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Podstawa wykonania recenzji

Podstawa niniejszej oceny jest pismo Pana prof. dr hab. Felicjana Byloka Kierownika
Dyscypliny Nauki o Zarzadzaniu i Jakosci na Wydziale Zarzadzania Politechniki
Czestochowskiej z dnia 27.11.2019 r. (R-WZ/BD-510-6/2017).

Przedmiotem recenzji jest praca doktorska Pani mgr Agnieszki Raczek pt.: ,Kultura
organizacyjna a zarzqdzanie zasobami ludzkimi w przedsiebiorstwach miedzynarodowych”
przygotowanej pod kierunkiem dr hab. inz. Iwony Otoli, prof. PCz oraz promotora
pomocniczego dr hab. Sylwii tegowik-Swiacik. Recenzja zostata przygotowana na potrzeby
wszczetego przewodu doktorskiego o nadanie Autorce rozprawy stopnia doktora.




Recenzja nawiazuje do podstawowych regulacji prawnych w tym zakresie:

- Ustawy z dnia 14.03.2003 r. o stopniach naukowych i tytule naukowym ..., w wersji po
nowelizacji z dnia 11.07.2014 r. (Dz. U. 2014, poz. 1852);

- Rozporzadzenia Ministra Nauki i Szkolnictwa Wyzszego z dnia 30.10.2015 r. w sprawie
szczegdtowego trybu i prowadzenia czynnoéci w przewodzie doktorskim ... (Dz. U. 2015,
poz. 1842);

- Rozporzadzenia Ministra Nauki i Szkolnictwa Wyzszego z dnia 30.01.2018 r. w sprawie
szczegdtowego trybu i warunkéw przeprowadzania czynnosci w przewodach doktorskich,

w postepowaniu habilitacyjnym oraz w postepowaniu o nadanie tytutu profesora.

Celem niniejszej recenzji jest stwierdzenie czy rozprawa doktorska spetnia warunki
formalne okreslone w Ustawie z dnia 14.03.2003 roku o stopniach naukowych i tytule
naukowym oraz o stopniach i tytule w obszarze sztuki, w zwiazku z powyzszym recenzja
zawiera oceng pracy w trzech podstawowych aspektach: formalnym, metodycznym oraz
merytorycznym, a takze ocene ogblna, stanowiaca podsumowanie ocen czastkowych oraz

konkluzje recenzji.

Recenzja obejmuje:
1. Ocena formalnej strony pracy.
2. Ocena aktualnosci tematu, celu pracy i hipotez badawczych.
3. Charakterystyka merytoryczna pracy.
4, Uwagi natury szczegotowej.
5. Whniosek koncowy.



1. Ocena formalna pracy

Praca o objetosci 291 stron sktada sie z wprowadzenia (s. 4-8), 5 rozdziatéw
(s. 9 - 236, zakonczenia (s. 237 - 241), bibliografii (s. 242 - 256), spisu rysunkéw, tabel
i wykresow (s. 207 - 210) oraz zatacznikéw (s. 266 - 289), streszczenia w jezyku angielskim
(s. 290- 291). Dysertacja zawiera 192 ksiazkowych pozycji bibliograficznych i artykutow
w czasopismach, oraz 36 zrodet netograficznych. Jest to ilo$¢ znacznie podnoszaca walor
teoriopoznawczy pracy. W pracy znajdujg sie takze 25 rysunkéw, 27 tabel oraz

19 wykreséw.

Praca ma charakter epistemologiczny. Literatura Zrédtowa, zaréwno krajowa, jak
i zagraniczna zostat dobrana prawidtowo, a ich cytowanie nalezy uzna¢ za wykonane

poprawnie.

2. Ocena aktualnosci tematu, celu i tezy pracy

Praca doktorska mgr Agnieszki Raczek jest interesujaca proba zmierzenia sie
z problematyka kultury organizacyjnej w kontekscie zarzadzania zasobami ludzkimi
w przedsiebiorstwach miedzynarodowych.

Podjety przez Doktorantke problem badawczy zwiazany z wartosciami korporacyjnymi
kultury organizacyjnej jest bardzo ztozony. Tematyka kultury organizacyjnej byta i jest
podejmowana w literaturze przedmiotu, co potwierdza niestabnace zainteresowanie tym
obszarem na przestrzeni lat. Kulture organizacyjng analizowano z perspektywy zarzadzania
zasobami ludzkimi, budowania systemu tozsamosci przedsiebiorstwa, analizowano
efektywnosci typow kultury organizacyjnej, jak réwniez tworzono systemy diagnozowania
modeli kultury organizacyjnej w przedsigbiorstwach. Doktorantka, podjeta sie préby
zbadania procesow zarzadzania zasobami ludzkimi w przedsiebiorstwach

migdzynarodowych i wptywu kultury organizacyjnej na ich przebieg.

Tytut rozprawy zostat sformutowany poprawnie, jasno ujmujac zakres tematyczny

i przedmiot prowadzonych rozwazan.



Doktorantka skonstruowata cele rozprawy doktorskiej (str. 5 - 6). Celem gtéwnym jest
»ldentyfikacja procesow zarzadzania zasobami ludzkimi w przédsiebiorstwach
miedzynarodowych i wptywu kultury organizacyjnej na ich przebieg”. W pracy
sformutowano takze 4 cele czastkowe:

C1: Usystematyzowanie dotychczasowego dorobku naukowego z zakresu problematyki

zarzadzania zasobami ludzkimi w odniesieniu do kultury organizacyjnej

przedsiebiorstw miedzynarodowych.

C2: Poznanie roli i znaczenia kultury organizacyjnej w procesach zarzadzania zasobami

ludzkimi.

C3: Identyfikacja i ocena  wartosci  korporacyjnych  kultury  organizacyjnej

w przedsiebiorstwach miedzynarodowych.

C4: Rozpoznanie realizacji procesdw zarzadzania zasobami ludzkimi przez pryzmat kultury

organizacyjnej przedsiebiorstw miedzynarodowych.

Konsekwencja zdefiniowanych celéw czastkowych pracy jest hipoteza badawcza:
~Wartosci korporacyjne kultury organizacyjnej determinuja procesy zarzadzania zasobami
ludzkimi w przedsiebiorstwie miedzynarodowym” (str. 6). Dokonujac uzasadnienia wyboru
problemu badawczego, Doktorantka, projektujac badania wtasne, sformutowata

nastepujace hipotezy badawcze (str. 6):

Hipoteza H1: Ocena wartosci korporacyjnych w perspektywie ekspertéw ds. zarzadzania
zasobami ludzkimi (HR) jest odmienna od oceny tych wartosci przez

pracownikow przedsiebiorstw miedzynarodowych.

Hipoteza H2: Hierarchia wartosci  korporacyjnych jest uzalezniona od kultury
organizacyjnej przyjetej przez przedsiebiorstwa dziatajace w danym kraju.

Hipoteza H3: Kultura organizacyjna przedsiebiorstwa miedzynarodowego znajduje
odzwierciedlenie w wybranych procesach zarzadzania zasobami ludzkimi.



Wybér metod badawczych jest konsekwencja sformutowanych celéow oraz

postawionych hipotez badawczych. Oceniam pozytywnie celowos¢ wyboru metod
badawczych oraz narzedzi badawczych. Prawidtowo takze zostata zdiagnozowana luka

badawcza.

Podsumowujac ten watek recenzji, stwierdzam, ze temat pracy jest aktualny,
wynikajacy z potrzeb praktyki, za$ cele, pytania badawcze oraz hipotezy zostaty

sformutowane w sposéb prawidtowy.



3. Charakterystyka merytoryczna pracy

W celu weryfikacji hipotez badawczych Doktorantka zastosowata triangulacje metod
badawczych (wskazujac metody ilosciowe oraz jakosciowe). Autorka przeprowadzita
whnikliwe badania desk research zaréwno zagranicznej, jak krajowej literatury przedmiotu.
Doktorantka positkowata sie takze zrodtami wtérnymi adresowanymi do praktykow,
analizowata aktualne trendy branzowe, co podkresla walor praktyczny pracy. Badania
ilodciowe (metoda ankietowa) oraz jakosciowe (wywiad pogtebiony) zostaty
przeprowadzone ws$rdd pracownikéw przedsigbiorstw miedzynarodowych oraz ekspertéw
HR, z wykorzystaniem dwoch kwestionariuszy ankietowych. Pierwszy z kwestionariuszy
postuzyt do przeprowadzenia badan jakosciowych wsrod 14 ekspertéw HR, pracujacych
w przedsiebiorstwach miedzynarodowych z Polski, Maroka, Holandii, Czech, Wielkiej
Brytanii oraz Brazylii. Drugi kwestionariusz zostat wykorzystany w badaniach ilosciowych
przeprowadzonych wsrod 113  pracownikéw przedsiebiorstw  miedzynarodowych
zlokalizowanych w réznych czesciach swiata (Brazylia, Egipt, Finlandia, Francja, Filipiny,
Indie, Niemcy, Polska, Wielka Brytania). Jedynym zatozeniem do wypetnienia

kwestionariusza byto zatrudnienie w przedsigbiorstwie miedzynarodowym.

Celem obydwu kwestionariuszy byta identyfikacja wartosci korporacyjnych kultury
organizacyjnej przedsiebiorstw miedzynarodowych, a takze ich znaczenia w zarzadzaniu
zasobami ludzkimi. Zebrane informacje pierwotne Doktorantka przeanalizowata stosujac
gtownie miary opisowe, wspomagane metodami z zakresu wielowymiarowej analizy
statystycznej (test U Manna-Whitneya, wspotczynnik korelacji Spearmana, analize skupien
z wykorzystaniem odlegtosci euklidesowej). Autorka dokonata stosownych obliczen
z wykorzystaniem arkusza kalkulacyjnego Excel oraz pakietu Statistica 13.1.

Praca jest dzietem petnym, o zbilansowanej strukturze (czesc¢ studialna i empiryczna),
z klarowna logika relacji przyczynowo-skutkowych. Doktorantka umiejetnie prowadzi
dyskurs naukowy. Zrédta literaturowe sa dobrane zasadnie. Strona formalna rozprawy nie
budzi zastrzezei, ma ona charakter dysertabilny ispetnia standardy opracowania

naukowego.



Oceniana praca stanowi spojna cato$¢, logicznie uporzadkowana. Struktura
recenzowanej pracy oraz jej zawartos¢ merytoryczna zostaty podporzadkowane realizacji
przyjetych celéw pracy. Autorka ilustruje tekst stosownymi formami graficznymi. W pracy
mozna takze odnalez¢ liczne odniesienia zrodtowe do wszystkich pozycji bibliograficznych.

Tytut rozprawy: ,Kultura organizacyjna a zarzqdzanie zasobami ludzkimi
w przedsiebiorstwach migdzynarodowych” jednoznacznie okresla obszar rozwazan. Uznaje
go za sformutowany prawidtowo.

Wprowadzenie zawiera uzasadnienie wyboru tematu pracy i zakresu badan. W tej

czesci pracy zawarto niezbedne elementy strukturalne, tj. gtéwne zatozenia rozprawy,
cele badan, hipotezy badawcze, wskazano metody badawcze, jak réwniez zaprezentowano
strukture pracy.

Praca sktada sie z dwoch czesci - teoretycznej oraz empirycznej (czes$¢ teoretyczna:
rozdziaty | - lll, s. 9-110, cze$¢ empiryczna: rozdziaty IV - V, s. 111 - 236). Rozdziat
pierwszy ,Znaczenie kultury organizacyjnej w przedsiebiorstwie” obejmuje przeglad
literatury w zakresie istoty kultury organizacyjnej, jej funkcji, wartosci oraz wymiaréw
w przedsigbiorstwie, a takze modeli kultury organizacyjnej w literaturze przedmiotu.

Na uwage zastuguja porzadkujace zestawienia tabelaryczne, tj. przeglad definicji
kultury organizacyjnej w Tabeli 1.1. (str. 15-16) czy opisowa klasyfikacja modeli kultury
organizacyjnej (str. 42 - 57).

W drugim rozdziale (tytut: ,Zarzqdzanie zasobami ludzkimi w przedsiebiorstwie”)
Doktorantka zaprezentowata cele, zadania i procesy zarzadzania zasobami ludzkimi,
relacje pomiedzy kapitatem ludzkim, jako kluczowym zasobem niematerialnym
przedsiebiorstwa oraz role kapitatu ludzkiego, a takze wspdlczesne modele zarzadzania
zasobami ludzkimi w przedsiebiorstwie. Na kanwie tego rozdziatu nasuwa sie pytanie do
Doktorantki o Jej ocene sfomutowania ,,zarzadzanie zasobami ludzkimi”. We wspétczesnej
literaturze sa obecne dos¢ silne gtosy, ze sformutowanie ,,zarzadzanie zasobami ludzkimi”
ma charakter przedmiotowy nieodzwierciedlajacy idei pracy z ludzmi. Autorzy
prezentujace ten poglad propaguja m.in. sformutowanie ,,zarzadzanie aktywami ludzkimi”
czy ,zarzadzanie kapitatem ludzkim”. Jakie jest zdanie Doktorantki w tej kwestii? (jest to

moje pierwsze pytanie).



W rozdziale trzecim =zatytutowanym ,Rola kultury organizacyjnej w procesach
zarzqdzania  zasobami  ludzkimi  przedsigbiorstw  miedzynarodowych”  opisano
przedsigbiorstwo miedzynarodowe jako zrodto réznorodnosci kultur organizacyjnych,
determinanty kultury organizacyjnej w przedsiebiorstwie miedzynarodowym, kulture
organizacyjng i tozsamo$¢ przedsigbiorstwa miedzynarodowego oraz wybrane czynniki

kultury organizacyjnej w modelach zarzadzania zasobami ludzkimi. Doktorantka
przedstawia ciekawe klasyfikacje réznorodnosci kulturowej (Tabela 3.1., str. 94) odnoszac
sie zarowno do pojecia réznorodnosci, jak i wielokulturowosci. Bardzo ciekawym
fragmentem rozdziatu 3 jest analiza tozsamosci przedsiebiorstwa miedzynarodowego
w kontekscie kultury organizacyjnej. Trudno jednak zgodzi¢ sie z Doktorantka, ze ,,pomimo
wysitkow podejmowanych zaréwno przez naukowcéw, jak i praktykéw w celu petnego
zrozumienia 1 wyjasnienia zjawisk zwiazanych z ksztattowaniem toZzsamosci
w przedsiebiorstwach, niestety, nie opracowano dotychczas jednej, spojnej definicji
tozsamosci”. Autorka powotuje si¢ na publikacje z 2013, ktéra zapewne opisywata
dwczesna sytuacje. O ile naukowcy prowadza dysputy dotyczace pojecia tozsamosci, to
praktycy jednoznacznie definiuja tozsamos¢, jako ,system sygnatow wysytanych
w otoczenie, by przedsiebiorstwo byto rozpoznawalne i réznito sie od innych podmiotow”.
Praktycy okredlajg takze strukture tego systemu, skladajacego sie z podsystemu
wizualnego oraz podsystemu pozawizualnego, dzielac podsystem wizualny na podsystem
elementow wizualnych, podsystem zachowan oraz podsystem dziatai promocyjnych. Na tej
idei oparte sa ksiegi znaku marek nie tylko korporacyjnych. Autorka stusznie dystansuje sie
do pogladéw traktowania tozsamosci jako wizerunku przedsiebiorstwa. Wszak wizerunek
jest subiektywna opinia w $wiadomosci grup zewnetrznych oraz wewnetrznych, jest
efektem dziatan w zakresie budowania tozsamosci przedsiebiorstwa.

W czesci empirycznej rozdziatu czwartego o tytule ,Analiza wartosci korporacyjnych
kultury organizacyjnej badanych przedsiebiorstw miedzynarodowych” Doktorantka
przedstawita metodyke badan, scharakteryzowata probe badawcza oraz odniosta sie do
wynikéw badan jakosciowych, a takze ilosciowych. Autorka opisata wartosci korporacyjne

w Swietle kultury organizacyjnej w przedsiebiorstwach miedzynarodowych w opinii
ekspertow HR (wyniki badan jakoSciowych) oraz warto$ci korporacyjne Kkultury



organizacyjnej w swiadomosci pracownikéw przedsiebiorstw miedzynarodowych i ich
analize w kontekscie zarzadzania zasobami ludzkimi z wykorzystaniem metod
statystycznych (wyniki badan ilosciowych). Opisujac wyniki badan ilosciowych Autorka
zaznacza, ze najliczniejsza grupa respondentow byli pracownicy o stazu powyzej 20 lat,
stanowiac 30,09% (str. 142). Jest bardzo wazne w kontekscie badania wartosci
korporacyjnych kultury organizacyjnej. W tej czesci pracy Doktorantka podsumowuje
wyniki  badan  wartodci  korporacyjnych w  $wietle kultury  korporacyjnej
w przedsigbiorstwach miedzynarodowych. Pozytywnie oceniam fakt, przyjecia klasyfikacji
8 grup wartosci korporacyjnych z raportu ECCO (wartosci profesjonalne, wartosci
konkurencyjne, wartosci behawioralne, wartosci spotecznosciowe, wartosci relacyjne,
wartosci moralne, wartosci samorealizacji i wartosci spoteczne). Klasyfikacja wartosci
korporacyjnych jest pochodna przeniesienia koncepcji katalogu wartosci jednostki
Rokeacha (zaréwno ostatecznych, jak i instrumentalnych - skala badania RVS) na
przedsiebiorstwo zweryfikowanej w literaturze przedmiotu z obszaru zarzadzania.
Zawezenie 18 typow wartosci w przypadku jednostki do 8 typow wartosci w przypadku
przedsigbiorstwa, zweryfikowano naukowo (Rokeach Value Survey). Z tym watkiem
recenzji jest zwigzane moje drugie pytanie do Doktorantki - czy projektujac badania

wtasne posiadata wiedze na temat genezy raportu ECCO?

Rozdziat piaty o tytule ,Ocena zarzqdzania zasobami ludzkimi w kontekscie kultury
organizacyjnej badanych przedsigbiorstw miedzynarodowych” zostat poswiecony analizie
wybranych proceséw zarzadzania zasobami ludzkimi w ocenie pracownikéw badanych
przedsigbiorstw, analizie procesu komunikacji w kulturze organizacyjnej badanych
podmiotédw gospodarczych w opinii ekspertow HR, analizie uwarunkowan pracy
w kontekscie zarzadzania zasobami ludzkimi z perspektywy pracownikow. Rozdziat ten
kofcza rozwazania dotyczace zarzadzania efektami pracy w kontekicie podejscia
menedzerow do zasobéw ludzkich. Autorka podsumowujac wypowiedzi ekspertéw HR,
stwierdza, Ze zarzadzanie efektami pracy jest kluczowym procesem w przedsiebiorstwach
odnosnie wspierania zatozonych wynikéw (produkcyjnych finansowych, sprzedazowych,
etc.). Nie zostaty wymienione zaktadane wyniki jakosciowe (w zakresie komunikacji

wewnetrznej oraz zewnetrznej), choé¢ mieszcza sie w skrocie ,etc.” i sa tematem
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rozwazan podrozdziatu 5.3. Wyniki jakosciowe sa kluczowe w przypadku budowania
tozsamosci przedsiebiorstwa, i weryfikacji efektow tej pracy w postaci badania wizerunku
przedsiebiorstwa.

Na uwage zastuguja podniesione przez Doktorantke wyniki badan jakosciowych. Wyniki
te z jednej strony gloryfikuja stosowane rozwiazania, zas z drugiej strony obnazaja
problemy systemu zarzadzania zasobami ludzkimi (jeden z respondentow ubolewa, Ze nie
dziata system sciezek karier i sukcesji, co jego zdaniem wynika z ,,kolesiostwa stosowanego
przez menedzerdw -promowane sg hie te osoby, ktore dobrze rokuja, a te ktdre sa mierne,
ale wierne” - str. 229). Wskazany problem jest klasycznym problemem opisywanym
w literaturze przedmiotu od lat, pojawiajacym sie praktycznie w kazdej branzy

przedsigbiorstw dziatajacych na rynku krajowym i miedzynarodowym.

Doktorantka jednoznacznie stwierdza, Ze podejscie menedzeréw do zarzadzania
zespotow pracownikdw jest silnie powiazane z osoba menedzera. Dostrzega ona jednak
takze luki kompetencyjne w nowoczesnym zarzadzaniu zespotem pracownikow. Niestety

zdarza sie, ze zasady zarzadzania zespotem nie wystarczajaco jasne dla pracownikow.

Autorka dokonata weryfikacji statystycznej hipotezy H2 (Hierarchia wartosci
korporacyjnych jest uzalezniona od kultury organizacyjnej przyjetej przez
przedsiebiorstwa dziatajqce w danym kraju) oraz hipoteza H3: (Kultura organizacyjna
przedsiebiorstwa miedzynarodowego znajduje odzwierciedlenie w wybranych procesach
zarzqdzania zasobami ludzkim). Zas hipoteza H1 (Ocena wartosci korporacyjnych
w perspektywie ekspertéw ds. zarzqdzania zasobami ludzkimi (HR) jest odmienna od oceny
tych wartosci przez pracownikow przedsiebiorstw miedzynarodowych) zostata
zweryfikowana negatywnie, co odzwierciedla aktualna sytuacje a rynku HR, niezaleznie od
wielkosci przedsiebiorstwa, jego stazu na rynku, struktury zatrudnionych pracownikéw oraz
stazu ich pracy, czy reprezentowanej branzy.

Ostatnia czes¢ rozprawy to zakonczenie zawierajace synteze wynikow pracy oraz
ciekawe podsumowanie. Na podstawie przeprowadzonych badan Doktorantka sformutowata

wnioski z badania empirycznego weryfikujace postawione hipotezy badawcze, ograniczenia
badawcze i kierunku dalszych badan, a takze rekomendacje dla praktyki gospodarczej.
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Doktorantka zrealizowata cet glowny pracy oraz postawione trzy cele czastkowe.
Przeprowadzone przez Autorke badania i zgromadzony w ich wyniku materiat empiryczny
pozwolit realizacje zatozonych celéw i weryfikacje postawionych hipotez. Przeprowadzone
przez Doktorantka rozwazania teoretyczne oraz analizy empiryczne pozwolily takze na
sformutowanie interesujacych wnioskéw. Kluczowym z nich jest stwierdzenie, ze ,wartosci
korporacyjne kultury organizacyjnej okreslajg procesy zarzadzania zasobami ludzkimi
w przedsiebiorstwach miedzynarodowych”. Ciekawe tez sa wnioski uwzgledniajace aspekt
miedzynarodowy. Ocena poszczegolnych wartosci w przedsiebiorstwach posiadajacych
europejska kadre menedzerska jest zblizona do oceny wartosci w przedsiebiorstwach
z kadra menedzerska spoza Europy. Autorka takze poprzez swoje badania dowiodta réznic
w przypadku ocen systemu przedsiebiorstwa, szczegdlnie w przypadku komunikacji,
w odniesieniu do przedsiebiorstw kierowanych przez Europejczykéw i osoby spoza Europy.

Podjety temat uznaje za aktualny i wazny. W literaturze poswieconej kulturze
organizacyjnej problematyka oceny wartosci korporacyjnych kultury organizacyjnej zdaje

sie by¢ niedoceniana, cho¢ jest kluczowa dla praktyki biznesu. Reasumujac, na miare
zakreslonego problemu badawczego Doktorantka rozwiazata go prawidtowo i zrealizowata

zatozone w rozprawie cele.
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4. Uwagi szczegétowe

Uktad i sposob rozmieszczenia tresci jest logiczny i spojny, wynikajacy z przyjetej
konwencji badawczej. Doktorantka wykorzystata bogatg literature przedmiotu. Odniosta
sie do zdecydowanej wiekszosci zagranicznych oraz polskich publikacji w tym zakresie.
Dysertacja zawiera bogata baze bibliograficzng, co swiadczy o zaangazowaniu Doktorantki
w prowadzone badania. Wszystkie przytoczone w bibliografii pozycje literaturowe sa
cytowane.

Autorka nie ustrzegta sie usterek natury merytorycznej jak np. na str. 137 ,,jedynym
zatozeniem do wypetnienia ankiety byto zatrudnienie ...”. Ankieta to metoda badawcza,
wykorzystujac instrument pomiarowy w postaci kwestionariusz ankiety. To kwestionariusz
ankiety jest zazwyczaj wypetniany przez respondentdw.

W jezyku polskim nie powinno sie rozpoczyna¢ zdania od liczby, a w przypadku
Doktorantki ta maniera jest powszechna w rozdziale 5.4. (str. 210-216, str. 240). W pracy

pojawia sie takze ,jatowa strona” w postaci pustej strony z numerem 237 - jest to
ewidentnie btad redakcyjny, zbednie zwigkszajacy ilos¢ stron w i tak obszernej pracy.

Praca zostata przygotowana starannie pod wzgledem stylistycznym oraz edycyjnym. Do
wyeliminowania sa ,wiszace” litery na koncach wierszy pojawiajace sie nagminnie
praktycznie w catej pracy doktorskiej.

Na uwage zastuguja przeprowadzone przez Doktorantke badania. Zostaty zrealizowane,
skrupulatnie i konsekwentnie. Interpretacja otrzymanych wynikéw jest bardzo przejrzysta
i logiczna.

Pozytywnie oceniam pracowicie wykonane przez Autorke porzadkujace zaréwno czesc
teoretyczna, jak i empiryczna. Na pozytywna ocene zastuguje takze fakt zaprojektowania
i przeprowadzenia badan ilosciowych, ktorych wyniki zostaly szczegétowo opisane
w rozdziale czwartym oraz piatym. Opisy sa jasne iczytelne, nie budza watpliwosci
merytorycznych.

Prace oceniam pozytywnie, a podniesione przeze mnie drobne krytyczne uwagi

szczegotowe nie majq wptywu na ogdlna pozytywna opinie o pracy.
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5. Wniosek koncowy

Prace oceniam pozytywnie, jako zrealizowana z wiarygodna i rzetelng warstwa
badawcza. Wida¢ wyraznie znaczacy wktad pracy wtasnej Autorki, znajomos$é warsztatu

badawczego oraz rzetelnos¢ prowadzonych wywodow.

Doktorantka przeanalizowata problem naukowy, poszerzajac wiedze w zakresie roli
wartosci korporacyjnych kultury organizacyjnej, a w szczegolnosci zmiany znaczenia marki
korporacyjnej w ksztattowaniu kultury organizacyjnej i zarzadzania zasobami ludzkimi.
Cele sformutowane w pracy zostaty osiagniete. Autorka wykazata sie dobra znajomoscia
poruszanej problematyki. Przeprowadzony wywéd uwazam za logiczny, a konstrukcje pracy

za dobrze przemyslang i racjonalna.

Po zapoznaniu sie z dysertacja, stwierdzam, ze praca doktorska Pani mgr Agnieszki
Raczek pt. ,Kultura organizacyjna a zarzqdzanie zasobami ludzkimi w przedsiebiorstwach
miedzynarodowych”, spetnia wymogi ustawowe stawiane pracom doktorskim w punkcie 1
art. 13 Ustawy o stopniach naukowych i tytule naukowym (Ustawa z dnia 14 marca 2003 r.
o stopniach naukowych i tytule naukowym oraz stopniach i tytule w zakresie sztuki z pozn.
zm.), a w szczegolnosci:

— stanowi samodzielne i oryginalne rozwigzanie przez Doktorantke problemu
naukowego,

— s$wiadczy o wysokim poziomie ogélnej wiedzy Doktorantki w dyscyplinie
naukowej nauki o zarzadzaniu,

— daje podstawe do wnioskowania o przygotowaniu Doktorantki do samodzielnego
prowadzenia pracy naukowej.

Dodatkowo, biorac bardzo wysoki poziom merytoryczny rozprawy, zaprezentowang
w pracy znajomos$¢ warsztatu badawczego, przeprowadzone badania empiryczne oraz
wnikliwos¢ Doktorantki w interpretacji ich wynikéw, wnosze o wyrdznienie rozprawy

doktorskiej Pani Agnieszki Raczek.

Wnioskuje zatem do Wysokiej Rady Dyscypliny Nauk o Zarzadzaniu i Jakosci na
Wydziale Zarzadzania Politechniki Czestochowskiej o dopuszczenie pracy doktorskiej do

publicznej obrony.
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