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1. Imig i nazwisko

Ewa Beck-Krala

2. Informacja o wyksztalceniu i zatrudnieniu w jednostkach naukowych

W roku 1997 ukoficzylam jednolite studia magisterskie na Wydziale Zarzadzania AGH
w Krakowie na kierunku Zarzadzanie i Marketing (nr dyplomu WZ/1495/97). Piaty rok
studiéw realizowalam w Teesside University w Wielkiej Brytanii w ramach programu
stypendialnego Tempus, uzyskujac dyplom Certificate in Management Competence (1997).
Praktyke dyplomowa odbytam w North-Eastern Evevning Gazette w Wielkiej Brytanii, gdzie
poznalam brytyjskie standardy jakosci w zakresie zarzadzania ludzmi. Temat ten rozwijalam
W mojej pracy magisterskiej pt. Brynyski standard Investors in People, napisanej
pod kierunkiem prof. dr. hab. Bogustawa Wiernka.

W pazdzierniku 1997 roku zostatam zatrudniona na stanowisku asystenta na Wydziale
Zarzadzania AGH w Krakowie, gdzie nieprzerwanie pracuj¢ do dzisiaj. W roku 1998
ukonczylam studium przygotowania pedagogicznego (dyplom nr 4/98), a nastepnie w roku
2001 studia podyplomowe z zakresu Zarzgdzania Personelem na Wydziale Zarzadzania AGH
w Krakowie (§wiadectwo nr 2/2001/P).

Tytul doktora nauk ekonomicznych w naukach o zarzadzaniu zostal mi nadany uchwala
Rady Wydzialu Zarzagdzania AGH z dnia 16 marca 2005 (nr dyplomu 4153). Podstawa
uzyskanego stopnia byla rozprawa doktorska pt. Partycypacyjme systemy wynagrodzeh
zmiennych — adaptacja rozwigzar amerykariskich do warunkéw polskich, przygotowana
pod kierunkiem prof. dr hab. Lidii Zbiegien-Maciag. Recenzentami dysertacji byli:
prof. drhab. Marta Juchnowicz ze Szkoly Gtéwnej Handlowej w Warszawie
oraz prof. dr hab. Jézef Machaczka z Uniwersytetu Ekonomicznego w Krakowie.
Od pazdziernika 2005 roku zostalam zatrudniona na Wydziale Zarzadzania AGH
na stanowisku adiunkta. W latach 2008 - 2009 bylam réwniez zatrudniona na stanowisku
adiunkta w Wyzszej Szkole Handlowej w Krakowie.

3. Syntetyczna charakterystyka zainteresowan naukowych, dzialalnodci i dorobku

W mojej dotychczasowej pracy naukowo-badawcze) temat przewodni stanowi
zarzadzanie zasobami ludzkimi ze szczegdlnym uwzglednieniem motywowania
i wynagradzania pracownikow. W tych obszarach zajmowalam si¢ problematyka zarzadzania
strategicznego i wyzwan stojacych przed zarzadzaniem, szeroko pojetej efektywnoéci oraz
pomiaru tej efektywnosci, a takze etycznych aspektow zarzadzania, zwlaszcza w kontekscie
zrownowazonego rozwoju. Taki kierunek rozwoju moich zainteresowan badawczych jest
wynikiem przeobrazen zachodzgcych w tym czasie w otoczeniu zewnetrznym, wynikajacych
z nich potrzeb i probleméw w organizacjach, a takze realizowanych przeze mnie projektow
badawczych 1 komercyjnych. W swojej pracy staralam sig integrowaé rozwoj zainteresowan
na roznych ptaszczyznach mojej dzialalnosci: w wymiarze dydaktycznym wzbogacajac tredci (%
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prowadzonych przedmiotéw o doswiadczenia praktyczne oraz proponujac nowe przedmioty
nauczania czy tworzgc studia podyplomowe; w wymiarze aplikacyjnym realizujac szkolenia
i projekty badawczo-wdrozeniowe wykorzystujace wyniki moich prac badawczych.

Rezultatem mojej pracy naukowe;j jest 78 publikacji, w tym 3 samodzielne monografie,
artykuly publikowane w polskich i zagranicznych czasopismach naukowych (29 pozycji),
rozdzialy opublikowane w monografiach (42 pozycje), wspolredakcja monografii (1),
wspotautorstwo podrecznika akademickiego (1) oraz publikacje popularyzujgce nauke (2).
Ponad 20 moich prac zostato napisanych w jezyku angielskim.

Artykuly zostaly opublikowane w uznanych czasopismach naukowych: , International
Journal of Occupational Safety and Ergonomics” (Lista A MNiSW oraz baza Web
of Science), ., Organizacja i Kierowanie”, Zeszyty Naukowe Uniwersytetu Ekonomicznego
we Wroclawiu”,  Organizacja i Zarzadzanie”, ,Przeglad Organizacji”, ~Management™,
»Managerial Economics”, ,.Humanizacja Pracy” (lista B MNiSW), a takze w czasopismach
praktycznych dotyczacych zarzadzania wynagrodzeniami pracowniczymi jak ~Compensation
and Benefits Review” (USA). Liczba cytowah moich publikacji wedlig Bazy Google
Schoolar wynosi 42 (Indeks Hirscha 3).

Przedstawiany do oceny dorobek naukowy jest efektem pracy wiasnej (40 pozycji) oraz
wspolpracy z innymi autorami (38 pozycji): zaréwno pracownikami naukowymi z kraju
iz zagranicy (33), studentami (3), jak i praktykami zarzadzania (2). Wigkszos$¢ moich prac
ma charakter empiryczny. Wynika to z rozwijanej wspolpracy migdzynarodowej oraz udziatu
w realizacji projektow badawczych: zardbwno w miedzynarodowym projekcie badawczym
(Global Pay Preference Study, kierowanym przez profesora Dowa Scotta), grantach
badawczych finansowanych przez Ministerstwo Edukacji i Nauki oraz Ministerstwo Nauki
i Szkolnictwa Wyzszego (kierowanych przez prof dr hab. Lidie Zbiegien-Maciag),
jak i w badaniach wiasnych i statutowych, w ktorych bylam wykonawea'. Czgé¢ moich prac
jest efektem projektow realizowanych dla matopolskich przedsiebiorstw finansowanych
z funduszy unijnych (w ktorych bylam glownym wykonawca), a takze dzialalnodci
eksperckiej i realizowanych projektéw z zakresu zarzadzania zasobami ludzkimi (projekty
szkoleniowe, projekty dotyczace analizy i modyfikacji systeméw wynagrodzen, analizy
i projektowanie strategii ZZL).

Za wazny aspekt zycia naukowego uznaje aktywny udzial w konferencjach naukowych,
dajacych mozliwos¢ zaprezentowania wlasnych badaf, przedyskutowania koncepcji
metodologicznych i wnioskéw, nawigzania kontaktow badawczych. Po uzyskaniu stopnia
doktora aktywnie uczestniczylam w ponad 40 konferencjach naukowych, wyglaszajac
14 referatéw w trakcie konferencji miedzynarodowych i zagranicznych oraz 10 w trakcie
konferencji krajowych, prowadzac warsztaty lub wspélprowadzac sesje tematyczne. Wéréd
waznych tematycznych konferencji krajowych, w ktérych uczestniczylam, znajduja sie m.in.
cykliczne Zjazdy Katedr Zarzqdzania Zasobami Ludzkimi, Leinia Szkola Zarzqdzania, Raport
0 Zarzqdzaniu, Sukces w Zarzgdzaniu Kadrami. Wyniki moich prac moglam zaprezentowaé
rowniez na migdzynarodowych konferencjach naukowych (m.in. w Wielkiej Brytanii, Belgii,
Grecji, Hiszpanii), w tym cyklicznie organizowanej konferencji dotyczacej zarzadzania

! Informacje dotyczace projekiow zawarte sa w zalgcaniku nr 4 (czeéé 11 G, pkt. 1, 21 3). @
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wynagrodzeniami — Reward Management Conference organizowanej przez Furopean Institute
for Advanced Studies in Management w Brukseli czy migdzynarodowej konferencji z zakresu
zarzgdzania ludzmi - International Conference on Human Resources Management.

Za dzialalnos¢ naukowa uzyskalam 7 nagréd Rektora Akademii Gomiczo-Hutniczej
w Krakowie, w tym 5 indywidualnych i 2 zespolowe.

Zainteresowania naukowe lacze z prowadzong dzialalnoscig dydaktyczna, z ktorej
czerpi¢ wielka satysfakcje i dzigki ktorej nieustannie sig rozwijam. Wiaczajac eksplorowana
problematyke oraz uzyskane wyniki badan do programéw prowadzonych zaje¢ z zakresu
zarzgdzania zasobami ludzkimi, staram si¢ pokazywaé studentom mozliwoéci zastosowania
wiedzy do rozwigzywania aktualnych problemow. Prowadze zajecia (wykiady i ¢wiczenia) na
studiach stacjonarnych i niestacjonarnych I oraz II stopnia w jezyku polskim i angielskim,
a takze na kilku realizowanych studiach podyplomowych z zakresu zarzadzania, zaréwno na
macierzystym Wydziale, jak i innych Wydziatach AGH. Jestem tworca nowych przedmiotow
(Leadership and team management, Przywédztwo | budowanie zespolu, Polityka placowa,
Motywowanie i nagradzanie pracownikiw, Systemy wynagradzania w przedsighiorstwie,
Wartosciowanie pracy, Warsztaty rekrutacyjne) oraz autorka programéw i materialow
dydaktycznych wigkszosci prowadzonych przeze mnie przedmiotéw. Obecnie prowadzg
wyklady 1 ¢wiczenia z przedmiotdw: Zarzadzanie zasobami lud=kimi, Motywowanie
I nagradzanie pracownikéw, Leadership & Team Management, Przywédztwo i budowanie
zespolu, Zarzqdzanie kompetencjami i efektywnoscig, Wynagradzanie i warto$ciowanie pracy
oraz warsztaty: Warsziaty rekrutacyjne 1 Trening autoprezentacyi.

Jestem promotorem ponad 100 prac magisterskich oraz 60 prac licencjackich
na kierunku Zarzadzanie, a takze promotorem pomocniczym w dwéch przewodach
doktorskich zzakresu zarzadzania zasobami ludzkimi na Wydziale Zarzadzania AGH.
Systematycznie poszerzam swoja perspektywe takze poprzez wymiang akademicka i wizyty
studyjne. Pigciokrotnie uczestniczylam w programie Erasmus plus, prowadzac zajgcia
dydaktyczne z zakresu Human Resources Management dla studentéw na uczelniach
w Finlandii 1 Hiszpanii (w tym dla studentow MBA na zaproszenie Uniwersytetu w Maladze
w 2011 roku). W ksztalcenie kadr angazuje si¢ rowniez poprzez wspolprace z kolem
naukowym ,Kadra”, realizujgc dla cztonkow kola warsztaty, uczestniczgc w organizacji
konferencji k6t naukowych czy sprawujgc opiekg merytoryczng nad studentami piszacymi
referaty na konferencje.

W ramach migdzynarodowego projektu dydaktycznego Wspdlpraca na rzecz innowacji
i wymiany dobrych prakiyk. Budowanie potencialu w dziedzinie szkolnictwa wyzszego
GameHub® prowadze zajecia z zakresu dydaktyki dla nauczycieli z zagranicy. Zrealizowatam
takze warsztaty z zakresu kierowania zespolem dla kierownikow i dyrektoréw mojej Uczelni
(2011)°. Za dzialalnosé dydaktyczng — udzial w przygotowaniu nowej specjalnosci w jezyku
angielskim /International Management oferowanej na Wydziale Zarzadzania uzyskatam
zespotowa nagrode Rektora AGH (2015).

* Dokladne informacje zawarte sq w zalaczniku or 4 (czgéé 111 A, pkt.6).
* Dokladne informacje zawarte sq w zalaczniku nr 4 (czesé 111 1, pkt 8).
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Zainteresowanie ideg spolecznej odpowiedzialnosci przekiada si¢ takze na moja
dzialalnos¢ popularyzujacg naukg. Chetnie pracuj¢ na rzecz lokalnego otoczenia, glownie
organizacji NGO, prowadzac warsztaty dla dzieci, mtodziezy i osob dorostych z zakresu
przedsigbiorczosci i doskonalenia umicjetnoéci  spolecznych  (m.in.  warsztaty
pt. Przedsigbiorcza kobieta, prowadzone dla studenckiej organizacji Business Centre Club).

Dopelnieniem mojej dziatalnosci naukowej i dydaktycznej jest praca organizacyjna dla
spotecznosci Akademii Gorniczo-Hutniczej i Wydzialu Zarzadzania,. W ramach Zespolu
ds. zapewnienia jakosci ksztalcenia podejmuje dzialania zmierzajace do podniesienia jakosci
ksztalcenia na Wydziale Zarzadzania. W latach 2007-2012 pelnilam funkeje pelnomocnika
Dziekana Wydzialu Zarzadzania ds. zapewnienia jakosci ksztalcenia, tworzac, a nastepnie
wdrazajac, system zapewnienia jakosci ksztalcenia na Wydziale Zarzadzania i angazujac sie
W prace uczelnianego zespotu ds. zapewnienia jakoSci ksztalcenia w AGH. Prezentowalam
kwestie dotyczace jakosci ksztalcenia na posiedzeniach Rady Wydziatu, uczestniczytam
w pracach zespotu przygotowujacego dokumentacje do akredytacji Wydzialu Zarzadzania
oraz reprezentowalam kwestie zwigzane z jakoscia ksztalcenia przed komisja akredytacyjna
na kierunku Zarzadzanie oraz Zarzadzanie i Inzynieria Produkcji.

Jako czlonek zarzgdu Stowarzyszenia Klubu Absolwenta WZ AGH podejmuje dziatania
zwigzane z dostosowaniem oferty programowej Wydziatu do wymagan rynku pracy poprzez
wspolprace z pracodawcami przy weryfikacji programéw nauczania oraz pozyskujac miejsca
stazy dla studentow w ramach cyklicznych spotkan z przedsiebiorcami. Waznym aspektem
moich dzialan na rzecz Wydzialu jest rozwijaniec wspolpracy miedzynarodowej, m.in.
Z Quinlan Business School z Loyola University, University of Malaga. Z ramienia Wydzialu
przygotowalam aplikacje 1 koordynowalam realizowany dla pracownikow i doktorantow
Wydzialu Zarzadzania program Fulbright Specialist w roku 2016, ktorego celem bylo
nawigzanie wspolpracy naukowo-badawczej.

Ponadto pelni¢ funkcj¢ kierownika studiow podyplomowych z zakresu zarzadzania
personelem na Wydziale Zarzadzania AGH oraz studiow podyplomowych HR Business
Partner — Partner strategiczny w zarzadzaniu ludzmi, ktérych jestem pomystodawca.

4. Wskazanie i oméwienie osiggniecia naukowego

4.1 Za osiggnigcie, definiowane zgodnie z duchem artykulu 16 ustawy 2 z dnia
14 marea 2003 r. o stopniach naukowych i tytule naukowym oraz o stopniach
i tytule w zakresie sztuki (Dz. U 2016 r. poz. nr 882 ze zm. w Dz. U. z 2016 r.
poz. 1311), wnoszgce znaczgey wklad w rozwdj nauk ekonomicznych
w dyscyplinie nauk o zarzadzaniu, wskazuj¢ monografic - dzielo
opublikowane w calosci:
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Beck-Krala E., Badanie efektywnosci wynagrodzen. Od kontroli kosziow pracowniczych
do aktywizowania pracownikéw, Wydawnictwa Naukowo-Dydaktyczne AGH, Krakéw 2017,

Recenzentkami wydawniczymi monografii byly:
= prof. dr hab. Malgorzata Gableta z Uniwersytetu Ekonomicznego we Wroclawiu,
= prof. dr hab. Marta Juchnowicz ze Szkoly Gléwnej Handlowej w Warszawie.

4.2 Omdéwienie celu naukowego i osiggnigtych wynikow wraz z oméwieniem ich
ewentualnego wykorzystania

Wynagradzanie pracownikéw stanowi wazny i dynamicznie rozwijajacy sie obszar
badan naukowych oraz praktyki zarzadzania we wspolczesnych organizacjach, zwlaszcza
w realiach polskich. Monografia pt. Badanie efektywnosci wynagrodzen. Od kontroli kosztéw
pracowniczych do aktywizowania pracownikéw porusza problem badania efektywnosci
wynagrodzen pracowniczych, wskazujge jego wielowymiarowosé, glowne cele, plaszczyzny
oraz mozliwe sposoby ewaluacji efektywno$ci wynagrodzen pracowniczych na bazie
literatury przedmiotu, a takze wlasnych badan empirycznych. Wybér tematyki wynikat
przede wszystkim z tego, ze nieliczne publikacje poruszajg t¢ problematyke, zwlaszcza
dorobek krajowy w tym =zakresie wydawal si¢ skromny. Doglebna analiza literatury
przedmiotu pozwolita zauwazy¢ wystepujaca luke teoretyczng wynikajaca z niedostatecznego
rozpoznania 1 opisania  problematyki  badania  efektywnoéci  wynagrodzen.
Interdyscyplinarno$¢ zagadnienia badania efektywnosci wynagrodzen sprawia, Ze jest ono
opisywane w roznych kontekstach: zarowno w kontekécie efektywnosci ekonomiczne;,
jak i realizacji gléwnych zadan systemu wynagrodzen czy wreszcie w kontekscie kreowania
satysfakcji pracownikéw z wynagrodzenia. Mimo to brakuje opracowan z tego zakresu
ujmujacych kompleksowo ewaluacje efektywno$ci wynagrodzen i  integrujacych
najwazniejsze plaszczyzny takiej oceny. Badanie efektywnosci wynagrodzen jest interesujace
szczegoOlnie w realiach polskich ze wzgledu na szereg zmian zachodzacych w otoczeniu
zewngtrznym (jak chocby transformacja systemowa czy wiaczenie Polski w struktury Unii
Europejskiej) silnie oddziatujacych na praktyki wynagradzania w organizacjach. Mimo to,
zauwazylam wystepujacg luk¢ empiryczng dotyczaca zdiagnozowania podejmowanych
dzialan oraz instrument6éw badania efektywnosci wynagrodzen w organizacjach w Polsce.

Dezaktualizacja systemu wynagrodzen jest naturalnym procesem zwigzanym
zuptywem czasu (Juchnowicz, 2014; Borkowska, 2006). Systematyczne monitorowanie
iewaluacja efektywnosci wynagradzania wydaje sie zatem dzialaniem niezbednym
W procesie zarzadzania organizacja. Pomimo istotno$ci zagadnienia niewiele uwagi
poswieca si¢ tej problematyce w naukach o zarzadzaniu (Armstrong, Brown, Reilly, 2011;
Greene, 2010; Tyranska, 2009). Podobnie sytuacja przedstawia sie w praktyce zarzadzania
(Brown, 2014), co wynika m.in.: z braku narzedzi do badania efektywnosci systemow
wynagrodzen, niedostatecznych kompetencji specjalistow zajmujacych sig¢ wynagrodzeniami
pracowniczymi oraz niskiej $wiadomosci kadry zarzadzajacej dotyczacej roli takich analiz
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w zarzadzaniu organizacjg (Armstrong, Brown & Reilly, 2011; Brown, 2008; Corby, White &
Stanforth, 2005; Kearns, 1995; Scott, McMullen & Sperling, 2006).

Na moje zainteresowanie badaniem efektywnosci wynagrodzen w najwigkszym stopniu
wplynely zalozenia takich koncepcji jak Zarzadzanie Kapitatlem Ludzkim (Human Capital
Managemenr) 1 Spoleczna Odpowiedzialnosé Biznesu (Corporate Social Responsibility).
Koncepcje te wyznaczaja nowy kierunek rozwoju wynagrodzen pracowniczych, w kiérym
kwantyfikuje si¢ zwrot inwestycji poniesionych na wynagrodzenia pracownicze przy
Jednoczesnej dbalosci o potrzeby i1 dobrostan najwazniejszych interesariuszy organizacji.
Takie podejscie do ksztaltowania i monitorowania systeméw wynagrodzen w organizacji
sprzyja integracji celow najwazniejszych interesariuszy, kreowaniu wzajemnego zrozumienia
1 dialogu oraz analizowaniu dlugofalowych skutkéw podejmowanych dziatan.

Zglaszane przypadki naduzy¢ w tej materii zwigzane z nieetycznymi praktykami
zarzadzania (m.in. nadmierng eksploatacja pracownikéw, dyskryminacja placows)
czy kontrproduktywnymi zachowaniami pracownikéw (por. Werbel, Balkin, 2010) zdaja sie
potwierdzac stusznos¢ obranego kierunku w obecnym dyskursie nauk o zarzadzaniu.

Glownymi celami pracy bylo: dokonanie syntezy wiedzy na temat badania
efektywnosci wynagrodzen, poznanie gléwnych koncepcji oraz kryteriéw pomiaru tej
efektywnosci, zdiagnozowanie stanu faktycznego dotyczacego prowadzenia ewaluacji
systeméw wynagrodzen w organizacjach w Polsce oraz przedstawienie autorskiej koncepcji
wielowymiarowego badania efektywnosci systemow wynagrodzen. Intencia moja bylo
podkreslenie istotnej roli badania efektywnosci wynagrodzen oraz zaproponowanie
kompleksowego podejécia do takiego badania uwzgledniajacego potrzeby najwaizniejszych
interesariuszy organizacji. Osiagnigcie tych celow, zaréwno w wymiarze teoretycznym,
jak i empirycznym, mozliwe bylo dzigki realizacji ponizszych celow czastkowych.

Cele teoriopoznaweze:
— usystematyzowanie 1 opisanie zagadnienia badania efektywnosci wynagrodzen
w organizacjach,
— zaproponowanie wlasnej definicji wynagrodzenia efektywnego w $wietle przyjetej
perspektywy teoretycznej,
— doglgbna analiza polskiej i zagranicznej literatury przedmiotu dotyczacej badania
efektywnosci wynagrodzen,
— zestawienie opisanych w polskiej i zagranicznej literaturze koncepcji badania
efektywnosci wynagrodzen,
— opracowanie whasnej koncepcji pomiaru efektywnosci wynagrodzen.
Cele empiryczne:
— zbadanie, czy 1 w jakim zakresic organizacie w Polsce dokonuja ewaluacji
efektywnosci systemow wynagrodzen,
~ identyfikacja gléwnych plaszezyzn i obszaru pomiaru efektywnosci wynagrodzen
pracowmniczych,
— identyfikacja narzedzi wykorzystywanych do takiego pomiaru przez rozne organizacje

w Polsce, (ég
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— wdrozenie zaproponowanego narzedzia pomiaru efektywnosci wynagrodzen,
— opracowanie zalecen praktycznych dotyczgcych badania efektywnosci wynagrodzen.

Za cel aplikacyjny przyjetam zaproponowanie narzedzia, ktére mogliby stosowaé
pracodawcy w procesie systematycznego badania efektywnosci wynagrodzen, monitorujac
1 doskonalge efektywnos¢ wynagrodzen w organizacji, a takze opracowanie rekomendacji
praktycznych.

Realizacja celow pracy stanowifa efekt moich kilkuletnich badan dotyczacych
omawianej problematyki i poszukiwania odpowiedzi na wiele nurtujacych pytan badawczych
zwigzanych przykladowo =z kierunkami rozwoju, definiowaniem i rozumieniem
wynagrodzenia efektywnego, rola systemu wynagrodzen w realizowaniu celow
organizacyjnych i ksztaltowaniu harmonijnego rozwoju najwazniejszych interesariuszy
organizacji po mozliwy pomiar efektywnosci systeméw wynagradzania. Rozwazania
teoretyczne nad efektywnoscig wynagrodzen oraz projektowanie modelu dotyczacego badania
efektywnosci wynagrodzen osadzitam na gruncie nauk o zarzadzaniu. Ze wzgledu jednak na
interdyscyplinarnos¢ problematyki przeprowadzitam réwniez analize literatury z zakresu nauk
ekonomicznych (m.in. ekonomii spolecznej) oraz spolecznych (z dziedziny psychologii
1 socjologii).

Przyjete hipotezy badawcze

W monografii poddalam weryfikacji sze$¢ hipotez badawczych istotnych z punktu
widzenia przywolanych celéw i poszukiwania odpowiedzi na postawione pytania badawcze.

Hipoteza pierwsza: Efektywnos$é wynagrodzen jest kategorig zlozong, kiérg nalezy
rozpatrywac na wielu plaszczyznach: efektywnodci ekonomicznej, realizacji wytyezonych
celéw systemu wynagrodzen oraz zadowolenia najwazniejszych interesariuszy organizacyi.

Hipoteza ta zaklada, ze uymowanie efektywnoéci wynagradzania jedynie w odniesieniu
do efektywnoéci ekonomicznej (sprawnosci) oraz realizacji celow, jakie stoja przed systemem
wynagrodzen (skuteczno$ci), jest niewystarczajgce. Mowige dzi§ o efektywnym
wynagradzaniu pracownikow, konieczne wydaje si¢ uwzglednienie etycznego wymiaru
efektywnosci wynagradzania, czyli odpowiedzialnosci za dalsze skutki stosowanych
programow wynagradzania dla najwazniejszych interesariuszy organizacji.

Hipoteza druga: Badania efektywnosci wynagrodzen w organizacjach funkcjonujqcych
w Polsce prowadzone sq w sposéb ograniczony.

Hipoteza ta zwigzana jest z niska $wiadomoscia menedzerow dotyczaca ewaluaci
efektywnosci wynagradzania, a takze stosowanym podejsciem menedzeréw do takiego
badania. Zaktadam, ze niewielu pracodawcéw ocenia efektywnos¢ wynagradzania w sposéb
celowy, w wigkszosci organizacji ewaluacja efektywnosci bedzie jedynie wycinkiem wigkszej
calosci - analiz zwigzanych z oceng efektywnosci zarzadzania zasobami ludzkimi,
a w pozostatych podmiotach takiego pomiaru w ogole nie bedzie.

Analiza zagranicznych opracowan naukowych wskazuje, 2ze menedzerowie
nie prowadza badania efektywnosci wynagrodzen, poniewaz nie posiadaja wlasciwych
narzedzi do prowadzenia takich analiz, polegajac najczesciej na wlasnym osadzie,
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Z¢e stosowane programy wynagradzania sg efektywne (Corby et al, 2006). Wigkszosc
organizacji bada efektywnodé¢ wynagrodzen pracownikéw w bardzo ograniczonym zakresie,
analizujac np. satysfakcje pracownikéw z systemu wynagradzania lub koszty pracownicze,
jakie system generuje (Armstrong et al., 2011).

Bazujgc na tych przestankach, zaproponowalam hipoteze trzecia: Przedsiebiorcy
dzialajgey w Polsce nie dysponujq kompleksowym narzed=ziem badawczym zaprojektowanym
do badania efektywnosci wynagrodzen.

Ze wzgledu na brak w literaturze polskiej badan empirycznych dotyczacych
problematyki badania efektywnosci wynagrodzen postanowilam zweryfikowaé trzy hipotezy
zwigzane z celami empirycznymi. Literatura przedmiotu wskazuje, ze specyfika organizacji
determinuje jej system wynagrodzen (Borkowska, 2001; Karaszewska, 2003). Zgodnie
Z powyzszym rowniez narzedzia wykorzystywane do badania efektywnoéci wynagrodzen
mogg si¢ znaczaco rézni¢c w odmiennych organizacjach. Stad hipoteza czwarta: Wielkosé
I rodzaj dzialalnosci organizacji determinuje stosowane insirumenty badania efektywnosci
wynagrodzen.

Ze wzgledu na przywolywane w literaturze przedmiotu korzyéci plynace
z przeprowadzania ewaluacji wynagrodzefi oraz brak ich empirycznego potwierdzenia
wysunetam kolejne dwie hipotezy.

Hipoteza pigta: Firmy badajgce efektywnosé wynagradzania sq bardziej zyskowne,
oznacza, ze organizacje, ktore dokonujy takiego badania czeiciej sa organizacjami
charakteryzujacymi si¢ dobra kondycja finansowa i wykazujacymi zysk anizeli te, ktore
takiego badania nie dokonuja.

Z kolei hipoteza szosta: W organizacjach badajgcych efektywno$é wynagrod=zen pracownicy
sq bardzief zadowoleni ze stosowanych systeméw wynagrodzen i posirzegajq go jako
sprawiedliwy, zaklada, 7e systematyczna ewaluacja efektywnosci wynagrodzen prowadzi do
doskonalenia systemu wynagrodzen i realizacji najwazniejszych potrzeb i oczekiwan
pracownikow.

Postepowanie badawcze

Aby zrealizowac cele pracy oraz zweryfikowaé przyjete hipotezy, dzialania badawcze
podzielilam na cztery zasadnicze etapy. W pierwszym etapie badan dokonalam analizy
literatury  przedmiotu oraz  dotychczasowych osiagnig¢  naukowych zawartych
w opublikowanych opracowaniach naukowych zwigzanych z ewaluacja efektywnosci
wynagrodzen, co pozwolilo na eksploracj¢ zagadnienia i1 uporzadkowanie terminologii z tego
zakresu, a takze zaprojektowanie badan empirycznych. Dzialania te sa przedmiotem rozwazan
zawartych w rozdziale pierwszym i drugim omawianego dziela.

W drugim etapie przeprowadzilam badania ilosciowe 2z wykorzystaniem
standaryzowanego kwestionariusza. Zastosowatam nieprobabilistyczng technike doboru proby
(wybor celowy), w ktorej glébwnymi zalozeniami przy doborze byl dostep do specjalistow
i menedzeréw pracujacych w dzialach zarzadzania zasobami ludzkimi lub zajmujacych sig
ksztaltowaniem polityki ZZ1. w organizacjach, rozumiejacych zagadnienia motywowania

o (%




i wynagradzania pracownikéw oraz majacych stycznoé¢ z nowoczesnymi koncepcjami
z zakresu zarzgdzania. Dlatego badania zostaly przeprowadzone wérdd uczestnikow studiow
podyplomowych z zakresu zarzadzania profilowanych pod katem nowoczesnych koncepcji
zarzadzania (m.in. zarzagdzanie zasobami ludzkimi) oraz wéréd pracujacych studentow
ostatniego roku studiéw magisterskich z zakresu zarzadzania (studia niestacjonamne)
na uczelniach krakowskich. Wyniki tych badan pomogly zdiagnozowaé stan faktyczny
dotyczacy prowadzenia analiz efektywnosci wynagrodzen w badanych organizacjach
w Polsce, co opisane zostato w rozdziale trzecim.

W kolejnym etapie badan zaprojektowatam i poddalam ocenie autorski model badania
efektywnosci  wynagrodzen w trakcie dyskusji panelowej z udzialem profesorow
i specjalistéw z zakresu zarzadzania wynagrodzeniami, moderowanej przez prof. Dowa Scotta
z Loyola University. Dyskusja panelowa, ktéra pomogla mi w doskonaleniu autorskiego
modelu badania efektywnosci wynagradzania, miala miejsce w czasie konferencji naukowej
poswigcone) wynagradzaniu pracownikéw - 4th European Reward Management Conference
organizowanej przez European Institute for Advanced Studies in Management (EIASM).
Wyniki tych prac opisane zostaly w rozdziale czwartym omawianego dziela.

Ostatni etap badan dotyczyl wdrozenia i usprawnienia opracowanego modelu badania
efektywnosci wynagrodzen w wybranych przedsigbiorstwach w Polsce. Na tym etapie
zaproponowane zostaly rowniez rekomendacje dla praktykéw dotyczace wdrazania
wspomnianego narzedzia, co opisane zostalo w rozdziale pigtym. Sposéb postepowania
badawczego zobrazowany jest na schemacie 1.

W podjetych dziataniach badawczych zastosowalam podejscie syntetyczne, integrujac
metody 1losciowe 1 jakosciowe. Pozwolilo to na uzyskanie kompletnego obrazu badanego
zjawiska 1 zapewnilo wigkszg trafnos¢ oraz rzetelno$¢ prowadzonych badan,
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Schernat 1. Schemat postepowania badawczego
Erddio; Opracowanie wlasne

Struktura pracy i weryfikacja hipotez badawczych

Omawiana praca sklada si¢ ze wstepu, pieciu rozdzialéw, podsumowania i zakonczenia.
Rozdzial pierwszy koncentruje si¢ wokol analizy pojecia wynagrodzenia efektywnego.
Na bazie literatury przedmiotu, koncepcji zarzadzania kapitalem ludzkim i teorii interesariuszy
(Stakeholders ~ Theory) zaproponowalam redefinicje wynagrodzenia efektywnego
ujmujacego wynagrodzenie sprawne (efektywnosé ekonomiczng), wynagrodzenie skuteczne
(poziom realizacji zalozonych celow systemu) i wynagrodzenie odpowiedzialne zarazem
(réwnowazgce interesy gléwnych grup interesariuszy w dhuzszej perspektywie). Rozwazania
dotyczace dotychczasowego rozumienia wynagrodzenia efektywnego oraz zaproponowana
definicia pozwolita mi na weryfikacje pierwszej hipotezy badawczej, wskazujac
na wiclowymiarowo$¢ omawianej kategorii. Przyjeta przeze mnie perspektywa
tzw. odpowiedzialnego wynagrodzenia, jako skladowej wynagrodzenia efektywnego,
implikuje potrzebg zréwnowazonego zarzadzania kapitalem ludzkim i analizy spolecznych
skutkow stosowanych systeméw wynagrodzen. Takie podejécie wydaje sie istotne wobec
pojawiajacych si¢ naduzy¢ w tej materii i wskazywanej przez Enherta (2008)
tzw. ,konsumpcji” kapitatu ludzkiego, jak réwniez pojawiajacych si¢ nieetycznych zachowan
pracowniczych prowadzacych do wysokich kosztéw spotecznych.

W rozdziale drugim prezentuj¢ przeglad krajowej i zagranicznej literatury przedmiotu
dotyczgcej genezy, najwazniejszych badan, dotychczasowych koncepeji i modeli pomiaru
efektywnosci wynagrodzen. Rozwazania te pozwalaja mi wytyezyé kluczowe plaszezyzny
i kryteria badania efektywnosci wynagrodzed. 7 kolei zaproponowana w rozdziale
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pierwszym definicja wynagrodzenia efektywnego wskazuje na potrzebe wlaczenia w zakres
analiz dotyczgcych efektywnosci wynagradzania nowych aspektow. Istotne wydaje sie ujecie
perspektywy spolecznej, przywolywanej przez Stanistawg Borkowska (2006, s.120), ktéra
dzisiaj moze by¢ utozsamiana z interesami najwazniejszych interesariuszy organizacji, i to nie
tylko pracownikow, ale rowniez wiascicieli, klientow, a nawet lokalnej spolecznodcei.

Tym samym w pierwszych dwoch rozdzialach zrealizowalam cele teoriopoznawcze,
tworzac podstawy do dalszych badahi empirycznych. Czgsciowe potwierdzenie znalazla
takze hipoteza trzecia zwigzana z brakiem kompleksowego narzedzia do pomiaru
efektywnosci  wynagrodzei w Polsce, Jako ze w polskiej literaturze przedmiotu
nie odnaleziono wielowymiarowego modelu badania efektywnosci wynagrodzen. Analiza
literatury wskazala na funkcjonowanie pewnych zalozen, ktore zostaly przeze mnie
wykorzystane przy budowie autorskiego modelu. Z kolei analiza zagranicznych opracowan
naukowych umozliwila weryfikacje hipotezy széstej: zgodnie z badaniami prowadzonymi
w USA, w firmach badajacych efektywnosé wynagrodzen pracownicy sg bardziej zadowoleni
ze stosowanych systemow wynagrodzen i czesciej postrzegaja je jako sprawiedliwe, na co
wskazujg badania prowadzone przez Scotta i McMullena (2014).

Rozdzial trzeci po$wigcitam przedstawieniu zalozen metodologicznych oraz wynikow
zrealizowanych badafi empirycznych dotyczacych prowadzenia ewaluacji efektywnodci
wynagrodzen w organizacjach w Polsce. Analiza wynikow badan zaprezentowanych w tym
rozdziale pozwolila zweryfikowa¢ pozostale hipotezy badawcze. Potwierdzenie znalazla
druga hipoteza dotyczaca ograniczonego stopnia prowadzenia badania efektywnoséci
wynagrodzen w organizacjach w Polsce. Wérod badanych organizacji zaledwie
13% zadeklarowalo takie dziatania.

Z kolei analiza wlasnych badan empirycznych oraz badan wtornych pozwolita mi na
pozytywne zweryfikowanie kolejnej, czwartej hipotezy. Zgodnie z jej zatozeniami, wielkosé
irodzaj dziatalnosci przedsiebiorstwa znaczaco wplywa na stosowane instrumenty badania
efektywnosci  wynagrodzen. Zauwazylam istotne statystycznie roznice pomiedzy
przedsigbiorstwami produkcyjnymi, ktore bazowaly gléwnie na miernikach ilosciowych,
a przedsigbiorstwami ustugowymi wykorzystujacymi przede wszystkim mierniki jako$ciowe
do takiego badania. Duze przedsigbiorstwa istotnie czeciej stosowaly miary jakosciowe
anizeli przedsigbiorstwa male. Istotna statystycznie okazala si¢ korelacja pomiedzy
prowadzeniem badania efektywnosci wynagrodzen a zyskownoscia badanego podmiotu,
co pomoglo w pozytywnym zweryfikowaniu hipotezy piatej.

W rozdziale czwartym zaprezentowalam autorski model badania efektywnosci
wynagrodzen pracowniczych, ktéry osadza to badanie w szerszym  kontekécie
niz dotychczas prezentowane w literaturze podejscia. Zaproponowany model badania
cfektywnosci wynagrodzef bazuje na wspomnianej juz koncepcji zarzadzania kapitatem
ludzkim, spolecznej odpowiedzialnosci biznesu oraz koncepeji catkowitych korzyéci
z wynagradzania (Yotal Rewards). Ta ostatnia koncepcja stala si¢ baza przy wyznaczaniu
obszaru badania efektywnosci wynagrodzen. Przedstawiony model ujmuje dotychczasowy
dorobek polskich i zagranicznych autoréw w tym zakresie oraz znajduje odzwierciedlenie
w przyjetych wymiarach i wskaznikach badania, Model osadza badanie efektywnosci
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wynagrodzefi w dwoch przywolanych w literaturze przedmiotu perspektywach: bezposredniej
(ekonomicznej) oraz posredniej (spolecznej). Wynika rowniez z zaproponowanej autorskiej
definicji ~wynagrodzenia efektywnego integrujacego trzy aspekty efektywnego
wynagrodzenia: efektywnosci ekonomicznej, skutecznoéci oraz odpowiedzialnogci
(rownowazenia celow glownych interesariuszy organizacji). Zaleznosci te ilustruje schemat 2.

Perspektywa teoretyczna Prayjgta definicja Perspektywy oceny memmﬁmm
wynagrodzenia efektywnego efektywnoéei wynagrodaer . badania
e
. Optymalizacja
Wynagrodzenie kosztowa
sprawne [efekbynane
ekomomicznie) p
Zarzgdranie Kapitatern E::m:
Ludzkim [ZKL) (bezposrednis)
Spajnoid 2o strategiy
Wynagrodzenie -
— STACINe
[realizujgce cele Spojnodd 2 prawem
systemu) i poprawnost
konstrubcfi systemu
e
Konkurencyjnodd
Spotecena
Odpowledrialnods Wynagrodzenis pﬂ‘lﬂi‘fﬂ: IEWNSTrEng
Biznesu [CSR) odpowledzialne :pﬂtl'ham:g n
(integrujgce {podrednia)
najwainiejsze
interesy ghownych
interesariusoy) > Samfaklcjl
interesariuszy

Schemat 2. Wymiary badania efekty wnodci wynagrodech w konickscie preyjetych rozwazad
Zridlo: Opracowanie wiasne

Zaproponowany model ujmuje pie¢ gléwnych wymiaréw badania:

— spoOjnosci strategii i celow organizacji z systemem wynagrodzen, ktory ocenia wsparcie
realizacji celow organizacji poprzez system wynagrodzen,

— spoOjnosci systemu z aktualnymi przepisami prawa i poprawnos$ci konstrukcji systemu,
ktory weryfikuje zgodnos¢ systemu z adekwatnym prawem oraz ghdwnymi zasadami
motywacji pracownikow,

— konkurencyjnosci zewnetrznej systemu, czyli jego atrakcyjnosci wzgledem oferowanych
programow wynagradzania, poziomu wynagrodzen czy oferowanych skladnikéw
na rynku,

— efektywnosci kosztowej systemu,

~ satysfakcji najwazniejszych grup interesariuszy organizacji.

Wskazane wymiary badania bazuja na analizach wewnetrznych (poziom pierwszy,

drugi, trzeci, czwarty i piaty) i zewnetrznych (poziom trzeci i czwarty), zgodnie z podzialem
Greene (2010). Zaproponowany model obejmuje proces wdrazania, wskazujac na mozliwe

¢
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cele badania efektywnosci wynagrodzen, kryteria i mierniki takiego pomiaru, a takze sposob
postgpowania przy prowadzeniu takiej ewaluacji. Przedstawia to poniZszy schemat nr 3.

Ctoczenie zewnetizne
Dtoczenie wewnsgtrzne F— Otoczenis wewngtrzne
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Schemat 3. Schemat modelu badania efektywnodcl wynagrodzes
#rédio: Opracowanie wiasne

Rozdzial piaty poéwigcitam empirycznej weryfikacji zaprezentowanego modelu badania
efektywnosci wynagrodzen. Opisalam w nim analize dwoch przypadkow wyjasniajacych
wdrozenia modelu w przedsigbiorstwach $redniej wielkosci znajdujacych sie w Polsce,
a dzialajacych na rynku miedzynarodowym, wskazujgc przy tym pojawiajace si¢ problemy
W procesie wdrozenia, jak rowniez korzyéci wynikajace z implementacji modelu.

Omdéwienie wynikéw i wnioskow

Analiza zgromadzonego materialu empirycznego oraz wykonane testy statystyczne
pozwolity mi na sformutowanie nastgpujacych wnioskéw:

Badane organizacje dziatajgce w Polsce dokonuja analizy efektywnosci stosowanych
systemow wynagrodzen, jednak w bardzo ograniczonym zakresie, a $wiadomosé
potrzeby oceny stosowanych systemow wynagrodzen w Polsce jest w dalszym ciagu

niska

Wigkszos¢ organizacji deklarujacych przeprowadzanie badania efektywnoéci systemow

wynagrodzen to organizacje duze o zasiggu migdzynarodowym, charakteryzujace sie
dobrg kondycja finansows i dodatnim wynikiem finansowym,
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—  Najezgsciej wykorzystywanymi sposobami pomiaru tej efektywnosci sa wskazniki
ilosciowe zwiazane z oceng wynikéw pracy, np. z poprawa wydajnosci i jakosci pracy,
ktore zadeklarowala ponad polowa badanych podmiotdw.

= Zdecydowanie rzadziej stosowane s mierniki jakosciowe, takie jak badanie
zadowolenia pracownikow czy opinii menedzerow dotyczacej systemu wynagrodzen.
Wspomniane mierniki stosowane s w glownej mierze przez firmy z udzialem kapitalu
ZAZTanicznego.

—  Rodzaj dzialalnoéci istotnie wplywa na wykorzystanie miernikow takiej ewaluacji.
Mierniki iloéciowe, zwigzane z wydajnoscig pracy, stosuja gtownie firmy produkcyijne,
natomiast mierniki jakosciowe spotka¢ mozna czeSciej w firmach handlowych
1 ustugowych.

- Wykorzystanie glownie ilosciowych wskaznikéw pomiaru efektywnosci wynagrodzen
przez badane organizacje w Polsce moze sugerowa¢, ze badani pracodawcy rozpatruja
wynagrodzenia glownie w kontekscie generowanych kosztéw, a nie potencjalnych
mmwestycji w pracownikéw, ktore mogg sta¢ si¢ zrodlem korzysci i zyskow firmy.
Stwierdzenie to moze by¢ poparte niewielkim wykorzystaniem takich wskaznikow
jak HC ROIL, ROI z wynagrodzen czy Compa Ratio.

—  Dos¢ powszechnie stosowane sa rowniez wskazniki retencji najlepszych pracownikéw,
fluktuacji pracownikéw i absencji pracowniczej.

—  Prowadzone przez badane organizacje pomiary dotyczace wynagrodzen coraz czgéciej
wykorzystuja analizy zewngtrzne jak benchmarking i monitorowanie dobrych praktyk
w omawianym zakresie (okolo 18% firm).

Kierujac si¢ wzgledami aplikacyjnymi, sformutowalam rekomendacje dla praktykow.
Wskazane jest prowadzenie badania efektywnosci wynagrodzen nawet w ograniczonym
zakresie, gdyz moze ono by¢ podstawa decyzji zarzadezych i Zrédlem wielu korzysci
dla organizacji i jej najwazniejszych interesariuszy, zwlaszcza pracownikéw i klientow.
W efektywnym zarzadzaniu systemem wynagrodzen kluczowe jest komunikowanie zmian
wsystemie 1 jego zrozumienie przez pracownikow. Pozadane jest rowniez wicksze
wykorzystanie jakosciowych miernikow takiego badania, jak np. badanie zadowolenia
pracownikow ze stosowanego systemu czy badanie poziomu zaangazowania pracownikow.
Konieczne jest zwigkszenie $wiadomosci i kompetencji menedzeréw i specjalistow
ds. wynagrodzen w zakresie korzy$ci wynikajacych z ewaluacji systeméw wynagrodzen,
mozliwych sposobéw jej przeprowadzenia oraz wykorzystania wynikéw takiej oceny
w praktyce zarzadzania.

Niniejsze opracowanie uwazam za wklad w dorobek nauk o zarzadzaniu, uzupelnia
bowiem luk¢ w obszarach teoretycznym, empirycznym i metodologicznym zwigzang
z badaniem efektywnosci wynagrodzen pracowniczych.

Za najwazniejsze osiggnigcia omawianego opracowania, majace charakter oryginalny,
W wymiarze teoretycznym mozna uznad:

—  wzbogacenie dotychczasowe] wiedzy dotyczacej badania efektywnoséci wynagrodzen
pracowniczych,
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—  usystematyzowanie ewolucji dorobku w zakresie badania efektywnoéci wynagrodzen
pracowniczych,

—  prezentacj¢ autorskiej definicji wynagrodzenia efektywnego ujmujacego perspektywe
odpowiedzialnosci wobec gléwnych interesariuszy organizacji,

- identyfikacj¢ glownych celéw, plaszczyzn, kryteriow i wskaznikow stosowanych
w pomiarze efektywnosci wynagrodzen,

= zestawienie zaprezentowanych modeli i koncepcji badania efektywnosci wynagrodzen
dostgpnych w literaturze polskiej i zagranicznej,

- analizy literatury przedmiotu i badan wtérnych dotyczacych badania efektywnogci
wynagrodzen oraz podj¢ta probe ich uporzadkowania.

W wymiarze metodologicznym kluczowym osiggnieciem jest:

—  prezentacja  wielowymiarowego autorskiego modelu badania  efektywnosci
wynagrodzen,

- wskazanie dalszych kierunkéw badati w omawianej problematyce.

Z kolei w wymiarze empirycznym za wazne osiagniecie uwazam:
—  zidentyfikowanie narzedzi wykorzystywanych w badaniu efektywnosci wynagrodzen
w badanych organizacjach w Polsce,
—  wdroZenie zaprezentowanej koncepcji w wybranych przedsiebiorstwach w Polsce,
— opracowanie rekomendacji dla praktyki zwigzanych z badaniem efektywnosci
wynagrodzen pracowniczych.

Pogigbiona analiza teoretyczna oparta na Zrodlach polskich 1 zagranicznych uzupetnia
braki wystepujace w polskiej literaturze przedmiotu i poszerza jg o zaprezentowang definicje
imodel  kompleksowego  badania  efektywnosci  wynagrodzen  pracowniczych.
Przeprowadzone badania pozwolily nakreéli¢ przyszie kierunki badan w tym obszarze.
Wskazane byloby przeprowadzenie badan, ktére pozwolityby na precyzyjne okreslenie
stosowanych praktyk i1 narzedzi oceny efektywnosci wynagrodzen w przedsiebiorstwach
poszczegolnych branz. Rodzaj dzialalnosci przedsiebiorstwa okazal sie bowiem istotnie
skorelowany ze stosowanymi instrumentami omawianej ewaluacji. Zaprezentowany model
moze stanowi¢ propozycje narzgdzia pozwalajgcego na prowadzenie takich analiz dla
menedzeréw zajmujacych si¢ wynagrodzeniami pracowniczymi w Polsce, z pewnoscia jednak
wymaga dalszego doskonalenia. Opisane wdrozenia modelu sa cennym studium przypadkow
wyjasniajgcym sposéb postgpowania przy pomiarze efektywnosci wynagrodzen, ktore moga
by¢ inspiracja dla praktykow zarzadzania. Z kolei wyniki przeprowadzonych badan
empirycznych dotyczacych efektywno$ci wynagrodzen w organizacjach w Polsce moga
stanowi¢ podstawe wielu decyzji zarzadczych zwigzanych z zarzadzaniem wynagrodzeniami.

C
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3. Oméwienie pozostalych osiagnie¢ naukowo-badawezych

5.1 Ogodlna charakterystyka rozwoju zainteresowan naukowych

Od poczatku pracy naukowej moje zainteresowania koncentrowaly sie wokol
praktycznego nurtu zarzadzania, zwlaszcza zarzadzania zasobami ludzkimi (Cyfert et al.,
2012). W obszarze tym szczegolnie duzo uwagi poswigcilam problematyce motywowania
i wynagradzania pracownikow, ktora pomimo swej wagi stanowi jedna z najstabiej zbadanych
funkeji zarzagdzania zasobami ludzkimi (Gupta, Shaw, 2015). Moje zainteresowania
13 problematykg ewoluowaly poczawszy od strategicznego zarzadzania wynagrodzeniami
i poznawania nowych trendow w tej dziedzinie, poprzez efektywne programy motywacyjne
kreujagce wysokie zaangazowanie i innowacyjno$¢ pracownicza, azpo kreowanie
zZrownowazonego systemu wynagradzania pracownikéw (odpowiedzialnego spolecznie
wynagradzania) oraz badanie efektywnosci systemow wynagrodzen. Wzajemne przenikanie
i integracja glownych kierunkow zainteresowan pozwolilo mi wyznaczyé obszary badawcze
(tabela 1), czego efektem byla praca przedstawiona jako najwazniejsze osiggniecia naukowe.

Tab. 1. Ghéwne: kierunki | obszary badawcze w dorobku naukowo-bedawerym

Windace obszary | Iarzgdranie Tasobami Matywowanie | wynagradzanie Nowe kierunki badan | najwainiejsze rezultaty
kcherrunkd zainteresowar Ludzhkim| [Z2L) pracownd kde dziatari badaweznych
naulowych
- Strateguezne 771 - Eierunkl zmian w systemach Partycypacyine
- Mowe konceptje | narzedzia | wynagrodied pracown ki programy wynagrodzen
Wyrwania stojace przez | 771 wsplerajgce innowscyjnoié | - Badanie preferencil | satysfakeji amiennych kreujgce
rarrydraniem pracownikiw = partyeypacia | pracownikdw 7 wynagradzanks wiysoks efellywnodd Irdwnowatone
pracownicza - Wynagradzanie pakletows organtraciia takie {odpowledziaine)
“Programy Work-life batance raangatowanie i wiymagradzanie |
'> inFewacyjmodd komplelzowe badanke
. pracownikdw efakdyamoicl
- Standaryzaciaw IZL - Elektywne systemy wynagrodoed wynagrodzet
-Badanie efektyancde szkolen | pracownicoych, pracownicaych
Uwarunkowania pracowniczych - Partycypacyjne formy Dysertacja doktorska,
wysolde| efektywnodei wnagradzanis wipierajgon wysoky Dwle managrafie
dziatari elektywnodé pracy autorskie
- Boncepcja Totol Rewards,
-Badanie efektyancid wynagrodzen Monografis - wakazane
defedo bydgce podstawg
postepowanla
habdlitacyjnego
- Stres oganizacyj ny, - Nieprawidiowaic] w systemach
Etycané aspekty - Krecwanle wipieragcego wynagrodzed pracownlczych
zarmydzania srodowisks pracy, = Ddpowiedrialne wynagradzanie
-Spoteczna odpowiedziainodd
bémnesu

#rodio: Opracowanic wlasne

Analizujagc wlasny rozwdj naukowy, moge wskaza¢ dwa charakterystyczne etapy w tym
procesie powigzane ze wspomnianymi powyzej obszarami ksztaltowania si¢ moich
zainteresowan naukowo-badawczych. Pierwszy etap byl to czas do uzyskania stopnia doktora
oraz drugi etap - po uzyskaniu stopnia doktora.
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5.2 Oméwienie osiagniec i dorobku naukowego przed uzyskaniem stopnia doktora

Zasadniczy wplyw na ukierunkowanie moich zainteresowan w pierwszym okresie
aktywnosci naukowej mialy ukoficzone studia magisterskie. Szczegolnie inspirujgca okazala
si¢ problematyka nowych trendow i kierunkéw rozwoju w zarzadzaniu zasobami ludzkimi.
Temu zagadnieniu po$wigcilam 13 publikacji. Jednym z kluczowych kierunkéw moich
zainteresowaft w tym obszarze bylo kreowanie wysokiej jakosci dziatan w obrebie
zarzadzania zasobami ludzkimi oraz szacowanie efektywnosci tych dzialah. Bez watpienia
moje poszukiwania naukowe uksztaltowal pobyt w Teesside University w ramach programu
stypendialnego Tempus w Wielkiej Brytanii, stycznos¢ ze standaryzacja w zakresie
zarzadzania zasobami ludzkimi, a takie udzial w badaniach statutowych pt. Asymilacja
brytyjskiego programu Investing In People do przedsigbiorstw polskich (nr 11/11.200.5 L.).
W tym nurcie badan skupitam si¢ na coraz silniejszej orientacji strategicznego zarzadzania
lud?mi w organizacji, zwlaszcza w kontekscie postepujacej globalizacji. Znalazlo to
odzwierciedlenie w kolejnych 3 publikacjach. Byl to réwniez etap duzego zaangazowania
wrealizacj¢ projektow i szkolen dla praktyki gospodarczej, co wynikalo z gwaltownego
rozwoju rynku doradczo-szkoleniowego w Polsce. Cheé poznania praktycznych aspektow
realizacji wszystkich subfunkcji zarzadzania ludzmi w organizacji sprawita, ze moje badania
skoncentrowaly si¢ wokoél motywowania i wynagradzania pracownikéw. Ten kierunek
rozwoju wydal mi si¢ szczegolnie interesujacy i kluczowy dla efektywnego zarzadzania
ludZzmi. Roczny staz naukowo-badawczy realizowany w ramach programu stypendialnego
Williama Fulbrighta w Instytucie Zarzadzania Zasobami Ludzkimi Szkoly Biznesu
Uniwersytetu Loyoli w Chicago (2001) pozwolil mi na intensywna eksploracje tej
problematyki poprzez analizg réznorodnych programéw wynagradzania pracownikow
zarowno w teorii, jak i praktyce. Dzigki temu miatam réwniez mozliwoséé realizacji badan
dotyczgcych partycypacyjnych programéw wynagradzania pracownikow kreujacych
innowacyjnoS¢ 1 wysokie wyniki pracy nazywanych pgainsharingiem. Temat ten
kontynuowalam po powrocie do kraju, prowadzac badania wiasne pt. Zmiany w systemach
wynagrodzen pracowniczych. Organizacja w procesie zmian (10/10.200.44). Efektem tych
dziatan byta dysertacja doktorska oraz 5 publikacji naukowych.

Ogotem przed doktoratem opublikowatam 24 prace w tym: 11 rozdzialow w ksiazkach
(w tym 7 samodzielnych), 9 artykutéw w czasopismach naukowych (w tym 5 samodzielnych)
oraz 2 referaty w materialach konferencyjnych. Bylam réwniez wspélautorem podrecznika
akademickiego z zakresu zarzagdzania personelem, do ktorego przygotowalam dwa rozdziaty
z zakresu rozwoju 1 wynagradzania pracownikow (2).

5.3 Omowienie osiagnie¢ i dorobku naukowego po uzyskaniu stopnia doktora

Po doktoracie moje zainteresowania rozwijaly sie dwutorowo. Z jednej strony
w dalszym ciggu koncentrowalam si¢ na wyzwaniach pojawiajacych sie w otoczeniu
zewngtrznym 1 wynikajacych z nich przemianach i nowych trendach w zarzadzaniu zasobami
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ludzkimi. Z drugiej strony staralam si¢ poglebié wiedze i do$wiadczenia Zwigzane
z motywowaniem i  wynagradzaniem  pracownikéw  w organizacji.  Udzial
w migdzynarodowym projekcie badawczym oraz realizacja projektow unijnych zwiazanych
z tworzeniem efektywnych systeméw motywowania i wynagradzania pracownikow pomogl
mi zweryfikowaé mojg wiedze i wzbogacié dodwiadczenic praktyczne. Na te dwa glowne
kierunki moich zainteresowan badawczych natozyly si¢ interesujace watki zwigzane
z zarzgdzaniem strategicznym, etycznymi aspektami zarzadzania oraz kreowaniem wysokiej
efektywnosei dziatan, ktére juz wezeéniej towarzyszyly mi w pracy naukowej. Integracja
1 wzajemne przenikanie si¢ wspomnianych kierunkoéw badan wyznaczyly w dalszym etapie
mojej dzialalnosci nowe plaszezyzny podejmowanych przez mnie badan, ktore koncentrowaty
sie¢ wokol trzech obszarow:

1)  wyzwan stojacych przez zarzadzaniem zasobami ludzkimi w tym réwniez przed
wynagradzaniem i motywowaniem pracownikow,

2)  uwarunkowan efektywnego motywowania i wynagradzania pracownikow,

3)  badania efektywnosci wynagrodzen pracowniczych.

Obszar I. Wyzwania stojace przez zarzgdzaniem zasobami ludzkimi

Podejmowana przeze mnie tematyka dotyczaca aktualnych trendéw i problemow
w zarzadzaniu zasobami ludzkimi skupiata si¢ na zagadnieniach zwiazanych z wyzwaniami
pojawiajgcymi si¢ przed zarzgdzaniem ludZmi oraz nowymi koncepcjami zarzadzania
wplywajacymi na prakiyke zarzadzania. Najwazniejsze dla mnie tematy w ramach tego
kierunku zwigzane byly z globalizacja w zarzadzaniu zasobami ludzkimi, mobilnoscia
pracownikow, wspieraniem innowacyjnosci pracownikow oraz kreowaniem wspierajacego
Srodowiska pracy. Eksploracja tej tematyki byla réwniez wynikiem mojego udziatu
w projekcie badawczym pt. ,Ocena stanu i jakosci rozwigzan w zakresie Zarzadzania
Zasobami Ludzkimi w wybranych przedsigbiorstwach w warunkach gospodarki wiedzy™,
kierowanego przez prof. dr hab. Lidi¢ Zbiegien-Maciag (18/25.200.153, 1 HO2D 029 26).
Wsrod glownych publikacji poruszajacych t¢ problematyke znalazly sie:

= Beck-Krala E., Innovative Techniques in Human Resources Management, Selected Ideas and
Tools in Practice of Polish Companies, [w:] Management Theory and Practice, Polish and
Kazakh Experiences, red. P. Lebkowski, J. Sas, Uczelniane Wydawnictwa Naukowo-
Dydaktyczne AGH, Krakow 2010;

- Beck E., Zmiana i rozwdj organizacji, [w:] Nowe tendencje i wyzwania w zarzqdzaniu
personelem, red. L. Zbiegien-Macigg, Wolters Kluwer — Oficyna Ekonomiczna, Krakow 2006;

= Zbiegien-Macigg L., Beck E. (red.), Zarzgdzanie ludimi w oioczeniu globalnym — pomigdzy
starym a nowym. Organizacje, ludzie, procesy, procedury, Uczelniane Wydawnictwa Naukowo-
Dydaktyczne AGH, Krakéw 2006;

- Beck-Krala E., Zarzgdzanie zasobami ludzkimi w firmach branzy nurystycznej, [w:] Zarzgdzanie
zasobami ludzkimi w malych i $rednich przedsigbiorstwach, red. Z. Wiéniewski, Wolters

Kluwer SA, Warszawa 2013;
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- Beck-Krala E., Bugaj 1., Ocena kompetencji wenera, [w:] Od standardéw do Jakosci szkolen
w Matopolsce, red. G. Prawelskiej-Skrzypek i M. Frankowicza, Wyd. Wojew6dzki Urzad Pracy
w Krakowie, Krakow 2011.

W tym nurcie badan zajmowalam si¢ réwniez strategiami przeciwdzialania odejéciu
kluczowych pracownikow, co ma ogromny wplyw na realizacje celow organizacji i ogolng
efektywno$¢ jej dzialania. Stad publikacja podejmujaca zagadnienie kontrofert, czyli
programéw stosowanych przez duze koncerny w celu przeciwdzialania odejéciu najlepszych
pracownikow. Publikacje dotyczace tego zagadnienia to:

- Beck E., Wiemek B., Formufowanie komtrofert jako sposob przeciwdzialania odejscia
Kuczowych pracownikéw z firmy, w: Koncepcje i narzgdzia zarzqdzania strategicznego,
red. M. Romanowskiej i P. Wachowiak, SGH, Warszawa 2006;

- Wiemek B., Beck E., Mobilnos¢ pracownikéw, ,Humanizacja Pracy” 3-4/2007, Wydawnictwo
Szkoly Wyzszej im. Pawla Wlodkowica w Plocku, Plock 2007,

Z kolei udzial w projekcie badawczym pt. ,Spoleczno-kulturowe, organizacyjne
i prawne uwarunkowania zarzadzania wiedzg w organizacjach” (nr 11/11.200.309)
zaowocowal publikacjami podejmujacymi zagadnienie innowacyjnosci, przykladowo:
= Beck-Krala E., Duda J., Zarzqdzanie kapitalem fudzkim a innowacyjnosé przedsiebiorstw,
~Przeglad organizacji”, 5/2014.

Coraz silniejsze akcentowanie kwestii humanistycznych, etycznych i ekologicznych
znalazlo odzwierciedlenie w podejmowanych przeze mnie dzialaniach badawczych
zwigzanych z kreowaniem wysokiej jakosci $rodowiska pracy, partycypacji pracowniczej
i programami bilansowania Zycia zawodowego z osobistym (tzw. WLB - Work-life balance).
Eksploracja tej problematyki wynikala réwniez z udzialu w projekcie badawczym
finansowanym przez Ministerstwo Nauki i Szkolnictwa Wyzszego pt. ,Identyfikacja
dysfunkcji w organizacji. Poszukiwanie dobrych praktyk” kierowanego przez prof Lidie
Zbiegien-Maciag (18/18.200.209), realizowanego w latach 2008-2011. Rezultatem tych
dzialan sg publikacje dotyczace etycznych aspekiéw w zarzadzaniu, kreowania wysokiej
Jakosci zycia zawodowego poprzez wspierajace Srodowisko pracy, a takze identyfikaciji
dysfunkcji w zarzgdzaniu ludZzmi, w tym stresu i wypalenia zawodowego w miejscu pracy,
bedace nastgpstwem coraz  silniej akcentowanej spolecznej odpowiedzialnoci
przedsigbiorstw:

- Zbiegien-Maciag L., Beck E., ldentyfikacja etycznej kultury organizacyjnej — wymiar globalny,
[w:] Studia z zarzqdzamia miedzynarodowego, red. L. Sulkowski, seria wydawnicza: studia
imonografie nr 17, Wydawnictwo Spolecznej Wyiszej Szkoly Przedsiebiorczodci
i Zarzadzania, Lodz 2007;

i Klimkiewicz K., Beck-Krala E., W kierunku ksztaltowania $wiadomej politvki spolecznej
odpowiedzialnodci uczelni wyzszych, [w:] Spoleczna odpowiedzialnosé organizacji. Polityczna
poprawnosé czy obywatelska postawa?, red. Z. Pisz, M. Rojek-Nowosielska, Prace Naukowe
Uniwersytetu Ekonomicznego we Wroclawiu, Wyd. UE we Wroclawiu, nr 220, Wroclaw 2011;
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- Beck E., Orlifiska-Gondor A., Stres jako kategoria jednostkowa i organizacyjna, [w:] Nowe
tendencje i wyzwania w zarzqdzaniu personelem, red. L. Zbiegieh-Maciag. Wolters Kluwer —
Oficyna Ekonomiczna, Krakow 2006;

- Beck-Krala E., Work-Life Balance Policy in Human Resources Management, Proceedings
ofthe 4th International Conference from “"Scientific Computing to Computational
Engineering", Edited by Demos T. Tsahalis, Athens, Greece 2010;

- Beck-Krala E., Sirategie personalne kreujgce zaangazowanie i lepszg jakosé Zycia
pracownikéw, [w:] Wyzwania dla wspdlczesnych organizacii w warunkach konkurencyjnej
gospodarki, red. D. Lewicka, L. Zbiegien-Maciag, Uczelniane Wydawnictwa Naukowo-
Dydaktyczne AGH, Krakow 2010;

- Beck-Krala E., Klimkiewicz K., Work Life Balance Policy as an expression of Corporate Social
Responsibility, [w:] Posi-globalization Era? New visions and New challenges. The Policie and
management instrument of Corporation. Selected Determinants, red. W. Wereda,
S. Stamawska, University of Podlasie, Siedlce 2010; '

- Beck-Krala E., Zbiegien-Maciag L., Creating Work-life balance policy at the example of chosen
University, ,Management”, nr 2, .15, Zielona Géra 2011;

- Beck-Krala E., Zdyb P., Creating supportive work environment — expectations of employees
in Poland, [w:] Theory of management 5. The selected problems for the development support
of management knowledge base, Ed. Stefan Hittmar, Faculty of Management, science
and Informatics, University of Zilina, Zilina 2011;

- Tarczon M., Beck-Krala E., Wypalenie zawodowe wirdd pielggniarek anestezjologicznych
w wojewddziwie malopolskim, ,Humanizacja Pracy” 4(286)/2016.

Obszar IL. Uwarunkowania efektywnego motywowania i wynagradzania pracownikéw

Wspomniane powyzej kierunki badan stanowily wainy etap w ksztaltowaniu moich
zainteresowan naukowych zwigzanych z efektywnym motywowaniem i wynagradzaniem
pracownikéw. Moja praca naukowa w najwigkszym stopniu koncentruje sie¢ wokol tej
problematyki, ewoluujgc od nowych trendéw w motywowaniu i wynagradzaniu
pracownikéw, poprzez ksztaltowanie efektywnych systemow wynagradzania pracownikow,
po zrownowazone systemy wynagrodzen pracowniczych, Wéréd publikacji dotyczacych
zmian 1 nowych trendow w motywowaniu i wynagradzania pracownikéw znajduja sie te
dotyczace strategicznego zarzadzania wynagrodzeniami oraz nowych programéw i narzedzi
pojawiajgcych si¢ w systemach wynagrodzen. Najwazniejsze publikacje z tego zakresu to:

- Beck-Krala E., Changes in compensation practices in Polish organizations [w:] Reward
Management, European Institute for Advanced Studies in Management, Brussels 2015
[dokument elektroniczny];

= Beck-Krala E., Motivation of global employees. Challenges for HR managers working
in international environment, [w:] Organization Management. Competitiveness, Social
Responsibility, Human Capital, red. D. Lewicka, Uczelniane Wydawnictwa Naukowo-
Dydaktyczne AGH. Krakéw 2010;

- Beck-Krala E., Programy motywacyjne wspierajgce innowacyjnosé  pracowniczq,
[w:] Organizacje w gospodarce innowacyjnef — aspekiy spoleczne, prawne, psychologiczne, red.
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W. Pawnik, L. Zbiegien-Maciag, Uczelniane Wydawnictwa Naukowo-Dydaktyczne AGH,
Krakéw 2008;

- Beck E., Wspdlczesne tendencje w wartosciowaniu pracy, [w:] Zarzgdzanie ludmi w otoczeniu
globalnym — pomigdzy starym a nowym. Organizacje, ludzie, procesy, procedury
red. L. Zbiegien-Macigg, E. Beck, Uczelniane Wydawnictwa Naukowo-Dydaktyczne AGH,
Krakow 2006,

Do tego nurtu badan zaliczam réwniez moje prace zwigzane z analiza preferencji
pracownikow w zakresie wynagradzania, prowadzone w ramach migdzynarodowego projektu
Global Pay Preferences Study pod kierownictwem profesora Dowa Scotta. Moja rola w
projekcie polegata na wspéludziale w projektowaniu narzedzi badawczych, adaptacji ich do
warunkow polskich, zebraniu i analizie danych w kraju oraz sformulowaniu wnioskow
koncowych. Efektem tych badan byly trzy wspélne publikacje wykonawcow projektu:

- Scott, D., Brown M., Shields J., Long R., Antoni C., Beck-Krala E.. Lucia-Casademunt A,
Perkins 5., 4 global study of pay preferences and employee characteristics, “Compensation
and Benefits Review”, 47(2)/2015.

- Scott D., Brown M., Shields J., Long R.J.,, Perkins S., Beck-Krala E., A4 global perspective
on pay preferences: an exploraiory analysis and report; [w:] Reward Management, European
Institute for Advanced Studies in Management, Belgium: EIASM, publikacja elektroniczna,
2013,

- Scott D., Antoni C., Beck-Krala E., Lucia-Casademunt A., Perkins 5., Panel Discussion of Pay
Preferences in Europe: England, Germany, Poland and Spain, [w]: Managing Rewards,
European Institute for Advanced Studies in Management, EIASM, 2015.

Do tego nurtu zaliczam takze artykul, w ktorym przedstawiam wyniki badan dotyczacych
preferencji w zakresie wynagradzania wéréd grupy polskich specjalistow:

- Beck-Krala E., Maslyk T., Preferencie pracownikow dotyczgee wartosci w  pracy
i wynagradzania na podsiawie badar empirycznych, [w:] Sukces w zarzgdzaniu kadrami,
Réznorodnosé w zarzqdzaniu kapitalem ludzkim - podejécia, metody, narzedzia, red. M. Stor,
T. Listwana, Prace Naukowe Uniwersytetu Ekonomicznego we Wroclawiu, Wyd. UE
we Wroclawiu, nr 349, Wroclaw 2014.

Coraz wigkszy nacisk na efektywno$¢ zarzadzania, w tym takze w obszarze
motywowania i wynagradzania pracownikow, a takze konieczno$¢ zmian w podejéciu do
pracownika wpltyngly na podejmowanie takich tematéw jak efektywne motywowanie
1 wynagradzanie pracownikow. Najwazniejszym osiggnieciem z tego zakresu byly moje dwie
monografie. Pierwsza dotyczy partycypacyjnych form wynagrodzen, skupionych
na podmiotowosci  pracownikéw i ciaglym procesie doskonalenia  organizacji
wykorzystujgcym innowacyjnosé pracownikow:

- Beck-Krala E., Partycypacia pracovwnikéw w zarzgdzaniu firmg. Nowy sposdb wynagradzania
i motywowania, Wolters Kluwer SA, Krakow 2008. /%
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Druga pokazuje wynagradzanie pracownikow w szerszym kontekscie - ciaglego procesu
zarzgdzania i doskonalenia systemu wynagrodzen w organizacji oraz porusza watki badania
efektywnosci wynagrodzen pracowniczych:

= Beck-Krala E., Wynagrodzenia pracownikéw w organizacji. Teoria i praktyka, Uczelniane
Wydawnictwa Naukowo-Dydaktyczne AGH, Krakow 2013,

Problematyk¢  efektywnego motywowania i  wynagradzania  pracownikow
podejmowalam takze w innych publikacjach, skupiajac si¢ zaréwno na uwarunkowaniach
zewnetrznych  efektywnego motywowania pracownikéw, poszczegolnych programach
motywacyjnych, jak i motywowaniu wybranych grup pracownikow:

- Beck-Krala E., Ksztaltowanie systeméw wynagrodzeri pracowniczych w czasie kryzysu,
»Organizacja i Kierowanie”, 4 (157)/2013;

- Beck-Krala E., Motywowanie finansowe menedierdw pracujgcych w migdzynarodowych
korporacjach, Ekonomia Menedzerska”, 8/2010:

- Beck-Krala E., Efekiywne programy $wiadczen pracowniczych, [w:] Efektywno$é zarzgdzania
zasobami fudzkimi, red. B. Urbaniak, Wyd. Uniwersytetu Lédzkiego, Lodz 2010;

- Beck-Krala E., Trzepiotowska A., Wdrazanie strategicznej karty wynikdw na przykladzie
Kopaini Soli w Wieliczce [w:] Organizacje w gospodarce innowacyjnej — aspekty spoleczne,
prawne, psychologiczne, red. W. Pawnika, L. Zbiegief-Maciag, Uczelniane Wydawnictwa
Naukowo-Dydaktyczne AGH, Krakow 2008

- Beck-Krala E., Motivating employees within IT sector, Knowledge Base for Management —
Theory and Practice, red. S. Hittmar, University of Zilina, Faculty of Management Science and
Informatics, University of Zilina Press,  Zilina 2010;

- Beck E., Dochody odroczone w motywowaniu kadry menedzerskiej, , Ekonomia menedzerska”,
Pélroeznik nr 1, Uczelniane Wydawnictwa Naukowo-Dydaktyczne AGH, Krakow 2007:

= Beck E., Polityka placowa polskich przedsigbiorstw w kontekscie nieréwnosci spolecznych,
[w:] Nieréwnosci spoleczne a wzrost gospodarczy, red. M. Garbiel-Wozniak, cz. 1, Uniwersytet
Rzeszowski, Katedra Teorii Ekonomii, Rzeszow 2006,

Intensywne poszukiwania nowych kierunkéw badan w dziedzinie wynagrodzen
pracowniczych doprowadzily mmie do eksploracji zagadnienia efektywnosci systemow
wynagrodzen w kontekécie zrownowazonego rozwoju. Opisywane w literaturze przedmiotu
przypadki naduzy¢ w dziedzinie wynagrodzefi pracowniczych, a takze skutki
nieprawidtowosci w dziedzinie wynagradzania pracownikéw (Werbel, Balkin, 2010) sklonily
mnie do refleksji nad rozumieniem efektywnego wynagradzania pracownikow.
Konsekwencjg tych rozwazan jest propagowanie koncepcji zrownowazonego wynagradzania
pracownikéw umujgcego wymiar tzw. odpowiedzialnego wynagradzania pracownikow,
do ktorego odnoszg si¢ we wskazanym dziele. Odpowiedzialne wynagradzanie to termin, ktéry
po raz pierwszy uzylam we wspomnianej powyze] monografii pt.  Wynagrodzenia
pracownikéw w organizacji. Teoria i praktyka (2013), a nastgpnie wspolnie z dr Katarzyna
Khimkiewicz rozwijalam go, doprecyzowujac poszczegolne jego aspekty. Publikacje,
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w ktorych podejmuj¢ rozwazania dotyczgce odpowiedzialnego wynagradzania pracownikow
to, m.in.:

- Klimkiewicz K., Beck-Krala E., Responsible rewarding systems — the first step o explore the
research area, [w:] Social Responsibility of Organizations. Directions of Changes.

Ed. by Magdalena Rojek-Nowosielska, Research Papers of Wroclaw Universtiy of Economics,
No 387, Wroclaw 2015;

- Klimkiewicz K., Beck-Krala E., A comprehensive view on occupational health and safety
as a part of responsible rewarding, [w:] Social responsibility of organizations. Old — new
stakeholders?, red. M. Rojek-Nowaosielska, ,Zeszyty Naukowe Uniwersytetu Ekonomicznego
we Wroclawiu”, 464/2017.

Odpowiedzialne wynagradzanie pracownikéw uznaje za wazny aspekt ksztaltowania
zrownowazonych systeméw wynagrodzen. Zrownowazone wynagradzanie oznacza taki dobor
strategii, projektowania procesow, procedur i narzedzi w zakresie motywowania
i wynagradzania pracownikéw, ktéry stwarza warunki dla zréwnowazonego rozwoju
organizacji i jej glownych interesariuszy, w tym pracownikéw, wiascicieli oraz klientow.
Ten harmonijny rozwdj rozpatrywany jest w dlugim horyzoncie czasowym, uwzgledniajac
skutki, jakie moze powodowa¢ system wynagrodzen dla tzw. potréjnej linii przewodniej.
Przejawia si¢ to w stosowaniu takich rozwiazan w zakresie wynagradzania pracownikow,
ktore sa spolecznie odpowiedzialne, ekologicznie przyjazne i jednoczesnie ekonomicznie
wartosciowe. Oznacza to kierowanie si¢ wartosciami etycznymi i normami moralnymi przy
projektowaniu systemoéw wynagrodzen, a takze uwzglednienie dylematéw moralnych
zwigzanych przykladowo 2z nadmiema eksploatacjy pracownikoéw, motywowaniem
pracownikéw do podejmowania zbyt wysokiego ryzyka czy ..nieetyeznych” zachowan
pracownikéw podczas realizacji celéw organizacji. Publikacje, w ktérych podejmuje te
tematyke, to:

- Beck-Krala E., Scott D.,, Klimkiewicz K., Socially responsible and sustainable rewards
programs: the new frontier, [w:] The Routledge Companion To Reward Management,
Ed. Stephen Perkins, Routledge, London, UK.

- Beck-Krala E., Klimkiewicz K., Rewarding programs supporting environmental organizational
policy, ,Zarzadzanie Zasobami Ludzkimi”, 6/2017.

Obszar I11. Badanie efektywnosci wynagrodzen pracowniczych

Naturalng konsekwencja podejmowanych rozwazan dotyczacych efekiywnego
motywowania i wynagradzania pracownikow bylo poszukiwanie najlepszych metod oceny
efektywnosci systemow wynagrodzen w organizacji. Nacisk na kwantyfikowanie zwrotu
z inwestycji ponoszonych w kapital ludzki obecny w dzisiejszym zarzadzaniu, a takze brak
literatury i badan empirycznych dotykajacych tej problematyki sklonily mnie do glebszej
cksploracji zagadnienia. Zréwnowazone wynagradzanie pracownikow kreuje potrzebe
kompleksowej oceny efektywnoéci wynagrodzen ujmujacej skutki stosowania systemu dla
roznych grup interesariuszy. Znalazio to odbicie w publikacjach poprzedzajacych omawiane
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deielo. Pierwsza, w ktorej prezentuj¢ wyniki badan pilotazowych dotyczacych pomiaru
efektywnosci systemow wynagrodzen, to:

- Beck-Krala E., Ocena efektywnosci systemdw wynagrodzen, Zarzadzanie Zasobami Ludzkimi,
5/2012, Warszawa 2012,

Pozostate publikacje, $ciSle zwigzane z poruszanym zagadnieniem, w ktorych
rozwazam potencjalny obszar pomiaru efektywnosci wynagrodzen (doéé szeroko, zgodnie
z koncepcja catkowitych korzysci z wynagrodzen, z ang. tzw. Total Rewards) oraz mozliwe
kryteria i plaszczyzny takiego pomiaru uwzgledniajace glownych interesariuszy organizacii,
to:

=  Beck-Krala E., Klimkiewicz K., Occupational safety and health as an element of a complex
compensation system evaluation within an organization, ,Journal of occupational safety
and ergonomics”, Taylor and Francis, London 2016, DOI: 10.1080/10803548.2016.1183338.

- Beck-Krala, Tarczoti E., Evaluation of motivation system in Health Care organization —
perception of employees. A case study analysis from Polish hospital, managerial Economics,
~Managerial Economics”, vol.15, no 1, Krakow 2014.

= Beck-Krala E., Implementation of the methodology for compensation system evaluation,
Organizacja i Zarzadzanie”, 4(28)/2014.

Porownanie wynikéw badan dotyczacych stosowanych narzedzi w réinych krajach
publikuje¢ w kolejnej pracy:

- Beck-Krala E., Scott D., Research design for compensation systems evaluation, [w:] Managing
Rewards, European Institute for Advanced Studies in Management, EIASM, Brussels 2013,
[Dokument elektroniczny].

Zwieficzeniem moich dotychczasowych zainteresowan i pracy naukowo-badawczej
Jestomawiane wczesniej dzielo — monografia pt. Badanie efektywno$ci wynagrodzen.
Od kontroli kosztéw do aktywizowania pracownikéw dotyczaca stricte badania efektywnosci
wynagrodzen (ostatniego nurtu badawczego), w ktorej prezentuje kompleksowe podejscie
do ewaluacji wynagrodzen pracowniczych w organizacji, opierajac sic na wprowadzonym
wezesnie] pojeciu efektywnego wynagradzania. W tym obszarze znajduje sie rowniez
publikacja, ktora syntetyzuje moja dotychczasowa wiedze teoretyczng 1 prakiyczna
omawiane] problematyki. Jest to rozdzial w monografii z zakresu wynagrodzen
pracowniczych:

- Scott D., Beck-Krala E., Evaluating reward strategies, programs and policies: research and
practice [w:] The Routledge Companion To Reward Management, Ed. Stephen Perkins,
Routledge, London 2017,

€.
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6. Podsumowanie osiggnie¢ naukewo-badawezych

Podsumowujac moje osiggnigcia naukowo-badawcze, pragng podkreslic, ze eksplorujac
kolejne obszary zainteresowan badawczych, staralam si¢ je integrowaé, poszerzajac
perspektywy badan i wyznaczajac nowe kierunki przysztych badan. Ciagloéé¢ tych
zainteresowan oraz ich gl¢bszy kontekst potwierdzaja moje kolejne prace dotyczace
motywowania i wynagradzania pracownikow oraz trzy autorskie monografie:

- Partycypacja pracownikéw w zarzqdzaniu firmg. Nowy sposéb wynagradzania i motywowania,

Wolters Kluwer SA, Krakéw 2008,

- Wynagrodzenia pracownikdéw w organizacji. Teoria i praktyka, Wydawnictwa AGH, Krakéw
2013,

- Badanie efektywnosci wynagrodzeh. Od kontroli kosziéw do aktywizowania pracownikéw,
Seria: Rozprawy i monografie, Uczelniane Wydawnictwa Naukowo-Dydaktyczne AGH,
Krakow 2017,

Jako znaczgcy wklad w rozwd) nauk o zarzgdzaniu moge wskazaé: poglebienie
rozumienia zagadnienia efektywnego wynagradzania pracownikéw oraz kreowania
zrownowazonych systemow wynagrodzen (w tym odpowiedzialnego wynagradzania),
rozwazama teoretyczne dotyczace ewaluacji efektywnosci wynagrodzen, propozycji
instrumentarium tego pomiaru, a takze badania empiryczne dotyczace prowadzenia ewaluaci
efektywnosci wynagrodzen w organizacjach w Polsce oraz sformutowanie rekomendacji
dla praktyki zarzadzania.

Jestem autorka Iub wspolautorka 78 publikacji (w tym 23 w jezyku angielskim),
na ktére skladaja sig wspomniane monografie (3), artykuly wuznanych czasopismach
krajowych (27) i migdzynarodowych (2) (w tym jeden znajduje sie¢ w bazie Web of Science),
rozdzialy w monografiach i tomach zbiorowych (42) oraz publikacje o charakterze
dydaktycznym (3). Jestem tez wspolredaktorem monografii (1). Uczestniczylam w réznych
projektach badawczych, w tym w projekcie miedzynarodowym dotyczacym wynagradzania
I motywowania pracownikéw, wdwoch krajowych grantach badawczych z zakresu
zarzadzania zasobami ludzkimi oraz pieciu projektach finansowanych z funduszy unijnych.
Po uzyskaniu stopnia doktora aktywnie uczestniczylam w ponad 40 waznych konferencjach
naukowych zwigzanych z podejmowana tematyka (w tym 18 zagranicznych, np. [HRM,
Reward Management 1 migdzynarodowych, np. Infernational Week, oraz 24 krajowych, m.in.
Zjazdy Katedr ZZL, Sukces w Zarzgdzaniu Kadrami).

W ujeciu ilosciowym zestawienie moich dokonan naukowych zawiera tabela 2.
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Tab. 2. Zestawienie osiggnie¢ naukowo-badawczych

Rodzaj dorobku Przed uzyskaniem stopnia Po uzyskaniu stopnia
doktora : dokiora Razem
Samodzielne | Wspolautor | Samodzielne | Wspdlautor

Monografie naukowe - - 3 - 3

Redakcja monografii - % - 1

Artykuly w czasopismach 6 3 6 14 29

Rozdzialy w monografiach 10 5 12 15 42
| i publikacje w tomach zbiorowych

Publikacje naukowe w jezyku - 2 6 15 23
| angielskim

Publikacje popularno-naukowe (w - 1 1 1 3

tym podreczniki)

Razem 16 8 24 30 78
; Udziat w projektach naukowo-badawczych
Projekty migdzynarodowe Projekty krajowe Projekty miedzynarodowe
finansowane przez MEN finansowane z funduszy
oraz MNiSW unijnych
1 2 1
Aktywny udzial w konferencjach
Krajowych Lagranicznych i miedzynarodowych
24 18
Magrody Rektora AGH
Indywidualne Zbiorowe

L 5 3

Podsumowujgc, w swojej dzialalnosci podejmowalam dzialania zmierzajace
do podniesienia jakoéci ksztalcenia (pelniac funkcje pelnomocnika Dziekana Wydzialu
Zarzadzania ds. zapewnienia jakosci ksztalcenia tworzylam i wdrazalam system zapewnienia
jakosci) 1 rozwoju oferty edukacyjnej (tworzac nows specjalnoéé, nowe programy zajec,
studia podyplomowe) na Wydziale Zarzadzania AGH i dostosowaniu oferty programowej do
wymagan rynku pracy. Podejmowalam prace dotyczace rozwoju wspdlpracy
migdzynarodowej w ramach programu Fulbright Specialist Program, ktory koordynowatam
w 2016 roku. Wspieratam rozwdj kompetencji 1 zainteresowan naukowych studentow poprzez
wspolprace z kolem naukowym, udzial wsesjach kol naukowych oraz prowadzenie
warsztatow dla czionkéw kola. Popularyzujac nauke, prowadzilam prezentacje 1 warsztaty na
komercyjnych  konferencjach  zwigzanych  z zarzadzaniem  zasobami  ludzkimi
i wynagrodzeniami pracowniczymi, realizowalam szkolenia i projekty dla praktyki
gospodarczej oraz podejmowatam dzialania na rzecz organizacji non-profit w wojewddztwie
malopolskim. W ramach programéw unijnych aplikowalam i realizowalam projekty dla
przedsigbiorcow malopolskich. Realizowane projekty integrowaly moje zainteresowania
i prowadzone badania naukowe oraz faktyczne potrzeby przedsi¢biorcow.
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Wspolpraca migdzynarodowa i udzial w unijnych programach naukowo-dydaktycznych
(Erasmus+, programy POKL), realizowane zajecia dydaktyczne naréinych formach
i stopniach ksztalcenia i dzialania organizacyjne na rzecz Wydziatu, jak rowniez wspélpraca
z firmami doradczymi i udzial w projektach komercyjnych pozwolity mi realizowaé swoje
zainteresowania na  roznych plaszczyznach  dzialalno$ci:  zaréwno  naukowej,
popularyzatorskiej, dydaktycznej jak i organizacyjnej.
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