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Przestanki wyboru tematu, problem badawczy, cel i uklad pracy

Problematyka stanowigca przedmiot recenzowanej rozprawy doktorskiej mgr.
Macieja Petczewskiego lokuje sig w dyscyplinie nauki o zarzadzaniu i jakoSci, w
szczegblnoéci zarzadzaniu zasobami ludzkimi. Podjete w rozprawie zagadnienie odej$¢
pracownikéw z organizacji stanowi przedmiot badan i zainteresowania praktykow
zarzadzania od wielu lat. Nie jest wiec kwestig szczegblnie innowacyjna ale zachowuje
aktualnoéé z uwagi na zmieniajace sie uwarunkowania zarzadzania organizacjami, w tym
zarzadzania zasobami ludzkimi. Swiadcza o tym liczne raporty i inne opracowania, na
ktére powotuje sie doktorant, uzasadniajac przestanki podjecia tej problematyki w
rozprawie doktorskiej. Jako argumenty podaje nasilenie sie proceséw odejs¢
pracownikéw z organizacji w ostatnich Jatach, spowodowane m.in. skutkami pandemii
Covid-19 ale tez zmianami zachodzacymi w gospodarce. Mgr Maciej Petczewski wskazuje
na rézne przyczyny badanego zjawiska odejs¢ pracownikéw, jak réwniez ich skutki dla
organizacji i pracownikéw, podkresla znaczenie czynnikéw organizacyjnych, sytuacji na
rynku pracy oraz cech osobistych pracownikéw. Podzielam przedstawione przestanki
podjecia problematyki odejs¢ pracownikéw z organizacji uzasadniajace podjecie badan
naukowych w tym zakresie.

Zamiar badawczy doktoranta odzwierciedlajg cele pracy i pytania badawcze, ktore
zostaly przedstawione we wstepie. Jako cel pracy okreslono przedstawienie sposobow
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pracownikéw zwigzanych z dziataniami pracodawcéw majacymi przeciwdziatac
odejéciom. Cel gtéwny zostat roztozony na trzy cele szczegdtowe, dotyczace przyczyn i
skutkéw odejéé pracownikéw oraz sposobow przeciwdziatania odej$ciom. Z celami pracy
koresponduje problem badawczy, WyraZajqcy sie w pytaniu o uniwersalnos$¢
podejmowanych dziataii majacych ograniczy¢ procesy odejé¢ pracownikéw. Oceniam
pozytywnie spos6b okredlenia celu pracy i problemu badawczego, podobnie jak
przeprowadzenie badan empirycznych w branzy nowoczesnych ustug dla biznesu (SSC1i
BPO), z uwagi na duzg dynamike jej rozwoju oraz wystepujacy w niej problem odejs¢
pracownikow.

Cato$¢ opracowania sklada sie z wprowadzenia, czterech rozdziatéw i
zakoficzenia. Oceniam uktad pracy jako poprawny, podobnie jak i kolejno$¢ omawiania
poszczegblnych kwestii, za$ rozprawa jako cato$¢ spetnia wymogi opracowania
naukowego. Obejmuje ona 183 strony tekstu. Zataczona bibliografia zawiera 288 pozycji.

Zataczniki do pracy dobrze uzupetniajg zawarte w niej tresci.

Analiza i ocena treéci rozprawy

We wprowadzeniu omoéwione zostaly przestanki podjecia tematyki w pracy
doktorskiej, okreslony zostal wspomniany wcze$niej g%c’)why cel pracy i cele szczegbtowe
oraz pytania badawcze. Przedstawione w nim rozwazania pozwalajg zorientowac si¢ w
problematyce badan, zasadno$ci ich podjecia oraz zamiarach badawczych doktoranta.

Dwa pierwsze rozdzialy tworza teoretyczng cze$¢ recenzowanej rozprawy
doktorskiej i oméwiono w nich kolejno: kapitatowe podejscie do zarzadzania ludzmi w
organizacji, istote zjawiska fluktuacji pracownikéw oraz kwestig dobrowolnych odejs¢ z
pracy. Na poczatku pierwszego rozdziatu doktorant skupit sie na przedstawieniu réznych
pogladéw na temat podej$cia do zarzadzania ludZmi w organizacji, ze szczegdlnym
uwzglednieniem aspektu kapitatu ludzkiego. Poruszone zostaty rozne aspekty kapitatu
ludzkiego, m.in. jego rozumienie w ekonomii, zarzadzaniu i rachunkowo$ci. Prezentujac
rézne ujecia i poglady wybranych autorow na ten temat, mgr Maciej Petczewski
potwierdzit, iz wykonat przeglad literatury przedmiotu. Same rozwazania sg natomiast
do$é¢ szczatkowe i nie powigzane ze sobg w tym sensie, ze trudno jest sie doszukac
gtéwnej myéli, ktéra towarzyszyta autorowi podczas przywotywania kolejnych definicji,
klasyfikacji i innych kwestii. Zabrakto pogtebione; analizy prezentowanych koncepcji

kapitatu ludzkiego i zarzadzania tym kapitatem w organizacji oraz wskazania jakie

P




rozumienie tych kategorii przyjeto do dalszych rozwazan w recenzowanej pracy. Nie
podano réwniez argumentéw na rzecz przyjecia zarzadzania kapitatem ludzkim jako
podstawy badania odej$¢ pracownikéw z organizacji. szedmiotem rozwazan w kolejnym
podrozdziale jest fluktuacja pracownikéw. Oméwiono w nifn kwestie terminologiczne,
przedstawiono spotykane w literaturze przedmiotu klasyfikacje odej$¢ pracownikéw z
organizacji, ich skutki ze szczegélnym podkresleniem aspektu kosztowego dla organizacji.
Kontynuacja tych rozwazan jest pomiar zjawiska fluktuacji, ktéry przedstawiony zostat w
kolejnym podrozdziale. Oméwienie wptywu sytuacji na rynku pracy jako czynnika
determinujacego procesy odej$¢ pracownikéw zamyka rozdziat pierwszy.

Drugi rozdziat rozprawy poswigcony jest odejsciom z pracy z inicjatywy
pracownikéw, okreslanych tez mianem dobrowolnych odéjéé. Doktorant podjat probe
wyjaénienia kwestii terminologicznych, wskazania przyczyni skutkéw tego zjawiska oraz
przedstawienia sposobéw przeciwdziatania. Analizujac powody dobrowolnych odej$¢
pracownikéw wyrézniono trzy grupy przyczyn, a mianowicie: bezposrednio zwigzane z
pracodawcg, po$rednio zwigzane z pracodawcg oraz niezwigzane z pracodawca. Zdaniem
recenzenta okreélenia te nie sa adekwatne do przyporzadkowanych im tresci. Bardziej
odpowiednie by%oby nazwanie tych grup czynnikéw jako zwigzane z przedsiebiorstwem,
rynkiem oraz cechami pracownikéw. Doktorant zaliczyt bowiem do przyczyn posrednio
zwiazanych z pracodawca sytuacje na rynku pracy i regulacje prawne, za$ do czynnikéw
niezwigzanych z pracodawca cechy pracownikéw i ich powody osobiste. W czgSci
po$wieconej oméwieniu sposobow przeciwdziatania odej$ciom pracownikow
przedstawione zostaly wybrane obszary oraz praktyki podejmowane w organizacji do
utrzymania stabilnosci i elastyczno$ci zatrudnienia. Doktorant zasygnalizowat m.in.
zagadnienia zwigzane z ksztattowaniem kultury organizacji, rozwojem pracownikow,
systemami wynagrodzen, relacjami migdzyludzkimi, rekrutacjg i adaptacja do pracy,
motywowaniem, zaangazowaniem, dobrostanem pracownikéw czy tez réwnowagg
miedzy pracg a zyciem osobistym. |

Oceniajac tre$¢ rozdziatu drugiego nalezy podkresli¢, iz zostal on oparty na
aktualnym przegladzie literatury przedmiotu. Pewne uwagi krytyczne mozna mie¢ do
kolejnoéci i przejrzystosci prezentowanych kwestii. Przyktadowo w czesci poSwigconej
wyjaénieniu aparatu terminologicznego nalezato uja¢ wszystkie kwestie dotyczgce
definicji i rodzajéw odej$¢ z inicjatywy pracownikéw, réwniez te zwigzane z
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dobrowolnych mozna byto wyraznie zarysowac ich mechanizm tgczacy przyczyny
wewnatrzorganizacyjne odgrywajgce rolg czynnikow Wypychajqcych (ang. push factors)
z czynnikami zewnetrznymi o charakterze przyciggajacym (ang. pull factors).
Sygnalizowane w tytule podrozdziatu 2.2 skutki odejé¢é nie zostaty przedstawione w tresci
tego punktu. Ponadto nalezy zwréci¢ uwagg na btedng odmiane nazwiska N.J. Allen, ktéra
jest kobieta.

Sumujac rozwazania zawarte w teoretycznej czgsci rozprawy nalezy podkresli¢, iz
dobrze ilustruja one aktualny stan wiedzy w zakresie problematyki odej$¢ pracownikow.
Podniesione wczeéniej pewne uwagi dotyczace braku ghgbs;ej analizy prezentowanych
treci i pogladéw réznych autoréw i autorek nie wptywaja zasadniczo na pozytywna
ocene tej czesci rozprawy, ktéra potwierdza posiadanie przez mgr. Macieja Petczewskiego
odpowiedniej wiedzy w zakresie stanowigcym przedmiot recenzowanej rozprawy
doktorskiej.

W rozdziale trzecim oméwiono wyniki badan empirycznych, ktére zostaty
przeprowadzone wéréd pracownikéw sektora nowoczesnych ustug dla biznesu. Rozdziat
ten zawiera réwniez metodyczne zagadnienia badan. Uzasadniajac zastosowane
podejécie metodyczne doktorant odwotuje sie do literatury z zakresu prowadzenia badan
naukowych i na tej podstawie przedstawia dokonane przez siebie wybory w tym zakresie.
Jako cel badan wskazuje identyfikacje przyczyn i sposobdw przeciwdziatania odejsciom z
pracy we wspomnianej powyzej branzy. Nastepnie podkreéla, iz swoje badania opart na
paradygmacie pozytywistycznym, zgodnie z przywolana wczesniej klasyfikacjg oraz
przedstawit procedure badawcza, ktéra realizowat w pracy. Kolejnym waznym
sktadnikiem metodyki badan sg hipotezy. Doktorant sformutowat pie¢ hipotez, ktore
wyprowadzit na podstawie analizy literatury przedmiotu, gléwnie tych Zrodel, ktore
podkredlaja znaczenie satysfakcji z pracy jako czynnika wptywajgcego na decyzje o
odejéciu lub pozostaniu w organizacji. Zakres twierdzen przedstawionych w hipotezach
jest zawezeniem w stosunku do rozwazah zawartych w rozdziatach teoretycznych
rozprawy, obejmuje on bowiem jedynie wybrane czynniki wewnatrzorganizacyjne,
podczas gdy, jak wczesniej stusznie podkreslano, istotny wpltyw maja rowniez czynniki
 zwiazane z zewnetrznym kontekstem, szczegblnie rynkiem pracy oraz cechami
pracownikéw. Watpliwosci budzi sposéb sformutowania hipotez. Przykltadowo w
hipotezach 1 i 2 stawia sig przypuszczenie o wystepowaniu zwigzku migdzy odpowiednio
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Czy nie nalezato raczej badan zwigzku miedzy poziomem satysfakcji jako czynnikiem
wp}yWajqcym na wspomniane powyZéj odejécia z pracy? Z kolei hipoteza 4 nie zostata
jasno sformutowana z jednej strony z drugiej za$ zawezona zostata tylko do jednej cechy
pracownikéw tj. wieku. Tymczasem zasygnalizowany problem pracy zdalnej jako
czynnika wptywajacego na decyzje o odejsciu z pracy jest aktualny i wazny, a co za tym
idzie zastugujgcy na szersze omowienie. |

Dane potrzebne do analizy i weryfikacji twierdzen zawartych w hipotezach i
pytaniach badawczych zostaty pozyskane za pomoca techniki ankietowania. Opracowany
prz\ez mgr. Petczewskiego kwestionariusz ankiety zostal skierowany do pracownikow
sektora SSC/BPO w formie elektronicznej przez wykorzystanie portali internetowych
oraz bezposrednio do 10 firm z tej branzy. Do analizy uzyskanych danych zastosowano
statystyke opisowg i testy statystyczne. Dodatkowo w badaniach wykorzystano analize
treéci raportéw branzowych sektora nowoczesnych ustug dla biznesu. W kornicowej czesci
metodyki badan doktorant wskazat na ograniczenia przeprowadzonych badan, ktére
zwigzane byty z brakiem reprezentatywnos$ci proby badawczej.

W kolejnym podrozdziale scharakteryzowany zostat sektor nowoczesnych ustug
dla biznesu jako miejsce badan. Doktorant przedstawit rozwoéj tego sektora, gtéwne
rodzaje oferowanych ustug, zatrudnienie i wynagrodzenia, dokonat oceny mocnych i
stabych stron oraz okreélit wystepujace wyzwania, m.in. te dotyczace pozyskania i
utrzymania pracownikéw. Charakterystyka préby badawczej od strony cech
demograficzno-spotecznych poprzedza analizg wynikéw badan.

Szczegdtowe wyniki badan na temat przyczyn odchodzenia pracownikéw oraz
dziatann podejmowanych przez pracodawcow, ktére majg przeciwdziataé odejsciom
zostalty oméwione w podrozdziale 3.4. Doktorant przyjat sposéb analizy wynikéw badan
polegajacy na odniesieniu sig kolejno do postawionych pytan badawczych. Jako pierwsze
przedstawione zostaly przyczyny odej$¢ pracownikéw w opinii badanych respondentow
oraz w podziale wedtug ptci, wieku oraz zajmowanego stanowiska pracy. Bogaty materiat
empiryczny zostaty opatrzony odpowiednim komentarzem, z podkresleniem tych
zaleznosci, ktére uzyskaty potwierdzenie istotnodci statystyczne. Przyktadowo byty to
réznice miedzy kobietami i mezczyznami w ocenie ztej atmosfery pracy, wygérowanych
wymagan, niedostatecznego doceniania, stresu, odejécia wspéipracownika czy tez
szwankujacej komunikacji miedzyludzkiej jako potencjalne przyczyny odejscia z pracy. W
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réznic w ocenie takich czynnikéw wptywajacych na odej$cia pracownikéw jak: brak
mozliwoéci awansu, niedostateczne docenianie pracownikéw, zbyt dtugi czas dojazdu do
pracy, czy tez odejécie wspotpracownikéw, czerpanie korzysci z cudzej pracy oraz
nieprzyznawanie sie do podjetych wczesniej decyzji, w tym btedéw. Jesli chodzi o
stapowisko pracy jako czynnik réznicujacy postrzeganie przyczyn odejsc pracownikéw,
to gtatystycznie istotne zaleznoéci uzyskano m.in. w odniesieniu do oceny sytuacji .na
rynku pracy, niesatysfakcjonujacego wynagrodzenia, brakﬁ mozliwo$ci awansu, matej
oferty szkoleniowej, ztej atmosfery w pracy, czy tez ubogiej oferty benefitéw.

W nastepnej kolejnoéci zostaty oméwione wyniki badan dotyczacych postrzegania
przez respondentéw dziatan podejmowanych przez pracodawcow w  celu
przeciwdziatania odejéciom pracownikéw. Nalezy podkresli¢, iz najwiekszy odsetek
odpowiedzi wskazywal, ze respondenci nie majg wiedzy na temat tego typu dziatan.
Wérod tych, ktérzy owa wiedzg ‘posiadali najczes$ciej wskazywano na zmianeg
wynagrodzeni, awans lub przesunigcie poziome w strukturze organizacyjnej, zmiang
zespotu i oferowanie szkole. Wéréd oséb, ktére zmieniaty prace ponad potowa byta
zadania, Ze pracodawca nie podejmowat dziatan w celu zatrzymania pracownika w firmie,
pozostali byli odmiennego zdania. Najcze$ciej oferowano zmiang wynagrodzenia jako
zachete do pozostania w organizacji. Jak si¢ okazato podejmowane dziatania
pracodawcéw zdaniem wigkszoéci respondentéw byly nieskuteczne i nie sktonity
pracownikéw do zmiany decyzji o odejéciu. Ten wniosek byt jednocze$nie odpowiedzig
na pytanie badawcze nr 3. Kolejne pytanie dotyczyto oczekiwan pracownikéw wobec
proponowanych dziatari pracodawcéw majacych zachgci¢ ich do pozostania w
organizacji. Oczekiwania te zostaty przedstawione wedtug takich kryteriéw jak ptec,
wiek, staz pracy, wielkoé¢ przedsiebiorstwa i zajmowane stanowisko pracy. Szczegbdtowe
dane zostaly przedstawione w formie tabel wraz z komentarzem. Odnotowano m.in.
wystepowanie istotnych statystycznie roéznic migdzy opiniami kobiet i mezczyzn na temat
skuteczno$ci zmiany wynagrodzen, awansu, szkoler'l. Podobne réznice odnotowano w
poszczegOlnych grupach generacyjnych, gdzie stosowane narzedzia wyzej byty oceniane
przez przedstawicieli pokolenia Y i Z. W przypadku stazu pracy wystapita podobna
‘tendencja do wyzszej oceny stosowanych dziatan przez osoby z krétszym stazem pracy.
Zajmowane stanowisko pracy byto kolejnym czynnikiem réznicujgcym oceny dziatan
pracodawcéw wobec os6b zamierzajgcych opusci¢ organizacjg. Istotne statystycznie
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ocenily osoby zajmujace stanowiska nie kierownicze. W tym miejscu nasuwa sig pytanie
dotyczace czasu, w ktérym podejmowano opisane wczesniej dziatania. Jesli inicjowane
one byty juz po podjeciu przez pracownika decyzji o zmianie miejsca pracy, to z reguty ich
skuteczno$¢ jest nizsza. Kwestia ta nie znalazta miejsca w analizie, stad tez pytanie I
proéba o ustosunkowanie sie do tej sprawy podczas obrony pracy.

Ostatni rozdzial rozprawy zatytutowany zostal ,Sposoby zarzadzania
dobrowolnymi odejéciami pracownikéw”. Odniesiono si¢ w nim do hipotez,
sformutowano wnioski z badan oraz rekomendacje praktyczne. Zdaniem recenzenta tytut
tego rozdziatu nie jest w petni adekwatny do jego zawartosci. Jesli chodzi o weryfikacje
postawionych hipotez to zostata ona poprawnie przeprowadzona z wykorzystaniem
metod statystycznych. Podkreslono m.in. wystepowanie zaleznosci pomiedzy satysfakch
z pracy a czestoscig odej$¢ z pracy. Przy tym niejasne pozostaje co doktorant miat na mysli
stosujac termin satysfakcja z pracy: czy poziom tej satysfakeji czy fakt prowadzenia badan
satysfakcji. W hipotezie H1 na s. 76 podkresla si¢ prowadzenie badan satysfakcji, za$ na
s.153 pisze sie o spadku satysfakeji z pracy, natomiast w hipotezie H1 na s.168 pisze sie o
samej satysfakcji. W hipotezie H2 wystepuje okre$lenie prowadzenie badan satysfakgcji. Z
kolei we wnioskach na s. 165 podkreéla sie istnienie zwigzku miedzy brakiem satysfakcji
z pracy a wolg opuszczenia firmy, by kilka wierszy ponizej znalez¢ stwierdzenie ,,...
odejécia z pracy nie muszg wigzac sie z ogolng satysfakcjg”. Na brak spojnosci i precyzji
wywodéw w tej materii zwrdécono uwage juz wczesniej przy ocenie zatozen
metodycznych badan. Oczekuje, ze powyzsze niejasno$ci zostang wyjasnione podczas
obrony pracy.

7 innych ustalenn poczynionych przez doktoranta a zwigzanych z weryfikacja
hipotez naleZy podkresli¢ pozytywny zwiazek miedzy dziataniami podejmowanymi przez
pracodawce a decyzjami pracownikéw o nieopuszczaniu organizacji, potwierdzenie
wptywu wieku na oceng znaczenia elastycznego modelu pracy oraz relacji
miedzyludzkich jako czynnikéw oddziatujgcych na satysfakcje z pracy i che¢ pozostania
pracownikéw w organizacji. Przedstawione szczegétowo wyniki badan empirycznych
staly sie podstawg wnioskowania mgr. Macieja Petczewskiego na temat badanego
zjawiska dobrowolnych odej$¢ pracownikéw. Wnioski stanowig tre$¢ podrozdziatu 4.2.
Doktorant podkreslil, ze odejscia pracownikéw stanowig problem w badanym sektorze
nowoczesnych ustug dla biznesu, ze tylko cze$¢ tych odejs¢ byta wczedniej
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wynagrodzenie, zachecajgca do zmiany miejsca pracy sytuacja na rynku pracy i brak
mozliwoéci awansu. Zwrécono uwage, ze mimo podejmowania przez czg$¢ pracodawcow
dzialah w celu zatrzymania pracownikéw zgtaszajacych cheé odejscia z firmy, w
wiekszosci przypadkéw byty to dziatania nieskuteczne. Na podstawie przeprowadzonych
badarn mgr Maciej Petczewski zestawit w formie tabeli powyzsze dziatania, podkreslajac
ze obejmuja one zaréwno dziatania dorazne jak i profilaktyczne. Odnoszac sie nastepnie
do przyjetych hipotez stwierdzit, iz z wyjatkiem hipotezy H2, pozostate zostaty
pozytywnie zweryfikowane. Uzasadniajac przedstawione w tabeli 4.14 wnioski dotyczgce
hipotez odniesiono sie do literatury przedmiotu, co oceniam pozytywnie.

W ostatnim podrozdziale doktorant zaproponowat program dziatan w warunkach
nasilonych odej$¢ pracownikéw z organizacji funkcjonujgcych w branzy nowoczesnych
ustug dla biznesu. Program ten zostat przedstawiony na rys. 4.1. i nazwany ,CHANGES”,
od pierwszych liter proponowanych w jego ramach dziatan. Obejmuje on znane w teorii i
praktyce inicjatywy zwigzane z rozwojem kariery, hybrydowym modelem pracy,
docenianiem pracownikéw, oferta benefitéw, modelem governance, empowerment oraz
badaniem satysfakcji z pracy. Niewatpliwie proponowane w ramach tego programu
dziatania sa istotne w kontekécie wzmacniania wiezi pracownikéw z organizacja i
przeciwdziatania ich dobrowolnym odej$ciom. Nalezy jednak w tym miejscu podkreslic,
iz profesjonalne zarzadzanie takim procesem powinno uwzgledni¢ dodatkowo
monitorowanie rynku pracy oraz badanie oczekiwan pracownikéw. Ponadto nalezatoby
jasno okresli¢ zarzadzajgcego takim procesem, Cco jest istotne w warunkach
fragmentaryzacji funkcji HR.

Zamykajace recenzowana rozprawg  doktorska Zakoﬁézenie zostato
przedstawione w bardzo skréconej formie. Doktorant ograniczyt sie do podania
argumentéw na rzecz osiagniecia zatozonych celéw oraz wktadu jaki praca wnosi do
wiedzy na temat odej$¢ pracownikéw. Zdaniem recenzenta ta cze$¢ rozprawy powinna
zawieraé réwniez synteze najwazniejszych ustalei poczynionych w_pracy, krétkie
odniesienie sie do pytani badawczych i hipotez jako podstawy dla stwierdzenia realizacji
celéw pracy, sformutowanie wnioskéw, wskazanie ograniczen oraz okreslenie kierunku
dalszych badah. Wprawdzie pewne odniesienia do powyzszych kwestii Wstqpujq we

wezeéniejszych czesciach pracy, tym nie mniej nalezatoby je catoéciowo przedstawi¢ w

Zakonczeniu.




Ocena koncowa i konkluzja

Analiza treéci recenzowanej rozprawy doktorskiej pozwala na stwierdzenie, ze
dotyczy ona aktualnego problemu z obszaru zarzadzania ludzmi w organizacjach. Sam
problem rotacji i-retencji pracownikéw doczekat sie wielu opracowan na przestrzeni lat.
Nie oznacza to, ze wszystkie kwestie zostaty zbadane i wyjasnione, chociazby z uwagi na
dynamike badanego zjawiska, jego wieloaspektowo$¢ i zmieniajacy sie kontekst
funkcjonowania organizacji, w tym firm z branzy nowoczesnych ustug dla biznesu.
Recenzowana rozprawa doktorska mgr. Macieja Petczewskiego wnosi wktad w
poszerzenie istniejacej wiedzy na temat przyczyn dobrowolnych odej$¢ pracownikow
oraz sposobéw przeciwdziatania im. Opracowanie jako cato$¢ stanowi poprawnie
przygotowane i wykonane studium teoretyczno-empiryczne. Podniesione w recenzji
uwagi krytyczne miaty na celu zwrécenie uwagi na pewne kwestie, ktore nie zostaty
jednoznacznie przedstawione, wymagaty wigkszej precyzji lub tez szerszej i gtebszej
analizy. Nie zmieniajg one pozytywnej oceny catej pracy, a do je]: waloréw zaliczam:

e trafny wybér problematyki stanowigcej przedmiot rozprawy z uwagi na jej
aktualnos$¢ w badanym sektorze nowoczesnych ustug dla biznesy;

e poprawne nas$wietlenie badanego zagadnienia od strony teoretycznej na
podstawie wihasciwie dobranej i wykorzystanej w tek$cie literatury przedmiotuy;

e poprawne przygotowanie badan empirycznych od strony metodycznej
obejmujace okreélenie celéw, pytan badawczych i hipotez, dobor odpowiedniej
metody badan oraz opracowanie narzgdzi badawczych;

o skuteczne przeprowadzenie badan empirycznych, szczegé%oWe omoéwienie ich
wynikéw, przeprowadzenie analizy badanych zaleznosci, a nastgpnie odniesienie
uzyskanych wynikéw do literatury przedmiotu oraz wskazanie ograniczen
zastosowanego podejicia badawczego;

e wniesienie wkiadu w poszerzanie wiedzy z zakresu zarzadzania ludzmi, w
szczegblnosci dotyczacej dobrowolnych odejsé pracownikow;

o wskazanie implikacji dla praktyki zarzadzania poprzez zaproponowanie
programu dziatari rekomendowanych w sytuacji nasilenia SiQ badanego zjawiska
odej$¢ pracownikow.

Bilansujac poszczegdlne elementy oceny, pragne wyrazi¢ opinig, Ze recenzowana
rozprawa doktorska zawiera ogélng wiedze doktoranta w dyscyplinie nauki o

zarzadzaniu i jako$ci oraz potwierdza umiejetnos¢ samodzielnego prowadzenia przez
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niego pracy naukowej. Jej przedmiotem jest oryginalne rozwigzanie problemu
naukowego dotyczacego odej$¢ pracownikéw z organizacji. Tym samym spetnione
zostaly wymogi okre$lone w art. 187 Ustawy prawo o szkolnictwie wyzszym i nauce dnia
20 lipca-2018 roku. Za zasadne uwazam wigc nadanie mgr. Maciejowi Petczewskiemu
stopnia naukowego doktora nauk spotecznych w dyscyplinie nauki o zarzgdzaniu i
jakosci. W zwialzku‘z powyzszym stawiam wniosek o przyjecie recenzowanej rozprawy

doktorskiej i dopuszczenie jej do publicznej obrony.
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