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Recenzja pracy doktorskiej mgr S. Pietrzyka
pt. Zarzqdzanie wiedzq w organizacjach
w dobie starzenia sig spoleczenstwa polskiego

L. Uwagi wstepne

Na wstepie mojej recenzji cheialabym podkresli¢, ze starzenie si¢ spoleczenstwa to zja-
wisko, ktére dotyczy nie tylko spoleczefistwa polskiego. Starzenie si¢ ludzi jest zjawiskiem
uniwersalnym — ludzie starzeli sie i starzejg zawsze i wszedzie. Jednak w ostatnich kilkudzie-
sieciu latach intensywnoéé tego zjawiska, szczegdlnie w panstwach wyzej rozwinigtych,
znacznie wzrosla, co — przy jednoczesnym spadku przyrostu naturalnego w tych krajach —
sprawia, ze odsetek ludzi starych w spoleczenstwie szybko rosnie. Jest to skutek wydtuzania
sie trwania ludzkiego zycia, postepu cywilizacyjnego i poprawy jakosci zycia. Niepokéj budzi
nie sam fakt wzrostu ilo$ciowego starszej populacji, co wzrost jej udziatu w strukturze ludno-
$ci, spowodowany spadkiem udziatu najmlodszych grup wiekowych w strukturze demogra-
ficznej spoteczenstwa. Ten proces dostrzegajg specjaliscie wielu dyscyplin naukowych, m.in.:
ekonomii, demografii, psychologii, socjologii. Dziennikarze i niektérzy politycy bija na
alarm, ze w drugiej potowie XXI wieku Europa zmarginalizuje si¢, stanie si¢ wymierajgcym
kontynentem, gdzie miejsce dotychczasowej ludnodci zajma emigranci. Przewiduje sig, ze
populacja mieszkancéw Europy, ktérzy stanowig ok. 10% ludnosci $wiata, za 30-35 lat
zmniejszy si¢ do 5%. Starzenie si¢ Europy, w tym réwniez Polski wynika z trzech zasadni-
czych tendencji:

1) ciaglego wzrostu dlugosci zycia, co jest wynikiem poprawy zdrowia i jakosci zycia
Europejczykéw,

2) systematycznego wzrostu liczebnosci pokolenia w wieku powyzej 60 lat,

3) utrzymujacego si¢ niskiego przyrostu naturalnego (wspotezynnik dzietnosci w wigk-
szoci panistw europejskich jest nizszy od wspotczynnika prostej zastgpowalnodci pokolen).

Problem starzenia si¢ spoleczenistw nabiera wiec coraz wigkszego znaczenia dla nich

samych, jak i gospodarki, dlatego rzady panstw, a takze organizacje podejmujg dziatania ma-
jace na celu zapobieganie negatywnym skutkom tego zjawiska. Zapobieganie skutkom wy-

maga znajomosci przyczyn ich wystepowania. A tych jest wiele. Sa one réznorodne i ztozone.



Wiynikaja z uwarunkowan spotecznych, ekonomicznych, nierzadko obyczajowych (kulturo-
wych). Od korica ubieglego wieku obserwuje si¢ coraz silniejszy trend polegajgcy na przesu-
waniu czasu zakladania rodziny oraz podejmowaniu decyzji o potomstwie. Mlodzi ludzie
wybierajg raczej rozwoj, kariere zawodowg lub zycie bez podejmowania stalej pracy, niz za-
ktadanie rodziny. Powoduje to mniejszg liczbe urodzen dzieci oraz pdzne wejscie osob mio-
dych na rynek pracy. Dodatkowo wydluzajacy si¢ éredni czas zycia, wynikajacy zaréwno z
poprawy jego jakosci, dostepu do zaawansowanej diagnostyki medycznej oraz zmian nawy-
kéw ludnosei na bardziej prozdrowotne, powodujg, ze po raz pierwszy w historii ludzkosci
spotykamy czteropokoleniowe rodziny.

Jak juz wspomniatem proces starzenia jest przedmiotem zainteresowania wielu dyscy-
plin naukowych. W recenzowanej rozprawie nie sam proces starzenia si¢ jest gtoéwnym
przedmiotem zainteresowan, lecz jego konsekwencje. Trzeba od razu dodaé, ze nie wszystkie
konsekwencje. Jest ich zbyt wiele i sg zbyt zréznicowane, aby staly si¢ tematem jednej roz-
prawy. Autor rozprawy dokonal wyboru konsekwencji procesu starzenia si¢ z punktu widze-
nia wydajnosci i sktonnosci do dzielenia si¢ wiedza. Jego zdaniem osoby dojrzale posiadaja
duze do$wiadczenie zawodowe kumulowane przez lata pracy. W chwili ich odejscia organi-
zacja traci cenne zasoby, zwlaszcza do$wiadczenie i wiedze, co ma przetozenie na wyniki
biznesowe firmy. Jednoczesnie jest to grupa, ktdra jest najbardziej narazona na bezrobocie.
Wydluzajacy si¢ statystyczny czas zycia, przesuniecie progéw emerytalnych i wigksza ak-
tywno$¢ zawodowa, stawiajg przed dojrzatymi pracownikami oraz kadrg menadzerska nowe
wyzwania. Z drugiej strony obecnie rosngce wymagania pracownikéw wobec zaktadu pracy
wynikaja z checi dostepu do wiedzy, potrzeby rozwoju i $wiadomego planowania wiasnej
kariery zawodowe;j.

Jedng z przeszk6d w naukowym ujeciu konsekwencji procesu starzenia jest to, ze sta-
rzenie sie jest przede wszystkim procesem o indywidualnym, osobniczym przebiegu, co ozna-
cza, ze nie u wszystkich ludzi objawia si¢ w tym samym wieku i w taki sam spos6b. Odmien-
ne tez moga by¢ jego konsekwencje, zdeterminowane wieloma okoliczno$ciami. Obok jed-
nostkowego, zjawisko to ma tez wymiar spoteczny. Starzenie si¢ populacji rodzi bowiem ko-
nieczno$¢ zmierzenia si¢ zaréwno z potrzebami starzejacych si¢ jednostek, jak tez z potrze-
bami spoleczenstwa z duzym udzialem najstarszego pokolenia w jego strukturach. Co wigcej,
przeksztatcenia w strukturze demograficznej danego spoteczenistwa nie odbywaja sie w izola-
cji od innych zjawisk i proceséw (rynek, rozwdj gospodarczy, rozwoj technologii, postep w
medycynie itp.). Predzej czy p6zniej prowadzi to do przebudowy modelu produkeji i kon-

sumpcji, jak tez modeli oszczedzania i inwestycji. Starzejgea sie populacja niesie wige w so-



bie powazne zmiany dla panstwa, gospodarki, przedsigbiorstw, rodzin i poszczegélnych jed-
nostek, ktére beda sie nasilaé w przyszlosci. W gaszezu nawarstwiajacych si¢ probleméw
nietatwo dokonaé wyboru tych z nich, ktére majg naturg ,,zarzadcza”. Chodzi o takie proble-
my, ktére mozna badaé i ocenia¢ z punktu widzenia nauk o zarzadzaniu, nie wehodzac nad-

miernie na pola zarezerwowane dla innych dyscyplin naukowych, np. ekonomii.

2. Wybér probleméw (celéw) badawczych

We Wstepie do rozprawy doktorant pisze, ze ,,Glowne zalozenie badawcze tej pracy
wynika z hipotezy, ze w Polsce grupa pracownikéw 50+ postrzegana jest stereotypowo, jako
malo rozwojowa. Niestety w programach rozwojowych nie jest uwzgledniana specyfika ucze-
nia si¢ 0s6b z tej grupy wiekowej. Nie prowadzi si¢ takze kompleksowej oceny efektywnosci
rozwoju pracownikéw 50+ lub wrecz ich sie nie szkoli. Traktowani sg jako szczeg6lni pra-
cownicy, bo pod ochrong prawa, ktérych nie mozna zwolnié, chociaz czesto wykonujg prace
ponizej przyjetych standardow”.

Nie wchodzac w tym miejscu recenzji w kweste, czy ,,50+” to juz staros¢, to dla wielu
0s6b, zwlaszcza wrazliwych i ambitnych przekroczenie 50-tegpo roku zycia moze poglebiac
poczucie marginalizowania przydatnoéci zawodowej, poniewaz nie dostajg oni zadan pozwa-
lajacych im na pelne rozwijanie swojego potencjatu. Poza tym ich kompetencje czgsto sg po-
strzegane jako nieaktualne i nienadazajace za zmianami na rynku. A przeciez pod poje¢ciem
kompetencji rozumie sie: wiedze, umiejetnosei, uzdolnienia, style dzialania, cechy osobowe, -
wyznawane zasady, trwate zainteresowania. Sg one najczg$ciej rozwijane w procesie pracy.
Dzieki nim dojrzata osoba (pracownik) osigga (moze osiaga¢) wysokie rezultaty zgodne ze
strategicznymi celami przedsigbiorstwa. Poziom ,,mistrzowski" kompetencji, jaki zwykle po-
siadajg doswiadczeni pracownicy 50+, pozwala na wypracowywanie nowych metod i narze-
dzi, a nie tylko na naprawe juz istniejagcych. Obecny poziom zaawansowania technologiczne-
go powoduje, ze usterki s3 usuwane przez serwisantéw zewnetrznych, co wydluza czas prze-
stoju i generuje milionowe straty, Wczesne zadbanie o transfer wiedzy od o0séb 50+ chroni
organizacje przed takim ryzykiem.

Jakie cele postawil sobie Doktorant przystepujac do badan? Pierwszym celem dyser-
tacji byto sprawdzenie, czy i jak waznym dla organizacji elementem jest wykorzystanie po-
tencjatu wiedzy u pracownikéw 50+. To w jaki spos6b postrzegany jest potencjat, moze mie¢
wplyw na gotowos$é organizacji do jego wiaczenia w procesy zarzadzania wiedza. Biznes kie-

rujacy sie pragmatyzmem jest zainteresowany praktycznymi rozwigzaniami. Warto$¢ poten-



cjatu 0s6b 50+ bedzie r6zna, zas brak postrzegania warto$ci potencjatu oséb 50+ bedzie obni-
zat gotowo$¢ do jego implementacji w organizacjach.

Drugim celem dysertacji bylo okreslenie czynnikéw ksztattujacych potrzeby tworze-
nia systeméw sukcesji wiedzy z uwzglednieniem specyfiki danej galezi gospodarki. Na rynku
wystepuje szeroka skala podmiotéw gospodarczych, branz czy sektoréw. Obserwacje pokazu-
ja, ze w wielu organizacjach nie wystepuja ani osoby 50+, ani jakiekolwiek systemy zarza-
dzania wiedza, podczas gdy odejscie doswiadczonego pracownika moze skutkowaé utrata
mozliwodci dostarczania proceséw biznesowych. Zidentyfikowanie determinantéw kluczo-
wych dla podjecia decyzji o tworzeniu modelu zarzadzania wiedzg w konkretnej organizacji
podniesie zatem efektywnosé jej dzialania.

Trzecim celem pracy bylo zidentyfikowanie czynnikéw ograniczajacych lub unie-
mozliwiajacych wprowadzanie efektywnych systemow. Analiza badan pilotazowych wykaza-
ta, ze problem jest ztozony i mogg si¢ pojawiaé pewne ograniczenia, np. systemowe, ktore
blokuja wprowadzenie takiego modelu. Przykladem jest wysoka poufno$¢ proceséw zacho-
dzacych w organizacji, np. przy produkcji $miglowcéw bojowych (PZL Mielec). Pozostate
czynniki mogg by¢ zwigzane z kulturg organizacji, ktorg mozna ksztattowaé w taki sposob,
aby sprzyjata procesom iarzqdzania wiedza.

Czwartym celem pracy bylo poréwnanie stanu deklarowanego przez respondentéw ze
stanem rzeczywistym w obszarze zarzadzania wiedza osob 50+. Zaobserwowano w badaniu
pilotazowym i wywiadzie poglgbionym, ze dziatania deklarowane przez kadr¢ menadzerska
w zakresie przedmiotu badania nie pokrywaja si¢ z wynikami prezentowanymi przez pracow-
nikéw. Waznym aspektem zatem bylo zbadanie przyczyn takiego stanu rzeczy, aby tworzac
praktyczny model przystosowaé go do praktycznego wykorzystania.

Wedtug mojego domniemania, celem naukowym rozprawy, bylo zaproponowanie
modelu zarzadzania wiedza w organizacji, ktéry uwzgledniatby réznice wiekowe pracowni-
kéw, a przy tym bylby zgodny z prawodawstwem migdzynarodowym, unijnym i polskim.
Zbudowanie nowatorskiego modelu zarzadzania wiedza, skoncentrowanego na tym, jak sku-
tecznie zarzadzaé wiedza w zwigzku z przesunietym wiekiem emerytalnym oraz aktywnoscig
zawodows i Zyciem czlowieka, jest waznym i nietatwym zadaniem dla nauki. Taki model,
ktory pozwoli na wyeliminowanie patologicznych zjawisk, np. dyskryminowania os6b 50+
(ageizm®) bylby znaczgcym osiggnigciem naukowym.

Doktorant przyjal zatozenie, ze ,, obecny potencjal pracownikéw 50+ nie jest wykorzy-
stywany do miedzypokoleniowej wymiany wiedzy pracownikéw, pomimo zachodzqgcych zmian

demograficznych”(s.9). Intencjg przeprowadzonych badan bylo ustalenie skali tego zjawiska,



jego przyczyn i zaproponowanie rozwigzania. Procesy zaobserwowane w organizacjach, mie-
dzy innymi takie jak zerwanie transferu wiedzy wskazuja, ze rozwdj potencjatu pracownikow
50+ jest jednym z elementéw zapewniajacych stabilno$¢ funkcjonowania organizacji w sytu-
acji zmian demograficznych. Jest to szczegdlnie wazne ze wzgledu na efektywnos¢ w realiza-

cji celéw biznesowych.

3. Ocena hipotez, narze¢dzi badawczych i uzyskanych wynikéw

Dla potrzeb prowadzonych badafi zostaty sformutowane nastepujace hipotezy badawcze:
Hipoteza 1. W nowoczesnym zarzadzaniu waznym elementem jest wykorzystanie potencjatu
wiedzy pracownikéw 50+, co jest wynikiem zachodzacych zmian demograficznych.

Hipoteza 2. Obecny potencjat pracownikéw 50+ nie jest wykorzystany do miedzypokolenio-
wej wymiany wiedzy pracownikéw, pomimo zachodzacych zmian demograficznych.
Hipoteza 3. Rozwéj potencjatu pracownikéw 50+ jest jednym z elementéw zapewniajgcych
stabilno$¢ funkcjonowania organizacji w sytuacji zmian demograficznych.

Oceniajac przytoczone sformulowania w kategoriach metodologii naukowej trudno je nazwad
hipotezami. Sg to oczywiste zdania oceniajgce o znaczeniu ,,potencjatu wiedzy” pracownikow
50+. Poniewaz wymienione ,.hipotezy” nie eksplikuja zaleznosci, ich ustalenie i na tej pod-
stawie dokonanie predykcji jest niemozliwe. Ten defekt obniza naukows warto$¢ prowadzo-
nych badan i ostatecznych konkluzji.

Cze$¢ badawcza pracy doktorskiej zostata napisana na podstawie analizy badan ankie-
towych 560 respondentéw przeprowadzonych w 16 organizacjach o charakterze produkcyj-
nym, uslugowym oraz w administracji. Pytania zostaly tak skonstruowane, aby bada¢ nie tyl-
ko $wiadomo$é waznosci problemu, ale poznaé podejscie kadry i pracownikéw do zarzadza-
nia osobami z grupy 50+ w dobie zmian demograficznych. Pierwsze pytanie w kwestionariu-
szu badawczym dotyczylo oceny, czy pracownicy 50+ dziela si¢ wiedza ze swoimi miodszy-
mi wspétpracownikami. Uzyskane wyniki na poziomie ogblnym wskazuja pozytywna odpo-
wiedz na poziomie 60%, co moze napawaé optymizmem. Powstaje jednak pytanie, dlaczego
az 40% badanych wskazato niepewno$é lub odpowiedz negatywna. Ten wynik odzwierciedla
sposéb postrzegania potencjatu oséb 50+, ktéry moze mie¢ wplyw na gotowos¢ organizacji
do jego wigczenia w procesy zarzadzania wiedza. Szczegolnie organizacje biznesowe w swo-
ich dzialaniach i wyborach kierujg sie praktycyzmem i pragmatyzmem. Poniewaz wartos¢
pracownikéw dojrzatych jest rézna w zaleznosci od wartosci 1 aktualnosci know-how, ktorego
sg no$nikiem, réwniez ocena ich wartodci nie jest jednoznaczna. Na warto$¢ wiedzy pracow-

nikéw 50+ wplywa nie tylko osobiste zaangazowanie, ale takze warunki jakie stwarza organi-



zacja i kadra zarzadzajgca dla rozwoju tej szczegdlnie wrazliwej spolecznie grupy pracowni-
kéw. Opisany cel badawcezy zostat zrealizowany, dajac odpowiedz, ze jest to potencjat kom-
petencyjny osob 50+, ktory jest wazny i cenny z perspektywy zaréwno organizacji, jak i pra-
cownikow.

Badanie zostalo przeprowadzone w formie tradycyjnego kwestionariusza ankiety, co
wynika z obserwacji, ze w wiekszosci przypadkéw taka metoda dla os6b 50+ jest bardziej
przyjazna i sktania do glebszych refleksji. Badania zostaly przeanalizowane na wielu plasz-
czyznach, uwzgledniono zaréwno specyfike urzedéw, przedsigbiorstw pafstwowych, firm
prywatnych, organizacji z silng ,,zachodnig" kulturg zarzadzania, firm z sektoréw produkcyj-
nych, ustugowych, high-tech oraz polskich firm ,,rodzinnych". Badania przeprowadzone zo-

staty w latach 2016-2017, a wigc niedawno, co nalezy zapisa¢ na plus dysertacji.

4. Struktura rozprawy doktorskiej
Dysertacja liczy 275 stron i skfada sie z czterech rozdziatow, bibliografii, spisu tabel,
spisu wykresow i zalgcznika w ktérym zamieszczono kwestionariusz ankiety.

W rozdziale pierwszym zatytutowanym ,, Nowe trendy w warunkach zarzqdzania ja-
ko odpowied? na zmiany demograficzne na rynku pracy”. Zaprezentowano w nim wybrane
techniki i koncepcje zwigzane bezposrednio lub posrednio z tematem zarzadzania wiedzg w
organizacji. Wniosek, jaki si¢ nasuwa z dokonanego przegladu literatury jest dobrze znany, a
mianowicie od kilku dekad obserwuje si¢ wzrost znaczenia zarzadzania wiedza w organiza-
cjach i kapitalu intelektualnego.

W drugim rozdziale zatytutowanym ,, Uwarunkowania prawne i instytucjonalne wo-
bec 0séb 50+ przedstawiono szeroko rozumiany (mi¢dzynarodowy) stan prawny, zaczyna-
jac od dokumentéw opracowanych przez Organizacje Narodéw Zjednoczonych, OECD, Unig
Europejska oraz Polske. Dokonano réwniez pordwnania proponowanych rozwigzan w na-
szym kraju z rozwigzaniami w Unii Europejskiej.

W rozdziale trzecim zatytulowanym ,Zarzadzanie wiedza w organizacjach z
uwzglednieniem potencjalu 0oséb 50+. Analiza wynikéw badafi” opisano grupe badawczg
oraz badanie pilotazowe. Zaprezentowano metodologi¢ badawczg oraz cele i zalozenia prze-
prowadzonego badania gléwnego. Przeanalizowane wyniki badania pilotazowego. Podjeto
prébe ich skorelowania z kulturg organizacji.. Przedstawiono analiz¢ gléwnych wynikow ze-
branych w trakcie badan ankietowych i wywiadow z pracownikami, kadra menadzerskg oraz

obserwacji wiasnych. Korelacje dotyczyly miedzy innymi metod przekazywania wiedzy oraz



sposobdw ich pozyskiwania od 0s6b 50+, procesy przekazywania wiedzy oraz wnioski i re-
komendacje do wprowadzenia, uwzgledniajace specyfike osdb 50+
W zamykajacym rozprawe czwartym rozdziale opisano model umozliwiajacy efek-
tywne przejmowanie wiedzy z uwzglednieniem specyfiki osob 50+, jego zatozenia oraz za-
stosowanie. Zagadnienie zarzadzania wiedzg w dobie zmian demograficznych ze szczegol-
nym uwzglednienie 0s6b 50+ ma znaczacy wplyw na budowanie przewagi konkurencyjnej
przedsicbiorstw. Jest ono takze ukierunkowane na rozwdj pracownikéw, co w konsekwencji
prowadzi takze do ogbdlnego wzrostu dobrostanu spolecznego.
Struktura rozprawy nie budzi zastrzezen. Kolejno po sobie logicznie ulozone rozdziaty

tworzg przejrzystg catosc.

5. Ocena strony formalnej i wykorzystanej literatury
Rozprawa pod wzgledem formalnym nie budzi powazniejszych zastrzezen, cho¢ nie jest wol-
na od wielu uchybief. Styl narracji jest przystepny, jednakze w wielu miejscach pracy wyste-
puja naduzycia, np. czesto autor uzywa wyrazenia ,,optymalny model zarzadzania wiedzg” (s.9).
Model jest odwzorowaniem rzeczywistosci. Jego warto$¢ jest oceniana przy pomocy innych
kryteridw, np. doktadnosci (izomorfizmu), analogii (podobienstwa).

Doktorant wykorzystal 216 naukowych zwartych pozycji bibliograficznych, a takze 37
aktéw prawnych, liczne materiaty konferencyjne i ponad 40 Zrédet internetowych. Nie bedg
przeprowadzal analizy statystycznej wymienionych pozycji, ale wiele z nich to publikacje
miedzynarodowe w jezyku angielskim, co $wiadczy o umiejgtnosci wykorzystania przez Au-

torke rozprawy bogatej literatury przedmiotu. Publikacje najnowsze wydane w okresie ostat-

nich 5 - 6 lat (od 2010 roku) stanowig ok. 15% catodci literatury, co w obecnie wystepujacej

wysokiej dynamice obiegu wiedzy w nauce jest w pelni zadawalajacym wskaznikiem. Pod
wzgledem jako$ciowym literatura jest dobrana prawidtowo, ponadto jest zréznicowana i bo-
gata. Na podkreslenie zastuguje umiejetnos¢é wykorzystywania najnowszej literatury przed-

miotu i liczne odwolania do najnowszych badan §wiatowych w podjetej tematyce.

6. Merytoryczna ocena rozprawy

Przedmiotem dysertacji byto ustalenie, ,,w jakim stopniu dobro plynace z kadr 50+
(wiedza wsparta doswiadczeniem) jest wykorzystywane w gospodarce oraz jaki model poste-
powania z tg kadrg bedzie najbardziej efektywny i jak go mozna wykorzystywa¢ w praktyce”.

W celu ustalenia odpowiedzi na powyzsze pytania przeprowadzono przy pomocy 560 ankiet



badania, ktore dostarczyty wielu cennych informacji na temat ré6znych rozwigzan prawnych w
Polsce i zagranicg. Uzyskane wyniki potwierdzily bgdace w obiegu spotecznym prawdy, ze
pracownicy w wieku 50+ posiadajg cenne, niekiedy bezcenne doswiadczenie, ktore nie po-
winno by¢ marnotrawione.

Waznym zadaniem bylo okreslenie czynnikow majacych istotny wptyw na potrzeby
zastosowania modelu sukcesji wiedzy z uwzglednieniem specyfiki danej gatezi gospodarki,
ale takze preferencji uczenia i dzielenia si¢ wiedzg os6b 50+. Wspomniane wczesniej badanie
pozwolito na zebranie danych oraz ich analize, prowadzac do wielu cennych wnioskéw.

Jaki jest wklad rozprawy do rozwoju nauk o zarzadzaniu? Wynika on z praktycznego
celu dysertacji a mianowicie stworzenia modelu zarzadzania wiedza w organizacji, zgodnego
z prawodawstwem miedzynarodowym, unijnym i polskim, opartego na najnowszych trendach
w naukach zarzadzania oraz spojnego z wynikami badaf. Model zostat przedstawiony i
szczegblowo oméwiony w rozdziale czwartym. Model przejmowania wiedzy od os6b 50+ w
organizacji ma zdecydowanie naturg holistyczng. Tworzac go Doktorant przyjal zatozenie o
koniecznosci kompleksowego podejscia do rozwigzywania problemu, definiujgc go na po-
ziomie strategicznym, taktycznym i operacyjnym. Opiera si¢ on na zasadach czerpigcych za-
réwno z Deklaracji Praw Cztowieka, jak i opracowan Unii Europejskiej. Okresla jakie dziata-
nia moze podjaé i powinna organizacja, aby skutecznie dwustronnie transferowa¢ wiedzg po-
miedzy pracownikami 50+ a mlodszymi pokoleniami, co dodatkowo prowadzi do zwigksze-
nia efektywnosci przedsiebiorstw poprzez lepsza integracje zalogi.

Zaprezentowany w rozprawie model ma za zadanie zatrzymanie cennej wiedzy w or-
ganizacji, co jest szczegdlnie wazne w zwigzku z ryzykiem przerwania transferu wiedzy po-
miedzy pracownikami 50+ a nowymi pracownikami. Wspiera rowniez realizacj¢ celow stra-
tegicznych organizacji. Efektem nadrzednym tych dziatan jest uzyskanie przewagi konkuren-
cyjnej, ktéra stwarza nowe mozliwosci rozwoju oraz podnosi warto$é organizacji. Cel prak-
tyczny dysertacji zostal osiggniety.

Przedstawione wnioski pozwalajg stwierdzi¢, ze glowny cel pracy zostal osiggniety.
Majac na uwadze wysokg dynamike zmian w otoczeniu biznesowym oraz duzg gotowos¢
organizacji do szukania coraz efektywniejszych metod funkcjonowania - postuluje si¢ prowa-
dzenie dalszych badan nad procesami zarzadzania wiedza w organizacjach, ze szczegdlnym
uwzglednieniem nowoczesnych technologii w zakresie gromadzenia, przetwarzania i redy-

strybucji wiedzy.
Przedtozona mi do recenzji dysertacja doktorska spelnia ustawowe kryteria (art. 13, ust.

1 ustawy 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 pézn. zm.) tj.: stanowi oryginal-
ne rozwigzanie problemu naukowego, jakim jest eksploracja aktywno$ci grup spoleczno-
zawodowych 50+. Doktorant posiadé wiedze teoretyczng w dyscyplinie nauki o zarzadzaniu.
Przeprowadzone badania potwierdzajg umiejetno$¢ Doktoranta w zakresie samodzielnego
prowadzenia pracy naukowe;.

Wysoko oceniam merytoryczng zawarto$¢ rozprawy. Wysoko oceniam réwniez jej stro-
ne redakeyjng, jezyk, styl pisania, komunikatywno$é. Wkradty si¢ pewne bledy jezykowe do
tekstu, do bibliografii, lecz sg one bez znaczenia.

Z calym przekonaniem stwierdzam, ze mgr Sylwester Pietrzyk posiada wysokie zdolno-
$ci prowadzenia pracy naukowej. Posiada réwniez wiasny, dojrzaly warsztat naukowy, na
ktory sktadajg sie narzedzia badawcze, umiejetno$¢ prowadzenia badant i samodzielnos¢ w
interpretowaniu wynikéw.

Wysoko oceniajac rozprawe doktorskg mgr Sylwestra Pietrzyka - wnoszg o dopuszcze-

nie jej do publicznej obrony.
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