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1. Przedmiot recenzji

Przedmiotem recenzji jest rozprawa doktorska Pani mgr Ewy Szkudlarek pt.:
Uwarunkowania zarzadzania wizerunkiem pracodawcy w przedsiebiorstwach
z branzy IT funkcjonujacych w Polsce,
przygotowanej pod kierunkiem naukowym promotor dr hab. Elwiry Gross-Gotackiej, prof.
uczelni.
Podstawa wydania opinii jest pismo dr hab. Katarzyny Szczepanskiej-Woszczyna,

prof. AWSB, Dziekana Wydziatu Nauk Stosowanych Akademii WSB z dnia 12.12.2022 r.
Zgodnie z wymaganiami art. 187. 1. ,Rozprawa doktorska prezentuje o0gdlng wiedze
teoretyczng kandydata w dyscyplinie albo dyscyplinach oraz umiejetnosé samodzielnego
prowadzenia pracy naukowej lub artystycznej. 2. Przedmiotem rozprawy doktorskiej jest
oryginalne rozwiqzanie problemu naukowego, oryginalne rozwigzanie w zakresie
zastosowania wynikéw wiasnych badar naukowych w sferze gospodarczej lub spotecznej albo
oryginalne dokonanie artystyczna® Ustawa - Prawo o szkolnictwie WyZszym 1 nauce
(Dziennik Ustaw 2022 poz. 574).

Dlatego tez, przy ocenie rozprawy doktorskiej mgr Ewy Szkudlarek przyjalem nastepujace
kryteria: znaczenie podjetej problematyki, poprawnosé sformulowanych celéw i hipotez,

metodyka badawcza, struktura pracy oraz aspekty formalne.
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Przedstawiona do recenzji rozprawa doktorska obejmuje w swej czesci merytorycznej:
wstep, pigc¢ rozdzialéw oraz zakonczenie. Cze$¢ uzupetniajaca sklada sie z bibliografii, spisu
rysunkéw, tabel i wykresow oraz zatacznika. Rozprawa zawiera rowniez streszczenie w
jezyku polskim i angielskim. Spis literatury zawiera 276 pozycji. Cato$é rozprawy obejmuje

226 ponumerowanych stron.

2. Znaczenie podjetej tematyki

Recenzowana praca skupia si¢ na bardzo istotnym aspekcie zarzadzania zasobami
ludzkimi w organizacji, czyli zarzadzaniem wizerunkiem organizacji jako pracodawcy.
Tematyka ta jest szeroko omawiana w literaturze, przyktadowo w bazie Google Scholar pod
hastem ,.employer branding” znalez¢ mozna ponad 17 tys. pozycji, opublikowanych od roku
2019. Koncepcja budowania ,employer brendingu” w polskie] literaturze nazywana jest
»budowaniem marki pracodawcy™ lub rowniez ,zarzadzaniem marka pracodawcy”. W
polskiej literaturze mozna znalezé réwniez thumaczenie tej koncepcji jako »zarzadzanie
wizerunkiem pracodawcy.” Jest to nazewnictwo mniej popularne, potwierdzily to réwniez
badania Doktorantki, ktéra w pracy uzywa pojecia ,.employer branding”, gdyz pojecie to byto
bardziej rozpoznawalne przez respondentéw (s.102). Na uzytek pracy Autorka przyjeta
tlumaczenie ,employer branding” jako zarzadzanie wizerunkiem pracodawcy. Gléwng
przestankg takiego rozumienia tego pojecia byta cheé podkre$lenia interdyscyplinarnego
charakteru tego zagadnienia w organizacjach. W swych badaniach Doktorantka opiera si¢ na
zagadnieniach zwigzanych z dyscyplina nauk o zarzadzaniu i jakosci oraz wskazuje na
powigzanie z dyscyplina nauki o komunikacji i mediach. Wynika to z faktu, ze rozwazania
dotyczace zarzadzania wizerunkiem pracodawcy coraz czesciej wykraczaja poza organizacje i
nie dotycza tylko pracownikéw, ale réwniez potencjalnych kandydatow do pracy. Wymaga to
W organizacjach zastosowania narzedzi zwiazanych z komunikowaniem sie stosowanych w
nauce o komunikacji i mediach. Przy czym nalezy zauwazy¢, ze wiodace obszary analiz
zawartych w pracy dotycza réznych subdyscyplin nauk o zarzadzaniu, w tym: zarzadzania
marketingowego oraz zarzadzania zasobami ludzkimi.

Podjeta tematyka badan wydaje si¢ szczegblnie istotna z punktu widzenia branzy na
podstawie, ktérej przeprowadzone byly badania. Od kilku lat na rynku pracy wystepuje
niedobér pracownikéw posiadajgcych kompetencje istotne w branzy IT. Wynika to z potrzeb
posiadania przez specjalistow z tej branzy odpowiedniej wiedzy oraz czesto doswiadczania
we wdrazaniu rozwigzan IT w organizacjach. Niedobory te odezuwane sa nie tylko na rynku

polskim, ale réwniez mig¢dzynarodowym. Wazng przestanka przemawiajaca za istotno$cia
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tematyki jest réwniez istnienie luki kompetencyjnej w obszarze zarzadzania wizerunkiem
pracodawcy w organizacjach. Potwierdzajg ja wyniki badan zawarte w raporcie ,,Employer
Branding w Polsce 2020

Uzyskane wyniki badan powinny by¢ wykorzystane w pracy os6b odpowiedzialnych w

organizacjach za zarzadzanie zasobami ludzkimi, ale réwniez za komunikacje spoleczna.

3. Cel pracy, hipotezy badawcze
Autorka we wstgpie pracy zdefiniowata luke badawcza ,.,0bejmujqcq interdyscyplinarne
podejscie do zarzgdzania wizerunkiem pracodawcy, w kontekscie jego strategicznej roli w
przedsigbiorstwach, lqczgce nauki o zarzqdzaniu i jakoSci z naukami o komunikacji
spolecznej i mediach.” Jednak na stronie 92 pracy luka badawcza zostata sformulowana, jako
~brak opracowan obejmujgcych interdyscyplinarne podejscie do zarzgdzania wizerunkiem
pracodawcy w kontekscie jego strategicznej roli w przedsiebiorstwie.” (rysunek 32).
Uwazam, ze takie sformutowanie luki badawczej jest poprawne.
Cel gitowny rozprawy Autorka okreslita jako: , identyfikacje, analize i diagnoze
uwarunkowan determinujqcych strategiczng role zarzgdzania wizerunkiem pracodawcy
w przedsiebiorstwach z branzy IT funkcjonujgcych w Polsce”. Za niewlasciwe uwazam
uzycie stowa ,,analiza”, poniewaz analiza jest to metoda badania i mozna Jja wykorzystaé do
realizacji celow, np. poprzez identyfikacje cech badanego zjawiska. Moim zdaniem trafniej
byloby cel gtéwny badan sformutowaé jako ..identyfikacje i ocene uwarunkowati ....". Cele
szczegotowe pracy sformulowano w sferze teoretyczno-poznawczej, empirycznej,
metodycznej oraz aplikacyjnej. W sferze teoretyczno-poznawczej sa to:
= . przeglgd i usystematyzowanie definicji i modeli zarzgdzania wizerunkiem pracodawcy
oraz zwigzanych z nimi pojeé, w oparciu o interdyscyplinarne studia literaturowe,
= identyfikacja i klasyfikacja interdyscyplinarnych obszaréw i koncepcji wspierajgcych
realizacje strategii zarzqdzania wizerunkiem pracodawcy,

— dokonanie analizy polskiego sekiora IT w kontekscie rynku pracy i roli zarzgdzania
wizerunkiem pracodawcy,

— opracowanie autorskiego interdyscyplinarnego modelu pozwalajgcego na systemowe i
strategiczne podejscie do zarzqdzania wizerunkiem pracodawcy.”

Podobnie jak przy celu gléwnym, uwazam, ze nieprawidlowo uzyto stowa ,analiza”.

Pozostale cele zostaly sformulowane poprawnie. Cele poboczne empiryczne zostaly

sformulowane nastepujaco:
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- Zidentyfikowanie uwarunkowarn determinujqcych strategiczng role zarzgdzanmia
wizerunkiem pracodawcy w przedsigbiorstwach z branzy IT funkcjonujgcych w Polsce,

- analiza zwigzkow  przyczynowo-skutkowych — pomiedzy zidentyfikowanymi
uwarunkowaniami a  strategiczng rolq zarzqdzania wizerunkiem pracodawcy

w przedsiebiorstwach z branzy IT funkcjonujgcych w Polsce.”

Cel pierwszy w tej sferze jest tozsamy z celem gtéwnym pracy. W przypadku celu
drugiego celem samym w sobie nie moze by¢ analiza, poniewaz jest to metoda badan, na
podstawie ktorej Autorka dokona identyfikacji i sily zwigzku pomiedzy uwarunkowaniami
zarzadzania wizerunkiem a jego rola w przedsiebiorstwie.

W przypadku celu metodycznego, czyli ,.,opracowanie metodyki procesu badawczego™,
uwazam, ze nie jest to cel pracy doktorskiej, a tylko opis metod, technik i narzedz
badawczych niezbgdnych do zrealizowania celu badan. Cel aplikacyjny, czyli opracowanie
katalogu najlepszych prakiyk i rekomendacji dotyczgcych realizacji autorskiego modelu
zarzqdzania wizerunkiem pracodawcy na gruncie praktycznym.” rébwniez uwazam za zbedny,
nie wynika ona z celu gtéwnego badan.

W pracy réwniez sformulowano problem badawczy w formie pytania: , Jakie
uwarunkowania determinujg strategiczng role zarzgdzamia wizerunkiem pracodawcy w
przedsigbiorstwach z branzy IT funkcjonujgcych w Polsce?” Problem ten jest zgodny z celem
badan.

Autorka postawila w pracy réwniez nastepujace pytania badawcze:
= .czy Swiadomos¢ strategicznej roli ZWP wplywa na pozycje firmy na tle konkurencji?

= czy interdyscyplinarne podejscie do wdrazania ZWP wplywa na pozycje firmy na tle
konkurencji?

— czy Swiadomos¢ sirategicznej roli ZWP wphwa na interdyscyplinarne podejscie do
wdrazania ZWP?

= czy Swiadomos¢ strategicznej roli ZWP wphywa na liczbe dziatéw zaangazowanych w
realizacje ZWP?

= czy Swiadomos¢ strategicznej roli ZWP wplywa na wigksze zaangazowanie zarzgdu/kadry
kierowniczej wysokiego szczebla we wspieranie ZWP? "

Uwazam, ze pytania badawcze nie powinny by¢ pytaniami zamknietymi.

W pracy Autorka pytania badawcze zoperacjonalizowata w formie hipotez

badawczych:
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= . hipoteza gldowna (HG): Im wieksza swiadomosé strategicznej roli ZWP, tym lepsza
pozycja firmy na tle konkurencyi,

= hipoteza 1 (HI): Im bardziej interdyscyplinarne podejscie do wdrazania ZWP, tym lepsza
pozycja firmy na tle konkurencyi,

= hipoteza 2 (H2): Im wigksza Swiadomosé¢ strategicznej roli ZWP, tym bardziej
interdyscyplinarne podejscie do wdrazania ZWP,

= hipoteza 3 (H3): Im wieksza Swiadomosé¢ strategicznej roli ZWP, tym wigksza liczba
dzialow zaangazowana w realizacje ZWP,

— hipoteza 4 (H4): Im wigksza S$wiadomosé strategicznej roli ZWP, tym wigksze
zaangazowanie zarzqdw/kadry kierowniczej wysokiego szczebla we wspieranie ZWP.”
Sformulowane hipotezy sg powigzane z tematem oraz celami postawionymi w pracy.
Pozwolity one Autorce wyznaczy¢ kierunki oraz zakres przeprowadzonych badan. Hipotezy
zostaly sformutowane prawidtowo. Jednak Doktorantka powinna wyjasnié, co to znaczy, ze

hipoteza jest ,.gléwna™.

4. Metodyka badan

Zastosowane w pracy metody badan zawarto w rozdziale 3. Metodyka badan. Na rysunku
31 Autorka przedstawita procedure badawcza przyjeta w pracy. W czgsci teoretycznej
Autorka zastosowata ,.metode przegladu zakresu literatury”. Jednak w pracy brak opisu
procedury w tym zakresie oraz nie ma wynikéw tej analizy, np. nie ma wskazanych baz
danych, z ktérych Autorka korzystata.

Czgs¢ empiryczna rozprawy zostala oparta o metody jakosciowe i ilosciowe badan. W
badaniach ilosciowych zastosowano statystyki opisowe oraz metode¢ parametrycznego
badania wspétzaleznosci. Badania ankietowe zostaty przeprowadzone w oparciu o techniki
CATI oraz CAWI na grupie 291 respondentéw. Kwestionariusz ankiety zostal zawarty w
pracy jako zalacznik. Opracowany kwestionariusz sondazu diagnostycznego obejmowat
osiem obszar6w, ktore zostaly zidentyfikowane na podstawie dotychczasowego stanu wiedzy
zawarte] w literaturze tematu. Nalezy wskaza¢ to za mocng strone badan. Na potrzeby analizy
Autorka opracowata zestaw indekséw reprezentujacych zarzadzanie wizerunkiem pracodawcy
w wymiarach strategicznym i interdyscyplinamym: indeks $wiadomosci strategicznej roli
zarzadzania wizerunkiem pracodawcy, indeks interdyscyplinarnego podejscia do wdrazania
zarzadzania wizerunkiem pracodawcy oraz indeks pozycji firmy na tle konkurencji. Jako

indeks Autorka rozumie za E.R. Babbie ,zsumowanie wynikéw przypisanych poszczegdlnym
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wartosciom danego wskaznika, bez nadawania wag wybranym wskaznikom”. Dla
opracowanego indeksu wykonano analize rzetelnosci za pomocg wspélczynnika Alfa
Cronbacha. W skiad indeksu interdyscyplinarnego podejscia do wdrazania ZWP weszio
dziewig¢ szczegblowych wskaznikéw wykorzystania interdyscyplinarnego podejscia do
wdrazania strategii zarzgdzania wizerunkiem pracodawcy w przedsiebiorstwie. W skiad
indeksu pozycji firmy na tle konkurencji Doktorantka zaproponowata cztery szczegdlowe
wskazniki pozycji firmy na tle otoczenia konkurencyjnego. W skiad indeksu $wiadomosci
strategicznej roli ZWP weszly cztery szczegdtowe wskazniki swiadomosci strategicznej roli
ZWP. W poszczegolnych indeksach czynniki zostaly dobrane na podstawie pytan zawartych
w ankiecie. Dobdr préby badawczej zostat opisany w czesci 3.4 pracy.
Badania jakosciowe zostaly zrealizowane technika wywiadu na grupie 9
respondentow. Wywiady zostaty przeprowadzone osobiscie przez Autorke dysertacii.
W tej czgsci pracy zbedny jest przeglad literatury dotyczacy metod badan, np. tabela 12.
Czgs¢ ta powinna ograniczy¢ si¢ do opisu postepowania badawczego zastosowanego w pracy,
czyli procedury zawartej na rysunku 31. Metody badawcze sa zgodne z przyjeta procedura

badawcza. Pozwolily one zrealizowaé cel badan.

5. Struktura rozprawy
Praca skfada si¢ z dwdch rozdzialéw teoretycznych, czesci metodyczne] oraz dwéch
rozdziatéw empirycznych. Taki podziat dysertacji oceniam pozytywnie.

We wstepie Autorka zawarla przestanki uzasadniajace wybdr tematu pracy. Poparte
zostaly one analiza literatury. We wstepie zdefiniowano réwniez znaczenie pojecia
»zarzadzanie wizerunkiem pracodawcy™ oraz przedstawiono cele, hipotezy oraz pytania
badawcze. Wstep zawiera réwniez streszczenie zawartosci poszczegdlnych rozdziatow pracy.

W rozdziale pierwszym Autorka zawarla rozwazania teoretyczne na temat koncepcji
zarzadzania wizerunkiem pracodawcy w ujeciu interdyscyplinarnym. Wskazata ona na cechy
zarzadzania wizerunkiem pracodawcy wywodzace sie z réznych subdyscyplin nauk o
zarzagdzaniu i jakosci: zarzadzanie zasobami ludzkimi, zarzadzanie marketingiem, zarzadzanie
strategiczne. W tym rozdziale Autorka dokonata przegladu definicji zarzadzania wizerunkiem
pracodawcy. Doktorantka zdefiniowala zarzadzanie wizerunkiem pracodawcy jako: ,, zestaw
interdyscyplinarnych dzialah, ktorych istote stanowi wspieranie strategicznych celéw
przedsigbiorstwa poprzez budowanie jego pozytywnego wizerunku wsréd obecnych i
przysziych pracownikéw, atakze innych grup interesariuszy”. W tej czesci pracy Autorka

wskazuje na zarzagdzanie wizerunkiem pracodawcy jako »Koncepcje” zarzadzania. Nalezy
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zada¢ pytanie, czy to jest koncepcja, czy jednak obszar zarzadzania w organizacji? Tym
bardziej, ze na stronie 53 autorka wskazuje, ze jest to . funkcjonalny proces zarzqdzania, ktéry
Jest gleboko osadzony w polityce organizacyjnej danego przedsigbiorstwa.” W czesci 1.3
dokonano analizy relacji pomigdzy marka korporacyjna a marka pracodawcy. Nalezy
wyjasni¢, dlaczego Autorka uwaza, ze ta relacja jest istotna w kontekscie celu badan. W
rozdziale 1.4. przedstawiono pojecie wizerunku i reputacji oraz przedstawiono ich zwiazek z
koncepcjg zarzadzania wizerunkiem pracodawcy. Uwazam, ze ten podrozdziat, ze wzgledu na
analizg pojec ,,wizerunek” i ,reputacja” powinien by¢ na poczatku rozdziahu 1.

Rozdzial drugi pracy ma réwniez charakter teoretyczny. Po$wigcony zostal miejscu i
znaczeniu zarzadzania wizerunkiem pracodawcy w strukturze przedsiebiorstwa. W tej czgsci
Doktorantka poruszata istotny obszar zarzadzania wizerunku pracodawcy, jakim jest
tworzenie wartosci. Jest to szezegélnie istotne w obszarze funkeji personalnej organizacji. W
podrozdziale 2.1 brakuje jednoznacznie okreslenia co to znaczy ,.zarzadza¢ wizerunkiem
pracodawcy.” W rozdziale drugim dokonano rowniez przegladu literatury dotyczacej modeli
zarzadzania wizerunkiem pracodawcy. Autorka siusznie zwraca uwage na fakt, ze wiele
modeli nie wskazuje ZWP jako , narzedzia wspierajgcego rekrutacje pracownikéw, ale
koncentruje si¢ na szerokiej perspektywie zwigzanej z komunikowaniem wartosci i wizji firmy
obecnym i przyszlym pracownikom oraz innym grupom interesariuszy”. W tym rozdziale
dokonano réwniez przegladu wybranych koncepcji wspierajacych zarzadzanie wizerunkiem
pracodawcy w  przedsigbiorstwach takich jak: zarzadzanie talentami, przywddztwo
transformacyjne, zarzagdzanie réznorodnoscia oraz turkusowe zarzadzanie organizacjami.

Czg$¢ trzecia pracy zawiera metodyczne aspekty procesu badawczego. Autorka
przedstawita w nim procedure badawcza (rysunek 31). Opisany w nim zostal réwniez model
teoretyczny zarzadzania wizerunkiem pracodawcy oraz wykorzystane metody, techniki i
narzg¢dzia badan, a takze dobér prob badawczych i ich charakterystyke. Na stronie 104
Autorka wskazuje, na elementy ekosystemu employer branding wg. B. Minchington. Dzielac
dostepne narzedzia na trzy podgrupy; narzedzia offline: reklama outdoor, eventy spotecznosci
branzowej (community events), konferencje, targi kariery, magazyny i gazety, welcome
packi, konkursy employer brandingowe: narzedzia online: strona kariery, e-maile,
newslettery, rekomendacje video, podcasty, aplikacje mobilne, intranet, ogélne serwisy
rekrutacyjne, specjalistyczne serwisy rekrutacyjne, grywalizacja oraz sieci spotecznosciowe
(social media): Facebook, Linkedin, Instagram, Google+, Whatsapp, Twitter, Messenger, Tik
Tok. Jednak w modelu B. Minchingtona, ktéry Autorka zaprezentowata na stronie 52, brak

jest wskazanych powyzszych narzedzi. Twérca modelu wskazuje, ze sg to kanaty komunikacji
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a nie narzedzia employer brandingu. Rowniez sieci spolecznosciowe wskazane sa w tym
modelu jako element komunikacji online a nie oddzielny kanat komunikacji.

Rozdzial czwarty ma charakter empiryczny. Autorka dokonata w nim charakterystyki
polskiej branzy IT na podstawie raportéw oraz wynikéw badan réznych podmiotéw. W czesci
4.2 przedawniono wyniki wiasnych badan ankietowych. W czesci tej brakuje przedstawienia
uzyskanych wynikéw z punktu widzenia cech respondentéw zawartych w metryczce ankiety:
ple¢, miejsce zamieszkania, wielkos¢ przedsiebiorstwa, dziat przedsiebiorstwa, staz oraz
rodzaj $wiadczonych ustug przez przedsigbiorstwo. Narzuca sie pytanie, czy te cechy majg
wplyw na opinie na temat zarzadzania wizerunkiem pracodawcy? Jesli nie, to jaki byt cel
zamieszczania ich w ankiecie?

W czesci 4.2.4. dokonano weryfikacji hipotez badawczych. Analize badan jako$ciowych
przeprowadzonych na grupie dziewigciu respondentéw odpowiedzialnych za zarzadzanie
wizerunkiem pracodawcy w przedsigbiorstwach z branzy IT na poziomie strategicznym
zaprezentowano w czesci 4.3. Wyniki analizy uwidocznity réznice w postrzeganiu koncepcji
zarzadzania wizerunkiem pracodawcy wséréd przedstawicieli przedsiebiorstw o réznej
wielkosci. Dlatego tez, nasuwa sie pytanie, dlaczego Autorka nie przedstawita wynikéw
badan ankietowych z punktu widzenia wielko$ci przedsiebiorstwa?

W rozdziale pigtym przedstawiono wnioski z badan oraz najistotniejszy element pracy,
czyli autorski model zarzadzania wizerunkiem pracodawcy w przedsiebiorstwach z branzy IT
(rysunek 35). Zostat on réwniez szczegdtowo opisany. Jednak Autorka powinna skupi€ sie na
wiasnym modelu a nie na opisie literatury. Struktura tego rozdziahu jest zachwiana.

Wnioski zawarte w czesci 5.1 sa sformutowane poprawnie i wynikaja z
przeprowadzonych badan. Autorka powotuje sie réwniez w tej czesci na fakt, ze WStrategiczne
podejscie do zarzqdzania wizerunkiem pracodawcy wpisuje sie w obszar business model
innovation”. Jednak w czesci teoretycznej na to nie zwraca uwagi. Uwazam, ze Doktorantka
opracowata model zarzadzania wizerunkiem pracodawcy w przedsiebiorstwie z branzy IT a
nie model biznesu. Opracowany przez nia model dotyczy tylko jednego, ale bardzo istotnego
w branzy IT funkcjonalnego obszaru zarzadzania. Istotne réwniez jest to, ze Autorka zwrécita
uwage na interdyscyplinarny charakter tego modelu. Jednak brakuje w opisie SZEerszego
spojrzenia na opracowany model z punktu widzenia nauk o komunikacji i mediach.
Szczeg6lnie istotne, powinno by¢ podkreslenie znaczenia kanatéw komunikacji w ~nowych”
mediach.

W czesel tej znajduje si¢ wiele powtérzen, np. rysunki 57, 58, ktére zostaly wezesnie]

opisane i zaprezentowane w czesci teoretycznej pracy. W czesci 5.3. Autorka powinna
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zawrze¢ ograniczenia procesu badawczego. Jednak zawarla tylko wskazania kierunkow
dalszych badan. Tytut tego podrozdziatu nie odpowiada tresci. Uwazam, ze cze$é ta jest
niepotrzebnie wyodrebniona, wystarczylo zawrzeé te tresci w zakonczeniu.

W zakorczeniu Autorka w formie tabeli przedstawita wyniki weryfikacji hipotez wraz z
wnioskami. W wigkszosci jest to powtdrzenie tresci zawartych w rozdziale 5. W tej czesci

brakuje podsumowania wynikéw badan.

6. Ocena formalna pracy

W dysertacji wystgpuja pojedyncze uchybienia edycyjne, redakcyjne oraz stylistyczne
niemajgce Wptywu na oceng pracy, np. rysunki opracowane na podstawie 2 zmiennych.
uzywanie skrétow, bez wezesniejszego wyjasnienia s. 21; rozpoczynanie zdania od liczby, np.
s 21; uzywanie sformutowania ,,otoczenia zewnetrznego przedsiebiorstwa”, (s. 33) w jezyku
polskim otoczenie jest na zewnatrz czego$ (rysunek 3); ,.model biznesowy™ powinno byé
model biznesu; niepodpisane kolumny tabela 6; liczenie % przy n=9, np.: tabela 45. W pracy

wystepuja rowniez powtdrzenia tresci, np. tabela 10 i 58 sa tozsame.

7. Konkluzja koncowa

Podsumowujac stwierdzam, ze recenzowana praca doktorska mgr Ewy Szkudlarek
zawiera interesujace rozwazania o charakterze teoretycznym oraz empirycznym. Rozprawa
stanowl oryginalne, samodzielne rozwiazanie problemu naukowego, wskazuje na odpowiedni
poziom wiedzy teoretycznej Autorki z zakresu nauk o zarzadzaniu i jakosci. Wykazata sie ona
umiejgtnosciami formutowania celu badan, prezentacji wynikéw oraz wnioskowaniem w
zakresie analizowanych probleméw oraz metod bada.

Mocna strong pracy jest przyjgta procedura postgpowania badawczego. Na podstawie,
ktérej Autorka opracowata model zarzadzania wizerunkiem pracodawcy w branzy IT.
Pozytywnie nalezy rdwniez ocenié umiejetnosci formutowania wnioskéw na podstawie badan
losciowych. Stabg strona pracy jest ,.powierzchowna™ analiza uzyskanych wynikéw badan
ankietowych.

Stwierdzam, ze oceniana dysertacja speinia wymogi stawiane pracom doktorskim zgodne
z Ustawg z dnia 20 lipca 2018 roku Prawo o szkolnictwie wyzszym 1 nauce (Dziennik Ustaw
z 2022 r. poz.574). Wnioskuje¢ zatem o przyjecie i dopuszczenie przediozonej mi do recenzji

rozprawy Pani mgr Ewy Szkudlarek do publicznej obrony.
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