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1. Informacja o wyksztalceniu i zatrudnieniu w jednostkach naukowych

Studia magisterskie realizowatam na Wydziale Ekonomicznym Uniwersytetu Marii Curie-
Sklodowskiej w Lublinie, Filia w Rzeszowie, kierunek: ekonomika | organizacja produkcjl w zakresie
ekonomiki | organizacjl przemysiu, ktdre ukonczylam z wynikiem bardzo dobrym w 1995 r. Prace
magisterska nt. Analiza SWOT Rreszowskich Zakladow Farmacewlyconych Polfa” napisalam pod
kisrunkiem prof. dr hab. Jerrego Kitowskiego. Ma pigtym roko studiow rozpoczelam prace jako
ksiegowa, a nastepnie jako specjalista ds. finansowo-ksiegowych w firmie Pucek 5.4. w Rzeszowie
(prace w tej firmie zakonczylam w 1999 r.). W pazdzierniku 1995 r. proystapitam do konkursu na
stanowisko asystenta w Zakladzie Organizacji | Zarzadzania (obecnie Katedra Przedsiebiorczosci,
Zarzadzania | Ekoinnowacyjnosci), na Wydziale Zarzadzania | Markatingu (obecnle Wydziat Zarzadzania)
Politechniki Rzeszowskiej im. Ignacego kukasiewicza, kierowanym wowczas przez prof, dr hab.
Kazimierza Jaremczuka. Od 1 listopada 1995 r. nieprzerwanie jestem pracownikiem tej jednostki
organizacyjng].

28 maja 2004 r. uchwalgy Rady Wydziatu Zarzadzania i Informatyki {obecnie Wydzialt Zarzadzania,
Informatyki | Finansow) Akademili Ekonomiczne] Im. Oskara Langego we Wroctawiu (obecnie
Uniwersytet Ekonomiczny we Wrockawiu) nadano mi stopien naukowy doktora nauk ekonomicznych
w zakresie nauk o zarzadzaniu (dyplom nr 358). Podstawa uzyskania stopnia doktora byla praca
przygotowana pod kierunkiem prof, dr hab. ink. M. Wandy Kopertynskigj nt. Spsiemy mofpwowania
do pracy a oczekivania pracownikow. Recenzentami pracy byly: prof. dr hab. Grazyna Gruszczynska-
Mabec, z Uniwersytetu Ekonomicznego w Katowicach | dr hab. inZ. Zofia Hasifska z Uniwersytetu
Ekonomicznego we Wroctawiv, Od 1 pazdziernika 2004 r. jestem zatrudniona na Politechnice
Rzeszowskia) na stanowlsku adiunkta.

2. Charakterystyka zainteresowan naukowych, dorobku oraz osiggniec

Przedmiotem moich zainteresowar naukowych jest szeroko okreslona problematyka zarzadzania
zasobami ludzkimi w organizaci wraz z uwarunkowaniami tego procesu. W obszarze tym, szczegding
uwage podwlecam kwestll motywowania pracownikdw | budowania ich zaangazowania, co mozna uznad
za jedno z wazniejszych wyzwan stojacych przed wspdlczesnymi organizacjami. Jest ta wynik zardwno
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moich doswiadczen badawczych jak | obserwowanego przez mnie zapotrzebowania ze strony prakbykow
zarzadzania, kborzy poszukuja wiedzy umozliwiajgcej poznanie uwarunkowan | okolicznosd
wphywajacych na zaangafowanie pracownikow, co umafliwi im odpowiednie ksztattowanie warunkow
pracy | aktywizacie zachowan oczekiwanych z punkty widzenla Interesu organizacjl. Swoje
zainteresowania staralam sie realizowac w trzech wymiarach. Po pierwsze w wymiarze naukowym,
czego odzwierciedleniem s3 zrealizowane do tej pory projekty badawcze, po drugie w wymiarze
dydaktyznym prowadzac zajecia ze studentami i po trzecie w wymiarze aplikacyinym poprzez realizacie
projekiow badawczo-wdrozeniowych na potrzeby praktykd.

Efektern mojej pracy naukowe] po uzyskaniu stopnia doktora (2004 r.) jest 77 publikaci (w tym 2
monografie | 1 podrecznik akademicki), 41 rozdziatow w monografiach (w tym 14 w jezyku angielskim)
oraz 32 artykuly w crasopismach naukowych (w tym 7w jezyvku angielskim). Zestawienie mojego
dorobku po uzyskaniu stopnia doktora przedstawia tabela 1.

Tabela 1. Zestawienie dorobku naukowego po uzyskaniu stopnia doktora

Jezyk Autorstweo
Rodzaj publikac ook angiik Hieine 3 Razerm

Monografie naukowe 2 - 1 1 2
Rozdzialy w monografiach 27 14 13 28 41
Arbykuby w czasopismach
F I 25 '; 17 15 32
Podreczniki 2 = 1 1 2

Razem 56 21 32 45 77

Zrodio: opracowanie wiasne.

Czesc moich publikacji stanowi efekt samodzielnej pracy naukowej (32), czeSc jest efektem
wspolpracy z innymi autorami (45), u Zrodet ktdrej lezg wspdinie reallzowane projekty badawcze,
wspolnota zainteresowan lub te: wyzwania pedagogiczne (2 publikacje we wspdlautorstwie
re studentami).

Prace stanowigce moj dotychczasowy dorobek naukowy zostaly opublikowane w uznanych
czasopismach naukowych: Argumenta Oeconomica” (lista A MNISW), ,Prace Naukowe Uniwersytetu
Ekonomicznego we Wrockawiu”, ,Marketing | Rynek”, ,Organizacja | Zarzadzanie”, ,Studla Ekonomiczne
Regionu tidzkiego”, a dwie 2 nich znajduja sie w bazie Web of Science. Liczba cytowan meich publikadii
wedlug bazy Publish or Perish wynosi 13 (indeks Hirscha 2), wedlug bazy Google Scholar
B (indeks Hirscha 2}, a wediug bazy BazEkon 7 (indeks Hirscha 1).

Moje dotychczasowe publikacje naukowe stanowia rezultat prac badawczych zwigzanych gldwnie
z projektami badawczymi, ktcrych bytam wykonawea, t.:

« Spdowanie asngaiowania pokolenia ¥ popzer molywowanie - perspekiywa pracodawcy
{ pracownika, projekt finansowany preez Narodowe Centrum Nauki, nr 2011/03/B/HS4/05655;

= Ksztaftowanie systemdw molywacyinyeh w warunkach postepujgcych zmian, projekt finansowany
preez Ministersbwo Nauki | Szkolnichwa WyiZszego, nr 11505332/2218:

» Synfeza autonomicznego identyfikatora pofpasywnego, dedykowanage do pracy w wiglokrotnych,
dynamicznych spstemach RATD, grant finansowany przez Narodowego Centruem Badan | Rozwaiju,
nr PBS1/A3/3/2012 (U-B8795/G/PES).

Uzupelnieniem realizowanych grantdw  konkursowych s3 wiasne prace badawcze nt.
Zaangafowania pracownikdw w migjscy pracy (przyklad infymierow). Doswiadczenie w projektach
badawczych pozwolito mi zdobyc wiedze nie tylko z zakresu organizacli | zarzadzania grantami
badawczyml (procesu pozyskiwania grantu, obshugi administracyjnej, sprawozdawczosci), a takie
rozwingd warsztat badawczy | umigjetnosci pracy naukowej w rdinych okolicznosciach, Wynika to 2
odmiennego charakteru tych projektdw: poczawszy od sytuacii, w ktdre] bylam wykonaweca grantu
wspdinie z jego kierownikiem, poprzez zespolows realizacje zadania badawczego, a skofczywszy na




samadzielne] realizacji wiasnego pomystu badawczego. Bezposrednim rezultatem ostatniego, wiasnego
prajektu badawczego jest monografia wskazana jake ghdwne oslggniecie naukowe,

Prezentacja wiasnego dorobku naukowego, a jednoczesnie mozliwesc dzielenia sie wiedzg | uczenia
sie, byla moim udzialem podczas uczestnidwa w 36 konferenclach naukowych, na Kktdrych
przedstawitam 18 referatow. Miatam modliwosc zaprezentowania wynikdw swoich prac badawczych
podezas 9 konferendi zagranicznych w waznych osrodkach akademickich (Toklo, Rzym, Praga, Wilno i
in.). Krajowe konferencie naukowe, w ktérych uczestniczylam stanowig od wielu juz lat waine
wydarzenia dla srodowiska akademickiego w obszarze zarzgdzania (np. cykliczne szkoly letnie
zarzadzania, zjazdy katedr z zakresu zarzadzania zasobami| ludzkimi). Jeden z moich referatdw zostal
dostrzedony | otrzymal wyrdinienie w finale konkursu na najlepszy artykul podczas VIII Ogélnopolskiej
Konferendi Maukowej z cyklu ,Zarzadzanie Rozwojemn Organizacii™ pod tytubem ,Od kryzysu do sukcesu
w biznesie” organizowana przez Katedre Zarzadzania Politechniki bodzkiej w Busko Zdroju w maju
2015 r.

Moja dziatalnosc naukowa zostata nagrodzona Magrodg Rektora Politechniki Rzeszowskiej
im. Ignacego tukasiewicza w latach 2005 i 2008.

Swoje  zainteresowania nackowe  rozwijam  talkce uczestniczac akbywnie w  dziatalnosc
Podkarpackiego Stowarzyszenia Organizacji | Zarzadzania z siedzibg w Rzeszowie poprzez udziat w
spotkaniach naukowych, zaangazowanie w iniciatywach podejmowanych przez stowarzyszenie na rzecz
rozwoju nauki (np. organizacja konferencil naukowej). Jestem tez czlonkiem Polskiego Towarzystwa
Ekonomicznega.

Moja dzialalnosc dydaktyczna wigie sle z prowadzeniem zajed z przedmiotdw w obszarze
zarzgdzania, Prowadze zajecia na studiach stacjonarmych i niestacjonarnych zardwno plerwszego jak
| drugiego stopnia, ale takie studiach podyplomowych prowadzonych w Politechnice Rrzeszowskiej
im. Ignacego tukasiewicza, Prowadze takie zajecia w jezyku angielskim ze studentami w ramach
programu Erasmus. Jestem chetnie wybierana przez studentdw na promotora prac licencjackich,
magisterskich i dyplomowych na studiach podyplomowych, Jestem takze wspdlautorks podrecznika
akademicklego do przedmiotu zachowania organizacyjne. Dwukrotnie uczestniczylam w programie
Erasmus prowadzac zajecia ze studentami w Nikozjl na Cyprze oraz Walengi w Hiszpanii. Moja
dziatalnosc na rzecz oswiaty | wychowania zostala nagrodzona medalem Komisji Edukacji Narodowe
(2013 r.).

Waznym aspektem mojego rozwoju naukowego jest realizacja projektow badawczo-wdrozeniowych
dla praktyki. Zrealizowane przeze mnie do tej pory projekty dotyczyly badania satysfakejl pracownikdw
i doskonalenia systemu motywowania (6) oraz tworzenla strategll personalnych (5). Wainym etapem
kaidego z tych projektdw bylo postepowanie badawcze poprzedzajgce postawienie diagnozy problemu
organizacyjnego oraz wskazanie rekomendadji odpowiednich dziatan, Efektem realizaci innego projektu
badawcrego realizowanego przez biznes jest monografia dotyczaca problemow  zwiazanych
z wydtuZaniem aktywnosci zawodowej miesrkancow Polski Wechodniej,

Uzupetnieniem mojej dziatalnosci naukowe] | dydaktycznej jest aktywnosc organizacyjna na rzecz
Politechniki Rzeszowskiej | Wydziatu Zarzadzania, ktdrego jestem pracownikiem. Uczestniczytam do tef
pory w pracach Komisji Senackiej ds. Wspdlpracy Zagranicznel, bylam czlonkiem zespolu
ds. opracowania zasad organizagji potwilerdzania efektow uczenia sig, a takie aktywnie uczestniczylam
w przygotowaniu erganizacyjnym systemu ocen pracowniczych,




3. Wskazanie | oméwienie osiagniedia naukowego

3.1. Wskazanie osiggniecia naukowego wynikajacego z art. 16 ust, 2 ustawy z dnia 14
marca 2003 r. o stopniach i tytule naukowym oraz o stopniach i tytule naukowym
w zakresie srtuki (Dz. U. nr 65, poz. 595 ze zm.)

Jako osiagniecie naukowe wynikajace z art. 16 ust. 2 ustawy z dnia 14 marca 2003 r. o stopniach
i tytule naukowym oraz o stopniach | tytule naukowym w zakresie sztukd (Dz. U, nr 65, poz. 595 ze zm.),
ktdre uznaje za znaczacy wkiad w rozwdj nauk ekonomicznych, w dyscyplinie nauk o zarzadzaniu,
wskazuje monografie - dzieto opublikowane w calosd:

Kmiotek K., Zaangafowanie pracownikow w miefscy pracy, Oficyna Wydawnicza Politechniki
Fzesrowskiej, Rzeszow 2016, 55, 220, ISBN 978-83-7934-069-9.

Recenzentami wydawniczymi tej monografii byli: dr hab, Anna Rakowska, prof. UMCS z Uniwersytety
Marii Curie-Skiodowskiej w Lublinie oraz prof. dr hab. Czestaw Zajac z Uniwersytetu Ekonomicznego
we Wrockawiu.

3.2. Omodwienie oslagniecia naukowego

Przygotowujgc pracg doktorska, a nastepnie kontynuujgc badania w ramach plerwszego
z realizowanych grantow, swojg uwage skupiatam na procesie zarzadzania zasobami ludzkimi
ze szczegolnym uwzglednieniem problemdw zwlazanych z motywowaniem pracownikow. Analizujac
literature z tego zakresu, trudno bylo nie dostrzec zainteresowania | uwagi, ktére w ostatnich latach
zZyskato zaangatowanie pracownikow. Zostaly takze opublikowane pierwsze szerokie badania z tego
zakresu w warunkach polskich, przeprowadzone przez prof. dr hab. Marte Juchnowicz (2010, 2012).
Blizsze rozeznanie tematu pozwolilo mi jednak zidentyfikowad pewne braki w literaturze, zardwno
na poziomie analiz teoretycznych jak | w pracach o charakterze empirycznym. MNa gruncie nauk
o zarzgdzaniu w literaturze polskie] brak jest przekrojowych opracowan z zakresu zaangazowania
organizacyjnege (organizational commitment) specjalistow, zawierajgcych propozycje systematyk
obszemego swiatowego dorobku naukowego w tym zakresie (luka teoretyczna). Brak takie badan
dotyczacych zaangazowania specyficznej grupy pracownikéw, ktdrych praca opiera sie na fachowe
wiedzy | umiejetnodciach lub tez polega na tworzeniu wiedzy {luka empiryczna).

W warunkach turbulentnego otoczenia, szybkiego rozwoju techniki | technologil, zwickszajace] sie
roli innowacyjnosci w sukcesie przedsiebiorstwa zmieniajy sie wzajemne oczekiwania pracownikéw
i pracodawcow. Pracodawcy oczekulg od pracownikow nie tylko wysokiej motywacil, ale jak
najwiekszego zaangaiowanla w realizacje celow przedsieblorstwa. Nowe oczekiwania w stosunku do
pracodawcy artykutuja ted pracownicy, ktdrym na sercu leiy nie tyle rozwdj organizacii | osiaganie jej
cetow, ale raczej mozliwos wiasnego rozwoju i realizacji wlasnej Scleiki kariery. Pojawia sie zatem
problem: w jJaki sposob we wspdkczesnych warunkach organizacyjnych moina  ksztaktowacd
zaangarowanie pracownikow, zwiaszcza w odniesieniu do wysoko kwalifikowanych specjalistow-
inzyniendw?

Szezegoine zainteresowanie wybrang grupa pracownikdw nie jest przypadkowe | wynika z faktu, ze
w literaturze przedmiotu Inzynlerowie traktowani sa zardwno jake pracownicy wiedzy jak
i profesjonalisci, a wiec grupy pracownikow, ktdrym przyplsuje sie szczegding role w sukcesie
przedsigblorstwa w warunkach gospodarki opartej] na wiedzry. Dodatkowym argumentem
przemawiajacym za poszerzaniem wiedzy wykorzystywane] w zarzadzaniu inzynierami jest takze ich
specyfika, na kiorg sklada sie kilka elementdw. Po pierwsze w wielu krajach sa to profesje deficytawe.
Po drugie, umiejgtnosci inéynierskie sg stosunkowo latwe do przeniesienia do innych warunkow
arganizacyjnych, stad tez inkynierowie fatwiej moga zmieniac swojg Sciezke kariery, anizell pracownicy
posiadajgcy umiejetnosd bardzie] zwigzane ze specyfika okreslonej firmy, Po trzecie, w przeciwienstwie



do innych profesjonalistdow (np. prawnikow, ksiegowych) majacych duze mozliwosci prowadzenia
whasne] praktykl, inéynierowie sg w wiekszoscl zatrudniani przez organizacle przemystowe, cresto
pelnigc gquasi-menedzerskie role. Opisywani specjalisci s3 w posiadaniu Znaczace] ceesd wiedzy
niezbednej do dzlatalnodcl | zarzadzanla przedsieblorstwem, wiec w interesie organizacil ledy
podejmowanie dziatan zmierzajacych do ich zatreymania w diuzszym okresie czasu.

Glownym celem pracy jest poznanie | wyjasnienie mechanizmu zaangaZowania pracownikow
uklerunkowanego na roine obiekty (zaangazowania zintegrowanego) oraz identyfikacia coynnikow
majacych wplyw na to zaangazowanie. Cel ten zrealizowatam zardwno w wymiarze teoretycznym jak
| empiryeznym, w kontekscle nastepujacych celdw szczegdlowych:

1. Cele teoretyczne, na kiore skiadato sie:

« Usystematyzowanie dorobku naukowedgo 7 zakresu zaangadowania na gruncie nauk o rarzadzraniu,

= prerentacia wspolczesnego wiecia koncepcji zaangazowania organizacyjnego,

« zaproponowanie autorskiej koncepcjl zaangaiowanla specjalistow uklerunkowanego na réine
podmioty | uwzgledniajacego rdine wymiary zaangazowania,

» opracowanie narzedzia do pomiaru zaangaiowania specjalistow ukierunkowanego na roine
oblekty.

2. Cale empiryczne:

= ocena poziomu | zwiazkow miedzy czterema formami zaangaiowania specjalistdw (zaangatowanie
organizacyjne, raangaiowanie w proce, Zaangaiowanie profesjonalne 1 zaangazowanie
interpersonalne),

s jdentyfikacia najwainigjszyvch  elementow skiadowych tworzacych model  zaangazowania
ukierunkowansgo na rozne obiekty,

= identyfikacja czynnikdw oddziatujacych na elementy skladowe modelu zaangaiowania z zakresu
uwarunkowan indywidualnych i organizacyjnych,

« opracowanie zalecen praktycznych z zakresu ksztaltowania zaangakowania specialistow-
inzynierdw.

Zalcione cele wyznaczajg logike przyjetej struktury pracy. Ma ona charakter teoretyczno-
empiryczny | sktada sle z czterech rozdzialow (trzech teoretycznych | jednego empinycznego),
uzupetnionych o wstep, zakonczenie i zatgczniki. Dwa pierwsze rozdziaty stanowig rezultat przegladu
literatury, a ich celem jest prezentacja i systematyka dorobku naukowego w rakresie zaangakowania
pracownikéw, Ich konstrukcla | tredé uzasadniajy zatozone cele teoretyczne, 4. usystematyzowanie
dorobku naukowego z zakresu zaangaZowania na gruncie nauk o zarzadzaniu oraz prezentacia
wspotczesnego ujecia koncepcji zaangazowania organizacyjnego.

W rozdziale plerwszym  preedstawilam  propozycie  systematyki  interpretacii  kategordi
ZaangaZowanid oraz dokonatam przegigdu literatury w zakresie zaangazowania organizacyjnego. W
literaturze opisywanych jest szereg modeli, interpretacii, dostepne sa tekze wyniki badan prezentowane
zardwno przer praktykow jak i badaczy akademickich. Mimo, 7e dorobek naukowy dotyczacy
zaangazowania jest publikowany gtownle w jezyku anglelskim, to w ostatnich latach temu tematowi
poswigcono takie wiele opracowan w jezyku polskim. Jednak ich autorzy opieraja sie gidwnie na
literaturze anglojezycznej, co powoduje, 2e w warunkach polskich, oprdcz probleméw definicyjnych,
interpretacyjmych 1 badawcrych dotyczacych zaangazowania pojawiajs sie tekze trudnosd natury
lingwistycanej.

Poglebione studia literaturowe sktonlty mnle do rozrdinlenia trzech sposobdw rozumienia kategorii
Zaangazowania. Pierwszym z nich jest zaangarowanie (commitment) jako aspekt reladi miedzy
pracownikiem a innymi obiektami, np. organizacia, praca. W btym ujeciu gtdwhym przedmiotem
zainteresowania badaczy jest wiez pracownika odcruwana wobec obiektdw zaangazowania, jej
charakter, frodia i konsekwencie. Popularmy i akceptowany w literaturze przedmiotu sposéb pomiaru
z@angaiowania w tym rozumieniu stanowig koncepcja | narzedzie pomiary zaproponowane przez

228




J.P. Meyera i N.J. Allen. Autorami przekrojowych publikacii, obejmujgcych nie tylko synteze
dotychezasowego dorobku z tego zakresu, ale takie proporycle adekwatne] do wspdiczesnych
warunkow organizacyjnych interpretac)i zaangazowania, s P.C. Morrow (1993), A. Cohen (2003) oraz
H.). Klein, T.E. Becker | 1.P. Meyer (2009). Po drugle, zaangaiowanie (engagement) moie byé
rozumiane jako kategoria odnoszaca sie do aktywnosd pracownika w srodowisku pracy. W tym ujeciu
jest ono kojarzone jako pozytywny stan zwigzany z pracg, traktowany tekcie jako pozybywne
przeciwienstwo wypalenia zawodowego i interpretowany jako wypelnianie rél zwigzanych z praca na
poziomie przekraczajacym oczekiwania, jako zamitowanie | entuzjazm wobec pracy. W tym ujeciu
glownym przedmiotem  zainteresowania badaczry sa przyezyny tego  stanu, jego charakter
i konsekwencje. Dominujgcg koncepcjg badawcza takiej interpretacji zaangazowania jest model
W.B. Schaufeliego | A.B. Bakkera, a redaktorami preekrajowych publikaci 2 tego zakresu 53 A.B. Bakhker
i M.P. Leiter (2010) oraz 5.L. Albrecht (2010). Trzeda interpretacia zaangazowania {imvavemant) — jako
identyfikacjl z praca, oznacza stan psychiczne] Identyfikacjl z praca, majacy swe Zrodto w postrzeganiu
pracy jako potencjalnego irddla zaspokojenia potrzeb jednostki. Koncepcje i sposoby pomiaru, ktdre
znalazly odzwierciedlenie w paZniejszych publikacjach, to modele T.M. Lodahila | M. Kejnera {1965) oraz
R.M. Kanungi {1982). W literaturze 2 zakresu raangazowania te modele (zwitasrera RN, Kanungo) moga
by odnoszone do kategorii zaangazowania w rozumieniu aktywnosd ( emgagement) | wtedy sg badane
statystyczne zalednoscl miedzy niml. W odniesieniu do kategorli zaangaiowania w sensie wiezi
{commitment), angielskie fvolvement jest natomiast traktowane jako jedna z form zaangazowania
organizacyjnego.

Dodatkowym problemem 2wiazanym 2 kategoria zaangazowania pracownikdw, wynikajacym
z coraz wiekszej zlozonosci warunkow organizacyjnych, jest kwestia przedmictu zaangazowania, czyli
oblektu, ktdry ukierunkowuje zaangatowanie pracownika (/oo of commitment). Obserwowane
w ostatnich latach zmiany warunkow organizacyjnych oraz zasad kontraktu psychologicznego miedzy
pracownikiem a zatrudniajgcg go organizaciy, prowadzg do tego, e zatrudniajgca organizacja przestaje
byd jedynym i gidwnym obiektemn zaangazowania pracownikaw, Odpowiedzia na te zmiany sa badania
w obszarze koncepdji zintegrowanego zaangaZowania w miejscu pracy {multiple commitments in the
workpiace), U podstaw te] koncepcil leiy zalorenie, Je wspdlczesna organizacla nie jest jedymie
pojedynceym, jednolitym podmictern, ale raczej stanowi koalicie wielu tworzacych i3 elementaw,
a wspohczesny pracownik na ogdt moze byc zaangazowany jednoczesnie wobec wielu oblektdw tj. pracy,
wykonywanego zawodu, organizacii | wspdlpracownikdw [S. Borkowska (2014), A. Cohen {(2003),
P.C. Morrow (1993), a takze J.P. Meyer i L. Herscovitch {2001)]. Dla okreslenia tej koncepcji przyjetam
termin zaangazowanie zintegrowane zaproponowany preez 5. Borkowsks (co w literaturze angielskief
bedzie odpowiadad terminowi multiple commitments in the workplace). Mozna zatem postawic pytanie:
skoro pracownicy moaga byé zaangazowani wobec rdznych obiektow, to ktdre z nich 53 najwainiejsze
| maja najwiekszy wplyw na zachowania pracownikéw? Chodzi tutaj zardwno o wskazanie ich wéréd
wszystkich mozliwych podmiotdw, np. wspotpracownikow, przelozonych, podwiadnych, klientow
| innych grup pracownikdw tworzacych organizacie, wobec ktdrych pracownik odczuwa wief jak rdwniez
podanie preyezyn powstania tej wiazi, W takich okolicznodciach naturalng konsekwencia jest spojrzenie
na zaangazowanie pracownika w miejscu pracy jako wypadkows relac)l pracownika w odniesieniu
do rdinych obiektdw (form zaangadowanla), uwarunkowang roznorodnymi przyczynami (wymiar
Zaangaiowania).

W daiszej czesci rozdziatu plerwszego prezentuje przeglad Iiteratury dotyczace] zaangarowania
organizacyjnego (commitment). W oparciu o analize ewolugji podejécia do tej kategorii wyrcznitam
crtery jej etapy, roinigce sie miedzy sobg sposobem interpretacji zaangaizowanla organizacyjnego,
.

a) zaangazowanie jako konsskwencja inwestycii precownika - zaangazowanie stanowi rezultat
kalkulacjl korzyscl | kosztow pozostania/odej$cia z organizacii;
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b) zaangarowanie jako wie psychologiczna - zaangaiowanie stanowl skutek internalizaci celdw
| wartosci organizacyjnych, charakteryzujacy sie gotowoscig do podjecia dodatkowego wysitku na
rzecz organizacji | potrzeba przynaleinosd do niej;

£} zaangazowanle jako aspekt relaci - zaangadowanie to wiclowymiarowy stan psychologiczny
wynikajgcy z wigzi emocjonalnej, kalkulacii kosztow wigzacych sig z odejsciem oraz z poczucia
obowigzku (emocjonalny, trwania, normatywny).

d} zaangaiowanie jako stan odczuwany wobec rdznych podmictdw w Srodowisku pracy -
raangazowanie jako stan ukierunkowujacy dziatanie pracownika, odczuwany wobec roznych
oblektow w Srodowisku pracy (np. praca, kariera, zwigzki zawodowe);

e) koncepcje integrujace - kompleksowe koncepcje Integrujace dotychczasowy dorobek
uwzgledniajace riine podejscia do zaangatowania.

W rozdziale pierwszym zaprezentowalam takie przeglad definicii, interpretacii oraz modeli
zaangaiowania organizacyjnego oraz omowitam spotykane w literaturze narzedzia stosowane
do pomiaru tej kategorii. Te czesC pracy zamyka wyjasnienie mechanizmu tworzenia profilu
zaangazowania oraz przeglgd badan opisywanych w literaturze anglojezyczne) dotyczacych profili
zaangazowanla réznych grup pracownikow.

Rozdziat drugi monografii poswiecony jest zaangazowaniu rozumianemu jako kategorii zwiazanej
7 aktywnoscig pracownikow (engagement). W tym ujeciu zaangafowanie to zamilowanie, satysfakcja
z wykonywanej pracy, ale takZe entuzjazm wobec niej oraz zachowania pracownikdw, kidre wykraczaja
poza wymagania pelnionych w organizacjl rdl. Opierajac sie na zaloZeniu, fe prresledzenie dorobku
naukowego w ujeciu chronologicznym ufatwia zrozumienie analizowanej kategorii | identyfikacje
problemdw spotykanych w badaniach, réwniez w tej czedel dokonatam analizy ewolucii podejécia do tak
interpretowanego zaangatowania, jego definicii oraz modeli spotykanych w literaturze. Zwaiywszy na
fakt, e zaangaiowanie to kategoria, bedgca w centrum zainteresowania firm konsultingowych, kidre
wniosty znaczacy wkiad w rozwoj badan w tym zakresle, nie sposdb bylo pomingé watku powigzan
migdzy osiggnieciami praktykow | podejéciem reprezentantdw Swiata nauki. Dlatego te? w te] cresc)
pracy zamiescilam przeglad definicii oraz charakterystyke poziomdw zaangaiowanla stosowanych przez
najwigksze firmy konsultingowe | instytucje badawcze, wskazujac jednoczesnie na podobiefistwa
i rdnice w podejsciu proponowanym przez badaczy akademickich, Rozdziat drugl zakedczylam analiza
powigzan miedzy zaangaZzowaniem w prace a motywowaniem pracownikéw, w ktdrej zwrdcilam uwage
na stabosci motywowanla opartego na nagrodach w warunkach gospodarki opartej na wiedzy
| zaprezentowalam sposoby interpretacii mechanizmu powigzan miedzy motywaca do pracy
a3 ZaangaZowanien.

Rozdziat trzeci rozpocryna prezentacja wilasnej koncepcji zaangaZzowanla w miejscu pracy
uwzgledniajgoe] jej kontekst, przestanki oraz zatodenia. W oparciu o studia literatury przyjetam, ze
zaangazowanie to stabilizujaca sia, nadajaca kierunek zachowaniom pracownikow wyznaczony przez
oblekt zaangazowania | zobowigzujaca do okreslonych dziatan, ktdra moze byé uklerunkowana na rdzne
obiekty {okreslane jako formy zaangaiowania) | wynika¢ z rdznych powoddw o charakterze
emocjonalnym, trwania | normatywnym. Majac na wegledzie grupe pracownikiw (specfalistow),
w odniesieniu do ktorej badano zasadnosc modelu, wirdd oblektdw ukierunkowujgcych zaangazowanie
uwzglednitam:

= organizacie - 1. zaangazowanie organizacyjne, kidre moie mied charakter emocjonalny
(zaangazowanie emocjonalne), wigzacy ske z pozytywnymi uwczuciami pracownika wobec
zatrudniajace] go organizacli; trwania (zaangazowanie trwania), odnoszacy sie do mozliwosc
wyboru lub kosztow spodziewanych w przypadku rezyanacii z pracy oraz nommatywny
(zaangazowanie narmatywne), cznaczajacy poczucie obowiazku wobec organizacii;

= prace - Y. zaangazowanie w prace (okreslane takie jako: zaangaowanie w prace, zaangazowanie
wobec pracy), ktdre moie miec charakter emocjonalny odnoszacy sie do pozytywnych emocii
wywolywanych przez wykonywang prace; trwania odzwierciediajacy ocene maoiliwoscl wyboruy
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i ryzyko kosztow zwigzanych z rezygnacjg z pracy oraz nommatywny, odnoszacy sie do poczuda
obowigzku | konlecznoscl dalszego wykonywania pracy;

= wykonywany zawod - 4. zaangaiowanie profesjonalne {okreslane takie jako: raangaiowanie
wobec zawodu, zaangaZowanie w wykonywany zawod, zaangaZzowanie profesjonalne), ktdre moke
mief charakter emocionalny, odzwierciedlajacy pozytywne emocje odczuwane wobec
wykonywanego zawodu; trwania, odnoszacy sie do moiliwescl oraz spodziewanych kosztdw
wigranych z rezygnaciy z wykonywanego zawodu oraz normabywny, odnoszacy sie do pocrucia
obowigzku i przekonan, co do czasu porostawania w zawodzie;

= wspolpracownikéw — tf. zaangafowanie Interpersonalne (okredlane takie jako: zaangaiowanie
wobec wspolpracownikdw, zaangaZzowanie interpersonalne), na kitdre sklada sie zaangazowanie
o charakterze emocjonalnym, odzwierciedlajace pozytywne emocle wobec najblizszych
wspdlpracownikdw; zaangazowanie o charakterze trwania, odnoszace sie do mozliwosc wyboru
i mozliwych strat w przypadku odejscia z zespolu oraz zaangazowanke normatywne, oznaczajace
poczucie obowlazky wobec najblizszych wspdipracownikdw.,

Graficzny obraz proponowanego modelu przedstawia rysunek 1.
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Fys. 1. Model zintegrowanego zaangaiowania specjalistde
Zrddio: opracowanie wiasne.

W kolejnych podrozdziatach tej czesd pracy dokonatam przegigdu literatury dotyczace]j specialistow
i pracownikow wiedzy. Konczy go wniosek, 2e infynlerowie, jako grupa zawodowa, zaliczani sa zardwno
do grona specjalistow jak | pracownikdw wiedzy, kidre to grupy pracownicze odgrywaja istotng role w
sukcesie przedsiebiorstwa. W oparciu o literature przedmiotu omdwitam takze skfadowe uwzglednione
w modelu zintegrowanego zaangazowania w miejscu pracy, t. zaangaiowania wobec kariery
{profesjonalnego), zaangaiowania w prace i zaangaiowania interpersonalnego. Ostatnl podrozdzial
poswigcitam organizacyjnym | indywidualnym czynnikom determinujacym zaangazowanie pracownikow
w migjscu pracy. Przy czym wirdd organizacyjnych determinant zaangaZzowania pracownikéw
szczegolng uwage zwrdcilam na zarzadzanie zasobami ludzkimi, a wérdd Indywidualnych czynnikow na
wiek pracownikow.

Rozdzial cawarty zawiera prezentacie, analize i wnioski wynikajace z przeprowadzonych badan.
Rozdzial rozpoczyna sie omodwieniem celdw | organizacli procesu badawczego, prezentacia
zastosowanych narzedzi do pomiaru poszezegolnych form @ wymiardw zaangazowanla oraz
charakterystyka grupy badawczej. Realizacje celu badan, za ktdry przyjelam  identyfikacie
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najwainiejszych elementow zintegrowanego zaangaiowania w miejscu pracy specjalistdw oraz
czynnikdw na nie wptywajacych, wiazatam z uzyskaniem odpowiedzi na nastepujgce pytania:

» Jaki jest poziom | korelacje miedzy zaangadowanlem organizacyjnym, zaangaZowaniem
profesjonalnym, zaangafowaniem w prace | zaangarowaniem interpersonalnym w badane] grupie
Inzynierdw-specjalistéw?

» 7y badana grupa inzynierdw-spacjalistow jest jednolita pod wzgledem poziomu aangazowania
ukierunkowanego na organizacje, prace, wspotpracownikow i wiasng kariere?

« Ktdre z badanych elementdw skladowych zaangalowania Inéynlerdw-specjalistéw odgrywaja
najwieksza role w catokszialce ich zeangadowania w migjscu pracy?

» (zy zaangazowanie badanych ingynierdw-specjalistow pokolenia Y rdini ske w jakis sposdb od
zaangazowania starszych inzynierow?

« (zy zarzadzanie zasobami ludzkimi mode byd traktowane jako Istotne narzedzie ksztattowania
Taangaiowania specialistdw-inZynierow w migjscu pracy?

Konstruujac narzedzia pomiaru form tworzacych model zaangazowania pracownikow w migjscu
pracy wzorowatam sie na narzedziach dostepnych juz w literaturze przedmiotu | stosowanych prrez
innych autordw, opartych na modelu zaangazowania organizacyjnego N.J. Allen i 1.P. Meyer. Narzedzia
zastosowane do pomiaru uwzglednionych w modeluy form zaangaZowania (f. zaangaiowania
organizacyjnego, zaangaZowania w prace zaangazowania profesjonalnege oraz  wobec
wspolpracownikéw) pozwalaly na pomiar zaangaiowania w  wymiarze  emocjonalnym
(. odzwierciedlajgoym pozybywne emocje badanego pracownika), w wymiarze trwania (owilazanym
7 mozliwosciaml wyboru | kosztami) oraz normatywnym (odzwierciedlajgoym poczucie obowigzku).

Dobdr proby miat charakter celowy, a w badaniach uczestniczyll pracownicy zatrudnieni
na stanowiskach ingynierskich, posiadajagcy wyisze wyksctalcenie, ktorzy wyrazili zgode | chec
pofwiecenia czasu na udzial w badaniu, W badaniach uczestniczyto 459 osdb zatrudnionych giownie
w zakladach produkcyjnych regionu  poludniowo-wschodnie] Poiski  (informatycy,  InZynierowie
zatrudnieni w przemysle lotniczym, hutach szkla, przemysle meblarskim, energetyce | budownictwie).

Uzyskane wyniki pozwalajg stwierdzic, e w badane] gruple Inkynierdw zachserwowano najwyisza
crednia wartosc w odniesieniu do zaangazowania profesjonalnego, niewiels nizszy poziom odnotawano
w zakresle zaangazowania w prace, nastepnie w zakresie zaangazowania interpersonalnego, a najnizszy
poziom stwierdzone w adniesieniu do zaangaZowania organizacyjnego. Ogdlnie rzecz ujmujac, poziom
wszystkich czterech form zaangafowania w badanej grupie indyniercw, nie moZe by oceniony jako
najwyiszy. Wydaje sle, e we wszystkich tych formach wystepuje jeszcze pewien potenciat | moiliwosci
jego poprawy. Stwierdzitam takze wystepowanie dodatniej zaleinoic miedzy badanymi formami
zaangaZowania, co oznacza, ze w badanej grupie inZynieréw wzrostowi zaangaZowania organizacyjnego
towarzyszy wzrost zaangalowania w prace, rodnie takie zaangaltowanie profesjonalne oraz
interpersonalne,

Badana grupa specjalistow-ingynierdw nie jest jednolita pod wezgledem poziomu zaangaZzowania
ukierunkowanego na organizacie, prace, wspitpracownikow i wiasng kariere (Rys. 2.)
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==== grupa B

grupa C

Zaangazowanie
profesjonaine

Rys. 2. Profile zaangazowania badang arupy specialistaw
#rodio: opracowanie na podstawie przeprowadzonych badan

Badania pozwolily zidentyfikowad trzy subgrupy w badanej grupie inzynierdw, rdznigee sie miedzy
sobg poziomem poszezegolnych form  zaangaZowania, widocznym  szczegolnie w odniesieniu
do zaangazowanla organizacyjnego.

Identyfikacja elementdw skladowych zaangazowania inZynierdw-specialistow odgrywaigcych
najwieksza role w catoksztalcie ich zaangazowanla w miejscu pracy polegata na redukg)l zalokonego
na wsteple zintegrowanego modelu zaangaiowania, ocenianego za pomocg 65 stwierdzen, Uzyskane
wyniki wskazujg na wystepowanie trzech czynnikow, zidentyfikowanych nie w oparciu o formy
zaangazowania (obiekty ukierunkowujgoe raangaiowanie), ake w oparciu o wymiary zaangarowania,
tj. emocionalne, trwania oraz normabywne.

Rys. 3. dintegrawany madel zaangazowania spagialistow (uproszczomy)
Zridho: opracawanie na podstawie preprowadzonych badan.

W uproszczonym zintegrowanym modelu zaangazowania specjalistow znalazly sie (Rys. 3.):
zaangaiowanie profesjonalne w  wymiarze emocjonalnym, nastepnie zaangaiowanie wobec
wspolpracownikow w wymiarze normatywnym oraz kolejno zaangazowanie w prace w wymiarze
emocjonalnym | zaangazowanie profesjonalne w wymiarze trwania, a takre zaangaiowanie
organizacyjne w wymiarze normatywnym, ktore oceniono pomoca 14 stwierdzen. Stanowi to
argument przemawiajacy za tym, Ze w odniesieniu do badanej grupy specialistow-inzynlerdw w
ksztattowaniu zaangazowania w miejscu pracy kaidy z uwzglednionych obiektow, a wiec wy na
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profesja, organizacja, praca oraz wspotpracownicy odgrywaijg istotng role. Implikacje tego stwierdzenia
majg znaczenie praktyczne, szczegdinke dia dziatan podejmowanych w ramach zarzadzania zasobami
ludzkimi, zmierzajacych do zwiekszenia zaangazowania pracownikdw, Okazuje sie, Ze dziatania
nakierowane jedynie na budowanie wiezi specjalisty-inzyniera z organizacja mogg okazal sie
niewystarcrajace dla jego zatrzymania | zbudowania pozyvbywnego nastawienia. Badani specialisd
charakteryzuja sie wysokim zaangaZzowaniem ukierunkowanym na wykonywany zawod i prace, stad
powstaje konlecznost tworzenia w firmie warunkdw wsplerajacych ich w bym zakresle.

Istotnym czynnikiem, od ktdrego zalery poziom wszystkich czterech badanych form zaangazowania
wsrad ankietowanych pracownikow na stanowiskach inZzynierskich jest wiek pracownikow. Okazuje sie,
e wirdd specialistow miodszego pokolenia, 4. pokolenia ¥, poziom zaangazowania organizacyjnega,
zaangaZowania w prace, profesjonalnego i interpersonainego zostaly ocenione nizej w poréwnaniu
do pracownikéw starszych. Uzyskane wyniki potwierdzaja wniosek 1.P. Mever i in. (2002) w odniesieniu
do zaangazowania organizacyjnego, kbdrzy na podstawie metaanalizy publikowanych juz badan
wykazali, 2e wiek | sta pracy sa stabo, ale dodatnio skorelowane 2 zaangatowaniem organizacyjnym.
Maina to Humaczyd tym, 2e pokolenia wspotpracujace ze sobg w srodowisku pracy réznig sie miedzy
soba wyznawanymi wartosciami, majgcymi istotne znaczenie dla zaangatowania organizacyjnego.

Wyniki badan daja podstawe do stwierdzenia, fe rarzadzanie zasobami ludzkimi nalezy traktowac
jako istotne narzedzie ksztattowania zaangaZzowania specjalistow-inzynierdw w miejscu pracy. Wszystkie
analizowane praktykl w zakresie zarzadzania zasobami ludzkimi, tf. pozyskiwanie pracownikow, rozwdi,
oceny pracownicze, motywowanie i polityka w zakresie zwolnien wykazujg dodatnia korelacje
z zaangaiowaniem organizacyjnym, a takie zaangaZowaniem w prace, profesjonalnym
I interpersonalnym. W badaniach prezentowanych w literaturze stwierdzono podobne zaleznosci.

Whioski wynikajace z badan pozwalajg na sformulowanie konkluzjl o charakterze prakbtycznym.
Otoz budowanie zaangaiowania indynierdw wymaga tworzenla nie tylko sprzyjajacych warunkow
wigacych pracownikow z organizacja, ale takze umozliwienia im realizacji kariery i rozwijania relacgji ze
wspolpracownikami. Konieczna wydaje sie takie widoczna ze strony organizacyjne] dbabosé
o emocionalny wymiar zaangaltowania, a wiec tworzenie warunkdw wzmacniajacych pozytywne emocie,
umozliwiajgcych pracownikowi rozwdj jego pasji. Uwage specjalistow w zakresie zarzadzania zasobami
ludzkiml oraz menedéerdw powinna w szcregdlny sposdb skupic grupa pracownikdw najmiodszych.
Widaje sie, de e wrgledu na cdmignnosc pokoleniows obserwowana werod pracownikdw w zakresiz
wyznawanych wartosci, pierwszym krokiem w tym kierunku, a jednoczeSnie warunkiem koniecznym
dziatart skierowanych do tej grupy jest wlasciwe rozpoznanie potrzeb i oczekiwan, w oparciu o ktdre
maéna bedzie odpowiednio ksztattowac warunki pracy.

Wioski wynikajgce z przeprowadzonych badan uprawniaja do wskazania dwdch kierunkow
dalszych badan, Po pierwsze, zidentyfikowany ogdinie niski poziom zaangazowania badanych inzynierdw
skfania do podjecia krokdw w kierunku identyfikacji czynnikdw, kldre s3 za to odpowiedzialne, Po drugie
wyniki badan | zidentyfikowanie trzech subgrup o odmiennych profilach zachecajg do dalszych badan
umoiliwiajgoych doktadniejszg charakterystyke specyfiki kazdej z tych grup.

Omdwiona monografia preyczynia sie do  zmniejszenia luki  teoretycznej, empirycznej
oraz metodyczne] w obszarze zaangazowania pracownikow. Za najwazniejsze, maim zdaniem,
osiggniecia wskazanego opracowania, posiadajace walor oryginalnedel moina uznad:

» wibogacenie dotychcrasowaj wiedsy w zakresie zaangazowania pracownikow,

« dokonanie kompleksowego przegladu  dorobku  naukowego w  zakresie  zaangadowania
pracownikdw,

« raproponowanie systematyki interpretacii kategori zaangaiowania,

= Lsystematyzowanie ewolucil dorobku literaturowego w zakresie zaangafowania,

« wyjasnienie koncepcji zaangazowania zintegrowanego,

« ZAproponowanie wiasnego modelu zintegrowanago zaangazowania spedalistow,

« dokonanie pomiaru i oceny zaangaiowania organizacyjnego, zaangaZowanla w  prace,
zaangazowania interpersonalnego oraz profesjonalnego badanych specialistdw,
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zidentyfikowanie relacji miedzy poszczegdlnymi formami zaangazowania,
wskazanle czynnikow wphywajacych na zaangarowanie specjalistw,
rozpoenanie i zdefiniowanie profili zaangazowania specjalistow,

opracowanie narzedzia pomiaru zaangazowania specjalistow w miejscu pracy.

#

4. Omdwienie pozostalych osiggniec naukowo-badawczych
4.1. Charakterystyka dorobku przed uzyskaniem stopnia doktora

Po podjeciu pracy w Politechnice Rzeszowskiej im. Ignacego tukasiewicza na stanowisku asystenta
{1995 r.) w zakladzie kierowanym przez prof. dr hab. Kazimierza Jaremczuka, mdj roawd] naukowy
wyznaczyly dwa czynniki: po pierwsze polrzeba zglebiania wiedzy niezbednej do pracy dydakbycznej,
a po drugie kierunek badan prowadzonych w ramach katedry, ktdrego nurtem przewodnim w tamtym
okresie byta podmictowos pracownika. Przed uzyskaniem stopnia doktora opublikowatam
18 artykutow naukowych, ktorych tematyka dotyczyla zarzadzania zasobami ludzkimi, motywowania,
podmiotowosci  pracownika | przedsiebiorczodc. W tym  okresie  akbywnie uczestniczylam
w 12 konferencjach naukowych (w tym, w jednej miedzynarodowej), gdzie mialam okazje
zaprezentowac wyniki studidw literaturowych i badan wiasnych. Jui wtedy maoja uwage przyciagnela
tematyka motywowania pracownikdw (temat przewodni & publikaci) i ostatecznie, to wiasnie temu
zagadnieniu postanowifam poswiecic prace doktorska.

Ma potrzeby rozprawy doktorskle] pisanej pod kierunkiem prof. dr hab., inz. Mari Wandy
Kopertynskiej zrealizowatam wiasny projekt badawczy, w kiorym przeprowadzitam badania wsrdd
699 pracownikow (zajmujgoych stanowiska wykonawcze, samodzielne | specfalistyczne oraz
kierownicze) zatrudnionych w 13 dulych lub srednich przedsiebiorstwach (9 spdtkach akcyinych oraz
5 spotkach z ograniczong odpowiedzialnosda). Podstawowym celem rozprawy bylo poznanie oczekiwan
roznych grup pracownikéw, cenionych przez nich wartodcl | udzielnie odpowiedzi na pytanie: czy
systemy motywowania funkcjonujace w przedsiebiorstwach daja modliwost realizacji tych oczekiwan?
W toku przeprowadzonych badan zidentyfikowatam oczekiwanla pracownikdw reprezentujacych
stanowiska wykonawcze, samodzielne | specjalistyczne oraz kierownicze. W analizach uwzglednitam
dodatkows grupe pracownikow, ckreslang jako pracownicy kluczowi. To kluczowe znaczenle pracownika
dia firmy wynikalo ze strategil personalnej badane] firmy i niekoniecznie dotyczylo tylko najwyzszych
stanowisk, ale takie specjalistycznych oraz wykonawczych, W przeprowadzonych badaniach ocenitam
takie stopien, w jakim systemy motywowania uwzgledniaja oczekiwania pracownikéw w badanych
przedsigbiorstwach w analizowanych cbszarach, tj. placa, aspekty kulturowe, relacie z przetozonymi,
rozwigzania organizacyjne, Uzyskane wyniki pozwolity sformutowac szereg praktycznych zalecen w
zakresie motywowania pracownlkow reprezentujacych uwzglednione grupy stanowisk. Efektem

przedstawionego projektu byla moja rozprawa doktorska nt Sysfemy mofywowsnia do pracy
& oczekiwania pracownikow, Uniwersytet Ekonomiczny we Wrockawiu, Wroclkaw 2004,

4.2. Charakterystyka dorobku po uzyskaniu stopnia doktora

M&j dorobek naukowy po uzyskaniu stopnia doktora obejmuje 77 pozycji, na kidre skiadaja
sig samodzielna monografia, monografia we wspdlautorstwie, 41 rozdziatdw w monografiach oraz
32 artykuly naukowe. Dorobek wuzupeiniajs dwie publikacie o charakterze dydaktycznym.
Uczestniczytam w 36 konferencjach naukowych, z ktdrych 9 to konferencje miedzynarodowe i
zaprezentowatam na nich w sumie 18 referatow. Moja aktywnosE naukowa koncentruje sie na trzech
obszarach badawczych:

1) proces zarzadzania zasobami ludzkimi | jego uwarunkowania (37 publikaci);

2) mobywowanie pracownikow (17 publikacii;

3) zaangaiowanie pracownikow ze szczegbinym uwzglednieniem dwdch grup pracowniczych:
pokolenta Y oraz Inkynierdw (23 publikacie).
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U podstaw wyodrebnienia wskazanych obszardw leza okolicznoscl | motywy podejmowanla prac
badawczych w kazdym z nich. Prace z pierwszego obszanu towarzyszacego mi w catym okresie mojej
akbywnosd naukowej, stanowia poczatkowo rezultat dazenia do poszerzania wiedzy | doskonalenia
warsztatu dydaktycznego, a nastepnie wiata sie » realizowanym projektem badawcrym. Podostale dwa
obszary stanowiag odzwierciedlenie tematyki realizowanych projektow badawczych.

4.2.1. Proces zarzadzania zasobami ludzkimi i jego uwarunkowania

W obszarze badawczym okreslonym jako zarzadzanie zasobami ludzkimi | jego uwarunkowania
moina wskazal 37 prac, ktdre zostaly opublikowane zardwno w okresie bezposrednio po uzyskaniu
stopnia doktora jak | w ostatnim czasie. Diatego tez majg one dosc zréznicowany charakter | dotycra

raznych watkow. Znaczna czesc publikacii w tym obszarze z poczatkowego okresu (do 2010 r.)
ma charakter teoretyczny i jest poswiecona analizie ogolnych problemow z zakresu zarzadzania
zasobami ludzkimi albo szczegdtowych zagadnien z tego obszaru, np. kwestii powigzan idei rozwoju
Zréwnowatonego z zarzadzaniem zasobami ludzkimi, budowania marki pracodawcy czy tez kompetencji
menedzerskich. Malezy tutaj wymied nastepujgce publikacje:

Kontekst feoretyceny zarzgazania zasabarmy skl

= Kmiotek K., The idea of sustainable development and human resources managerment, Management
& Sustainable Development, No 2, 2009, University of Forestry, Sofia, 5. 3544,

= Kmiotek K., Lewicka D., The sfrenglth of employer’s brand versus markeling targets of an arlerprize,
[w:] Relationship marketing its spedalbes, forms and selected applications (red.} 7, Francowa, Unhersity
of Economics in Bratislava, Bratislava 2009, s, 47-55.

» lmiotek K., Lewicka D., The reldionsiio mankefing wihin the area of human resounces mansgement,
[w:] Relationship marketing its spedalties, forms and selected applications (red.) Z. Francova, University
of Economics in Bratislava, Bratislava 2009, s, 31-40.

» Kmiotek K., fsfota { rolz kompetencll interpersanalimpch wepdiczesnego meneaifora, [w:] Socialno-Ekonomicnij
Fozwitok Ukraini; Ewropejskij Wibir, Konferencia: DX Miznarodnod naukowol konfereci mobodich udenich
ta studentiw, Melitopol 2009, s, 179-181.

= Kmiotek K., Lewicka D., Suman resources management in Polish comparies, [w:] 5™ International Sclentific
Conference, Business and Management' 2008, Conference Proceedings, Vilnius Gediminas Technical
University Publishing House *Technika®, Vilnus 2008, 5, 555-558,

» Fiecuch T., Kmiotek K., Jasoby ldskie ¢ finansowe fako obszany wiewan ol sarsgdaania wepolcresnym
prredsebiorshvem, feszyty Naukowe Politechnikl Rreszowskde], nr 13, Oficyna Wydawnicza Paolitechniki
Fzesrowskie, Rzeszdw 2008, 5. 215-224.

= Emiotek K., Lewicka D., Human resources managemant and public relstion functions Bong chalenges
conmected with merpars of onganizations, [w:] Education and Economy. Matesials of International Science
Conference, Tallinn University of Technology, Educational Research Centre, Tallinn College, Tallinn 2007,
5 47-51.

« Emiotek K., Lewicka D., Sposoby sapobiegani skutkom kvaysow w daidiainoss biznesower, [w:] Kryzysy,
katastrofy, kataklizmy w kontekécle narastania zagrofed, (red.) K. Popiclek, A Banka, Stowarzyszenie
Psychologia i Architektura, Poznan 2007, s. 283-293,

= Olesniewicz P., Cieslinski W., Kmictek K., Lewicka D., Knowfeoge flow management in a sports training,
Research Yearbook, Studies in Physical Education and Sport, Vol. 13, Mo, 2, 2006, =, 299-303.

Do tej grupy publikacfi moina rzaliczyC takie znacznie nowsze opracowanie wspdlautorskie,
w ktdrym zostata podjeta problematyka zarzadzania zasobami ludzkimi w administracji publicznej:

» Hieger M, Emiotek K., Wyawans o saregcsania sasobami fdskimi w komteksoe doskonalenia systemy
Zazgdzanid  jakosod w  administrachl  publiczne, Wyisza Szhola  Oficerska Wojsk  Ladowych
im. gen. T. KpScuszhi , Zestyty Naukows, nr 1{171), Wrockaw 2014, 5. 192-200.

Z okresu po uzyskaniu stopnia doktora pochodzg takre publikacie, w kiorych zajmowatam sle
kwestly umiedzynarodowienia | jego wplywem na zarzadzanie zasobami ludzkimi, elastycznoscia
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zarzadzania zasobami ludzkimi oraz szczegdlowymi praktykami, kidre skladajg sie na zarzadzanie
zasobami ludzkimi. Efektem tego s3 nastepujace publikacje:

Zarzadzanie zasobami ludzkimi w konteksoe wumicdzynarodowienia
Kmiokek K., fnfegraga ¢ gliobaliragie fako determingnty sarzgazama sasobamy dzimi w prradsiobiorstne,
Farggdzanie i Marketing, nr 260(1/2009), Oficyna Wydawnicia Polftechniki Rzeszowskiaj, Roesziw 2009,
5. 95-102,
Krnickek K., Lewicka D., Wybrane proldery w zarsadeaniy kapitalem ludskim w polskich prredsieiiorstwach
W warunkach globalizacy | integrach, [w:] Problemy zarzadzania zasobami ludzkimi w organizaci XxXI wieku,
{red.) 1. Penc, Kaltedra Systemdw Zarzgcdzania Palitechniki bodzkieg, E6di 2007, 5. 179-185,
Emiotek K., Kopertynska MW, Kulfuvrowy konfelst zazadzana kadramd w prredsebiorshwie polskim
dralaigeym w o skall migdsynarocowes), Prace Naukowe Akademii Ekonomiczie] im. Oskara Langego we
Wrockawiu, nr 1130, Wydawnichwo Akademii Ekonomiczne] im. Oskara Langego we Wroclawiu, Wrockaw
2006, 5. 304-371.
Kmintek K., Lewicka D., Olesniawicz P., Komunfowanie { maradanie smiang kufurows w prredsaiiorstwach
migdnynarodowych, [wi] Integracia a globalizacia, Tom T, (red.) J. Rymarczyk, W. Michalczyk, Katedra
Miedsynarodawych Stosunkdw gospodarcopch, AE we Wrochaw, Wroctaw 2006, s. 498-507.

Elastycznost zarzadzama zasobami ludzkimi
Kmiotek K., Basfypconose omganizagi @ farsgdiante rasobany fudekimi [wi] Wspolczesne  problemy
zarzadzania zasobami lwdzkimi, (red.) 5. Lachiewicz 1 A, Walecka, Wydawnictwe Palitechniki Eddzkie], Lddi,
2010, 5, 24-440.
Emiotek K., Lewicka D, The bowr market angd Recie forms of emolopment in Poland, [w:] Education
and Economy, Materials of internaticnal scence conference, Tallinn University of Technology, Educational
Research Centre, Tallinn College, Tallinn 2007, p.52-54.

Szcregafowe prakiyvkl w zakresie zarzgdzamia zasobami fudzkirmi
Ernickek K., Lewicka D., Actions taken in Hhe human resources manggerment [HRM ) area as fools supponting
refationship marketing goals, (red.) M. Oresky, University of Economic in Bratislava, Bratislava 2008,
5. 48-56.
Kmiotek K., Lewicka D., Waigtek-Stasko A Roswal sasabdw fudskich orace hmczasowa, [we] Zarzgdmanis
rozwojem organizaci, (red.) 5. Lachiewicz, tom I, Monografie Politechniki bodzkiej, Wydawnictwo Politechniki
Eadzkiaj, £6dz 2007, 5. 431-438.
Kmickek K., Lewicka D., Wrzigtek-Stasko A., Spsferm ocen gracownicopo jako namedie oo kapital
lulekioge, [w:] Zarzadzanie ropwojem organizachi, (red.) 5. Lachiewicz, tom I, Monografie Politechniki
badzkiej, Wydawnictwo Politechniki bddzkieg, Eddi 2007, 5. 439-449,

Do omawianego obszaru badawcrego zaliczylam tez publikacie, w kiorych zajmuje sie kwestia

powigzan miedzy zarzadzaniem zasobami |udzkimifkapitatem ludzkim a przedsiebiorczoscly
| Innowacyjnoscia. Naleza do nich:

Bembensk B., Emictek K., Piecsch T., Development of human capial it & oluster a5 8 spmplom
o intraprenewrsie, [w:] Ekonomika, Conference Proceedings 92(3), Supplement A, Vilnius Lnlversity, Wikno
2013, 5. 3749,

Kmiotek K., Farrgdaame masobami fdomi jako namednie wspierans predseionczoso anganizacyinel
[w:] Prredsiebiorczost - natura i atrybuty, (red.) K. Jaremczuk, t. 11, Parstwowa WyZsza Szkola Zawodowa
w Tarnobrzegu, Tarmobrzeg 2012, 5. 43-60.

Kmiotek K., Oovsdetwe personalne fako narzedzie wspiarania rorwaju sektors MSP, Zarzadzanie | Marketing,
nr 17(3/2010), Oficyna Wydawnicza Politechiniki Rreszoweskied, Rzeszdw 2010, 5 168-177,

Kmiotek K., Zarzgdzanie zasobami ludzkimi w sekforze MSE wolewddntwe podkarpackiogo w warunkaoh
Aryeysy, Prace Naukowe Uniwersytetu Ekcnomicznego we Wrodhawiu nr 128, Wydawnicbwo Unbwersytetu
Ekpnomicznega we Wrockawiu, Wroclaw 2010, 5. 112-119,

Kmictek K., Zazadranie kapitalern fudzkim jako determinanta rozwaiu sektora MSP, [w:] Preedsiebiorczost,
Inmowacyjnast. Foresight. Aspekty ekonomicme, spoleczme | oekologiczne, (red.) L. Wodmniak, Oficyna
Wydawnicza Politechniki Rzeszowskie|, Rresziw 2008, s, 100-109.




» Kmiobek K., Lewicka D., Social and orpamisations) bannisrs fo insovalion in Polang fmprovement of Sersonms
Frocedures to sugport imnevalion i an organisation, [w:] An enterprise Odyssey: tourlsm-governanoe
and entrepreneurship, 47 Intemational Conference Preceedings, (red.) L. Galetic, N. Cavlek, University of
Zagreb, Faculty of Economics and Business, Cavtat, Croatia, 2008, <.184-185,

= Emiotek K., Lewicka D, Human capital a5 a fGoor of small and medivm Dusiness” develooment,
49" International Scientific Conference of Riga Technical University, The Problems of Development of National
Economy and Entrepreneurship, BTU Publishing House, Riga 2008,

» Kmiotek K., Lewicka D., Witvane problemy mcgdeanta masobamy dskimd w mikroprredsiebiorstvac,
[w:] Problemy zarzadzania zasobami ludzkimi w organizachi XX wisku, (red.) 1. Penc, Katedra Systemow
Zarzadzania Politechnili Eddzide], LodZ 2007, 5. 190-196.

= Kmiotek K., Stadnicka D., Melody inicrowarna inmowacy, [wi] Zarzadzanie innowaciami. Systermn zarsadzania
innowaciami, (red.) 1. tunarskl, Oficyna Wydawnicza Politechniki Rzeszowskie], Rreszdw 2007, 5. 47-71,

= Krmiobek K., Lewicka D., Zwzadrane zasobamy  fuomd (Z225) 8 pobwdzane  pracownkow
g prredsehionezods, [w:] Zarzadzanie ludfmi w ctorzeniu globalnym — pomiedzy starym® a nawym®™,
(red.) L Zblegien-Macigg, E. Beck, Wydawnictwa AGH, Krakdw 2006, 5. 167-175,

= Piecuch T., Kmiotek K., Kaiowy system usieg ko forma imfarmacyinege wsparcls m [w:] Szanse rozwaoju
polskiego sektora MSP na jednolibym rynku europejskim, t.2., (red.) 1. Otto, R. Stanistawski, Wydawnictwo
Paoltechniki todzkiej, tods 2006, 5. 223-233.

Watek powlazan miedzy kapitatem ludzkim a wdraZanlem Innowacyinosd w przedsleblorstwach
pojawia sie takie w dwich kalejnych publikacjach, stanowigeych rezultat wspdlpracy zespolowei:

« Chudy-Laskowska K., Kmiotek K., Piecuch T., kaofad fudehl presdsieiiorstwa 8 waradamie innowag) - praykiad’
RFTC (APT), [w:] Teoria | praktyka zarzgdzania w obliczu wyzwan, (red.) ], Kaczmarek, W, Szymila,
Wydawnictwo Fundacja Universytebu Ekonomicznego w Krakowie, Krakdw 2015, 5. 115-125,

= Kmiotek K., Chudy-Laskowska K., Jankowska-Mihutowicz M., Managing suppariive condiions for innovation
implementaiion in Polish companies - the rele of managers [the example of BAID fechnalagy), [w:] Culhure,
Innowvation and Enterpreneurship: conneding the knowledge dots, (red.) 1.C. Spender, G. Schiuma, V. Albing,
Institute of Knowledge Asset Management, Barl 2015, 5. 1941-1952,

Obie wymienione publikacje zawierajg prezentacje i analize wynikow badan przeprowadzonych
w ramach zadania zespolowego w grancie Spnfeza autonomicznege identyiTkatora polpasywnego,
dedykowanego oo pracy w wielokrotnych, dynamiczrych systemach RFID, zrealizowanym przez
Politechnike Rzeszowsks im. Ignacego tukasiewicza. Celem obu tych opracowan byla ocena otwartoscl
badanych firm (202 przedsiebiorstwa) na wprowadzanie innowacii. Prey coym w pieneisze) publikacji
otwartodé te badano w konteksdie uwarunkowan w obszarze kapitalu ludzkiego | dodatkowe wskazano
na bariery wdrazania innowac]i technicznych w tym obszarze. Natomiast w drugim opracowaniu podjsto
probe oceny roll menedierdw w tworzeniu warunkdw sprzyjajacych innowacyinosci. Publikacia ta
najduje sie w bazie Web of Science.

W omawianym obszarze dwie publikacie dotycza uwarunkowan rynkowych w zakresie zarzadzania
zasobami ludzkimi. Pierwsza z nich to efekt wspolpracy ze studentem zainteresowanym praca naukowa:

= Kmiotek K., Pofaszervk ., fwﬂdaﬂmﬁ'uﬁmmhﬁwimwagﬁqﬂkupmwmﬁmtﬁwwm
opatel ng wiedzy, Moderm Management Review, nr 21(1/2014), Ofioma Wydasmicza Paltechniki
Rzeszowwskiej, 2014, 5.47-56.

Druga natomiast to publikacia rbiorowa, bedaca efektem projektu badawczego WialuZanie
aktywnoscl zawodowe] mieszkaricow Polski Wschodniej — szanse 7 zagroZenia realizowanego przez
Podkarpacka Akademie Przedsieblorczoscl Katarzyna Podraza | jest to:

= Kmiokek K., Przywara B, Podraza K., Wiolufenie altywnoss zawodowe) misszkardodw Polskd weahodnday -
sranse | ragrofena, Podkampacka Akademia Przedsiebiorczosci, Rzeszdw, 2015, 5.1-151,

Celem badan prezentowanych we wskazanej wyie] monografil | przeprowadzonych wérdd 500 firm
oraz 1000 osob w wieku 504 z wojewodztw Polski Wschodniej (4. lubelskiego, podkarpackiego,
warminsko-mazurskiego, podlaskiego | Swietokrzyskiego), byla identyfikacja czynnikdw majacych wittyw
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na wydhuianie aktywnosci zawodowe] osob w wieku 50+. Opracowanie to stanowi probeg oceny sytuacii
asob w wieku 50+ pod katem konbynuowania akbywnosd rawodowej | wskazuje na najwainiejsze
bariery zarowno po stronie indywidualnej, zaleinej od danej osoby jak | w roznych obszarach
srodowiska, w ktorych funkcjonuja. W opisywane] publikacjl zaprezentowano takie podejsce
pracodawcdw do zatrudniania oséb w wieku 50+.

Uzupeinienie dorobku naukowego w obszarze zarzadzania zasobami ludzkimi | jego uwarunkowan
stanowig dwie publikacje o charakterze dydaktycnym, z kbtorych pierwsza jest podrecznikiem
akademickim w zakresie zachowan organizacyjnych.

» Kmiotek K., Piecuch T., Zachonamia anganizacine. Teons § prapkiady, Wydawnicowo Difin 5.A., Warszawa
212, 5.1-234,

Druga natomlast, stanowi efekt wspdtpracy zespotowej pod redakcjg prof. dr hab. Kazimierza
Perechudy i jest rezultatem oryginalnego podejsdia do procesu nauczania w zakresie zarzadzania
wiedza. To zbidr scenariuszy komunikowania wiedzy wraz z problemem do dyskusii:

« kmiotek K., Scenariusz W, MRV, OV [w:] Tes¥r organizach. Scenaviusse Kormumfowarms  wiedzy,
{red.) K. Perechuda, Wydawnictwo Uniwersytetu Ekonomicznego we Wroclawiu, Wrodaw 2013,
5. 35-431 97-101.

4.2.2. Motywowanie pracownikéw

W dorobku naukowym, po uzyskaniu stopnia doktora, tematowi molywowania podwiecktam
17 publikacjl. Czesé z nich zawiera poglebione analizy badan zrealizowanych na potrzeby doktoratu lub
tel nawiazuje do tych wynikdw, t.:

= Kmictek K., Mobvation problems ln e management of Pofish companfes, [w:] Prooeedings
of the 2nd International Conference Human Resources — the Main Factor of Regional Development, October
2006, {red.) L. Simanskiené, G. Burbulybe, K. Katus, Klaipeds University, Estonian Interuniversity Population
Research Centre, Klaipéda 2007, 5. 38-46.

» Kmiokek K., Lewicka D., Oletniewicz P, Spsfam)y mofywonania jako naredsie wseranis prredsaiionsoss;
Prace Maukowe Skademii Ekonomiczne) im, Oskara Larngego we Wrockawiu, nr 1116, Wydawnichwo Akademi
Ekcnomiczne] km. Oskara Langego we Wrochawla, Wroclaw 2006, 5. 291-258,

= Kmiotek K., Przesantd molywowania w aparoy a wydvane dziafama z zakresuy zarzgdzama, [w:] Teorla
i praktyka zarzadzania organizacjami gospodarczymi, (red.) 1. Lewandowskl, Wiydaw. Politechniki bodzkiej,
vadi 2005, 5. 140-148.

» Kmiokek K., Wrmagania wsadicresnosa @ motywace pracowmivow, Prace Naukowe Akademii Ekonomicznej
irm. Oskara Langego we Wrockawiu, nr 1030, Wydawnichwo Akademil Ekonomiczngj im. Oskara Langego we
Wiroctawiu, Wrockaw 2004, 5. 358-364.

+« Koperbyfiska M. W., Emiotek K., Zufvrowe swarunkowana procesy molywowarkia w orredsiabvarstwact,
Prace Maukowe Akademdl Ekonomiczne] im. O, Langego we Wrockawiu, Wydawnichwoe Akademii Ekonomyiczne|
im. Oskara Langego we Wrockawiu, nr 1032, Wroclaw 2004, 5. 462473,

Kolgjne publikacie w tym obszarze zawieraja wyniki prac zwiazanych z realizacia grantu
badawczego nt. Asziaftowanie systemow molywacyinych w warunkach postepuiacych zmian,
realizowanym przez Uniwersytet Ekonomiczny we Wrockwiu, W projekcie tym wystepowatam jako
wykonawca projektu,

» Kmictek K., Ofoczenie preedsieiiorstwg jako Sroofo bavier w doskonaleniy systemd mofiwowana, Prace
Maukowe Uniwersytetu Ekonomicznego we Wrockawiu, nr 218, Wydawnictwa Uniwersybobu EXonamicznedgo
we Wrockawiu, Wrockaw 2011, 5. 120-127,

= Kmictek K., Uwanmkowaniz spsemy molwowania w orZedsieivorsivie, Prace Naukowe Uniwersybetu
Ekonomicznego we Wroclawiu, nr 115, Wydawnictwo Uniwersytety Ekonomicznego we Wrockawiu, Wrockaw

2010, 5. 286-296.
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» Kmiatek K., Mazedns motywowania poramizoowego w oredselforstndeg, [wi] Wyzwania dla wapdtczesnych
organizacii w warunkach konkurencyinej gospodarki, (red.) D. Lewicka | L Zbleghed-Macag, Wydawnictwa
AGH, Krakow 2010, 5, 455-469.

« Kmiotek K., Kferumki zmian w spstemach motywowania w sektorze MSF, Prace Naukowe Uniwersytetu
Ekonamicmego we Wroclawiu, nr 49, Wydawnictwo Unbwersybetu Ekonomicznego we Wrockawiu, Wrockaw
2009, 5. 269-275.

= Kmiotek K., Determinamty zmian w systemach motywowanis, Zarzadzanie | Marketing, nr 26003,/2009),
Oficyna Wydawnicza Politechniki Rzeszowskie], s. 107-116.

s Kmiotels K., Kopertynska M.W., Soowdl wasokioh fechmologh jaks determinants amian w systemach
molypwowania, [wi] Zarzadzanie preedsiebiorstwem w  warunkach  mozwoju  wysokich  technologii,
(red.) 5. Lachiewicz, A. Zakrzewska-Bielawska, Monografie Politechniki Lodzkied, Lad2, 2008, 5. 379-386.

« Kmiotek K., Lewicka D., Selected problems of sales peaple motivation,[w:] Relationships marketing as device
of company competitiveness, (red.) M. Oresky, University of Economic in Bratistava, Bratislava 2008,
5, 81-89.

s Kmiotek K., Lewicka D., Factors mothafing exacutive emopiovess - 3 case study, 59 International Sclentific
Conference, Business and Management’ 2008, Conference Proceedings, Vilnlus Gediminas Technical
University Publishing House *Technika®, Vilnius 2008, 5. 59-64.

« Kmiotek K., Sytuacis na rynky pracy fako Zrodlo wyzwad w zakresie motywowania w sektorze MSP
[w:] Funkcja personalna w zmienisjgee] sie organizaci. Disgnoza | perspekivwy, (red.) E. Jedrych, A. Pietras
i A, Stankiewicz-Mroz, Wydawnichwo Media Press, Eods 2008, s 100-107.

» Kmiotek K., Lewicka D, Wzigtek-Stasho A., Fec jake determinanta efektiwnosc procssow mobwaggnych w
organizacy, [w:] farzqdmanie rozwojern organizacii, (red.) 5. Lachiewicz, tom 1. Monografie Pofitechniki
bodzkie], Wydawnichwo Palitechnikl Lodzkiej, Lodk 2007, 5. 384-393,

= Hopertyfiska MOW., Kmiotek K., Oczebbeana pracownidy jako determinants znman wo systemach
wynagraczanis, Prace Naukowe Akadomdl Ekonomiczne] we Wrockawiu, nr 1184, Wydawnictwo Akademil
Ekonombczne] we Wrockawiu, Wrockaw 2007, 5. 310-316,

Przekrojowe wyniki badan, ktdrych celem byta charakterystyka zmian w systemach mobtywowania
badanych przedsiebiorstw {w badaniach uczestniceylo 338 Srednich i duzych firm) zaprezentowano w;

» Kmiotek K., Kenunld am@n w systemach motywowana badampoh prredsichionstug, [we] Instrumenty
zarzadzania we wapdlczesnym prredsiebiorsbwie - nowe kKerunki, Zeszyty Naukowe Akademil Ekonoaviczrie]
w  Pornaniu, nr 129,  Wydsemictwoe  Akademll  Ekonomicznej w Poznamlu,  Pornan 2009,
5. 275-281.

4.2.3. Zaangazowanie pracownikow ze szczegoélnym uwzglednieniem dwach grup
pracowniczych: pokolenia Y oraz inZynierdw

Zainteresowanie problematyka zaangadowania, ktdrej w dotychczasowym dorobku podwiecitam
23 publikacje, jest konsekwencjg moich wizesniejszych doswiadczen badawczych | zajmuje sie nig od
2011 r. To takie obszar badawczy monografil wskazywane| przeze mnie jako ghdwne osiagnlecie
naukowe, W moim dorobku moge wskazac dwa kierunku badan zwiazamych z zaangazowaniem,
a w zasadzie dwie grupy pracownikdw, ktdrych zaangaiowanie stanowl przedmiot mojego
zalnteresowania, tf. pracownikow pokolenia ¥ oraz inkynlerdw. Uzasadnia to tematyka dwdch projekbiw
badawczych, 4. Budowanfe zaangaiowania pokolenia Y poprzez mofywowanie — perspekiywa
pracogawey [ pracowndka, projekt realizowany preez  Uniwersytel Ekonomiczny we  Wrockawiu
(w projekcie tym wystepowalam jako wykonawca projektu) oraz wiasnego projektu badawczego
Zaangaiowarne pracownikow w migiscu pracy (preykiad indymierdiv).

Publifacie 2wigzane £ Zaangaiowaniem pracowniktow pokolenia ¥
Zaangaiowanie pracownlkow pokolenla Y to temat stosunkowo nowy, a wiec od nledawna
podejmowany w literaturze polskie]. Realizacja projektu badawczego wymagata gruntownych studiow

literaturowych w tym zakresie, ktorych efektem sa nastepujgce publikacje:
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Kmictek K., Frddiz i konsekwencie raangaiowania pracowrikdw, [wi] Zarzadzanie i finanse, Val.11, Nao. 4,
2.2, Wydziat Zarzqdzania Uniwersytetu Gdanskiego, Sopot 2013, 5. 181-190.

Kmiotek K., Wizwaniz w zakresie budowania zaangalowania organizacyinego oracownikdw wiedzy w MSF,
[w:] Zarzadzanie zasobami tudzkimi w matych i drednich przedsiebiorstwach, (red.) 2. Wisniewskl, Oficyna
a Wolters Kluwer business, Warszawa 2013, 5. 335-343.

Kmiotek K., Fobrowska N., Abssiwent jako polenciainy pracownii-korsysd | zagrodfenia wigizoe sie
2 zatrudriarvem pokoderma Y, Modern Management Beview, nr 2004/2013), Oficyna Wydawnicza Politechndki
Rzeszowskie], Rzeszow 2013, s. 107-115.

Kmiotek ¥., Mobwowanie pracownikcn wiedsy pokolenia ¥, Organizacia | Zarmadzanie, Fesoyty Naukowe
Politechnikd bodzkiei, nr 51, kodi 2013, 5. 211-221,

Kmictek K., Pokolenie ¥ jako wyawanie dia zarzgdrania zasobarmy ludzkimi, Zarzadzanie i Marketing,
nr 13(2/2012), Oficyna Wydawnicza Politechniki Rzesrowskiej, Rzeszaw 2012, 5. 51-59.

Kmiotek K., Faangafowamie fako octetinany olement relagi z pracowniiern  we  mespdicresmem
Orzedsielvorstie, Polskie Towarzystwo Ekonomicene, Studia Ekonomiczne Regionu bddzkiego, 2. VIEL, 2012,
5. 285-298,

Kolejne 9 publikacii zawiera omdwienie i analize catosciowych lub czastkowych rezultatéw badan

przeprowadzonych w ramach grantu badawczego. Badania te prowadzono wérdd 382 menedierdw
16 firm zZlokalizowanych na terenie Dolnego Skaska oraz Podkarpacia oraz wérdd 1261 pracownikéw tych
samych firm zaliczanych do pokolenia ¥ {urodzeni w 1981 r. | pdzniej ). Tematami podejmowanymi w
tych publikacjach sg rdinice miedzy pracownikami pokolenia Y a reprezentantaml starszych pokolen,
orena prredsiehiorczosd pokolenia Y, problemy w zakresie budowania zaangafowania pracownikaw
pokolenia ¥ wskazywane przez zatrudniajace je przedsieblorstwa. Wérdd tych publikacjl moina
wymienic;

Kopertyniska M.W., Kmiotek K., Generation Y employvess as 8 new challenge for emplovers, Proceedings
International Journal of Arts and Sclence, Vol. 8, No 1, 2015, s, 283292,

Kmiotek K., Preedsiebiorczost macownkow pokalenid ¥ - wnioski 7 badan [wi] Przedsieblorczost -
perspektywa zmian, (red.) K. Jaremczuk, WyZsza Szhola Prawa i Administracii w Przemysiu, Podkarpackie
Stowarzyszenie Organizagi | Zarzgdzania, Reeszdw 2015, 5. 212-222.

Kopertyfiska MUW., Kmiotek K., Sudowanie masngafowant pecownikdw pokolenia ¥ Prace Maukowe
Uniwersytety  Ekanomicznego we Wroclawiu, nr 358, Wydawnictwo Uniwersytety Ekonomicznego we
Wrockawiu, Wrockaw 2014, 5. 3948,

Kopertynska MW, Kmiotek K., Granice 2mian systemow molyWonaiia okresong oczekiWwaniami pracowiikow
pokolenia ¥, [wi] Granice w zarzgdzaniu kapitalem ludzkim, (red.) P. Wachowiak, 5. Winch, Oficyna
Wydawmnicza Szkoly Glownej Handlowej w Warszawie, Warszawa 2014, 5, 343-352.

Kopertyfisha MW, Kmiotek K., Ocreliwania pracownitow pokolenia ¥ wober pracodawoi § oresiodanch -
doswiczenis dadawere, Prace Naukowe Lniwersytetu Exonomicznego we Wroclawiu, nr 343, Wydawnicowo
Uniwrersybetu Ekonomicznego we Wrockawiu, Wroclaw 2014, 5.185-1%4.

Kopertyfiska M.W., Kmiotek K., Podefsoe menedferdw do motywowania pracownikdw pokolenis ¥ sekioa
IT, Polskie Wydawnlchwo Ekomnomiczne SA, Marketing i Rynek, nr 5, 2014, 5. 1070-1077.

Kopertynska MW, Kmiotek K., Podefscle do pracy | warfosal swigzane F praca pracownikow pokoienta ¥,
[w:] Problemy zarzgdzanka organizacjami w spobeczenstwie informacyjrym, (red.) A Skabryla, 5. Wawak,
Wyd. MFILES,PL, Krakow 2014, 5.39-48,

Koperbymiska MOW., Kmiotek K., Podefadle memodferow do ardfnicowania pokolsmionwedo pracowmide -
doswiadcrenis badawcre, [w:] Problemy zarzgdzania organizaciami w spofeczenstwie informacyjnym,
(red.} A. Stabryla, S, Wawak, Wyd. MFILES.PL, Krakdw 2014, 5.97-108,

Kmiotek K., Aonsshwencle nddnic potolerompch - perspelfywe menedierdw, [wi] Ropwdj kapitaiu
spobecznego orgamnizac)l w warunkach ridnic kulturowych, (red.) A Adamik, M. Nowicki, Wydawnicbwo
Politechniki Eodziaej, kodi 2014, 5. 72-82

MNa uwage zashugujy kolejne trzy artykuly dobycrgoe zaangazowania miodego pokolenia. Celem

pierwszego z nich byta identyfikacja problemdw zwigzanych z budowanlem zaangazowania pracownikiw
najmiodszego pokolenia | proba odpowiedzi na pytanie: czy cechy pokalenia Y | ich specyficene podejécie
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do pracy | obowigzkiw oznaczajg jednoczesnie mnlejsze zaangazowanie w prace? Artykut ten zostat
opublikowany w czasopismie z listy A MNISW i jest to:

« Kriotell K., Kopertyiska MW, Engagemeant of employess of genaration y - theovetical issues and research
experience, Argumenta Oecnomica, nr 2(35), Uniwersytet Ekonomiczny we Wrockawiu, 2015, s, 185-201.

W innej publikaci zajetam sie podejSclem pracownikdw pokolenia Y do elastycznodcl zatrudnienia:

« Kmiotek K., The genaration ¥ approsch to fexibilty of employprment, The Journal of American of Business,
Cambridge, Vol 20, No 2, The Library of Congress, Washington, 2015, s, 72-80.

Winioskiem wynikajacym z prezentowanych w publikacii analiz jest stwierdzenie, fe polscy
zatrudnlenie w oparciu o umowe o prace na czas nieokreslony | niechetnle odnoszg sie do elastycznych
form zatrudnienia. Wyniki badan sugenujg, e istotng role w podejsdu pracownikow pokolenia ¥ do
elastycznych form zatrudnienia odgrywajg otwarta komunikacja w relacjach z pracownikiem |
preestrzeganie norm prawnych przez przedsishiorstwo.

Ocena waznosci | mozliwosc rozwoju zawodowego dla pracownikdw pokolenia Y stwarzanych przez
zatrudniajace ich firmy stanow! temat kolajnej publikac)i:

+ Kmiotek K., Frofessional development 85 8 motivator of Generation ¥, [w:] Innovation, Technology Transfer
and Education, Proceedings of CBU Intermational Conference, (red.) P. Hapek, P. Mumanachit, Central
Bohemia University, Unicorn College Prague 2014, 5 160-158,

Badania wykazaly, e rozwdj zawodowy znajduje ske na liscle wartoScl cenionych przez
pracownikow pokolenia Y, jest nawet bardziej ceniony niz zasoby finansowe. Niemniej jednak ta grupa
pracownikow jest zorientowana przede wszystkim na rodzine, ceni sobie relacje | czas przeznaczony na
realizacie wiasnych pasji czy edpocrynek, ale brak wsparcia w rozwaoju zawodowym ze strony organizaci
jest waznym czynnikiem, ktdry moze byc podstawg decyzji o rezygnacji z pracy.

Prace powstate podczas realizacll grantu Budowanle zaangaZowamnia pokolenia Y popzez
mofpwowanie = perspekiywa pracodawey ¢ pracownita uzupetniaja luke teoretyczng | badaweoza w
zakresie zarzadzania pracownikami pokolenia ¥ w warunkach polskich. Wyniki wskazujg, e w wielu
obszarach problemy te sa wspdine dla organizac)l je zatrudniajacych, niezaleinie od geograficznej
lakalizacii. Jednakie mozna wskazac pewne cechy charakterystyczne pracownikow pokolenia ¥, nie
spotykane w krajach zachodnich.

Uzupelnientem badan zrealizowanych w ramach projektu podmiotdw biznesowych sg badania
przeprowadzone na grupie 108 pracownikow w trzech jednostkach administracji publicznej, dotyczace
identyfikacji oczekiwan pracownlkow pokolenia ¥ w administracil samorzadowej. Wyniki wskazuja, ze
gidwne oczekiwania badane] grupy pracownikdw pokolenia Y koncentruja sie na bezpieczedstwie
zatrudnienia 1 sprzyjajacej atmosferze pracy, a sama praca jest traktowana w kategorlach
instrumentalnych. Wyniki tych badan zostaly zaprezentowane na Zjeidzie Katedr Zarzadzania Zasobami
Ludzkimi w Poznaniu i 53 przygotowywane do opublikowania w:

» Kopertyfiska MW, Kmiobek K., Selfor publiceny 8 miodsr fudsie na nmko pracy, [w:] Kompetencje personelu
w sektorze pubdiczrym | non-profit, (red.) A. Andrzejczak, 1. Furmanczyk, 2016 (monografia w druko),

Publifacie swigzane r raangadovanerm specialiston
Prace badawcze preeprowadzone w zakresie zaangazowania specjalistow zostaly opublikowane w

gidwnej mierze w monografii, natomiast ich szczegdlowe aspekty zostaly ujete w nastepujgcych
publikacjach:

= Emictek K., ZagngaZowanie organzZacyine pracoarhikow  profektowch - dodwiadcrerrs  badawcze,
[w:] Zarzgdranie wspddczesnym przedsicbiorstwie. Uwarunkowania, trendy, perspekbywy, (red.) W, Sroka,
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Towarzystwo  MNaukowe Organizaci | Hierownichwa, Stowarzyszenie Wyiszej  Udytecznosci  Dom
Cganizatora”, Torun 2016, 5. 238-250,

= Emiotek K., The ifusnce of human resource management on organizational conmitmeant of &nondecige
Workers (axampied by enginesrs), [wi] Contemporary conditions and trends in enterprise managerment.
Strategies - mechanisms - processes, (red.) A, Jaki, T. Rojek, Wydawnictwio Foundation of the Cracow
Liniversity of Ecanomics, Cracow 2015, 5. 143-154,

& Emiokek K., UharunkonsnE Zeandadowanid profesionaitado pracowniidw na stanowiskach indynierakich,
Marketing | Rymek, nr 5, 2015, 5. 1161-1173.

5. Podsumowanie

Podsumowujgc prezentowang samooceng mojej aktywnosci naukowo-badawczej po uzyskaniu

stopnia doktora, moge wykazad sie tym, 2e:
= Bytam autorka | wspdtautorka 77 publikagi naukowych, w tym dwach monografii, 41 rozdziatow

w monografiach naukowych (w tym 14 w jezyku angielskim), 32 artykuldw w czasopismach

naukowych (w tym 7 w jezyku angielskim) oraz dwdch publikacii o charakterze dydakbycznym.

Bytam takze autorem 4 zbiorowych raportow badawczych.

= Uczestniczytam w roznych projektach badawczych, 4. bylam wykonawcg w trzech konkursowych
grantach badawczych, zrealizowatam 9 projektdw badawezych na zamdwienie.
» Uczestnicoylam w 36 konferencjach naukowych, podczas kidrych wyghositam 18 referatow (w tym

9 na konferencjach zagranicznych w jezyku angielskim).

W swojej dziatalnoscl naukowo-badawcze] zajmowatam sie tematyka zwigzana z zarzadzaniem
zasobami ludzkimi | uwarunkowaniami tego procesu (37 publikagji), motywowaniem pracownikaw (17
publikacjl) oraz zaangaiowaniem pracownikdw ze szczegdnym uwzglednieniem dwoch grup
pracowniczych: pokolenia Y oraz inzynierow (23 publikacje). Za osiagniecia naukowe zostalam
nagrodzona Magroda Indywidualng IIT stopnia Rektora politechnlkl Rzeszowskie (2005, 2008) oraz
wyrdzniona w finale konkursu na najlepszy artykut VIII Ogdlnopolskie] Konferendi Naukowej z oyklu
«Larzadzanie Rozwojem Organizac)i™ pod tytutem ,Od kryzysu do sukcesu w biznesie” (2015 r.)

P tel,

Rzeszdw, 12 kwietnia 2016 r.




