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I. Uwagi wstepne

Permanentnie wyst¢pujace niepewnos¢ i zmienne warunki otoczenia nie zniechgcajg
przedsigbiorcow do realizacji programow umozliwiajagcych wzrost inwestowania oraz
kreowania innowacyjnosci prowadzony w celu utrzymania lub poprawy pozycji
konkurencyjnej ich przedsigbiorstw na rynku. Realizacja tych zamierzeni jest m.in. rezultatem
dziatan podejmowanych przez utalentowanych pracownikéw. Stad tez od kilkunastu juz lat daje
sig zauwazy¢ rozwoéj i implementacj¢ koncepciji zarzadzania talentami (falent management),
ktéra od czasu jej powstania jest nadal interesujagcym podejsciem do poszukiwania dziatan,
ktére sprostajg coraz wigkszym oczekiwaniom pracownikéw w zakresie rozwoju ich potencjatu
a roéwnoczesnie przyczynig si¢ do powigkszania przewagi konkurencyjnej przez
przedsigbiorstwa.

Podjety przez mgr llong Modrzejewsksa problem racjonalnego zarzgdzania talentami w
sektorze ustug dla biznesu na przykladzie Trdjmiasta jest aktualny i wazny zaréwno dla
krajowego, jak i regionalnego sektora nowoczesnych ustug biznesowych stanowiac udang —
moim zdaniem - préobg wypelnienia luki empirycznej wystgpujacej w obszarze zarzgdzania

talentami w sektorze nowoczesnych ustug dla biznesu.



O trafnosci doboru i randze podjgtego problemu swiadczy nie tylko specyfika
dziatalnosci firm tego sektora opierajaca si¢ na idei outsourcingu prowadzacej do generowania
szeregu korzysci, ktore przekladajg si¢ na wyzsza rentownosé i wzrost przychodéw klientow
biznesowych (zapewniajac wigksza kontrolg i elastycznosé dziatania, standaryzacje proceséw,
ich lepszg jakos€, optymalizacj¢ kosztow i czasu, skalowanie dziatalnosci oraz wykorzystanie
kompetencji w zakresie analizy danych i automatyzacji procesoéw), ale takze fakt, ze sektor
nowoczesnych ustug biznesowych stanowi jeden z najwazniejszych i najdynamiczniej
rozwijajacych si¢ elementéw polskiej gospodarki. I tak na przyktad wedtug danych raportu
Sektor nowoczesnych ustug biznesowych w Polsce 2020 sektor ten odpowiada za 3,0-3,5% PKB
Polski. Poza rozwojem w wymiarze ilosciowym sektor nowoczesnych ustug biznesowych
istotnie zmienia si¢ tez pod wzgledem jakosciowym. Wyrazny jest trwaly trend wzrostu
skomplikowania obstugiwanych proceséw (przesunigcie z obstugi proceséw back-office do
middle-office), a tym samym wzrost generowanej wartosci dodanej. Proces ten wymaga coraz
wigkszych zasobéw dobrze wyksztalconej i do$wiadczonej kadry, a tym samym pozyskiwania
i zatrzymania pracownikéw o wysokich, unikalnych i nowych kompetencjach (tzw. future
competencies).

U podstaw recenzowanej rozprawy lezy twierdzenie, Ze ., (...) sekfor nowoczesnych
ustug biznesowych wyznacza dynamike zatrudnienia w Tréjmiescie (...)!” , a ponadto ,rola
pracownikiéw utalentowanych w rozwoju firm z tego sektora jest kluczowa, gdy: otwierajgc
nowe centra lub rozbudowujqc juz istniejgce struktury, organizacje te, majq duze
zapotrzebowanie na pracownikéw, ktdrzy mogq staé sig diwigniq wartosci w stosunkowo
krotkim czasie™ (s. 9).

W kontekscie powyzszego zasadny jest gléwny cel rozprawy, a méwicie ,,opracowanie
modelu zarzqdzania talentami dla sektora nowoczesnych ustug biznesowych” (s.10).
Rozwinigciem wskazanego celu gléwnego jest pigé celow szczegolowych stanowigeych jego
uszczegélowienie. Dla potrzeb rozwigzania podjetego problemu Autorka sformutowata

dwanascie pytah badawczych (s. 11)2. Uwazam, ze wyznaczony katalog celéw (gtowny i

! Autorka podaje, ze aktualnie w Polsce funkcjonuje okoto 158 centréw nowoczesnych ustug biznesowych, z tego
12 dziata na terenie Tréjmiasta i tworzy miejsca pracy dla okolo 28 tys. pracownikéw (s.158).

? Uzasadniajac brak koniecznosci stawiania hipotez odwolam si¢ do wnioskéw zawartych w artkule pt. Problemy
badawcze i hipotezy w naukach o zarzgdzaniu autorstwa dr Anny Marii Jeszka z Uniwersytetu Ekonomicznego
w Poznaniu, opublikowanym na tamach czasopisma Organizacja i Kierowanie, nr 5 / 2013 (158). Autorka pisze,
ze ,,w odniesieniu do hipotezy spotyka si¢ najbardziej zréznicowane stanowiska. Jest ona uznawana za atrybut
naukowosci. Wéwczas sformufowanie hipotezy jest konieczne, z drugiej strony wskazuje sie, iz w naukach
ekonomicznych sformulowanie hipotezy nie zawsze jest mozliwe. Dopuszceza si¢ wige rezygnacjg z hipotezy. (...)
W poradnikach metodologicznych jest spotykane stanowisko, Zze badania w oparciu o pytania badawcze
(z pominigciem hipotez) sa charakterystyczne dla nauk o nizszym stopniu rozwoju. Nauki o zarzadzaniu czerpia
wzglad badawczy, idee imetodyke zréznych nauk, m.in.: inzynierskich, psychologii, socjologii i nie maja



szczegolowe) i postawione pytania badawcze zostaly sformutowane poprawnie. W precyzyjny
sposob wyrazajg mysl przewodnig Autorki, poddaja si¢ operacjonizacii i okreslajg szczeg6towe
zadania badawcze skladajace si¢ na rozwigzanie podjgtego problemu.

Rozwigzanie podjgtego problemu, realizacje celéw i uzyskanie odpowiedzi na
postawione pytania badawcze Autorka stusznie oparta na wlasciwie ustrukturalizowanym i
zoperacjonizowanym podejsciu diagnostycznym wykorzystujac w jego ramach w zakresie
identyfikacji i analizy stosowanych sposobow zarzadzania talentami metody socjologiczne tj.
technike badan ankietowych oraz obserwacji uczestniczacych.

Po dogiebnej lekturze rozprawy moge stwierdzié, ze w rezultacie poglebionych studiéow
literaturowych i przeprowadzonych wlasnych badan empirycznych, Autorka uzyskata
odpowiedzi na postawione pytania badawcze i osiagnela zalozone cele rozprawy,
doprowadzajac w ten spos6éb do skutecznego rozwiazania istotnego i aktualnego problemu
naukowego, waznego z perspektywy skutecznego zarzadzania talentami w firmach

swiadczacych ushugi dla biznesu.

II. Ocena formalna

Na recenzowang pracg skiada si¢ 321 stron tekstu podstawowego (catkowita objetosé
rozprawy wynosi 364 strony), obejmujacego wstep, pigc rozdziatéw, bibliografie, streszczenie
(w j. polskim i angielskim), spis 141 rysunkéw, spis 33 tabel i 1 zalgcznik (kwestionariusz
ankiety).

Praca charakteryzuje si¢ logiczng i spdjng strukturs, wiasciwymi proporcjami
wyrdznionych czedci za wyjatkiem rozdziatow 2 i 4, liczacych odpowiednio 82 i 120 stron,
zasadniczo spelnione jest kryterium adekwatnosci treéci do tytuldéw rozdziatow, za wyjatkiem
niektorych fragmentéw tresci podrozdziatu 2.8 poswiecanych wyjasnieniu istoty efektywnosci
zarzgdzania talentami i wskaznikow jej pomiaru. Ponadto uwazam, ze z rozdziatu 2 nalezaloby
wyodrebni¢ pkt 2.10, jako samodzielny rozdzial, a z rozdziatu 4 - pkt 4.3.1 i zaprezentowaé go
w postaci raportu z badan empirycznych w formie zatacznika rozprawy. Pod wzgledem
formalnym praca jest przygotowana poprawnie, zwraca uwag¢ zwarto$¢ prezentowanych

wywodéw oraz trafno$¢ sformutowanych wnioskow.

ugruntowanej i usystematyzowanej metodologii. Wydaje sig¢ zatem, ze w przypadku badan w omawianej
dyscyplinie wystarczylyby odpowiedzi na pytania badawcze, ktére maja warto$¢ opisowa, eksploracyjng lub
eksplikacyina (zwiad badawczy) [A.M. Jeszke, 2013, s.37].



Umiej¢tne wykorzystanie zbioru rysunkowych i tabelarycznych form prezentacji
ulatwia przyswojenie tekstu i zrozumienie intencji Autorki. Do opracowania rozprawy Autorka

postuzyla si¢ ogétem 220 zrédiami, z czego 80 to pozycje anglojezyczne.

II1. Ocena merytoryczna rozprawy

1. Charakterystyka podejScia badawczego

Przyjgte cele (gléwny i czastkowe) oraz teoretyczno - empiryczny charakter rozprawy
zadecydowaly o metodyce badan. Ich realizacj¢ Autorka oparta na podejsciu diagnostycznym,
wigzac proces identyfikacji z oceng i wnioskowaniem. Zastosowane podejscie objeto dwie
nast¢pujace fazy:
- analityczno - sprawozdawczg, oparta na metodzie analizy i studiowania literatury przedmiotu,
wykorzystang dla potrzeb wyjasnienia podstawowych poje¢ zwigzanych z tematyka rozprawy,
prezentacji kluczowych aspektéw podjetego problemu, w szczegolnosci istoty, cech i rodzajow
talentu, a takze istoty, celéw i determinant koncepcji zarzadzania talentami, jej odniesienia do
klasycznych i wspélczesnych modeli zarzadzania talentami, funkcji (obszar6w zadaniowych)
oraz dojrzatosci i efektywnosci zarzadzania talentami,
- diagnostyczno-wartosciujgcq i projektowq, bazujaca na podejsciu diagnostycznym, badaniach
whasnych Autorki opartych na rekomendowanym w metodyce badan wiasnych (por. R.4)
autorskim kwestionariuszu diagnostycznym, zastosowanym na prébie 27 respondentéw z
celowo dobranych firm sektora nowoczesnych ustug biznesowych, ktére zadeklarowatly
prowadzenie dzialat z zakresu zarzadzania talentami oraz na doswiadczeniach Autorki
wynikajacych z przeprowadzonych projektow z zakresu zarzgdzania talentami w
organizacjach, w ktdrych pracowata.

Oceniajgc zastosowane podejscie badawcze nalezy uznaé, ze Autorka postuzyla sie
wlasciwie dobranymi narzedziami wystarczajacymi dla rozwigzania postawionego problemu.

Na pozytywna oceng zastugujg rezultaty rzetelnie przeprowadzonych studiéw literatury
przedmiotu, potwierdzajace erudycj¢ i potencjal naukowy Doktorantki, umiejetnosé analizy i
syntezy ztozonych probleméw oraz samodzielnego prowadzenia prac naukowych.

Na szczegdlne wyréznienie zastuguja wyniki wlasnych badan empirycznych, w ramach
ktorych przedstawiono - obok rezultatow analizy i diagnozy stanu istniejacego - wnioski i
rekomendacje praktyczne w zakresie zarzadzania talentami w badanych firmach sektora

nowoczesnych ustug biznesowych.



2. Ocena rozwigzania tematu pracy

Przedstawiona do recenzji praca doktorska sklada si¢ z wstepu, w ktérym om6wiono
przestanki podjgcia tematu, cele i pytania badawcze, przedmiot badan, problem badawczy,
metody badawcze i zawarto$é pracy; pigciu 5 rozdzialéw, z ktérych trzy pierwsze maja
zasadniczo charakter sprawozdawczy i ukazujg teoretyczno — metodyczne aspekty zarzadzania
talentami (R.1, R.2) oraz specyfikg sektora nowoczesnych ustug biznesowych (R.3). Z koli
dwa nastgpne rozdzialy (R.4 i R.5) zawierajg odpowiednio rezultaty wlasnych badan
empirycznych wraz z wnioskami diagnostycznymi i rekomendacjami praktycznymi w
zarzadzaniu talentami w badanych firmach sektora nowoczesnych ustug biznesowych oraz
autorski model zarzadzania talentami w sektorze nowoczesnych ustug biznesowych. Ich tresci
korespondujg bezposrednio z celami rozprawy gtéwnym i czastkowymi oraz sformutowanymi
pytaniami badawczymi.

Rozdzial pierwszy pt. Istota talentu — podstawy teoretyczne do badar (s. 13 - 68)
wyjasnia i systematyzuje podstawowe pojecia zwigzane z problematyka talentu. Obok
opracowanego na podstawie literatury z zakresu zarzadzania interesujacego przegladu i analizy
najbardziej reprezentatywnych definicji talentu (tab. 1, s. 14 - 19), ukazano réwniez jego cechy.
W mojej ocenie brakuje w tym miejscu autorskiej definicji talentu, chociaz nalezy dodac, ze
definicja ta zostaje wyprowadzona na podstawie przeprowadzonych badari i zamieszczona w
R.5. Uwazam jednak, ze podanie definicji w R.1, czyli na poczqtku podjetych rozwazar, w
wigkszym stopniu przyczyniloby sie do porzqdkowania prowadzonych analiz oraz badan.

Autorka istot¢ i cechy talentu oméwila takze z perspektywy praktyk instytucji
doradczych (pkt 3.1) i firm (pkt. 1.4) oraz ujgcia psychologicznego (pkt. 1.5). Na uwage
zasluguje réwniez oméwienie pojecia i cech talentu w szerszym kontekscie pojeé pokrewnych,
a mianowicie: wynik6éw (s.22 - 24), potencjatu (s. 24 - 33), kompetencji (s. 33 - 39), pracownika
wiedzy (s. 39-41). Ponadto w rozdziale pierwszym wskazano czynniki wplywajace na talent
oraz wyrdzniono rodzaje talentéw.

Watpliwosci budzi rys. 7 (s. 33), a w szczegdlnosci zamieszczenie wiedzy oraz
umiejemosci jako elementow kompetencyji, ktore znajdujq si¢ umownie ,, nad poziomem morza”.
Nalezy zauwazy¢, ze wiedza oraz umiejetnosci zostajq ujawnione w momencie realizacji przez
pracownika konkretnych zadat, a zatem ujawniajq si¢ poprzez pryzmat jego zachowar, postaw,
decyzji i dzialan. Z tych powodéw wiedza i umiejgtnosci powinny zosta¢ umiejscowione na
rysunku w obszarze - ,, pod poziomem morza”.

Rozdziat drugi zatytulowany Koncepcje zarzqdzania talentami — podstawy teoretyczne

do badar (s. 69 - 151) zawiera identyfikacje czynnikéw determinujgcych wzrost znaczenia
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koncepcji zarzadzania talentami, jej cele (s.71-74) oraz strukturalno-funkcjonalne ujecie
systemu zarzadzania talentami (pkt. 2.3 - 2.9).

Na szczeg6lng uwage zasluguje przeprowadzony przez Autork¢ przeglad koncepcji
zarzadzania talentami obejmujacy 22 modele, wzbogacony o syntetyczne podsumowanie w
postaci tabelarycznego poréwnania zalozen prezentowanych modeli (tab. 7, s. 101 - 104).
Ponadto ciekawy poznawczo jest pkt 2.7. prezentujacy przeglad 9 modeli dojrzatosci
(zaawansowania) zarzadzania talentami. Uwazam jednak, ze powstaly na bazie tej analizy
autorski model dojrzatosci (zaawansowania) zarzqdzania talentami, ukazany dopiero w R.5,
pkt.5.3, ponadio majgcy zastosowanie w przeprowadzonych badaniach i wykorzystany do
analizy zebranych danych w R.4 powinien z punktu widzenia logiki narracji by¢ zamieszczony
w koricowym fragmencie pkt.5.3.

Pewien niedosyt pozrawczy budzi rowniez tres¢ pkt. 2.8 spowodowana brakiem
zamieszczenia miar efektywnosci zarzgdzania talentami zaprezentowanych przykiadowo w
kontekscie poszczegolnych jego obszarow zadaniowych. Wprawdzie Autorka odsyla czytelnika
do takiego wykazu miar (s.140), jednak sama podkresla rolg oceny efektywnosci w skutecznym
zarzqdzaniy talentami (s. 257, s. 284)°. Zauwazyé nalezy takze, ze zestaw miar efektywnosci w
réznych miejscach pracy obejmuyje inne ich zestawienia (s. 294, s. 305, s. 312). Majgc na
wzgledzie aspekty utylitarny rozprawy nalezaloby dokonaé usystematyzowania miar
efektywnosci zarzqgdzania talentami, podaé tez wzory wskaznikow efektywnosci, sposoby ich
liczenia i interpretacji.

Uwazam rowniez, ze z rozdziatu 2 nalezatoby wyodrebnic pkt 2.10 i przedstawié jako
samodzielny rozdzial poswigcony identyfikacji i analizie wynikéw badan przeprowadzonych w
obszarze zarzadzania talentami przez polskie osrodki akademickie oraz polskie i
miedzynarodowe instytucje doradcze. Celem proponowanego rozwigzania bylaby wyrazna
identyfikacja luki badawczej w zakresie zarzqdzania talentami w sektorze nowoczesnych ustug
biznesowych.

W tresci trzeciego rozdzialu pt. Charakterystyka sektora nowoczesnych ustug
biznesowych oraz potencjatu inwestycyjnego Trojmiasta na wyrdznienie 1 uwage zashuguje -
oparta na analizie Zrédet wtomych i powolywanych statystyk (warto$¢, struktura, tempo

wzrostu, zatrudnienie) - identyfikacja sektora nowoczesnych ustug biznesowych w Polsce (s.

3 ,.(...) organizacje rzadziej wybierajq dzialania zwigzane z ocenianiem efektywnosci i rozmieszczaniem talentéw
w przedsigbiorstwie. (...) Istnieje rowniez zagrozenie ze przedsigbiorstwa, nie dokonujqc regularnej oceny
efektywnosci i nie alokujgc talentéw do nowych rol, nie zauwazajq, ze konsekwencjq przyspieszonego rozwoju jest
to, ze lalent stosunkowo szybko wychodzi poza oczekiwania stanowiskowe i bedzie szukal nowych mozliwosci
rozwoju zawodowego i awansu (5.257).



154 — 158) oraz Tréjmiescie (s. 158 — 164), przeprowadzona poprzez ukazanie cech i rodzajow
nowoczesnych ustug biznesowych oraz struktury i tendencji rozwojowych sektora.

Rozdzial czwarty pt. Analiza zarzqdzania talentami w badanych organizacjach z
sektora nowoczesnych ustug biznesowych (s.175 - 295) przedstawia zatozenia i rezultaty dobrze
ustrukturalizowanych badann empirycznych obejmujgcych diagnoze i ocene skutecznosci
zarzgdzania talentami w sektorze nowoczesnych ushug biznesowych w Trojmiescie. Badania
ankietowe (kwestionariusz ankiety- zalacznik 1) przeprowadzono na prébie 27 respondentéw
— pracownikéw Dzialow Personalnych tych firm, ktore realizujg dzialania w zakresie
zarzadzania talentami. Nalezy stwierdzié, Zze rezultaty oryginalnych badan empirycznych
pozwolily na uzyskanie szczegélowych odpowiedzi na pytania badawcze, dokonanie
wieloaspektowej diagnozy i oceny skutecznosci zarzadzania talentami w firmach sektora
nowoczesnych ustug biznesowych w Tréjmiescie oraz sformutowanie interesujgcych i w wielu
wypadkach niezwykle oryginalnych rekomendacji praktycznych w zakresie doskonalenia
zarzgdzania talentami. Z tej perspektywy mozna postawié pytanie o warunki i koszty wdrazania
niezwykle bogatego zbioru rekomendacji.

Uwazam jednak, ze zamieszczona w pkt. 4.3.1 prezentacja uzyskanych wynikéw badar
wedtug kolejnosci odpowiadajqcej pytaniom wystgpujgcym w kwestionariuszu ma charakter
wylgcznie sprawozdawczy i powinna zostaé zamieszczona w postaci zalgeznika rozprawy.

Zapoznajgc si¢ z wynikami oceny poziomu dojrzatosci (zaawansowania) zarzqdzania
talentami brakowato, wyrdoznionych i branych pod uwage przez Autorkg w ocenie, kluczowych
aktywnosci sktadajgcych sie na poszczegbine wymiary na danym poziomie dojrzalosci. Nalezy
podkreslic, ze proponowany autorski model dojrzalosci (zaawansowania) zarzgdzania
talentami zostal ukazany w kolejnym rozdziale rozprawy w pkt. 5.3. Jednak, zastosowane w
rozprawie rozwiqzanie bardzo utrudnialo podqgzanie za prezentowanymi przez Autorke
analizami i wnioskami.

Ponadlto te czes¢ rozprawy mozna bylo wzbogacié o poglebiong analize poréwnawczg
skutecznosci zarzqdzania talentami w badanych firmach sektora nowoczesnych ustug
biznesowych i zaprezentowac jej wyniki w postaci opisu przypadku (case study). Zapewne takim
badaniom nie sprzyjala sytuacja epidemiczna panujgca w kraju spowodowana pandemiq
COVID-19.

Rozdzial piaty pt. Autorski model zarzqdzania talentami w sektorze nowoczesnych ustug
biznesowych (s. 296 - 317) stanowi syntezg przeprowadzonych rozwazan teoretycznych i badan
empirycznych. W ramach tresci tego rozdzialu na uwage zashuguje autorska definicja telnetu w

sektorze nowoczesnych ustug biznesowych (s. 297), autorska struktura systemu zarzadzania



talentami w sektorze nowoczesnych ustug biznesowych (s. 299), autorski model pozioméw
dojrzalosci (zaawansowania) zarzadzana talentami (tab. 30 — 33, s. 309 — 314).

Pewien niedosyt budzi jednak brak jednoznacznej listy rekomendowanych wskaznikow
pomiaru efektywnosci zarzqdzania talentami w sektorze nowoczesnych ustug biznesowych.
Uwazam, ze zwigkszyloby to walory poznawcze i utylitarne dysertacji i wplynglo na
popularyzacje ich stosowania w firmach Swiadczgcych nowoczesne ustugi dla biznesu.

Oceniajgc pozytywnie rezultaty przeprowadzonych studiow, w szczeg6lnosci wyniki
badan empirycznych nalezy stwierdzic, ze wnioski diagnostyczne i rekomendacje praktyczne o
postulatywnym charakterze istotnie wzbogacaja pragmatyke zarzadzania talentami w sektorze

nowoczesnych ustug biznesowych,

1V. Konkluzja

Oceniajgc pozytywnie zastosowane w pracy podejécie badawcze, przebieg i wyniki
przeprowadzonych studiéw, analiz i badan empirycznych, nalezy podkresli¢, iz - niezaleznie
od zawartych w niniejszej recenzji uwag o dyskusyjnym charakterze - dysertacja jest udana,
dojrzaly metodologicznie i niezwykle przydatna prébg rozwigzania oryginalnego problemu
naukowego.

Rozprawa zostala przygotowana z duzym nakladem pracy, zwigzanym z prezentacjg
teoretycznych aspektéw podijetej problematyki i przeprowadzonymi badaniami empirycznymi.
Utrzymana w nurcie teoretyczno - pragmatycznym systematyzuje wiedze z zakresu zarzadzania
talentami ukazujgc istotg, cele, rangg, strukturg i kluczowe aspekty systemu zarzgdzania
talentami. Na podkreslenie zastuguje wklad Autorki zwigzany z systematyzacjg kluczowych
poje¢ w obszarze podj¢tej problematyki i analiza poréwnawczg prezentowanych modeli
zarzadzania talentami.

Oryginalno$¢ rozprawy nalezy wigza¢ z operacjonizacja metody diagnostycznej w
obszarze zarzgdzania talentami, a przede wszystkim przeprowadzonymi badaniami
empirycznymi i ustaleniem odpowiedzi na postawione pytania badawcze. Niezaleznie od tego
za oryginalne nalezy uzna¢ rekomendacje praktyczne w zakresie poprawy i doskonalenia
zarzgdzania talentami w firmach swiadczacych nowoczesne ustugi dla biznesu, a takze poziomy
dojrzatosci (zawansowania) zarzadzania talentami.

Rozprawa potwierdza wysoki poziom wiedzy Autorki w dyscyplinie nauk o zarzadzaniu
i jakosci oraz umiejgtno$ci w samodzielnym prowadzenia prac naukowych i rozwigzywaniu

probleméw naukowego zarzadzania. Zwazywszy walory poznawcze i utylitarne rozprawy



byloby pozytecznym zwlaszcza z punktu widzenia praktyki gospodarczej opublikowanie
rezultatéw przeprowadzonych badanh empirycznych.

Biorgc pod uwage merytoryczne i formalne aspekty rozwigzania problemu podjetego w
pracy stwierdzam, ze rozprawa Pani mgr Ilony Modrzejewskiej pt. Model zarzgdzania
talentami w sektorze ustug dla biznesu jest oryginalnym opracowaniem naukowym
spelniajacym wymogi ustawowe stawiane dysertacjom doktorskim, stad wnosze o przyjecie

rozprawy doktorskiej Pani mgr Ilony Modrzejewskiej i dopuszczenie jej do publicznej obrony.



