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Przestanki wyboru tematu, problem badawczy, cel i uklad pracy

Problematyka stanowigca przedmiot recenzowanej rozprawy doktorskiej mgr
Katarzyny Chudzinskiej miesci sie w dyscyplinie nauk o zarzadzaniu i jako$ci, w
szczego6lnosci zarzadzaniu zasobami ludzkimi. Podjete w rozprawie zagadnienie miejsca
iroli dziatu HR w przedsiebiorstwach dziatajacych w Polsce nalezy do kluczowych kwestii
w tej dziedzinie badan i wdrozen praktycznych. Tytutowy termin HR Business Partner!
wywodzi sie z koncepcji D.Ulricha, ktéra powstata w okresie gruntownych zmian w
podejsciu do sprawowania funkcji personalnej/kadrowej w organizacjach pod koniec XX
wieku. Zaktadala ona reorientacje dziatu HR w kierunku tworzenia i dostarczania
wartos$ci dla interesariuszy poprzez dziatania na poziomie operacyjnym i strategicznym.
Opisany w Kksigzce ,Human Resource Champions. The next agenda for adding value and
delivering  results” (1997) model czterech rol, ktére zostatly okreslone jako:
“administrative expert, employee champion, strategic partner, change agent”, i ktérych
petnienie czynito z dziatu HR partnera biznesowego stat sie inspiracjg do dyskusji, badan
naukowych oraz wdrozen praktycznych. Widoczne to byto réwniez w ksztattujgcym sie
w ramach procesu transformacji systemowej polskim $rodowisku zajmujgcym sie
problematyka  zarzadzania ludZmi. Ten wyjSciowy model byl systematycznie
modyfikowany przez samego autora i wspdtpracownikéw, w ramach prowadzonej przez
nich dziatalnosci badawczej i konsultingowej, w odpowiedzi na pojawiajace sie wyzwania

w otoczeniu przedsiebiorstw, ktoére zwigzane sa z globalizacjg, rozwojem nowych

! Z uwagi na wystepujace w polskim piémiennictwie r6znice w przektadzie i rozumieniu terminu HR Business
Partner stosuj¢ w recenzji forme anglojezyczna.




technologii, kryzysami i ich wptywem na charakter i Srodowisko pracy. Powyzsze procesy
doprowadzity m.in. do tworzenia w przedsiebiorstwach stanowisk pracy okreslanych
mianem HR Business Partner, niejednoznacznego rozumienia tego terminu w literaturze
przedmiotu oraz pewnej dowolnosci interpretacyjnej w konsultingu i praktyce
zarzadzania zasobami ludzkimi.

Przytoczone fakty stanowily tez gtdwng przestanke podjecia problematyki HR
Business Partner w recenzowanej rozprawie doktorskiej. Uzasadniajgc wybor tematu mgr
Katarzyna Chudzinska nawigzuje zaréwno do do$wiadczen praktycznych jak réwniez do
wystepujacej w literaturze przedmiotu luki poznawczej w tym zakresie. Jej szczegotowe
omoOwienie wraz ze wskazaniem przestanek podjecia tej kwestii w badaniach
przeprowadzonych w ramach pracy doktorskiej oraz okresleniem problemu badawczego,
celu i zakresu badan w postaci pytan badawczych zostaly jasno przedstawione we
Wstepie.

Podzielam przedstawiong tam argumentacje i1 uwazam wybér tematu
recenzowanej rozprawy doktorskiej za trafny, aktualny i uzasadniony z teoretycznego i
praktycznego punktu widzenia. Zamiar badawczy doktorantki odzwierciedla gtéwny cel
pracy, zawierajgcy aspekt teoretyczny sprowadzajgcy sie do usystematyzowania
istniejacej wiedzy na temat koncepcji HR Business Partner oraz aspekt praktyczny
polegajacy na identyfikacji sposob6w jej realizacji w praktyce duzych przedsiebiorstw
dziatajacych w Polsce.

Cato$¢ opracowania sktada sie ze wstepu, szeSciu rozdzialéw i zakonczenia.
Oceniam uktad pracy jako poprawny, podobnie jak i kolejno$¢ omawiania poszczegblnych
kwestii, za$ rozprawa jako cato$¢ spetnia wymogi opracowania naukowego. Obejmuje ona
329 stron tekstu. Zalgczona bibliografia zawiera 282 pozycje. Zataczniki do pracy dobrze

uzupelniajg zawarte w niej tresci.

Analiza i ocena tresci rozprawy

We wstepie oméwione zostaly przestanki podjecia tematyki w pracy doktorskiej,
okreslony zostat wspomniany wcze$niej gtdéwny cel pracy i cele szczegétowe oraz pytania
badawcze. Przedstawione w nim rozwazania pozwalajg zorientowac¢ sie w problematyce
badan, zasadno$ci ich podjecia oraz zamiarach badawczych doktorantki.

Trzy pierwsze rozdzialy tworza teoretyczng cze$¢ recenzowanej rozprawy

doktorskiej i poSwiecone zostaty w kolejnoS$ci ewolucji funkcji personalnej w organizacji,




charakterystyce modelu HR Business Partner oraz przedstawieniu dos$wiadczen
zwigzanych z wdrazaniem tego modelu w praktyce.

Rozwazania zawarte w pierwszym rozdziale pracy przedstawiaja rozwdj funkcji
HR w ujeciu historycznym. Gtéwng osig prezentowanych w tym rozdziale wywodo6w jest
perspektywa wystepujaca w pracach D.Ulricha, uzupetniona poglagdami innych autoréw,
co byto $wiadomym wyborem mgr Katarzyny Chudzinskiej. Zarysowana zostata wyraznie
perspektywa transformacji funkcji HR od administracyjnej do strategicznej. W tym
konteks$cie za zasadne uwazam uwzglednienie problematyki zasobowego i kapitatowego
podejécia do zarzadzania ludZmi, ktére stanowia teoretyczng podstawe do analizy
ewolucji funkcji HR i powstania idei HR Business Partner. Rozdziat pierwszy zamykajg
rozwazania na temat tworzenia i dostarczania wartosci przez dzial HR, w ktérych
doktorantka nawigzuje do koncepcji dziatu HR jako centrum zysku oraz modelu warto$ci
wnoszonych przez dziat HR. Jak zauwaza sama autorka koncepcje te sg znane i opisane w
literaturze przedmiotu od ponad dwudziestu lat, tym nie mniej trudno bytoby stwierdzi¢,
iz weszly na stale do kanonu myslenia o zarzadzaniu ludZmi w praktyce. Rozwazania
zawarte w pierwszym rozdziale pokazuja najwazniejsze trendy rozwojowe w obszarze
funkcji HR, ktére stanowity kontekst dla powstania i ewolucji koncepcji HR Business
Partner. Zdaniem recenzenta mozna bylo wyraZniej podkresli¢ takie elementy tego
kontekstu jak wplyw nowoczesnych technologii, réwniez tych o charakterze
dysruptywnym oraz kwestie finansjalizacji, ktére w ostatnich latach wyraZznie wptywaja
na zmiany w obszarze funkcji HR, w tym réwniez podejscie do postrzegania modelu HR
Business Partner. Model ten stanowi przedmiot rozwazan mgr Katarzyny Chudzinskiej w
drugim rozdziale rozprawy doktorskiej. Na wstepie nalezy podkresli¢, iz jest to pierwsze
catoSciowe przedstawienie ewolucji mysli D. Ulricha na temat funkcji HR, w literaturze
polskojezycznej. Punktem wyj$cia jest podstawowy model rél dziatu HR, opublikowany w
ksigzce Human Resource Champions. The next agenda for adding value and delivering
results (1997). Przedstawione w nim cztery role w oryginalnym brzmieniu jako:
administrative expert, employee champion, strategic partner i change agent staly sie
inspiracjg zaréwno dla badaczy jak i praktykéw zajmujgcych sie zarzagdzaniem ludZmi. Ich
rownoczesne pelnienie przez dzial HR czynilo z niego, zdaniem D.Ulricha, partnera
biznesowego. Nalezy w tym miejscu przypomnie¢, iz model ten powstat w okresie
radykalnej zmiany dokonujacej sie w podejsciu postrzegania miejsca 6wczesnych dziatow

zajmujacych sie sprawami pracowniczymi w Stanach Zjednoczonych, by nastepnie




upowszechni¢ si¢ w skali miedzynarodowej, szczeg6lnie w krajach Zachodu. W nastepnej
kolejno$ci doktorantka przedstawita ewolucje powyzszego modelu w réznych
kierunkach, omawiajac m.in.: nowe ujecie rél dziatu HR zawierajgce nowg role HR Leader
(2005), tréjcztonowy model funkeji HR, struktura funkcji HR, modele kompetencyjne, czy
tez model HR Business Partner 2.0. Poszczegblne koncepcje powstaty w réznych okresach
i byly prébg redefiniowania roli dzialu HR w zmieniajgcych sie organizacjach i
wychodzenia naprzeciw pojawiajacym sie wyzwaniom. Nalezy doceni¢ podjety przez
doktorantke wysitek przedstawienia tej problematyki w pracy doktorskiej, co bylo
zdaniem nietatwym zwazywszy na wielokierunkowos¢ rozwoju wyjéciowego modelu
jako koncepcji teoretycznej oraz rézne formy wdrazania go do praktyki funkcjonowania
dzialéw HR w organizacjach. Szkoda, ze w rozdziale tym nie znalazto sie miejsce na
krytyczna refleksje dotyczaca opisanych zmian w Kolejnych odstonach modelu D.Ulricha
i wspoétpracownikéw jako podstawy przyjetego w rozprawie rozumienia kluczowego
terminu HR Business Partner. Jedynie w przypisie na s.54 mgr Katarzyna Chudzinska
wskazuje, ze postuguje sie tym terminem w szerokim znaczeniu obejmujgcym koncepgje,
modele i stanowiska pracy.

Niezaleznie od oceny warto$ci merytorycznej prac D. Ulricha na temat miejsca i
znaczenia funkcji HR w organizacji, nie ulega watpliwosci, iz wpltynely one w znaczacy
sposob na teorie i praktyke zarzadzania ludZmi w ostatnich trzydziestu latach. Fakt ten
zostat przedstawiony w rozdziale trzecim, w ktérym doktorantka omoéwita rézne ujecia
HR Business Partner jakie wystepuja w literaturze przedmiotu, obejmujacej zaréwno
opracowania naukowe, jak i raporty firm konsultingowych. Przytoczone sposoby
ujmowania i definiowania poszczego6lnych rol dziatéw HR oraz specjalistéw okre$lanych
mianem HR Business Partner wskazujg na wystepujacg do$¢ duza dowolno$¢ jak i brak
precyzji w tym zakresie. Podobnie jak w poprzednich rozdziatach zabraklo koncowej
refleksji na ten temat, ujmujacej syntetycznie aktualny stan wiedzy oraz wskazujgcej na
wystepujgce tu nieScistosci. W zwigzku z powyzszym oczekiwatbym, ze doktorantka
ustosunkuje si¢ do tych kwestii podczas obrony, odpowiadajgc na pytanie: czy wpisujgcy
si¢ w uniwersalistyczny paradygmat model HR Business Partner, bazujgcy na
indywidualistycznych, zorientowanych na osiggniecia warto$ciach kultury w Stanach
Zjednoczonych moze stanowi¢ podstawe ksztaltowania architektury funkcji HR w krajach

o odmiennej charakterystyce spoteczno-kulturowej?
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Sumujgc rozwazania zawarte w teoretycznej czesci rozprawy nalezy podkresli¢, iz
dobrze ilustrujg one aktualny stan wiedzy w zakresie problematyki okreslanej ogélnie
jako HR Business Partner. Podniesione wczeéniej pewne uwagi dotyczgce braku
krytycznej refleksji na temat omawianych tresci nie wptywaja zasadniczo na pozytywna
ocene tej cze$ci rozprawy, ktoéra potwierdza solidna wiedze mgr Katarzyny Chudzinskiej
w tym zakresie. Na podkreslenie zastuguje rzetelnie przeprowadzona analiza literatury
przedmiotu, szczegdlnie prac D.Ulricha i wspétpracownikéw, ktéra pozwolita na dobre
naswietlenie istoty przedmiotu badan. Stanowi to tym samym solidny fundament dla
badan empirycznych doktorantki.

Metodyczne zagadnienia badan zostaty przedstawione w czwartym rozdziale
pracy. Za podstawe metodyki badan empirycznych przyjeto paradygmat interpretatywny
jako ten, ktéry stwarza korzystne warunki do osiggniecia celéw badan zwigzanych z
oceng realizacji zatozen koncepcji HR Business Partner w praktyce. Badania zostaty
przeprowadzone przy uzyciu metod jakoSciowych, ktérych zatozenia odzwierciedlajg
sformutowane pytania badawcze jako podstawa w realizowanych wywiadach. Zostaty
one przeprowadzone z osobami posiadajagcymi wiedze wynikajacg z doswiadczenia na
temat praktycznego wymiaru funkcjonowania HR Business Partner. Uzupeiniajgco
wykorzystano roéwniez Zrodia zastane w postaci réznych dokumentéw organizacyjnych,
takich jak schematy struktury organizacyjnych czy tez opisy stanowiska pracy. Zebrany
w trakcie wywiadéw material byt analizowany i odpowiednio kodowany w celu
uchwycenia wzorcéw funkcjonowania HR Business Partner a w praktyce. Wywiady
zostaty przeprowadzone na grupie sktadajacej sie z 10 osdb specjalistow zatrudnionych
na tych stanowiskach oraz 10 os6b na stanowiskach kierowniczych, ktérym podlegali HR
Business Partner. 7 obowiazku recenzenckiego nalezy zwrdci¢é uwage na pewng
niescisto$¢ w tym zakresie wystepujaca w tekscie i tabeli 30 (s.136). Ot6z z danych
zawartych w tabeli wynika, Ze w prébie byto 9 HR Business Partneréw i 11 kierownikéw.
Nalezy podkres$li¢, Ze samodzielne przeprowadzenie wywiadéw 1 nastepnie ich
transkrypcja przyczynily sie do uzyskania glebszego wgladu w istote badanego
zagadnienia. Oceniajac przyjeta metodyke badan uwazam, Ze zostata ona trafnie dobrana
z punktu widzenia problemu badawczego i celu badan. Zastosowanie podejScia
jakosciowego byto zasadne zwazywszy na réznice wystepujace w teorii i praktyce jesli

chodzi o ujmowanie istoty HR Business Partner.




Wyniki przeprowadzonych badan zostaty szczegdétowo przedstawione w pigtym
rozdziale recenzowanej rozprawy doktorskiej. Mgr Katarzyna Chudzifiska oméwita w
kolejnosci: geneze i motywy powstania roli HR Business Partner w badanych
organizacjach, zakres zadan realizowanych w ramach tej roli oraz wyzwania stojgce przed
osobami zatrudnionymi na tych stanowiskach, kompetencje wymagane do efektywnego
pelnienia roli HR Business Partner, wptyw na wyniki oraz kierunki rozwoju. Dobér
omawianych kwestii jak i ich kolejno$¢ oceniam pozytywnie, podobnie jak sposéb
prowadzenia wywodéw, umiejetnie taczacy przywotywane wypowiedzi respondentow z
komentarzami doktorantki. Mgr Katarzyna Chudziniska wskazuje na cztery gtéwne
przestanki powstania HR Business Partner w Polsce, a mianowicie wplyw przedsiebiorstw
miedzynarodowych, potrzeba standaryzacji proceséw HR w rozproszonych
organizacjach, optymalizacje kosztéw oraz niezadowolenie klientéw wewnetrznych z
istniejacych rozwigzan w zakresie funkcji personalnej/kadrowej. Zrédtami wiedzy w
budowaniu modelu HR Business Partner najczesciej byty publikacje D.Ulricha, know-how
firm konsultingowych oraz do$wiadczenie i kompetencje menedzeréw. Ow model sktadat
sie najczeSciej z trzech komponentéw tj. roli HR Business Partner, centrum ustug
wspdlnych i centrum eksperckiego. Sam zakres zadan na stanowisku HR Business Partner
okreslany byt tak by odpowiadat potrzebom organizacji, tym nie mniej na podstawie
przeprowadzonych badan doktorantka wskazala siedem obszaréw zadaniowych
zwigzanych z koordynacja proceséw HR, doradztwem, pozyskiwaniem pracownikéw,
rozwijaniem przywodztwa, wspieraniem biznesu, wspélpraca z centrum ustug
wspolnych i centrum eksperckim oraz controlling personalny (s.195). Badania pozwolity
tez na poznanie opinii respondentéw na temat istotnych kompetencji niezbednych do
petnienia roli HR Business Partner. Zaliczono do nich specjalistyczng wiedze z zakresu
zarzadzania ludZzmi, orientacje na potrzeby biznesu, orientacje na wyniki, myS$lenie
strategiczne, wywieranie wptywu, odwage osobistg i budowanie relacji. Za§ wsrdod
Sciezek kariery w kierunku zostania HR Business Partner wskazywano zar6wno na $ciezke
biznesowa oraz HR-owa. Wazng kwestig przedstawiong przez doktorantke jest
wnoszenie przez funkcje HR wkladu w sukces organizacji poprzez tworzenie wartoéci dla
odbiorcéw, pomiar efektéw, Sledzenie trendéow w obszarze HR, czy tez realizacje
proceséw i projektéw z zakresu zarzadzania ludZmi. Przeprowadzone badania staty sie
teZ podstawg do okreslenia kierunkéw rozwoju w badanym modelu HR Business Partner,

wsrod ktorych wyrézniono: ograniczenie czynnoSci transakcyjnych, outsourcing,




cyfryzacja i automatyzacja prostych i powtarzalnych zadan, rozwijanie wspoélpracy z
centrami ekspertyz w ramach wspierania biznesu, ujednolicanie proceséw dla wszystkich
jednostek biznesowych, wzmacnianie strategicznej roli poprzez umocowanie
strukturalne i udziat w podejmowaniu decyzji oraz budowanie tozsamo$ci.

Zasygnalizowane powyzej zagadnienia, ktore zostaty szczegélowo oméwione w
piatym rozdziale rozprawy w istotny sposoéb wzbogacajg istniejgcg wiedze na temat
realizacji koncepcji HR Business Partner w polskich realiach funkcjonowania duzych
przedsiebiorstw. Stanowily tez podstawe do oceny tej koncepcji, co jest przedmiotem
rozwazan w széstym rozdziale pracy. Punktem wyjscia jest syntetyczne zestawienie
uzyskanych wynikéw badan empirycznych (tabela 33), nastepnie doktorantka
ustosunkowata sie do trzech gtéwnych pytan badawczych. W odpowiedzi na pytanie o
sposob realizacji koncepcji HR Business Partner, doktorantka stwierdzila, ze odbywa sie
to w formie wdrozenia nowej architektury funkcji HR, obejmujgcej centrum ustug
wspdlnych, centrum eksperckie i komérke HR Business Partner. Osoba petnigca te funkcje
jest reprezentantem dziatu HR pracujgcym na rzecz wspierania jednostek biznesowych.
Zwrocila tez uwage na wystepujgce roznice w praktyce dziatania tych oséb,
uwarunkowane specyfikg danej organizacji, ktoére sprowadzajg sie do tego, ze w jednych
organizacjach stanowisko to ma charakter bardziej operacyjny, w innych za$ bardziej
strategiczny.

Z kolei w odpowiedzi na pytanie o zgodnos¢ realizowanych w préktyce rozwigzan
HR Business Partner z koncepcjg D.Ulricha, mgr Katarzyna Chudzinska stwierdzita
zgodno$¢ w odniesieniu do cato$ciowego ujecia architektury funkcji HR w formie tzw.
»Sstotka na trzech nogach”, ktérymi s3: centra eksperckie, centra ustug wspélnych i
stanowiska HR Business Partner. Natomiast odnoszgc praktyki funkcjonowania dziatu HR
do najnowszych uje¢ D.Ulricha, doktorantka wskazuje na wystepujgce tu odmienno$ci
polegajace na nierealizowaniu dziatan przewidzianych w fazie ,outside in”, czyli
uwzglednienia kontekstu zewnetrznego. W tym miejscu nasuwa sie szersza refleksja na
temat potrzeby uwzgledniania kontekstu w zarzadzaniu zasobami ludzkimi, na co wielu
autorow od dtuzszego czasu zwraca uwage prezentujac swoje koncepcje zarzadzania
zasobami ludzkimi. W odniesieniu do aspektu kompetencyjnego, stwierdzono cze$ciowg
zgodno$¢. Doktorantka podkreslita przy tym, Ze nie bylo mozliwe dokonanie oceny

kompetencji respondentéw w ramach przeprowadzonej procedury badawcze;.
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Poszukujagc odpowiedzi ma pytanie trzecie dotyczace przyczyn rozbieznoSci
miedzy rozwigzaniami w praktyce badanych organizacji a modelem D.Ulricha,
doktorantka stwierdzita, iz jedna z przyczyn jest nierozwijanie wdrozonych rozwigzan,
ktére byty oparte na pierwotnym modelu z 1997 roku. Podkres$la w tym kontekscie, ze
koncepcja HR Business Partner nie powinna ograniczac sie do stanowiska pracy lub roli
organizacyjnej lecz stanowi¢ swoistg filozofie realizacji funkcji HR. W tym miejscu warto
podnies¢ kwestie fragmentaryzacji funkcji HR, polegajacej na dyslokacji okreslonych
zadan i proceséw HR do réznych podmiotéw wewnatrz i na zewnatrz organizacji oraz
skutki jakie niesie ona dla efektywnego zarzadzania ludZmi. W tym kontekscie pojawia sie
pytanie: jaki wptyw na fragmentaryzacje funkcji HR wywart model HR Business Partner?

Efektem analizy literatury oraz wynikéw badan empirycznych mgr Katarzyna
Chudzinska zaproponowata narzedzie do oceny poziomu rozwoju koncepcji HR Business
Partner w postaci macierzy, uwzgledniajacej dwa wymiary: efektywnosci i potencjatu
rozwojowego modelu HRBP. Nastepnie dokonata oceny badanych organizacji. Jest to
warto$ciowa propozycja stanowigca wktad doktorantki w badania modelu HR Business
Partneri szerzej zarzadzanie zasobami ludzkimi.

Zamykajgce rozprawe doktorska Zakonczenie zawiera synteze najwazniejszych
ustalen poczynionych w trakcie analizy literatury przedmiotu oraz badan empirycznych.
Okre$la wktad tej rozprawy w poszerzenie wiedzy z zakresu zarzadzania zasobami
ludzkimi, w szczego6lnosci funkcji HR, jak rowniez implikacje dla praktyki zarzadzania.
Doktorantka wskazuje teZ na ograniczenia zwigzane gléwne z ograniczong probg
badanych przedsiebiorstw oraz Zr6dtem informacji, ktérym byli respondenci wywodzacy

sie z dziatéw HR.

Ocena koncowa i konkluzja

Analiza treSci recenzowanej rozprawy doktorskiej pozwala na stwierdzenie, Ze
stanowi ona warto$ciowe studium na temat koncepcji HR Business Partner i jej wdrozenia
w Polsce. Jest to moim zdaniem pierwsza i jedyna zarazem publikacja catosciowo
ujmujgca koncepcje D.Ulricha w toku jej ewolucji na przestrzeni 25 lat, liczgc od daty
wydania ksigzki Human Resource Champions w 1997 roku. Mgr Katarzyna Chudzinska
przedstawita, na podstawie studiéw literatury przedmiotu oraz przeprowadzonych
badann empirycznych, ztozono$¢ kategorii HR Business Partner, jej ewolucje od
wyjsciowego modelu do aktualnej wersji oraz rézne podejscie do jej realizacji w praktyce
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wybranych duzych przedsiebiorstw funkcjonujacych w Polsce. Rozprawa jako cato$¢ jest
spojna i stanowi przyczynek do poszerzenia istniejgcej wiedzy na temat sprawowania
funkcji HR. Do waloréw recenzowanej rozprawy doktorskiej zaliczam:

e wybor tematu pracy z uwagi na aktualno$¢ problematyki badan dotyczacej
koncepcji HR Business Partner;

e wyczerpujgce nasSwietlenie badanego zagadnienia od strony teoretycznej na
podstawie wiaSciwie dobraneji wykorzystanej w pracy literatury przedmiotu;

e poprawne  przygotowanie badan empirycznych od strony metodycznej
obejmujace okreslenie celéw, pytan badawczych, dob6r odpowiedniej metody
badan oraz opracowanie narzedzi badawczych;

e skuteczne przeprowadzenie badan empirycznych, ich szczegétowe omdwienie, a
nastepnie odniesienie uzyskanych wynikéw do stanu literatury przedmiotu;

¢ wniesienie wkladu w poszerzanie wiedzy z zakresu zarzadzania ludZmi, w
szczegoblnosci funkcji HR poprzez przedstawienie aktualnej wersji modelu HR
Business Partner;

e okreSlenie aktualnego stanu w dziedzinie praktycznych rozwigzan dotyczgcych
wspomnianej koncepcji HRBP wraz z identyfikacja wystepujgcych tu réznic w
odniesieniu do modelowego ujecia;

e wskazanie ograniczen wynikajgcych z badan w%ashych doktorantki oraz
okreS$lenie kierunkéw dalszych badan, jak i wskazanie implikacji dla praktyki
zarzadzania.

Bilansujgc poszczegélne elementy oceny, pragne wyrazi¢ jednoznaczng opinie, ze
recenzowana rozprawa doktorska stanowi oryginalne rozwigzanie problemu
naukowego, wskazuje na posiadanie przez doktorantke wiedzy teoretycznej z zakresu
zarzadzania oraz umiejetno$¢ samodzielnego prowadzenia przez nig badan naukowych.
Tym samym speinione zostaly wymogi okre$lone w art.13 Ustawy o stopniach
naukowych i tytule naukowym oraz o stopniach i tytule w zakresie sztuki z dnia 14 marca
2003 roku. Za w pelni zasadne uwazam wiec nadanie mgr Katarzynie Chudziniskiej
stopnia naukowego doktora nauk spotecznych w dyscyplinie nauki o zarzadzaniu i
jakoSci. W zwigzku z powyzszym stawiam wniosek o przyjecie recenzowanej pracy mgr
Katarzyny Chudzinskiej jako rozprawy doktorskiej i dopuszczenie jej do publicznej

obrony.
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