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Recenzja pracy doktorskiej mgr Aleksandry Krawezyk pt. ,,Kreowanie wizerunku

marki pracodawcy z wykorzystaniem instrumentéw zarzadzania zasobami ludzkimi”

Podstawa wydania opinii jest pismo dr Andrzeja Marjanskiego, prodziekana SAN
w Lodzi z dnia 20 grudnia 2021 r. z informacja o powotaniu mojej osoby uchwala Senatu
Spotecznej Akademii Nauk w Lodzi na posiedzeniu w dniu 14 grudnia 2021 r. na recenzenta
ww. rozprawy. Punktem prawnym odniesienia w opracowaniu recenzji sa: Ustawa z dnia 14
marca 2003 r. o stopniach naukowych i tytule naukowym oraz o stopniach i tytule w zakresie
sztuki (Dz.U. z 2017 poz. 1789 z pézn. Zm.), Ustawa z dnia 3 lipca 2018 r. Przepisy
wprowadzajace ustawe — Prawo o szkolnictwie wyzszym i nauce ( Dz.U. 2018, poz. 1669),
Rozporzadzenie Ministra Nauki i Szkolnictwa Wyzszego z dnia 19 stycznia 2018 r. w sprawie
szczegdltowego trybu i warunkéw przeprowadzenia czynno$ci w przewodzie doktorskim,

postepowaniu habilitacyjnym oraz postgpowaniu o nadanie tytutu profesora (Dz.U. poz. 261).

1. Ocena istotno$ci podjetej problematyki badawczej i struktura pracy
Problematyke badawcza podjeta przez mgr Aleksandry Krawczyk, dotyczaca
kreowania wizerunku marki pracodawcy z wykorzystaniem instrumentow zarzadzania
zasobami ludzkimi, oceniam jako interesujaca i bez watpienia warta poglebienia w pracach
badawczych. Zagadnienia, do ktérych odnosi si¢ Autorka, mozna umies$ci¢ w gléwnym nurcie
dyskusji w naukach o zarzadzaniu i jako$ci. Podjete rozwazania wpisuja si¢ w dyscypling nauk
o zarzadzaniu i jakoéci, w ich nurt praktyczny, poziom operacyjny oraz poziom funkcjonalny

(zarzadzanie warto§ciami niematerialnymi).



Wspdlczesne uwarunkowania rynku sprawiaja, ze dzialania zwigzane ze Swiadomym
kreowaniem wizerunku pracodawcy coraz cze¢Sciej naleza do zestawu praktyk wspierajacych
zarzadzanie zasobami ludzkimi w przedsigbiorstwach. Zmieniajace si¢ otoczenie
przedsiebiorstw niesie za soba konieczno$¢ modyfikacji sposobu mys$lenia menedzerow
na temat najlepszych i najefektywniejszych koncepcji zarzadzania organizacjami, co dotyczy

rowniez wyboru metod bezposrednio skierowanych na zarzadzanie zasobami ludzkimi.

Niewatpliwie specjalisci z zakresu zarzadzania zasobami ludzkimi powinni nieustanne
poszukiwaé¢ mozliwosci zbudowania pozytywnego i spdjnego wizerunku firmy jako
atrakcyjnego miejsca pracy, ktéry pozwoli na pozyskanie iutrzymanie wartoSciowych
pracownikow. Ponadto szybkie tempo zmian technologicznych wymusza konieczno$¢
wykorzystywania zaréwno klasycznych, jak réwniez internetowych narzedzi ksztaltowania
wizerunku organizacji jako atrakcyjnego pracodawcy. Zatem w walce pracodawcow
o wartoSciowych pracownikow, koncepcja  kreowania wizerunku marki  zyskuje

i w przysziosci zyskiwaé bedzie coraz bardziej na znaczeniu.

Doktorantka trafnie stwierdza, Ze ,pozyskanie 1 utrzymanie kompetentnych
pracownikow staje sie¢ kluczowa umiejetnoscia oraz ogromnym wyzwaniem kazdego
przedsiebiorstwa i nigdy dotad nie bylo tak istotne dla jego rozwoju jak obecnie”. Jest to istotny
powdd uzasadniajacy podjgcie tematu niniejszej pracy. Jednocze$nie zwigkszone
zapotrzebowanie na specjalistow z zakresu employer branding na rynku pracy oraz fakt,
ze w literaturze z zakresu nauk o zarzadzaniu i jako$ci dostrzega si¢ niedostatek badan
poswieconych kreowaniu wizerunku marki pracodawcy z wykorzystaniem odpowiednich
instrumentdéw z zakresu zarzadzania zasobami ludzkimi, wplywa na istotno$¢ podjetej przez

Autorke problematyki badawcze;j.

Wybor problemu badawczego nalezy zatem uznac¢ za trafny i znajdujacy uzasadnienie
w warstwie naukowej, jak i empirycznej. Recenzowana rozprawa, wpisujac si¢ w nurt aktualnie
prowadzonych analiz, jest cennym uzupehieniem luki poznawczej dotyczacej wykorzystania
instrumentdéw zarzadzania zasobami ludzkimi w kreowaniu wizerunku marki pracodawcy.
Problem badawczy zostat prawidtowo sformutowany i uzasadniony, a w warstwie metodycznej
i empirycznej poprawnie rozwiazany (szczegdlowo zostalo to omoéwione w dalszej czesci

recenzji). Wymagania stawiane pracom doktorskim w tym zakresie zostaly zatem spelnione.

Rozprawa jest obszernym opracowaniem (liczacym lacznie 259 stron) skladajacym sig

ze wstepu, pigciu rozdzialow oraz zakonczenia. Zamieszczono w niej takze spis piSmiennictwa,



rysunkow, tabel, wykreséw oraz zalacznik (kwestionariusz ankiety) i streszczenie (w jezyku
polskim i angielskim). W przedtozonym egzemplarzu rozprawy nie stwierdzono niezgodnosci
miedzy elementami spisu tresci a zawarto$cia rozprawy. Numeracje stron poszczegélnych
rozdzialéw i podrozdzialow oraz ich tytuly w spisie tresci sa zgodne ze stanem faktycznym
zawartym w cze$ci merytorycznej. Praca zawiera 362 publikacji naukowych, z czego 58
stanowia publikacje zagraniczne. Autorka korzystala réwniez z 43 zrédet internetowych.
W tekscie wykorzystano zestawione w spisie piSmiennictwa pozycje bibliograficzne.

Zaproponowany zestaw bibliograficzny $wiadczy o dobrej orientacji Autorki
w problematyce badawczej proponowanego zakresu. Niedosyt budzi natomiast podziat zrédel
bibliografii jedynie na literature i opracowania internetowe. Wiasciwszy w pracy doktorskie;j
bylby podzial na monografie, artykuly, netografig, zrodla statystyczne, akty prawne i inne
publikacje.

2. Ocena konceptualizacji w obszarze celéw i hipotez badawczych

We wstepie Autorka przedstawita cele pracy 1 hipotezy badawcze.

Gtéwnym celem pracy byla ,,analiza rozwiazan w zakresie zarzadzania zasobami ludzkimi,
wprowadzanych przez przedsiebiorstwa zgodnie z dlugoterminowym planem, jak réwniez
wskazanie optymalnych instrumentéw zarzadzania zasobami ludzkimi w kontekscie kreowania
marki pracodawcy”. Tak sformutowanemu celowi gléwnemu przyporzadkowano nastgpujace

cele szczegblowe:

1. Przeglad i klasyfikacja instrumentéw zarzadzania zasobami ludzkimi pod katem
ich wplywu na wizerunek marki pracodawcy.

2. Wskazanie czynnikoéw decydujacych o atrakcyjnosci marki pracodawcy.

3. Na podstawie krajowych raportéw, ocena dzialan podejmowanych przez polskich
pracodawcéw w zakresie budowania marki pracodawcy oraz analiza korzysci
wynikajacych z posiadania strategii budowania marki pracodawcy.

4. Analiza zalezno$ci miedzy dzialaniami wizerunkowymi, a stosowanymi przez
pracodawcoéw praktykami zarzadzania zasobami ludzkimi, a na ich podstawie
sformulowanie konkluzji dotyczacych oceny pracodawcow przez pracownikow.

5. Identyfikacja przejawdéw nieefektywnego zarzadzania zasobami ludzkimi poprzez
wskazanie propozycji, jakie powinni podjaé pracodawcy dazac do zainicjowania i

prowadzenia spojnych i kompleksowych dziatan wizerunkowych.



Cele te oceniam pozytywnie pod wzgledem formy i wazno$ci. Mam natomiast
zastrzezenie do nastepujacego sformulowania: ,,...cele czastkowe okre$laja jednocze$nie
podstawowe problemy badawcze, ktérymi sa...” po ktérym Autorka wymienia cele czastkowe.
W mojej opinii utozsamianie, badZ brak wyraznego rozgraniczenia migdzy celami czastkowymi

a podstawowymi problemami badawczymi jest niewlasciwe.

Watpliwo$ci budzi réwniez uzycie terminu ,analiza” w celu gléwnym. Celem nie
powinno byé bowiem zbadanie badZ analiza, ale oczekiwany efekt tego badania, a wigc
np. zidentyfikowanie lub ocena czego$. Doktorantka nie udzielita réwniez odpowiedzi na
pytanie, czy wszystkie przedsiebiorstwa wprowadzajg rozwiazania w zakresie zarzadzania
zasobami ludzkimi zgodnie z dlugoterminowym planem? A zatem nie do korica zasadne jest
uzycie sformulowania ,,zgodnie z dlugoterminowym planem” w celu gléwnym. Zastrzezenia
budzi takze sposéb sformulowania celéw szczegétowych. W celu 3 Autorka powinna dokona¢
identyfikacji korzy$ci a nie ich analizy, za§ w celu 4 oceny zaleznoéci miedzy dziataniami
wizerunkowymi, a stosowanymi przez pracodawcOéw praktykami zarzadzania zasobami
ludzkimi. Ponadto dodanie drugiej czesci celu 4 jest zbedne, poniewaz w kazdym przypadku
beda formutowane konkluzje z badan.

W nawiazaniu do celu gtéwnego postawiono nastgpujaca hipoteze badawcza:

,,Wdrozenie i praktyczne wykorzystanie spdjnych instrumentéw zarzadzania zasobami
ludzkimi wplywa na budowanie pozytywnego wizerunku marki pracodawcy, przekladajac sig

na przycigganie nowych i utrzymanie najlepszych pracownikow”.

Tak skonstruowana hipoteza jest zasadniczo poprawnie sformulowana pod wzgledem
merytorycznym. W odniesieniu do przedstawionej hipotezy gléwnej oraz celéw czastkowych

pracy Doktorantka sformulowata nastgpujace hipotezy pomocnicze:

1. Daje sig zauwazy¢ zalezno$¢ migdzy pozytywnym wizerunkiem marki pracodawcy,
a efektywnos$cig proceséw rekrutacyjnych.

2. Wizerunek przedsiebiorstwa jako dobrego pracodawcy powoduje wplyw
na zmniejszenie rotacji pracownikéw.

3. Marka pracodawcy moze wplywaé na zaangazowanie pracownikow.

4. Proces ksztaltowania wizerunku marki pracodawcy wymaga spojnosci pomigdzy
informacjami  przekazywanymi obecnym pracownikom, a komunikatami

skierowanymi do zewnetrznych klientéw i potencjalnych pracownikow.



Hipotezy badawcze sq interesujace oraz wazne zaréwno z naukowego, jak i aplikacyjnego
punktu widzenia, ale sklaniaja jednocze$nie do dyskursu naukowego zwiazanego z ich
sformulowaniem przez Doktorantkg. Odnoénie przyjgtych hipotez pomocniczych zglaszam

pewne zastrzezenia w sposobie ich sformulowania, tj.:

1. Pierwsza hipoteza szczegolowa:
— sformulowanie ,,daje sie¢ zauwazy¢” jest w hipotezie zbedne.
2. Druga hipoteza pomocnicza:

— sformulowanie ,,powoduje wplyw” nalezaloby zastapié stowem ,,wptywa”, badz

sformulowaniem ,,istnieje pozytywna zaleznos¢ migdzy...”.
3. Trzecia hipoteza:

— Uzycie partykuly ,,;moze” w hipotezie ,,marka pracodawcy moze wplywaé na
zaangazowanie pracownikow” jest zbedne. W zasadzie hipotezy zawsze
stanowia pewne przypuszczenie odno$nie przewidywania okreSlonych
zalezno$ci. Ponadto Doktorantka zajmuje si¢ w pracy wizerunkiem marki
pracodawcy, a nie sama marka, jak sugeruje hipoteza. Wprawdzie marka
pracodawcy i wizerunek marki pracodawcy sa zblizone pojeciowo, jednak nie

sq tozsame.

Pomimo dyskusyjnych uwag, cele i hipotezy badawcze oceniam pozytywnie, a podjecie sig
przez Doktorantke ich weryfikacji za uzasadnione. Z kolei moje uwagi nalezy traktowac jako

wskazowki do uwzglednienia przy ewentualnej publikacji pracy.

3. Ocena merytoryczna tresci dysertacji
We wstepie Autorka uzasadnita wybdr tematu, przedstawila cele pracy i hipotezy
badawcze oraz syntetycznie zawarto$¢ kazdego z rozdzialow. Sformulowala wazne zdanie:
W obecnej rzeczywistosci gospodarczej, pelnej niepewnoSci i ryzyka, traca wazno$¢
tradycyjne czynniki wytworcze, a zyskuje kapital ludzki”. W mojej opinii zabraklo w tym
miejscu zrodet literatury, ktore wspieratyby t¢ mysl. Formutujac takie mysli w pracy naukowej,
co Autorka niejednokrotnie czyni na poczatku rozdzialéw, dobrze byloby uwiarygadniac je

réwniez przypisami literaturowymi.



Rozdzial 1. Rozwoi koncepcii ksztaltowania wizerunku marki pracodawcy

Rozdzial pierwszy poswigcony jest ksztaltowaniu wizerunku marki pracodawcy.
Autorka rozpoczela rozwazania w tym rozdziale od przyblizenia pojec kapitatu ludzkiego,
wizerunku, employer branding, tozsamo$ci, reputacji, jak réwniez marki i marki pracodawcy.
Doktorantka dokonala przegladu poszczegblnych definicji, ktérych zalozeniem bylo
opracowanie ram referencyjnych do dalszej dyskusji i analizy. Z punktu widzenia przedmiotu
badan szczegblnie istotne sa rozwazania dotyczace ksztattowania wizerunku marki
pracodawcy. Inne zagadnienia, takie jak tozsamos¢, reputacja czy osobowo$¢ marki mozna
uznaé za poboczne w pracy. W dalszej czgSci rozdzialu Doktorantka wyjaénila jednak,
ze ze wzgledu na podobny zakres znaczeniowy pojgcia te sa czgsto uzZywane zamiennie.
Uzasadnila zatem potrzebe wnikliwej analizy wszystkich poje¢ pokrewnych w stosunku
do wizerunku przedsiebiorstwa oraz ich merytoryczne rozréznienie. W mojej opinii t¢ kwestie
nalezalo zaakcentowaé juz na poczatku rozdziatu 1, aby zredukowa¢ potencjalne wrazenie,
ze podejmowane sa watki poboczne, zasadniczo nie przyczyniajace si¢ do rozwigzania
problemu badawczego.

Rozwazania prowadzone sg sprawnie w tym rozdziale przez Autorke i potwierdzaja
bardzo dobra znajomo$¢ omawianych przez nig zagadniefl. Na uwage zastuguje rysunek. 1.2,
na ktérym Doktorantka przedstawila autorska propozycje wzajemnych relacji miedzy
osobowoscia, tozsamoscia, wizerunkiem i reputacja przedsigbiorstwa. Dowodzi to dobrej
znajomo$ci omawianych zagadnien oraz umiejgtno$ci syntetycznego spojrzenia na omawiane

kwestie.

Moje zastrzezenia budza natomiast tytuly podrozdziatéw, ktére wydaja si¢ by¢ dos¢
luzno powiazane z tytutem rozdziatu. Przyktadowo, w przypadku punktu 1.1.1. zatytulowanego
»Kapital ludzki Zrodlem przewagi konkurencyjnej w gospodarce opartej na wiedzy” trudno
okresli¢ jego bezposredni zwiazek z tytulem rozdziatu. Podobnie sytuacja przedstawia sig w
przypadku tytuléw podrozdzialéw 1.1.2 i 1.1.3, ktore nie podkreslaja zwiazku z tytulem

rozdzialu pierwszego i utrudniaja percepcjg jego tresci.

Rozdzial 2. Zewnetrzne i wewnetrzne determinanty kreowania marki pracodawcy

Rozdzial, jak zaznaczono w jego tytule, mial za zadanie nakreS§li¢ zewngtrzne
i wewnetrzne determinanty kreowania marki pracodawcy. Autorka przyblizyla w nim tematyke
probleméw pojawiajacych sie na wspélczesnym rynku pracy, uwypuklajac szczego6lnie zmiang
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demograficzna zwiazang ze starzeniem si¢ spoteczenstw europejskich, czego skutkiem jest
zachwianie relacji pomiedzy ludnoécia w wieku produkcyjnym, a osobami nieaktywnymi
zawodowo. Autorka w ciekawy sposob przedstawila trendy wspolczesnego rynku pracy
zauwazajac, ze niekorzystne zmiany demograficzne generuja nowe wyzwania dla rynku pracy.
Doktorantka dostrzega, ze duza bariera w rozwoju przedsigbiorstw staje si¢ niedobdr
odpowiednich kandydatéw. Swoje rozwazania popiera doglebna kwerenda Zrédlowa,

co $wiadczy o dobrej orientacji w opisywanych zagadnieniach.

Gléwna moja uwaga odnosi si¢ do sformulowanych na poczatku rozdzialu tez, ktore
powinny zosta¢ uwiarygodnione przypisami. Podobnie w przypadku sformulowania:
,,...cksperci do spraw zarzadzania zasobami ludzkimi zgodnie stwierdzaja, ze w przeciagu
najblizszych 20 lat kompetencje pracownikow stang sig najwazniejszym kapitalem kazdego

przedsiebiorstwa...” brakuje powolania na piSmiennictwo.

Kolejnym trendem wspdtczesnego rynku pracy, ktéry omawia Autorka w rozdziale 2
sa migracje zarobkowe pracownikéw. W tym miejscu znajduje sig takze odniesienie do kwestii
efektywnosci pracy, ktérej wzrost w przedsigbiorstwach moze by¢ mozliwy dzigki sprzyjajacej
kulturze organizacji majacej zwiazek z wilaciwie dobranymi instrumentami zarzadzania
zasobami ludzkimi oraz automatyzacja, robotyzacja proceséw pracy i nowymi technologiami
komunikacyjnymi. Na pozytywny odbiér zastuguje oméwienie przez Autorke réznorodnosci
generacji pracownikow, z ktorej wynika potrzeba zarzadzania réznorodnym zespolem. Zatem
rola menedzeréw jest m.in. opracowanie polityki zarzadzania réznorodnoscig pokoleniowa,

w taki sposéb, aby usatysfakcjonowaé pracownikéw w réznym wieku, na co wskazala Autorka.

W dalszej czeSci rozdziatu - w podrozdziale 2. 2. Doktorantka skoncentrowata sig
na przyblizeniu instrumentéw zarzadzania zasobami ludzkimi w kontek$cie ich wptywu
na ksztaltowanie wizerunku marki pracodawcy. Jego treSci sa wystarczajace i dobrze opisuja
tematyke zaproponowang w tytulach. Elementem wzmacniajacym jakoS$¢ tego rozdzialu
powinno byé jednakze mocniejsze uwypuklenie potencjalnego wplywu instrumentéw
zarzadzania zasobami ludzkimi na wizerunek marki pracodawcy i zilustrowanie go w tabeli,

syntetyzujacej omawiane kwestie.



Rozdzial 3: Ocena dziatan podejmowanych przez pracodawcow w zakresie kreowania

wizerunku marki pracodawcy

W rozdziale trzecim Autorka przedstawila wybrane wyniki badan realizowanych
i publikowanych cyklicznie w formie raportéw przez uznanych $wiatowych lideréw branzy
doradczej. Na pozytywny odbiér zashuguje syntetyczne przedstawienie globalnych tendencji
odnoszacych sie do wizerunku marki pracodawcy i jego potencjalnego wplywu na
pozyskiwanie i utrzymanie najlepszych pracownikéw. Rozwazania prowadzone sa w sposob
ciekawy i sprawny. Zaproponowany i omawiany zestaw raportéw $wiadczy o dobrej orientacji
Autorki w problematyce badawczej z tego zakresu.

Pewne zastrzezenia budzi natomiast tytul podrozdziatu 3.2 , Pomiar dziatan kreowania
wizerunku marki pracodawcéw”, ktéry w moim przekonaniu nie jest do konca spojny z jego
treScia. Piszac o pomiarze nalezaloby dokona¢ oméwienia wskaznikow efektywnosci dzialan
z zakresu kreowania wizerunku marki pracodawcy. Istnieje bowiem mozliwo$¢ dokonywania
pomiaru efektywno$ci i skuteczno$ci kampanii employer branding, lecz o tym Autorka

w rozdziale nie wspomina.

Rozdzial 4: Wplyw zarzadzania zasobami ludzkimi na wizerunek marki pracodawcy w §wietle

badan wiasnych

W rozdziale czwartym, majacym charakter empiryczny, zaprezentowano metodyke
badan wraz z uzyskanymi wynikami odnoszacymi si¢ do oceny wplywu zarzadzania zasobami
ludzkimi na wizerunek marki pracodawcy. Prezentowane w tym rozdziale wyniki badan
sq bardzo ciekawe i stanowia o wktadzie Doktorantki w rozwdj dyscypliny nauk o zarzadzaniu
i jakosci. Owocem staran Doktorantki jest bogaty material empiryczny dajacy podstawe
do prowadzenia dyskusji. Na wyroznienie zastuguje propozycja teoretycznego modelu
porzadkujacego wiedze na temat uwarunkowan i efektow ksztaltowania wizerunku marki
pracodawcy. Niestety, autorka nie ustrzegla si¢ pewnych bledow, stad wnoszg kilka zastrzezen
i sugestii, ktére warto, aby Autorka ponownie przemyslala, co w przypadku ewentualne;

publikacji pracy powinno podnies¢ jej walor merytoryczny.

W podrozdziale 4.1. zatytulowanym ,JKoncepcja badan i metodologia badawcza”
Autorka zamieScita punkt 4.1.5. ,,Analiza zmiennych dotyczacych zarzadzania zasobami
ludzkimi”, w ktérym omoéwita wyniki wiasnych badan empirycznych. Taka struktura jest

niewlasciwa, gdyz podrozdzial dotyczacy metodyki badan nie powinien zawiera¢ wynikow



badafi. Ponadto termin ,metodologia” odnosi si¢ do nauki zajmujacej si¢ czynno$ciami

poznawczymi, a Doktorantka opisuje wylacznie metodyke badawcza.

Kolejny podrozdziat 4. 2. zatytutowano ,,Problemy badawcze, hipotezy, przedmiot i cel
badan”, co sugeruje, ze juz po przedstawieniu i analizie wynikow badafh Autorka zapoznaje
czytelnika z problemami badawczymi, hipotezami i celami badafn. Z uwagi na fakt,
7e we wspomnianym podrozdziale Doktorantka odnosi sig do weryfikacji hipotez badawczych

i realizacji celéw, powinno to zosta¢ wyraznie wyeksponowane.
Ponizej zamieszczam kilka uwag bardziej szczegdtowych.
Po pierwsze mam watpliwosci, czy analiza literatury jest technika badawcza (s. 149).

Po drugie Autorka odnotowata (na s. 149), zZe ,,...badanie przeprowadzono
w przedsigbiorstwach wielu branz i roznej wielkosci...”. I tutaj brakuje szczegélowych
informacji, w jakich branzach i jaka byla struktura badanych podmiotéw pod wzgledem ich

wielkoSci.

Po trzecie moje zastrzezenia budzi stwierdzenie na stronie 149, Ze uzyteczno$¢ modelu
teoretycznego (przedstawionego na stronie 201), zostala zweryfikowana empirycznie
na podstawie badan. W mojej opinii teoretyczny model graficzny kreowania wizerunku marki
pracodawcy, ktéry zbudowala Autorka, powstal w oparciu o wiedzg uzyskang ze studiow
literaturowych oraz analizy wlasnych badan empirycznych. Umozliwil on usystematyzowanie
poszczegblnych elementdw, jak réwniez wystepujacych pomiedzy nimi wspéizaleznodci, lecz

nie zostal on zweryfikowany empirycznie.



Po czwarte mam watpliwos¢, czy Autorka na pewno badala ,sile zaleznosci” (s. 200)
miedzy zmiennymi? Sila zwiazku badZz zaleznoSci moze by¢ badana z wykorzystaniem
wspotczynnika korelacji lub determinaciji, ktérych w dysertacji nie pokazano. Natomiast
w pracy zastosowano test U Manna-Whitneya, ktéry jest wykorzystywany do poréwnania
dwéch niezaleznych wobec siebie grup. Zastosowano réwniez test Kruskala-Wallisa, ktory
znajduje zastosowanie do poréwnywania rozkladéw kilku zmiennych. Nie mam zastrzezen
do zastosowania wymienionych testow statystycznych, jednak w czg§ci metodycznej pracy
zdecydowanie brakuje uzasadnienia wykorzystania tych testow. Jednoczesnie w punkcie
omawiajacym wyniki badania, dla czytelniejszego obrazu powinny si¢ znalez¢é warto$ci
statystyki Z wedlug testu U Manna-Whitneya i rezultaty analizy post hoc w przypadku
zastosowania testu Kruskala-Wallisa.

W dyskusji konicowej nalezatoby wyrazniej zaakcentowaé, co nowego wnosza badania
Autorki w odniesieniu do prac innych badaczy, jak réwniez do przywolanych w rozdziale 3

raportow.

Rozdzial 5: Propozycie zmian w obszarze kreowania wizerunku marki pracodawcy

W rozdziale piatym Autorka dokonata identyfikacji ograniczen i trudnoéci zwiazanych
z wdrozeniem dhugofalowej strategii kreowania wizerunku marki pracodawcy. Przedstawila
réwniez zalecenia i rekomendacje w zakresie wykorzystania instrumentéw zarzadzania
zasobami ludzkim. W tym rozdziale mozna zatem dostrzec walory aplikacyjne. Doktorantka
dokonata syntetycznego podsumowania dziatan z zakresu zarzadzania zasobami ludzkimi,

ktore wplywaja na atrakcyjno$¢ wizerunku marki pracodawcy.

Zakonczenie

W zakonczeniu Autorka dokonala syntetycznego podsumowania zawartosci
rozdzialéw, co stanowi niejako powtdrzenie zagadnien zawartych we wstgpie. Doktorantka
okreélila ograniczenia postepowania badawczego i1 plynace z nich kierunki dalszych badan.
Istotnym mankamentem w mojej opinii jest brak w zakonczeniu podkreslenia wktadu wlasnego

Autorki do teorii i praktyki nauk o zarzadzaniu i jako$ci.
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4. Ocena formalno-technicznych aspektéw pracy
Praca zostata napisana starannie i komunikatywnym jezykiem. Autorka wykazuje sig
duza erudycja i stosuje bogate stownictwo. Jest bardzo oczytana i sprawnie porusza si¢ w
omawianej problematyce. Tym niemniej wystepuja W niej nastepujace sformulowania

niedopracowane jezykowo:

— S. 138: ,,...polskie przedsigbiorstwa maja jeszcze wiele do zrobienia...” (s. 138) -
potoczne sformulowanie;
— S. 149: ,,...dzialafi pielegnowania wartosci marki pracodawcy...”;
— S.149: ,,... wynikéw badan obrazujacych stan zaleznosci...”.
W pracy doktorskiej nie nalezy korzysta¢ z nierecenzowanych badZ niepochodzacych z
raportéw uznanych organizacji Zrédet literatury pochodzacych z Internetu, przykladowo
Zawody  przysziosci.  Potrzebmych — umiejetnosci  mie  nauczysz  sig  na  studiach,

https://praca.money.pl/wiadomosci/artykul/zawody-przyszlosci,216,0,2379992 .html.

Ponadto, Autorka wielokrotnie tytuluje rysunki w sposéb malo czytelny:

— Przyktadowo: Rysunek 2.2. Wykres przedstawiajacy mediang wieku populacji
Europy w 1990 r., w 2018r. i prognozg na 2050 1.
Mozna to zrobié bardziej czytelnie: ,,Mediana wieku populacji Europy w 1990 r., w 2018r. 1
prognoza na 2050 r.”

Wykres przedstawiajacy strukturg respondentéw wedtug pici jest w mojej opinii zbedny.

Brakuje tytulow tabel w punkcie 4.2.1.

5. Konkluzja

Przedlozona do oceny rozprawa doktorska mgr Aleksandry Krawczyk pt. ,,Kreowanie
wizeranku marki pracodawcy z wykorzystaniem instrumentéw zarzadzania zasobami
ludzkimi” przygotowana pod kierunkiem naukowym prof. dr hab. Leszka Kieltyki, pomimo
przedstawionych uwag krytycznych, spelnia wymogi naukowe i formalne stawiane rozprawom
doktorskim.

Recenzowane opracowanie stanowi niewatpliwie oryginalne opracowanie naukowe,
ktére mozna uznaé za wkiad Doktorantki w rozwdj nauk o zarzadzaniu i jakosci. Tworcze
osiagniecia naukowe Autorki pracy, bedace wyrazem jej wkladu do dorobku nauki mozna
zauwazy¢ zarébwno w empirycznej warstwie monografii, jak i teoretycznej. Na wyrdznienie
zashuguje bardzo dobra znajomo$¢ omawianej problematyki w ujeciu praktycznym.
Doktorantka dokumentuje takze w pracy znajomo$¢ problematyki badawczej i umiejetnosé
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samodzielnego prowadzenia badan naukowych. Spelnia zatem ustawowe wymogi stawiane

pracom doktorskim.

Reasumujac, wnosze o dopuszczenie mgr Aleksandry Krawczyk do publicznej obrony
rozprawy doktorskiej na temat: ,,Kreowanie wizerunku marki pracodawcy z wykorzystaniem

instrumentoéw zarzadzania zasobami ludzkimi”.

JLVU L led U3 el LULe”
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