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Recenzje sporzadzono na podstawie pisma Pani Dziekan dr hab, Katarzyny
Szczepaniskiej-Woszczyna, prof. AWSB z dnia 12.12.2022 roku oraz zatgczonej do pisma
rozprawy doktorskiej.

Przestanki wyboru tematu, problem badaweczy, cel i uklad pracy

Problematyka stanowigca przedmiot recenzowanej rozprawy doktorskiej mgr
Ewy Szkudlarek miesci sie w dziedzinie nauk spotecznych, dyscyplinie nauk o
zarzadzaniu i jakosci. Podjete w rozprawie zagadnienie uwarunkowan zarzadzania
wizerunkiem pracodawcy nalezy do istotnych kwestii zaréwno w obszarze badan
naukowych jak i'WdI‘OZefl praktycznych. W tym miejscu warto przypomnieé, iz
problematyka ksztattowania marki pracodawcy (ang. employer branding) stanowi
przedmiot wzmozonego zainteresowania badaczy i praktykéw od przetomu XX i XXI
wieku, bedgc reakcjg na zmiany zachodzace w gospodarce, przedsiebiorstwach i w
zarzadzaniu. Doktorantka nawigzuje do tych zmian uzasadniajac podjecie w ramach pracy
doktorskiej problemu zarzgdzania wizerunkiem pracodawcy w przedsiebiorstwach z
branzy IT. Podzielam przedstawiong argumentacje i uwazam wybér tematu
recenzowanej rozprawy doktorskiej za trafny, aktualny i uzasadniony z teoretycznego i
praktycznego punktu widzenia. Zamiar badawczy doktorantki odzwierciedla gtéwny cel
pracy, ktory sprowadza sie do identyfikacji i analizy uwarunkowat zarzadzania
wizerunkiem pracodawcy w przedsiebiorstwach z branzy IT. W ramach celu gtéwnego

okreslone zostaly cele szczegotowe. Z celem pracy koresponduje problem badawczy,
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zawierajacy si¢ w pytaniu cyt. ,Jakie uwarunkowania determinujg strategiczng role
zarzadzania wizerunkiem pracodawcy w przedsiebiorstwach z branzy IT
funkcjonujacych w Polsce?”. Przestanki podjecia tematu, cel pracy, problem badawczy
zostaly przedstawione we Wstepie, podobnie jak szczegélowe pytania badawcze i
hipotezy. W przypadku tych dwdch ostatnich jest to powtérzenie z rozdziatu
metodycznego badan. Mgr Ewa Szkudlarek wyjasnita réwniez we Wstepie dwie kluczowe
z punktu widzenia tematu pracy kwestie, a mianowicie jakie uwarunkowania zostaty
uwzglednione w badaniach oraz co rozumie pod pojeciem zarzadzania wizerunkiem
pracodawcy. Przyjete w pracy rozumienie zarzadzania wizerunkiem pracodawcy jako
synonimu terminu employer branding nie uwazam za najlepszy wybér. Faktem jest, ze w
literaturze przedmiotu spotyka sie rézne propozycje przektadu na jezyk polski terminu
employer branding, jednak w wiekszosci uje¢ wystepuje pojecie marki pracodawcy, ktére;j
wizerunek mozna oczywiscie budowaé, ksztattowaé, czy tez zarzgdza¢ nim. Nie nalezy
jednak stawi¢ znaku réwno$ci miedzy wizerunkiem a marka. Wida¢ to réwniez w
rozwazaniach zawartych w rozdziale pierwszym, w ktérym przedstawiono istote marki i
jej elementow sktadowych jakie wystepuja w literaturze z zakresu marketingu. Szkoda,
ze nie zostalo to odpowiednio zaadaptowane w recenzowanej pracy i przeniesione na
grunt marki pracodawcy. Poshugiwanie sie bowiem w tekécie rozprawy terminem
zarzadzanie wizerunkiem pracodawcy w znaczeniu wszystkich aspektéw zarzadzania
markg pracodawcy prowadzi do watpliwosci natury terminologicznej i pewnych
niescistosci w niektérych fragmentach pracy. Przyktadem moze by¢ powotanie sie na
stwierdzenie pochodzace z mojej publikacji przy uzyciu okreslenia ,zarzadzanie
wizerunkiem pracodawcy”, ktére w niej nie wystepuje, bowiem mowa jest tam o
budowaniu marki pracodawcy w zmieniajagcym sie kontekscie zarzadzania zasobami
ludzkimi (s.19). Podobnie w przypadku tytutéw niektérych rozdziatéw, podrozdziatéw
czy tez rysunkéw wystepujg niejednoznaczne okreélenia wynikajgce z uzywania terminu
zarzadzanie wizerunkiem pracodawcy w znaczeniu employer branding. Nawet w
badaniach empirycznych zdecydowano sie postugiwac¢ tym ostatnim terminem zamiast
wizerunku pracodawcy. Stad tez w recenzji postuguje sie zaréwno okreéleniem
zarzadzanie wizerunkiem pracodawcy jak i terminem employer branding nie jako
synonimami ale pojeciami o réznym desygnatach.

Niezaleznie od powyzszej uwagi krytycznej dotyczacej aparatu pojeciowego

przyjeta koncepcja pracy jest poprawna, zaé podkreslenie, ze badana problematyka
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zarzadzania wizerunkiem pracodawcy stanowiaca problem/wyzwanie w zarzadzaniu
zasobami ludzkimi posiada réwniez wymiar strategiczny, marketingowy oraz
socjologiczny i psychologiczny, co stanowi o jej interdyscyplinarno$ci.

Cato$¢ opracowania sklada sie ze wstepu, pieciu rozdziatéw i zakonczenia.
Oceniam uktad pracy jako poprawny, podobnie jak i kolejno$¢ omawiania poszczegélnych
kwestii, za$ rozprawa jako cato$¢ spetnia wymogi opracowania naukowego. Obejmuje ona

191 stron tekstu. Zatagczona bibliografia zawiera 276 pozycji.

Analiza i ocena tresci rozprawy

Jak juz wcze$niej wspomniano we wstepie oméwione zostaly przestanki podjecia
tematyki zarzadzania wizerunkiem pracodawcy w pracy doktorskiej, okreslony zostat
gtowny cel pracy i cele szczegétowe oraz pytania badawcze i hipotezy. Przedstawione w
nim rozwazania pozwalajg zorientowaé sie w problematyce badan, zasadnoéci ich
podjecia oraz zamiarach badawczych doktorantki.

Teoretyczna czes$é pracy doktorskiej stanowig dwa rozdzialy, z ktérych pierwszy
poswiecono wyjasnieniu koncepcji zarzgdzania wizerunkiem pracodawcy, w drugim za$
oméwiono kwestie umiejscowienia zarzgdzania wizerunkiem pracodawcy w
przedsiebiorstwie. Punktem wyjScia w pierwszym rozdziale jest przedstawienie genezy
employer branding, co stanowi rozwinigcie przestanek podjecia tematu, ktére zostaty
omoéwione we wstepie. Doktorantka podkreslita rosnaca role kapitatu ludzkiego w
zmieniajgcej sie gospodarce i zwiazane z tym zmieniajace sie podejscie do zarzadzania
ludZmi, widoczne chociazby w dyskusji nad paradygmatami zarzadzania. Trafnie
wskazuje przy tym na trzy subdyscypliny nauk o zarzadzaniu, obecnie nauk o zarzadzaniu
I jakosci, z dorobku ktérych czerpie koncepcja marki pracodawcy i zarzadzania jej
wizerunkiem. Chodzi tu o zarzadzanie zasobami ludzkimi, zarzadzanie marketingiem i
zarzadzanie strategiczne. W nastepnej kolejnosci przedstawione zostaly kwestie
terminologiczne zwiagzane z kategoria employer branding jako wynik przegladu literatury
przedmiotu. Jak juz wczesniej wskazano, doktorantka przyjeta thumaczenie tego terminu
na jezyk polski jako zarzadzanie wizerunkiem pracodawcy, co jest pewnym zaskoczeniem
bowiem zawarte w tej czesci rozwazania wyraznie pokazujg, ze wizerunek pracodawcy
jest czeScia marki pracodawcy, za$ jego odpowiednikiem w j. angielskim jest raczej
employer image a nie employer brand. Potwierdzajg to réwniez rozwazania poswiecone

zwigzkom miedzy marka przedsiebiorstwa a marka pracodawcy (podrozdziat 1.3), jak i
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te w kolejnym podrozdziale. Wynika z nich utrwalony w literaturze przedmiotu sposéb
rozrozniania marki i wizerunku marki, w szczegélno$ci marki pracodawcy i wizerunku
marki pracodawcy. Marka pracodawcy jest sumg korzy$ci czerpanych z racji zatrudnienia
w danej organizacji, za$ wizerunek jest jej obrazem u odbiorcéw/ interesariuszy. Nalezy
w tym miejscu podkresli¢, iz doktorantka powyisze réznice przedstawila w $wietle
literatury przedmiotu, pokazujac réznice miedzy takimi pojeciami jak marka, tozsamosé,
wizerunek czy reputacja, zaréwno w odniesieniu do przedsiebiorstwa jako catosci i
przedsigbiorstwa jako pracodawcy.

Przedmiotem rozwazan w drugim rozdziale rozprawy jest zarzadzanie
wizerunkiem pracodawcy w przedsiebiorstwie. Rozdziat ten tworzg trzy podrozdziaty, w
ktérym oméwiono w kolejnosci umiejscowienie tej problematyki w systemie zarzadzania
przedsigbiorstwem, rézne modelowe ujecia employer branding oraz wybrane obszary
praktyki zarzadzania wspierajgce zarzadzanie wizerunkiem pracodawcy. Doktorantka
nawiazujgc do literatury przedmiotu wskazuje, iz zarzadzanie wizerunkiem pracodawcy
wymaga integracji dzialan na poziomie strategicznym, operacyjnym oraz miedzy-
dzialowym. W uzasadnieniu powyzszego stwierdzenia mgr Ewa Szkudlarek przedstawia
employer branding ecosystem, jego wewnetrzny i zewnetrzny wymiar, propozycje
wartosci marki pracodawcy oraz obszary ich do$wiadczania przez odbiorcéw. Oceniam
dobdr tych tresci i ich umiejscowienie w czesci teoretycznej pracy za uzasadnione i
mieszczace si¢ w zakresie okreslonym tytutem pracy doktorskiej. Pewne watki zostaty
jedynie zasygnalizowane, jak chociazby kwestie tworzenia wartosci przez dzial HR, ktéra
to koncepcja jest systematycznie rozwijana w teorii i praktyce zarzadzania zasobami
ludzkimi co najmniej od czasu publikacji ksiazki D. Ulricha, Human Resource Champions.
The next Agenda for Adding Value and Delivery Results, HBS Press, 1997. Z obowiazku
recenzenckiego dodam, ze rys. 14 (s.56) pochodzi z ksiazki mojego autorstwa,
Zarzadzanie zasobami ludzkimi, PWE, 2003, s.93. W drugim podrozdziale oméwione
zostaly rézne modelowe ujecia employer branding, ktére identyfikuja jego elementy
sktadowe, powigzania z innymi obszarami HR jak 1 szerzej z budowaniem marki
przedsigbiorstwa, pokazujac ztozono$é procesu zarzadzania marka pracodawcy. Zawarte
w tej cze$ci rozdziatu drugiego rozwazania dostarczajg kolejnych argumentéw na rzecz
strategicznego  znaczenia zarzadzania wizerunkiem pracodawcy oraz jego

interdyscyplinarno$ci. Doktorantka stusznie konstatuje, ze owo zarzadzanie nalezy

4

?



postrzega¢ w szerszej perspektywie komunikowania warto$ci réznym grupom
interesariuszy w celu budowania przewagi konkurencyjnej i rozwoju przedsiebiorstwa.
Mgr Ewa Szkudlarek wielokrotnie podkres$la w réinych czeéciach recenzowanej
rozprawy doktorskiej strategiczne i interdyscyplinarne aspekty zarzadzania
wizerunkiem pracodawcy oraz jego powigzania z réznymi koncepcjami zarzadzania, z
ktorych czerpie lub moze czerpa¢ w dalszym rozwoju. Cztery takie koncepcje zostaly
omowione w podrozdziale 2.3 zamykajacym teoretyczna czes¢ rozprawy. W kolejnosci
przedstawiono: zarzadzanie talentami, przywédztwo transformacyjne, zarzadzanie
réznorodnoscia oraz tzw. turkusowe zarzadzanie. Kwestia wyboru tych koncepgji jest
prawem autorki, w mojej ocenie wszystkie one sa niewatpliwie powiazane, choé w rézny
sposob, z problematyks zarzadzania wizerunkiem pracodawcy. Zabrakito szerszego
wyjasnienia istoty tych powiazan, co jest kluczowym aspektem uzasadniajacym ich
uwzglednienie w treéci recenzowanej rozprawy doktorskiej. Jedynie w przypadku
zarzadzania réznorodno$cig takie powiazanie zostato przedstawione. Z kolei w
charakterystyce zarzadzania talentami pominigte zostaty liczne publikacje polskich
autorow na ten temat, obejmujace zaréwno rozwazania teoretyczne jak i badania
empiryczne, a nawet odnoszace sie do kwestii wizerunku pracodawcy. Powyzsze uwagi
nie wpiywaja na kofcows ocene, ze uwzglednienie wspomnianych powyzej obszaréw
zarzgdzania byto zasadne z punktu widzenia tematu rozprawy doktorskiej.

Sumujac rozwazania zawarte w teoretycznej czesci rozprawy nalezy podkreéli¢, iz
poprawnie, cho¢ wyrywkowo ilustruja one aktualny stan wiedzy w zakresie problematyki
ksztattowania marki pracodawcy i jej wizerunku. Podniesione wczesniej pewne uwagi
krytyczne dotyczgce kwestii definicji zarzadzania wizerunkiem pracodawcy jako
synonimu employer branding oraz pewnego niedostatku w zakresie krytycznej refleks;ji
na temat omawianych tresci nie wptywaja zasadniczo na pozytywng ocene tej czesci
rozprawy, ktéra potwierdza solidna wiedze mgr Ewy Szkudlarek w tym zakresie.

Metodyczne zagadnienia badan zostaty przedstawione w trzecim rozdziale pracy.
Zawieraja one charakterystyke zastosowanego podejscia w badaniach empirycznych. Za
podstawe metodyki badan empirycznych przyjeto paradygmat funkcjonalno-systemowy
w badaniach ilo$ciowych oraz paradygmat interpretatywno-symboliczny w badaniach
jakoSciowych. Badania zostaty przeprowadzone przy uzyciu metod ilo§ciowych w formie
badan ankietowych, ktérych zatozenia znajdujg odzwierciedlenie w hipotezach oraz

metod jakoSciowych realizowanych w formie wywiadow, ktérych zatozenia

5

A



odzwierciedlajg sformutowane pytania badawcze. Cato$¢ postepowania badawczego
zostala jasno przedstawiona na rys. 31 (s.87). Podstawg okreélenia zakresu badan,
wyrazajacego si¢ w pytaniach badawczych i hipotezach byla zidentyfikowana luka
badawcza okre§lona na podstawie analizy literatury przedmiotu. Doktorantka
zaproponowata teoretyczny model badawczy (rys.33), ktéry ujmuje wszystkie elementy
sktadowe przyjetego w rozprawie podejécia do badania zarzadzania wizerunkiem
pracodawcy. W odniesieniu do tego modelu nasuwaja sie dwa pytania. Pierwsze dotyczy
przyjetego podziatu uwarunkowan na trzy grupy. Dlaczego uwzgledniono akurat te, a nie
inne uwarunkowania? Co stanowito kryterium ich doboru? Drugie pytanie dotyczy
powigzania hipotez i pytan badawczych z zaleznoéciami przedstawionymi w modelu
teoretycznym. W odniesieniu do treSci hipotezy gtéwnej prositbym o wyjasnienie
dlaczego akurat ,$wiadomos¢ strategicznej roli zarzadzania wizerunkiem pracodawcy”
zostala wyrézniona w hipotezie gtéwnej? Dodatkowo pojawia sig¢ tu pytanie o czyjg

n

»Swiadomo$¢ chodzi? Z kwestionariusza ankiety wynika, ze o $wiadomo$¢
respondentéw. Jedli tak, to badana byta zalezno$¢ miedzy poziomem $wiadomosdci
strategicznej roli zarzgdzania wizerunkiem pracodawcy u respondentéw a ich oceng
pozycji konkurencyjnej danej organizacji. Prositbym o wyjaénienie powyzszych kwestii
podczas obrony.

W kolejnosci oméwione zostaty metody badawcze, dobér préby oraz przebieg
badan. Oceniajac zastosowane podejscie metodyczne nalezy podkreslié, iz zawiera ono
wszystkie niezbedne elementy i potwierdza umiejetnoéci doktorantki w zakresie
planowania badan empirycznych i ich skutecznej realizacji. Wéréd uwag krytycznych
chciatbym podnie$é kwestie powtorzenia celéw, pytan i hipotez, zawarcie w tym
rozdziale przestanek wyboru tematu, ktére powinny by¢ raczej we wstepie, powtérzenie
celu gtéwnego pracy oraz prezentacje czesci wynikéw badan przy okazji charakterystyki
metod badawczych. Poszczegblne kwestie wymagaty jednoznacznego
przyporzadkowania do poszczegélnych czesci pracy, tj. wstepu, metodyki badan oraz
analizy wynikéw badan.

Rozdziat czwarty zawiera oméwienie wynikéw badan doktorantki. Rozpoczyna go
charakterystyka branzy informatycznej, w szczegélnosci zatrudnienia oraz percepcji i
preferencji pracownikéw tej branzy w odniesieniu do takich aspektow jak najwazniejsze
cechy pracy, zachowania menedzeréw, oczekiwania wobec podwyzki wynagrodzen, czy

tez preferencje wobec formy $wiadczenia pracy. W kolejnym podrozdziale przedstawione



zostaly opinie badanych pracownikéw na temat pozyskiwania i utrzymywania
pracownikéw w ostatnich latach oraz wptywu employer branding na te procesy. Wyniki
badan potwierdzity znany fakt, ze pozyskiwanie i retencja pracownikéw stanowig istotny
problem w badanej branzy, wynikajacy z sytuacji brakéw podazy na rynku pracy. W cze$ci
poswigconej strategicznym aspektom zarzadzania wizerunkiem pracodawcy
przedstawiono wyniki badan dotyczacych m.in. podmiotéw koordynujacych dziatania w
ramach employer branding, strategii w tym obszarze zarzadzania oraz czynnikéw
wspierajacych rozwijanie takich strategii. Przedstawiono réwniez czynniki, ktore s3
stosowane do oceny efektéw dziatan w zakresie employer branding (wykres 27). Nalezy
W tym miejscu zwrdcic¢ uwage, ze uzyte w tekscie i tytule wykresu okreélenie ,wskazniki
pomiaru zwrotu z inwestycji” jest nieadekwatne do tych wskaznikéw bowiem zwrot z
inwestycji w kapitat ludzki i zwigzane z tym dziatania mierzy sie¢ w inny sposéb. W
kolejnej czesci omoéwione zostaty wyniki badar ilustrujace interdyscyplinarny charakter
zarzadzania wizerunkiem pracodawcy. Jego wyrazem byly rézne kompetencje oséb
zajmujacych sig¢ problematyky employer branding, udziat rézinych jednostek
organizacyjnych w realizowanych dziataniach oraz zréznicowane narzedzia stosowane w
tych dziataniach. Na koniec przedstawiono atrybuty marki pracodawcy, ktére
komunikowane s3 odbiorcom w ramach zarzgdzania wizerunkiem pracodawcy.
Zaprezentowane wyniki badan potwierdzajg wspomniang wczesniej
interdyscyplinarnosé¢ problematyki marki pracodawcy i zarzadzania jej wizerunkiem.
Analiza wynikéw badan dotyczacych uwarunkowan zarzadzania wizerunkiem
pracodawcy wraz z odniesieniem sie do przyjetych hipotez stanowi ostatnig czes¢
podrozdziatu 4.2. W celu weryfikacji hipotez wykorzystano skonstruowane wczesniej
indeksy opisujace nastepujace zmienne: pozycje firmy, $wiadomo$é¢ strategiczna,
interdyscyplinarne podejscie. Wyniki badan zostaty jasno opisane stanowiac podstawe do
weryfikacji hipotez na podstawie przeprowadzonej analizy statystycznej.

Sumujac ocene tresci podrozdziatu 4.2 nalezy zwrécic¢ uwage na pewna nieécistogé
polegajaca na tym, ze tytut tej czesci prezentujacej wyniki badan ilosciowych nie jest w
peini adekwatny do jej zawartosci, eksponuje bowiem operacyjny wymiar zarzgdzania
wizerunkiem pracodawcy, podczas gdy w teksScie omawiane s3 réwniez kwestie
strategiczne i uwarunkowania. Mimo powyzszych uwag krytycznych nalezy podkresli¢, iz

doktorantka przedstawiajac wyniki wiasnych badan ilosciowych postepowala



konsekwentnie z przyjetym modelem teoretycznym, w szczegélnosci zatozeniami
dotyczacymi badan ilo$ciowych.

Uzupeinieniem badan ilosciowych byty badania jako$ciowe przeprowadzone w
formie wywiadéw na prébie 9 respondentéw, ktérymi byli prezesi, cztonkowie zarzadow
oraz dyrektorzy najwyzszego szczebla zarzadzania. Przedstawione wyniki badan dotycza
m.in. przestanek prowadzenia dziatan z zakresu zarzadzania wizerunkiem pracodawcy,
ich powigzania ze strategig firmy, korzysci zwiazanych z tymi dziataniami, barier, czy tez
roli lideréw w procesie employer branding. Potwierdzajg one réznice jakie wystepujg w
postrzeganiu tej problematyki oraz podejsciu do zarzadzania wizerunkiem pracodawcy
przez respondentow reprezentujgcych mate, srednie i duze przedsiebiorstwa.

Rozdziat pigty stanowi podsumowanie rozwazan przedstawionych w rozprawie
doktorskiej, zawiera wynikajace z nich wnioski oraz propozycje modelowego ujecia
zarzgdzania wizerunkiem pracodawcy w przedsiebiorstwach z branzy IT. W pierwszej
kolejnosci przedstawione zostaly wnioski odnoszace sie do rozwazar zawartych w
teoretycznej czesci pracy. Nastepnie zaprezentowane zostaty wnioski wynikajace z badan
empirycznych doktorantki oraz zrédet wtérych zawierajgcych wyniki innych badan na
temat branzy IT i employer branding. W czesci poSwigconej wynikom badan wiasnych
przedstawiono wnioski wynikajace z analizy zawartej w rozdziale czwartym wraz z
odniesieniem sie do hipotez. W podobny spos6b przedstawione zostaty wnioski
wynikajgce z badan jako$ciowych, cho¢ w tym wypadku nie mamy explicite odpowiedzi
na postawione pytania badawcze. Sumujac wyniki badan mgr Ewa Szkudlarek podkreslita
potrzebe zaangazowania zarzadzajacych w dziatania na rzecz zarzadzania wizerunkiem
pracodawcy, wskazata ze interdyscyplinarne podejscie do tego procesu wspiera realizacje
celow strategicznych przedsiebiorstw. Prezentujac modelowe ujecie zarzadzania
wizerunkiem pracodawcy w przedsiebiorstwach z branzy IT doktorantka nawiazata do
modelu teoretycznego z metodycznej czesci pracy, uzupetniajac go o cele i narzedzia,
ktore zostaly przyporzadkowane do poziomoéw zarzgdzania i grup odbiorcéw. Zdaniem
recenzenta zaproponowany model zarzadzania wizerunkiem pracodawcy w
przedsiebiorstwach branzy IT stanowi wkiad doktorantki do poszerzenia wiedzy na
temat budowania marki pracodawcy i zarzadzania jej wizerunkiem. Moze on by¢
podstawa do refleksji na ten temat oraz inspiracjg do dalszych badan. Uwazam tez, ze
istnieja obszary, ktére nalezatoby rozwinaé, jak chociazby cele i narzedzia. Przyktadowo

Employer branding ecosystem ujmuje calo$é elementéw i uwarunkowan, stad tez
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okreslanie go mianem narzedzia i do tego przyporzadkowanego tylko do poziomu
operacyjnego budzi moje watpliwosci. Ponadto nalezatoby w modelu uwidocznié
specyfike branzy, w tym wypadku IT. Koriczacy rozdziat piaty punkt 5.3 »0graniczenia i
kierunki dalszych badar naukowych” zostat potraktowany do$¢ ogélnie. Zabrakto jasnego
okreslenia ograniczert we wnioskowaniu wynikajacych m.in. z zastosowanej procedury
badawczej.

Zamykajgce rozprawe doktorska Zakoriczenie zawiera synteze najwazniejszych
ustalen poczynionych w trakcie analizy literatury przedmiotu oraz badar empirycznych.
Doktorantka raz jeszcze ustosunkowata sie do postawionych hipotez stwierdzajc, ze
hipoteza gtéwna oraz hipoteza nr 4 nie zostaly potwierdzone, natomiast hipotezy nr 1, 2
I 3 zostaly pozytywnie zweryfikowane. Nastepnie mgr Ewa Szkudlarek odniosta sie do
celow pracy podkreslajac, ze wszystkie cele zostaly osiggniete i wskazujac te czesci
rozprawy gdzie to nastapito. Zabrakto koricowej refleksji podsumowujacej na temat
badanego zagadnienia, ograniczen i kierunkéw dalszych badan, ktére wprawdzie zostaty

zasygnalizowane w podrozdziale 5.2 ale doé¢ ogolnie.

Ocena koncowa i konkluzja

Analiza treéci recenzowanej rozprawy doktorskiej pozwala na stwierdzenie, ze
stanowi ona teoretyczno-empiryczne studium na temat zarzgdzania wizerunkiem
pracodawcy w branzy IT. Rozprawa jako cato$¢ jest spéjna i stanowi przyczynek do
poszerzenia istniejacej wiedzy w dziedzinie budowania marki pracodawcy oraz jej
wizerunku. Podniesione wczeéniej watpliwoéci i sformutowane uwagi krytyczne miaty na
celu zwrécenie uwagi na te kwestie, ktére zdaniem recenzenta nie zostaly precyzyjnie
zdefiniowane lub dostatecznie wyjasnione, jak réwniez na wystepujace w tekscie
powtdrzenia. Nalezatoby je uporzadkowaé, gdyby mialy by¢ w przysztosci przedmiotem
publikacji. Analiza tresci rozprawy dowodzi, ze employer branding jest ztozonym
zagadnieniem, szczeg6lnie wtedy gdy podejmuje sie prébe naukowego zgtebienia jego
istoty z perspektywy réznych dyscyplin i subdyscyplin naukowych takich jak:
zarzgdzanie zasobami ludzkimi, marketing, zarzadzanie strategiczne, a takze z
perspektywy nauki o komunikacji spotecznej i mediach. Wystepujace réznice w aparacie
pojeciowym czy tez stosowanych podejsciach badawczych stanowig wyzwanie dla

kazdego badacza. Mgr Ewa Szkudlarek poradzita sobie z tym wyzwaniem konsekwentnie
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realizujgc procedure badawcza. Do pozytywnych stron recenzowanej rozprawy

doktorskiej nalezy zaliczyé¢:

trafny wybor tematu pracy z uwagi na aktualno$é problematyki badan dotyczacej
marki pracodawcy i jej wizerunku;

naswietlenie badanego zagadnienia od strony teoretycznej na podstawie
wiasciwie dobranej i wykorzystanej w pracy literatury z réznych dyscyplin
naukowych;

poprawne przygotowanie badan empirycznych od strony metodycznej
obejmujgce okreslenie celéw, pytan badawczych i hipotez, dobér odpowiedniej
metody badan oraz opracowanie narzedzi badawczych;

skuteczne przeprowadzenie badan empirycznych, ich szczegétowe oméwienie z
odniesieniem sie do literatury przedmiotu;

wniesienie wkladu w poszerzanie wiedzy z zakresu zarzadzania poprzez
opracowanie modelu zarzgdzania wizerunkiem pracbdawcy;

wskazanie kierunkéw dalszych badan i implikacji dla praktyki zarzadzania.

Bilansujac poszczegélne elementy oceny, pragne wyrazi¢ opinie, Ze recenzowana

rozprawa doktorska stanowi oryginalne rozwigzanie problemu naukowego, wskazuje na

posiadanie przez doktorantke interdyscyplinarnej wiedzy teoretycznej z zakresu nauk

0 zarzadzaniu i jakosci, w szczegélnosci zarzgdzania zasobami ludzkimi, marketingu

I zarzadzania strategicznego oraz nauk o komunikacji i mediach, jak i umiejetnosci

samodzielnego prowadzenia przez nig pracy naukowej. Tym samym spetnione zostaty

wymogi okreslone w art. 187 ustawy z dnia 20 lipca 2018 r. Prawo o szkolnictwie

wyzszym i nauce. Za w peini zasadne uwazam wigc nadanie mgr Ewie Szkudlarek stopnia

naukowego doktora nauk spotecznych w dyscyplinie nauki o zarzadzaniu i jako$ci.

W zwigzku z powyzszym stawiam wniosek o przyjecie recenzowanej pracy mgr Ewy

Szkudlarek jako rozprawy doktorskiej i dopuszczenie jej do publicznej obrony.



