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Prof. dr hab. Anna Rakowska, Katedra Kapitatu Intelektualnego i Jakosci,

RECENZJA (OCENA) DOROBKU NAUKOWEGO
MARCINA NOWAKA NA POTRZEBY POSTEPOWANIA HABILITACYJNEGO
W DZIEDZINIE NAUK SPOLECZNYCH
\W DYSCYPLINIE NAUKI O ZARZADZANIU 1 JAKOSCI

Podstawa formalna recenzji jest pismo Pana Dziekana Wydziatu Inzynierii Zarzadzania
Politechniki Poznanskiej, dr hab. Marcina Butlewskiego, prof. PP, z dnia 30 grudnia 2024 roku,
zlecajace sporzadzenie recenzji w sprawie nadania badZz odmowy nadania stopnia doktora
habilitowanego nauk spolecznych w dyscyplinie nauki o zarzadzaniu i jakosci Panu dr inz.
Marcinowi Nowakowi (zwanemu dalej zamiennie "Kandydatem"). Zgodnie z Uchwatg Rady
Dyscypliny Nauk o Zarzadzaniu i Jakos$ci Politechniki Poznanskiej z dnia 20 grudnia 2024
roku, powierzono mi funkcj¢ recenzenta w postgpowaniu w sprawie nadania Kandydatowi
stopnia doktora habilitowanego nauk spotecznych, zgodnie z wymogami okre$lonymi w art.
219 ust. 1 pkt 2 Ustawy Prawo o szkolnictwie wyzszym i nauce oraz wkladu w rozwoj
dyscypliny nauk o zarzadzaniu i jakosci.

Informacje wstepne

Pan dr inz. Marcin Nowak jest doktorem nauk ekonomicznych. Tytul jego rozprawy
doktorskiej to "Badanie prakseologicznych uwarunkowan stosowania metody DEA
diagnozowania efektywno$ci w przedsigbiorstwach produkcyjnych", ktéra zostala napisana
pod kierunkiem naukowym dr hab. inz. Arkadiusza Borowca.

Od roku 2017 do chwili obecnej swoje kompetencje naukowe wykorzystuje w
dzialalnosci dydaktyczno-naukowej na Politechnice Poznanskiej. Od stycznia 2020 roku jest
zatrudniony na stanowisku adiunkta w Zakladzie Marketingu i Rozwoju Organizacji w
Instytucie Bezpieczenstwa i Inzynierii Jakosci na Wydziale Inzynierii Zarzadzania Politechniki
Poznanskiej.

Kandydat ukonczyl studia inzynierskie na kierunku Technologia Chemiczna na
Wydziale Technologii Chemicznej Politechniki Poznanskiej oraz studia magisterskie na
kierunku Zarzadzanie na Wydziale Finansow i Bankowosci Wyzszej Szkoty Bankowej évj
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T 1LY Tals _ _
Poznaniu. Posiada takze dyplomy z ukonczonych studiéw podyplomowych: Analiza Danych -

Data Science oraz Aplikacje Internetowe i Mobilne.

Gléwne zainteresowania naukowe Kandydata przed uzyskaniem stopnia doktora
skupiaty si¢ przede wszystkim na efektywno$ci podmiotow gospodarczych. Po uzyskaniu
stopnia doktora jego badania obejmujg m.in. obszar filozofii nauk o zarzgdzaniu, metody
ilosciowe w zarzadzaniu, szare uczenie maszynowe, ogllnie wykorzystywanie metod

ilo$ciowych w zarzadzaniu.
1. Posiadanie stopnia doktora

Pan dr inz. Marcin Nowak uzyskat stopien doktora nauk ekonomicznych, co jest
potwierdzone odpowiednig uchwatg Wydziatu Inzynierii Zarzadzania Politechniki Poznanskiej
z dnia 5 grudnia 2016 roku. Tytut rozprawy to ,,Badanie prakseologicznych uwarunkowan
stosowania metody DEA diagnozowania efektywnos$ci w przedsigbiorstwach produkcyjnych.”
Promotorem byt dr hab. inz. Arkadiusz Borowiec, a recenzentami pracy: dr hab. Tomasz Karol

oraz dr hab. Danuta Zawadzka, profesor nadzwyczajny.

2 Posiadanie w dorobku osiagni¢¢ naukowych, stanowigcych znaczny wkilad w

rozwoéj dyscypliny

Kandydat jako osiggniecie naukowe, bgdace podstawa ubiegania si¢ o nadanie stopnia
doktora habilitowanego, we wniosku wskazal autorska monografi¢ ,Zarzadzanie
dobrowolnymi  odejéciami  pracowniczymi z wykorzystaniem szeregéw uczenia
maszynowego,” wydang przez Polskie Towarzystwo Ekonomiczne w Poznaniu w 2024 roku.
Recenzentami monografii byli dr hab. inz. Rafat Michalski, profesor PWr, oraz dr hab. Monika
Dobska, profesor UEP.

Opracowanie, wraz z bibliografia, zalgcznikami oraz spisami tabel, rysunkow i
wykresow, liczy 242 strony i skiada si¢ z trzech rozdziatéw, wstgpu i zakonczenia. Wiasciwa
tre§¢ pracy zamieszczona jest na stronach 9-196, natomiast reszta obejmuje zalgczniki,
bibliografi¢ oraz spisy tabel i rysunkow. Jest to zatem opracowanie satysfakcjonujgco obszerne.
Bibliografia, liczaca 435 pozycji, zamieszczona na stronach 197-228, jest liczebnie
satysfakcjonujaca, jednakze niepelna, brakuje kilku pozycji w zakresie badan nad
dobrowolnymi odej$ciami z pracy oraz na intencjg odejs$cia.

Kandydat tgczy w monografii dwa obszary: szare uczenie maszynowe oraz zarzadzanie
dobrowolnymi odejéciami z pracy. Oba watki nie sa nowe, ale ich pofaczenie stanowi
interesujacy zabieg. Autor wskazuje, ze monografia ma ,charakter teoretyczny, jak i
praktyczny” (strona 2 autoreferatu). Dostrzega potrzebg i mozliwosci rozwiazania problemu

dobrowolnych odej$é pracowniczych z wykorzystaniem modelu wspomagajacego menedzerow
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w podejmowaniu decyzji. Pozytywnie nalezy oceni¢ probe rozwigzania tego problemu z

wykorzystaniem szarego uczenia maszynowego, ktore zalicza si¢ do interdyscyplinarnego
obszaru nauki, obejmujacego przede wszystkim informatyke, robotyke, statystyke oraz
ilosciowg teori¢ zarzadzania. To interdyscyplinarne podejscie jest walorem monografii. Autor
podejmuje probg zastosowania sztucznej inteligencji do tworzenia automatycznego systemu,
ktory miatby uczy¢ si¢ na podstawie danych i nabywaé nowa wiedze, ktéra moga wykorzystaé
menedzerowie. Takie podejscie dobrze wpisuje si¢ w najnowsze trendy w zarzadzaniu.

Celem badan Kandydata jest (s. 10 monografii) jest ,,opracowanie modelu zarzadzania
procesem dobrowolnych odejs$¢ pracowniczych.” Model ten stanowi system wspomagajacy
menedzeréw w podejmowaniu decyzji zwiazanych z rotacja pracownicza. Zaproponowany
model (system) sklada si¢ z trzech podsystemoéw odpowiadajacych etapom procesu zarzadzania
dobrowolng rotacja pracownicza: (1) identyfikacji intencji dobrowolnego odejscia, (2)
okreslenia skutkow dobrowolnego odejscia, (3) doboru narzedzi zatrzymujacych pracownikow
w przypadku, gdyby odej$cia byly niekorzystne dla organizacji.

Autor wskazuje, iz do opracowania modelu, a w szczegodlnosci jego podsystemow,
nalezy zrealizowaé¢ trzy cele ,metodyczne™ opracowaniec metody predykeji intencji
dobrowolnego odejscia z wykorzystaniem szarego uczenia maszynowego, opracowanie metody
oceny skutkoéw odejscia pracownika z organizacji oraz opracowanie metody stanowigcej
system rekomendacji w zakresie doboru narze¢dzi retencyjnych z wykorzystaniem metody
DEAMTEL.

W mojej ocenie zabraklo tu celow dotyczacych:

O identyfikacji wystgpujacych w literaturze metod 1 narzedzi pomiaru
dobrowolnych odej$¢ z organizacji oraz intencji odejscia;

O identyfikacji kluczowych determinant dobrowolnych odej$¢ z organizacji na
podstawie przegladu literatury;

O identyfikacji skutkow dobrowolnych odejs¢ pracownikow na podstawie
przegladu literatury.

We Wstepie napisano, iz ,,problemem badawczym jest sposob opracowania modelu
zarzadzania dobrowolnymi odej$ciami pracowniczymi,” co wskazuje na jego praktyczne
aspekty. Modele w dyscyplinie nauk o zarzadzaniu powinny okresla¢ nie tylko elementy
systemu i relacje, ale takze charakter zmiennych' .

Biorac pod uwagg strukture, zawartos¢ podrozdzialdow pracy oraz sposob rozwiazania
problemu, tytul ,,Zarzadzanie dobrowolnymi odejsciami pracowniczymi z wykorzystaniem
szarego uczenia maszynowego” nie oddaje tresci. Zasadne byloby zatytulowanie monografii
»Szare uczenie maszynowe na przykladzie zarzadzania dobrowolnymi odejSciami

pracowniczymi”.

! Np. Zakrzewska-Bielawska, A. (2018). Modele badawcze w naukach o zarzadzaniu. Organizacja i Kierowanie,

181(2), 11-25).
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Kontynuujac uwagi dotyczace struktury monografii, ze zabrakto w niej podrozdziatu
prezentujgcego syntezg stanu wiedzy w obszarze modeli zarzadzania dobrowolnymi odej$ciami
z pracy oraz metod i dyskusji na temat narzedzi pomiaru dobrowolnych odej$¢ oraz intencji
odejécia. Ponadto nie rozwinigto watku relacji migdzy trzema komponentami teorii rotacji,
takimi jak morale pracownikoéw, zamiar odejscia lub pozostania w pracy, sytuacji na rynku
pracy w branzy®. Zaproponowany model jest zbytnio uproszcza mozliwe determinanty i
zwigzane zalezno$ci. Kandydat nie rozpoznat dobrze stanu wiedzy w obszarze zarzadzania
zasobami ludzkimi, a w szczegdlnosci w tematyce dobrowolnych odejs¢ pracownikow.

Uzasadniajac wybér tematu opracowania, Kandydat stawia wniosek dotyczacy braku
zaawansowanych modeli zarzadzania dobrowolnymi odejéciami. Istniejg jednak opracowania,
w tym takze polskie, badaczy ktérzy badali procesy ptynnosci oraz intencje odejscia z pracy,
o ktérych nie wspomniano w monografii modele.> *°.

Zaproponowano model wspomagania decyzji menedzerskich, ktorego postawg sg
rzetelne dane wej$ciowe. Zebranie takich danych wymaga zastosowania metodyki wiasciwej
dla nauk spotecznych. Nie znajduj¢ podrozdziatu po$wigconego temu problemowi. Nie
znajduje uzasadnienia dla panelu ekspertow w sytuacji, gdy w literaturze istnieja badania
dotyczace determinant dobrowolnych odej$¢ z organizacji. Wywiady z ekspertami nie moga
zastapié¢ systematycznego przegladu literatury. Nie przekonuje mnie takze metoda doboru
ekspertow, w sytuacji gdy branza i sytuacja na rynku pracy s3 powigzane z dobrowolnymi
odejsciami, nie opisano metod analizy tekstu®,

Na s. 11 jest uzasadnienie celowego doboru ,Wybér ten zostal uzasadniony
réznorodnoscia branz i wielko$cig przedsigbiorstw, co umozliwito kompleksowa oceng
skutecznosci metody w réznych kontekstach organizacyjnych.” Jednak, jak wynika z przegladu
literatury, zmienna, jaka jest ,,intencja odej$cia z pracy,” jest skorelowana m.in. z sytuacjg w
branzy’ . To, ze dobrowolne odejécia i intencja s3 zwigzane z branzg oraz sytuacja na rynku
pracy, podkresla sam Kandydat np. cytujac raporty, na przykiad na s. 46).

2 Np. Arendt, L., & Grabowski, W. (2022). Determinants of voluntary turnover in the segmented labour market:
The case of a post-transition economy. Economics & Sociology, 15(2), 204-221.

Schneider, U., Trukeschitz, B., Mithimann, R., & Ponocny, 1. (2013). “Do I stay or do I go?”’—Job change and
labor market exit intentions of employees providing informal care to older adults. Health Economics, 22(10),
1230-1249.

3 Pocztowski, A. (Ed.). (2009). Procesy ptynnoéci i retencji zatrudnienia w organizacji. Wydawnictwo Uniwersytetu
Ekonomicznego.

4 Monika Osiwialska: Rozwijany model ptynnoéci zatrudnienia w grupie zawodowej pracownikéw centrum obstugi
telefonicznej w Polsce, maj 2023. Rozprawa doktorska UG.

5 Pawel Wojcik, Determinanty intencji odejécia z pracy pracownikow branzy IT, 2023, rozprawa doktorska, UMCS

6 Davis, L. L. (1992). Instrument review: Getting the most from a panel of experts. Applied nursing research, 5(4), 194-197;
Grant, J. S., & Davis, L. L. (1997). Selection and use of content experts for instrument development. Research in nursing &
health, 20(3), 269-274; Lisek-Michalska, J. (2013). Badania fokusowe. Problemy metodologiczne i etyczne. Wydawnictwo
Uniwersytetu £6dzkiego.

7 Arendt, L., & Grabowski, W. (2022). Determinants of voluntary turnover in the segmented labour market: The case of a

At

post-transition economy. Economics & Sociology, 15(2), 204-221.
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Poza tym tworzenie kwestionariusza ankiety wymaga stosowania okre$lonych zasad i

procedur®. Kandydat pisze (s. 11) , Badania ankietowe zostaly przeprowadzone w okresie od
10.01 do 27.04 2024 roku, co pozwolilo na zebranie danych w réznych warunkach
organizacyjnych.” Dlaczego czas prowadzenia badan miatby byé dowodem na zbieranie
danych w réznych warunkach.

Uwagi dotyczqce poszczegolnych czesci monografii
R. 1. Dobrowolne odej$cia pracownicze w teorii nauk o zarzadzaniu
1.1. Istota zarzadzania z osobami ludzkimi — tradycyjne i nowoczesne obszary badawcze

W pierwszym podrozdziale zamieszczono opis rozwoju Kkoncepcji zarzgdzania
zasobami ludzkimi, wskazujagc na pojawiajace si¢ nowe wyzwania i problemy badawcze.
Miejscami wywody maja charakter dydaktyczny. Jaki jest sens opisywania powszechnie
znanych modeli ZZL. Brakuje najnowszych pozycji literatury, m.in. wskazania, jak ZZL
zmienito si¢ po pandemii COVID-19. Na przyklad na s. 25 rozwazania na temat wspotczesnych
pojec¢ zwigzanych z zarzadzaniem zasobami ludzkimi opierajg si¢ na publikacjach z roku 2006,
(s. 27) konkluzje na temat wspotczesnych technologii (odwotanie do publikacji z 2014 roku).

Autor pisze (s. 31): ,,celem niniejszego rozdziatu nie jest jednak ich podrecznikowe
wylozenie, ale wskazanie tych aspektow procesowego rozumienia zarzadzania z osobami
ludzkimi, dla ktérych pod koniec tego rozdzialu wykaze si¢ bezpo$rednie zwigzki z
problematyka dobrowolnych odej$¢ pracowniczych.” Mimo takiego zapewnienia opisy maja
charakter podrecznikowy. Wskazano potencjalne zwigzki dobrowolnych odej§¢ z pracy z
poszczegblnymi etapami ZZL, co mozna bylo zrobi¢ wczesniej, opisujac te etapy i dodajac
whnioski z przegladu aktualnych badan.

Kandydat wykazuje sktonno$¢ do zbyt ogdlnikowego, powierzchownego
wnioskowania. Zalecana byla by wigksza ostrozno$¢ i dojrzato$¢ naukowa. Np. (s. 43)
Kandydat stawia wniosek, ze najsilniej zwigzane z problematyka dobrowolnych odejsé
pracowniczych sa dwa wspodtczesne trendy: zarzadzanie talentami oraz zarzadzanie wiekiem.
Na jakiej podstawie tak si¢ ,,wydaje”? Dlaczego nie uwzgledniono takich aspektow, jak
budowanie zaangazowania, o czym pisze si¢ na str. 51 (Klein i in., 2014), czy przywodztwo
(Sun, R. & Wang, W., 2017)?

8 Nardi, P. M. (2018). Doing survey research: A guide to quantitative methods. Routledge
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1.2. Dobrowolne odejécie pracownicze w kontekscie zarzadzania z osobami ludzkimi

Tytut podrozdziatu jest prawidtowy i obiecujacy. Jednakze zabraklo wnioskow z
przegladu literatury, przede wszystkim w obszarze determinant dobrowolnych odejs¢ z
organizacji, oraz intencji odejscia.  Pominigto dyskusj¢ na temat wynikéw badan
uwzgledniajacych strategie i praktyki zarzadzania dobrowolnymi odej$ciami, takze w rynku
pracy i roli branzy. Niezbgdne byto dokonanie przegladu badan w obszarze narz¢dzi pomiaru
intencji odej$cia z pracy.

Brak rzetelnie przeprowadzonego przegladu literatury skutkuje m.in. tym, ze Kandydat
cytujac definicje, nie podaje si¢ nazwisk najbardziej uznanych badaczy. (s. 45) Przeglad
definicji dobrowolnych odej$¢ rozpoczyna si¢ od definicji wedtug Griffina (z podrecznika)®.
Dalej, na tej samej stronie, zamieszczona jest definicja dobrowolnych odej$¢ pracownikéw
autorstwa Basariya i Ahmeda, publikowana w obszarze Computer Science z indyjskiej bazy
IAEME!, Nie twierdze, ze definicje sg niepoprawne, jednak nalezato zacza¢ od kluczowych
badaczy w tym obszarze.

Mozna odnie$¢ wrazenie, ze przeglad literatury opiera si¢ na streszczeniu trzech
publikacji (s. 46) ,historia badan nad odejSciami pracowniczymi zostala znakomicie
przedstawiona, zwtaszcza w (3) artykutach: .....Tym samym niniejszy rozdziat w istotnej czgsci
opiera si¢ na wspomnianych pracach”.

W podrozdziale brakuje logiki i uporzadkowania. ~Autor pisze tu zaréwno o
narzedziach, jak i o determinantach dobrowolnych odej$¢, powtarza wnioski z badan, zamiast
zebraé je w jednym miejscu. Na przyktad na s. 48 pisze iz wedtug koncepcji SEU istnieje szereg
czynnikéw pozazawodowych, ktére moga wptywa¢ na rotacj¢ pracowniczg, a na s. 49
wskazuje, iz Price i Mueller podkreslaja znaczenie relacji rodzinnych pracownikow. Mozna
bylo zestawié w formie wnioskow i wylistowaé determinanty z podaniem autoréw. Podobnie
jest w przypadku determinant, jakimi sg cechy pracownikéw. Np. (s. 49) Autor wskazuje na
cechy pracownikéw (Hulin i in., 1985), z kolei wezesniej w teorii SEU jest odniesienie do roli
osobistych atrybutow. Nastgpnie, bez wprowadzenia, (s. 53) pojawia si¢ wzmianka o
modelowaniu matematycznym dobrowolnych odej$¢ pracowniczych, co wymagatoby
poswiecenia temu oddzielnego podpunktu.

Podrozdziat jest zatytutowany 1.2. ,,Dobrowolne odejscia pracownicze w kontekscie
zarzadzania zasobami ludzkimi”. Natomiast na s. 54, Autor wymienia techniki uczenia
maszynowego, dalej (s.55)5 pisze o badaniach dotyczacych poszukiwania zwiazkéw migdzy
rotacja pracownicza a wynikami organizacyjnymi (czyli determinantami).

° Griffin R.W. (2018), Podstawy zarzgdzania organizacjami, Warszawa: PWN.
1 Basariya S.R., Ahmed D.R. (2019), A study on attrition—turnover intentions of employees, International
Journal of Civil Engineering and Technology, 10(1), 25942601
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Whioski z przegladu literatury (Tab. 1.2), oparte na jednej publikacji Bolta, zabraklo
autorskiego podsumowania stanu badan.
Jest tu przemieszanie rozwazan na temat determinantéw, pomiaru i metod
prognozowania dobrowolnych odej$¢ pracowniczych. W rozdziale zabrakto dyskusji na temat
metod zbierania danych'’, ktére majg wplyw na rzetelno$¢ zebranych danych.

1.3.  Analiza praktyk przedsigbiorcow w kontek$cie zarzgdzania dobrowolnymi
odej$ciami pracowniczymi

Podrozdziat zasadniczo opiera si¢ na dwoch raportach firmy konsultingowej Antal z lat
2016 i 2019. Dlaczego nie odniesiono wynikéw tych badan do wcze$niejszego przegladu
badan? Ponadto z raportéw wynika, ze nalezy uwzgledniaé branze, co nie zostato dostrzezone
w czeSci metodycznej zwigzanej z opracowaniem modelu. Zabraklo opisu praktyk i
program6w, Kktére organizacje oferuja pracownikom, by zapewnié¢ korzystne warunki
rozwigzania umowy o prace. Dlaczego rozwazania majg dotyczyé tylko przedsigbiorcow a nie
np. menedzeréw, dla ktérych jest tworzony model?

1.4. Autorski model zarzadzania dobrowolnymi odej$ciami pracowniczymi

Jak weczesniej podkreslitam, pozytywnie oceniam pomyst stworzenia modelu
zarzadzania dobrowolnymi odej$ciami pracowniczymi z wykorzystaniem szarego uczenia
maszynowego. Kluczowe znaczenie maja tutaj dane wejsciowe, ktorym Kandydat nie poswigcit
wystarczajacej uwagi, skupiajagc si¢ glownie na matematyczno-informatycznej stronie
opracowania modelu.

Brak doglebnego przegladu literatury przektada sie na kwestie metodologiczne. Np. (s.
240) zamieszczono Kwestionariusz ankiety w ktorym jest kluczowe dla tego badania pytanie
,,Czy masz intencj¢ dobrowolnego odejscia z pracy w najblizszym czasie?”” Co czy znaczy masz
intencj¢? I w jakim czasie ? We wprowadzeniu do ankiety jest napisane ,,W ankiecie s. ,,Z
ogromna przyjemnos$cig witam Panstwa w niniejszej ankiecie”.

Opracowanie i wykorzystanie kwestionariusza ankiety wymaga spetnienia okreslonych
kryteriow, m.in. trafnosci i rzetelnosci. W literaturze dostepne sg zweryfikowane narzedzia

P

1 Np. Osiwialska (s. 35) — pisze, ze badaniu przyczyn dobrowolnych zwolnien uzyskanych w rézny sposoéb ...
dane uzyskane z trzech r6znych zrodet , pojawity si¢ znaczace réznice pomigdzy danymi z pierwszego i
trzeciego zrédta. Np. wywiady osobiste umozliwiajg gromadzenie wrazliwych danych, trudnych do uzyskania
w inny sposob, ale jest to czasochtonnym a przez to kosztowne.
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bad/gla\é inﬁsdejécia” . Np. brakuje takze uzasadnienia na temat zaproponowanych
stwierdzen .

Dlaczego w modelu nie uwzglednia sytuacji, w ktorej nie da si¢ zatrzymac¢ pracownika
(np. sytuacja rodzinnej, chg¢ zmiany zawodu z uwagi na zmiany na rynku pracy).

Ponownie Kandydat zbyt powierzchownie stawia wnioski. Na przyklad (s. 69) powoluje sig
na publikacje Bowena i Ostroffa (2004, 2016). Ci badacze twierdzg, ze 0 skutecznosci praktyk
ZZL decyduja nie tyle wdrazane przez menedzeréw praktyki, ale percepcja tych praktyk przez
pracownikéw (co powinno by¢ podjete w 1.3.). Nie znajduje odniesienia do tej kwestii w
modelu. Wrecz przeciwnie, Kandydat zaktada, ze menedzerowie (eksperci) wiedzg najlepiej.
Opnie menedzeréw postuzyly do budowy kwestionariusza.

Autor zdaje si¢ nie dostrzegaé ztozonosci uwarunkowan zachowan pracownikow. Dane
dotyczace intencji odejécia z pracy sa danymi wrazliwymi. Mozna odnie$¢ wrazenie, ze
zbieranie takich danych jest tu proste. Np. na s. 70 napisano: ,,Jesli na skutek dziatania tego
podsystemu okaze sig, ze dany pracownik wykazuje intencjg odejscia, to nalezy przej$¢ do
drugiego podsystemu.” Stwierdzenie ze ,,pracownik wykazuje intencj¢ odejscia,” sugeruje, ze
mozna to tatwo ,,zmierzy¢”.

Ponadto, podobnie jak w przypadku podsystemu 1, decyzja dotyczaca wprowadzenia
danych do podsystemu 2 zostata podjgta zbyt powierzchownie, bez naukowej dyskusji.
Napisano: ,,Zaproponowano uproszczony zestaw kryteriow”. Jakie sg zatozenia teoretyczne
dotyczace tej czeéci modelu?”. Podobne uwagi mam do trzeciego podsystemu ocenianego
modelu, dotyczacego katalogu czynnikow retencyjnych.

Kandydat wykazuje si¢ wigkszg staranno$cig w czesci matematyczno-informatycznej
niz w czesci dotyczacej problemu w dyscyplinie nauk o zarzadzaniu i jakosci.

R. 2 Szare uczenie maszynowe w zarzadzaniu dobrowolnymi odej$ciami pracowniczymi

Rozwazania w duzej mierze majg charakter opisowo-dydaktyczny. Autor wigcej
miejsca poswigcil teorii szarego uczenia maszynowego, niz zaprezentowaniu stanu wiedzy w
obszarze modeli zarzadzania dobrowolnymi odej$ciami pracownikéw z wykorzystaniem
szarego uczenia maszynowego.

Na przyktad w podrozdziale 2.3 ,,Algorytmy uczenia maszynowego w kontekscie
zarzadzania dobrowolnymi odej$ciami pracowniczymi” s3 wywody dydaktyczne np. schematy
drzew decyzyjnych, opisy algorytméw, z ostatecznie postawionymi wnioskami iz mogg by¢
wykorzystywane do prognoz gieldowych, prognoz sprzedazy czy prognoz kosztow. Zabrakto
wnioskow prezentujacych stan wiedzy w obszarze ZZL.

12 Bothma, C. F., & Roodt, G. (2013). The validation of the turnover intention scale. SA journal of human resource
management, 11(1), 1-12
13 Rattray, J., & Jones, M. C. (2007). Essential elements of questionnaire design and development. Journal of
clinical nursing, 16(2), 234-243.)
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R. 3 Model zarzadzania dobrowolnymi odej$ciami pracowniczymi

Szare uczenie maszynowe jest podzbiorem sztucznej inteligencji (AI), w ktorym
komputery ucza si¢ na podstawie danych. Zaproponowany model, gdyby zostal zasilony
odpowiednimi danymi to bytby wiasciwym narzedziem dla menedzerow

W poprzednich rozdziatach nie zamieszczono zatozen teoretycznych uzasadniajgcych
wybdr i dobér danych do poszczegdlnych podsystemdéw modelu. Niestety nie ma tego w tej
czgsci pracy. W rozdziale trzecim Kandydat skoncentrowal si¢ gléwnie na matematyczno-
informatycznych aspektach przetwarzania danych.

Zabieg przeprowadzenia panelu konsultantéw nie moze zastgpi¢ systematycznego
przegladu literatur. Ponadto prowadzenie badan jako$ciowych wymaga zachowania
odpowiednich procedur'®. W grupie znalazto si¢ 8 menedzeréw S$redniego i wyzszego
szczebla, reprezentujacych przedsigbiorstwa réznej wielkosci i réznych branz.” Jak wczesniej
wskazano, nalezy uwzglednia¢ rolg branzy. Jakie do§wiadczenie maja eksperci w obszarze
zarzadzania dobrowolnymi odej$ciami? Jak przeprowadzono analize tre$ci?

Kandydat proponuje takze weryfikacje¢ zmiennych wskazanych przez ekspertow w
odniesieniu do literatury. Kolejno$¢ powinna byé odwrotna. Dlaczego nie uwzgledniono
cytowanych w literaturze czynnikdw np. sytuacji rodzinnej, relacji z przetozonymi? Na jakiej
podstawie mozna stwierdzié, iz ten zbior jest satysfakcjonujacy? ,,

Badania ankietowe przeprowadzono w 14 przedsigbiorstwach na prdobie 1000
pracownikoéw (r6zne branze). Nie jest napisane w jaki sposob rozprowadzono ankiety w
poszczegblnych przedsigbiorstwach. Wykorzystano 5 stopniowg skale Likerta , dlaczego nie 7

215 | Zastrzezenia budzi konstrukcja kwestionariusza ankiety np. jest napisane

stopniowg
,,Prosze¢ oceni¢ kazdy z ponizszych czynnikoéw w skali od 1 do 5, gdzie: * 1 — bardzo zta « 2 —
zta + 3 — Srednia * 4 — dobra * 5 — bardzo dobra” a dalej jako czynnik nr 1 pojawia si¢
,»Wynagrodzenie”.

Na s. 174 jest napisane: ,,Na skutek realizacji pierwszego podsystemu stwierdzono
trafnie wystgpowanie intencji odejécia u 55 pracownikéw.” Skad ta pewno$¢, co oznacza
,trafnie stwierdzono?

Na s. 177 w wykresie 3.13 zaproponowano cztery kryteria decyzyjne: kwalifikacje
pracownika, cechy osobowe pracownika, efektywnos$¢ pracownika oraz postawg pracownika.
Aby model dobrze funkcjonowat, konieczne jest rowniez wskazanie rzetelnych narze¢dzi ich

pomiaru.

14 B. Glinka, W. Czakon (2021), Podstawy badan jako$ciowych, PWE
15 Joshi, A., Kale, S., Chandel, S., & Pal, D. K. (2015). Likert scale: Explored and explained. British

journal of applied science & technology, 7(4), 396.
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W rozdziale znajduje si¢ stosunkowo duzo tabel, jednak brakuje analizy, dyskusji

wynikéw wiasnych oraz odniesienia do prac innych badaczy.

Na podstawie 11 stron obliczen na s.192 zaprezentowano wnioski konczace rozdziat.
Sa lakoniczne i nic nie wnosza dyscypliny: ,,Okazalo sig, ze maksymalizacja szans na
utrzymanie pracownika w organizacji ma charakter mocno zindywidualizowany.” Podobnie (s.
193) ,,w trzecim podsystemie okreslono katalog czynnikow, ktore zmaksymalizujg szanse na
pozostanie w organizacji wskazanych pracownikéw. Okazato sig, ze kazdy z pracownikéw ma
w tym wzgledzie inne oczekiwania”.

Na s. 145 Habilitant pisze, iz podstawa dla nowej architektury uczenia maszynowego,
opartej na teorii systeméw szarych, jest klastrowy szary model decyzyjny, ktory w pierwotnej
wersji ukazat si¢ w innych publikacjach (Nowak, Borowiec, 2019). Dalej pisze ,,z pewnymi
korektami w pozycji” Mierzwiak i Nowak (2020). Na ile prezentowany model jest oryginalny,
jesli wezeéniej byt opisywany w tych publikacjach, i jaki jest udziat Autora, jesli publikacje sg
wspotautorskie? Wskazane bytoby zamieszczenie informacji wyjasniajacych.

W czeéci pt. Podsumowanie monografii ( 2 strony) zamieszczono opis podjgtych
dziatan. Brakuje natomiast odniesienia na czym ma polega¢ wktad autora w dyscypling nauk o

zarzgdzaniu i jakos$ci.

Mocnymi stronami monografii s3:

Praca laczy problematyke z dyscypliny nauk o zarzadzaniu i jakosci z teorig uczenia
maszynowego, ktéra wchodzi w skiad nauk, ktére zajmuja si¢ sztuczng inteligencja.
Zaproponowane podejécie jest nowatorskie i odpowiada trendom w naukach o zarzadzaniu.
Rozwiazanie problemu moze mie¢ walory praktyczne. Zastosowanie modelu wspomagajgcego
menedzeréw w podejmowaniu decyzji w kontekscie zarzadzania dobrowolnymi odejsciami
moze pomdc menedzerom w podejmowaniu decyzji.

Stabe strony:

Tytut nie oddaje zwartosci tresci.

Brak systematycznego przegladu literatury. W niektérych miejscach brak odniesiefi do
kluczowych prac w obszarze zarzadzania oraz dobrowolnymi odej$ciami.

Stabosci metodologiczne, w szczegdlnosci w zakresie zbierania danych.

Model nie uwzglednia niektérych aspektow i czynnikéw wptywajacych na dobrowolne
odejécia. Pojawia si¢ pytanie czy te same czynniki beda miaty kluczowe znaczenie przy
podejmowaniu decyzji o odejsciach w r6znych branzach?

Whnioskowanie w kontek$cie osiggnie¢ dyscyplin nauk o zarzadzaniu i jakoSci ma zbyt
powierzchowny charakter.

Interpretacja wynikow badan nie wnosi wartosci dodanej do dyscypliny.
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Wyjasnienia wymaga, na ile model zostat rozwinigty w kontekécie wezes$niejszych prac, i jaki
jest udzial Kandydata, je§li wspomniane publikacje zwigzane z budowg tego modelu byty
wspotautorskie.

Pozostale uwagi:
- W 49 miejscach Kandydat pisze o ,niepewno$ci charakterystycznej dla nauk
spolecznych, w tym dla nauk o zarzgdzaniu i jako$ci.

— Nalezy z wigkszg precyzja uzywacé pojgé. Np. w tytule 1.1. jest napisane ,,nowoczesne
obszary badawcze,” a dalej (s. 18) ,,pierwszy podrozdzial ma na celu zarysowanie
kontekstu funkcji personalnej w organizacji, prezentujgc zaréwno tradycyjne, jak i
nowoczesne trendy w tej dziedzinie wiedzy.”

— 8.23,Na przestrzeni lat zaproponowano wiele modeli i teorii, w dziedzinie zarzadzania
zasobami ludzkimi (ZZL), w celu zrozumienia i poprawy praktyk HR w organizacjach.

— np.38 ,,Bardzo popularnym obecnie trendem w zarzadzaniu zasobami ludzkimi jest tzw.
gig economy”

- s. 45 W sensie ogdélnym przedmiotem badan w niniejszej pracy sg rotacje
pracownicze. Przez fluktuacje kadr rozumie¢ mozna ...

— Styl s. 68 ,,wiedzac, ze pracownik jest zagrozony odejsciem”, czy moze zgodnie z
zalozeniami modelu - C organizacja jest zagrozona? Ponadto typ C nazywa si¢ tu
dobrowolnym odej$ciem niekorzystnym dla organizacji. W tabeli 1.3 na s.59 typ C jest
na skrzyzowaniu: dobrowolne odejsécie z wierszem korzystne dla organizacji

Ocena osiggnigcia naukowego bedgcego podstawq ubiegania o stopien doktora
habilitowanego

Do oceny wybrano autorska monografi¢ Zarzgdzanie dobrowolnymi odejsciami
pracowniczymi z wykorzystaniem szeregu uczenia maszynowego wydang przez PTE w
Poznaniu w 2024 roku.

Majac na uwadze powyzsze uwagi dotyczace mocnych i stabych stron opracowania nie
moge¢ uznaé, ze monografia stanowi znaczy wktad w rozw6j dyscypliny naukowej nauk o

zarzadzaniu i jako$ci.
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Kryterium 3. Wykazanie si¢ istotna aktywno$cia naukowa realizowana w wigcej niz
jednej uczelni, instytucji naukowej lub instytucji kultury, w szczegélnosci zagranicznej

Kandydat uczestniczyt w projektach (B+R), niestety nie podano numeru ani czasu pracy
w projektach. Ostatnim projektem jest Miniatura z NCN Metoda predykcji dobrowolnych
odejs$¢ pracowniczych z wykorzystaniem szarego uczenia maszynego ktorej jednym z rezultatow
jest oceniana monografia.

Syntetyczne zestawienie publikacji z okresu przed uzyskaniem stopnia doktora oraz po
jego uzyskaniu zostato zamieszczone w autoreferacie (brak numeracji stron i tabel). £.3cznie
jest to 42 publikacji, co ilo§ciowo stanowi przecigtne osiagnigcie. W tej grupie znajduje si¢ 10
publikacji z wskaznikiem IF, co nalezy oceni¢ pozytywnie. Wszystkie publikacje z listy JCR
zostaty opublikowane po uzyskaniu stopnia doktora.

W zamieszczonym wykazie osiggnie¢ naukowych po doktoracie znajduje sig¢ 25
publikacji, wéréd ktérych sa takze publikacje z innych dyscyplin (matematyki, informatyki i
astrofizyki), publikowane m.in. w czasopismach "Grey Systems: Theory and Application" oraz
"Entropy". Sa tu takze publikacje z takich czasopism jak "European Research Studies J ournal",
"Sustainability", "Journal of Management and Economics" (polskie wyd. Sciendo) oraz
"Humanities and Social Sciences" (Wyd. Rzeszowskiego Uniwersytetu Technologicznego).

Kandydat ma niskg rozpoznawalno$¢ (172 cytowania w bazie Google Scholar na dzien
3 marca 2025).

Ostatecznie, oceniajgc cato$ciowo dorobek w kontekscie osiggnigé w dyscyplinie Nauk
o zarzadzaniu i Jakosci, pod wzglgdem ilo§ciowym i jako$ciowym jest on staby.

W autoreferacie nie ma informacji na temat zagranicznych stazy naukowych. Kandydat
wskazuje na wspotprace w wymiarze migdzynarodowym z Nankinskim Uniwersytetem w
Chinach oraz z Uniwersytetem Ekonomicznym w Bukareszcie. Efektem wspétpracy sg trzy
publikacje wspoétautorskie z zagranicznymi autorami. Publikacje w wykazie ministerialnym s
zaliczane do dziedzin/dyscyplin: informatyka, informatyka techniczna i telekomunikacja
(Nazwa Dyscypliny/Dziedziny, Punkty, ISSN, e-ISSN, IF '23, CS-hp 23, czasopismo: Grey
Systems: Theory and Application).

Na poziomie krajowym wykazana jest wspotpraca z Uniwersytetem w Zielonej Gorze
(dwie publikacje, jedna w dyscyplinie zarzadzania, International Journal of Management and
Economics, wydawca Sciendo).

Rezultatem wspolpracy z Uniwersytetem Ekonomicznym w Poznaniu sg publikacje
(nie podano czasopisma, w ktorych zostaty wydane, ani wszystkich autorow).
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Dr inz. Marcin Nowak pehit funkcj¢ promotora pomocniczego w rozprawie doktorskiej

pod tytutem ,,Metoda doboru pracownikéw w systemie wzrokowej kontroli jakosci plyt drewna
podobnych”.

Kandydat trzy razy otrzymat nagrod¢ Rektora Politechniki Poznanskiej za osiggnigcia
naukowe, dyplom uznania za osiagnigcia publikacyjne, nagrode za najlepszy artykul na
migdzynarodowej konferencji, a takze wyr6znienie za najlepszg publikacje na konferencji
naukowej w dziedzinie zarzadzania i marketingu.

Pozostale osiggniecia

Pozytywnie nalezy oceni¢ osiggnigcia dydaktyczne i organizacyjne oraz dzialania
popularyzujace nauke. Kandydat wydat podrgcznik na temat szarego uczenia maszynowego,
wspolpracuje ze studentami, byt wielokrotnie nagradzany dyplomami i nagrodami rektorskimi
za prowadzone zaj¢cia dydaktyczne.

Prowadzi zajecia z 12 przedmiotéw (gldwnie w obszarze podstaw zarzadzania, finansow,
marketingu i matematyki; brak przedmiotu zwigzanych z zarzadzaniem ludZzmi i ZZL).

Wykazuje si¢ rowniez dziatalno$cig organizacyjng; od roku 2020 jest cztonkiem Rady
Wydziatu Inzynierii Zarzadzania Politechniki Poznanskiej, cztonkiem dwéch wydziatowych
komisji. Jest réwniez cztonkiem TNOiIK, w 2022 pehit funkcje cztonka komitetu
organizacyjnego konferencji ,,Manager of Future”.

KONKLUZJA

Moim zdaniem Kandydat nie speinia wymogu, by otrzyma¢ stopien naukowy doktora
habilitowanego. Dr inz. Marcin Nowak nie osiggnat podstawowego wymogu zaprezentowania
znaczacych (istotnych, doniostych, powaznych) osiggnie¢ naukowych w dostarczonej do oceny
monografii. Uwazam, ze Kandydat pospieszyt si¢ z wnioskiem. Dostrzegam konieczno$é
doskonalenia dojrzato$ci w obszarze jakosci metodologicznej w dyscyplinie nauk o
zarzadzaniu i jako$ci.

Prace kandydata s3 ciekawe i dobrze wpisuja si¢ w najnowsze trendy w zarzadzaniu,
lecz niestety, wedlug mojej oceny, nie stanowig znacznego wkladu w rozwéj nauki w
dyscyplinie nauk o zarzadzaniu i jako$ci, nie tylko ze wzgledu na brak zrozumienia, czym jest
nauka i co jest naukowe, ale takze na tendencj¢ Kandydata do wymykania si¢ spod rygoru
metodologicznego.

Kandydat, z uwagi na dotychczas wykonane prace, oraz do§wiadczenia, wykazuje si¢
pracowito$ciag i1 zorganizowaniem (byt wykonawca i kierownikiem kilku projektéw
badawczych), posiada duzy potencjal, aby w przyszto§ci poprawnie i dojrzale rozwigzaé
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postawiony problem badawczy.
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Biorac pod uwagg oceng monografii pod tytutem Zarzqdzanie dobrowolnymi odejsciami
pracowniczymi z wykorzystaniem metod uczenia maszynowego oraz pozostaty dorobek
naukowy, na podstawie ogdlnej oceny dorobku stwierdzam, ze wniosek dr inz. Marcina

Nowaka nie spetnia wymogéw osiagnigcia istotnych osiggnig¢ naukowych, wskazanych w art.
219 ust. 1 pkt 1-3 p.s.w.n.

Zatem wnioskuje o odmowg nadania mu stopnia doktora habilitowanego. Wniosek
kandydata jest zdecydowanie przedwczesny.

Lublin, 4 marca 2025

14



