Warszawa, 24.06.2022 r.

Prof. dr hab. Marta Juchnowicz

Wyzsza Szkola Bankowa w Warszawie

RECENZJA

rozprawy doktorskiej pt.: ,,HR BUSINESS PARTNER W PRAKTYKACH DUZYCH
PRZEDSIEBIORSTW W POLSCE” przygotowanej przez mgr Katarzyn¢ Chudzinska.

Rozprawa zostata opracowana na Wydziale Zarzadzania Uniwersytetu £.6dzkiego, pod
kierunkiem naukowym dr hab. Joanny Cewinskiej, prof. UL, promotor pomocniczy dr Anna

Michalkiewicz

Formalne i prawne podstawy wykonania recenzji

Formalna podstawe opracowania niniejszej recenzji stanowi pismo Przewodniczacego
Komisji Uniwersytetu Lo6dzkiego do spraw stopni naukowych w dyscyplinie nauki o
zarzadzaniu i jakosci dr hab. Tomasza Czapli, prof. UL z dnia 19.04.2022 roku, informujace o

powierzeniu mi funkcji recenzenta.

Podstawe prawng stanowi art. 187 ustawy z dnia 20.07.2018 r. Prawo o szkolnictwie

wyzszym i nauce (Dz.U. z 2020 poz. 85 z pdzniejszymi zmianami.
Ocena trafnosci wyboru tematu rozprawy

Wspblczesne zarzadzanie zasobami ludzkimi, rozwijajace si¢ w warunkach gospodarki
4.0, pozostaje pod wplywem zjawisk technologicznych (internet rzeczy, technologia chmury,
analityka big data, sztuczna inteligencja), ktore wywotujq istotne przemiany w strukturach
zatrudnienia, przeobrazenia treSci pracy w wielu zawodach, rodzajach pracy, co skutkuje
zmianami w wymaganiach kompetencyjnych. Réwnolegle nastgpuja istotne zmiany w
strukturach organizacyjnych, polegajace na uelastycznieniu i hybrydowej formie pracy.
Towarzysza temu przemiany w S$wiadomosci i aspiracjach, w kierunku demokracji partnerskie;.
Obicktywna potrzebe zmian w realizacji funkcji personalnej poteguja wspolczesne wyzwania

jakie stoja przed instrumentarium ZZ1, takie jak tworzenie gospodarki innowacyjnej opartej na




imperatywie kreatywno$ci, nowy model wspolpracownika i nowy profil kompetencyjny
pracownika. Uwarunkowania te wywierajg powazne konsekwencje dla zarzadzania. Niestety,
nie dotrzymuja im tempa zmiany w sferze personalnej, zarowno w warstwie teoretycznej jak i
w $wiecie realnym. Jednym ze sposobow rozwigzania tej sytuacji jest transformacja koncepcji
zarzadzania zasobami ludzkimi oraz jednostek organizacyjnych zajmujacych sig tym obszarem
w kierunku partnerstwa biznesowego. Dostrzega to polska praktyka, zglaszajac wzrastajace
zapotrzebowanie na wykwalifikowanych specjalistow, przygotowanych odpowiednio do
pelnienia w sposob skuteczny funkcji HR biznes partnera. Z powyzszych powodow podjety w
rozprawie doktorskiej temat oceniam za wazny ze wzgledow utylitarnych. Jest to takze
interesujace ze wzgledéw teoriopoznawczych, bowiem w polskiej literaturze, od czasu
pojawienia si¢ w literaturze §wiatowej modelu HRBP, zostaly opublikowane tylko dwie
monografie propagujace kompleksowo jego zatozenia. Doktorantka przedstawia kilkanaScie
pozycji o charakterze przyczynkarskim (s.8-9). Dlatego potwierdzam zauwazZona przez

Doktorantke luke poznawcza i celowo$é podjgcia poglebionych badan naukowych.
Cele rozprawy, hipotezy oraz metody badan

W zwiazku z powyzszymi uwarunkowaniami Doktorantka postanowita zbadaé ,jak
interpretowana jest idlea HRBP w duzych organizacjach w Polsce oraz czy sposob realizowania
koncepcji HRBP jest zbiezny z modelem D. Ulricha. Jesli tak, to w jakim zakresie?” (s.6).
Oceniam, ze sformutowanie celu gléwnego prawidlowo konkretyzuje problem badawczy.
Dlatego glownym celem rozprawy doktorskiej uczynila ,usystematyzowanie zaloZen
teoretycznych koncepcji HRBP D. Ulricha i zweryfikowanie realizacji tych zalozen w duzych
przedsigbiorstwach w Polsce” (s.6). Z celu gtéwnego Doktorantka wywiodla cele szczegbtowe

o charakterze poznawczym:
- usystematyzowanie zatozen teoretycznych koncepcji HRBP D. Ulricha,

- identyfikacja sposoboéw realizacji koncepcji HR partnera biznesowego w duzych

przedsigbiorstwach w Polsce,

- ustalenie, kim jest HR Business Partner w duzych organizacjach w Polsce, na czym polega

jego praca i w jaki sposob wnosi warto§¢ dodang do osiagania przez firme sukcesu na rynku,

- wskazanie zbiezno$ci/rozbieznosci praktyk HRBP w stosunku do koncepcji D. Ulricha i ich

przyczyn,




-ocena zaawansowania wdrazania modelu partnerstwa biznesowego w badanych firmach-

dotychczasowych efektéw i mozliwoéci (potencjatu) doskonalenia tych dziedzin,
oraz cele praktyczne:

- wskazanie potencjalnych obszaréw usprawniefl i ocena stosowanych przez organizacje

modeli,

- wskazanie mozliwoéci poprawy efektywnosci HR Business Partneréw w organizacjach

poprzez wzbogacanie bazy wiedzy i doS§wiadczen,

- ulatwienie organizacjom, ktére planuja proces wdrozenia koncepcji HR Business Partner,

poprzez wzbogacenie bazy wiedzy,

- wskazanie mozliwo$ci wykorzystania w organizacjach w Polsce rozwiazan stosowanych w

innych krajach (s.6-7).

W mojej ocenie cele rozprawy zostaly prawidtowo sformutowane. Cele szczegdtowe
cechuje szczegbtowos¢ i logiczna spojnosé. Dla ich zrealizowania Doktorantka wykorzystata
zalozZenia teorii ugruntowanej, ktora wyjaénia badane zjawiska w trakcie prowadzenia badan i
nie przewiduje formutowania hipotez a priori. W zwiazku z tym niezbedne jest postawienie

pytan badawczych. Mgr Katarzyna Chudzinska sformutowala trzy gtéwne pytania badawcze:

P1: Jak koncepcja HR partnera biznesowego jest realizowana w duzych przedsigbiorstwach w

Polsce?

P 2: W jakim zakresie modele HR biznes partnera funkcjonujace w praktyce sg zgodne z
koncepcja D. Ulricha?

P 3: Jakie sa zbiezno$ci/rozbieznodci w stosunku do koncepcji D. Ulricha?
Dodatkowo pytania te Doktorantka uszczegdtowita przez osiem pytan szczegétowych.

- Jak w réznych organizacjach realizuje si¢ w praktyce koncepcjg partnerstwa biznesowego?

Jakie sa podobienstwa i rznice w jej interpretacji 1 dostosowaniu?

- Jak w organizacjach definiuje sig stanowisko HR Business Partner i jakie zadania si¢ na nim
realizuje? Jaka role petnia HRBP w organizacjach? Jak ustalany jest standard pracy i jedno

podejscie HRBP?




- Jakie czynniki wspieraja osiaganie przez HRBP silnej pozycji i realizowanie roli

strategicznego partnera w biznesie?
- Jakie kompetencje nalezy posiadac, by by¢ efektywnym HR Business Partnerem?
- Jak mozna zosta¢ HRBP? Jakie sa gléwne §ciezki kariery?

- Skad organizacje czerpia wiedz¢ i inspiracj¢, wdrazajac partnerstwo biznesowe HR? Jak firmy
konsultingowo-doradcze w Polce, ksztaltujace wlasne modele i interpretacje partnerstwa

biznesowego, wplywaja na praktyki organizacji?

- Jak wprowadzenie stanowiska HR Business Partner pomaga organizacjom wnosi¢ warto$¢

dodana dla klientow, inwestordéw, kierownikéw liniowych i pracownikéw?

- W ktoérym kierunku modele partnerstwa biznesowego HR ulegaja modyfikacji i dlaczego?

Jakie sg kierunki rozwoju ewoluujacej roli partnera biznesowego?
W mojej ocenie pytania te trafnie konkretyzuja cele poznawcze i praktyczne rozprawy.

Recenzowana rozprawa ma charakter teoretyczno-empiryczny. Mgr Katarzyna
Chudzinska dokonata krytycznej analizy krajowej i zagranicznej literatury przedmiotu. Spis
bibliograficzny obejmuje 282 pozycje, stanowiace opracowania zwarte, publikacje w
czasopismach naukowych oraz zrodla internetowe. Wérdéd pozycji literaturowych znaczacy
udziat stanowig pozycje zagraniczne. Oceniam, ze jest to bogaty, trafhie dobrany zestaw Zrodel.
W badaniach empirycznych Doktorantka stosowata triangulacjg metod, w podziale na badania
wstepne i wlasciwe. Badanie wstepne ilo$ciowe, przeprowadzone technika ankietowa CAWI,
postuzyty do sprecyzowania problemu badawczego. Badania wilasciwe mgr Katarzyna
Chudzinska przeprowadzila samodzielnie z wykorzystaniem wywiadu czg$ciowo

ustrukturyzowanego.

Oceniam, Ze konceptualizacja rozprawy pod wzgledem metodycznym opracowana jest
prawidtowo. Doktorantka okreslita w sposob jednoznaczny problem badawczy, cel gtéwny i
cele szczegblowe, stuzace jego doprecyzowaniu. Sformulowala rowniez logicznie
wywiedzione pytania badawcze, glowne i szczegélowe, poddane weryfikacji na podstawie
wynikow analizy literatury przedmiotu oraz w badaniach empirycznych. Sa one istotnie wazne
z punktu widzenia teoriopoznawczego i aplikacyjnego. Uktad tresci rozprawy i logiczny tok

wywodu, stuza konsekwentnie rozwigzaniu problemu badawczego.




Analiza i ocena tresci rozprawy

Przedtozona do recenzji rozprawa doktorska liczy 375 stron maszynopisu, w tym: wstep
— 10 stron (s. 3-13), czg8¢ zasadnicza — 308 stron (s. 14-322), zakonczenie — 7 stron (s. 323-
329), bibliografia — 18 stron (s. 330-347), spis tabel — 2 strony (348-349), spis rysunkéw — 1
strona (s. 350), spis wykreséw — 1 strona (s.351) (zataczniki — 17 stron (s. 352-369). Na uwage
zashuguje tre$¢ merytoryczna zatacznikow, ktdre zwieraja: arkusz kontrolny dla prowadzacego
wywiad z lista dyspozycji, przyktad kodowania materiatu badawczego. Istotng role petni
zalacznik nr 4 zawierajacy kwestionariusz ankiety pt.: ,,Ocena przejécia z tradycyjnego modelu
funkcji personalnej w kierunku modelu HR Business Partner. Badanie klienta wewnetrznego”

oraz opis badan ankietowych i ich wynikow.

Czgs¢ zasadnicza rozprawy podzielono na sze$¢ rozdziatéw, z ktdrych: pierwszy ma
30 stron (s. 14-44), drugi zawiera 41stron (s. 45-86), trzeci liczy 32 stron (s. 87-119), czwarty
obejmuje 25 stron (s. 120-145), piaty 136 stron (s.146- 282) oraz szdsty 39 stron (s.283- 322).
Poszczegolne rozdziaty sg proporcjonalne, z wyjatkiem rozdziatu pigtego, ktérego objgtos¢ jest
kilkakrotnie wigksza od $redniej objgtoSci pozostatych. Dysproporcja ta jest wynikiem
zastosowania przez Autorke oryginalnej koncepcji tego rozdzialu. Tre$¢ rozdziatu pt.:
,Realizacja koncepcji HRBP w Polsce — wyniki badan” zawiera obszerne fragmenty
wypowiedzi rozméwcodw, prezentowane na tle rozwazan teoretycznych oraz charakterystyki
realiow.

Uktad tresci dostosowany jest do celow i zakresu problemowego dysertacji, oparty jest
na logice teoria — metoda, empiria. Odpowiada w tym zakresie standardom przyjetym w
dyscyplinie nauki o zarzadzaniu i jakoSci. Wstep do rozprawy zawiera bardzo dobre
uzasadnienie podjete] tematyki, dowodzace szerokiej wiedzy Doktorantki w zakresie
zarzadzania zasobami ludzkimi, a takze Jej szczegblnego zainteresowania tematem i
kilkunastoletniego doswiadczenia zawodowego w dziedzinie HR. Doktorantka identyfikuje we
Wstepie problem badawczy i cele, z ktdrych wynikajg pytania badawcze. W jego tresci

przedstawiona jest takze zawarto§¢ merytoryczna poszczegdlnych rozdziatow.

Trzy pierwsze rozdzialy, po§wigcone sa analizie dorobku naukowego na temat zalozen
koncepcji HRBP. Zawarty w rozdziale 1 opis ewolucji funkcji personalnej, od podejécia
strategicznego, poprzez kapitatlowe do wnoszenia wartoSci, jest wprowadzeniem do treSci
rozdzialu 2, ktéry stanowi gléwna czgsé rozwazan teoretycznych. Jest on po$wigcony

szczegdtowej charakterystyce koncepcji HRBP wedtug D. Ulricha, wiacznie z jej wspotczesna




wersja okreSlong pojeciem HRBP 2.0. Na szczegdlna uwagg zastuguja rozwazania poswigcone
modelowi efektywnego dziatu HR (2.4.), oraz ewolucji zestawu kompetencji specjalisty HR
(2.5). Interesujace poznawczo treSci zawiera rozdzial 3, przedstawiajacy zalozenia koncepcji
HRBP innych autoréw, a takze obecno$¢ tej koncepcji w polskiej literaturze i praktyce.
Podsumowujac teoretyczna czes¢ dysertacii stwierdzam, ze mgr Katarzyna Chudzinska dobrze
rozpoznata polska i zagraniczna literatur¢ w zakresie badanego problemu badawczego.
Wrykazala sie umiejetno$cia systematyzacji istniejacego dorobku naukowego, a takze kluczowa,
w pracy naukowej umiejetnoScig identyfikowania kluczowych idei i wnioskéw. Analiza
literatury przedmiotu postuzyta do konceptualizacji zatozen oraz do okre$lenia obszaru badan

empirycznych, prezentowanych w kolejnych rozdziatach dysertacji.

Cze$¢ empiryczng rozprawy rozpoczyna rozdzial, zawierajacy szczegdlowy opis
zastosowanej metodyki badawczej. Doktorantka przedstawita zalozenia ontologiczne i
epistemologiczne, uzasadnienie wyboru teorii ugruntowanej oraz zastosowania jakoS$ciowe;j
metody badawczej w formie wywiadu. Opisata takze metodg pozyskiwania i analizowania
danych oraz charakterystyke badanej zbiorowo$ci. Obiektem badania bylo 20 duzych
przedsiebiorstw, reprezentujacych rézne branze (FMCG, finansowa, produkcyjna,
farmaceutyczna, spozywcza budowlana inzynieryjna, ubezpieczeniowa), zlokalizowanych w
kilku miastach na terenie Polski. Byly to gtéwnie przedsigbiorstwa z kapitatem zagranicznym
(tylko 3 z polskim), z diugoletnig tradycja. W przedsigbiorstwach tych Doktorantka
przeprowadzita samodzielnie tacznie 20 wywiadow, w tym 10 ze specjalistami HR i 10 z
szefami dziatu HR. Autorka w sposob szczegblowy przedstawita organizacijg, przebieg badania
gléwnego, a nawet atmosferg wywiadow, ktére przeprowadzata osobiscie. Tre$¢ rozdziatu
dowodzi ugruntowanej wiedzy na temat metodyki badan jakosciowych, co potwierdza zakres
literatury przedmiotu wykorzystany do opracowania ich zatozen. Pozytywnie oceniam takze
zastosowang procedure badawcza. Szczegbtowy opis przebiegu wywiadéw i dokumentacja z
badan dowodzi rzetelno$ci badawczej Doktorantki. W ramach charakterystyki przebiegu badan
Autorka przedstawita swoje wczesniejsze badania, ktdre przyczynily si¢ do konkretyzacji
obszaru badawczego rozprawy. Metodyka i wyniki badania zostaty przedstawione w zataczniku
nr 4, Byly to badania iloSciowe przeprowadzone metoda CAWI na prébie 1260 pracownikow
z pieciu zaktadow produkcyjnych. Mimo, ze nie zostaly bezposrednio wykorzystane w
rozprawie, oceniam, ze ich rezultaty dowodza opanowania przez Doktorantke umiejetnosci

prowadzenia duzych projektow badawczych i zastosowania w nich metod ilo§ciowych.




Istotnym, z punktu widzenia tematu rozprawy, jest rozdziat 5, w ktérym mgr Katarzyna
Chudzinska przedstawia wyniki badan empirycznych na tle gléwnych zalozen koncepcji
HRBP. Ciekawym rozwiazaniem jest prezentacja fragmentéw wypowiedzi respondentow.
pozyskanych w trakcie wywiadow w kontek$cie realiow badanych organizacji. W tym celu
dokonywata analizy dostgpnych dokumentéw (opis stanowiska, schematy organizacyjne,
organizacyjne modele partnerstwa biznesowego), traktujac je jako uzupelniajgce Zrédio
informacji. W podsumowaniu rozdzialu Doktorantka okresla trendy zmian i kierunki dalszego
rozwoju koncepcji HRBP, jakie wylaniaja si¢ z rozméw z respondentami. Kolejny rozdziat
zawiera wywod teoretyczno-empiryczny na temat realizacji celéw rozprawy oraz odpowiedzi
na trzy gtéwne pytania badawcze. W rezultacieAutorka formutuje kilka ogélnych wnioskow

oraz rekomendacje dla praktyki.

Koncowy fragment dysertacji stanowi Zakonczenie w ktérym Doktorantka zaprezentowata
gltéwne rezultaty, przedstawila najwazniejsze Jej zdaniem osiagnigcia oraz mozliwe aplikacje

praktyczne. Wskazata takze ograniczenia badawcze oraz interesujace nowe obszary badawcze.

Ocena ogo6lna

TreSci przedstawione w dysertacji dostarczajg istotnych warto§ci poznawczych i
aplikacyjnych dotyczacych koncepcji HRBP. Ich Zrodtem jest gruntowna znajomos¢ zalozen
teoretycznych oraz doskonate rozumienie jej praktycznych aspektow dzieki wywiadom, a takze
wieloletniemu do$wiadczeniu zawodowemu Doktorantki w tym zakresie. Oceniam, zZe
rozwazania zawarte w rozprawie pozwolily w sposéb optymalny zrealizowaé cele ogélne i
szczegblowe rozprawy. Struktura pracy oraz logiczny uklad treSci zostal prawidlowo
podporzadkowany ich realizacji. Doktorantka w sposéb wiasciwy przeprowadzita wnikliwe
studia literaturowe oraz opracowala inspirujace zalozenia konceptualne pracy. Réwniez
formalng strone rozprawy oceniam wysoko. Praca napisana jest w sposéb komunikatywny, a
tekst dobrze przygotowany redakcyjnie. Nie mniej Autorka nie ustrzegla si¢ pewnych
niedoskonato$ci jezykowych, np. naduzywania okreSlenia ,,model” w r6znych kontekstach:
(koncepcja HRBP, dziat HR, kompetencje specjalistbw HR), a takze pewnych luk
definicyjnych, np. wyjasnienie pojecia ,.kompetencje”, jednego z kluczowych w rozprawie.

Istotng stabos$cia dysertacji jest skromny material empiryczny, z powodu minimalne;j
liczby respondentéw. Skutkuje to ograniczona warto$cia poznawcza wnioskéw 1 odpowiedzi

na pytania badawcze, a tym samym umniejsza warto$¢ dodana pracy.




Do istotnych walor6w recenzowanej pracy zaliczam:

- znaczenie tematu, uzasadnione wspétczesnymi wyzwaniami, oraz trafnie rozpoznana luka

badawcza,

- odpowiedni dobor Zrodet literaturowych, a takze podjecie bezposrednich kontaktéw z D.
Ulrichem, tworcg koncepcji HRBP, wskazuja na dociekliwo$é Doktorantki w poszukiwaniu

rozwigzania problemu naukowego,

- dbato$¢ o zachowanie rygoru metodologicznego, pod wzgledem rzetelno$ci narzedzia

badawczego,

- propozycj¢ ,,Macierzy HRBP”, stluzaca do oceny realizacji funkcji personalnej wedtug
koncepcji HRBP,

- opracowanie kompleksowej charakterystyki stanowiska, wlacznie z profilem

kompetencyjnym specjalisty HR.

Reasumujac wskazane cechy rozprawy, uwzgledniajac jej walory 1 stabosci,
przedtozona do recenzji dysertacje doktorska przygotowana przez Panig Katarzyna Chudzinska

oceniam ogolnie pozytywnie.

Konkluzja recenzji

Przedstawiona powyzej ocena upowaznia do wniosku, ze rozprawa doktorska
przygotowana przez mgr Katarzyng Chudzinska pt.: ,,HR Business Partner w praktykach
duzych przedsigbiorstw w Polsce” spelnia kryteria okre$lone w art. 187 ustawy z dnia
20.07.2018 r. Prawo o szkolnictwie wyZszym i nauce. Wymienione kryteria oceniam
jednoznacznie pozytywnie. Recenzowana praca doktorska jest samodzielnym, oryginalnym
rozwigzaniem zaprezentowanego w niej problemu naukowego. O oryginalno$ci rozprawy
$wiadczy zakres przedmiotowy i podmiotowy badan. Rozprawa wypelnia luk¢ badawcza w
obszarze ZZL, dotyczaca wspodtczesnej wersji koncepcji ,,HR business partnera” oraz zakresu
funkcji i wymagan kompetencyjnych, jakie powinny spetniaé osoby zatrudnione na stanowisku
HRBP. Tres¢ rozprawy dowodzi, ze Doktorantka opanowala ogélng wiedze teoretyczng z

zakresu nauk o zarzadzaniu i jakoSci, a zwlaszcza posiada gruntowna znajomosé




problematyki funkcji personalnej. Sposob przygotowania i realizacji badan empirycznych
potwierdza takze umiejetnoSci samodzielnego prowadzenia pracy naukowe;j.

W zwiazku z powyzsza oceng wnioskuje do Komisji Uniwersytetu £.6dzkiego do spraw
stopni naukowych w dyscyplinie nauki o zarzadzaniu i jakoSci przyjecie rozprawy doktorskiej

i dopuszczenie mgr Katarzyny Chudzinskiej do publicznej obrony.




