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Wybor tematu, okreslenie problemu, celu i hipotez

Ksztattowanie relacji miedzy organizacja a pracownikami i1 szerzej osobami
Swiadczgcymi prace na jej rzecz stanowi istotny element zarzadzania zasobami ludzkimi i moze
by¢ ujmowane z réznych perspektyw badawczych oraz intereséw réznych grup spotecznych
bedgcych interesariuszami danej organizacji. W powyzszy nurt badawczy wpisuje si¢
problematyka zawarta w tytule recenzowanej pracy doktorskiej, a mianowicie relacje migedzy
organizacjg jako bylym pracodawcg a osobami, ktére z niej odeszty. Kwestia ta jest relatywnie
stabiej zbadana i opisana w literaturze przedmiotu, co zauwaza autorka rozprawy.
Ksztattowanie relacji miedzy organizacja a bylymi jej pracownikami znalazto si¢ w centrum
szerszego zainteresowania badaczy i praktykow zarzadzania w kontekscie nasilajacych si¢
proceséw restrukturyzacji przedsigbiorstw i zwigzanej z nig racjonalizacji zatrudnienia,
przybierajgcej rowniez forme zbiorowych zwolnien. Innymi czynnikami, ktére stanowity
przestanki rosngcego znaczenia ksztattowania tych relacji byly: zmiany zachodzace na rynku
pracy, nietypowe formy zatrudnienia, coraz bardziej widoczne nowe wzorce kariery
zawodowej oraz rosngca wsrdd zarzadzajacych organizacjami $wiadomos¢ o potrzebie
budowania marki firmy réwniez na rynku pracy.

W $wietle powyzszych uwag mozna stwierdzié, iz podjgcie problematyki ksztattowania
relacji miedzy organizacjg a bylymi pracownikami jest zasadne i wpisuje si¢ w aktualne
wyzwania w obszarze zarzadzania zasobami ludzkimi, zardwno w warstwie teoretycznej jak i
praktycznej. Uwazam wybor tematu recenzowanej rozprawy doktorskiej za trafny i mieszczacy
sie w zakresie nauk o zarzadzaniu, szczegdlnosci zarzadzaniu zasobami ludzkimi.

Cato$¢ opracowania sklada si¢ ze wstepu, pigciu rozdzialdw oraz zakonczenia. We
wstepie doktorantka przedstawita przestanki podjg¢cia tematu, okreslita problem badawczy i cel

pracy oraz scharakteryzowata krotko zawarto$¢ poszczegélnych rozdziatéw rozprawy.



Dwa pierwsze rozdzialy majg charakter teoretyczny i zawierajag w kolejnosci:
omdwienie kwestii derekrutacji pracownikow jako obszaru zarzadzania zasobami ludzkimi, a
nastepnie przedstawienie teoretycznych aspektow ksztattowania relacji miedzy organizacjg
jako pracodawcg a pracownikami, w tym réwniez bylymi pracownikami. Dwa pozostate
rozdzialy majg charakter metodyczno-empiryczny i zawierajg omowienie podejscia
badawczego oraz wynikéw badan, natomiast ostatni rozdzial zawiera wnioski z badan,
odniesienie si¢ do postawionych pytan badawczych oraz modelowe ujecie ksztaltowania relacji
miedzy organizacja a bylymi jej pracownikami.

Taki uktad pracy nalezy ocenic¢ jako poprawny, a kolejno$¢ omawiania poszczegdlnych
kwestii za wiasciwg. Tym nie mniej mozna sformutowaé pewne uwagi krytyczne dotyczace
sposobu ujecia kwestii metodycznych badan oraz prezentacji ich wynikow, czy tez precyzji w
okresleniu tezy, problemu, pytan badawczych i celu pracy. Zostang one przedstawione w
dalszej czgsci recenz;ji.

Rozprawa obejmuje 193 strony tekstu. Zalgczona bibliografia zawiera 346 pozycji,
wsréd ktérych sg publikacje polsko- i obcojezyczne oraz roczniki i inne zrédta statystyczne

oraz internetowe.

Analiza i ocena tresci rozprawy

Poprzedzajacy rozdzialy Wstep zawiera przestanki podjecia tematu, gldwna teze pracy,
problem badawczy, pytania badawcze i cel pracy. Ponadto ogdlnie zarysowane zostalo przyjete
przez doktorantke podejscie badawcze. Przedstawione we Wstepie rozwazania pozwalaja
zorientowa¢ si¢ w problematyce badan, ktéra miesci si¢ w zakresie dos$¢ szeroko
sformutowanego tytulu pracy. Uwazam tez, ze uzycie w tytule terminu pracodawca nie byto
fortunne w odniesieniu do oséb, ktore odeszly. Lepszym okresleniem bytby termin
przedsigbiorstwo lub organizacja.

Podniesiona wczesniej uwaga krytyczna o niedostatecznej precyzji sformulowania
sktadowych procesu badawczego wynika z faktu, iz problem badawczy eksponuje czynniki
determinujgce relacje migdzy organizacja a bylymi pracownikami, za$ teza mowi o
trudnosciach w ksztaltowaniu tych relacji. Sg to moim zdaniem kwestie szczegétowe i nie
wyczerpujg zakresu problematyki okreslonej w tytule pracy. Odczuwa si¢ brak gldwnego
problemu badawczego, adekwatnego do tytutu calej pracy.

Pierwszy rozdzial zatytutlowany ,Rozstanie si¢ pracownika z organizacjg jako
wyzwanie dla wspbtczesnego zzl” zawiera w kolejnosci: omdwienie istoty derekrutacji jako

czesci sktadowe]j zarzgdzania zasobami ludzkimi. Oceniajgc tre$¢ zawartg w tym rozdziale
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nalezy na wstepie stwierdzi¢, iz umiejscowienie go jako rozdzialu otwierajacego catos¢
rozprawy jest zrozumiate i zasadne z punktu widzenia jej tytutu i zakresu. W pierwszej
kolejnosci przeprowadzona zostata analiza pojgcia derekrutacji, jako procesu zmniejszania
zatrudnienia w organizacji i prowadzacego do odej$¢ pracownikow, a w konsekwencji do
powstania kluczowej kwestii w recenzowanej rozprawie doktorskiej, a mianowicie czy 1 jak
nalezy ksztaltowaé relacje miedzy osobami, ktére opuscily organizacje a ich bylym
- pracodawcg. Obok wyjasnienia kwestii pojgciowych, przedstawione zostaty gléwne rodzaje
odej$é pracownikow, ich przyczyny i skutki dla organizacji i 0s6b odchodzacych z niej, sam
proces derekrutacji oraz programy dobrowolnych odejs¢ pracownikéw. Z obowigzku
recenzenckiego nalezy zwrdci¢ uwage na btad wystepujacy na s.17, 6smy wiersz od gory, gdzie
powinno byé: ewolucyjne, a jest ewaluacyjne. W podrozdziale 1.3 doktorantka przedstawita
ksztaltowanie sie zjawiska rotacji pracownikdéw w ostatnich dziesigciu latach oraz w kontekscie
zmian zachodzacych na rynku pracy i zwigzanych z nimi nowych form $wiadczenia pracy, co
dodatkowo uzasadnia potrzebe ksztattowania relacji miedzy organizacjg i pracownikami w
szerszym ujeciu czyli osobami $wiadczacymi pracg w ramach réznych form zatrudnienia.
Przedstawione dane ilustrujace wspdtczynniki przyje¢ i zwolnien oraz liczbe stanowisk pracy
objetych derekrutacjg pokazujg tren wzrostowy. W tym miejscu nasuwa si¢ pytanie, czy
przedstawione w tab.4 liczby stanowisk pracy odnosza si¢ do réznych stanowisk pracy, z
ktérych odeszli pracownicy, czy tez obejmujg stanowiska, na ktérych wiecej niz raz w
poréwnywanych okresach rocznych dochodzito do derekrutacji personelu? Rozroznienie
pomiedzy liczbg odejs¢ a liczbg stanowisk pracy, z ktérych pracownicy odchodzg jest bowiem
istotng kwestig w analizie zjawiska rotacji pracownikow.

Za wazne i zasadne uwazam ujecie problematyki odejs$¢ pracownikéw w kontekscie
ksztaltowania marki pracodawcy, poszerza ono bowiem zakres ksztaltowania relacji migdzy
organizacja a bylymi jej pracownikami i uwzglednia, wspomniane wczesniej zmiany w
otoczeniu wspdlczesnych przedsiebiorstw. Wychodzac od istoty koncepcji marki pracodawcy
i jej budowania, doktorantka wskazuje bytych pracownikéw jako swoistg grupe interesariuszy,
ktérych opinie sg istotne dla wizerunku marki firmy na rynku pracy. Podjeta tu kwestia bylych
pracownikéw jako ambasadoréw marki pracodawcy i traktowania ich jako odrgbnej grupy
docelowej w procesie ksztaltowania reputacji firmy jest wazna i aktualna. Dyskusyjnym przy
tym wydaje si¢ stwierdzenie, ze Wszyscy pracownicy Opuszczajgcy organizacj¢ sg jej
ambasadorami, bowiem ta rola oznacza §wiadome angazowanie si¢ w budowanie pozytywnego
obrazu firmy na rynku. Tymczasem w$rdd osob odchodzacych z organizacji sg rowniez, a

nierzadko gléwnie pracownicy rozczarowani, ktoérzy ambasadorami marki firmy jako

3




pracodawcy raczej nie bedg. Niezaleznie od tej watpliwosci, uwazam ze rozwazania zawarte w
rozdziale pierwszym potwierdzajg solidng wiedz¢ doktorantki na temat derekrutacji personelu,
cho¢ jej historia jest dtuzsza niz mozna by sgdzi¢ po literaturze przedmiotu przywolanej w
tekécie. Nawigzujac jeszcze do kwestii derekrutacji w kontek$cie budowania marki
pracodawcy, nalezy podkresli¢ zasadno$¢ wiaczenia jej do rozwazan na temat ksztaltowania
relacji firmy z bylymi pracownikami, a rownoczesnie nalezy zalowaé, ze nie zostalo to
uwidocznione w problemie badawczym i celu pracy, pozostajac jedynie tlem w badaniu tych
relacji.

Przedmiotem rozwazan mgr Anny Krasnowej w drugim rozdziale rozprawy doktorskiej
sg relacje miedzy organizacja a bytymi pracownikami, stanowigce gldwny przedmiot badan. W
pierwszej kolejnosci omowione zostaly kwestie pojeciowe zwigzane z relacjami miedzy
pracodawcg a pracownikami oraz ksztaltowania tych relacji, podkreslajac m.in. znaczenie
formalnego aspektu oraz kontraktu psychologicznego. W swoich rozwazaniach na temat relacji
pomiedzy pracodawca a pracownikami doktorantka odwotuje si¢ do teorii wymiany spolecznej
w celu wyjasnienia zrédet i mechanizmu tworzenia si¢ owych relacji. Umieszcza je rtéwniez w
kontekscie polityki personalnej realizowanej w organizacji, wskazujgc na powigzania mi¢dzy
tymi relacjami a poszczegdlnymi dziataniami w ramach zarzadzania zasobami ludzkimi.
Przechodzac do wyjasnienia istoty ksztaltowania relacji pomiedzy organizacjg a bylymi
pracownikami, doktorantka nawigzuje do koncepcji zarzadzania relacjami migdzy pracodawca
i pracownikami, ktéra w ostatnich latach stanowi przedmiot opracowan w literaturze
przedmiotu. Na podstawie krytycznej analizy przydatnosci zatozen i celow ksztattowania tych
relacji wewnatrz organizacji, mgr Anna Krasnowa podejmuje probe wyjasnienia istoty
zarzgdzania relacjami organizacji z bylymi pracownikami, uzasadnia potrzebg takich dziatan
m.in. zmianami na rynku pracy, oczekiwaniami nowych pokolen pracownikéw, zmianami w
podejéciu do kariery zawodowej czy tez rozwojem nowoczesnych technologii. Autorka
proponuje termin off-boarding na okreslanie zarzadzania relacjami w procesie odchodzenia
pracownikow z organizacji (s.63). Nasuwa si¢ tu pytanie o podobienstwa i r6znice miedzy tym
pojeciem a takim terminem jak outpalcement, ktéry réwniez ma swoja histori¢ i przeszedt
swoistg ewolucje w ostatnich kilkunastu latach. Z punktu widzenia pracy naukowej jest to
istotna kwestia odrézniania i oddzielania okreslen potocznych, stosowanych w publikacjach
popularno-naukowych lub materialach promocyjnych r6znych firm w podazaniu za modami w
zarzadzaniu. Przedstawiajgc w kolejnym podrozdziale korzysci wynikajace z utrzymywania
relacji miedzy organizacjg a bytymi pracownikami autorka stara si¢ dostarczy¢ argumentéw na

rzecz tezy, ze korzysci te moga by¢ obopolne. Rozdziat drugi zamyka oméwienie przyktadow
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stosowania programdéw skierowanych majacych na celu ksztattowanie relacji miedzy
organizacjg a bylymi pracownikami przez wybrane przedsigbiorstwa miedzynarodowe.

W mojej ocenie zawartos¢ merytoryczna drugiego rozdzialu pozwala na zrozumienie
istoty ksztattowania relacji miedzy organizacjg a bytymi pracownikami, poznanie przestanek
uzasadniajgcych podejmowanie takich dziatan, a jednoczesnie wskazuje na wystepujace tu
problemy natury terminologicznej oraz przenikanie si¢ twierdzen ugruntowanych naukowo z
biezgcymi informacjami o charakterze popularno-naukowym. Tym nie mniej rozwazania
zawarte w tym rozdziale wyjasniajg istot¢ przedmiotu badan i moga stanowi¢ podstawe do
badan empirycznych, ktérych zatozenia i wyniki zostaty oméwione w kolejnych rozdziatach.

W rozdziale trzecim przedstawione zostaty zalozenia metodyczne przeprowadzonych
badan iloSciowych oraz ich wyniki. Doktorantka szczegdétowo omodwita postepowanie
badawcze, na ktore zlozyly sie badania wstepne w formie zogniskowanych wywiadoéw
grupowych. Na podstawie uzyskanych wynikéw oraz  studiow literatury przedmiotu
sformutowana zostata teza gtéwna akcentujgca kwestie trudnosci w ksztattowaniu relacji
organizacji z bylymi pracownikami jako efekt postaw i dziatan pracodawcéw oraz dwie
hipotezy. Przygotowany kwestionariusz wilasciwych badan ankietowych zostal poddany
pilotazowi przed przyjeciem finalnej wersji. Badania zostaty przeprowadzone w formie
elektronicznej z wykorzystaniem platformy internetowej. Ostatecznie w sklad badanej proby
weszlo 260 o0sob, ktore miaty doswiadczenie zwigzane z procesem derekrutacji. Udziat kobiet
w tej probie wyniost 72%, a 78% stanowity osoby w wieku do 35 lat. Wsréd bytych
pracodawcdéw 0s6b biorgcych udzial w badaniu najwigkszy udzial mialy przedsigbiorstwa
prywatne (77%), funkcjonujgce w sferze ustug (64%) oraz firmy polskie (66%). Z uwagi na
ograniczong probe badawczg, oraz nielosowy jej dobdr, sformulowane wnioski moga odnosié¢
sie tylko do badanej populacji, co stusznie podkreslita doktorantka. Oceniajgc metodyczng
cze$¢ badan ilosciowych nalezy podkresli¢, iz zostaly one przygotowane i przeprowadzone
poprawnie zgodnie z wymogami pracy naukowej, mimo szeregu ograniczen, jakie doktorantka
napotkata podczas badan, a ktére przedstawita w pracy.

Analize wynikéw badan przeprowadzono za pomocg statystyki opisowej, stosujac w
badaniu zalezno$ci miedzy zmiennymi test Chi-kwadrat. Przeprowadzone badania pozwolily
uzyska¢ informacje na temat przyczyn odej$¢ pracownikow, wsrdd ktorych najwigkszy udziat
miaty odejScia z wilasnej inicjatywy pracownikéw oraz atmosfera rozstawania sie z
pracodawcag, ktdra przez ponad potowe respondentéw oceniona zostata jako dobra. Zasadnicza
cze$¢ badan dotyczyta utrzymywania relacji pomigdzy respondentami a ich bytym pracodawca.

Okazato sie, ze 39% takie relacje utrzymuje, a 61% nie. Respondenci wypowiedzieli si¢
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réwniez na temat dziatan podejmowanych przez pracodawcoéw w celu utrzymywania relacji z
bylymi pracownikami. Jedynie 16,5% badanych wskazato na tego typu dziatania, zaznaczajac,
ze adresowane one byly tylko do pracownikow, ktérzy odeszli z whasnej inicjatywy lub w
wyniku wygasniecia umowy na czas okre$lony. Najwigkszy udziat w odpowiedzi na to pytanie
mialy jednak osoby, ktore nie widzialy takich dzialaniach. W$réd oséb deklarujacych
nieutrzymywanie relacji z bylym pracodawca najwiekszy byl udziat tych, ktérzy jako
przyczyne takiego stanu rzeczy podawali niecheé zaréwno z ich strony jak i ze strony
pracodawcy (43%) oraz nieche¢ ze strony osob, ktoére odeszly z firmy (31,5%). Wsréd
powodow nieutrzymywania relacji wskazano przyczyne i atmosfere odejscia oraz negatywng
opinie o bytlym pracodawcy. Wigkszo$¢ respondentéw nie otrzymata propozycji utrzymywania
relacji z bylym pracodawcs, a jedynie 19% potwierdzila taki fakt. Warto w tym miejscu
podkresli¢, ze analiza statystyczna potwierdzila istotno$¢ zaleznosci migdzy utrzymywaniem
relacji a inicjatywg pracodawcy w tym zakresie. Ponadto ponad 75% respondentéw byloby
sklonnych utrzymywaé relacje z bytym pracodawca. Przytoczone powyzej wybrane wyniki
badan mgr Anny Krasnovej potwierdzajg ztozonos¢ badanego zagadnienia ksztattowania relacji
miedzy organizacjg i bylymi jej pracownikami. Mimo, ze nie mogg stanowi¢ podstawy do
formutowania szerszych uogélnien, to sg warto$ciowym zrédtem informacji dla oséb
podejmujacych badania w tym zakresie, m.in. identyfikuja czynniki wptywajace na ksztatt tych
relacji z perspektywy pracownikow, ktérzy maja doswiadczenie zwigzane z odejSciem
organizacji.

Czwarty rozdzial zawiera analiz¢ przeprowadzonych badan jakoSciowych i zostat
zredagowany w podobny sposéb jak poprzedni rozdzial. W pierwszej kolejnosci zostaty
przedstawione zatozenia metodyczne badan oraz ich przebieg, a nastgpnie uzyskane wyniki.
Uwazam, ze w tym jak i w poprzednim rozdziale zbyteczne sa fragmenty zawierajace ogdlna
charakterystyke zastosowanych metod i technik badawczych. Tego typu wiedza dostepna jest
w literaturze przedmiotu nie ma potrzeby jej omawiana w rozprawie doktorskiej.

Badania jako$ciowe zostaly przeprowadzone z wykorzystaniem techniki wywiadu
czesciowo ustrukturyzowanego, miaty charakter uzupeiajacy do oméwionych wczesnie]
badan ilo$ciowych, aich celem byto poznanie stosunku bytych pracownikéw do ksztaltowania
relacji z bylym pracodawca. W efekcie przeprowadzono wywiady z jedenastoma osobami,
ktore odeszly z organizacji z réznych powodéw. Po przeprowadzeniu wywiadéw dokonano
porzadkowania uzyskanych informacji, co pozwolitlo na wyodrebnienie dziewieciu kategorii
danych, m.in.: przyczyn odejscia z firmy, czynnikéw wptywajacych na relacje, czy tez postaw

wobec utrzymywania relacji z bylym pracodawca (s.140). Zastosowane podejscie do badan
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jakosciowych oceniam jako spelniajace wymogi warsztatu naukowego. Analize¢ wynikéw
badan jako$ciowych przedstawiono w podziale na cztery gléwne zagadnienia, a mianowicie:
czynniki ksztattujace relacje z bytym pracodawcsg, korzysci wynikajace z utrzymywania relacji
pomiedzy organizacjg a bytymi jej pracownikami, mozliwosci skutecznego ksztattowania tych
relacji oraz stosunku badanych oséb do relacji z bylym pracodawcg. Omoéwione w
podrozdziatach 4.3 - 4.6 wyniki badan jakosciowych wskazuja na rézne przyczyny odejs¢
pracownikéw z organizacji, podkre$laja istotng role bezposredniego przelozonego przy
podejmowaniu takich decyzji. Byli pracownicy dostrzegajg korzysci jakie mogg powstawaé w
wyniku utrzymywania relacji z organizacja po ustaniu zatrudnienia, wskazujac na efekt
pozytywnego wizerunku firmy, rekomendowania jej jako pracodawcy innym osobom oraz
dzielenia sie¢ wiedzg z bylg firma. W ich opinii waznym czynnikiem, ktéry wpltywa na
budowanie relacji miedzy organizacjg a bytymi jej pracownikami jest poszanowanie godnosci
pracownika w catym okresie zatrudnienia, rowniez w momencie koficzenia wspdtpracy. Warto
tez podkresli¢, iz wszyscy rozméwey wyrazali pozytywne nastawienie do utrzymywania relacji
z bytym pracodawcg. Wymienione powyzej przyktadowe wnioski ptynace z przeprowadzonych
przez doktorantke wywiadow wpisuja si¢ w petni w zakres tematyczny recenzowanej rozprawy
doktorskiej i stanowig wzbogacenie wynikoéw badan ilosciowych.

W zamykajacym opracowanie rozdziale pigtym doktorantka przedstawila
podsumowanie wynikéw przeprowadzonych badan, odniosta si¢ do sformutowanych hipotez i
pytan badawczych oraz zaproponowata teoretyczny model ksztattowania relacji migdzy
organizacjg a bylymi jej pracownikami. Oceniajac t¢ czg$¢ rozprawy nalezy stwierdzi€, iz
wyprowadzone wnioski wynikaja z oméwionych wezesniej badan, co potwierdza posiadanie
przez autorke umiejetnosei syntezy wynikéw badan i formutowania uogélnien. Waznym
elementem tej czesci rozprawy jest wspomniany model (s.186). Uwazam, ze jest on logicznym
nastepstwem przeprowadzonych w pracy rozwazan teoretycznych i badan empirycznych i
zawiera wszystkie elementy, ktore byly wcze$niej omoéwione. Nie kwestionujac prawa
doktorantki do takiego wiasnie ujecia relacji miedzy organizacja a bylymi pracownikami,
uwazam, ze gtéwny problem czyli relacj¢ organizacja — byli pracownicy nalezato umiescic
centralnie, a pozostate czynniki tworzace kontekst ksztaltowania tych relacji odpowiednio
rozmieéci¢ wskazujac ich miejsce i wplyw na owe relacje. Mozna byto réwniez pokazaé
znaczenie ksztaltowania tych relacji na przyszto$¢ w aspekcie funkcjonowania organizacji i
zatrudnialno$ci pracownikow.

W Zakonczeniu przedstawiona zostata synteza ustalen poczynionych w rozprawie,

poczawszy od przestanek podjgcia tematu, poprzez zastosowane podejscie badawcze oraz
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uzyskane wyniki, wystepujace ograniczenia przy formutowaniu wnioskéw, na wskazaniu
kierunkow dalszych badan konczac.

Od strony redakcyjnej rozprawa zostala napisana poprawnie. Tym nie mniej z
obowigzku recenzenckiego nalezy zwrdci¢ uwage na pewne niedociggniecia natury
stylistycznej i redakcyjnej. Dotycza one m.in. pewnych kwestii terminologicznych, np.
okreslenia ,,zwiad badawczy”, powtarzania si¢ w tytutach rozdziatow tych samych okreslen,

np. ,,determinanty”, powtdrzenia tytutu pracy jako tytutu drugiego rozdziatu.

Konkluzja

Analiza tresci recenzowanej rozprawy doktorskiej pozwala na stwierdzenie, ze stanowi
ona interesujgce studium na temat ksztaltowania relacji migdzy organizacjg a bylymi jej
pracownikami. Podniesione w recenzji uwagi krytyczne, po czesci maja charakter dyskusji, po
czesci za$ wynikaja z wystepujacych w literaturze przedmiotu ré6znic w pojmowaniu niektorych
kwestii wystepujgcych w pracy i stanowigcych w naturalny sposéb wyzwanie dla jej autorki.
Oceniam te prace pozytywnie, zarbwno w warstwie teoretycznej jak i empirycznej, a do jej
waloréw zaliczam:

e aktualno$¢ problematyki badan w kontekscie zmian zachodzacych w otoczeniu
organizacji, zmieniajacych si¢ modeli biznesowych oraz polityk i praktyk w zakresie
zarzadzania zasobami ludzkimi;

e oparcie rozwazan zawartych w rozprawie na aktualnej wiedzy z zakresu zarzadzania
zasobami ludzkimi, w szczegdlnosci ksztattowania relacji spotecznych oraz budowania
marki pracodawcy;

e wlasciwie dobrang i wykorzystang w pracy polska i obcoj¢zyczng literaturg przedmiotu;

e poprawne przygotowanie badan empirycznych od strony metodycznej i ich skuteczne
przeprowadzenie;

e whniesienie wktadu w poszerzanie wiedzy na temat istoty i znaczenia ksztaltowania
relacji miedzy organizacjg a bylymi pracownikami oraz czynnikéw determinujacych
owe relacje;

e opracowanie modelowego uje¢cia powyzszych relacji, ktére moze stanowi¢ podstawe do
dyskusji i dalszych badan w tym zakresie.

Bilansujgc poszczegdlne elementy oceny, pragne wyrazi¢ jednoznaczng opinig, ze
recenzowana rozprawa doktorska stanowi oryginalne rozwigzanie problemu naukowego,

wskazuje na wysoki poziom wiedzy teoretycznej jej autorki oraz umiej¢tnos¢ samodzielnego




prowadzenia przez nig badan naukowych. Tym samym spetnia wymogi sformutowane w art.13
Ustawy o stopniach naukowych i tytule naukowym oraz o stopniach i tytule w zakresie sztuki
z dnia 14 marca 2003 roku oraz Rozporzgdzenia Ministra Nauki i Szkolnictwa Wyzszego a dnia
19 stycznia 2018 w sprawie szczegbtowego trybu przeprowadzania czynnosci w przewodzie
doktorskim, w postepowaniu habilitacyjnym oraz postgpowaniu o nadanie tytulu profesora. Za
w pelni zasadne uwazam wigc nadanie mgr Annie Krasnovej stopnia naukowego doktora nauk
ekonomicznych w dyscyplinie nauk o zarzgdzaniu. W zwigzku z powyzszym stawiam wniosek
0 przyjecie recenzowane] praéy mgr Anny Krasnovej jako rozprawy doktorskiej i dopuszczenie

jej do publicznej obrony.
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