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napisanej pod kierunkiem Pana dr hab. inz. Roberta Kuceby, Prof. PCz.

Podstawa przygotowania recenzji

Podstawe przygotowania recenzji stanowily: Pismo z dnia 28.03. 2018 r. (R-WZ/BD-510-
3/2018) dr hab. Doroty Jelonek, prof. PCz., Dzickan Wydzialn Zarzadzania Politechniki
Czgstochowskiej oraz Ustawa z dnia 14 marca 2003 roku o stopniach naukowych i tytule
naukowym oraz o stopniach i tytule w zakresie sztuki (Dz. U. 2003 nr 65 poz. 595
z pOzniejszymi zmianami).

Przedmiotem recenzji byta szczegélowa ocena rozprawy mgr. Michala Pietruszewskiego
uwzgledniajgca spetnienie warunkéw okreslonych w art. 13.1. w/w ustawy. Zgodnie z tym
artykutem rozprawa doktorska ,(...) powinna stanowi¢ oryginalne rozwiazanie problemu
naukowego (...), oraz wykazywaé ogolng wiedzg teoretyczna kandydata w danej dyscyplinie

naukowej (...) oraz umiejetnos¢ samodzielnego prowadzenia pracy naukowej (...)”

Dla przeprowadzenia oceny rozprawy wykorzystano kolejno kryteria, obejmujace

nastepujace czgéci recenzji:

* oceng trafno$ci problemu naukowego i tematu rozprawy,

e cele i hipotezy rozprawy,

e oceng struktury rozprawy i uwagi merytoryczne,

¢ oceng doboru i wykorzystania zrodet,

® oceng strony formalnej rozprawy,

e wartos¢ dodang rozprawy,

® uwagi koncowe.



Ocena trafnosci problemu naukowego i tematu rozprawy

Przedmiotem rozprawy mgr. Michala Pietruszewskiego jest zagadnienie ryzyka
personalnego w przedsigbiorstwach sektora energetycznego. Podjety temat ryzyka
personalnego i zarzgdzania nim jest bardzo interesujacy i aktualny nie tylko z teoretycznego,
ale i praktycznego punktu widzenia. Z jednej strony problematyka ryzyka personalnego weigz
nie zostata wystarczajaco rozpoznana zaréwno w teorii jak i praktyce zarzadzania, z drugicj
za$ wspolczesnie pracownicy coraz czgéciej sa postrzegani, jako najbardziej wartosciowy
kapital organizacji, patrzy si¢ na nich przez pryzmat takich cech jak: unikatowos¢ oraz
zwigzany z tym brak mozliwosci nasladownictwa, kreatywnos¢ mogaca przetozy¢ sig na
innowacyjno$é, mobilno$é, mozliwos¢ rozwoju itp. Rodzi to zatem konieczno$¢ szczegdlnego
podejscia do problemu zwigkszajacego si¢ ryzyka niedoboru pracownikéw, ale i rowniez
zatrzymania ich w organizacji na dluzej. Wspotczesne uwarunkowania, w tym postep
technologiczny, wzrost mobilnoéci ludzi, wejscie na rynek nowych pokolen, powoduja,
ze ryzyko personalne zaczyna by¢é wyzwaniem dla wspotczesnych organizacji. Stad tez
zachodzi potrzeba proaktywnego zarzgdzania nim przy zastosowaniu whasciwych metod
i technik.

Ryzyko personalne przy wzrastajacej roli kapitatu ludzkiego stanowi istotny element
funkcjonowania wspdtczesnych organizacji. Jest tez bardzo istotnym zagadnieniem z punktu
widzenia nauk o zarzadzaniu. Zarzadzanie ryzykiem ma charakter interdyscyplinarny.
W literaturze przedmiotu mozna odnalezé wiele podejsé do tego zagadnienia, co wskazuje,
iz nalezy traktowaé je holistycznie. To jednak z punktu widzenia organizacji jest dosyé
trudne. Szczegdlnego wymiaru w tym kontekscie nabiera proba identyfikacji i szerokiego
rozpoznania ryzyka personalnego i sposobéw jego minimalizacji przez przedsigbiorstwa
sektora energetycznego. Sektor ten, jak stusznie zauwaza Autor ma strategiczne znaczenia dla
rozwoju gospodarczego kraju, a jego postepujaca liberalizacja oraz wprowadzenie zasad
konkurencji na rynkach energetycznych powoduje, ze istotnym staje si¢ w korporacjach
energetycznych skuteczne zarzadzanie wszystkimi obszarami ryzyka, w tym szczegOlnie
odnoszacym si¢ do kapitatu ludzkiego.

Mgr Michat Pietruszewski wskazat na réznice w rozpoznaniu problematyki ryzyka
personalnego zaréwno pod wzgledem teoretycznym jak i empirycznym w Polsce i innych
krajach, co sklonito go do czgéciowego wypetnienia tejze luki poprzez wskazanie narzgdzia
pozwalajacego na oceng ryzyka personalnego w organizacji tak pod wzglgdem jego znaczenia

jak i prawdopodobienstwa wystapienia.



Cele i hipotezy rozprawy

Tytut rozprawy jest czytelny, jednoznaczny i nie budzi zastrzezen. Tres¢ rozprawy jest
W pemni zgodna z jej tytutem.

Autor roznie zdefiniowal, w trzech miejscach rozprawy, jej cel gléwny. I tak we
Wprowadzeniu okredlit, ze jest to ,z jednej strony szczegélowa analiza zagadnienia
zarzadzania ryzykiem personalnym. Z drugiej natomiast zbadanie jak ryzyko to jest
: postrzegane przez przedsigbiorstwa sektora energetycznego, i w jaki sposéb przez nie
minimalizowane”. Natomiast na stronie 157 brzmienie definicji celu gléwnego jest
nastepujace ,.klasyfikacja ryzyka personalnego oraz jego umiejscowienic i zestawienie
z innymi obszarami ryzyka w organizacji”. Do celu rozprawy Autor nawiazal réwniez
W Zakoficzeniu rozprawy wskazujac, ze zasadniczo ,.bylo to zaproponowanie pewnego
narzgdzia badawczego pozwalajgcego ryzyko personalne zaklasyfikowaé tak pod wzgledem
znaczenia jak réwniez prawdopodobieristwa”. Analizujac tre$é wszystkich trzech definicji
celu gtéwnego wydaje sig jakby Autor w kazdej kolejnej chciat doprecyzowaé tg poprzednia.
Jednak takie podejscie moze $wiadczyé o pewnym braku konsekwencji. Kazda rozprawa
naukowa powinna mie¢ zdefiniowany jeden gléwny cel. Oceniajac rozprawe trudno jest
Jednoznacznie okresli¢ czy cel gléwny rozprawy zostat zrealizowany, gdyz jest on w réznych
czg$ciach rozprawy nieco inaczej definiowany. Zasadnym, zatem bytoby podczas publicznej
obrony rozprawy jednoznacznie zdefiniowaé jej cel gtéwny.

Autor rozprawy sformutowat réwniez cele: teoretyczny ,,szczegétowe przedstawienie
wystepujgcych w literaturze przedmiotu definicji i klasyfikacji ryzyka personalnego, a takze
ukazanie jego zmaczenia w dziatalnosci gospodarczej oraz miejsca w - dyscyplinie nauk
0 zarzqdzaniv” 1 empiryczny ,okreSlenie wystepowania poszczegoélnych metod zarzgdzania
ryzykiem personalnym w przedsigbiorstwach sektora energetycznego i ocena ich wplywu na
pracownikow  obejmujgcych  kluczowe  stanowiska pod kgtem zagrozeh zwigzanych
z poszczegolnymi subkategoriami ryzyka personalnego” (str. 157), ktére zostaly w pehni
Zrealizowane.

Wyznaczenie celu empirycznego determinuje sformulowanie hipotez poddawanych
weryfikacji.
W toku prowadzonych badan Autor szukat odpowiedzi na nastepujace pytania badawcze:

1. Czy stosowana strategia personalna wplywa na poziom sukcesu zawodowego

pracownikéw na kluczowych stanowiskach?



2. Czy zastosowanie ustrukturyzowanych metod zarzadzania ryzkiem personalnym
wplywa na poziom prawdopodobienstwa odejscia z organizacji pracownikow
na kluczowych stanowiskach?
3. Czy zastosowanie ustrukturyzowanych metod zarzadzania ryzkiem personalnym
wplywa na poziom sukcesu zawodowego pracownikow na kluczowych stanowiskach?
Na podstawie rozwazafi teoretycznych dotyczacych zarzadzania zasobami ludzkimi,
zarzadzania ryzykiem oraz zarzadzania ryzykiem personalnym, sformulowanych pytan
badawczych i celéw rozprawy Autor sformutowat hipoteze gléwna oraz cztery szczegolowe.
W tym miejscu nalezy wskazaé pewna niekonsekwencj¢ Autora przejawiajaca si¢ tym, iz na
stronic 158 wspomniat o trzech tezach szczegdlowych, ktore zdefiniowat w odniesieniu do
hipotezy gtéwnej (tak jakby nie dostrzegal réznicy istniejacej pomigdzy tymi dwoma
zagadnieniami) by w Zako#iczeniu rozprawy nazywac je hipotezami. Ponadto na stronie 158
napisat, ze sfomutowat, trzy tezy pomocnicze, a na stronie 159 widoczna jest tres¢ czwarte;.

Jezeli chodzi o hipotezy szczegdtowe, to sa one (za wyjatkiem hipotezy czwarte))
zdefiniowane poprawnie, sg konkretne i weryfikowalne, bezposrednio odnoszg sig¢ do
probleméw badawczych oraz tematu rozprawy. W odniesieniu do hipotezy pierwszej warto
jedynie doprecyzowaé jej tresci poprzez wskazanie, ze wyzszy poziom sukcesu zawodowego
odnosi si¢ do oséb (tego stowa brakuje w hipotezie) na kluczowych stanowiskach. Natomiast
hipoteza czwarta, wydaje si¢ by¢ bardziej ogélna od hipotezy gtéwnej. Hipoteza glowna
powinna byé zdefiniowana na takim poziomie ogélnosci by wszystkie hipotezy szczegotowe
mogty byé jej rozwinigciem.

Pomimo powyzszej uwagi pozostate hipotezy sa sformutowane poprawnie i spetniaja
wymogi stawiane rozprawom naukowym. Pozwolily tez na przeprowadzenie wartosciowej

dyskusji naukowe;j.

Ocena struktury rozprawy i uwagi merytoryczne

Konstrukcja rozprawy jest klarowana i w pelni odpowiada logice postgpowania
badawczego, ktére prowadzi od zalozed teoretycznych do watkéw empirycznych,
weryfikujgcych sformutowane hipotezy badawcze.

Rozprawa sktada si¢ z pieciu dopeiajacych sig trescig rozdziatow, Wprowadzenia,
Zakonczenia, bibliografii (266 pozycji), spisu tabel (24) i rysunkéw (49) oraz zalacznikow
(zawierajacych wzory kwestionariuszy badaf). Trzy pierwsze rozdzialy s3 rozdziatami

teoretycznymi, a dwa kolejne empirycznymi.



Podzial tresci na poszczegélne rozdziaty odnosi sie do tematu rozprawy i w pelni
akcentuje kluczowe jej zagadnienia. Objeto$é poszezegdlnych rozdziatow jest prawidtowa.

Wprowadzenie (s. 6-11) zawiera uzasadnienie wyboru tematu rozprawy, cel rozprawy,
0golng jej strukturg oraz krétka charakterystyke jej poszezegdlnych czesci. W jego tresci
widoczna jest pewna niespdjnosé charakterystyki poszczegdlnych rozdziatow rozprawy
z faktyczng ich trescia. Charakterystyka rozdziatu trzeciego nie jest zgodna z jego trescia,
gdyz odnosi si¢ do rozdziatu drugiego. Tym samym brak jest we Wprowadzeniu
charakterystyki tresci zaprezentowanych w rozdziale trzecim rozprawy.

We Wprowadzeniu zabraklo informacji o wykorzystanych metodach badawczych,
a przede wszystkim hipotez badawczych. Zostaly one zaprezentowane dopiero w rozdziale
czwartym rozprawy. Nalezy uzna¢ to za uchybienic. We Wprowadzeniu powinna zostaé
wskazana chociazby hipoteza gléwna rozprawy, stanowi ona, bowiem podstawe
podejmowania pracy naukowej. Uwaga ta nie dyskwalifikuje rozprawy, ale obniza jej wartos¢

naukows.

Rozdziat 1 (s. 12-63) pt. ,Zarzqdzanie zasobami ludzkimi” zostal poswigcony
teoretycznym rozwazaniom dotyczacym zarzadzania zasobami ludzkimi (ZZL). Autor
przedstawit przeglad definicji zarzadzania zasobami ludzkimi w kontekécie paradygmatu
nauk o zarzadzaniu, w szczeg6lnosci za§ uwzgledniajac jego zmiany.

Doktorant kompleksowo ujat réwniez geneze i ewolucje koncepeji ZZL prezentujac ja
na tle rozwoju nurtéw zarzgdzania. Gléwng uwage skupit jednak na ukazaniu zmian
w podejsciu do funkeji personalnej wywotanych poprzez zmieniajacy si¢ paradygmat nauk
o zarzadzaniu. Uwage zwraca w tej czgsci pewna niesp6jnosé we wskazywaniu roznic
istniejgcych pomiedzy zarzadzaniem personelem a ZZL oraz ZZL a HCM (Human Capita
Management). W pierwszym przypadku w tabeli 1.2 Autor pisze, ze ,Z7ZL traktuje
pracownikow, jako aktywa, a nie, jako koszty” (tak jak to bylo w zarzadzaniu personelem), po
czym na kolejnej stronie 32 wskazuje, ze ,, (...) gléwna réznice pomiedzy zarzadzaniem
kapitatem [udzkim (HCM) a ZZL, upatruje M. Armstrong w sposobie traktowania ludzi, tzn.
w postrzeganiu ich, jako aktywa, a nie jak koszty, jak Jest to w przypadku ZZL”.

Szczegblnie wartosciowym fragmentem rozwazan w tej czeéci rozprawy, wydaje sig
dokonanie przez Autora wstepnego powigzania ZZL z ryzykiem personalnym, wskazujace, iz
zarzadzanie ryzykiem personalnym, jako podkategoria ZZL, powinno by¢ traktowane réwniez
z perspektywy zarzadzania strategicznego. Tym samym wyjasnit swoje podejscie do

rozpatrywania problemu ryzyka personalnego w catej rozprawie.



Doktorant oméwil réwniez najczeéciej wystepujace w literaturze przedmiotu modele
i strategie ZZL, ktore jak to wskazal ,stanowia swego rodzaju oprogramowanie ZZL,
metasytemy dla architektury funkcji personalnej, ktére wptywaja na tg funkeje, ale sa réwniez
pod jej wplywem”. Poza najczesciej przywolywanymi w literaturze przedmiotu modelami
Michigan oraz harwardzkim Autor oméwil réwniez ich odmiany, modele posrednie tj. modele
Warwick, D.P Lepaka, S.A. Snella oraz M. Kostery.

Doktorant przeprowadzit cickawa dyskusje dotyczaca funkcji/procesow ZZL.
Jednakze nie w pelni zrozumialy wydaje si¢ utworzony przez Autora zestaw funkcji ZZL,
ktére w dalszej czesci zostaly szczegdtowo scharakteryzowane. Wprawdzie Autor wskazuje
we wstgpie do podrozdzialu 1.4, ze w kwestii wyszczeg6lniania obszaréw ZZL wsréd
autoré6w wystepuje wzgledna zgodnos$¢ odnosnie kluczowych obszaréw, za$ réznice dotykaja
gtownie funkcji pomniejszych, ktére przez jednych zostaja uwzglednione, przez innych
pomijane, przez jeszcze innych ujmowane w ramy tych gtownych”. Niemniej jednak kwestia
doboru zestawu funkcji, ktére Autor omawia w sposob bardzo szczegétowy wymaga
precyzyjnego wyjasniania. Tym bardziej, ze aspekt wynagradzania, ktory Autor wskazuje,
jako jedng z gléwnych funkeji ZZL (jak nazywa na stronie 47), petni funkcje motywacyjna
(co rdwniez wskazuje na str. 57). Dodatkowo w odniesieniu do tejze funkcji i tego jak jest ona
charakteryzowana przez niego pojawia si¢ pytanie, kiedy wynagrodzenie moze petnic¢ funkcjg
motywacyjng i jednoczesnie nie decydowaé o zagrozeniu/ach zwigzanym/ch
z ryzykiem personalnym?

Zastanawiajacym jest tez wskazanie zarzadzania talentami, jako jednej z gtéwnych funkcji
Z71., szczegdlnie, ze w podrozdziale 1.1 Autor przywotuje definicje A. Halina ujmujaca ZZL,
jako proces zarzadzania talentami ludzkimi w celu osiggniecia celow organizacji”. Zasadnym

jest by wyjasnit celowo$¢ doboru opisywanych w tej czesci rozprawy funkcji ZZL.

Rozdzial drugi (s. 64-107) pt. ,,Ryzyko personalne, jako istotna kategoria ryzyka
w organizacji” podobnie jak pozostate rozdziaty rozpoczyna si¢ od krotkiej charakterystyki
jego struktury, ktora jednak zawiera drobny biad wynikajacy ze zmiany kolejnosci omawiania
poszczegdlnych podrozdzialéw tej czedci rozprawy. Mozna domniemywac, Ze na pewnym
etapie prac Autor dokonal zmiany kolejnosci podrozdziatéw i zapomniat o koniecznosci
dokonania zmian we wstepie do rozdziatu. Niemniej jednak biad ten nie wptynat na wartosé
merytoryczna rozdziatu, ktory stanowi bardzo wazna czgé¢ dysertacji. W tej czgsci rozprawy
ukazuje geneze koncepcji ryzyka siegajaca XVI wicku oraz jej ewolucje na przestrzeni

wiekow - od czasu opracowania przez B. Pascala oraz P. de Fermata podstaw teorii
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prawdopodobienistwa, az do koncepcji ,,czarnego labedzia” N.M. Taleby. Przedstawienie
problematyki ryzyka z perspektywy ewolucyjnej pozwolito Doktorantowi na ujecie gtownej
problematyki rozprawy w sposob - interdyscyplinarmy, co z punktu widzenia procesu
zarzadzania organizacjg ma kluczowe znaczenie.

Autor zaprezentowat réwniez przeglad definicji pojecia ryzyka, ujmujac je w ramy
nauk o zarzadzaniu. Wskazal na réznice pomiedzy ryzykiem i niepewnodcia, a takze
podkreslit dualny charakter ryzyka: ryzyko, jako strata i ryzyko, jako mozliwosci.
W rozdziale tym dokonat przegladu klasyfikacji ryzyka w organizacjach w celu okreslenia,
Jakie miejsce zajmuje w nich kategoria ryzyka personalnego.

Waznym aspektem rozdzialu drugiego jest rozwinigcie problematyki ryzyka
personalnego, jako kluczowego obszaru zarzadzania ryzykiem w organizacji. Co istotne w tej
czgsci rozprawy Autor przywofat nie tylko rozwazania teoretyczne na temat definiowania
i klasyfikowania ryzyka personalnego, ale takze odnidst sie do zagranicznych wynikéw badan
W tym zakresie i w rezultacie do powstatych za ich sprawa wskaznikéw tego ryzyka. Biorac
pod uwage fakt, iz wskazane badania byty traktowane przez niego, jako wzorce do dalszych
badan, nie dziwi fakt ich bardzo szczegétowego oméwienia.

W tej czgdei rozprawy wskazal, ze dominujacym w literaturze przedmiotu podejsciem
do ryzyka personalnego jest przyjmowanie perspektywy pracodawcy i szukanie sposobdw
minimalizacji tegoz ryzyka po jego stronie. Jednoczesnie przywotal, jak sam okreslit nieliczne
w literaturze przyktady, ukazujace ryzyko personalne z perspektywy pracownika. Pewien
niedosyt w tej czgsci rozprawy budzi brak odniesien do aktualnej sytuacji na rynku pracy
W powigzaniu z tymi dwoma perspektywami.

W podsumowaniu rozdzialu Autor zaproponowat wilasna definicje pojecia ryzyka
personalnego, wyjasniajac tym samym sposob jego pojmowania w dalszych czesciach

rozprawy.

W rozdziale trzecim (s. 108-149) ., Zarzqdzanie ryzykiem personalnym w organizacji
Doktorant przedstawil definicje zarzadzania ryzykiem wystgpujace w  literaturze
z perspektywy réznych obszaréw, wskazujgc, ze sposéb jego definiowania zalezy od
kontekstu oraz obszaru, w ktdrym sig to zarzadzanie wykorzystuje. Zastanawiajacym wydaje
si¢ odniesienie si¢ Autora do etapéw procesu zarzgdzania ryzykiem poprzez ukazanie ich
przez pryzmat wyrafinowanego zarzadzania, dojrzatosci zarzadzania ryzykiem oraz faz
procesu zarzadzania ryzkiem. Autor napisal, ze z perspektywy rozprawy mogg to byé

interesujace zagadnienia, niemniej jednak w zaden sposGb nie odnidst si¢ do nich w dalszych

7



czgéciach rozprawy, pozostawiajgc tym samym otwarte pytanie o poziom wyrafinowania,
dojrzatodci procesu zarzadzania ryzykiem personalnym w przedsigbiorstwach sektora
energetycznego.

Doktorant dokonal przegladu norm, standardéw i modeli zarzadzania ryzykiem
w organizacjii w celu wskazania istniejacych pomiedzy nimi podobienstw i roznic.
Jednoczesnie stanowity one swoisty przeglad technik i narzedzi zarzadzania ryzykiem, jakie
w ich obrebic sa wykorzystywane. Nie wszystkie jednak z przywolywanych norm sa
aktualnymi. Ponadto uwzgledniajac sektor w obrgbie, ktérego Autor prowadzil badania
wartym omdwienia wydaje si¢ by¢é powszechnie stosowany w praktyce biznesu model
zarzadzania ryzykiem korporacyjnym (Enterprice Risk Management).

Waznym aspektem rozdziatu jest zaprezentowanie wybranych metod i elementow
sktadowych zarzadzania ryzykiem personalnym w podrozdziale 3.2, ktorego tytut z racji
zakresu omawianych zjawisk powinien odnosi¢ si¢ réwniez do metod, a nie tylko elementow
sktadowych zarzadzania ryzykiem.

W tym rozdziale Autor odnidst sie réwniez do oméwionych w rozdziale pierwszym rozprawy
strategii personalnych ukazujgc potencjalne skutki w zakresie ryzyka personalnego,
spowodowane zastosowaniem poszczegblnych z nich.

Konczac teoretyczne rozwazania na temat zarzadzania ryzykiem personalnym Autor
zaprezentowal  propozycje teoretycznego modelu  ukazujacego ztozono$¢  ryzyka
personalnego. Wskazat jednoczesnie na obawy, jakie model ten moze budzi¢ jak rdwniez na
jego pozytywny aspekt. Ten ostatni jednak nie jest przekonujgcym i warto, aby wzmocnit
argumentacje w tym zakresie.

Podsumowujgc mozna stwierdzi¢, ze Autor w czgsci teoretycznej rozprawy wykazat
sic dobra znajomoscig literatury przedmiotu oraz umiejgtnoscia prowadzenia dyskursu

naukowego.

Rozdzial czwarty (s. 150-181) pt. ,,Pomiar ryzyka personalnego w korporacjach
energetycznych” jest jednym z dwdch rozdzialow empirycznych rozprawy. Autor definiujac
podmiot badad dokonal charakterystyki sektora energetycznego w Polsce jednoczesnie
uzasadniajac jego wybér do dalszych analiz. W tej czgsci rozprawy zdefiniowat problemy
badawcze, cel badan, hipoteze gléwng oraz cztery hipotezy szczegblowe oraz opisat
metodyke badan. Préba badawcza, sposdb jej doboru i przyjety schemat badan nie budza
zastrzezefi. Widoczne jest zaangazowanie Autora w pozyskiwanie grupy badawczej.

Uwzgledniajgc specyfike sektora i jego hermetycznosé, wielkos¢ proby nie zaskakuje.
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Na szczegblne podkreslenie zastuguje fakt, iz wlaczyt do analizy réwniez podmiot, ktérego
jeden z oddziatéw znajdowat si¢ w stanie likwidacji w trakcie realizowanych przez niego
badan. Brakujacym ogniwem tej czgéci rozprawy jest brak charakterystyki badanych grup
respondentéw pod wzgledem plei, wieku, wyksztalcenia, stazu pracy itp., co
w kontekscie prezentowanych wynikéw badan miatoby duze znaczenie.

Autor -zaprezentowal wyniki przeprowadzonego badania dotyczacego oceny ryzyka
personalnego na tle innych kategorii ryzyka w organizacji. Oceny tej dokonat w oparciu
o odpowiedzi udziclone przez 13 menedzeréw HR spotek sektora energetycznego z calej
Polski w zakresie 7 kategorii ryzyka, opisanych w czedci teoretycznej rozprawy. Dokonana
przez niego ocena obejmowata zar6wno wplyw poszczegdlnych kategorii ryzyka na
dziatalnos¢ przedsigbiorstwa jak i prawdopodobiefistwo ich wystgpienia w ciagu najblizszych
12 miesigcy. Gléwnym efektem tego badania bylo okreélenie wskaznika ryzyka personalnego
na tle innych kategorii ryzyka. Ze wzgledu na specyficzng sytuacj¢ oddziatu jednej
z badanych spétek wyniki odnoszace sie do niej zostaly zaprezentowane odrebnie
i z oczywistych wzgledéw odbiegaty od tych odnoszacych si¢ do pozostatej czqs’ciibadanych
podmiotéw. Podsumowujac t¢ cze$é whasnych analiz Autor odnidst je do wynikéw
podobnych badari prowadzonych w latach wezesniejszych zagranica. Niestety odniesienie to
nie uwzgl¢dnialo w nim m.in. sytuacji spofeczno-gospodarczej w okresie prowadzonych
badan.

Doktorant poza oceng ryzyka personalnego na tle innych kategorii ryzyk
przeprowadzit réwniez ocene 14 subkategorii ryzyka personalnego pod kgtem wpiywu na
dziatalno$¢ organizacji w przypadku jego wystapienia oraz prawdopodobiefistwa wystgpienia
W ciggu najblizszych 12 miesigcy. Wyniki tego badania pozwolily wskazaé na te subkategorie
ryzyka, ktére wedtug menadzeréw HR maja najwickszy wplyw na dziatalno$¢ organizacii
i oceng prawdopodobiefistwa ich wystgpienia w ciggu 12 najblizszych miesiecy. Podobnie
Jak w przypadku poprzedniego badania tak i tym razem Doktorant wyodrebnit wyniki dla
spétki, ktorej jeden z oddziatéw byl w fazie likwidacii.

Podsumowujac tg czg$¢ badan Autor wskazat na podobiefistwo uzyskanych wynikéw
z przywotanymi w rozdziale 2 wynikami niemieckich badar. Trudno jednak zgodzi¢ si¢ z tak
jednoznaczng opinig, nie odpowiadajgc wezesniej na pytania: ¢zy nie ma zadnych ograniczen
w zakresie pordwnywania tych wynikéw bada? Czy uwarunkowania spoteczno-gospodarcze
nie miaty wptywu na wyniki zaréwno badan prowadzonych przez Autora rozprawy jak i te

przez niego przywolywane w czesei teoretycznej?



Na szczegdlne uznanie zashuguje fakt, iz Doktorant przeprowadzajac oceng ryzyka
personalnego w podmiotach sektora energetycznego dokonat jej rowniez z perspektywy 54
pracownikéw zatrudnionych w polskich spotkach energetycznych na kluczowych
stanowiskach. Oceny tej dokonal w odniesieniu do 4 subkategorii ryzyka personalnego
w oparciu o takie same wymiary jak w przypadku badaf prowadzonych wsrod kierownikow
HR. Réwniez i w tym przypadku wyniki odnoszace si¢ do likwidowanego podmiotu
zaprezentowat odrebnie.

Wyniki badan zaprezentowane w tej czgsci rozprawy nie pozwalaja na wysuwanie
daleko idacych wnioskéw. Biorac pod uwagg, iz proba nie byta reprezentatywna trzeba je

traktowag, jako swego rodzaju diagnozg sytuacji i z ostroznoscia podchodzi¢ do dokonywania

poroéwnan.

Ostatni rozdzial rozprawy - piaty (s. 182-213) pt. ..Zarzqdzanie ryzykiem personalnym
w korporacjach energetycznych” stanowi kontynuacje czesci empirycznej rozprawy. Autor
zaprezentowat w niej wyniki oceny poziomu §wiadomosci zarzadzania ryzykiem personalnym
w korporacjach energetycznych zaréwno wsréd 13 badanych kierownikéw HR jak 1 54
pracownikéw na kluczowych stanowiskach. Biorac jednak pod uwage przyjeta metodyke
badat a dokfadniej tres¢ zadawanych respondentom pytaf, trudno mowié, ze odnosza si¢ one
do poziomu $wiadomosci. Szczegdlne watpliwosci odnies¢ nalezy do pomiaru poziomu
$wiadomosci zarzadzania ryzykiem w grupie respondentow bedagcych pracownikami na
kluczowych stanowiskach, dokonywanego w oparciu o strategie i metody, ktdre zdaniem
respondentéw zapobiegaja odejsciu z firmy cennych pracownikéw. Warto zaznaczy¢, ze te
same wyniki Autor zaprezentowal rowniez w dalszej czesei tego rozdziatu odnoszacej si¢
stricte do sposobéw i metod zarzadzania ryzykiem personalnym W korporacjach
energetycznych, zestawiajac je z odpowiedziami na to samo pytanie, ale skierowane do 13
menedzerow HR.

W tej czeSci rozprawy Autor dokonal rowniez analizy strategii personalnych pod katem
zbadania ich zwiazku z poziomem osiaganego sukcesu zawodowego, ktore potwierdzity jego
wystapienie.

Autor podjat réwniez probe sprawdzenia czy istnigje zaleznose pomigdzy stopniem
dywersyfikacji narzgdzi, metod zarzgdzania ryzykiem personalnym a wielkoscig
przedsigbiorstwa. W wyniku prowadzonych analiz wykazat, ze wielkos¢ przedsigbiorstwa
moze determinowaé zakres stosowanych metod i narzgdzi zarzadzania ryzykiem

personalnym. Zaréwno ta czgs¢ badan jak i kolejna dotyczaca wplywu zastosowania
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heterogenicznych narzgdzi i metod zarzadzania ryzykiem personalnym na redukcie
prawdopodobienistwa  dobrowolnego  opuszczenia organizacji o0s6b na kluczowych
stanowiskach, dostarczaja wartosciowych informacji, ktére moga stanowié zrédto wiedzy dla
menedzeréw odpowiedzialnych za obszar personalny w korporacjach sektora energetycznego.

W toku prowadzonych badafi Autor staral si¢ réwniez dowiesé, ze zarzgdzanie
ryzykiem personalnym stymuluje wzrost poziomu sukcesu zawodowego pracownikéw na
kluczowych stanowiskach, co w pewnym zakresie mu si¢ udato.

Podobnie jak w rozdziale czwartym tak i w tym uwzglednit w analizach likwidowany
podmiot, co dodatkowo wzbogacito warto$é prowadzonych w tej czesci rozprawy rozwazan.
Na zakonczenie tej czesci rozprawy Autor przytoczyl wyniki innych badan w zakresie
swiadomosci zarzadzania ryzykiem w organizacjach, nie dokonujgc jednak bezposredniego
ich poréwnania z wynikami badan wtasnych.

Zaprezentowane w tej czeSci rozprawy wyniki  badan, podobnie  jak
w rozdziale czwartym nie pozwalaja na wysuwanie szczegOtowych wnioskéw. Niemniej
nalezy je uznac¢ za wartosciowe, gdyz pozwolity na zdiagnozowanie istotnych dla zarzadzania

ryzykiem personalnym obszaréw w przedsicbiorstwach sektora energetycznego.

Ostatnia czgscig rozprawy jest jej Zakorczenie, ktére stanowi podsumowanie
rozwazan i czesciowo je uzupetnia o charakterystyke grup badawczych. Autor przypomniat
w nim przyjete zatozenia badawcze i cele. Odnidst si¢ do przyjetych hipotez i sformutowat
W oparciu o nie wnioski koncowe. Wskazat ponadto, co jest bardzo zastanawiajace, ze
prowadzone przez niego badanie wykazalo, ze jako$é zarzadzania ryzykiem personalnym
w Polsce nie jest na niskim poziomie. Trudno jednak doszukaé sic w rozprawie wynikow
odnoszacych si¢ do catego kraju, co moze wskazywaé, iz miat w tym miejscu na mysli sektor
energetyczny. Autor zwrécit takze uwage na ograniczenia, jakie napotkat prowadzgc badania,
zwigzane ze specyfika sektora energetycznego — ,,hermetycznego i pilnie strzeggcego swoich
danych”.

Ta czg$¢ rozprawy w wielu miejscach wykazuje bardzo specyficzny charakter,
czytajac ja odnie$¢ mozna wrazenie, ze Autor sam recenzuje wiasng rozprawg. Wskazal na jej
mocne i stabe strony.

Na szczegélne podkreslenie zashiguje jednak $wiadomos$é Doktoranta dotyczaca
istotnosci prowadzenia dalszych badad nad ryzykiem personalnym w Polsce i szukania

nowych rozwigzan w tym zakresie.
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Ocena doboru i wykorzystania Zrédel

Do przygotowania rozprawy Autor wykorzystat 251 Zroédet naukowych (w tym 53
anglo- i 34 niemieckojezycznych) oraz powotat si¢ na 15 zrédet internetowych. Udziat zrodet
anglo- i niemieckojezycznych stanowi 35% wszystkich przywolanych, co jest dowodem
znajomosci i dobrego zorientowania sig¢ Autora rozprawy w literaturze swiatowe. Doktorant
w zadowalajacym stopniu powolat sie na publikacje anglo- i niemieckojgzyczne, wspierajgc
sie takze dwoma opracowaniami wlasnego autorstwa. Przywolane przez niego w rozprawie
zrédta obejmuja zaréwno kluczowe pozycje stanowiace dorobek polskiej i Swiatowe] nauki
w zakresie zarzadzania w tym szczegélnie zarzadzania zasobami ludzkimi, ryzyka
i zarzadzania ryzykiem personalnym, jak i nowe pozycje publikowane glownie
w czasopismach naukowych oraz raportach rynkowych. Szkoda, ze Zrédet z lat 2015-2017
jest stosunkowo mato na tle wszystkich, gdyz w ostatnich latach problematyka ryzyka, w tym

szczegdlnie personalnego jest mocno eksplorowana w literaturze przedmiotu.
Ocena formalnej strony rozprawy

Strona formalna rozprawy charakteryzuje si¢ dobrze dobranym materialem
ilustracyjnym, cickawymi i szczegblowymi ujeciami otrzymanych wynikéw badan.
W rozprawie wystepuja nicliczne drobne bledy literowe.

Rozprawa syntetycznie odnosi si¢ do poruszanych zagadnien. Za wazng i wartosciowa
jej ceche nalezy uznaé zastosowanie w kazdym rozdziale wstgpu bedacego krotka
charakterystyka poszczegdlnych ich czgsci i syntetycznego podsumowania ze wskazaniem
kluczowych tresci, ktére byly poruszane. Pozwolito to (mimo pewnych niedoskonatosci m.in.
we wstepach do rozdziatéw drugiego i trzeciego) na zweryfikowanie tresci prezentowanych
w ramach poszczegdlnych rozdziatéw.

Autor postuguje sie w przewazajacej mierze fachowym i klarownym jezykiem. Jednak
w wielu miejscach rozprawy jezyk ten jest specyficzny. Czytajac rozprawe w niektorych
miejscach mozna odnie$¢ wrazenie, ze jest ekspertem w dziedzinie zarzadzania ryzykiem
personalnym o ugruntowanej juz pozycji naukowej. Przejawia si¢ to szczegllnie
w bezkrytycznej jego ocenie wiasnego wkiadu w rozwdj sposobéw pomiaru ryzyka
personalnego. Biorac pod uwagg, iz Autor znajduje si¢ na poczatkowym etapie swojej drogi

naukowej wskazane wydaje si¢ jednak zachowanie pewnej pokory.
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Wartos¢ dodana rozprawy

Wartos¢ dodana ocenianej rozprawy doktorskiej do dotychczasowego dorobku nauki
0 zarzadzaniu polega przede wszystkim na zaproponowaniu narzgdzia pozwalajacego na
oceng ryzyka personalnego w organizacji tak pod wzgledem jego znaczenia jak
1 prawdopodobiefistwa wystapienia. W obliczu dynamicznie zmieniajgcego si¢ otoczenia
organizacji, a wraz z tym zwigkszajacej sig liczby i rodzajéw zagrozen dotyczacych funkcji
personalnej istotnym  staje si¢ poszukiwanie narzedzi diagnozujacych poziom ryzyka
personalnego w organizacjach tak by skutecznie zapobiegaé Jego wystapieniu w przysztosci.
Autor podjat  prébe wyodrebnienia poszczegllnych metod zarzadzania ryzykiem
personalnym oraz ukazania zwigzkéw miedzy metodami a zmiennymi diagnozujgcymi stan
przedsigbiorstwa pod katem zasob6éw ludzkich, ktéra jednak nie w petni si¢ udata ze wzgledu
na ograniczong wielkos¢ préby badawczej, co zdecydowanie ograniczylo mozliwo$¢
wnioskowania. Niemniej jednak Autor z pelna swiadomoscia tych ograniczen potrafit wysnué
wnioski diagnostyczne i wskazaé kierunki dalszych bada w tym zakresie.

Jednoczesnie wskazane w niniejszej recenzji uwagi krytyczne i pytania nie
pomniejszajg waloréw poznawczych rozprawy. Bedg one tym bardziej wartosciowe, jesli
sktoniag Autora do refleksji i dalszego prowadzenia badan w zakresie waznego obszaru

naukowego jakim jest zarzadzanie ryzykiem personalnym.
Uwagi koncowe

Podsumowujac cato$é przedstawionych w recenzji ocen stwierdzi¢ nalezy, ze
recenzowana rozprawa jest oryginalnym opracowaniem naukowym, podejmujacym
problematyke ryzyka personalnego w przedsicbiorstwach sektora energetycznego. Doktorant
dokonat interesujacego i oryginalnego wyboru tematu rozprawy pod wzgledem badawczym
jak i pragmatycznym. Autor wykazat sie umiejetnoscig prowadzenia badaf naukowych
W ujgciu metodycznym jak i praktycznym oraz oceny ich wynikow.

Stwierdzam, Ze rozprawa doktorska Pana mgr Michata Pietruszewskiego odpowiada
wymogom ustawy z dnia 14 marca 2003 roku o stopniach naukowych i tytule naukowym oraz
o stopniach i tytule w zakresie sztuki (z p6zniejszymi zmianami). W zwigzku z powyzszym
wnoszg do Rady Wydzialu Zarzadzania Politechniki Czgstochowskiej o przyjecie rozprawy,

a nastepnie o dopuszczenie Autora rozprawy do jej publicznej obrony.






