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Wydziat Zarzadzania, Uniwersytet Lodzki

Recenzja rozprawy doktorskiej mgr Beaty Wewior
Zarzgdzanie karierqg zawodowq pracownikow w przedsiebiorstwach i instytucjach
napisanej pod kierunkiem dr hab. Haliny Sobockiej- Szczapy prof. SAN,
¥.6dz 2020 r.

L Podstawa formalno-prawna recenzji
Podstawa formalno-prawng sporzadzenia recenzji jest pismo z dnia 24 wrze$nia 2020
roku, informujgce mnie, ze uchwalg Senatu Spotecznej Akademii Nauk w Lodzi z dnia
18 wrzesnia 2020 roku zostalam powotana na recenzenta rozprawy doktorskiej mgr Beaty
Wewidr pt. Zarzqdzanie karierq zawodowq pracownikow w przedsiebiorstwach i

instytucjach.

IL. Ogélna charakterystyka zawartosci recenzowanej pracy

Recenzowana rozprawa doktorska jest liczacym 314 stron opracowaniem o
charakterze teoretyczno- praktycznym, zawierajacym elementy opisu, analizy, empirii,
wnioskowania, rekomendacji. Sktada si¢ z wprowadzenia, pigciu rozdziatow,
zakonczenia, bibliografii, spisow, dwoch zalgcznikéw 1 streszczenia w jezyku polskim i
angielskim. Spisy obejmuja wykazy tabel (4), Wykresow (110), rysunkéow (21).
Bibliografi¢ stanowi facznie 308 pozycji ksigzkowych i artykulowych. W strukturze
pracy mozna wyodrebni¢ dwie czesci: teoretyczno-opisowa (trzy pierwsze rozdzialy)
oraz cze$¢ analityczno-badawczg zakonczong wnioskami i rekomendacjami (rozdziat

czwarty 1 piaty).

III. Wybér problematyki i tematu rozprawy doktorskiej

Doktorantka podkresla we wstepie, ze podjeta temat zarzadzania karierg zawodowsg
pracownikéw z powodu jej zainteresowan. Poruszona przez Panig mgr Beatg Wewior
problematyka jest stosunkowo czgsto poruszana, zar6wno w publikacjach krajowych, jak
i zagranicznych, w dziedzinie nauk spotecznych. Rosngca ranga zasobdéw ludzkich,

kapitatu intelektualnego, sprawnosci zarzadzania, wymusza na organizacjach
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konieczno$¢ dywersyfikacji metod i narzedzi zarzadzania kariera zawodows
pracownikow w organizacjach. Dotyczy to nie tylko przedsi¢biorstw, realizujacych
procesy biznesowe, ale tez organizacji o charakterze nie profitowym, czy instytucji
peligcych rolg stuzebng w stosunku do spoteczenstwa. Wazno$¢ podjetej tematyki jest
stusznie uzasadniona przez Doktorantke stwierdzeniem, ze kariera zawodowa stanowi
Jjeden z najwazniejszych i najdtuzszych etapéw w zyciu pracownika, bowiem dotyczy
calego zycia zawodowego. Podkresli¢ jednak nalezy, ze proces ten jest stosunkowo
dobrze zbadany w przedsigbiorstwach. Pomimo istnienia wielu opracowan na poruszony
temat, waznos¢ tego zagadnienia i kontekst szybko zmieniajgcego si¢ otoczenia (np. w
kwestii internacjonalizacji dzialalnoSci i zwiagzanego z tym przenikania sie kultur,
sposobow motywowania pracownikow, ich awansowania, kierowania ich pracg, karierg),
to kolejny powdd uzasadniajacy podjecie tego tematu do opracowania naukowego. Z tego
wynika potrzeba nie tylko uaktualniania wiedzy i aplikowania jej do praktyki
funkcjonowania organizacji, ale takze potrzeba dostrzegania, ze istniejg organizacje o
roznej specyfice, co powoduje ich zréznicowanie w wielu podsystemach (takze
podsystemach celow, wartosci i psychospotecznym). Warto tez zauwazy¢, ze pomigdzy
tymi zréznicowanymi pod wzgledem celéw organizacjami zachodza rozne relacje, co
wplywa na ksztaltowanie si¢ nowych metod zarzadzania zasobami ludzkimi, w tym-
zarzadzania ich kariera zawodowa. Z tych wzgledéw mozna zgodzi¢ si¢ ze stwierdzeniem
Doktorantki, ze nie bylo dotad jednej, zwartej publikacji poruszajacej obszar zarzadzania
kariera zawodowa przedsigbiorstw i instytucji, opartej o wyniki badan procesu
zarzadzania kariera zawodowa w powigzaniu z elementami zarzgdzania zasobami
ludzkimi (str. 9). Z opisanych wyzej wzgledow mozna stwierdzié, ze Doktorantka spetia
wymog art. 13.1. ustawy o stopniach naukowych i tytule naukowym oraz o stopniach i
tytule w zakresie sztuki (Dz.U. 2017, poz. 1789).

IV.  Ocena metodyki przeprowadzonych badan i struktury pracy
Doktorantka, postepujac zgodnie ze sztukg prowadzenia badan naukowych, we
wstepie sformulowata gtowny problem badawczy, na ktéry starata si¢ znalez¢ odpowiedz,
1 ktéremu podporzadkowata strukture¢ pracy. Shusznie podkreslita, ze sformutowanie
problemu badawczego decyduje o powodzeniu badacza (str. 12).
Glowny problem badawczy: Od czego zalezy, jak zachodzi, i jakie przynosi rezultaty
proces zarzgdzania karierqg zawodowq w przedsigbiorstwach nie jest konsekwentny w

zwigzku z tematem pracy, bowiem nie uwzglednia instytucji, ktore Pani mgr Beata

Strona2z11



Wewior poruszyla. Roedzi si¢ wigc w tym miejscu pytanie, czy dzi§ inaczej (jak?)
Doktorantka sformulowalaby giléwny problem badawczy?
Powyzszy mankament jest czeSciowo zniwelowany przez sformulowanie pytan
szczegolowych, ktoére jednak maja charakter ogélny i moga dotyczyc¢ i przedsigbiorstw, i
instytucji. O tym jednak Doktorantka nie wspomina. Pytania szczegblowe, to: 1) Ktdre
czynniki sprzyjajg karierze zawodowej pracownikéw, a jakie istniejq jej bariery? 2) Jak
wplywa motywowanie i jak wplywajq szkolenia pracownikéw na rozwdj ich kariery
zawodowej? 3) W jaki sposob wyniki ocen pracowniczych sq wykorzystywane w procesie
ksztattowania kariery zawodowej pracownikow? 4) Jak wplywajq programy zarzgdzania
talentami oraz coaching i mentoring na rozwdj kariery zawodowej pracownikéw? 5) Czy
i jak wplywajg na realizacje karier dzialania w zakresie przemieszczen pracowniczych?
Odnoszac te pytania do tematu pracy i gléwnego problemu badawczego, nasuwa si¢
spostrzezenie, ze dotycza one zbyt wielu zagadnien (czynniki sprzyjajgce Kkarierze,
bariery, ksztaltowanie kariery, motywowanie a kariera, szkolenia a rozwoj pracowniczy,
oceny pracownicze a ksztaltowanie kariery, programy zarzadzania talentami, coaching i
mentoring a rozwoj kariery, przemieszczenia pracownicze i ich wplyw na realizacje
karier). Takie szerokie podejscie do badan jest ambitne, ale z gory poddaje w watpliwo$é
mozliwo$¢ uzyskania rzetelnych odpowiedzi, a do realizacji celu pracy moze by¢
niekonieczne. Nawet sama Doktorantka w sposob deterministyczny akcentuje we
wstepie, ze to wlasnie ,.kompetencje sg najwazniejszym wyznacznikiem Kksztaltowania
kariery zawodowe;j” (s. 7).
Problemy badawcze Doktorantka oparfa na zatozeniach hipotetycznych, ktore w
przypadku badan ilo§ciowych sg metodycznie uzasadnione. Gtéwna hipoteza rozprawy
brzmi nastgpujaco: Zarzgdzanie personelem stosowane w zarzgdzaniu karierq zawodowqg
pracownikow w przedsiebiorstwach i instytucjach ma wplyw na przebieg kariery
zatrudnionych pracownikow. Przy tak sformulowanej hipotezie, trudno dociec jej
stusznos$ci, poniewaz stylistycznie i logicznie nie jest poprawna. Co oznacza bowiem
stosowanie zarzadzania personelem w zarzadzaniu kariery zawodowej? W tej
postaci trudno j3 tez weryfikowac.

Dzigki sformulowanym szczegétowym problemom badawczym Pani mgr Beata
Wewior przyjeta dwie hipotezy czastkowe, iz: 1) Odpowiednie programy zarzqdzania
talentami oraz coachingu i mentoringu wplywajg pozytywnie na rozwdj kariery

zawodowej pracownikow. 2) Dzialania w zakresie przemieszczen pracowniczych
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pomagajq realizowac¢ kariery zawodowe pracownikow. Hipotezy nie odnosza si¢ do
wszystkich probleméw szczegétowych (np. do motywowania i ocen).

Doktorantka konsekwentnie jednak i metodycznie podazyta do sformutowania celu
gtéwnego. Jest nim: Poznanie i analiza procesu zarzqdzania karierq zawodowg
pracownikow w przedsigbiorstwach i instytucjach, z punktu widzenia elementéw funkcji
personalnej oraz innych, wybranych determinant kariery zawodowej, w oparciu o wyniki
badan oraz sformutowanie wnioskéw i rekomendacji.

Przy tak sformulowanym celu rodzi si¢ pytanie, czy Doktorantka postrzega
elementy funkcji personalnej jako determinanty kariery zawodowej? Jak? W jaki
sposob?

Realizacja celu gléwnego wspomagana byla przez okreslenie zestawu celow
szczegolowych: 1) Ocena skutecznosci zarzqdzania karierg zawodowg pracownikéw w
przedsigbiorstwach i instytucjach. 2) Wskazanie koncepcji, metod i technik zarzqdzania
przydatnych w rozwoju kariery zawodowej pracownikow w przedsigbiorstwach i
instytucjach. 3) Opracowanie procedur dziatania w zarzqdzaniu karierq zawodowg
pracownikow w przedsiebiorstwach i instytucjach.

Glowny cel pracy wymaga doprecyzowania i korekty stylistycznej, jednak nie mozna
odmowi¢ ambicji Doktorantce przy probie realizacji postawionych poprzez prace (i w
pracy) celow. Pierwszy cel szczegotowy jest prawidtowy i odnosi si¢ do stopnia realizacji
celu zwiagzanego z zarzadzaniem karierg zawodowg pracownikéw w przedsiebiorstwach
iinstytucjach. Drugi cel szczegotowy jawi si¢ jednak by¢ oderwany od kontekstu, chociaz
teoretycznie 1 praktycznie jest istotny i interesujacy. Trzeci cel ma warto$¢ projektowo-
aplikacyjna.

Pani mgr Beata Wewior prawidlowo opracowala cel poznawczy (poznanie i opis
przebiegu procesu zarzadzania kariera zawodowa pracownikow), cel praktyczny
(wykorzystanie uzyskanych wynikéw badan przez przedsi¢biorstwa i instytucje, dla ich
rozwoju oraz dla rozwoju zawodowego pracownikow).

W celu przeprowadzenia analiz oraz zrealizowania zalozen przyjetych w rozprawie,
Doktorantka przyjgla metode wykorzystujaca badania ilosciowe, metode krytycznej
analizy zrodet literaturowych (gléwnie literatura z zakresu zarzgdzania zasobami
ludzkimi), metod¢ ankietows. Autorka podjeta probe wypetienia luki badawczej w
analizowanym zakresie. Zaréwno zakres rozprawy doktorskiej, jak i wykorzystane
metody badawcze, pozwolity jednak w znacznej czgsci zrealizowaé zatozone cele pracy.

Badania przeprowadzono z dwoch perspektyw: pracownikow i kadry zarzgdzajgcej w
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przedsigbiorstwach 1 instytucjach na terenie wojewodztwa wielkopolskiego. W zwigzku
z tym opracowano dwa rodzaje kwestionariuszy ankietowych. Analizujagc podmiotowy
zakres wykonanych badan nalezy uzna¢, iz Doktorantka (biorgc pod uwage cel badan i
realne mozliwosci pozyskiwania informacji ze zrodetl pierwotnych) dokonata stusznego

wyboru przedsigbiorstw 1 instytucji.

Tematyka i kolejno$¢ rozdziatow sg odpowiednie dla realizacji zalozen i celow
badawczych. Wstgp ma charakter typowego wprowadzenia w problematyke pracy. Pani
mgr Beata Wewior zaprezentowala w nim przesltanki zainteresowania tematem, cele
rozprawy, pytania problemowe, hipotezy oraz uktad pracy.

Rozdzial 1 (strony 19-61; pig¢ podrozdzialéw), o charakterze teoretycznym,
zatytulowany Istota kariery zawodowej i zarzqdzania karierqg zawodowgq, zawiera migdzy
innymi analizy dotyczace pojecia i istoty kariery, rozwoju kariery, jej etapow, typow i
przedmiotu znacznie wig¢cej uwagi skupia si¢ na problemach ksztaltowania kariery i jej
sciezek w przedsigbiorstwach i korporacjach niz w organizacjach w ogoéle. Autorka w tej
czesSci rozprawy raczej nie rozgraniczata analiz na przedsigbiorstwa i instytucje,
podkreslita natomiast, ze analizowane zagadnienie dotyczy zycia zawodowego jednostki.
Pewien niedosyt budzi brak wyraznych podsumowan po kazdym z podrozdziatéw, co
podkresliloby wiasny wklad Autorki i pozwoliloby ,,wychwyci¢” tok pojmowania przez
nig analizowanych tresci. Nie zauwazono tez odniesienia analiz do pracownikow, ktorzy
tej kariery zwyczajnie nie potrzebujg lub z réznych wzgledéw jej unikajg. Przytaczane
tresci maja raczej charakter opisowy niz krytycznej analizy dostgpnych zrodet
literaturowych, pomimo, Ze przy niektorych sformutowaniach mozna odnalez¢ zdania lub
czesci zdan zawierajace cechy wlasnej (autorskiej) opinii.

Autorka, na podstawie dostgpnych definicji kariery zawodowej, przyjmuje jednak
wlasng definicj¢, podkreslajac, Ze jest to przebieg Zycia zawodowego jednostki, z
uwzglednieniem jej sukcesow i osiggnie¢, ale rowniez zdobywanie coraz wyzszych
pozycji w hierarchii organizacji, a takze, ze kariera wiagze si¢ z pomy$lnoscig materialng
1 finansowg (str. 23). Stanowi to wazny autorski wklad. Stusznie zwraca tez uwagg, ze
powodzenie (lub niepowodzenie) w zyciu zawodowym przeklada si¢ na zycie osobiste
pracownika (str. 25). Mozna natomiast zastanowi¢ si¢ nad sformutowaniem, ze
,»podstawa kariery jest posiadane wyksztatcenie oraz nabywane do§wiadczenie” (str. 25),

bowiem zdarzaja si¢ kariery wynikajace z innych zrodel, co zreszta sama Autorka
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porusza, piszac, iz mogg tez by¢ inne warunki kariery (np. spoteczno-ekonomiczne
pochodzenie rodzicow, plec itd., str. 28-29). Warto$¢ poznawcza ma podrozdziat 1.2 w
ktérym Doktorantka przytacza typy, modele oraz wzorce kariery zawodowej w réznych
krajach (str. 41-42). Na autorskim rys. nr 2 zamiescila ,,subfunkcje” zarzagdzania karierg
pracownikow. Pojawia si¢ tutaj pytanie: czy z perspektywy czasu zmienialaby Pani

ten schemat? Jak?

Drugi rozdziat pracy, takze teoretyczny, pod tytutem Determinanty ksztaftowania
kariery zawodowej pracownikow (str. 62- 83) zawiera trzy podrozdzialy, dotyczace
pojecia kompetencji, kwalifikacji zawodowych i zainteresowan, jako wiasnie tytutowych
determinant. Autorka rozpoczyna rozwazania od pojecia kompetencji, jako gléwnego
czynnika sprzyjajacego karierze zawodowej. Jak shisznie zauwaza, jest to pojecie szersze
od pojecia kwalifikacji zawodowych. Zgadza si¢ z cytowanymi Autorami, ze podstawg
kompetencji i kwalifikacji sa: wiedza, umiej¢tnosci, cechy osobowosci, postawy i
wartosci (str. 65-67). Wedlug Autorki do najwazniejszych podstaw kompetencji naleza:
wiedza, doswiadczenie, umiejetnosci, komunikacja interpersonalna oraz odporno$¢ na
stres (str. 71). Nalezy uzna¢, ze w podrozdziale 2.1. przedstawiono wszystkie mozliwe
elementy skladowe kompetencji. Rozwinigcia wymagatoby jedynie deterministyczne
sformutowanie, ze kompetencje wptywaja na przyszla karier¢ zawodowa pracownikow i
jednoczesnie na powodzenie calej organizacji. Sugerowane w tym miejscu jest
przytoczenie okolicznosci, w ktérych te kompetencje mogg by¢é prawidiowo
wykorzystywane 1 rozwijane. Podrozdzialy 2.2. i 2.3. s3 stosunkowo krotkie i nie
rozwijajg wszystkich aspektow zwigzanych z kompetencjami zawodowymi. Mozna
bowiem przemys$le¢, aby wyraznie zaakcentowa¢ wpltyw tych determinant na

ksztaltowanie kariery zawodowej pracownikow.

Rozdzial trzeci pt. Zarzqdzanie personelem jako determinanta rozwoju kariery
zawodowej (str. 82-129, podrozdzialy 3.1.-3.5.) stanowi kolejna, teoretyczng czgs$¢ pracy.
Autorka koncentruje w nim swoja uwage¢ na doborze, szkoleniach, motywowaniu i
ocenianiu pracownikéw jako na subfunkcjach zarzadzania personelem. Programy
zarzadzania talentami, coaching, mentoring i ruch pracownikéw okresla ,,innymi
determinantami kariery zawodowej”. Swoje rozwazanie rozpoczyna od doboru
pracownikéw jako pierwszego etapu procesu zarzadzania karierg zawodowg

pracownikéw. Na rysunku nr 4 zaprezentowata proces doboru pracownikow (jako zrodto
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podajac ,,opracowanie wlasne na podstawie literatury”). Na proces ten zaproponowata
takie sktadowe jak: potrzeby kadrowe, opis stanowiska pracy, rekrutacje, selekcje i
adaptacje, ktorej wynikiem ma by¢ kariera (str. 83). W zwiazku z taka propozycja
pojawia si¢ pytanie: czy dzi$§ Doktorantka ocenia ten schemat jako poprawny? Jak
zaproponowalaby nowy schemat doboru pracownikéw? Kolejna watpliwos¢ dotyczy
stwierdzenia, Ze ,,rekrutacja stanowi pierwszy etap naboru na wolne stanowisko pracy w
organizacji”. Powstaje tu kolejne pytanie jak definiowana jest rekrutacja i jak ja
rozumie Autorka rozprawy? Podobne watpliwoséci budzi rysunek nr 5 (str. 86). Nalezy
tu bowiem zastanowic si¢, czy nie zatytulowa¢ rysunku inaczej, np. zalozenia do
procesu rekrutacji, albo uwarunkowania procesu rekrutacji prowadzace do
selekcji? W takiej postaci rysunek moze budzi¢ watpliwosci definicyjno-metodyczne. W
tym aspekcie poprawnie wydaje si¢ by¢ skonstruowany rysunek nr 6 (str. 89). Rysunki nr
8 (str. 93) i nr 9 (str. 95) wymagaja natomiast wprowadzenia (nad nimi). Podrozdziat 3.2.,
na ktory przeznaczono stosunkowo wiele miejsca, konczy trochg nazbyt deterministyczne
stwierdzenie, iz ,rozwdj zawodowy powoduje, ze kariera przebiega zgodnie z
oczekiwaniami pracownika” (str. 101), natomiast podrozdzial 3.3. kofczy stuszne
sformutowanie, ze ,,ocenianie odgrywa istotng rol¢ w procesie zarzadzania karierg
zawodowg pracownikow, gdyz albo otwiera pracownikowi drogg do rozwoju kariery,
albo jg zamyka” (str. 106). Stosunkowo niewiele miejsca Autorka przeznaczyla na
motywowanie, jednakze podkreslita, ze to wiasnie §ciezki karier s bardzo dobrym
narzedziem motywacyjnym (str. 109), co odpowiada zalozeniom przyjetym w tej
dysertacji. Na rysunku nr 14 (str. 115) zaprezentowany zostal proces zarzadzania
talentami. Nalezy w tym miejscu zastanowic sie, czy sprawnos¢ dzialania i osiaganie
celow organizacji s3 elementami skladowymi procesu, czy tez tem proces oraz
sprawno$¢ dzialania determinujg osigganie celow organizacji? Prawidlowo natomiast
s3 wykonane rysunki nr 15, 16, 17, 191 20 (str. 117; 119; 120; 127; 128). Stuszne tez jest
podsumowujgce podrozdziat 3.5.3 stwierdzenie Doktorantki, Ze ,,ze ruch pracownikow
wplywa na realizacje karier zawodowych, gdyz w trakcie calego zycia zawodowego
pracownik zdobywa do$wiadczenie, a takze poszerza swoja wiedz¢ konieczng do
wykonywania przysztych zadan i obowigzkow, ktdre z reguly sg znacznie trudniejsze od
poprzednich” (str. 129).

Rozdzialy: czwarty i pigty majg charakter empiryczny. Czwarty rozdziat (str.130-
195; podrozdziaty 4.1-4.5), dotyczy ,,wynikéw badan przeprowadzonych wsrdd kadry
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zarzadzajacej i pracownikow — przedsiebiorstwa” (taki jest tytul tego rozdziatu). Pigty
rozdzial jest logiczng ,yreplika” poprzedniego (str. 196-251; podrozdzialty 5.1-5.4) i
dotyczy ,,wynikéw badan przeprowadzonych wérod kadry zarzadzajacej i pracownikow
— instytucje” (tytul tego rozdzialu). W podrozdziale 4.1. Doktorantka zawarla
charakterystyke wykorzystanej w dysertacji metodyki badan empirycznych w
przedsigbiorstwach i instytucjach (nie metodologii, poniewaz metodologia jest naukg o
metodach). Nalezy stwierdzi¢, ze rozdziat ten jest opisany prawidlowo, chociaz mato
zaakcentowana jest metodyka zastosowana w tej pracy w stosunku do ogdInych opisow
rodzajow metodyk w ogole. W tej czgsci nalezato raczej skoncentrowac si¢ na opisie tych
metod, technik i narz¢dzi, ktére Doktorantka zastosowala dla celow sporzgdzenia
rozprawy. Na str. 138 Autorka podkresla, ze w jej opinii zastosowana w pracy metoda
badania ankietowego jest najlepsza metoda w celu poznania opinii badanej populacji
kadry zarzadzajacej i pracownikOw na temat zarzgdzania kariera zawodowg
pracownikéw. Zasadniczym narz¢dziem badawczym Pani mgr Beata Wewior uczynita
kwestionariusz ankietowy opracowany wylacznie na potrzeby tej rozprawy. Nadmienita
takze, ze podstawa wnioskOw s3 jej wlasne doswiadczenia zawodowe. Badania
przeprowadzono z perspektywy pracownikoéw oraz z perspektywy kadry zarzadzajacej w
przedsigbiorstwach i instytucjach, w zwigzku z czym stusznie opracowano dwa
kwestionariusze ankiety, ktére powstaly (zdaniem Doktorantki) w oparciu o analizg
literatury przedmiotu oraz w oparciu o zdobyte przez nig do§wiadczenie zawodowe).
Wigkszos¢ pytan w kwestionariuszach ankiet ma charakter zamknigty, co sprzyja
zbieraniu danych. Ilo§¢ pytan nie budzi watpliwosci (nie jest ich za duzo).
Kwestionariusze ankiet przygotowano prawidtowo (zalgczniki 1 i 2). Badania zostaty
zrealizowane w zroznicowanych pod wzgledem wielkoSci przedsiebiorstwach-
uczestniczyla w nich kadra kierownicza i pracownicy duzych podmiotéw gospodarczych
(38,4%), srednich przedsigbiorstw (30,8%), malych przedsigbiorstw (23,1%) i
mikroprzedsigbiorstw (7,7%) oraz kadra kierownicza ze S$rednich instytucji (50%),
duzych instytucji (25%), malych instytucji (18,8%), oraz mikro instytucji (6,2%).
Powstaje w tym miejscu zyczenie dotyczace uporzadkowania liczby przedsigbiorstw i
instytucji, bowiem nie odnaleziono w treéci dotyczacej charakterystyki proby badawczej
skondensowanych wartoéci ilo§ciowych. W cze$ci badawczej natomiast mozna odnalezé
niektore wartoséci iloSciowe, ale Autorce trochg braklo konsekwencji w prezentacji
danych, w zwiazku z czym s3 one raz procentowe, raz ilo§ciowe, wigc nie chcgc popetnic

bledu w wyliczeniach prosz¢ Doktorantke o wyjasnienie, ile ostatecznie
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przedsi¢biorstw i instytucji stanowila proba badawcza, jaka jest jej ilosciowa
struktura, a takze ilu bylo respondentéw? Z charakterystyki badanych populacji
bowiem nie wynika wprost jak liczebne byly proby. Zawarte w dysertacji warto$ci sg w
wigkszosci przypadkéw procentowe. Ostatecznie, w cze$ci dotyczgcej rekomendacji (str.
195 1250) mozna odnalez¢ informacje, ze proba liczyta 13 przedsiebiorstw i 16 instytucji.
Na tej podstawie trudno wigc uznaé, ze jest uzasadnienie do nazwania wykonanych badan
ilosciowymi. Moze wyjasnienia podczas publicznej obrony rozwiejg te watpliwosci.
Natomiast warto w tym miejscu przytoczy¢ i podkreslié jakosciowy walor
zrealizowanych badan, ktéry w dyscyplinie nauk o zarzgdzaniu i jako$ci ma swoje
wzrastajgce znaczenie.

Atutem pracy- w jej czegsci badawczej- s3 logiczne wprowadzenia do
zaprezentowanych graficznie wynikéw badan. Ponadto, bardzo pozytywnie nalezy ocenic¢
fakt, ze Doktorantka konsekwentnie zbadata empirycznie te aspekty, ktore poruszyla w
czgsci teoretycznej rozprawy. Kolejno, przeprowadzita analogiczne badania wsérdd
respondentow przedsigbiorstw i instytucji, co daje nie tylko warto$¢ poznawczg obu grup
respondentéw, ale tez jest wypelmieniem luki badawczej w tym wzgledzie i daje
mozliwo$¢ poréwnan. Nastgpnym istotnym walorem pracy jest zawarcie po kazdym z
rozdziatéw badawczych wnioskow i rekomendacji. To wiasnie ta cze$¢ dysertacji daje
nie tylko warto$¢ dodana, ale jest jej zasadniczym atutem. Doktorantka we wnioskach i
rekomendacjach- zar6wno po rozdziale czwartym, jak i pigtym- konsekwentnie i w
syntetyczny sposob, przytoczylta czynniki sprzyjajace karierze zawodowej pracownikow,
bariery na tej drodze, podsumowata: wplyw motywowania, szkolenia pracownikéw, a
takze programow zarzadzania talentami oraz coachingu i mentoringu na rozwdj kariery
zawodowej, sposob wykorzystania ocen pracowniczych w procesie ksztaltowania kariery
zawodowej. Udowodnila, Ze przemieszczenia pracownicze sg wazne, poniewaz pomagaja
im zdobywa¢ wiedzg¢ i doswiadczenie. Dokonala: oceny skuteczno$ci zarzadzania karierg
zawodowg pracownikow w przedsigbiorstwach i instytucjach; wskazata koncepcje i
narzedzia zarzadzania pomocne w rozwoju kariery zawodowej pracownikow; procedury
dzialania w zarzadzaniu kariera zawodowg pracownikow przedsigbiorstw i instytucji. W
rekomendacjach za$ odniosta si¢ do koniecznosci planowania karier i udoskonalenia
calego procesu zarzadzania karierg zawodowg pracownikow. Ta wnioskowo-
rekomendacyjna czg§¢ dysertacji jest uporzadkowana, konsekwentna i logiczna. Stanowi
ona wazny naukowy wklad. Ponadto, Pani mgr Beata Wewior zdaje sobie sprawe z
ograniczen w przeprowadzonych przez nig badaniach, wynikajagcych glownie z
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niewielkiej liczebnoéci proby, wykonania badan wylacznie w jednej lokalizacji
(wojewodztwo wielkopolskie) oraz braku mozliwoséci poréwnania tych badan w czasie.

To dobrze $§wiadczy o postawie badacza i rokuje kontynuowaniem badan.

Dysertacj¢ zwienicza dobrze opisane zakonczenie, w ktorym Doktorantka odnosi sie
do stopnia weryfikacji hipotez, realizacji celu pracy, pomimo, ze niektore wnioski sg
stylistycznie i logicznie trudne do zrozumienia i w przypadku préby opublikowania

dysertacji, wymagaja powaznych przemyslen i przeformutowan.

V. Ocena literatury

Przeglad literatury przedmiotu opisujgcej proces zarzadzania karierg zawodows
pracownikéw w przedsigbiorstwach i instytucjach jest solidny. Autorka skorzystata z
bogatego zbioru literatury, obejmujacego lgcznie 309 monografii oraz artykulow z
recenzowanych czasopism naukowych. Zdecydowana wigkszos¢ tych publikacji jest
polskojezycznych (kilka opracowan jest w jezykach: niemieckim i angielskim). Okoto 30
procent z cytowanych publikacji pochodzi z ostatnich 10 lat. Nalezy roéwniez podkresli¢,
ze Autorka korzystata z bogatego dorobku naukowego réznych dyscyplin, w tym nauk o

zarzadzaniu, psychologii, socjologii, co jest atutem pracy.

VI.  Ocena rozprawy pod wzgledem techniczno-redakcyjnym

Styl zdan i ich logika wymaga znaczacej korekty, poniewaz w wielu przypadkach
raczej mozna si¢ domysla¢ co Doktorantka miata na mysli, niz wynika to wprost
przytoczonego komunikatu pisemnego. Zastrzezenia mozna mieé¢ tez do czesto
pojawigjacych si¢ bledéw interpunkcyjnych (gléwnie do braku przecinkow lub ich
nadmiaru). Zdarzajg si¢ tez liczne niedociagniecia redakcyjne i techniczne. Cze§é nazw
rysunkow jest na innych stronach niz rysunki, ktérych tytuly dotycza. Praca sprawia

wrazenie pisanej w pospiechu.

VII. Whnioski konicowe

Konkludujac, pomimo pewnych niedociggni¢é (réznej natury), nalezy stwierdzié, ze
rozprawa doktorska Pani mgr Beaty Wewidr pt. Zarzqdzanie karierq zawodowq
pracownikow w przedsiebiorstwach i instytucjach stanowi poprawne, zarOwno na
plaszczyznie merytorycznej, jak 1 metodycznej, rozwiagzanie sformutowanego problemu

naukowego. Przedstawione przeze mnie uwagi krytyczne majg w duzej mierze charakter
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polemiczny i dazacy do wyjasnienia moich watpliwosci. Dysertacja jest dobrze
przygotowang rozprawa naukowa. Doktorantka wykazata si¢ ogélnie pracowitoscig,
konsekwencja, dobra wiedzg teoretyczng w dyscyplinie nauk o zarzadzaniu i jako$ci oraz
dowiodla umiejg¢tnosci samodzielnego prowadzenia badah naukowych. Recenzowana
rozprawa spelnia wymagania stawiane wobec prac doktorskich przez Ustawe z dnia 14
marca 2003 r. o stopniach naukowych i tytule naukowym oraz stopniach i tytule w
zakresie sztuki i moze stanowi¢ podstawe nadania Doktorantce stopnia doktora nauk
spotecznych w dyscyplinie nauki o zarzadzaniu i jako$ci. Wnioskuje o przyjecie
rozprawy przez Spoteczng Akademi¢ Nauk w £.odzi oraz o dopuszczenie jej do publicznej

obrony.

1.6dz, 12 pazdziernika 2020
Beata Glinkow’s Krauze
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