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Podstawa sporzadzenia recenzji

Recenzje sporzadzono na podstawie pisma Pani dr hab. inz. Prof. P$ Lilly Knop,
Przewodniczgcej Rady Dyscypliny Naukowej Nauki o Zarzadzaniu i Jakosci Politechniki
Slaskiej z dnia 4.11.2025 roku wraz z zatacznikami.
Zgodnie z trescig art. 187 ustawy z dnia 20 lipca 2018 r. Prawo o szkolnictwie wyzszym
i nauce (Dz. U. 2024 r, poz. 1571, z pdin. zm.) rozprawa doktorska powinna
prezentowac ogolng wiedze teoretyczna kandydata w dyscyplinie albo dyscyplinach
naukowych oraz umiejetno$§é samodzielnego prowadzenia pracy naukowej lub
artystycznej. Przedmiotem rozprawy doktorskiej jest oryginalne rozwiazanie problemu
naukowego, oryginalne rozwigzanie w zakresie zastosowania wynikow wtasnych badan
naukowych w sferze gospodarczej lub spotecznej albo oryginalne dokonanie
artystyczne.
W zwiazku z powyZszym przedmiotem recenzji rozprawy doktorskiej mgr. Lukasza
Goreckiego jest ocena doboru problematyki badawczej, tytutu, celu i uktadu pracy,
teoretycznej wiedzy doktoranta w zakresie badanej problematyki i jej usytuowania w
dyscyplinie nauki o zarzadzaniu i jakosci, metodyki przeprowadzonych badan
empirycznych oraz oryginalno$ci rozwigzania problemu naukowego i zastosowania

wynikow badan wlasnych w praktyce gospodarczej.



Przestanki wyboru tematu, problem badawczy, cel i uklad pracy

Problematyka stanowigca przedmiot recenzowanej rozprawy doktorskiej mgr.
tukasza Goreckiego lokuje sie w dyscyplinie nauki o zarzadzaniu i jako$ci. Podjete w
rozprawie zagadnienie zarzgdzania talentami, w tym jego wplywu na efektywnos¢
organizacji jest czesto wybieranym przedmiotem badan i znajduje si¢ rowniez w kregu
zainteresowan praktykéw zarzadzania. Zachowuje przy tym swojg aktualno$¢ z uwagi na
Zmieniajace sie uwarunkowania zarzadzania organizacjami, w tym zarzgdzania zasobami
ludzkimi. Swiadcza o tym liczne publikacje, na ktére powotuje sie doktorant, uzasadniajac
przestanki podjecia tej problematyki w rozprawie doktorskiej. Zwraca on uwage, Zze mimo
znacznego przyrostu wiedzy na temat zarzadzania talentami, ciggle wystepuja obszary
niedostatecznie zbadane, do ktdrych zalicza powigzanie praktyk zarzgdzania talentami z
efektywnoscig organizacyjna. Podkreslajgc istotne znacznie kontekstu zarzgdzania, w
tym zarzgdzania talentami, wskazuje na brak badan tej problematyki, ktére
uwzgledniatyby specyficzny kontekst funkcjonowania przedsiebiorstw w ramach klastra,
gdzie wystepuja liczne formalne i nieformalne interakcje. W efekcie identyfikuje luke
poznawczg, ktéra uzasadnia potrzebe badan wplywu praktyk zarzadzania talentami na
efektywnos¢ organizacji funkcjonujgcych w specyficznym kontekscie klastra. Podzielam
przedstawione przestanki podjecia tej problematyki w ramach recenzowanej rozprawy
doktorskiej.

Zamiar badawczy doktoranta odzwierciedlaja cele pracy i hipotezy badawcze,
ktdre zostaly przedstawione we wstepie. Jako gléwny cel pracy okreslono cyt
»...weryfikacje znaczenia praktyk zarzadzania talentami dla efektywno$ci organizacyjnej
w przedsiebiorstwach zrzeszonych w inicjatywie klastrowej oraz opracowanie zbioru
wytycznych dotyczacych doboru i ksztattowania praktyk zarzadzania talentami ...” (s.7).
Cel gléwny zostal uszczegdétowiony w postaci celéw teoretycznych, metodycznych,
empirycznych i praktycznych. Sformutowano 10 hipotez badawczych. Nie sformutowano
natomiast hipotezy gléwnej ani nie okreslono explicite problemu badawczego.

Catos¢ opracowania sklada sie ze wstepu, czesci teoretycznej, ktérg tworzg
rozdzialy 1 i 2, rozdzialu opisujgcego metodyke badan empirycznych, rozdzialu
zawierajgcego analize wynikéw badaf oraz rozdziatlu zatytulowanego Dyskusja, w
ktéorym omoéwiono wnioski teoretyczne, praktyczne oraz zaprezentowano efekt
wdrozeniowy. W rozprawie zabrakto tradycyjnego Zakonczenia. Oceniam ramowy uktad

pracy jako poprawny w tym sensie, ze zawiera on cze$¢ teoretyczng, metodyczng i



empiryczng. Natomiast uwagi do poszczegblnych czeéci pracy zostaly podniesione w
dalszej czeéci recenzji. Rozprawa obejmuje 159 stron tekstu. Zalaczona bibliografia

zawiera 409 pozycji. Zataczniki do pracy odpowiednio uzupelniaja zawarte w niej tresci.

Analiza i ocena tresci rozprawy

We wstepie omdwione zostaty przestanki podjecia przedmiotowej tematyki w
pracy doktorskiej, okreslony zostal wspomniany wcze$niej gldwny cel pracy i cele
szczegblowe oraz hipotezy badawcze. Umieszczenie hipotez we wstepie bylo
przedwczesne, zostaly one bowiem sformulowane na podstawie przegladu literatury. Ich
miejsce jest w metodycznej czesci rozprawy. Przedstawione w nim rozwazania pozwalajg
zorientowaé sie w problematyce badan, zasadnodci ich podjecia oraz zamiarach
badawczych doktoranta.

Dwa pierwsze rozdzialy tworza teoretyczna cze$é recenzowanej rozprawy
doktorskiej i oméwiono w nich kolejno zagadnienie klastréw oraz zarzadzanie talentami.
Na poczatku pierwszego rozdzialu doktorant skupil sie na wyjasnieniu istoty klastréw,
ich genezy oraz rozwoju, przywolujac rézne definicje klastra i inicjatywy klastrowej, ktére
W recenzowanej pracy stosowane sg zamiennie do okre$lenia funkcjonujacej organizacji
klastrowej stanowigcej przestrzenne skupisko podmiotéw dzialajgcych na rzecz rozwoju
gospodarczego i innowacyjnoéci. W kolejnym podrozdziale oméwiono role jaka peinig
klastry w rozwoju przedsiebiorstw i wspieraniu innowacyjnoéci, z perspektywy firm
uczestniczacych w klastrze, jak rowniez podkre$lajagc korzysci dla regionu i catej
gospodarki. W trzecim podrozdziale poruszono aspekt klastréw w polityce krajowej i
europejskiej. Rozwazania zawarte w pierwszym rozdziale rozprawy zamyka konkluzja o
istotnym znaczeniu klastré6w dla rozwoju przedsiebiorstw, innowacyjnosci oraz
umiedzynarodowienia. Oceniajgc te cze§¢ rozprawy doktorskiej nalezy podkreslic, iz
doktorant przedstawil w zwiezly sposéb istote i znaczenie klastrow, ktére stanowity
kontekst analizy tytutowego zagadnienia tj. zarzadzania talentami w odniesieniu do
efektywnosci organizacyjnej przedsiebiorstw zrzeszonych w jednym z klastréw.
Problematyce zarzadzania talentami poswiecono drugi rozdzial teoretyczny,
zatytutlowany ,Rozwdj koncepcji zarzadzania talentami”. Sklada sie ona z 3
podrozdzialéw. Pierwszy z nich prezentuje rozwoj zarzadzania talentami w okresie od
przelomu XX i XXI wieku. Podjeto w nim prébe przedstawienia istoty talentu i zarzgdzania

talentami, na podstawie analizy artykutéw naukowych opublikowanych w j. angielskim.



Przyjecie takiego podejscia jest z jednej strony zrozumiate z uwagi na powszechne
stosowanie tego jezyka w obiegu miedzynarodowym, z drugiej za$ stanowi pewne
ograniczenie poprzez fakt niedostatecznego uwzglednienia dorebku w jezyku polskim.
Doktorant wprawdzie wspomina o kilku publikacjach polskich autoréw z wezes$niejszego
okresu rozwoju tej problematyki w Poisce, jednak nie dostrzega wielu innych publikacji
polskich autoréw na temat zarzadzania talentami, ktére powstaty w ostatnich latach. Jest
to moim zdaniem pewien mankament przeprowadzonego przegladu literatury
przedmiotu, polegajgcy na niedostatecznym uwzglednieniu kontekstu zarzgdzania
talentami, ktdry jest wazng kwestig obaok istoty talentu i procesu zarzadzania talentami.
Nalezy bowiem pamietaé, iz wielu autoréw piszacych o zarzadzaniu talentami w j.
angielskim i publikujacych w czasopismach miedzynarodowych, nawet tych
indeksowanych w uznanych bazach, nierzadko formuluje swoje wnioski na podstawie
badan prowadzonych w réznych kontekstach narodowych, spoteczno-kulturowych, czy
tez branzowych. Niezaleznie od tej uwagi krytycznej nalezy podkresli¢, iz mgr Lukasz
Gérecki przedstawil najwazniejsze cechy ujmowania talentu i zarzadzania talentami w
gtéwnym nurcie literatury przedmiotu poswieconej tej problematyce. Na tej podstawie
sformutowal wnioski dotyczace istoty talentu i przyjat wiasne rozumienie talentu jako
osoby przekraczajacej wymogi roli organizacyjnej, o wrodzonych zdelnosciach, nabytych
umiejetnosciach i wiedzy, kompetencjach, osiggajacej ponadprzecietne wyniki w pracy
(s.39-40). Mamy tu potaczenie réznych ujeé¢ talentu, wlacznie z wysoko efektywnymi
pracownikami. Podobnie w przypadku okreslenia istoty zarzadzania talentami, doktorant
na podstawie przegladu literatury anglojezycznej sformutowat wnioski dotyczace
definiowania tej kategorii oraz przedstawil wtasne ujecie zarzadzania talentami jako
zbioru strategii, programoéw, proceséw i praktyk planowania, pozyskiwania i
utrzymywania talentdw, celem obsady kluczowych stanowisk pracy, osiggania przewagi
konkurencyjnej i ponadprzecietnej efektywnosci organizacyjnej (s. 54). Nie kwestionujac
prawa autora do okreslonego sposobu definiowania danej kategorii, nalezy zwrocic
uwage, ze przyjeta definicja zarzadzania talentami jest bardzo szeroka, prébujaca
uwzgledni¢ rézne ujecia wystepujace w literaturze przedmiotu. Moze to stanowié
wyzwanie w operacjonalizacji tego pojecia dla potrzeb badan empirycznych.

Przedmiotem rozwazan w drugim podrozdziale sg polityki, strategie i praktyki
zarzadzania talentami. Jest to istotny fragment rozprawy zwazywszy nha jej tytul

zawierajagcy wlaénie okreslenie praktyki zarzadzania talentami. Wychodzac od



podkreslenia réznorodnoéci w ujmowaniu tych kategorii przez poszczegélnych autoréw
piszacych o zarzadzaniu talentami, mgr Lukasz Gérecki zwrdcit uwage na wystgpujace
problemy natury terminologicznej i postugiwanie si¢ okre$leniami strategie, polityki i
praktyki wymiennie (s.72). Wydaje sie, iz jest to wniosek zbyt daleko idacy i formutujac
go nalezatoby podaé Zrédla, w ktérych owe wymienne stosowanie wystepuje, odrézniajgc
je od tych publikacji, w ktérych te terminy wystepuja obok siebie i stosowane s3 na
okreslenie innych standw rzeczy, choé powigzanych ze soba. Niezaleznie pod powyisze]
uwagi, nalezy podkreslié, iz doktorant podjal prébe wyjasnienia istoty praktyk
zarzgdzania talentami jako obserwowalnych i przybierajgcych rézne formy, proceséw i
sposob6w realizacji dzialafi podejmowanych w obszarze zarzadzania talentami.
Przedstawil réwniez prezentowane w literaturze przedmiotu klasyfikacje tych praktyk,
nierzadko réznigce sie ich liczbg lub tez nazewnictwem. Warto jednak zauwazy¢, iz
wigkszos¢ omdwionych typologii praktyk zarzadzania talentami odpowiada praktykom
zarzadzania zasobami ludzkimi w organizacjach. Istotnym wnioskiem z punktu widzenia
tytutu i celu rozprawy jest zwrdcenie uwagi na istniejgca luke poznawcza w obszarze
zwigzku miedzy zarzadzaniem talentami a efektywnoscia organizacji, podobnie jak
wskazanie na uwiklanie organizacyjne zarzgdzania talentami w szereg powigzan
wewnetrznych i zewnetrznych. Tworza one kontekst zarzadzania talentami, ktéry zostat
przedstawiony w ostatnim podrozdziale. Doktorant przyjal, Ze kontekst obejmuje
zaré6wno uwarunkowania, w ktérych odbywa sie zarzadzanie talentami jak réwniez
zmienne wspdlzalezne i niezalezne, mediatory, moderatory, a nawet efekty (s.73).
Przyjecie tak szerokiego rozumienia kontekstu na podstawie przegladu zjawisk,
zagadnieni i innych kwestii wsp6lwystepujacych w literaturze przedmiotu pos$wigconej
zarzadzaniu talentami budzi watpliwo$ci natury merytorycznej. Szczegdlnie gdy efekty
zarzgdzania talentami zalicza sie do kontekstu, w tym efektywnos$¢ organizacyjng
stanowigca w recenzowanej pracy zmienng zalezna. Nie znajduje to rdéwniez
odzwierciedlenia na rys. 4, gdzie przedstawiona zostata koncepcja zarzadzania talentami
w powigzaniu z kontekstem wewnetrznym i zewnetrznym, koncepcjami zarzadzania
ludZmi oraz efektami w wymiarze organizacyjnym i indywidualnym. Stanowig one
wzajemnie powigzane ale odrebne kategorie, co nie budzi watpliwosci. Podsumowujac
przeglad literatury przedmiotu przedstawiony w tym podrozdziale, doktorant podkreslit
m.in., ze zarzadzanie talentami prowadzi do okreSlonych efektéw na poziomie

jednostki/pracownika jak réwniez na poziomie organizacji, zwrécil uwage na trudnosc



jednoznacznego przypisania pewnych czynnikéw do otoczenia wewngtrznego lub
zewnetrznego, stwierdzil duze uwiklanie powigzan zarzadzania talentami z innymi
skladnikami kontekstu wewnetrznego i zewnetrznego utrudniajgce budowanie
zalezno$ci przyczynowo-skutkowych. W konkluzji mgr tukasz Gérecki uzasadnit
dlaczego w badaniu wplywu praktyk zarzadzania talentami na efektywnos$é
organizacyjna warto siega¢ po podejécie konfiguracyjne, w ktérym praktyki zarzadzania
talentami 1gczone s3 z innymi elementami wsp&lwystepujacymi w organizacji, tworzac
rozne sposoby oddzialywania na zmienng zalezna czyli efektywnos¢ organizaciji.
Oceniajac tre$é rozdziatu drugiego nalezy podkresli¢, iz zostal on oparty na przegladzie
literatury przedmiotu z zakresu zarzadzania talentami. Pewne uwagi dotyczace precyzji
okreslenia kluczowych kategorii w tej dziedzinie zostaly zasygnalizowane w tekscie.

Oceniajac rozwazania zawarte w teoretycznej czesci rozprawy nalezy podkreslié,
iz odzwierciedlajg one aktualny stan pi§miennictwa w gtéwnym nurcie zarzadzania
talentami. Podniesione wcze$niej pewne uwagi nie wplywaja zasadniczo na pozytywng
ocene tej czesci rozprawy, ktéra potwierdza posiadanie przez mgr. Lukasza Géreckiego
wiedzy teoretycznej w zakresie stanowiacym przedmiot recenzowanej rozprawy
doktorskiej. Odnoszjc zakres prezentowanych w tej czeéci rozprawy zagadnien do jej
tytutu i celu, nalezy jednak zwrécié uwage na nieuwzglednienie kwestii efektywnosci
organizacyjnej, poza wzmiankowaniem jedynie przy okazji omawiania innych kwestii.
Brak przedstawienia istoty efektywnosci organizacyjnej w teoretycznej czesSci rozprawy
oceniam krytycznie z uwagi na fakt, iz jest to zmienna zalezna i nalezalo jg omdéwic tak jak
Zmienng niezalezng czyli zarzadzanie talentami oraz pokaza¢ od strony teoretycznej
proces oddziatywania praktyk zarzadzania talentami na efektywnos$¢ organizacyjna.
Wazng kwestig s tez czynniki wptywajace na efektywno$¢ organizacyjng, ktore nie
zostaly przedstawione z uwagi na brak takiego rozdziatu w rozprawie.

Rozdziat 3 recenzowanej rozprawy doktorskiej zostal po§wiecony oméwieniu
metodycznych zagadniefi badafn empirycznych przeprowadzonych przez doktoranta.
Rozpoczyna go uzasadnienie dokonanego wyboru podejscia konfiguracyjnego w tych
badaniach. Powotujgc sie na publikacje naukowe z zakresu zarzadzania, w tym réwniez
te dotyczace zarzgdzania zasobami ludzkimi i zarzadzania talentami podkreslono faktich
wzajemnego powijzania oraz powiazania z innymi elementami organizacji, jak réwniez z
jej efektywno$cig. Przedstawiona argumentacja jest przekonywujaca, cho¢ podkreslenie

odrebnosci zarzadzania zasobami ludzkimi i zarzadzania talentami, bez glgbszej analizy



pozostawia niedosyt. W praktyce czesto jest tak, ze zarzadzanie talentami nie jest
konstruktem, ktory moze by¢ poréwnywalny z zarzagdzaniem zasobami ludzkimi lecz jest
realizowane w formie dedykowanych programéw w ramach ZZL dla grupy pracownikéw
definiowanych danej organizacji jako talenty, abstrahujac od sytuacji stosowania tych
terminéw prawie zamiennie, np. przy podejSciu egalitarnym. Skutkiem przyjetego
podejscia jest sposdb sformutowania hipotez 1, 2, 3, zakladajacych odrebny i tgczny
wpltyw ZZL i ZT na efektywno$¢ organizacyjng. Kolejne hipotezy (H4 i H5) dotycza
wplywu przywédztwa transformacyjnego na efektywnos$¢ organizacyjng indywidualnie i
lacznie w konfiguracji z zarzadzaniem talentami. Z kolei hipoteza 6 dotyczy konfiguracji
zarzadzania talentami i charakteru pracy i ich wplywu na zmienng zalezng. Hipoteza 7
zaklada wplyw wspélpracy przedsiebiorstw w ramach klastra, zas hipoteza 8 wplyw
poziomu umiedzynarodowienia na efektywnos$é organizacyjna. W hipotezie 9 zalozono
wplyw konfiguracji obu tych zmiennych i zarzadzania talentami na efektywnos$¢
organizacyjna. Ostatnia hipoteza 10 dotyczy tacznego wplywu konfiguracji wszystkich
omdéwionych weczesniej pojedynczych czynnikéw na efektywnos$¢ organizacyjna.
Wszystkie hipotezy zostaly przedstawione w modelu badawczym, ktéry odzwierciedla
logike przyjetego przez doktoranta postepowania. Oceniajac ten model badawczy nalezy
podkresli¢, iz jest on w zgodzie z przyjetym przez mgr. Lukasza Géreckiego podejsciem
konfiguracyjnym. Przedmiotem hipotez s3 czynniki, ktére niewatpliwie wptywajg na
efektywnos¢ organizacyjng. Jednak nalezy zauwazy¢, ze ich wplyw moze miec rézny
charakter, czego nie wida¢ w tym modelu. Ponadto powstaje pytanie o kryteria doboru
tych czynnikéw. Watpliwosé budzi dobdér tych elementéw na podstawie analizy
czestotliwoSci ich wystepowania w analizowanych publikacjach poswieconych
zarzadzaniu talentami. Zdaniem recenzenta nalezato w cze$ci teoretycznej przedstawié
istote efektywnosci organizacyjnej, wraz z oméwieniem gléwnych czynnikéw, ktére ja
ksztaltujg. Na tej podstawie dopiero mozna dokonaé merytorycznie poprawnego doboru
innych zmiennych niezaleznych, ktére powinny by¢ konfigurowane z gtéwng zmienna
niezalezna jaka jest w tym badaniu zarzadzanie talentami.

W kolejnym podrozdziale zatytulowanym ,Charakterystyka metody badawczej i
realizacji badan empirycznych” przedstawione zostaly kwestie dotyczace pomiaru
badanych zmiennych, zgodnie z przyjetym modelem badawczym. Nalezy tu podkresli¢
konsekwentne postepowanie doktoranta oraz przedstawienie sposobdéw zbierania

informacji oraz wykorzystanych narzedzi badawczych w formie réznych



kwestionariuszy, ktére ztozyly sie na kwestionariusz wykorzystany w badaniach. Mgr
Lukasz Gorecki uzasadniajagc dokonana modyfikacje oryginalnych skal Likerta na skale
procentows (0 — 100%) wskazat wygode przy kalibracji skal na potrzeby analizy opartej
na zbiorach rozmytych (s. 100) oraz wigksze mozliwosci zastosowania metod analizy
statystycznej. Argumentacja ta wydaje sie by¢ przekonywujaca, watpliwosci powstajg
jednak gdy analizuje si¢ narzedzie badawcze w postaci kwestionariusza ankiety,
nazywanego w pracy niefortunnie formularzem (zal. 1). Widaé, ze respondenci nie
oceniali w skali 0-100%, co zreszta bytoby bardzo trudne ale w jedenastopunkowe;j skali
(0-10-20...100), co réwniez jest trudne i obarczone wiekszym stopniem subiektywizmu
niz chociazby skale o mniejszej liczbie wariantéw odpowiedzi ale jasno okreslonych co
oznaczajg poszczegolne stopnie. Analizujgc poszczegélne czesci narzedzia badawczego
mozna zauwazy¢ wystepujacy brak precyzji w zadawanych pytaniach, co moze by¢
wynikiem adaptacji na potrzeby badan réznych kwestionariuszy. Przyktadowo w czeéci
kwestionariusza po$wieconej zarzadzaniu talentami gtéwne pytanie brzmi: ,W jakim
stopniu w Panstwa przedsigbiorstwie przywigzuje sie wage do:...”. Tymczasem pytanie
powinno raczej dotyczy¢ stosowania praktyk zarzgdzania talentami. MoZna wiec mie¢
watpliwosci co do jakodci zebranego materiatu empirycznego, stanowigcego podstawe
obliczen i analizy oraz wnioskowania odnoszacego sie do hipotez.

Charakterystyka przedsigbiorstw bioracych udziat w badaniach na tle specyfiki
klastra, stanowi przedmiot kolejnego podrozdzialu w tej cze$ci pracy. Zostala ona
przedstawiona poprawnie. Zabrakto jedynie informacji o tym kto wypetnial w imieniu
badanych przedsigbiorstw kwestionariusz ankiety. Jest to wazna informacja zwazywszy
na szeroki i zréznicowany zakres zawartych w nim pytan. Rozdzial metodyczny zamyka
czgs¢, w ktérej wyjasniono istote, zastosowanej w badaniach, jakosciowej analizy
poréwnawczej opartej na zbiorach rozmytych. Doktorant jasno przedstawil zastosowane
podejscie w sensie ogdlnym oraz w odniesieniu do badanych zmiennych i ich konfiguracji.

W rozdziale czwartym przedstawione zostaty wyniki badan empirycznych. W
pierwszej kolejnosci oméwiono zaleino§ci miedzy badanymi zmiennymi przy uzyciu
analizy korelacji liniowej i regresji liniowej. Z uwagi na wysoki poziom korelacji miedzy
zmiennymi odnoszacymi sie do poszczegdlnych skiadnikéw zarzgdzania talentami i
zarzadzania zasobami ludzkimi scalono je w jedng zmienng dla kazdej z tych kategorii.
Podobnie postagpiono w przypadku zmiennej wspétpraca w klastrze. Osiggnieto w ten

sposob ograniczenie wptywu autokorelacji zmiennych oraz zwiekszono przejrzystosé



wynikéw badan poprzez zmniejszenie liczby konfiguracji. Takie podejscie nalezy uznac
za zasadne. W kolejnych dwdéch podrozdziatach przedstawione zostaly niezbedne i
wystarczajagce warunki wysokiej i niskiej efektywnos$ci organizacyjnej. Zabraklo
wyja$nienia w jaki spos6b dokonano ich kalibracji jake zmiennej zaleznej, podobnie jak
kalibracji zmiennych niezaleznych stanowigcych wspomniane powyzej warunki. Przyjeto
podejscie polegajgce na badaniu korelacji wysokiej efektywnos$ci organizacyjnej z
wysokimi poziomami badanych warunkéw, a w przypadku niskiej efektywnosci
organizacyjnej z niskimi poziomami tych warunkoéw. Stanowi to dosc istotne ograniczenie
i uproszczenie analizowanych zalezno$ci oraz wptywa na uzyskane wyniki. Na podstawie
przeprowadzonych analiz doktorant stwierdzil, iz Zzaden z warunkéw (zmiennych
niezaleznych) samodzielnie nie jest niezbedny dla wysokiej efektywnosci organizacyjne;j,
podobnie jak tez nie prowadzi samodzielnie do niskiej efektywnosci. Je$li chodzi o
konfiguracje tych warunkéw, ustalono, ze wiekszoé¢ zawartych w hipotezach konfiguracji
nie prowadzi do wysokiej lub niskiej efektywnoSci. Potwierdzenie znalazla jedynie
konfiguracja zarzadzania talentami i poziomu umiedzynarodowienia oraz konfiguracja
zarzadzania talentami, umiedzynarodowienia i wspétpracy w klastrze.

W kolejnym podrozdziale omoéwiono szczegélowo wyniki analizy Kkonfiguracji
zarzadzania talentami z innymi zmiennymi jako warunkéw wystarczajacych do
osiagniecia wysokiej efektywnos$ci organizacyjnej. W pierwszej niezatytutowanej czesci
przedstawiono siedem etapéw skladajacych sie na zastosowang metode analizy.
Nastepnie w kolejnych czeéciach od 4.3.1 do 4.3.5 oméwione zostaly wyniki dotyczace
powigzania badanych konfiguracji zmiennych niezaleznych z efektywnoscia
organizacyjna, tak jak to zostato ujete w hipotezach. W wyniku przeprowadzonych badan
stwierdzono brak wptywu zarzadzania talentami jako pojedynczej zmiennej niezaleznej
na efektywnos¢ organizacyjna, podobnie jak i pozostalych zmiennych niezaleznych
analizowanych pojedynczo. Nie potwierdzit sie wpltyw konfiguracji zarzadzania talentami
i zarzadzania zasobami ludzkimi na efektywnos$¢ organizacyjna. Potwierdzenie wplywu
uzyskano w odniesieniu do konfiguracji zarzadzania talentami, poziomu
umiedzynarodowienia i wspétpracy w klastrze oraz w odniesieniu do konfiguracji
obejmujacej wszystkie badane zmienne niezalezne. W odniesieniu do tej ostatniej
konfiguracji zidentyfikowano 6 Sciezek uzyskiwania wysokiej efektywnosci oraz 7 $ciezek
prowadzacych do niskiej efektywnosci, co zostato zilustrowane odpowiednio w tabelach

17 i 19. Rozwazania zawarte w rozdziale czwartym zamyka tabela zawierajgca



odniesienie sie do postawionych hipotez, z ktérych dwie zostaly pozytywnie
zweryfikowane.

Zamykajacy rozprawe rozdzial piagty zatytulowany zostat ,Dyskusja” i sktada sig z
4 podrozdzialéw, w ktérych oméwiono w kolejnosci implikacje teoretyczne i praktyczne,
przedstawiono opracowane narzedzie do zarzadzania talentami oraz wskazano
ograniczenia i kierunki dalszych badan. Oceniajac te cze$¢ rozprawy doktorskiej nalezy
podkreslic, iz tytul rozdziatu nie odpowiada jego tresci. Odnoszac wyniki wlasnych badan
do wybranych zrédet literatury, doktorant kategorycznie odrzucil zawarte w nich
twierdzenia o wplywie zarzgdzania talentami na efektywno$¢ organizacji. Podkreslit, iz
praktyki zarzadzania talentami nie ,sprzyjajg” wysokim efektom organizacji ale ich brak
prowadzi do niezadowalajgcych efektéw, co oznacza, Ze sg niezbedne (s.144). Podobne
wnioski zostaly wysuniete w odniesieniu do zarzadzania zasobami ludzkimi oraz do
konfiguracji zarzgdzania talentami i zarzadzania zasobami ludzkimi. Jedynie konfiguracje
zawierajgce wiekszg liczbe czynnikéw wplywaja na wysoka efektywno$¢ organizacyjna.
Znalazto to odzwierciedlenie w sformutowanych przez doktoranta wnioskach (s.147). W
kolejnej cze$ci dotyczacej wnioskdw praktycznych, podkresSlone m.in. potrzebe
rozwijania praktyk w obszarze zarzadzania talentami, z uwagi na fakt, ze ich brak moze
prowadzi¢ do niskiej efektywnos$ci organizacyjnej. Dalej zwrdécono uwage na potrzebe
doskonalenia proceséw HR takich jak rekrutacja i selekcja, szkolenia czy zarzadzanie
wynikami oraz na pozytywny wplyw poziomu umiedzynarodowienia na doskonalenie
rozwigzah w obszarze HR. Podkreslono réwniez istotne znaczenie autonomii
menedzerdw w utrzymywaniu relacji z pracownikami innych firm (s.149), cho¢ ten
wniosek nie zostal jasno sformulowany i nie wynika z przeprowadzonych badan.
Podobnie jak przypuszczenie, ze koopetycja przedsiebiorstw w klastrze moze wspierac
zarzadzanie talentami i zasobami ludzkimi. Z kolei wniosek o przywodztwie
transformacyjnym jako niesprawdzajacym sie w klastrze wydaje sie nie by¢ dostatecznie
uzasadnionym. W kolejnym podrozdziale 5.3 przedstawiono narzedzie doskonalenia
praktyk zarzadzania talentami i podnoszenia efektywnosci organizacyjnej
przedsiebiorstw zrzeszonych w klastrze. Stanowi go nowy modut na platformie cyfrowej
HR 4.0 badanego Kklastra. Doktorant krétko omowit gtéwne elementy i cechy tego
narzedzia, podkres$lajac jego przydatno$¢ w doskonaleniu proceséw i wzmacnianiu
konkurencyjnosci przedsiebiorstw uczestniczacych w klastrze. Uwazam, Ze stanowiace

wyraz realizacji celu praktycznego rozprawy narzedzie zaslugiwalo na bardziej
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szczegblowe omoéwienie, podobnie jak sam proces jego wdrozenia. Nalezalo tez pokazac,
czy i w jakim stopniu wyniki przeprowadzonych badar mialy wplyw na ksztalt tego
narzedzia. W ostatnim podrozdziale wskazano na ograniczenia wynikajgce z badan oraz
przyszte kierunki badan. Doktorant zwrdcit uwage na wplyw kontekstu prowadzonych
badan na ich wyniki, w tym wypadku specyfiki klastra, podkreslil, iz wnioski mogg
odnosié sie tylko do grupy badanych przedsigbiorstw i nie mozna ich uogélniac¢, przyznat
tez, ze w badaniach pominieto istotne czynniki, ktére nie zostaly ujete w badanych
konfiguracjach wplywajacych na efektywnos¢ organizacyjna.

Podkreslajac ztozonoé¢ zarzadzania talentami w przedsiebiorstwach dziatajgcych
w ramach klastra mgr bukasz Gérecki podsumowujgc stwierdza, ze efektywnos¢

organizacyjna jest wynikiem konkretnych konfiguracji réznych czynnikow.

Ocena koncowa i konkluzja
Analiza tresci recenzowanej rozprawy doktorskiej pozwala na stwierdzenie, Ze

dotyczy ona aktualnego problemu z obszaru zarzadzania ludZmi w organizacjach. Chodzi
tu o kwestie wplywu praktyk zarzadzania talentami na wyniki organizacji w kontekscie
specyfiki ich funkcjonowania w klastrze. Samo zagadnienie zarzadzania talentami
stanowi przedmiot badaf i licznych publikacji. Nie oznacza to, ze wszystkie kwestie
zostaly zbadane i wyja$nione, chociazby z uwagi na dynamike badanego zjawiska, jego
wieloaspektowo$¢ i zmieniajacy sie kontekst funkcjonowania organizacji, w tym
przedsiebiorstw dzialajacych w klastrach. Recenzowana rozprawa doktorska mgr.
Lukasza Goreckiego stanowi prébe poszerzenia istniejacej wiedzy w tym obszarze i
zaproponowanie rozwigzah doskonalacych istniejgce praktyki. Opracowanie jako catos¢
stanowi studium teoretyczno-empiryczne z elementem wdrozenia. Podniesione w
recenzji uwagi krytyczne mialy na celu wskazanie pewnych kwestii, ktére nie zostaly w
pracy ujete, budza watpliwosci co do sposobu ich przedstawienia, badZ tez wymagaty
wiekszej precyzji lub szerszej i glebszej analizy. Biorac pod uwage przedstawione analizy
i oceny uwazam, Ze recenzowana rozprawa doktorska wymaga poprawy i w obecnej
wersji nie moze by¢ przyjeta i dopuszczona do publicznej obrony.
Uzasadnienie.

1. Tytul rozprawy zostat sformulowany nieprecyzyjnie. Watpliwosci budzi uzycie

okredlenia ,Zrédlo” w odniesieniu do praktyk, ktore nalezy traktowac jako
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narzedzie lub instrument, watpliwe jest rowniez uzycie terminu ,efektywnos¢
organizacyjna” (zob. p.2).

. W czesdci teoretycznej rozprawy nie przedstawiono zmiennej zaleznej czyli
efektywno$ci organizacyjnej oraz determinujacych jg czynnikéw. Brak ten znalazt
swoje odzwierciedlenie w sposobie doboru i sformutowania hipotez. Sam termin
efektywnos$¢ organizacyjna w znaczeniu jak jest stosowany w recenzowanej pracy
budzi watpliwosci. Chodzi tu raczej o wyniki, rezultaty lub efekty
organizacji/przedsiebiorstwa, natomiast termin efektywno$¢ organizacyjna ma
odmienne znaczenie. Nie omdwicno réwniez od strony teoretycznej procesu lub
mechanizmu wplywu praktyk zarzadzania talentami na efektywnos¢
organizacyjng, a raczej wyniki przedsiebiorstwa. Przedstawienie w pierwszym
rozdziale rozprawy problematyki klastrow jest niefortunne, zwazywszy iz stanowi
ona kontekst a nie gldwny problem badawczy. Tym bardziej, ze charakterystyka
klastra, do ktérego przynaleza badane przedsiebiorstwa zostala przedstawiona w
rozdziale metodycznym.

. Wystepuje rozbiezno$¢ miedzy tytutem pracy i zakresem sformutowanych
hipotez. W tytule akcentuje sie wplyw zarzadzania talentami (zmienna niezalezna}
na efektywno$¢ organizacyjng (zmienna zalezna). Tymczasem w modelu
badawczym uwzgledniono 6 zmiennych niezaleznych. Brakuje hipotezy gltéwnej,
ktéra stanowitaby podstawe do sformulowanych hipotez badawczych i
uzasadniata ich przyjecie. Braki w czeéci teoretycznej rozprawy przetozyly sie na
dobér czynnikéw, z ktérymi konfigurowano praktyki zarzadzania talentami i
pominiecie kluczowych czynnikéw wplywajacych na wyniki przedsigbiorstw.

. Zastosowane w badaniach empirycznych podejscie konfiguracyjne bazujace na
zalozeniach zbioréw rozmytych jest wyborem doktoranta i stanowito interesujaca
préobe analizy kluczowej zalezno$ci miedzy praktykami zarzadzania talentami a
wynikami przedsiebiorstw. Sposéb przeprowadzenia badan, modyfikacja skal
pomiarowych, konstrukcja kwestionariusza ankiety, czy tez brak informacji o
respondentach wypetniajgcych w imieniu przedsigbiorstw ten zrdinicowany
tematycznie kwestionariusz, nasuwaja pytania o rzetelno$¢ pozyskanych danych
Zrédtowych. Pojawia sie watpliwo$é czy zaadaptowane do badan rézne

kwestionariusze zostaty poprawnie przygotowane pod wzgledem merytorycznym
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i jezykowym. W badaniach spotecznych kluczowy spraws jest wtasciwy dobér
pytan i precyzja ich sformutowania.

5. W czesci poswigconej dyskusji uzyskanych wynikéw w badaniach empirycznych i
poréwnywaniu ich z wybranymi Zrodtami, jak i przy formutowaniu niektérych
wnioskéw wystepuja zbyt kategoryczne sformutowania, dla ktérych nie ma
podstaw zwazywszy na ograniczenia przeprowadzonych przez doktoranta badan,
na ktdre zreszta sam wskazuje w koficowej czesci rozprawy.

6. Struktura pracy zawiera usterki i wymaga zmian. Obok wspomnianego juz braku
rozdzialu teoretycznego omawiajacego zmienng zalezna, watpliwosci budzi
rozdzial piaty, ktérego tytul jest nieadekwatny do tresci. Zbyt ogélnie
przedstawiono projekt wdrozenia modutu po$wieconego zarzadzaniu talentami.
W rozprawie brakuje zakoficzenia, streszczenia w j. angielskim oraz informacji o
wykorzystanych narzedziach sztucznej inteligencji.

7. Praca wymaga dopracowania pod wzgledem jezykowym i redakcyjnym, w
szczegblnosci dotyczy to uporzadkowania i precyzyjnego stosowania aparatu
pojgciowego, ujednolicenia opisu tablic i rysunkéw oraz czytelnosci niektérych z

nich, np. rys. 3.

Bilansujgc poszczegblne elementy oceny i argumenty, ktére zostaty przedstawione w
recenzji stwierdzam, ze recenzowana rozprawa doktorska mgr. Lukasza Goreckiego pt.
.Praktyki zarzadzania talentami jako Zrédlo efektywnosci organizacyjnej
przedsigbiorstw zrzeszonych w Klastrze SA&AM Katowickiej Specjalnej Strefy
Ekonomicznej S.A." nie spelnia wymogéw okres$lonych w art. 187 Ustawy prawo o
szkolnictwie wyzZszym i nauce dnia 20 lipca 2018 roku. Dostrzegajac mozliwosci
wprowadzenia uzupelnieni i korekt wnioskuje o nieprzyjmowanie recenzowanej pracy i

skierowanie jej do poprawy.
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