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Recenzja

pracy doktorskiej mgr Karoliny Lawickiej-Kruk pt. ,,Kompetencje menedzeréw branzy
wyrobéw medycznych w aspekcie zarzadzania réznorodnoscia”, przygotowana pod
kierunkiem naukowym prof. dr hab. Agnieszki Sitko-Lutek

Recenzowana praca liczy okolo 240 stron tekstu, sklada sie z pieciu rozdzialéw, wstepu i
zakonczenia, zawiera obszerng literature przedmiotu liczgcg 224 pozycje, spis tabel i
rysunkow oraz zalgczniki dotyczace narzedzi badawezych i wynikow badan empirycznych.

We Wstepie Autorka prezentuje i uzasadnia wybér przedmiotu rozwazan oraz formutuje cel
glowny i cele szczegolowe pracy. Whrew temu, co Autorka pisze, celem glownym jest
,,diagnoza i ocena luki kompetencyjnej na podstawie pordéwnania modelowych kompetencji
menedzerskich oraz kompetencji deklarowanych przez menedzerow branzy wyrobdw
medycznych’. Wynikaja z tego dwa cele poznawcze:

- Opracowanie modelowego profilu kompetencji waznych w zarzadzaniu réznorodnoscig w
P g i3
ogole, a w branzy wyroboéw medycznych w szczegdlnosci.

- Diagnoza i ocena luki kompetencyjnej menedzeréw branzy wyrobéw medycznych.

Poza tym sformutowano cel aplikacyjny, jakim jest opracowanie propozycji rekomendacji
dotyczacych doskonalenia kompetencji menedzeréw branzy wyrobéw medycznych w
konteks$cie zarzgdzania réznorodnoscia.

To w zupelnosci wystarczy, aby zorientowaé si¢ w zamierzeniach badawczych Autorki.
Pozostale cele szczegélowe mozna pomingé, poniewaz sg one jedynie etapami w realizacji

wspomnianych wyzej celow.

Pewien niedosyt powoduje brak dostatecznego uzasadnienia decyzji o wyborze branzy
wyrobow medycznych. Czy ten wybdr spowodowany zostal szczegdlng typowoscig te]
branzy, ktéra pozwala na formutowanie wnioskéw o charakterze bardziej uniwersalnym? Czy
ta typowos¢ odnosi sie wylgcznie do branz innowacyjnych, rozwijajacych si¢ 1 prowadzacych

dzialalno$é transnarodowg?

Hipoteza 4, iz znajomo$é luki kompetencyjnej umozliwia zaproponowanie rekomendacji w
sprawie doskonalenia, wydaje si¢ zbgdna, ze wzgledu na swojg oczywistosc.



Na uwage zastuguje szeroki zakres przestrzenny badan empirycznych, ktory obejmuje Polske,
Niemcy, Wielka Brytanie i Francje.

W rozdziale 1 Autorka zajmuje si¢ istota i rolag zarzgdzania rdznorodnoscig. Pojecie
zarzadzania réznorodnoscig zostaje tu wyprowadzone z zarzadzania kapitalem ludzkim.
Zwrécono uwage na potrzebe wykorzystania potencjatlu ludzkiego, ktéry wynika z
roznorodnodei spoteczno-kulturowej pracownikow. Omoéwiony zostal zakres zastosowan
zarzadzania réznorodnoscig w Polsce i na swiecie. W rozdziale znajduje sie szeroki przeglad
definicji zarzadzania réznorodnoscia. Dla celéw swojej pracy Autorka przyjmuje definicje, w
ktorej roznorodnos¢ pracownikow traktowana jest jako jeden z kluczowych zasobow
organizacji, co okresla zadania w zakresie zarzadzania zasobami ludzkimi. Nalezy sie zgodzié
z Autorkg, Ze najistotniejsze sa trzy wymiary roznicujgce pracownikow na danym poziomie
zarzadzania, a mianowicie: wiek, pte¢ i wielokulturowo$¢ zwigzana z narodowoscia.

Rozdzial 2 poswigcony jest analizie kompetencji menedzerskich w $wietle literatury
przedmiotu. Autorka przedstawia definicje menedzera wedlug réznych autorow, omawia
cechy, funkcje i1 role menedzerskie. Nastgpnie przechodzi do przegladu réznych definicji
kompetencji, w wyniku czego wyrdznia szesé elementéw najczesciej pojawiajacych sie w
definicjach. Sg to: wiedza, umiejetnosci, zachowania, cechy osobowosci, postawy i
motywacja. W rozdziale uderza obfitosé przytaczanych typologii kompetencji menedzerskich
w ogole 1 kompetencji wymaganych w zarzadzaniu réznorodnos$cia. Ostatecznie Autorka
przyjmuje, ze kompetencje menedzerskie to: wiedza, umiejetnosci i postawy wynikajace z
wyksztalcenia, doswiadczenia, wicku, plci, narodowosci oraz miejsca w organizacji. Moim
zdaniem wprowadzono tu zbyt wiele zmiennych przy jednoczesnym pominigciu tak istotne;j,
jak cechy osobowosci. Wiek, pleé¢, narodowo$é i miejsce w organizacji sktadaja sie na
do$wiadczenie. Moze wigc lepiej byloby przyjac, ze kompetencje menedzerskie to: wiedza,
umiejetnosci i postawy wynikajace z doswiadczenia i cech osobowosci?

W rozdziale 3 znajduje sic opis branzy wyrobow medycznych. Autorka dokonuje
charakterystyki rynku wyrobé6w medycznych na $wiecie, w Europie i w Polsce. Podkresla
réznorodno$¢ asortymentowsg, innowacyjnos¢ i dynamike rozwoju tej branzy.

Rozdzial 4 zawiera opis metody, narzedzi i prezentacj¢ wynikdw badan. Trzeba od razu
zwrocié uwage, ze proba 130 menedzeréw reprezentujacych 130 przedsigbiorstw z 4 krajow,
przy uwzglednieniu dos¢ duzej liczby zmiennych, nie upowaznia do formulowania wnioskow
uogblniajacych. Modelowe kompetencje okre§lono na podstawie literatury, a nastgpnie
zweryfikowano podczas poglebionych badan indywidualnych z sze$cioma menedzerami z
branzy, ktérzy dokonali zroznicowania ich waznodci. Autorka nie dokonata jednak
uzasadnienia tego wyboru, ani wyboru menedzerdw-arbitrow. ‘

W rozdziale tym przedstawiono wyniki badan dotyczace kolejno:
- samooceny respondentéw posiadanych kompetencji w poréwnaniu z zestawem modelowym,
- informacji na temat stosowanych praktyk zarzadzania réznorodnoscia,

- informacji na temat proceséw i metod doskonalenia kompetencji,
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- diagnozy i oceny luki kompetencyjnej,

- analiz poréwnawczych kompetencji deklarowanych w odniesieniu do ptci, wieku oraz
narodowosci respondentow,

- relacji miedzy kompetencjami deklarowanymi a stosowanymi praktykami i posiadaniem
strategii zarzadzania roznorodnoscig.

- relacji miedzy kompetencjami a postrzeganiem potrzeby zarzadzania réznorodnoscia.

Zgromadzony material empiryczny poddano wielowymiarowej analizie statystycznej. Z
przeprowadzonych badan wysnuto 48 wnioskow dotyczacych weryfikacji hipotez i bardziej
szczegotowych zagadnien odnosnie do przedmiotu badan.

W ostatnim, 5 rozdziale zawarte zostaly rekomendacje dotyczace doskonalenia kompetencji
menedzerskich. Prezentacja rekomendacji poprzedzona zostala analiza literatury dotyczaca
doskonalenia menedzerow. Analiza ta jest moim zdaniem zbyt obszerna i szczegdtowa, biorgc
pod uwage znikome wykorzystanie tego materiatu do formulowania rekomendacji.
Rekomendacje dotycza glownie wnioskow 7 badan. Formulowane zalecenia maja przy tym
dos¢ ogolny i raczej trywialny charakter.

W zakoniczeniu pracy Autorka dokonata ogélnego podsumowania calosci rozwazan.

Praca doktorska mgr Lawickiej-Kruk $wiadczy o duzej erudycji Autorki, jesli chodzi o
problematyke kompetencji menedzerskich, a takze o niezwyklej starannosci, z jaka
przygotowano i przeprowadzono badania empiryczne. Postawione cele zostaly w petni
osiggniete. Struktura pracy nie budzi zastrzezen, podobnie jak styl i jezyk opracowania. Pracg
te oceniam pozytywnie, co nie znaczy, ze nie nasungly mi si¢ pewne uwagi krytyczne. Nalezy
do nich zaliczy¢: ‘

- Brak dyscypliny terminologicznej. Zarzadzanie przez kompetencje a zarzadzanie
kompetencjami to nie to samo. Na s. 73 Autorka to utozsamia. Pisze Ona o kompetencjach i
postawach zwiagzanych z zarzgdzaniem roznorodnoécia, ale przeciez postawy uznala
wezesniej za element kompetencji. Czgsto wystgpuje zamienne traktowanie kompetencji 1
umiejetnosci, podczas gdy to drugie jest elementem pierwszego.

- Istotnym bledem jest brak uzasadnienia modelowego zestawu kompetencji w zarzadzaniu
réznorodnodcia w  branzy wyrobow medycznych. Autorka odsyla czytelnika do
kwestionariusza ankiety, ale nie wyjasnia dlaczego pfzyjqia‘ wilagnie taki, a nie inny zestaw,
podobnie jak nie uzasadnia dlaczego opinia szeciu oséb z branzy traktowana jest jako
wyrocznia. Ponadto uwazam, ze modelowy zestaw kompetencji powinien by¢ przedstawiony
w rozdziale 3, co byloby zwieficzeniem rozwazan zawartych w dwoéch poprzednich

rozdziatach i wstepem do czgsci empirycznej.

- Uwazam, ze bledem jest podziat kompetencji menedzerskich na obszar wiedzy, umiejgtnosci
osobistych i interpersonalnych i na obszar kompetencji zwigzanych z zarzadzaniem
réznorodnoscia. Jeéli interesuje nas zarzadzanie réznorodnodcia, to te drugie powinny znalezé



odzwierciedlenie w tych pierwszych. Uwazam rowniez, ze w obszarze wiedzy powinno sie
wyodrebni¢ wiedze na temat diagnozowania i ksztattowania kultury organizacyjnej. Wiedza
na temat ZZL, to ujecie zbyt szerokie i niewiele méwi o wiedzy potrzebnej w zarzadzaniu
réznorodnoscig. W obszarze ﬁmieje;trios’ci interpefsonalhych, oprécz przesunigcia tego
wszystkiego, co znajduje si¢ W czwartym obszarze, warto byloby zwrocié uwage na
umiejetnosei koncyliacyjne. Nie podoba mi sig ,,charyzma®”, bo to pojecie moze byé réznie
rozumiane i najczesciej pojawia si¢ w publicystyce. Czy nie wystarczylaby umiejetnosé
przekonywania?

- Autorka uprzedza ewentualne zarzuty dotyczace ocen deklarowanych, jako metody
zbierania informacji. Oczywiscie zawsze w tym wypadku pojawiaja sie watpliwosci Zwigzane
z czynnikiem pewnodci siebie. Ludzie bardzo sie réznig pod wzgledem autokrytycyzmu. Choé
jest to metoda w petni uprawniona, to jednak watpliwosci te sg tym wieksze, im mniejsza jest
proba badawcza. A z tym przypadkiem mamy do czynienia w tej pracy.

- Nadmierne rozproszenie zardwno wnioskow z badan, jak i rekomendacji. Przydalyby sie
wnioski i rekomendacje o charakterze bardziej syntetycznym, ktére lepiej pozwolityby na
ogolng oceng zjawisk wystepujgcych w przedmiocie badan. Przedstawienie ich w postaci
dhugich list szczegotowych spostrzezen zaciemnia obraz i jest nuzace dla czytelnika.

Oczywiscie uwagi powyzsze nie podwazaja ogélnie wysoce pozytywnej oceny pracy
doktorskiej mgr Karoliny Lawickiej-Kruk. Reasumujac, stwierdzam, Ze praca ta
odpowiada ustawowym warunkom i uzasadnia nadanie jej Autorce stopnia doktora w
dziedzinie nauk spolecznych, w dyscyplinie nauki o zarzgdzaniu i jakogci.

L6dz, dnia 23 lipca 2021 r.



