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Formalne i prawne podstawy wykonania recenzji

Formalng podstaw¢ opracowania niniejszej recenzji stanowi Uchwala Rady Naukowej
Dyscypliny Nauki o Zarzadzaniu i Jako$ci Uniwersytetu Ekonomicznego we Wroclawiu z dnia
23.06.2022r. a w zakresic merytorycznym Prawo o Szkolnictwie Wyzszym 1 Nauce zgodnie
z art. 187 ustawy z dnia 20 lipca 2018 r. Prawo o Szkolnictwie Wyzszym 1 Nauce (Dz.U.
7 2018r. poz.1668 ze zm.).

1. Ocena doboru problematyki badawezej i tematu rozprawy

Problematyka pracy dotyczy interesujacego i stosunkowo rzadko eksplorowanego zagadnienia
w literaturze polskiej. Dynamiczne zmiany w otoczeniu biznesowym i spotecznym, jak rowniez
ostatnic wyzwania, z jakimi przyszlo si¢ zmierzy¢ pracodawcom (pandemia Covid-19) silnie
zdeterminowaly sposob realizacji dziatan w obszarze zarzgdzania ludzmi (z j. ang. Human
Resource - HR). Przyspicszylo to transformacjc funkcji personalnej w organizacjach

cksponujac role HR Business Partnerow (HRBP). W tym kontekscie podjgty temat pracy



oceniam jako wazny i aktualny w dzisicjszym zarzgdzaniu kapitalem ludzkim w organizacjach
Polsce.

Temat pracy ,Determinanty rél i kompetencje HR Business Partnera” okreSlony jest
prawidlowo 1 odpowiada zawarte] tresci. Autorka analizuje glowne czynniki wplywajace na
role HR Business Partnera wyrdznione w klasycznym modelu D. Urlicha, a takze bada
kluczowe kompetencje niezbgdne dla realizacji tych rol. Przedmiot 1 podmiot badan jest
interesujacy a we wspomnianym kontekscie dotychezas niezbadany w literaturze polskie;.
Zakres przedmiotowy pracy miesci si¢ w obszarze Nauki o Zarzadzaniu i Jakos$ci stanowige

wypeknienie luki literaturowej 1 poznawczej w nauce polskiej.

2. Ocena formalnej strony pracy

Struktura rozprawy

Przedstawiona do oceny rozprawa doktorska liczy 239 stron. Rozprawa ma charakter
teoretyczno-empiryczny. Uklad pracy obejmuje: spis tresci (str. 2-4), wstep (str. 4-10), cztery
rozdzialy pracy, z czego trzy pierwsze to rozdzialy teorctyczne (str. 11-113) natomiast czwarty
to rozdzial badawczy (str. 114-172), zakonczenie (str. 173-176), bibliografi¢ (str. 177-197), spis
rysunkow i tabel (str. 198-199) a takze zatgczniki do pracy (str. 200). Wymienione czgsci pracy
stanowia spojna cato$é. Przedstawiona struktura pracy jest prawidlowa i wynika z realizacji

przyjetych celow pracy.

Wykorzystana literatura rozprawy

Wykorzystana bibliografia, facznie z netografia, liczy 277 pozycji. Autorka odwoluje
si¢ do adekwatnych Zrddet literaturowych, zar6wno pozycji polskojezycznych (ktore stanowia
ok. 66% pozycji) jak 1 anglojezycznych (stanowiacych ponad 33% pozycj). Niemal 20%
wykorzystanych zrodet stanowig pozycje opublikowane w ciggu ostatnich 5 lat. Wiegkszosc z
przywotanych Zrodet to wazne 1 uznane pozycje literaturowe wspierajace cksploracj¢ tematu
oraz realizacje celu pracy. Autorka poddala analizie réwniez raporty rynkowe przygotowane
przez instytucje publiczne i firmy doradceze.

Analiza wykorzystanych zrodet pozwala stwierdzic, ze Autorka wykorzystata trafng 1
wartosciowg pod wzgledem jako$ciowym literatur¢ przedmiotu umozliwiajacg realizacje celow

pracy.



Ocena pracy pod wzgledem formalno-redakeyjnym

Tekst pracy zostal dobrze ustrukturyzowany a sposéb prezentacji jej tresci jest czytelny
dla odbiorcy. Elementy graficzne takic jak tabele i rysunki sa przejrzyste, wspieraja tres¢ pracy
i ulatwiajg jej zrozumienic a kazdy z nich zostal stosownie oméwiony w pracy. Strona
formalno-redakcyjna jest bardzo staranna. Zapis bibliograficzny zrodet jest poprawny
1 kompletny.

Jezyk rozprawy jest zwigzly i klarowny - Autorka stosuje wlasciwe slownictwo
z zakresu Nauki o Zarzadzaniu i Jakosci. Czytelnik z latwoscia podaza za spdjng narracjg
Autorki. Praca charakteryzuje si¢ wysokg jakoscig tekstu, pomimo wykorzystania wiclu
anglojezycznych zrodet 1 termindw.

W pracy zdarzajg si¢ nicliczne powtorzenia, przykladowo zdanie dotyczgce
wprowadzenia szesciu rol zmodyfikowanego modelu HR Business Partnera D. Urlicha
(powtorzone zostato trzykrotnie, str. 41, 45 1 107) czy charakterystyka proby badawczej (ktora
zostata powtOrzona w tabelach nr 11-15 1 17, pomimo wyraznego oznaczenia poszczegolnych
przedsicbiorstw numerami). Prawdopodobnie intencja Autorki byla dbalo$¢ o przejrzystosc
prowadzonego wywodu stad nie wplywaja one na moja oceng pracy.

Formalng strone pracy oceniam bardzo wysoko. Praca zostala przygotowana z nalezyta

starannoscia.

Metodyka badawcza
W dysertacji Autorka zaimplementowata badania empiryczne o charakterze
jakosciowym.  Postepowanie badawcze zastosowane przez Autorke pracy obejmowato
nast¢pujace etapy:
— analiz¢ literatury przedmiotu 1 analiz¢ tresci stron internetowych dotyczacych
studiow podyplomowych HR Business Partner,
— wiclokrotne studia przypadkow wybranych przedsigbiorstw przeprowadzone w
oparciu 0 czg¢éciowo ustrukturyzowany, autorski kwestionariusz wywiadu
(zalgcznik nr 2 — str. 230),
— sondaz diagnostyczny wykorzystujacy badanie ankictowe oraz zogniskowany
wywiad grupowy przeprowadzony w oparciu o czgSciowo ustrukturyzowany,
autorski kwestionariusz wywiadu (zalacznik nr 3 — str. 237).
Na podstawie analizy literatury przedmiotu Autorka zidentyfikowata czynniki
okreslajgce role HR Business Partnera. Autorka wskazata koncepcje i modele teoretyczne, takie

jak model warto$ci konkurujacych K. Camerona i R. Quinna oraz model cyklu zycia organizacji



L. Greineira, ktére zostaly wykorzystanc w procesic konstruowania narze¢dzi badawczych
(Autorka zastosowala w kwestionariuszu formularz OCAI Organizational Culture Assessment
Instrument do diagnozy kultury organizacyjnej).

Jednostkg badawcza w pierwszym ctapic badan empirycznych (wielokrotna analiza
przypadkdw) byly celowo wybrane przedsigbiorstwa. Badaniami objgto probe dwudziestu
przedsigbiorstw, co przy zastosowaniu wybrane) metody badawcze) jest proba wystarczajgca.
Zastosowane kryterium doboru przedsigbiorstw miato zapewnic ,,maksymalna réznorodnosc™
analizowanych przypadkoéw. Drugi etap badan obejmowal zogniskowany wywiad grupowy
przeprowadzony wsrdéd profesjonalistow HR  skupionych w  Polskim  Stowarzyszeniu
Zarzadzaniu Kadrami. Wylonione na bazie analizy literatury przedmiotu oraz analizy tresci
kompetencje Autorka zestawila z okreslonymi w modelu D. Urlicha rolami HRBP. Uzyskane
danc w trakcic zogniskowanego wywiadu grupowego pozwolity na okreslenie skladowych
kompetencji przyporzadkowanych do poszezegolnych rol a takze przygotowanic odpowiednich
profili kompetencyjnych w ramach realizacji wspomnianych rol ,.klasycznego modelu™ HRBP
D. Urlicha.

Ze wzgledu na wyznaczony cel pracy i eksploracje nierozpoznancgo zagadnicnia w
warunkach polskich uwazam, Zze pozyskanie danych jakoSciowych pomoglo Autorce zebrac
bogaty material empiryczny i zrealizowa¢ poznawczy cel pracy. Takie postgpowanic
umozliwito pokazanie szerszego kontekstu analizowanego zagadnienia. Wybor wskazanych
metod badawczych oraz przeprowadzone postgpowanie badawcze uwazam za poprawne

metodycznie 1 zgodne z powszechnym trendem w Nauce o Zarzadzaniu 1 Jakosci.

3. Szcrzegolowa ocena merytoryezna zawarto$ci rozprawy

We wstepie pracy Autorka syntetycznie wprowadza w istot¢ podejmowanej problematyki
badawcze] wskazujgc na wyzwania jakie pojawiaja si¢ przed specjalistami z zakresu
zarzgdzania kapitalem ludzkim — HR Business Partnerami w dzisiejszych organizacjach
1 wynikajacymi z tych wyzwan rolami w organizacji. Wskazujac na luke literaturowg Autorka
formutuje problem badawczy i cel pracy, a takze dwa cele szczegdblowe pracy, ktore
doprecyzowuja cel gtowny.

Glownym celem pracy jest: ,,ocena wplywu czynnikow z otoczenia zewnegtrznego i
wewnetrznego przedsigbiorstwa na role HRBP oraz wskazanic jakie kompetencje s niezbedne

dla realizacji r61 HRBP” (str. 8). Cel jest klarowny 1 prawidlowo okreslony.



Autorka nie stawia hipotez badawczych, lecz uszczegoétowia dwa cele badawceze. Pierwszy
z nich ,,dotyczy wptywu na role HR Business Partnera konkretnych czynnikow wewngtrznych
i zewnetrznych takich jak strategia biznesowa, umicjscowienie obszaru HR w strukturze
organizacyjnej, kultura organizacyjna, faza rozwoju organizacji, aktualna sytuacja na rynku
pracy, oczckiwania interesariuszy, dziatania konkurencji, charakter dziatalnosci czy sektor
przedsicbiorstw™ (str. 8-9 oraz 115). Drugi szczegdlowy cel pracy zaklada ,analize znaczenia
konkretnych kompetencji dla realizacji poszczegdlnych ral HRBP” (str. 9 oraz 115). Cele te

wynikajg z celu gtoéwnego pracy. W dalszej czgsel wstgpu Autorka omawia strukture pracy.

W rozdziale pierwszym pt. ,,HR Business Partner w kontekscie zarzgdzania kapitalem
ludzkim™ (str. 11-47), Autorka umiejscawia problematyke badawcza w zarzadzaniu kapitatem
ludzkim pokazujgc istote, obecne wyzwania i kierunki rozwoju koncepcji HRBP. Autorka
definiuje ,kapital ludzki” w organizacji, prezentuje dotychczasowe modele teoretyczne 1
podkre$la kluczowsg rolg tego kapitalu w zdobywaniu przewagi konkurencyjnej. Rozwazajac
perspektywe strategicznego zarzadzania wskazuje na konieczno$¢ fundamentalnych zmian w
sposobic realizacji dzialan HR by nastgpnic pokazaé poszczegdlne procesy zarzadzania
kapitalem ludzkim w kontek$cie wyzwan jakie dzisiaj pojawiajg si¢ przed pracodawcami. Na
tym tle Autorka wprowadza koncepcjg HRBP analizujac jej genezg 1 obecne role HR Business
Partnera. Rozdzial jest syntetycznym wprowadzeniem w problematyke badawcza i stanowi
nicjako tlo dla dalszych rozwazan Autorki.

Rozdzial drugi, pt. ,,.Determinanty r6l HR Business Partnera™ (str. 48-78) dotyczy
analizy wyszczegolnionych na podstawie literatury przedmiotu czynnikow okreslajacych role
HRBP. Autorka omawia kolejno wplyw czynnikoéw otoczenia wewngtrznego organizacjl
(strategil personalnej, umiejscowicnia obszaru HR w  strukturze organizacji, kultury
organizacyjnej, fazy rozwoju organizacji) a nastgpnic zewngtrznego (sytuacji na rynku pracy,
oczekiwan interesariuszy, dziatan konkurencji) na role HR Business Partnera. Przytoczone
modele 1 prowadzone rozwazania sg wazne z punktu widzenia prowadzonych badan
empirycznych 1 konstrukcji narz¢dzi badawczych.

Rozdzial trzeci, pt. ,,Kompetencje HR Business Partnera” (str. 79-113) poswigcony jest
w caloSci problematyce kompetencji. Autorka rozpoczyna od kwestii  definicyjnych
dotyczgcych rozumienia terminu kompetencji skupiajgc swoja uwage na procesie zarzgdzania
kompetencjami w organizacji 1 jego celach. Szkoda, 7ze Autorka zestawiajgc rozne ujgcia
definicyjne 1 watpliwosci badaczy nie wskazala wlasnego ujecia definicyjnego kompetencji

przyjetego w realizacji niniejszej pracy. W dalszej czgscei tego rozdzialu Autorka klasyfikuje a

h



nastgpnie definiuje wyselekcjonowane kompetencje. Interesujgce jest zestawienie stosowanych
obecnie stylow kierowania na bazic modelu przywddztwa sytuacyjnego oraz kompetencje
kadry zarzadzajacej wg PARP, brakuje jednak dalszego wywodu wynikajacego z
zaprezentowanych tresci wskazujacego na wybor odpowiednich kompetencji czy wskaznikow
behawioralnych do dalszych rozwazan. Autorka zestawia kluczowe kompetencje w obszarze
HR omawiajac funkcjonujace modele kompetencyjne HRBP. Duzym wsparciem przy analizie
tych tresci byloby zestawienie tabelaryczne ujmujace dotychczasowe modele kompetencyjne.
Pozytywnie oceniam analiz¢ treSci programéw studiow podyplomowych HRBP, jaka w tym
rozdziale przeprowadzila Autorka, zastanawia jednak pordwnanie gltownie przedmiotow
doskonalacych kompetencje spoteczne HRBP wobec dalszego zestawicnia wszystkich rol
HRBP.

Rozdzial czwarty pt. ,Determinanty rél HR Business Partnera oraz kompetencje w
odniesieniu do r6l — w badaniach wlasnych” (str. 114-172), to rozdzial empiryczny. W
pierwsze) cz¢sci rozdzialu Autorka przytacza cele pracy, opisuje metodg i proces badawczy a
takze sposob konstrukcji wykorzystanych narzedzi badawczych. Prowadzony wywod jest
logiczny i spdjny, poparty odpowiednia literaturg przedmiotu, co oceniam bardzo wysoko. W
dalszej czg¢del rozdziatu Autorka charakteryzuje probg badawcza dwudziestu celowo dobranych
do badania przedsigbiorstw a nastgpnie analizuje zebrane dane dotyczace realizacyi rol HR BP
w badanych przedsigbiorstwach zestawiajac je z rolami ujetymi w klasycznym modelu HRBP
D. Urlicha. Ta cz¢§¢ procesu badawczego 1 jego wyniki jest wazna poznawczo, pozwala
bowiem uporzadkowaé pojawiajace si¢ nicscistosci dotyczace rozumicnia 1 definiowania roli
HRBP. Prezentujac wyniki uzyskane w pierwszym ectapie badan Autorka kategoryzuje je
wedlug wyznaczonych czynnikow, aby na bazie uzyskanych srednich z ocen respondentow
wyznaczy¢ sif¢ ich wpltywu na ksztaltowanie rol HRBP. Dane pozyskane w trakcie drugiego
ctapu badan umozliwity Autorce wskaza¢ listy najwaznicjszych skladowych kompetencji a
takze stworzyc¢ profile kompetencyjne dla wskazanych wezesniej rol HRBP. Proces analizy
danych jest uporzadkowany i klarowny. Uzyskane wyniki badan Autorka interpretuje w
kontekscie dotychezasowych wynikow badan literaturowych, co oceniam pozytywnie. W
koncowe] czgsc1 rozdzialu znajduja si¢ rozwazania dotyczgce dalszego rozwoju rol i
kompetencji HRBP a takze wskazanic przysztych kierunkow badan w tym obszarze.

Prac¢ wienczy syntetyczne Zakonczenie pracy (str. 173-176), w ktorym Autorka nawiazuje
do zrealizowanych celow pracy, pokazuje najwazniejsze wnioski plynace z uzyskanych
wynikow badan a takze implikacje praktyczne dla menedzerow i ograniczenia prowadzonych

badan.



4. Whioski

Szczegotowa analiza zawarto$ci poszezegodlnych rozdziatdbw pracy wskazuje, ze do
walorow merytorycznych i osiggni¢¢ Doktorantki nalezy:
— wybdr oryginalnego 1 aktualnego tematu dysertacji;
— wypehienie luki teoriopoznawczej i badawczej dotyczacej HR Business Partnera w
literaturze polskiej;
— uporzadkowanic kwestii terminologicznych 1 dookreslenie r6l1 HR Business
Partnera, co jest wazne dla spojnego rozumienia roli 1 stanowiska HRBP w Polsce;
— zastosowanie post¢gpowania badawczego pozwalajacego na realizacj¢ wytyczonych
celow pracy, pozyskanic bogatego materialu empirycznego bazujacego na danych
jakosciowych oraz przeprowadzenic poprawnego wnioskowania,
— okreslenie profili kompetencyjnych dla poszezegolnych rol HRBP;
— zaproponowanie rekomendacji praktycznych dla menedzerow.
Podjeta problematyka badawcza ma duze znaczenie dla praktyki zarzadzania pozwala bowiem
zrozumie¢ role niezbedne do skutecznej realizacji dzialan w ramach zarzadzania kapitalem
ludzkim w organizacji. Wyniki pracy mogg zosta¢ wykorzystane do projektowania programow
ksztatcenia na studiach z zakresu zarzadzania kapitatem ludzkim oraz w praktyce zarzadzania
w procesic doboru i rozwoju specjalistow z obszaru HR. Walory aplikacyjne pracy wigzg si¢
rowniez z poglebieniem $wiadomos$ci partnerstwa strategicznego w obszarze HR 1

przyspieszenia koniecznej w tym wzgledzie transformacji w przedsi¢gbiorstwach w Polsce.

W tresci recenzji sformutowano rowniez uwagi krytyczne, wobec czego prosz¢ Autorke:

— o uszczegotowienie techniki wykorzystane] do przeprowadzenia analizy literatury
przedmiotu;

— wyjasnienie, dlaczego dokonujac analizy tresci programowych wybranych studiow
podyplomowych HRBP i klasyfikujac kompetencje HRBP, Autorka odnosi sig tylko
do przedmiotow doskonalacych kompetencje spoleczne HRBP?

— wskazanie, czy w toku analizy literatury przedmiotu zostalty wylonione jeszcze inne
determinanty rol HRBP, ktore nie zostaly uwzglednione w badaniu, np. dojrzatosé

kadry kierowniczej?



— odpowiedZz na pytanie, czy zastosowane kryterium doboru respondentow w
picrwszym ctapic badan dotyczace minimum 3-letnicgo do$wiadczenia w HR 1
potrocznego doswiadczenia na stanowisku HRBP (str. 124) pozwolito Autorce na
dotarcic do respondentow posiadajgcych odpowiednia $wiadomo$é 1 wiedzg z
badanego obszaru w badanych przedsi¢biorstwach?

— odpowicdz na pytanic, dlaczego do prowadzonych badan Autorka wybrata

klasyczny model czterech rol HRBP a nie zmodyfikowany model szeSciu rol?

5. Konkluzja koncowa

Przedstawiona do recenzji praca jest przykladem autorskiego opracowania o charakterze
naukowym opartego na wiedzy Doktorantki, Zrodtach literaturowych oraz wykorzystaniu
wilasciwych dla omawianych zagadnien metod badawczych. Wysoko oceniam zarowno wybor
problemu badawczego jak 1 oryginalno$¢ jego rozwigzamia. Uwagi krytyczne zawarte w
recenzji nie zmieniaja mojej pozytywnej oceny pracy. Biorge pod uwage walory naukowe i
aplikacyjne rozprawy, post¢powanie badawcze i1 bogaty material empiryczny uwazam, 7z¢
przedstawiona do recenzji praca doktorska spelnia wymogi stawiane pracom doktorskim 1
stanowi podstaw¢ do nadania stopnia naukowego doktora w Dziedzinic Nauk Spotecznych, w
Dyscyplinie Nauki o Zarzadzaniu i Jako$ci zgodnie z art. 187 ustawy z dnia 20 lipca 2018 r.

Prawo o Szkolnictwie Wyzszym 1 Nauce (Dz.U. z 2018r. poz.1668 ze zm.).

W zwiazku z powyzszyvm wnosze o dopuszezenie recenzowanej rozprawy doktorskiej Pani mer
y ¢ p ] 3

Natalii Dernowskiej do dalszych etapow postgpowania.
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