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1. Dobér tematu, celu pracy oraz pytan badawczych

Dynamiczne zmiany zachodzgce w ostatnich latach, zaréwno w sferze ekonomicznej,
technologicznej jak i spolecznej, wymuszajg koniecznogé uelastycznienia podejscia do
zarzgdzania, permanentnego monitorowania otoczenia, nieustannego poszukiwania i
wdrazania nowych rozwigzaf, w réznych sferach funkcjonowania organizacji, w celu
przetrwania i rozwoju w konkurencyjnym otoczeniu. Wyzwania, w obliczu ktérych stajg
wspotezesni menedzerowie, dotyczg réwniez zatrudniania niezbednej liczby pracownikow o
wymaganym profilu kompetencyjnym, co wymaga whasciwego ich doboru i zarzgdzania
karierg ich zawodows.

Zmienia si¢ rowniez rynek pracy, na ktérym mozna zaobserwowaé, zdaniem
Doktorantki, niski wskaznik urodzen, réznice w liczebnosci generacji wstepujgeych i
zstgpujgeych, redefiniowanie 161 rodzinnych i spotecznych, ustalanie nowych proporcji migdzy
Zyciem osobistym a zawodowym, zmiany spowodowane rozwojem nowych technologii, ale
takze nabierajgca coraz wiekszego znaczenia, problematyka réznorodnosci pokoleniowej,
gdzie uwaga badaczy koncentruje sie gléwnie na specyfice poszczegdlnych generacji, ich
podobienstwach i réznicach w zachowaniach w $rodowisku pracy, tworzeniu zespolow
wielopokoleniowych. Znacznie rzadzigj eksplorowany jest problem roéznic pokoleniowych w

kontekscie zarzgdzania karierg zawodowa (str. 7).



Mimo ze w tym obszarze realizowanych bylo wiele réznych projektéw badawezych,
problematyka zarzadzania karierg zawodowg charakteryzuje sie duzym zréznicowaniem,
dlatego tez tematyka ta nie traci na aktualnosci i zasadne jest podejmowanie poglebionych
badafi naukowych w tym obszarze, z uwzglednieniem specyfiki roznych pokolen oraz branz
i sektoréw gospodarki. Recenzowana praca wpisuje si¢ w te tematyke, podejmujgce problem
zarzgdzania karierg zawodowa pracownikéw z pokolenia Y w sektorze ustug IT z
perspektywy pracownikow i pracodawcow.

Mozna zatem stwierdzi¢, ze podejmowany w dysertacji problem badawczy jest
aktualny i wazny, a takze oryginalny, bowiem w literaturze przedmiotu, problem ten wcigz nie
jest do konca rozpoznany, a dotychczasowe wyniki badan maja charakter fragmentaryczny, co
wskazuje na istnienie luki poznawczo-badaweze;.

Doktorantka obje¢la swoimi badaniami pracownikéw z pokolenia Y, nie precyzujac
wprawdzie cezury czasowej, jednak z tekstu dysertacji wynika, ze urodzonych w latach 1980-
1989 (Tabela 3.1. Pokolenia w miejscu pracy, str.85), stanowigeych jednq z najbardziej
aktywnych na aktualnym rynku pracy generacji (str. 8), zatrudnionych w sektorze ustug IT,
Sektor ten jest jednym z najszybciej i najbardziej dynamicznie rozwijajacych si¢ sektorow,
obserwuje sie w nim wigcej wolnych miejsc pracy niz dostgpnych, gotowych podja¢ prace
pracownikoéw, a takze stereotypowe my$lenie o postawach i oczekiwaniach pracownikéw IT
(str. 11). W badaniach prowadzonych przez Doktorantke uwzgledniono przede wszystkim
ustugi zwigzane z tworzeniem, wdrazaniem, rozwijaniem i utrzymaniem oprogramowania oraz
grupg pracownikow, ktdrzy biorq udzial w procesie wytwérczym od powstania koncepcji
oprogramowania/systemu, przez jego wylworzenie, (testowanie, rozwdj/modyfikacje po
utrzymanie (str. 8).

Gtoéwnym celem niniejszej rozprawy jest opracowanie autorskiego modelu zarzqdzania
karierq zawodowq pracownikéw z pokolenia Y w sektorze ustug IT (str. 12). Aby zrealizowaé
postawiony cel ogélny, sformulowano cele szezegdtowe trzech obszarach: teoretycznym
(systemalyzacja wiedzy na temat zarzqdzania karierg zawodowg w sektorze uslug IT ze
szczegolnym uwzglednieniem wplywu zmiennej - przynaleznosé pokoleniowa pracownikow),
metodycznym (konstrukcja autorskich narzedzi do diagnozy zarzqdzania karierq zawodowq)
oraz empirycznym (identyfikacja oraz ocena zarzqdzania karierq zawodowq pracownikow
przeprowadzona z perspektywy pracownikéw i pracodaweéw).

Dokonujac oceny sformulowanych celow, stwierdzam, ze zostaty one przedstawione w

sposob jasny i precyzyjny. Cele szczegdlowe sa spdjne z celem gléwnym rozprawy.



Problem badawczy formutowany zostal przez Doktorantke w formie czterech pytan

badawczych (str. 12):

1. Jakie miejsce w hierarchii wartosci przedstawicieli pokolenia Y z sektora ustug IT
zajmuje kariera zawodowa?

2. Na czym polega specyfika kariery zawodowej w sektorze ustug IT, jakie sq jej
uwarunkowania w ocenie pracownikéw i pracodawcow?

3. W jaki sposéb pracownicy z pokolenia Y z sektora ustug IT zarzqdzajq swojq karierg
zawodowgq?

4. Jakie metody i narze¢dzia zarzqdzania karierq zawodowq pracownikéw stosowane sq w
przedsigbiorstwach w  sektorze uslug IT? Jaka jest ich skuteczno$é w ocenie
pracodawcow i pracownikéw z pokolenia Y?

Mozna stwierdzi¢, ze pytania badawcze sformutowane sg poprawnie i doprecyzowuja
zamierzenia badawcze rozprawy, wyznaczajac szczegélowe problemy, wokot ktérych
skoncentrowano rozwazania zaréwno w czg¢sci teoretycznej, jak i empirycznej recenzowane;
rozprawy doktorskie;j.

Na podstawie krytycznej analizy literatury Doktorantka zidentyfikowata nastepujge luke
badawezg: isinieje potrzeba badah naukowych na temat zarzqdzania karierq przez
pracownikéw (...) — pokolenia Y; temat zawezono do sektora ustug IT (...) (str. 8).
Sformutowanie tej luki jest bardzo ogdlnikowe.

Po przeprowadzeniu analizy literatury oraz badan pilotazowych na probie 15
przedstawicieli pokolenia Y z sektora ustug IT, aby osiggngé cele rozprawy, sformutowano
szes$¢ hipotez badawczych:

1. Kariera zawodowa przedstawicieli pokolenia Y w sektorze ustug IT zajmuje wysokg, ale
nie najwyzszq pozycje w hierarchii wartosci tego pokolenia.

2. Zarzqdzanie karierq zawodowq w ocenie pracownikéw oznacza przyjecie osobistej
odpowiedzialnosci za rozwdj kariery, $wiadome planowanie edukacji oraz wybér
pracodawcy a takze duzq Swiadomosé w zakresie wlasnych kompetencji zarzqdzania
karierqg zawodowq.

3. W przedsigbiorstwach w sektorze uslug IT wykorzystuje si¢ zréznicowane metody i
narzgdzia zarzqdzania karierq zawodowq pracownikéw. Dominujg wsréd nich metody
klasyczne, ktdre nie uwzgledniajq specyfiki sektora.

4. Pracodawcy i pracownicy nisko oceniajq skuteczno$é metod i narzedzi zarzqdzania

karierq w badanym sektorze, ale rézniq sie w ocenie przyczyn tego zjawiska.



3. Specyfika kariery zawodowej w sektorze ustug IT wynika z czestych zmian miejsca
zatrudnienia, poszukiwania nowych stymulacji i wigkszego wynagrodzenia, duzego
przywigzania do zawodu, ale malego do organizacji.

6. Najwazniejsze determinanty kariery zawodowej w sektorze ustug IT w ocenie
pracodawcow sq powigzane z wysokq fluktuaciq specjalistow oraz wyzwaniami
zwiqzanymi z zarzgdzaniem 1q grupg pracownikow (np. motywowanie, budowanie ich

lojalnosci, zaangazowania organizacyjnego).

Reasumujge, dobor tematyki rozprawy oceniam jako trafny, wazny i aktualny, co
Swiadezy o dobrym rozeznaniu Doktorantki w aktualnych problemach nauk o zarzadzaniu i
jakosci. Problem badawczy jest interesujgcy z perspektywy poznawczej i naukowej, a
Doktorantka wykazata sig¢ odpowiednio szeroka wiedzg przy formutowaniu celow pracy i

probleméw badawczych, poprawnie sformulowata hipotezy badawcze.

2. Struktura i uklad pracy

Recenzowana praca obejmuje 303 strony i sktada sie ze wstepu, siedmiu rozdziatéw
merytorycznych i zakonczenia, ktore stanowig tekst podstawowy, liczacy 262 strony. Na
pozostatych 41 stronach przedstawiono bibliografig (obejmujaca 291 pozycji oraz 34 pozycji
zrodet internetowych), a takze spis tabel, spis wykresow, spis rysunkéw oraz dwa zatgezniki.
W pracy zawarto 78 tabel, 15 wykresow oraz 15 rysunkow.

Rozprawa ma standardowy uklad w podziale na cze$¢ teoretyczna, metodyczng i
empiryczng, ktére wynikajg z przyjetego postgpowania badawczego. Jest to uklad o
uporzadkowanej, logicznej i spojnej strukturze, co potwierdza poprawne opracowanie tresci
dysertacji. W objetosci poszezegolnych rozdzialéw zauwazalne sg dysproporcje, rozdzialy
czwarty i siddmy sg wyraznie krotsze, natomiast rozdzial piaty dhuzszy od pozostalych, Mozna
to jednak uzna¢ za uzasadnione, poniewaz rozdzial czwarty ma charakter metodologiczny a w
rozdziale siodmym zaprezentowano model zarzadzania karierg pracownikéw z pokolenia Y w
sektorze ustug IT, natomiast w rozdziale pigtym dokonano analizy uzyskanych wynikéw badan
empirycznych w percepcji pracownikéw. Uklad i kolejnosé omawianych zagadnief, biorac
pod uwagg postgpowanie badawcze, sa bardzo poprawne. Doktorantka realizuje swoje

zamierzenia badawcze w logicznie uporzadkowany sposob.




3. Ocena metod i narz¢dzi badawcezych

Biorge pod uwage temat rozprawy i zatozone cele badawcze, mozna stwierdzié, ze
metodyka pracy jest wiasciwie zaprojektowana.

Czgs¢ teoretyczna rozprawy, zawarta w trzech pierwszych rozdziatach dysertacii,
zostata opracowana w oparciu o przeglad literatury polskiej i §wiatowej oraz jej krytyczng
analize. Analiza literatury przeprowadzona zostata w poprawny sposéb. Pewne zastrzezenia
budzi zbyt mate wykorzystanie literatury zagranicznej (niemal 90% pozycji bibliograficznych
stanowi literatura polskojezyczna).

W rozdziale pierwszym poruszono problematyke zarzgdzania karierg zawodows jako
przedmiotu badan w naukach o zarzadzaniu i jakosci — wskazano miejsce zarzadzania kariers
w subdyscyplinach nauk o zarzadzaniu i jako$ci, dokonano przegladu i analizy definicji kariery
zawodowej i wskazano typy, modele i etapy zarzadzania karierg zawodowg. W dalszej czesei
zaprezentowano proces zarzgdzania karierg w kontekscie strategii personalnych
przedsiebiorstw oraz z perspektywy pracownika.

W kolejnym rozdziale Doktorantka skoncentrowala si¢ na zarzgdzaniu karierg
zawodowa w sektorze ustug IT. Dokonata charakterystyki rynku ustug IT w Polsce,
przedstawita zapotrzebowanie na pracownikow w tym sektorze oraz zaprezentowata kluczowe
kompetencje zawodowe w scktorze ustug IT.

W trzecim rozdziale rozprawy przedstawiono pokolenie Y na rynku pracy. Doktorantka
swoje rozwazania rozpoczeta od charakterystyki pokolenia Y i zaprezentowania go na tle
innych pokolen funkcjonujacych aktywnie na wspolezesnym rynku pracy, dokonala takze
analizy oczekiwan reprezentantéw tej generacji wobec pracy zawodowej i pracodawcow,
wskazata na zachowania organizacyjne reprezentantow pokolenia Y, a takze wskazata
specyfike zarzadzania karierg zawodowa z uwzglednieniem obszaru IT.

Przeprowadzone studia literaturowe pozwolily Doktorantce stworzy¢ teoretyczng
podstawe problemu badawczego, ktory w dalszej czesci pracy zostal poddany analizie
empirycznej - w rozdziale czwartym przedstawiono metodyke badan, a w kolejnych
rozdziatach wyniki badaf empirycznych - zarzadzanie karierg zawodowa w percepeji
pracownikow pokolenia Y w sektorze ustug IT (rozdzial pigty) oraz w perspektywie
pracodawcow z sektora ustug IT (rozdzial szosty). W rozdziatach tych przeprowadzono analize
uzyskanych wynikow.,

Problemem, przed ktérym stangta Doktorantka bylo, z jednej strony zidentyfikowanie

zestawu wyznacznikow kariery zawodowej, ktére bedg stanowity model badawczy, z drugie;
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zas, dobor odpowiedniej proby pracownikéw z pokolenia Y zatrudnionych w sektorze ustug
[T oraz pracodawcow z przedsiebiorstw dziatajacych na rynku ustug IT w Polsce oraz
przedsigbiorstw o innym profilu biznesowym, posiadajacych wydzielony w organizacji obszar
IT. W badaniach zostata wykorzystana triangulacja metodologiczna.

Badania empiryczne przeprowadzone zostaly w trzech etapach (str. 134-135). Etap
pierwszy obejmowal analizy literaturowe, w wyniku ktorych Doktorantka dokonata
systematyzacji wiedzy dotyczacej specyfiki zarzadzania karierg zawodowa pracownikéw z
pokolenia Y w sektorze ustug IT, w etapie drugim skonstruowano narz¢dzia badawcze
(kwestionariusz ankiety, scenariusz wywiadu), natomiast w etapie trzecim przeprowadzono
badania ilosciowe i jakosciowe wéréd pracownikéw z pokolenia Y zatrudnionych w sektorze
ustug IT, pracodawcow (wiascicieli przedsigbiorstw, dyrektorow, kierownikdw- menadzerow,
lideréw, HR Business Partneréw, Partneréw ds. rekrutacji) oraz ekspertow.

Kolejnym etapem badawczym bylo opracowanie autorskiego modelu zarzgdzania
karierg zawodowsg pracownikoéw z pokolenia Y w sektorze ustug IT, stanowiacego realizacje
celu gldwnego pracy. Model ten zaprezentowano w rozdziale siodmym. Badania
przeprowadzone zostaly metodg CAWI.

Doktorantka opracowata autorski kwestionariusz do badan ankietowych skierowany
do pracownikow z pokolenia Y zatrudnionych w sektorze ustug IT, zawierajgcy 6 pytan
metryczkowych 1 24 pytania merytoryczne (19 pytan zamknigtych  oraz 5 otwartych).
Ponadto zastosowano Skal¢ Wartosci Rokeacha w oparciu o przygotowane zestawy 18
wartosel i 18 cech — respondenci proszeni byli o ponumerowanie ich od 1 do 18, gdzie 1
stanowilo warto$¢ lub ceche ceniong najwyzej.

Badania empiryczne przeprowadzono na probie 302 respondentdw (programistow,
analitykow IT, architektow IT, specjalistow ds. IT, tzw. help-desk, testerow IT,
administratoréw IT) dobranych celowo z uwzglednieniem zasady reprezentatywnosci proby:
zroznicowane doswiadezenie w IT pod wzgledem obszaréw, w ktérych respondenci wykonuja
pracg oraz stazu pracy (minimum 2 lata doswiadczenia), wiek — pokolenie Y, pled).
Respondenci byli w wieku od 18 do 46 lat, co wykracza poza pokolenie Y — wprawdzie Autorka
nie precyzuje wyraznie, jakie jest kryterium wiekowe przedstawicieli pokolenia Y, bowiem
jedyne takie dane prezentowane sg na str. 85 rozprawy. Na potrzeby dalszej analizy —
Doktorantka wyodrebnia dwie podgrupy pokoleniowe — Y1 (respondenci w wieku do 30 lat) i

Y2 (respondenci w wieku powyzej 30 lat). W kazdej z tych podgrup byto po 151 respondentdw.

W



Do analizy materialu badawczego zastosowano statystyki opisowe, nieparametryczne
testy istotnosci (test U-Manna-Whitneya, test istotnosci wspolczynnika korelacji) oraz
metody aglomeracyjne. Zebrany material empiryczny zaprezentowany zostal w formie
szeregow rozdzielczych oraz graficznych form prezentacji danych.

Analiza danych przeprowadzona zostala w obszarze istoty i miejsca kariery
zawodowej w hierarchii wartosci przedstawicieli pokolenia Y w sektorze ustug IT,
zarzgdzanie karierg zawodows przez tych pracownikéw oraz metody i narzedzia zarzadzania
karierg zawodowg pracownikéw, ich oczekiwania dotyczace zarzadzania ich Sciezkg kariery
przez pracodawcow.,

Kolejnym narzgdziem badawczym opracowanym przez Doktorantke byl scenariusz
wywiadu z pracodawca, zawierajacy 14 pytan otwartych, Metryke respondenta oraz Dane
organizacyjne. Przeprowadzono poglebione (IDI) wywiady swobodne ze standaryzowang lista
poszukiwanych informacji na probie 50 respondentéw (kadra menadzerska [wiasciciele,
dyrektorzy, kierownicy, liderzy] z przedsigbiorstw dzialajgcych na rynku ustug IT w Polsce
oraz przedsigbiorstw o innym profilu biznesowym, posiadajacych wydzielony w organizacji
obszar I'T oraz kadra HR — HR Business Partnerzy, Partnerzy ds. rekrutacji/Specjalisci ds.
rekrutacji z firm $wiadezacych ustugi IT w Polsce lub firm o innym profilu biznesowym z
wydzielonym w organizacji obszarem IT). Préba dobrana zostala celowo z uwzglednieniem
zasad reprezentatywnosci wedtug kryterium wielkosci przedsiebiorstw.

W wyniku przeprowadzonych badan uzyskano bardzo obszerny materiat empiryczny,
wobec czego Autorka szczegolowej analizie poddata tylko 15 wywiadéw, ktére w ocenie
Doktorantki najlepiej obrazujg rozumienie specyfiki sektora ustug IT i pracujgcych w tym
obszarze pracownikéw (str. 197). Jest to nieco nieprecyzyjne kryterium — wskazane byloby
Jednak pewne doprecyzowanie kryteriéw doboru tej proby. Mozna byloby rozwazy¢ nieco inny
sposob analizy wynikéw (np. skwantyfikowanie odpowiedzi przez Doktorantke), co
umozliwiloby przeanalizowanie pelnego materiaty badawczego. Nie ma to jednak istotnego
wplywu na jako$¢ procesu badawezego.

Analiza materialu badawczego przeprowadzona zostala w ukladzie: analiza specyfiki i
przebiegu kariery zawodowej w sektorze ustug IT w ocenie pracodawcow, najwazniejsze
determinanty kariery zawodowej w sektorze ustug IT w ocenie pracodawcow, metody i
narzedzia zarzadzania karierg zawodowa pracownikéw z pokolenia Y w sektorze ustug IT oraz

ocena ich skutecznosci.



W' odniesieniu do kazdego analizowanego pytania, Doktorantka prezentuje petne
wypowiedzi wybranych 15 rozméwcéw oraz przeprowadza ich analize, wyciagajgc
odpowiednie wnioski.

Na zakonczenie zaréwno rozdziatu piatego, jak i szostego, Doktorantka przeprowadza
dyskusj¢ wynikéw i odnosi si¢ do postawionych hipotez badawczych.

W rozdziale siédmym rozprawy przedstawiono Model zarzgdzania karierg zawodowg
pracownikéw z pokolenia Y w sektorze ustug IT, ktory opracowany zostal w efekcie
przeprowadzonych studiow literaturowych oraz wynikéw badan wlasnych,

Budowe modelu Doktorantka rozpoczeta od sformulowania ogolnych zatozen modelu
zarzgdzania karierg zawodowg pracownika pokolenia Y w sektorze ustug IT: wyrdzniono
gtowne czynniki determinujace kreowanie kariery zawodowe]j w organizacji IT oraz funkcje,
jakie pelnig one w badanym systemie, w modelu przedstawiono uklad i znaczenie powigzanych
ze sobg roznorodnych czynnikéw, ktére determinujg proces zarzadzania karierg pracownika z
pokolenia Y w badanym sektorze uwzgledniajge perspektywe pracownika z pokolenia Y oraz
perspektywe pracodawcey (organizacji); wskazano czynniki determinujace proces zarzadzania
karierg z uwzglednieniem pokolenia Y oraz  sektora IT w perspektywie gléwnych
interesariuszy tego procesu — pracownikéw i pracodaweéw. Budowa modelu zostata oparta na
czynnikach, ktére zostaly wyodrebnione w ramach analiz przeprowadzonych zaréwno podczas
badan ilosciowych, jak i jakosciowych. Doktorantka podkresla tu zasadnos¢ zastosowania
panelu ekspertow, jednak w rozprawie nie podaje szczegélowych zatozen tego panelu, jedynie
we Wstepie pisze, ze w panelu ekspertéw uczestniczylo 16 0séb (przedstawiciele sektora ustug
IT, przedstawiciele dzialow HR, Swiata nauki oraz instytucfi rynku pracy) (str. 13). Panel
ckspertéw umozliwil wyodrebnienie 15 czynnikéw determinujgcych  zarzgdzanie karierg
zawodowa, szczegolnie istotnych dla zarzgdzania karierg pracownikow pokolenia Y w sektorze
ustug IT (str. 241). Wyodrgbnione w toku badan, najistotniejsze dla procesu zarzgdzania kariera
pokolenia Y w sektorze ustug IT, czynniki zostaly ocenione przez panel ekspertow w skali
czterostopniowej, zidentyfikowano relacje pomiedzy tymi czynnikami, ktére wplywaja na
dany obszar badawczy, poprzez uzupehienie przez kazdego z ekspertow elektronicznej wersji
formularza macierzy wplywéw  bezposrednich (technika CAWI). Na podstawie
indywidualnych macierzy uzupelnionych przez kazdego z ekspertow, przygotowano macierz
wynikowg wzajemnego wptywu czynnikéw. Wartosci wystepujgee w macierzy wynikowej
uzyskano na podstawie dominanty ocen sit oddziatywan poszczegolnych czynnikéw na inne
czynniki, dokonanych przez ekspertow. Wyodrgbniono 13 czynnikéw determinujgcych proces

zarzadzania karierg pracownika pokolenia Y w sektorze ustug IT (str. 243-244),
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W kolejnym etapie zastosowano analizg strukturalng, ktéra pozwolita na wyodrebnienie
czynnikow z okresleniem ich funkeji w badanym systemie w uktadzie: czynniki kluczowe,
determinanty, czynniki celéw, czynniki rezultatow, czynniki regulujace, czynniki
autonomiczne, czynniki zewngtrzne. W dalszym etapie dokonano podziatu czynnikow analizy
strukturalnej, bazujacego na oddzialywaniach bezposrednich na ptaszczyznie wplyw- zaleznosé
przy wykorzystaniu programu MIC-MAC. Przeprowadzone analizy z wykorzystaniem tego
programu pozwolily na ukazanie silnych oddziatywan bezposrednich wyodrebnionych
czynnikéw, co pozwolito w efekcie na opracowanie modelu zarzadzania karierg zawodowg
pracownikéw z pokolenia Y w sektorze ustug IT.,

Mozna stwierdzi¢, ze zastosowane metody badawcze i analizy danych sg poprawnie
dobrane do rozwigzywanego problemu, Doktorantka wykazata si¢ znajomoscia stosowanych
metod 1 technik badawczych, wystarczajaco obszernie opisata metodyke badaf zardwno
ilosciowych, jak i jakosciowych i w poprawny sposob opracowata model zarzadzania karierg
zawodowg pracownikoéw pokolenia Y w sektorze ustug IT. Wysoko oceniam czesé badawczg

pracy.
4. Ocena warto$ci naukowej

Ocena wartos$ci naukowej Rozprawy przeprowadzona zostanie w odniesieniu do
poszezegblnych rozdzialow recenzowanej rozprawy.

Czg$¢ teoretyczna rozprawy, zawarta w trzech pierwszych rozdziatach dysertacji,
zostala opracowana w oparciu o przeglad literatury polskiej i $wiatowej oraz jej krytyczng
analizg. Poruszono tu, w rozdziale pierwszym, problematyke zarzadzania karierg zawodowg
jako przedmiotu badan w naukach o zarzadzaniu i jakodci — wskazano miejsce zarzgdzania
karierg w subdyscyplinach nauk o zarzadzaniu i jakosci, dokonano przegladu i analizy definicji
kariery zawodowej i wskazano typy, modele i etapy zarzadzania kariera zawodowg. W dalszej
czgsci zaprezentowano proces zarzadzania kariers w kontekécie strategii personalnych
przedsigbiorstw oraz z perspektywy pracownika.

W kolejnym rozdziale Doktorantka skoncentrowata si¢ na zarzadzaniu karierg
zawodowg w sektorze ustug IT. Dokonata charakterystyki rynku ustug IT w Polsce. Pewne
zastrzezenia budzi sposéb prowadzenia wywodu — Autorka uzywa czasu terazniejszego,
stosujge okreslenia ,,0becnie, aktualnie” odwotuje sie do literatury sprzed kilku lat, np.
sformulowanie ,,Zgodnie z raportem Gléwnego Urzedu Statystycznego istnieje obecnie 2045

przedsigbiorsiw spelniajgcych kryterium dzialalnosci w zakresie branzy informatycznej” (str,
9
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61) - Doktorantka nie podaje roku, ktérego te dane dotyczg ani bezposredniego odwotlania do
zrodla, przy czym w dalszej czesei tego akapitu powoluje sie na dane GUS z 2015 ., a sg to
dane sprzed 5 lat. W dalszej czgsei tego rozdzialu przedstawiono zapotrzebowanic na
pracownikow w sektorze IT, popelniajac podobne bledy, jak wczesniej, np. na str. 65
Doktorantka pisze o prognozach na rok 2018, odwolujac si¢ wprawdzie do raportu z 2017 r.,
jednak nie odnosi si¢ do faktycznych wskaznikéw w roku 2018. W kolejnym podrozdziale
Doktorantka prezentuje kluczowe kompetencje zawodowe w sektorze ustug [T w nieco
chaotyczny sposéb - przedstawia rozne definicje kompetencji, nie precyzujac, co wlasciwie
rozumic pod tym pojgciem, piszge o sektorze IT, odnosi sie tylko do programistow, a
kompetencje utozsamia, stosujge swoisty .,skrot myslowy?, z technologiami (str. 74-76), dalej
pisze ogdlnic o zapotrzebowaniu na okreslone kompetencje w dobie globalizacji (str. 77), by w
podsumowaniu przedstawi¢ profil kompetencyjny pracownika w sektorze uslug IT, ktory nie
wynika z wezesniejszego tekstu (str. 79).

W trzecim rozdziale rozprawy przedstawiono pokolenie Y na rynku pracy. Doktorantka
swoje rozwazania rozpoczeta od charakterystyki pokolenia Y i zaprezentowania go na tle
innych pokolen funkcjonujacych aktywnie na wspétezesnym rynku pracy. Dokonano takze
analizy oczekiwai reprezentantow tej generacji wobec pracy zawodowej i pracodawcow,
wskazano na zachowania organizacyjne reprezentantéw pokolenia Y, a takze ujeto specyfike
zarzadzania karierg zawodowg z uwzglednieniem obszaru IT, na ktérym koncentruje si¢
niniejsza praca. W poczatkowym fragmencie tego rozdziatu Autorka uzywa poj gcie pokolenie
Y, nie precyzujgc kogo do tego pokolenia zalicza si¢ (str. 82-84), na str. 83-84 pojawia sig
sformutowanie pokolenie Millenium, podczas gdy dopiero na str. 85 wskazuje na rézne
okreslenia stosowane w odniesieniu do pokolenia Y oraz zamieszcza tabele 3.1. Pokolenia w
miejscu pracy, w ktorej precyzuje kogo zalicza si¢ do réznych pokolei. Pojawia sie pytanie o
zasadnos¢ podawania w tej tabeli wieku przedstawicieli réznych pokolen dla roku 2016 oraz
2026 — jakie jest uzasadnienie tego w kontekécie przygotowywania dysertacji w roku 2020,
Doktorantka nie komentuje w tekscie tej tabeli, a nalezy stwierdzié, ze jest to jedyne miejsce,
w ktorym wskazane sg precyzyjnie lata urodzenia przedstawicieli pokolenia Y oraz innych
pokolen, do ktérych Doktorantka odwoluje si¢ w dalszej czesci rozprawy.

Doktorantka do$¢ swobodnie podchodzi do prezentowania liczbowych danych
historycznych, np. na str. 84 podaje, bez precyzowania roku, liczbe Millenialséw w Polsce,
powolujge si¢ na zrédto bibliograficzne z 2016 r., i poréwnuje jg do ,,wielkosci Polski” (chyba

chodzi o liczbg ludnoscei) wedtug stanu na rok 2017 (dane GUS).




W podrozdziale tym Doktorantka prezentuje rézne klasyfikacje pokolen pracownikow,
dokonuje ich charakterystyki, wykorzystujac do tego rézne zrédha literaturowe, nie wskazujace
na pojawiajgce si¢ réznice np. w tabeli 3.3. Charakterystyka funkcjonowania zawodowego
pokolen 50+, X i Y (str. 91), pojawia si¢ pokolenie 50+, ktore czeéciowo pokrywa sie z
pokoleniem X, do ktérego zalicza si¢ ludzi urodzonych w latach 1965-1979 (str. 85). By¢ moze
biad ten spowodowany jest odwolaniem do starszej pozycji zrodtowej — Autorka nie podaje
pelnych danych bibliograficznych tej pozycji. Podobny btad popetniono na str. 95, gdzie pisze
o przedstawicielach pokolenia Z (urodzeni w latach 1995-2010), ze sg jeszcze uczniami,
odwolujac si¢ do pozycji zrodlowej wydanej w 2014 r,

W kolejnym podrozdziale przedstawiono oczekiwania reprezentantow pokolenia Y

wobec pracy zawodowej i pracodawcow. Autorka korzysta z literatury publikowanej od roku
2004 i wszelkie odwolania do wieku sg nie w pelni uzasadnione, np. okreslenie ze sg to ludzie
bardzo miodzi (kategoria NEET — osoby nie pobierajace edukacji i jednoczesnie niepracujgce
—str. 98), podczas gdy obecnie przedstawiciele pokolenia Y sg wieku okoto 30-40 lat. Podobny
blad popetnia Doktorantka w odniesieniu do zarzgdzania karierg pracownikéw z pokolenia Y,
prezentujgc na str. 115 w tabeli 3.8. Najpopularniejsze kierunki studiéw w latach 2014/20135,
2013/2014, 2012/2013, kiedy przedstawiciele pokolenia Y roku 2012 byli wieku 23-32 lata, a
wige zbyt dorosli na rozpoczynanie studiéw. Analogiczna watpliwosé pojawia sie w
odniesieniu do tabeli 3.9. Czy planujesz zostaé przedsi¢biorcy — badanie Youth Speak 2015 (str.
122), w kiorej zaprezentowano wyniki badan przeprowadzonych przez organizacje studencka
AIESEC, a w roku 2015 przedstawiciele pokolenia Y w wigkszosci nie byli juz studentami.
W tekscie pojawiajg si¢ powtorzenia tego samego problemu w réznych kontekstach w nieco
innym ukladzie, co sprawia wrazenie braku uporzadkowania tekstu, np. na str. 97 Autorka
pisze, ze pokolenie Y to . pokolenie siracone ™ (...) kidremu brakuje perspektyw na lepszq prace
i Zycie, (...) moZliwosci wyrwania si¢ = prac dorywcezych, tymezasowych, opartych na wmowach
cywilnoprawnych (...) niedajgeych stabilnosci i przewidywalnosci zatrudnienia (...),a takze
poczucie bezsensu dalszej edukacji i rozwoju w wyniku braku szans na zatrudnienie, a na str.
121 - generacja Y to ludzie wykszialceni | ukierunkowani na ksztalcenie sie i szeroko rozumiane
doskonalenie zawodowe,

Oceniajgc teoretyczng czgs¢ pracy, ktora zawarta zostala w trzech pierwszych
rozdziatach, mozna stwierdzi¢, Zze napisana zostala ona w oparciu o wystarczajgco szerokg i
adekwalng literature glownie polska i, w ograniczonym zakresie, zagraniczng, a przedstawione
tu rozwazania pozwolily w logiczny 1 rzetelny sposob usystematyzowaé wiedze w zakresie

zarzgdzania karierg zawodowa pracownikéw z pokolenia Y w sektorze ustug IT. Doktorantka
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wykazala si¢ dobrg znajomoscig omawianej problematyki i umiejgtnoscig prowadzenia
poprawnego wywodu naukowego.

Rozdzial czwarty ma charakter metodyczny. Doktorantka zaprezentowala w nim
sformutowanie przedmiotu i celu badan, wskazala problemy i hipotezy badawcze oraz dokonata
charakterystyki badanej proby. W tej czeéci pracy przedstawiono takze metody, techniki i
narzgdzia badawcze. Nalezy jednak stwierdzi¢, ze Doktorantka niezbyt skrupulatnie podeszta
do prezentacji tego problemu. Czgs¢ informacji dotyczacych metodyki prowadzonych badan
znajduje si¢ w innych rozdziatach pracy. Wskazane byloby uporzadkowanie tego. Cennym
wkladem Autorki jest opracowanie autorskich narzedzi badawczych.

W kolejnych dwoch rozdziatach - pigtym i széstym zaprezentowano wyniki badan
empirycznych przeprowadzonych przez Doktorantke, oddzielnie dla pracownikéw (rozdziat
piaty) 1 pracodawcow (rozdzial szosty). Autorka wykazata si¢ tu umiejetnoscia rzetelnej,
przejrzystej prezentacji i analizy uzyskanych wynikow. W rozdziale pigtym analizie poddano
cztery gtdwne obszary: istote i miejsce kariery zawodowe]j w hierarchii wartosci przedstawicieli
pokolenia Y z sektora ustug IT, specyfike i przebieg kariery zawodowej w obszarze ushug IT w
ocenie pracownikéw pokolenia Y, zarzadzanie kariera zawodows przez pracownikéw z
pokolenia Y oraz oczekiwan pracownikéw w kontekécie zarzgdzania $ciezka kariery przez
pracodawcow, natomiast w rozdziale szdstym zaprezentowano wyniki badan jakosciowych
przeprowadzonych wséréd przedstawicieli pracodaweéw w zakresie: specyfiki i przebiegu
kariery zawodowej w sektorze ustug IT w ocenie pracodawcow, metod i narzedzi zarzadzania
karierg zawodowg pracownikéw z pokolenia Y w sektorze ustug IT, wskazano na przyklady
dobrych praktyk i omowiono aktualne problemy sektora ustug IT. Kazdy z tych rozdziatéw
konczy sig¢ dyskusjg uzyskanych wynikéw i odniesieniem do postawionych hipotez.

W kolejnym, sibdmym rozdziale, zaprezentowano autorski model zarzadzania kariera
zawodowg pracownikéw z pokolenia Y w sektorze ustug IT. Wyniki badan ilosciowych
przeprowadzonych na probie pracownikéw z pokolenia Y pracujgcych w sektorze ustug IT,
badan jakosciowych przeprowadzonych wsréd pracodawcéw z sektora ustug IT oraz analiza
strukturalna i panel ekspertéw umozliwily identyfikacje kluczowych czynnikéw zarzadzania
karierg oraz ich projekcje w postaci modelu. W tej czgdci pracy przedstawiono gtéwne
zatozenia modelu i opisano jego struktureg oraz zaleznosci zachodzace miedzy jego elementami.
Rozdzial koficzg wnioski oraz rekomendacje istotne w kontekscie praktyki zarzadzania.

Oceniajgc empiryczng czgs¢ pracy nalezy podkresli¢, ze Doktorantka w uporzadkowany

I konsekwentny sposéb zrealizowata procedurg rozwiagzania problemu badawczego i budowy



modelu, prezentujge wyniki poszczegdlnych etapéw badan. Doktorantka wykazala sie tu
umiejetnoseig analizy uzyskanych danych i formutowania wiasciwych wnioskdw.

Mocng strong pracy jest jej czes¢ konicowa, w ktérej Doktorantka przedstawia autorski
model zarzadzania karierg zawodowg pracownikéw z pokolenia Y w sektorze ustug IT. Model
ten ukazuje zaréwno perspektywe pracownikdw, jak i pracodawcdw, co ma istotne znaczenie
dla prawidlowego, efektywnego ksztaltowania kariery zawodowej pracownikow, bedgeych
podmiotem badan. Nalezy podkresli¢, ze kariera zawodowa uzalezniona jest silnie od
wzajemnej wspolpracy, zrozumienia, zaangazowania na wielu plaszczyznach zaréwno
pracownikéw, jak i pracodawcéw. Opracowany przez Doktorantke model odzwierciedla
czynniki determinujgce ksztattowanie i zarzadzanie kariera zawodowa, silne oddzialywania
bezposrednie pomigdzy czynnikami oraz funkcje, jakie petnig inne czynniki w badanym
systemie.

Mozna stwierdzi¢, ze Doktorantka swoja dysertacja wnosi wklad poznawczy,
metodyczny i praktyczny w nauki o zarzadzaniu i jakosci oraz wskazuje dalsze kierunki badan,
ktore mogg stanowi¢ inspiracje dla innych badaczy i przysztych eksploracji naukowych.

Reasumujge, warto$¢ naukowa rozprawy oceniam bardzo pozytywnie. Doktorantka w
mojej opinii rozwigzata postawiony w pracy problem naukowo-badawczy, a zawarte tu
rozwazania sg spojne, oparte na odpowiednich studiach literaturowych i wlasciwych badaniach
empirycznych, prawidlowo przeanalizowanych, poprawnie sformulowanych wnioskach oraz
prawidlowo opracowanym modelu zarzadzania kariera zawodowg pracownikéw z pokolenia Y

w sektorze ushug IT.

3. Strona formalna i jezykowa opracowania

Ogolnie mozna stwierdzi¢, ze rozprawa zostala napisana raczej  poprawnie,
zastosowano w niej prawidlowy podzial na rozdzialy i podrozdziaty, przypisy bibliograficzne
zamieszcezono na dole strony, jezyk rozprawy poprawny. Autorka nie ustrzegla sie jednak
pewnych bledow edytorskich i formalnych, np. brak w Spisie tredci »Wstepu” (str. 7) i
»Zakonczenia” (str. 257); brak Spisu zatacznikow; tytul podrozdziatu 7.2. jest identyczny jak
tytut rozdziatu 7 (,Model zarzqdzania karierg zawodowg pracownikéw z pokolenia Y w
sektorze usfug IT”); bledy gramatyczne, np. tytul rysunku 2.2, Kompetencje istotne z
perspektywy przedsigbiorstw a w tresci rysunku: ,technicznych, menedzerskich itd.”; nie w

pelni zadrukowane strony (np. str. 57, 65, 75, 169, 247, 253); zbyt ogolny tytut w stosunku do
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tresci zaprezentowanej na rysunku, np. tytut rysunku 2.7. Badanie ,, Potrzeby IT w przysziosci”
(--.). a na rysunku Oczekiwania pracodawcéw w zakresie umiejetnosci miekkich
pracownikéw IT (str. 80); w bibliografii nie podawane numery stron w przypadku artykulow w
czasopismach oraz rozdzialéw w monografiach lub pracach zbiorowych; blgdy interpunkcyjne

1 literowe,

6. Whioski koncowe

Dokonujge koncowej oceny pracy mgr Anny Kowalczyk-Kroenke, mimo drobnych
krytycznych uwag, stwierdzam ze Doktorantka podjeta w pracy wazng i aktualng tematyke,
wniosta oryginalny wktad w nauki o zarzgdzaniu i jakosci, przejawiajacy si¢ w prezentacji
modelu zarzgdzania karierg zawodowa pracownikéw z pokolenia Y w sektorze ustug IT.
Doktorantka sprecyzowata cele rozprawy, ktére udalo jej sie zrealizowaé, whasciwie dobrata
narzgdzia badawcze. Recenzowana praca jest poprawna pod wzgledem formalnym, a takze ma
logiczng i spdjng strukture,

Biorge pod uwage powyzsze rozwazania, stwierdzam, ze rozprawa doktorska mgr.
Anny Kowalezyk-Kroenke, p.t. ,,Zarzgdzanie karierg zawodowg pracownikéw z pokolenia Y
w sektorze ushug IT — perspektywa pracownikéw i pracodawcow” spetnia oczekiwania oraz
wymogi stawiane dysertacjom doktorskim okreslone w Ustawie o stopniach i tytule naukowym
z dnia 14 marca 2003 wraz z pdzniejszymi zmianami.

Wobec powyzszego recenzowana dysertacja moze stanowié podstawg do nadania
stopnia naukowego doktora nauk ekonomicznych w dyscyplinie nauk o zarzadzaniu i jakosci i

wnoszg o dopuszczenie jej do publicznej obrony.
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