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tytut: ,, Narzedzia marketingu personalnego wykorzystywane w zarzqdzaniu zasobami
ludzkimi w bankach”

Promotor: dr hab. Magdalena Bsoul-Kopowska, prof. PCz

Wprowadzenie i przedmiot recenzji

Podstawe wydania recenzji stanowi pismo z dnia 1 lipca 2025 r. Dziekana Wydziatu
Zarzadzania Politechniki Czgstochowskiej prof. dra hab. inz. Roberta Ulewicza
nr R-WZ.BODN.510.2.2025.

Przedmiotem recenzji jest rozprawa doktorska mgr Zanety Warzechy pod tytulem
wNarzedzia marketingu personalnego wykorzystywane w zarzgdzaniu zasobami ludzkimi
w bankach”. Praca zostala przygotowana pod kierunkiem dr hab. Magdaleny Bsoul-
Kopowskiej, prof. PCz, w dziedzinie nauk spotecznych, w dyscyplinie nauki o zarzadzaniu i
jakosci.

Przedstawiona do recenzji rozprawa doktorska obejmuje w swej czg$ci merytorycznej
wstep, pie¢ rozdzialdow oraz zakonczenie, zawarte tacznie na 321 stronach. Czg$é
uzupelniajgca zawiera bibliografie obejmujacg 515 1acznie publikacji ksigzkowych
1 artykutow naukowych, 22 akty prawne, 52 pozycje sklasyfikowane jako inne zrdodta, a takze
spis tabel, rysunkow, 3 zalaczniki (ankieta badawcza, kwestionariusz wywiadu z zatacznikami
oraz tabela , z wynikami statystyk opisowych) i streszczenie j angielskim. Zaznaczy¢ nalezy
wykorzystanie w opracowaniu relatywnie duzej liczby publikacji angielskojezycznych.

Calos$¢ rozprawy obejmuje 384 ponumerowane strony.

Zgodnie z przepisem art. 187 ust. 1. ustawy z dnia 20 lipca 2018 r. Prawo
o szkolnictwie wyzszym i nauce (Dz.U.2024.1571 t.j.) rozprawa doktorska powinna stanowic¢
oryginalne rozwigzanie problemu naukowego, wykazywaé ogé6lng wiedzg teoretyczng
kandydata w danej dyscyplinie naukowej oraz umiejetno$¢ samodzielnego prowadzenia pracy

naukowe;j.



Wskazane kryteria warunkuja zakres oceny rozprawy doktorskiej mgr Zanety
Warzechy, ktory obejmowat:
1.  oryginalno$¢ rozwigzania problemu naukowego,
0golng wiedze teoretyczng autora,
umiejetnos¢ samodzielnego prowadzenia pracy naukowej,
poprawnos¢ sformutowanych celéw i hipotez,

adekwatno$¢ zastosowanej metodyki badawczej,
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strukture pracy oraz aspekty formalne.

1)  Oryginalno$¢ rozwigzania problemu naukowego

Autorka w przedstawionej dysertacji podejmuje si¢ rozwigzania problemu badawczego
ujetego w pytaniu: ,,w jaki sposob marketing personalny jest wykorzystywany w bankach
komercyjnych i spotdzielczych w celu zwiekszenia skutecznosci w obszarze zarzgdzania
zasobami ludzkimi?”. Tematyke t¢ uznaje za aktualng i odnoszaca si¢ do dynamiki zmianw
polityce personalnej sektora bankowego, w szczegdlnosci w konteks$cie wyzwan zwigzanych
z konkurencja o pracownikdw i budowaniem atrakcyjno$ci instytucji finansowych jako
pracodawcow.

Tematyka marketingu personalnego, employer brandingu i zarzadzania do§wiadczeniem
pracownika (employee experience) byla juz przedmiotem licznych publikacji, takze
w odniesieniu do sektora finansowego. Autorka w dysertacji zauwaza jednak, ze w obszarze
polskiego sektora bankowego istnieje luka badawcza dotyczaca empirycznych badan nad
faktycznym wykorzystaniem narzedzi marketingu personalnego. Wydaje si¢ jednak, ze cho¢
w polskim pismiennictwie marketing personalny w bankowosci jest wasko obecny,
to stwierdzenie, ze ,kwestie spefniajg wymogi metodologiczne luki badawczej”, nalezy
traktowaé raczej jako zatozenie badawcze, a nie twardy dowod. Mam w tym przypadku
watpliwos¢ czy wypelnione sg zatozenia metodologiczne — brak tu bowiem odpowiedniego
podejscia (np. w postaci metody bibliometrycznej, PRISMA, itp.), a spostrzezenie ujgte
w luce badawczej wynika raczej z przekonania wynikajacego z selekcji publikacji.

Problem badawczy wskazany przez Autorke osadzony zostal w konteks$cie wspotczesnych
wyzwan sektora bankowego, w szczeg6lnosci nasilajacej si¢ konkurencji o pracownika,
koniecznosci ksztaltowania atrakcyjnego wizerunku pracodawcy oraz adaptacji do zmian
technologicznych i kulturowych. W tym ujeciu za oryginalny nalezy uznaé przede wszystkim
wybor obszaru badan. O ile — jak wspomniano — marketing personalny bywat juz analizowany

w literaturze zarzadzania, to w polskim pismiennictwie naukowym stosunkowo rzadko



zestawiano go bezposrednio z praktyka zarzadzania zasobami ludzkimi w bankach. Autorka
pokazuje, ze narzedzia marketingu personalnego nie funkcjonuja w oderwaniu, lecz
sg integralnym elementem polityki personalnej instytucji finansowych. Takie potaczenie
perspektywy HR z perspektywa marketingowa pozwala spojrze¢ na procesy kadrowe bardziej
holistycznie i odpowiada aktualnym tendencjom w badaniach naukowych.

Na podkreslenie zastuguje réwniez podjeta proba opracowania modelu marketingu

personalnego dedykowanego bankom. Cho¢ model ten ma charakter syntetyzujacy i raczej
porzadkuje znane elementy niz wprowadza caltkowicie nowe konstrukty teoretyczne,
to stanowi istotng warto$¢ aplikacyjng. Moze on by¢ uzyteczny zaré6wno w dalszych
badaniach, jak i w praktyce zarzadzania zasobami ludzkimi w bankach.
Oryginalno$¢ rozprawy przejawia si¢ takze w doborze i skali materialu empirycznego.
Autorka przeprowadzila badania ilosciowe na probie 399 pracownikéw bankow oraz
jako$ciowe w postaci 16 wywiadow poglebionych z kadrag menedzerska. Tak duza baza
danych w polaczeniu z triangulacja metod badawczych (ankieta, wywiad, analiza
dokumentéw) stanowi solidng podstawg do wnioskowania i $wiadczy o samodzielnosci
badawczej.

Na uwage zashuguje réwniez wprowadzenie do analizy poréwnawczej dwoch typow
instytucji — bankoéw komercyjnych i spoétdzielczych. Zestawienie to pozwolilo wykazaé
réznice w zakresie stosowania narzedzi marketingu personalnego oraz w podejsciu
do ksztattowania polityki personalnej. Dzigki temu autorka nie ograniczyla si¢ do jednorodne;j
proby, lecz ukazala zréznicowanie praktyk w obrebie sektora bankowego, co niewatpliwie
podnosi warto$¢ poznawczg dysertacji.

Reasumujgc, oryginalno$¢ rozprawy wyraza si¢ przede wszystkim w o0sadzeniu
marketingu personalnego w kontekscie sektora bankowego, W probie opracowania
autorskiego modelu jego wykorzystania, w szeroko zakrojonym materiale empirycznym oraz
W porownaniu dwoch typéw bankow. Elementy te uzna¢ nalezy za wartoSciowe
1 wzbogacajace dorobek badan nad zarzadzaniem zasobami ludzkimi w sektorze finansowym.
W podsumowaniu oryginalnos$ci rozwigzania problemu zwrdci¢ jednak nalezy uwagg na fakt,
ze opracowany model marketingu personalnego ma charakter przede wszystkim syntetyzujacy
— porzadkuje istniejace watki i elementy znane z literatury oraz praktyki. Nie stanowi
on jakosciowo nowego podejscia teoretycznego, nie dokonano tu redefinicji podstawowych
kategorii, ani nie wprowadzono nowych konstrukcji pojeciowych. To wskazuje na relatywnie

wysokie ograniczenie wktadu do teorii zarzadzania.



Dodatkowo, cho¢ zebranie duzego materialu empirycznego jest wartoScig pracy,
to wnioski formutowane na jego podstawie pozostaja cze§ciowo oczywiste, np. potwierdzaja
intuicyjne twierdzenia o wigkszych mozliwo$ciach bankow komercyjnych w zakresie
wdrazania narzedzi marketingu personalnego. Analiza poréwnawcza, mimo Ze cenna,
nie zostata poglebiona o bardziej zaawansowane metody (np. modele regresyjne, analiza
czynnikowa), ktore mogtyby lepiej uchwyci¢ réznice i zaleznosci.

Na osobne podkreslenie zastuguje propozycja modelu marketingu personalnego
w sektorze bankowym, ktorg Autorka przedstawita w koncowej czesci rozprawy (rozdz. 5).
Model ten jest rezultatem przeprowadzonych badan empirycznych i stanowi probg syntezy
zarobwno analizy literaturowej, jak 1 wynikéw badan ilosciowych oraz jako$ciowych.
W zaproponowanym ujeciu marketing personalny zostat potraktowany jako integralny
element zarzadzania zasobami ludzkimi, osadzony w szerszej strategii organizacyjnej banku.
Autorka wskazuje gtowne obszary oddziatywania modelu, obejmujace m.in.:

1. budowanie i komunikowanie wizerunku pracodawcy,

2 stosowanie narzgdzi motywacyjnych i rozwojowych,

3 dzialania z zakresu rekrutacji i selekcji,

4.  ksztaltowanie relacji wewnetrznych z pracownikami,

5 monitorowanie efektow poprzez badanie satysfakcji i zaangazowania.

Wartosciag modelu jest to, ze integruje on roézne funkcje HR z perspektywa
marketingowa, podkreslajac koniecznos$¢ spdjnosci dziatan komunikacyjnych 1 personalnych.
Model wskazuje takze na réznice w mozliwosciach implementacyjnych migdzy bankami
komercyjnymi a spoétdzielczymi, co wynika z przeprowadzonych analiz empirycznych.
W ten sposob autorka dostosowuje ujecie teoretyczne do specyfiki sektora bankowego
w Polsce.

Jednoczes$nie nalezy zaznaczy¢, ze model ma przede wszystkim charakter syntetyzujacy
i aplikacyjny. Nie wprowadza on nowych kategorii pojeciowych ani nie redefiniuje samej
koncepcji marketingu personalnego. Jego innowacyjno$¢ polega raczej na przeniesieniu
znanych rozwiazan w specyficzny kontekst, jakim jest polski sektor bankowy — oraz na probie
uporzagdkowania narzedzi w formie spdjnej propozycji. Brakuje mu jednak walidacji
ilosciowej, co mogtoby potwierdzi¢ strukture i site powigzan w zaproponowanym uktadzie
i w efekcie cho¢ propozycja modelu jest wartoSciowym elementem pracy — podnosi jej
praktyczny wymiar 1 moze by¢ punktem odniesienia dla dalszych badan i wdrozen

— to ograniczenia modelu, ktére wynikaja z jego deskryptywnego charakteru i braku



empirycznego dowodu na jego skuteczno$¢ w praktyce, powoduja, ze jest to raczej

propozycja koncepcyjna niz pelnoprawne narzedzie teoretyczne czy metodologiczne.

2)  Ogolna wiedza teoretyczna Autorki

Autorka wykazata si¢ szeroka znajomoscia literatury z zakresu zarzadzania zasobami
ludzkimi, marketingu personalnego, employer brandingu, a takze specyfiki sektora
bankowego. Przeglad literatury jest obszerny i dobrze udokumentowany. Na uwage zastuguje
wykorzystanie roznorodnych zrodet — od klasycznych opracowan do najnowszych publikacii,
takze anglojezycznych.

Pewnym mankamentem jest jednak nadmierna deskryptywnos$¢ przegladu literatury
— miejscami praca przypomina kompendium, a nie krytyczna analiz¢. Brakuje bardziej
autorskiego komentarza, porownan i ocen konkurencyjnych uje¢. W szczegolnosci problem
ten widoczny jest w nastepujacych czgéciach pracy:

1. Rozdziat 1, podrozdziat 1.1., w ktérym zaprezentowano szeroki opis funkcji personalnej,
wykorzystaniem licznych cytatow, jest w zasadzie zestawieniem literaturowych definicji,
bez ich krytycznego porownania.

2. Rozdziat 1, podrozdziat 1.2, zawierajacy prezentacj¢ kolejnych modeli ZZL, stanowi
glownie prezentacje stanowisk innych autorow, wydaje si¢ by¢ dobrym materialem
dydaktycznym, ale brakuje mi w nim wtasnego komentarza krytycznego Autorki.

3. Rozdziat 1, podrozdziaty 1.3 i 1.4 stuza gtdéwnie omowieniu marketingu personalnego,
employer brandingu czy employee experience, w ktorych przedstawiono dilugie partie
definicyjne 1 odwotania do réznych autoréw, a brak w nich wyraznej analizy roznic
1 sporéw koncepcyjnych.

4. Rozdziat 1, podrozdziat 2, dotyczacy bankow i ich polityki personalnej, stanowi raczej
probe zreferowania literatury i raportdéw, ale krytyczny komentarz ogranicza si¢ do uwagi
o niedostatku badan w sektorze bankowym, itp.

Brak wykorzystania bardziej zaawansowanych narzedzi analitycznych oraz glebszego
osadzenia wynikow badan w szerszym, miedzynarodowym konteks$cie ogranicza potencjat
rozprawy jako kompleksowego opracowania naukowego w dziedzinie nauk o zarzadzaniu
1 jako$ci. Autorka postuzyla si¢ poprawnymi metodami ilo§ciowymi i jakosciowymi, jednak
analizy statystyczne majg gtdéwnie charakter opisowy, a interpretacje wynikéw nie sg w petni
konfrontowane z badaniami prowadzonymi w innych krajach czy sektorach. Co jednak

istotne, spostrzezenie to nalezy traktowac przede wszystkim jako wskazowke dla dalszego



rozwoju naukowego Autorki, ktory shuzy¢ bedzie uszczegdétowieniu i poglebieniu
problematyki ujetej w dysertacji i lepiej odda ztozonos¢ zjawiska marketingu personalnego

w instytucjach finansowych.

3)  Umiejetno$¢ samodzielnego prowadzenia pracy naukowej

Dysertacja $wiadczy o relatywnie wysokiej samodzielnosci Autorki. Samodzielnie
opracowata kwestionariusze badawcze (ankiet¢ i wywiad), zebrata znaczacy materiat
empiryczny (399 ankiet i 16 wywiadéw) oraz przeprowadzita analizy statystyczne
z wykorzystaniem wielu testow. To pozwala uzna¢, ze Autorka posiada umiejetnos¢ 1 wiedze
stuzaca prowadzeniu badan ilosciowych i jakosciowych. W badaniach wykorzystano zar6wno
material pierwotny, jak i material wtorny w postaci raportow instytucji branzowych (np.
Zwigzku Bankéw Polskich, Komisji Nadzoru Finansowego, raportoéw rocznych bankdéw).
Wskazuje to na umiejetnos¢ pracy z réznorodnymi zrédtami informacji oraz ich krytycznego
zestawienia w kontekscie badan nad marketingiem personalnym w sektorze bankowym.
W mojej jednak opinii staboscig rozprawy jest dos¢ powierzchowne omowienie czesci
wynikéw badan empirycznych oraz brak szerszej dyskusji ich znaczenia dla teorii
zarzadzania. Analizy ilo§ciowe, cho¢ poprawnie przeprowadzone, maja w wielu miejscach
charakter glownie opisowy, a nie wyjasniajacy. W konsekwencji wnioski, ktore autorka
formutuje, sa w duzej mierze intuicyjne i oczekiwane, co ogranicza warto$¢ poznawczg pracy.
Dostrzec to mozna w analizie wynikow badan ankietowych. Cho¢ wykorzystano tu stusznie
m.in. z test chi-kwadrat, wspotczynnik korelacji Spearmana czy analiz¢ wariancji, to wyniki
sg relatywnie czgsto interpretowane wprost, np. ,,pracownicy bankow komercyjnych czesciej
niz spotdzielczych uczestniczq w programach szkoleniowych” albo ,wizerunek pracodawcy
Jjest istotnym elementem przywigzania pracownika do organizacji”. \W efekcie, spostrzezenia
te — cho¢ cenne — maja charakter oczywisty 1 nie sa pogtgbione proba wyjasnienia zaleznos$ci
w Swietle istniejgcych teorii zarzadzania zasobami ludzkimi. Podobnie, w analizie wynikow
wywiadow poglebionych, Autorka trafnie przytacza opinie menedzeréw HR 1 dyrektorow
bankow, np. ze ,najwiekszym wyzwaniem jest pozyskanie milodych pracownikow”
czy ,Konieczne jest fqczenie tradycyjnych narzedzi motywacyjnych z nowymi formami
komunikacji”, ale sa to raczej obserwacje praktykéw niz material poddany systematycznej
analizie jakosciowej. Brakuje tu wyraznie bardziej zaawansowanych metod, ktore

pozwolityby lepiej zrozumiec relacje miedzy zmiennymi.

4)  Poprawnos¢ sformulowanych celow i hipotez



Cel glowny pracy zostat sformutowany w sposob wiclocztonowy: diagnoza i ocena
wykorzystania narzedzi marketingu personalnego (...) w celu podjecia opracowania zatozen
modelu”. Tak ujety cel wydaje si¢ by¢ nazbyt ztozonym i niejednoznacznym. W takim
podejéciu w celu wystepuje zarowno diagnoza, jak i ocena oraz opracowanie modelu, cho¢
sformutowanie ,,w celu podj¢cia opracowania” dodatkowo ostabia precyzje zapisu, sugerujac,
ze model nie jest integralnym rezultatem pracy, lecz jedynie potencjalnym kierunkiem
dalszych badan. W rzeczywistosci w zakonczeniu dysertacji model zostat przedstawiony, co
czyni zapis celu nieadekwatnym wobec rzeczywistego zakresu pracy. Tego rodzaju
nieprecyzyjno$¢ nalezy uzna¢ za mankament metodyczny, ograniczajacy jasno$¢ konstrukcji
badawczej.

Hipotezy badawcze w dysertacji mgr Zanety Warzechy zostaly zaprezentowane
W sposOb przejrzysty i spdjny z przyjetym problemem badawczym. Autorka wyodrgbnita
jedna hipoteze gldwna oraz jedenascie hipotez szczegdlowych, ktére korespondujg z celami
badawczymi 1 w zasadnicze] czgsci znajdujg odzwierciedlenie w przeprowadzonych
badaniach empirycznych. Tego rodzaju konstrukcja pozwolita uporzadkowac tok wywodu
1 utatwia oceng, w jakim zakresie praca odpowiada na pytania badawcze. Nalezy docenic,
ze hipotezy odnosza si¢ zaréwno do ogoélnych kwestii zwigzanych z rolg marketingu
personalnego w zarzadzaniu zasobami ludzkimi, jak i do bardziej szczegélowych problemow
— W tym pordéwnania bankéw komercyjnych i spoétdzielczych, wskazania czynnikow
wplywajacych na satysfakcje pracownikow czy roli wizerunku pracodawcy. Tak szerokie
ujecie nadaje hipotezom charakter kompleksowy 1 podkresla dazenie autorki
do wyczerpujacego zbadania zjawiska.

Jednoczesnie jednak nalezy zauwazy¢ pewne ograniczenia i stabsze strony przyjetej
konstrukcji. Po pierwsze, hipoteza glowna zostala sformutowana w sposob do$¢ ogodlny
i brzmi: ,, Potrzeba doskonalenia procesu zarzqdzania zasobami ludzkimi stanowi kluczowq
przestanke do wdrozenia narzedzi marketingu personalnego w bankach w Polsce”. Pojecie
»potrzeby” nie zostato jednak dostatecznie zoperacjonalizowane. Autorka nie wyjasnia, czy
rozumie je jako subiektywne odczucie pracownikow i menedzeréw (wyrazone w badaniach
ankietowych 1 wywiadach), jako wymdg obiektywny wynikajacy ze wskaznikéw HR (rotacja,
absencja, koszty zatrudnienia), czy tez jako strategiczny cel organizacji. W praktyce hipoteza
zostala zweryfikowana gtownie na podstawie deklaracji respondentow, co oznacza,
ze jej potwierdzenie ma charakter posredni 1 raczej deskryptywny niz $ci§le empiryczny.

Po drugie, wsrod hipotez szczegotowych mozna dostrzec pewna redundancj¢. Wydaje

si¢ to dotyczy¢ hipotez H2 i H8 czy H4 i H7. Po trzecie, niektore hipotezy — cho¢ empirycznie



sprawdzalne — maja charakter intuicyjny i oczywisty. Tezy o tym, ze narz¢dzia marketingu
personalnego podnosza atrakcyjnos¢ banku na rynku pracy, wplywaja na satysfakcje
i identyfikacj¢ pracownikow czy wymagaja zaangazowania kadry kierowniczej, w zasadzie
potwierdzaja ustalenia dobrze znane z literatury przedmiotu, w tym z nurtu employer
brandingu i employee experience.

Nie oznacza to jednak, ze hipotezy nalezy oceni¢ negatywnie. Spetniajag one bowiem
swoja funkcje porzadkujaca — wyznaczaja struktur¢ badan, zapewniaja logike¢ wywodu
i pozwalajg w sposob systematyczny weryfikowac kolejne elementy problemu badawczego.
Z punktu widzenia metodologii badan empirycznych w naukach o zarzadzaniu taka
konstrukcja jest poprawna. Niemniej w przysziych badaniach warto byloby rozwazy¢
formulowanie hipotez o wigkszym stopniu innowacyjnosci i ryzyka badawczego — takich,
ktére nie tylko porzadkuja znane zaleznosci, lecz takze stawiaja pod znakiem zapytania
przyjete w literaturze twierdzenia 1 moga prowadzi¢ do odkrycia nowych zwigzkéw
teoretycznych.

Podsumowujac, hipotezy badawcze w pracy mgr Zanety Warzechy oceniam jako
poprawne formalnie i spojne z problemem badawczym, lecz ich potencjat teoretyczny
i odkrywczy nalezy uznaé za umiarkowany. Autorka w wiekszym stopniu potwierdza intuicje
i obserwacje znane z literatury, niz proponuje catkowicie nowe ujgcia, jednak nie podwaza
to wartosci calej konstrukcji badawczej, a raczej wskazuje kierunki dalszych poszukiwan

naukowych.

5)  Adekwatnos$é¢ zastosowanej metodyki badawczej

W zakresie zastosowanej metodyki, na uwage =zasluguje imponujacy zakres
wykorzystanej literatury — bibliografia obejmuje ponad 500 pozycji, zarowno polskich, jak
1 zagranicznych, w tym klasyczne monografie, artykuty w renomowanych czasopismach oraz
aktualne raporty branzowe. Autorka w sposob systematyczny przedstawita dorobek dotyczacy
marketingu personalnego, employer brandingu 1 zarzadzania zasobami ludzkimi, co pokazuje
jej dobre przygotowanie teoretyczne i umiejetnos$¢ pracy z bogatym materiatem zrodtowym.
Podkresli¢ rowniez nalezy, ze Autorka w sposob §wiadomy i poprawny metodologicznie
zaplanowata badania. Przygotowata wlasne narz¢dzia badawcze — kwestionariusz ankiety
i scenariusz wywiadu — oraz zebrala obszerny material empiryczny. Wykorzystanie
zroznicowanych testow statystycznych swiadczy o dobrej orientacji w metodach ilo§ciowych,
a zestawienie ich z wywiadami jakoSciowymi pozwolilo na wieloaspektowe spojrzenie

na badane zjawisko.



Pozytywnie nalezy rowniez oceni¢ fakt, ze Autorka zastosowata triangulacj¢ metod
badawczych, taczac metody ilosciowe i1 jakosciowe. Przeprowadzenie badania ankietowego
wsrod 399 pracownikow bankoéw pozwolito na zebranie obszernego materiatu ilo§ciowego,
ktory zostat nastgpnie poddany analizie statystycznej. Wydaje si¢ jednak, ze proba — choé
liczebnie wystarczajgca do prowadzenia analiz — nie zostala jednak w pelni zidentyfikowana
pod wzgledem reprezentatywnos$ci. Autorka wskazuje strukture demograficzng respondentéw
I rozroznienie pomigdzy bankami komercyjnymi i spotdzielczymi, ale niedosyt budzi brak
szczegdlowych informacji dotyczacych np. wielkosci proby w odniesieniu do calej populacji
czy zasad doboru uczestnikow.

W czgsci jakosciowej przeprowadzono 16 wywiadéw poglebionych z menedzerami

I przedstawicielami kadry kierowniczej bankow. Liczba ta, jak na badania jakoSciowe, jest
adekwatna i pozwala uchwyci¢ podstawowe watki zwigzane z praktyka zarzadzania zasobami
ludzkimi. Analiza tego materiatu zostata jednak potraktowana do$¢ powierzchownie — autorka
w duzej mierze ograniczyla si¢ do przytaczania wypowiedzi i ilustrowania opiniami
respondentéw zjawisk zidentyfikowanych w badaniach ilosciowych. Brakuje tu poglebionej
analizy jakoSciowej, CO mogloby istotnie wzbogaci¢ interpretacje wynikow 1 umozliwi¢
pokazanie, jakie mechanizmy kryja si¢ za stwierdzanymi przez respondentow opiniami.
Na plus nalezy zaliczy¢ fakt, ze autorka dokonata zestawienia wynikow ilosciowych
i jakosciowych, co zwicksza wiarygodno$¢ wnioskéw i pozwala uchwyci¢ badane zjawiska
z roznych perspektyw. Brakuje tu jednak chyba poglebionej dyskusji triangulacyjnej
— wskazania, w jakich punktach oba podejscia wzajemnie si¢ potwierdzaja, a w jakich ukazuja
roznice wymagajace dodatkowych wyjasnien.

Podsumowujgc, metodyka pracy zostala zaplanowana i zrealizowana poprawnie,
z wyraznym dazeniem i w efekcie zapewnieniem rzetelnosci 1 wiarygodnosci badan. Jednak
ograniczenia w zakresie reprezentatywnosci proby iloSciowej oraz brak poglebionej analizy
danych jakosciowych powoduja, ze potencjal empiryczny rozprawy nie zostat w pehni
wykorzystany. Moze by¢ jednak przyczynkiem i podstawa do dalszej pracy naukowej
Autorki.

6)  Struktura pracy oraz aspekty formalne

Struktura rozprawy jest przejrzysta, logiczna i zgodna z przyjetymi standardami dla
dysertacji doktorskich. Uklad pieciu rozdziatbw — dwodch teoretycznych 1 trzech
empirycznych — pozwala na stopniowe wprowadzenie w problematyke, przejscie od czeSci

definicyjno-literaturowej do badan wiasnych oraz sformutowanie wnioskow koncowych.



Rozdzialy teoretyczne przygotowujg grunt dla analiz empirycznych, stanowiac szerokie tto
dla badan i wskazujac na luk¢ badawcza, ktérg autorka postanowita wypetnié. Cze$¢
empiryczna jest szczegdlowo opisana, a kolejnos$¢ prezentacji wynikow odpowiada wczesniej
przyjetym celom i hipotezom badawczym, co czyni wywod spojnym i tatwym do $ledzenia.

Od strony formalnej praca spetnia wymogi stawiane dysertacjom. Jest obszerna, dobrze
udokumentowana bibliograficznie, zawiera liczne rysunki, tabele, wykresy oraz streszczenie
w jezyku angielskim. Uklad tresci zostal uzupeliony spisami tabel i rysunkow, co utatwia
poruszanie si¢ po tekscie.

Jednocze$nie mozna wskaza¢ kilka mankamentow. Po pierwsze, miejscami widoczne
jest nadmierne rozbudowanie przypisOw oraz powtarzanie tre$ci, co ostabia dynamike
narracji. Po drugie, zdarzaja si¢ sporadyczne nieScistosci terminologiczne, przede wszystkim
w zamiennym uzywaniu poje¢ marketing personalny i employer branding, mimo
ze w literaturze wystepuja one jako odregbne koncepcje. Po trzecie, cho¢ tabele i rysunki
sa liczne 1 podnosza warto$¢ ilustracyjng pracy, nie zawsze sg one wlasciwie interpretowane
— czg$¢ z nich pelni funkcje wytacznie prezentacyjna, bez poglebionej analizy wynikajacych
z nich zaleznosci. W niektorych przypadkach komentarz autorki ogranicza si¢ do parafrazy
danych liczbowych, zamiast wyciggania wnioskdéw analitycznych.

Podsumowujac, struktura pracy odpowiada wymogom naukowym, a od strony
edytorskiej i formalnej praca jest przygotowana poprawnie i starannie. Zidentyfikowane
stabosci nie podwazaja caloSciowego poziomu dysertacji, stanowigc raczej elementy

wymagajace wigkszej dyscypliny redakcyjnej i precyzji terminologiczne;.

Konkluzja i wniosek koncowy

Rozprawa mgr Zanety Warzechy pt. , Narzedzia marketingu personalnego
wykorzystywane w zarzqdzaniu zasobami ludzkimi w bankach” stanowi warto$ciowe
opracowanie empiryczne, osadzone w nurcie badan nad zarzadzaniem zasobami ludzkimi.
Jej mocnymi stronami sg: trafny wybor problemu badawczego, szeroka baza literaturowa,
duzy material empiryczny oraz proba opracowania modelu praktycznego.

Do stabszych stron zaliczy¢ nalezy: umiarkowang oryginalno$¢ wktadu teoretycznego,
zbyt deskryptywny przeglad literatury, brak glebszej analizy wynikéw badan oraz
ograniczong dyskusj¢ implikacji.

Pomimo wskazanych mankamentoéw, dysertacja spelnia wymagania okre§lone w art.
187 ust. 1 ustawy Prawo o szkolnictwie wyzszym 1 nauce. Autorka wykazata si¢ wiedza

teoretyczng 1 umiejetnoscig samodzielnego prowadzenia pracy naukowe;.



Wnosze o dopuszczenie mgr Zanety Warzechy do publicznej obrony rozprawy
doktorskiej.



