera wiele ciekawych spostrzezen
Autorki éwiadczacych o jej dowiadczeniu i wiedzy na tematy stanowigce przedmiot rozwazan.
Wzbogaceniem wartosci poznawczej tej czesci pracy byto by bardziej syntetyczne podejscie.
Autorka szeroko opisuje badane zjawiska, czasami brakuje jednak pewnej ich syntezy.
Przyktadowo przytacza opinie respondentéw na temat zalet i wad omawianych metod
(rozdziat 3 s. 130), czy nie mozna by ich pogrupowa¢ w pewne kategorie problemoéw? Na ile
byty to pojedyncze stwierdzenia, a na ile powtarzaty sie¢ w badanej populacji? Szczegodlnie
wida¢ to w kwestii analizy mocnych i stabych stron badanych metod (tabela 4.3 s. 141-143)
czy warunkéw efektywnosci wspoétpracy przedsiebiorstw z firmami zewnetrznymi (tabela 4.4
s. 146-147). W efekcie rodzi sie pytanie ,a zatem ..?” — co z tego wynika, czy metody te
globalnie warte sa wprowadzenia czy nie? Wydaje sig, ze wzbogaceniem prowadzonych przez
Autorke rozwazar i analiz byta by préba przedstawienia tej kwestii w analogiczny sposob jak
to ma miejsce w oméwieniu probleméw na etapie planowania realizacji i oceny projektow
AC/DC (tabela 4.5. s.150-153). Zastosowanie uktadu: problem - rozwigzanie -
odpowiedzialny, miatoby swoje gtebokie uzasadnienie takze w kwestii szeroko rozumianego
pytania: stosowaé czy nie stosowa¢ metody centréw oceny i rozwoju? Podejscie takie
wpisywatoby by sie takze w aplikacyjny charakter prowadzonych rozwazan. Uwagi te nie
zmieniaja jednoznacznie pozytywnej oceny takze tej czesci rozprawy doktorskiej.

Reasumujac ocene merytoryczng pracy stwierdzam co nastgpuje:

e Doktorantka w swoich studiach literaturowych uwzglednita kluczowe pozycje
dotychczasowego dorobku w obszarze tematycznym, ktérego dotyczy rozprawa.

e Doktorantka wykazat sie w pracy duza starannosciy metodyczng w doborze
i przeprowadzeniu badar empirycznych. Zachowata tez wtasciwy dla wybranych metod
badawczych umiar w zakresie uogélniania sformutowanych wnioskow.

e Doktorantka udowodnita, iz potrafi poprawnie prowadzi¢ rozumowanie i samodzielnie

formutowad wnioski.

V. Konkluzja

Podjety problem badawczy recenzowanej pracy jest znaczacy dla rozwoju polskiej nauki
o zarzadzaniu. Miesci sie réwniez w nurcie aktualnych badarn podejmowanych tak w kraju jak

i na swiecie.
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Pytania badawcze pracy zostaty postawione poprawnie, a poziom ich weryfikacji oceniam jako
wystarczajacy. Wysoko oceniam umiejgtnos¢ poruszania sie przez Autorkg w problematyce
pracy, co $wiadczy o jej duzej elokwencji, starannosci i wysokiej dyscyplinie badawczej, a takze
o jej zdolnosciach koncepcyjnych.

Reasumujac, zwazywszy na cafoksztaft prezentowanych w pracy rozwazan stwierdzam, ze jej
tre$¢ posiada wysokie walory poznawcze i aplikacyjne w zakresie stosowania w zarzadzaniu
zasobami ludzkimi organizacji metod Assessment Centre i Development Centre.

W zwigzku z przedstawionymi uwagami odnosnie do merytorycznej strony rozprawy
doktorskiej oczekuje od Autorki odpowiedzi — w trakcie publicznej obrony — na nastgpujace

pytania:

1. Jak Autorka rozumie pojecie kompetencji i zdolnosci organizacyjnych (od ang.
Competencies and organizational capabilities) jakie sa podobiefstwa i roznice,
w szczegblnoéci w $wietle wyzwar budowania przewagi strategicznej. Jakie
zastosowanie w budowaniu strategicznych kompetencji i zdolnosci maja metody
Assessment Centre i Development Centre?

2. Mowi sie, ze metody Assessment Centre i Development Centre charakteryzuja sig
wysoka skutecznosci diagnostyczna, na ile zdaniem Autorki moze byc to efekt tak
zwanej samosprawdzajacej si¢ przepowiedni? Decyzje kadrowe podejmowane
przez menedzeréw czesto uwzgledniajg wyniki badari prowadzonych metodami
AC/DC, w ktérych formutowane sg rekomendacje personalne. Jak powinno
wygladaé badanie obiektywnie weryfikujgce trafnos¢ tych metod?

3. Jak Autorka rozumie pojecie skutecznosci na gruncie nauk o zarzadzaniu?

Podsumowujac uwazam, iz recenzowana rozprawa spetnia warunki okreslone w Ustawie
z dnia 14 marca 2003 r. o stopniach naukowych i tytule naukowym oraz o stopniach i tytule
w zakresie sztuki (Dz. U. z 2003 r., Nr 65, poz. 595, z 2005 r., Nr 164, poz. 1365) i wnoszg
o dopuszczenie do jej publicznej obrony
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