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1. Imig¢ i nazwisko:
Izabela Bednarska-Wnuk

2. Posiadane dyplomy, stopnie naukowe lub artystyczne — z podaniem podmiotu
nadajacego stopiefi, roku ich uzyskania oraz tytuhu rozprawy dokitorskiej.

e 2009 - Doktor nauk ekonomicznych w zakresie nauk o zarzadzaniu

Dyplom uzyskania stopnia naukowego doktora na podstawie rozprawy doktorskiej pt. ,,Rola
dyrektora w zarzgdzaniu szkolq publiczng”, napisanej pod kierunkiem dr hab. Wandy
Blaszczyk, prof. UL, nadany uchwala Rady Wydzialu Zarzadzania Uniwersytetu Lodzkiego z
dnia 23 listopada 2009 roku.

Recenzenci: dr hab. Anna Rakowska (prof, UMCS), dr hab. Bogustaw Kaczmarek (prof. UL)

e 2001 - Magister Zarzadzania i Marketingu

Dyplom ukoficzenia studiow magisterskich na kierunku Zarzadzanie i Marketing, na
podstawie pracy magisterskiej pt. ,Zarzqdzanie zmianami w placéwkach oswiatowych w
Swietle reformy edukacji”, napisanej pod kierunkiem prof. dr hab. Zofii Mikolajezyk,
uzyskanie tytutu magistra w dniu 13.07.2001 roku.

e 2004-2008 - Stacjonarne Studia Doktoranckie w zakresie Nauk o Zarzadzaniu, Wydzial
Zarzadzania Uniwersytetu Lodzkiego

Dodatkowe dyplomy

s 2015-2016 — Podyplomowe Studia Akademia Trenera Biznesu, Wydzial Zarzadzania,
Uniwersytet Lodzki

e 2003-2004 - Podyplomowe Studium Przygotowania Pedagogicznego, Wydzial Pedagogiki
i Psychologii, Akademia Bydgoska im. Kazimierza Wielkiego (obecnie Uniwersytet im.
Kazimierza Wielkiego w Bydgoszczy)

3. Informacja o dotychczasowym zatrudnieniu w jednostkach naukowych lub
artystycznych,

0Od 1.12.2009 - adiunkt - Katedra Zarzadzania, Wydziat Zarzadzania Uniwersytet £.0dzki

01.10.2008 —30.11.2009 - asystent - Katedra Zarzadzania Wydzial Zarzgdzania Uniwersytet
Lodzki
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4. Omowienie osiagnieé, o ktérych mowa w art. 219 ust, 1 pkt. 2 ustawy z dnia 20
lipca 2018 r. Prawo o szkoluictwie wyZszym i nauee (Dz. U. z 2021 r. poz. 478 z
pézn. zm.), z uwzglednieniem mozliwosci wskazywania dorobku z okresu calej
kariery zawodowej.

4.1.  Osiggni¢cie naukowe bedgce podstawa ubiegania si¢ o nadanie stopnia doktora
habilitowanego

Gléwnym osiggnigciem naukowym, stanowigcym znaczny wklad w rozwdj dyscypliny
naukowej nauki o zarzadzaniu i jakosci, okreslonym w art.219 ust. 1 pkt, 2 Ustawy bgdacy
dzietem opublikowanym w catosci, jest monografia:

1. Bednarska-Wnuk (2021), Wewnatrzorganizacyjna mobilnoéé pracownikéw —
perspektywa organizacji, Wydawnictwo Uniwersytetu Lodzkiego, LodZ, ss. 342.
ISBN 978-83-8220-740-8

Recenzentem wydawniczym monografii byt dr hab. Piotr Wachowiak, prof. SGH

4.1.1. Uzasadnienie podjecia tematu

Mobilnosé jako czynnik majacy znaczenie dla funkcjonowania czlowieka w nicstabilnych
warunkach jest przedmiotem analizy juz od wielu lat. Pojawienie sig i utrwalenie tego pojecia
nalezy jednak powigza¢ z rozwojem zloZzonych form dzialania zorganizowanego oraz z
zainteresowaniem ze strony badaczy poszukujgeych mozliwosci ich doskonalenia. Obecnie
czlowiek musi byé zdolny do reagowania na zmiany, posiadaé¢ umiejeinoéé asymilacii w
réznoroditym $rodowisku oraz modyfikacji whasnej sylwetki kompetencyine;j.

Majac na uwadze szeroki zakres definicyjny pojgcia mobilnosei nie tylko jako fizyczne
przemieszczenie, ale rézne dzialania zwigzane z przenoszeniem rdl czy funkcji istotna staje
si¢ rola organizacji jako aktywnego i §wiadomego podmiotu w zarzadzaniu nimi. Maja one
tez na celu zagospodarowanie posiadanego zasobu ludzkiego. Rola dzialan mobilnych
lokowanych we wnetrzu organizacji jest oczywista konsekwencja zmian w jej otoczeniu,
brakiem przewidywalnosci oraz wplywem zagroZen.

Do niedawna bowiem glowny problem dla organizacii stanowilo odchodzenie pracownikdéw
(Guha, Chakrabarti, 2016, s. 14) i ich absencja chorobowa (Striker, 2016). Aktualnie istnigje
potrzeba, aby wspdlczesne organizacje w wigkszym zakresie tworzyly wewnetrzne rynki
pracownikow, w tym talentéw (Dlugos, Keller, 2021), opracowywaly rozwigzania dla
pracownikow odznaczajacych sie wysokim potencjatem (Nalbantian, Guzzo, 2014, s. 134)
oraz poszukiwaly skutecznych sposobow, ktore umozliwiajg wykorzystanie kompetencji
pracownikéw. Dzialania te potwierdzaja tez badania Trendy HR 2019 przeprowadzone przez
firm¢ Deloitte, ktore wykazaly, 2e¢ ,kurczacy” sig rynek talentdw stwarza potrzebe
sprawniejszego dostosowania si¢ pracownikéw do nowych 10l, przenoszenia do projektow
¢zy nawet obszaréw geograficznych w ramach jednej organizacji (Koprowska, 2019, s. R6).

Ponadto nalezy zwrdci¢ uwage na role dzialow HR, ktdre podlegaja zmianom. Wspolczesnie
przestajg one by¢ uslugodawcami réznych piondw funkcyjnych, a staja sie partnerem w
poszukiwaniv edpowiednich ludzi do pracy (Koprowska, 2019, s. R6). Obserwuje si¢ wigc




tendencje zmian w funkcjonowaniu dzialéw personalnych, kiore przeksztalcajg si¢ z
administratora kapitatu ludzkiego w partnera strategicznego dla funkeji biznesowych i
zarzadu (Zakrzewska, 2015, s. 73). W zwigzku z powyzszym dostrzega si¢ zapotrzebowanie
na wyspecjalizowane kompetencje dzialéw HR i ich powigzanie z celami strategicznymi
organizacjl. Jest to konsekwencja pojawiania sig¢ nowych wyzwan zwigzanych z potrzebami
organizacji i aspiracjami pracownikoéw (Wozniakowski, 2012, s. 143). Jedng z takich
kompetencji powinno byé tez opracowanie i wdrazanie kompleksowych dziatan zwigzanych z
szeroko pojetg mobilnoscig pracownika.

Efektywna realizacja funkcji zarzadzania zasobami ludzkimi wigze sig réwniez z dzialaniami
wywolujgcymi réznorodne przejawy mobilnodci pracowniczej w organizacji, ktore nie
zaklocajg jej stabilnosci funkcjonowania (Sokolowski, 2013, s. 26). Dodatkowo trend
mobilnosci wewnetrznej zmusza dzialy personalne do porzucenia wypracowanych przez
ostatnie lata standardowych rozwiazan z zakresu np. awansu zawodowego (Koprowska, 2019,
s.R7). Istotny, zdaniem autorki, staje si¢ zatem problem zwigzany z aktywnoscig i
$wiadomoscig organizacji w zakresie tworzenia i realizacji takich rozwiazan organizacyjnych
dla obszaréw personalnych, ktore majg na celu wykorzystanie posiadanych zasobow. Jednym
z nich jest wewnetrzna mobilnoéé, kt6ra w organizacji jest najczedciej realizowana w sposob
przypadkowy i nie jest odpowiednio kontrolowana przez kadre kierownicza zajmujaca sig
zarzadzaniem zasobami ludzkimi (Pocztowski, 2018, s. 305; Zajac, 2014, s. 142). Zasadne
okazalo si¢ wige okreslenie sposobu zarzadzania wewnetrzng mobilno$cia pracownikow
(WMP) oraz zidentyfikowanie jej kluczowych funkcji i rozwiazan, jakie moga by
realizowane w organizacji.

Nalezy przy tym zwrécié uwage na proaktywna role organizacji w tym procesie, ktdra
poprzez stworzenie okreélonego systemu bedzie réwniez przewidywala wszelka wewngtrzng
mobilnosé pracownikow w organizacji. Ponadto warlo podkresli¢ znaczges rolg instrumentow
zarzadzania: strategii, struktury, procedur i kultury w ksztaltowaniu wewnetrznej mobilnosci
pracownikéw. Od ich stopnia zaangazowania w ten proces zalezy bowiem powodzenie
wszelkich podejmowanych dziatan na gruncie organizacyjnym.

Monografia ukierunkowana zostala na rozwigzanie problemu z zakresu zarzgdzania
zasobami ludzkimi organizacji otwartej na wplyw zmiennego i konkurencyjnego otoczenia.
Pod wzgledem tematycznym wiacza si¢ ona takze w nurt rozwazaf o znaczeniu
wewngetrznych zasobdw dla dzialania organizacji, ktére podobnie jak czynniki funkcjonujgce
w otoczeniu moga oddzialywal na stan jej réwnowagi organizacyjnej i stabilizacji w
okreslonym przedziale czasu.

Podjete przez autorke poglebione, za pomoca metody systematycznego przegladu, studia
literaturowe (Czakon, 2013, s. 48) z zakresu mobilnosci pracownikéw, ukierunkowane na
wietrze organizacji, pozwolily na zidentyfikowanie trzech luk:

Luka teoretyczna. Problematyka mobilnodei pracownikéw od wielu lat stanowi przedmiot
rozwazain teoretycznych w publikacjach krajowych (Sirko, 2007; Krynska, 2000,
Jarmolowicz, Knapinska, 2011; Przytuta, 2013; Sokotowski, 2013; Wegrzyn, 2016) i
zagranicznych (Poliquin, Chauvin, 2019; Feldman, Ng, 2007; Griffcth, Hom, Gaertner, 2000;
Vardi, 1980; Ostroff, Clark, 2001), kiére umiejscowione sg w wielu dyscyplinach dziedziny
nauk spolecznych. Powoduje to chaos terminologiczny, bowiem istnieje wiele okreslefi na
mobilnosé pracownika w organizacji (fluktuacia, plynnosé, rotacja itp.). Owa niejednorodnosé
zagadnienia i trudno$¢ w jednoznacznym zdefiniowaniu mobilnoscei wynika przede wszystkim
Z jej synonimicznosci oraz analizowania z perspektywy réznych dziedzin i dyscyplin
naukowych. Natomiast stan wiedzy dotyczacy wewnetrznej mobilnosci pracownikéw jest
do$¢ skromny, na co wskazuje dokonany w rozdziale drugim systematyczny przeglad
literatury. Najczedciej analizowanym poziomem mobilnosci pracownikow jest poziom
indywidualny (Griffeth i inni, 2000; Valcour, Tolbert, 2003; Sylva i inni, 2019). Rzadzigj




podlega eksploracji w kontekscie dziatania danego obiektu (organizacji), systemu (np. system
przesunie¢  wewngtrzorganizacyjnych) czy jako wigzka okreslonych rozwigzaft
wewnatrzorganizacyjnych.

Nie sg réwniez dostatecznie prezentowane mechanizmy wspierajace mobilnos¢ przez dzialy
HR oraz brakuje jednoznacznodci w zakresie operacjonalizacji rozwigzan wewngtrznej
mobilnosci.

Wypelnienie tej luki zwigzane bgdzie z opisem istoty wewnatrzorganizacyjnej mobilnoéci
pracownikéw i rozpatrzeniem jej na tle wewnetrznego rynku pracy, uporzadkowania zbioru
pojeé zwiazanych z ruchem pracownika w organizacji oraz identyfikacjg czynnikdw, ktore jg
ksztattuja.

Luka empiryczna. Wynika =z niedostatku badan zwigzanych =z identyfikacja
wewngtrzorganizacyjnej mobilnosci pracownikéw we wspdlezesnych organizacjach jako
procesn realizowanego w ramach zarzadzania zasobami ludzkimi i organizacyjnych form jego
funkcjonowania. Malo jest réwniez dowodéw badawezych dotyczgcych wykorzystywanych
rozwigzan zwigzanych z wewngctrzng mobilnodeia pracownikéw w organizacjach. Przeglad
dotychczasowych badaft zwigzanych z szeroko pojetym ruchem pracownika w organizacji
wskazuje, Ze najcze$ciej sa to badania fragmentaryczne. Dotycza np. zwigzku miedzy
mobilnodeig pracownika w przestrzeni organizacyjnej a zmiennymi indywidualnymi takimi
jak: zmienne demograficzne (Valcour, Tolbert, 2003; Griffeth i inni, 2000), osobowos¢
(Suchar, 2010; van Vianen, Feij, Krausz, Taris, 2003), zaangaZzowanie organizacyjne
(Kalleberg, Mastekaasa, 2001), przywigzanie organizacyjne (Ceséario, Chambel, 2017) czy
dopasowanie organizacyjne (Boon, Biron, 2016).

Ponadto czgsé badaczy ukazuje wplyw mobilnodei jednostki na realizacje jej kariery (Ng i
inni, 2007) oraz prezentuje diagnoze mobilnoéci w kontekécie jej funkcjonowania
zawodowego i przestrzennego (Sienkiewicz, 2009).

Ma miegjsce natomiast niedostatek badan prezentujacych rolg organizacii i jej ukierunkowania
w ksztaltowaniu warunkow do zarzadzania wewngtrzna mobilnoscig oraz stosowania przez
nig okreélonych rozwiazan organizacyjnych, W tym zakresie istnigje potrzeba wypelnienia
luki badawczej.

Luka metodyczna, Zwigzana jest z brakiem wypracowanej metodyki posigpowania w
zarzadzaniv wewnatrzorganizacyjng mobilnoscig pracownikdéw. Dotychezas bowiem, poza
ogolng procedurg (Pocztowski, 2018, s. 305), nie zostal stworzony uniwersalny sposob
postgpowania, kiory uwzgledniataby miedzy innymi cel mobilnodci czy jej rozwiazania.
Brakuje rdwniez narzedzia diagnozujacego rzeczywista wewnetrzng mabilno$é pracownikdw
oraz integrujgcego jej funkcje i rozwiazania organizacyjne z tego zakresu.

Prezentowana w niniejszej monografii procedura postepowania bedzie mogla byé pomocna w
rozwigzywaniu problemu w konteldcie zagospodarowania posiadanego potencjalu poprzez
wykorzystanie okre$lonych rozwigzai z zakresu wewngtrzorganizacyjnej mobilnosci
pracownikow. Opracowane za$ rozwigzania w narzedziu badawczym bgdg mogly by¢ uzyte
do diagnozy rzeczywistych funkeji wewnetrznej mobilnodei pracownikéw, jakie realizowane
83 w organizacjach.

4,1.2. Cele, hipotezy i procedura badawceza

Zidentyfikowane luki oraz studia literatury przedmiotu, sianowigce podstawe
epistemologiczng niniejszej monografii, skfonily autorke do sformutowania gtéwnego celu
pracy jakim jest: opracowanie koncepcji i metodyki wykorzysiania wewnglrzorganizacyjnef
mobilnosci pracownikéw jako podefjcia integrujgcego zréinicowane funkcje | rozwigzania
organizacyjne z zakvesu zarzgdzania zasobami ludzkimi.




Realizacja celu gléwnego =zostala powigzana z osiggnigciem ponizszych celow:
teoretycznego, poznawczego, empirycznego praktycznego i metodycznego.

Celem teoretycznym jest identyfikacja i systematyzacja wiedzy na temat mobilnosci
pracownikéw, w tym wewngtrzorganizacyjnej mobilnodei z zakresu psychologii, ekonomii,
socjologii i zarzadzania, okre§lenie ram koncepcyjnych 1 interpretacyjnych pojgcia
wewnatrzorganizacyjnej mobilnosei pracownikéw oraz okreslenie i opis jego czynnikdw
indywidvalnych i organizacyjnych.

Celem empirycznym uczyniono weryfikacje zaproponowanych rozwigzan i funkcji
wewnetrznej mobilnosci pracownikéw w organizacjach oraz identyfikacjg refacji migdzy nimi
a instrumentami zarzgdzania (struktura, strategia i procedurami).

Celem poznawczym jest ustalenie struktury procesu, okreslenie i charakterystyka funkeji
wewnatrzorganizacyjnej mobilnoscei pracownikéw oraz poznanie stopnia wykorzystania tych
funkcji i ich rozwigzan.

Cel metodyezny to opracowanie procedury formalizujacej rozwigzania wewngirzng]
mobilnosci pracownikdéw, skonstruowanie narzedzia badawczego pozwalajacego na diagnoze
jej rzeczywistych funkcji i umozliwiajacego metodyczne wsparcie dla organizacji
ukierunkowanej na zarzadzanie wewngtrzng mobilnoscig pracownikéw,

Celem praktycznym jest wypracowanie zbioru rekomendacji dla organizacji i praktyki
gospodarczej poprzez opracowanie autorskiej metodyki w zakresie zarzadzania procesem
wewnatrzorganizacyjnej mobilnodcei pracownikow.,

Podstawy teoretyczne pracy wyznaczyly problem badawcezy. Jest nim identyfikacja
zintegrowanego podejécia do opisu wewnatrzorganizacyjnej mobilnosci pracownikow,
obejmujacego jej funkcje, formy rozwigzan organizacyjnych oraz czynniki jg ksztaltujace.

W pracy przyjeto réwniez zalozenia badawcze. Zakladajg one, Ze:

1. Wewngtrzorganizacyjna mobilne$é pracownikow moze miel charakter planowany

(intencjonalny) Inb nieplanowany (nieintencjonalny).

Mobilnos¢ pracownikéw, w tymn wewngtrzna, opisywana jest z dwoch perspekiyw:
pracownika i organizacji. Kazda z nich ma oddzielny charakfer ze wzglgdu na planowos¢
dziatan., Z jednej strony stanowi zaplanowane, wedlug okreslonych sekwencji zdarzen,
wpisane w strukture funkcjonowania zawodowego pracownika lub organizacji czynnosci. Z
drugiej za$ jest wyrazem nicplanowanych, chaotycznych i zywiolowych aktywnoséci
(Pocztowski, 2008, s. 279). Charakter ich wyboru jest zalezny od przyjgtej optyki zaréwno
jednostki, jak i organizacji.

2. Wewnatrzorganizacyjna mobilnos¢ pracownikow jest determinowana zardwno
przez czynniki indywidualne, jak i organizacyjne.

Mobilno$¢ pracownikow ksztaltowana jest przez czynniki wewnetrzne, zwiazane z
pracownikiem oraz organizacyjne, tj. istota, trescig i warunkami pracy. Jako atrybut jest
wypadkowa owych czynnikow. Przyjmujgc natomiast role organizacji jako aktywnego i
dwiadomego podmictu w kreowaniu wewnetrznej mobilnosci, znajomo$é czynnikoéw
wewnetrznych, zwigzanych z charakterystyka pracownika, umozliwia wdrozenie okredlonego
rozwigzania. Dzialania te maja na celu wykorzystanie indywidualnych i zawodowych
kompetencji pracownika oraz orientacj¢ organizacji na kreowanie pozadanego Srodowiska
pracy zaréwno z wilasnej, jak i z perspektywy pracownika.




3. Ksztaltowanie weswnatrzorganizacyjnej mobilnoici moie odbywaé sie przy udziale
takich instrumentoéw zarzadzania jak: strategia, struktura i procedury.

Strategia, struktura i procedury nalezg do kluczowych mechanizmdw zarzgdzania
determinujacych rozwigzania funkceji wewnatrzorganizacyjnej mobilnosci pracownikow. Majg
one na celu ulatwié i poméc organizacji w aktywnym wykorzystaniu tych rozwigzar. Choé
tytutem uzupetnienia nalezy przypomnied, ze instrumentem zarzgdzania jest réwniez kultura
organizacyjna. Jednak, mimo iz autorka nie neguje jej wplywu na wewnglrzorganizacyjng
mobilnodé, to w warstwie empirycznej nie bedzie ona uwzglgdniona w modelu badawezym.
Poniewaz strategia, struktura i procedury wplywaja na ksztattowanie si¢ wzorow kultury
organizacyjnej (Kaczmarek, Sikorski, 1999, s. 49), to pomimo, ze kultura nie otrzymala
statusu zmiennej objasniajacej, wlaczona jednak zostanie do badania jako czynnik, ktéry
poddano (jego site i kierunek) ocenie respondentéw w procesie badawezym.

4. Wewnatrzorganizacyjna  mobilno§¢  pracownikéw moze pelnié funkcje:
motywacyjng, transferows, spoleczng i adaptacyjng.

Wewnatrzorganizacyjna mobilnos¢ pracownikéw jako jeden z elementow realizacji
funkcji personalnej charakteryzuje si¢ zréznicowaniem wewngtrznym. Takze realizacja zadaf
i celow, jakie majg spelnia¢ etapy procesu zarzadzania personelem (Gableta (red.), 2006, s.
63) maja nicjednorodny charakter a ich okreslone czynnoéei ujete sg najezgéciej w katalogu
funkeji. Przyjmujac zatem jako punkt odniesienia, cele wewnagtrzorganizacyjnej mobilnosci
pracownikéw wyrézniono jej cztery wiodaee funkcje: motywacyjng, transferows, spoleczng
oraz adaptacyjna.

5. Poszezegblne rozwigzania organizacyjne zwigzane sj z realizacjy okreslonych
funkeji wewngtrzorganizacyjnej mobilnosei pracownikéw.

Kazda funkcja w organizacji posiadajgca swdj cel realizowana jest za pomocg
okredlonych rozwigzan. Takze wyodrgbniajac funkcje wewnatrzorganizacyjnej mobilnoel
pracownikéw i okreslajac ich charakter, identyfikuje si¢ szereg wiodacych dziatan
(tozwigzan) organizacyjnych. Umozliwia one realizacje zalozonych celéw dokonywane]
wewnetrzne] mobilnosci. Przyjete w pracy funkcje wewngtrzorganizacyjnej mobilnosci wraz
7 ich kluczowymi rozwiazaniami sg opisem, nic stanowia wykluczajacego sig zbioru, i
punktem wyjscia do dalszej eksploracji w zakresie wykorzystania potencjalu
kompetencyjnego pracownika przez organizacjg.

Przyjete zalozenia badawcze staly si¢ podstawg sformulowania pytaf oraz hipotez
badawczych.

Tabela 1 Hipotezy i pytania badawcze

Hipotezy badawcze Pytania badawcze
1a) Jakie procedury w obszarze zarzadzania
zasobami  ludzkimi  stosowane 53 0w

organizacjach?
H1. Organizacje, kidre posiadaja formalne, spisane | 1b) Jakie sy realizowane procedury dotyczace
procedury  dotyczace wewngtrzne]  mobilnodei | wewnatrzorganizacyjnej mobilnosei
pracownikéw  czedciej stosujg  jei  okreslone | pracownikdw?
rozwigzania i funkcje niz organizacje niemajace | I¢)  Jaki  jest  stopiei  wykorzystania

takich procedur. poszczegdlnych  procedur  istnigjgcych  w
organizacji w odniesieniu do
wewnatrzorganizacyingj mobilnosei

pracownikdw?
1d) Czy stosowanie okreflonych procedur




wewngtrzorganizacyjnej mobilnosei pracownikéw
jest zwiazane z wpisaniem ich w strategie
zarzadzania zasobami ludzkimi?
le) Czy istnienie procedur w formie spisangj
wiaze sie z charakterem podejmowanegj decyzji
dotyczacej mobilnogei pracownikéw?
2a) Jaki jest vodzaj posiadanej strategii
zarzgdzania zasobami ludzkimi w badanych
. . . organizacjach?
2. ‘Organlzaqe, kt.é re majg wpisang wewngtrzrfq 2b) Czy wewngtrzna mobilnodé pracownikéw jest
mobilnoéé pracownikéw w strategic zarzadzania . . : .
. . .. . wpisana w sirategie =zarzadzania zasobami

zasobami  Iudzkimi  czedciej  korzystaja  ze .

. . - .. | lndzkimi?
zréznicowanego  zbioru  rozwigzan  funkeji
zwigzanych z wewnatrzorganizacyjna mobilnodcig
pracownikéw niz organizacje, ktére nie posiadaja
takich zapisow.

2¢) Jaka jest ocena strategii dotyczacgj
wewnetrznej  mobilnodei  wérdd  badanych
organizacji?

2d) Czy istnieje potrzeba wpisania wewnetrznej
mobilnoci w strategi¢ zarzadzania zasobami
ludzkimi wedtug badanych organizacii?

3a) Czy posiadana strukfura organizacyjna
umezliwia wewnegtrzna mobilnoé¢ pracownikdw?
. 3b) Czy istnieje zwigzek pomigdzy stosowaniem
H3. Deklarowana przez organizacje ocena struktury funkcji  wewnatrzorganizacyjne]  mobilnosci

organizacyjnej réinicuje stosowanie okreslonych racownikéw a zaimowanym stanowiskiem?

rozwigzan funkeji wewnatrzorganizacyjnej p Zajmowanymm L .

mobilnodei pracownikéw 3c) Ktdre rozwigzania s3 najczgéciej realizowane
P ) na stanowiskn kierowniczym 1 stanowisku

niekierowniczym?
H4. Rodzaj stosowanego rozwiazania i realizowanej
funkeji wewnatrzorganizacyjnej mobilnosci
pracownikéw zwiazany jest z cechami organizacji.
Hd4a. Rodzaj stosowanego rozwigzania | 42) Jakie rozwiazania funkeji

realizowanej funkciji wewngtrzorganizacyjnej

mobilnodci pracownikéw zwigzany jest z zasiegiem wewnatrzorganizacyjnej mobilnodei pracownikéw

organizacji sa najezgscie} gtosowane? . .
Héib Rodzaj stosowanego rozwigzania i 4b) Jakie rozwigzania funkeji
. . " . .. | wewnagtrzorganizacyjnej mobilnosci pracownikéw
reah.zowan_ej funlfcp Wf:wnatrz?rganlzacyjnej wykorzysiywane s w poszezegdlnych rodzajach
Zl;g’z:ir;(;i?; pracownikéw zwigzany jest z typom organizacji, uwzgledniajgc jej typ, wielkos$é i
Hdc. Rodzaj stosowanego rozwiazania i zasice?
realizowanej fankcji wewnatrzorganizacyjnej
mobilnodei pracownikow zwiazany jest z wielkoscia
organizaciji.
Zrédio: opracowanie wlasne

Na podstawie teoretycznej eksploracji wskazanych w celach badan i przyjetych zatozen
stworzono model badawczy, kiory stat si¢ podstawg do opisania relacii (Rys.1).

W modelu tym przyjeto jako zmienne niezalezne charakterystyki dzialalnodci organizacji, w
tym strategie, procedury i strukturg przedsigbiorstwa. Wyodrgbniono réwniez cechy
metryczkowe” organizacji (wietkosé, typ i zasigg), ktére wykorzystanc byly jako zmienne
réznicujgee analizowane charakterystyki wewnatrzorganizacyjnej mobilnosci pracownikow,
przy czym na etapie konstruowania modeli petnily one role zmiennych kontrolnych.




Rysunek 1 Model badawczy

Hi r \

Procedury R Funkcja motywacyjna
" WMP
H2
Strategia ]
Funkcja transferowa
[ ——
WMP
H3 .
Funkcja spoteczna
Struktura WMP

Funkcja adaptacyjna
WMP

L —

H4

Wielkosé organizacji
Typ organizacii
Zasieg organizacji

Zr6dlo: opracowanie wlasne.

Strategia

Dokonany przeglad literatury na temat strategii pozwolit na stwierdzenie, iz z punktu
widzenia zwiazkéw wewngtrzorganizacyjnej mobilnodei i strategii organizacji lokuje si¢ je
najczesciej w obrgbie tej zwigzanej z zarzadzaniem ludZmi, Strategie zarzgdzania zasobami
ludzkimi pozwalajg rowniez okreslaé te obszary, za pomocg ktérych mozna wplyngé na
przyszte zachowania pracownikéw, w tym na ich mobilnoéé wewnetrzng. Jednoczesnie
literatura empiryczna na temat wspomnianego zwigzku pozostaje nieliczna. Wyjatek stanowig
publikacje zwigzane z zatrzymaniem talentéw w organizacji i wpisania tego rozwigzania w
strategig przedsigbiorstwa (Shen, Hall, 2009). Procedury dotyczgce wewngtrznej mobilnosc
zwigzane sg tez z retencja pracownikow, czyli zatrzymaniem nie tylko uytalentowanych, ale
takze wykwalifikowanych jednostek zatrudnionych w  firmie, poprzez zastosowanie
okrestonych rozwigzan (Sabbagha, Ledimo, Martins, 2018, 5. 137).

Dlatego do badania relacji pomigdzy rozwigzaniami funkeji wewngtrzorganizacyjnej
mobilnoéci postanowiono wlaezy¢ strategie i dokonaé weryfikacji jej stosowania w zalezno$ci
od wpisania formalnej procedury wewngtrzne] mobilnosci w strategie organizacji.

Procedury

Pefnia znaczacy role w realizacji wewngtrzne] mobilnoci. Najezeécie] rozwigzania
wewnetrznej mobilnosci s3 wpisane w inne procedury zarzadzania zasobami tudzkimi. Czesto
te7 laka mobilno$é jest, jak juz wyzej wspomniano, przeprowadzana w  sposéb
niczaplanowany i chaotyczny, dlatego w literaturze postuluje si¢ Wypracowanie
odpowiednich procedur (Pocziowski, 2008, s. 279). Dziatanic takie sprzyja lepszej alokacii
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pracownikéw oraz moze by¢ tez kluczowym czynnikiem sukeesu organizacji, dziatajacej w
oparciu o efektywne wykorzystanie kapitahy ludzkiego (Bidwell, 2020, s. 153).

Wiaczajac procedury do modelu badawczego, konstruktem i opisujgcym je zmiennymi byly:
stopiefi wykorzystania poszezegdinych z nich w relacji do procedur zwigzanych z wewngtrzng
mobilnoscia oraz rodzaj posiadanych przez organizacje procedur wewngtrzorganizacyjnej
mobilnodei pracownikéw (formalne vs. nieformalne, spisane vs. niespisane, planowane vs.
itieplanowe).

Struktura

Jest istotnym elementem, obok strategii i procedur, ktéry moze istotnie rozstrzygac o
zakresie funkeji i rodzaju stosowanego rozwigzania mobilnosci wewnetrzne].
W tym miejscu nalezy podkresli¢, ze nie badano wystgpowania zaleznosci pomiedzy
okre$lonym typem struktury organizacyjnej a rozwigzaniami funkcji wewnatrzorganizacyjnej
mobilnodci pracownikéw. Zrezygnowano z tego aspektu, gdyz przeprowadzone badanie
obejmowalo testowanie wielu roznych zagadnien zwigzanych z rozwigzaniami
organizacyjnymi wewnetrznej mobilnosci pracownikéw. Ponadto modele struktur nie
wystepuja w praktyce w ,czystej postaci”. Mozna je jedynie okre$li¢ jako dwa krance
kontinuum (struktury hierarchiczne i organiczne), pomigdzy kiérymi za pomocy cech
poszezegbinych wymiaréw, lokuje sig je blizej jednego lub drugiego konca (Bielski, 2002, s.
134). Nalezy mie¢ wiec na uwadze sytuacyjne podejécie do zarzadzania organizacjg, kiére

determinuje sposéb umiejscowienia elementéw struktury organizacji oraz wplywa na relacje

zachodzace miedzy nimi. Réznorodne wystepujace procesy ulegaja natomiast czesto
modyfikacjom pod wplywem zmian otoczenia i funkcjonowania w warunkach niepewnosci.
Powyzsze przestanki oddzialuja wige nie tylko na zréznicowanie struktur réznych organizacji,
ale takze wplywajg na nic wewnatiz organizacji (Bielski, 2002, s. 137). Dlatego w badaniach
postanowiono ograniczy¢ si¢ do ustalenia zaleznosci pomigdzy deklarowang, posiadang
struktura organizacyjng przez badane podmioty a stosowanymi rozwigzaniami funkeji
wewnatrzorganizacyjnej mobilnodei pracownikow.

W modelu badawczym jako zmienne zalezne przyjgto charakterystyki
wewnatrzorganizacyjnej mobilnosei pracownikow. Najwazniejsze w tej grupie, pelnigcej rolg
zmiennych zaleznych na etapie modelowania omawianych relacji, sa zmienne, na podstawie
kiérych oceniano rozwigzania funkcji wewnatrzorganizacyjnej mobilnosci pracownikéw
(stopiefi ich wdrozenia w organizacji).

Rozwigzania funkcji wewnatrzorganizacyjnej mobilnodci zostaly zoperacjonalizowane w
nastepujacy sposob. Na poczatku na podstawie studiow literaturowych, zidentyfikowano i
opracowano funkcje wewnatrzorganizacyjnej mobilnodci oraz ich wiodgce rozwigzania,
stanowigce  predykaty teoretyczne koncepeji  wewngirzorganizacyjnej —mobilnodel
pracownikéw (WMP), opisane w drugim rozdziale monografii. Ich identyfikacja
zaprezentowanych w modelu badawczym, pozwolila na opisanie wyréznionych kategorii
rozwiazafh organizacyjnych za pomocg definicji semantycznych, ktdre odnoszg sic do
terminéw zjawisk obserwowalnych (Januszkiewicz, 2018, s. 121). Etap ten doprowadzit
réwniez do konkluzji, iz wewngtizorganizacyjna mobilno$¢ jest niedostatecznie opisana i
zbadana, dlatego przystapiono do operacjonalizacji. Na podstawie teoretycznych predykatow
okreslono wskazniki/rozwiazania funkeji wewnatrzorganizacyjnej mobilnosci pracownikow,
ktore ostatecznie mialy na celu posluzyé do skonstruowania autorskiego narzgdzia
badawczego.

Wyodrebniono 53 pozycje testowe, ktdre choé byly zréznicowane tre$ciowo to zgodne z
wymogami odno$nie ich tworzenia i ujednolicone pod wzglgdem swojej formy. Dzigki
takiemu zabiegowi mozliwy byl jednakowy spos6b udzielania odpowiedzi (Fronczyk (red.),
2009, s. 49). Pozycje testowe (53) skategoryzowane byly odpowiednio w nastepujgcych
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czterech podskalach okredlonych jako funkcje wewnatrzorganizacyjnej mobilnosci
pracownikow:

— dla funkcji motywacyjnej — 14 wskaznikow;
— dla funkgji transferowej — 14 wskaznikow,
— dla funkgji spofecznej — 11 wskazZnikow;

— dla funkcji adaptacyjnej — 14 wskaznikéw.

Do ich okreslenia postuzyly studia literaturowe. Nastgpnie poproszono cziery osoby ze
stopniem naukowym co najmniej doktora nauk ekonomicznych w zakresie zarzadzania,
ktérzy sa specjalistami w obszarze zarzadzania zasobami ludzkimi o weryfikacjg ich
czytelnogci i poprawnodci metodycznej. Zabieg ten umozliwil dookreslenie nicktorych
pozycji testowych i wyjasnieniu ich istoty i celu. Dalszym etapem bylo poddanic
przygotowanego narzedzia procedwrze walidacyjnej za pomocg metody delfickiej zwanej
ekspercka. Eksperci bioracy udzial w badaniu wylonieni zostali na podstawie dwéch
kryteriéw: naukowego i merytorycznego (Matejun, 2015, s. 146). W efekcie do badania
zakwalifikowano 91 0s6b z roznych odrodkéw naukowyceh i skierowano do nich zapytanie o
ewentualny udzial w badanin. Nastgpnie przeslano, drogg elekironiczng, kwestionariusz
wewnatrzorganizacyjnej mobilnosei pracownikoéw (WMP). Ostatecznie osoby (1 tura), ktére
zadeklarowaly swoja gotowosé do bycia ekspertem i wypelnily narzedzie, reprezentowaly
nastepujgee  oérodki naukowe: Uniwersytet Lodzki, Politechnikg Lodzka, Uniwersytet
Ekonomiczny w Krakowie, Uniwersytet Ekonomiczny w Katowicach, Uniwersytet
Ekonomiczny we Wroclawiu, Szkole Glowng Handlowg w Warszawie, Spoleczng Akademig
Nauk w Lodzi, Politechnike Poznafiska, Uniwersytet Humanistycznospoleczny w Warszawie,
Politechnikg Rzeszowskg, Politechnike Biatostocka. Badanie eksperckie obejmowalo trzy
rundy, w okresie od 15.09.2019 roku do 7.01.2020 roku. Nie wszystkie jednak osoby
wypelnity narzedzie trzykrotnie co spowodowalo, iz ostateczne konkluzje zostaty
sformulowane na podstawie wskazan 29 ekspertéw. Po zakoniczonych badaniach, opracowano
wyniki za pomocg podstawowych parametrow statystycznych i dokonano oceny pod
wzgledem zgodnodei sedziow kompetentnych w poszczegdlnych rundach. W pierwszej
kolejnosci  przeprowadzono oceny korelacji miedzy wynikami uzyskanymi przez
poszezegbinych ekspertéw w danych turach badania. Dalsze postgpowanie zwigzane bylo z
licznoscia osob biorgeych udziat w badaniu. Poniewaz oceniajgcych ekspertéw bylo wigcej
niz dwéch, dlatego przy obliczeniv zgodnosci ocen sgdziow kompeteninych, wykorzystano
wspdlezynnik korelacji W Kendalla. Uwzgledniajac wyniki i komentarze ekspertow, do
narzedzia badawczego wigczono nastgpujgce wskazniki (tab. 2).

Tabela 12 Wskazniki wlaczone do narzedzia badawezego

Funkeja molywacyjna

P1.1 Przeniesienie pracownika na inne réwnorzgdne stanowisko w organizacji przy jednoczesnej zmianie
warunkdw pracy i placy.

P1.2 Przeniesienie pracownika na wyzsze stanowisko w hierarchii sluzbowej (zmiana warunkdw pracy i
placy.

P1.3 Przeniesienle pracownika na wy#sze stanowisko w hierarchii shuzbowej (bez zmiany warunkéw pracy i
placy.

P1.4 Zwiekszenie autonomii na stanowisku (wigksza samodzielnosé w podejmowaniu decyzji).

P1.5 Przypisanie pracownikowi dodatkowych rol organizacyjnych na stanowisku np, kierownik projeku,

P1.6 Skierowanie pracownika na szkolenie majgce na celu jego rozwdj.

P1.7 Umozliwienie pracownikowi uzyskania wyzszego stopnia kwalifikacji formalnych tzw. awans
kwalifikacyjno-motywacyjny.

Funkcja transferowa
P2.1 Przeniesienie pracownika posiadajgcego unikatows wiedze na réwnorzgdne stanowisko {transfer
wiedzy).
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P2.2 Czasowe oddelegowanic pracownika do innego oddzialu w celu pozyskania/uzupetnienia przez niego
okreslonych umiejetnosci.

P2.3 Przeniesienie poziome pracownika na réwnorzedne stanowisko, w zwigzku z uzyskaniem wyzszych
kwalifikacji.

P2.4 Wiaczenie pracownika w proces mentoringu.

P2.5 Wlaczenie pracownika w proces coachingu.

P2.6 Wiaczenie pracownika w proces adaptacji — rola opiekuna stazu,

2.7 Skierowanie pracownika na szkolenic w celu pozyskania nowej wiedzy i umiejgtnodei,

Funkeja spoleczna
P3.1 Przeniesienie pracownika na czas nicokredlony na inne stanowisko majace na celu zwigkszenie
potencjalu zespolu (przeciwdzialanie apatii | znuZzeniu zespolu),
P3.2 Przeniesienie pracownika na czas nicokreslony na inne stanowisko w zwiazku z pojawiajgeymi sig
konfliktami w dotychczasowym zespole,
P3.3 Wigczenie stanowiska pracy pracownika w strukiurg zespotu wykazujgeego nastawienie na prace
zespolowa,
P3.4 Zmiana warunkéw pracy w zwigzku z sytuacja rodzinng pracownika.
P3.5 Przeniesienie pracownika na inne stanowisko umozliwiajace zaspokojenie jego potrzeb.
P3.6 Przeniesienic pracownika na inne stanowisko umozliwiajace kreowanie/tworzenie wlasnej pracy.
P3.7 Przeniesienie pracownika na inne stasowisko zwigzane z jego dopasowaniem do wymagaf i wlasciwosci

pracy.

Funkcja adaptacyjna
P4.1 Przeniesienie pracownika na inne, réwnorzedne stanowisko w organizacji (takie same warunki placy i
pracy).
P4.2 Przeniesienie pracownika do innej niz dotychczas lokalizacji organizacii — na inne stanowisko.
P4.3 Wykorzystanie elastycznych form organizacji czasu pracy (np. skomprymowany tydzieit pracy, system
Kopovaza).
P4.4 Wykorzystanie elastycznych form zatrudnienia (praca w niepelnym wymiarze. kontraktowanie pracy,
praca w oparciu o umowy cywilnoprawne).
P45 Umozliwienie wykonywania pracy w domu przez pracownika pizy uzyciu technologii mobilnych —
telepraca, praca zdalna,
IP4.6 Zmiana systemu rozliczania czasu pracy pracownika.

Zrédlo: opracowanie wlasne.

W dalszej kolejnoci przystapiono do budowy ostatecznej wersji narzedzia badawczego
koncepcji wewnatrzorganizacyjnej mobilnofci pracownikéw (WMP)  skierowanego do
menedzeréw HR. Kwestionariusz ankietowy do badania wewnatrzorganizacyjnej mobilnodei
pracownikéw (WMP) ma charakter autorski. Skladat sig on z dwoch czgdel. Pierwsza dotyczy
stosowania rozwiazan funkcji wewnatrzorganizacyjnej mobilnosci  pracownikow.
Zagadnienia, ktére znalazly si¢ w narzedziu badawezym byly najwyzej ocenione przez
sedziow kompetentnych w badaniu eksperckim lub zostaly dotaczone na podstawie ich opinii.
Druga czes¢ narzgdzia zwigzana jest z procesem wewnatrzorganizacyjnej mobilnosci
pracownikéw i czynnikami organizacyjnymi takimi jak: struktura, strategia i procedury.
Badania prowadzone byly za pomoca metody sondazu diagnostycznego w 2020 roku. W celu
weryfikacji rzetelnodei zaproponowanego zestawu rozwigzahi w ramach poszezegdinych
funkcji wykorzystano wsp6lezynnik alfa-Cronbacha oraz wspétczynniki rzetelnosci
poléwkowej. Dokonujac ogélnej oceny podejécia do wewnatrzorganizacyjnej mobilnosci
pracownikéw (tj. uwzgledniajac wszystkie cztery wymiary) uzyskano wysoky rzetelnodé
pomiary — wspétezynnik alfa-Cronbacha jest bliski 0,9, wspélczynniki poléwkowe Zas ~
bliskie 0,8.

Wazng kwestig byla takze weryfikacja modelu badawczego. W tym celu skonstruowano
réwnanie regresji linjowej, ktore miate na celu opisanie uwarunkowan realizacji
poszezegdlnych funkeji wewnatrzorganizacyjnej mobilnosei pracownikéw.

Autorka wyraza nadzieje, ze tak zaprojektowany proces badawczy i zastosowanie réznych
metod, pozwoli zrealizowaé zalozone cele w niniejszej pracy oraz postulaty eklektyzmu
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metodologicznego i zwigzanej z nim polimetodycznosei zarzadzania (Sutkowski, 2005, s.
160-108).

4.1.3, Struktura pracy

Struktura pracy skfada si¢ z szesciu rozdzialow. Wynikajg one z zakresu i charakteru
podjetych studiéw literaturowych oraz przeprowadzonych badan empirycznych. Trzy
pierwsze rozdzialy stanowig osnowg teoretyczna i tlo dla rozwazan prowadzonych w
monografii. Trzy kolejne, prezentuja metodyke i wyniki badai empirycznych oraz nakreslajg
rekomendacje dia teorii i praktyki zarzadzania,

W pierwszym rozdziale poddano szczegotowej analizie pojecie mobilnosei.
Rozbieznosci w zakresie interpretacji tego pojecia oraz zauwazalna dowolnod$é w tym
zakresie staly sig podstawg do wyodrebnienia jej cech charakterystycznych. Okreslone zostaly
takze jej podstawowe wymiary oraz poziomy, ktére pozwalajg identyfikowaé jg jako pojecie
uniwersalne i majgce szerokie znaczenie. W celu dokonania jej kompleksowego opisu
odwotano sig do pogladéw na temat mobilnosci na gruncie psychologii, socjologii, ekonomii
oraz nauk o zarzadzaniu i jakosci. Taki zabieg umozliwil poznanie gloéwnych probleméw i
nurtéw badawezych dotyczacych mobilnosel jednostki, wskazanie obszaréw, w ktorych si¢ ja
lokuje oraz pozwolil wyodrebni¢ jej zakresy znaczeniowe. Poniewaz powyzszy opis
uwidocznil polimorfizm pojecia ,,mobilno$é”, w kolejnym kroku dokonano proby jej
klasyfikacji. Podzial mobilnodci w monografii zostal zrealizowany w oparcin o rozne
kryterium wyodrebnienia miedzy innymi: charakter uczestnictwa, rzeczywistos¢, planowosé
czy efekty dzialaf. W konsekwencji wyszezegdlniono réznorodne dzialania mobilnosciowe.

Rozdzial drugi ma na celu zidentyfikowanie i ustalenic pojecia mobilnosci
pracownikéw zorientowane] na wngtrze organizacji. W pierwszej kolgjnosci podjgto ustalenia
dotychczasowego stanu wiedzy z zakresu wewngtrznej mobilnosei. Zwrécono uwage, Ze nie
jest ono dostatecznie precyzyjnie okre$lone, a nawet funkcjonujg rézne terminy dla tego
opisu, zwiaszcza w zarzadzaniu zasobami ludzkimi. Nastgpnie podjgto probg uporzgdkowania
tych pojeé. Rozwazania te pozwolily na dokonanie ustalen terminologicznych w zakresie
pojecia wewnatrzorganizacyjnej mobilnodci pracownikdéw poprzez wyodrgbnienie jej
wspolnych cech. Podjeto réwniez probg wskazania nadrzednodei jej bliskoznacznych
terminéw. Ostateczne konkluzje przyczynity sie do zaproponowania wiasnej definicji
wewngtrzorganizacyjnej mobilnosci pracownika, ktora akcentuje role organizacji jako
aktywnego i $wiadomego podmiotu uczestniczacego w kreowaniu mobilnodct pracownika, W
dalszej czesci tego rozdziatu, zaprezentowano zidentyfikowane w  literaturze etapy
wewnetrznej mobilnodci oraz, na podstawie przegladu literaturowego, dokonano identyfikacji
jej czterech funkeji: motywacyjnej, transferowej, spolecznej i adaptacyjnej. Uwzgledniajg one
glowny cel, jaki powinna pemni¢ wewngtrzorganizacyjna mobilno$¢ pracownikéw w
organizacji. Ich poglebiony opis stanowil fundament do przypisania im okreslonych
wiodacych rozwiazai organizacyjnych, ktre wynikaly z charakteru danej funkcji. Funkcje te
wraz z rozwigzaniami sg autorska propozycja do opisu wewngtrzorganizacyjnej mobilnosci
pracownikow, ktéra stanowi podstawg do analiz empirycznych prowadzonych w dalszej
czesei pracy. Rozdzial ten zamykajg rozwazania zwigzane z scharakteryzowaniem korzysci i
kosztdw wewngtrzorganizacyjnej mobilnosci z perspektywy jednostki i organizacji.

W kolejnym, trzecim rozdziale omowiono uwarunkowania wewnatrzorganizacyjnej
mobilnosci pracownikéw. W pierwszej kolejnosei dokonano przegladu modeli i czynnikow
determinujacych wewngtrzng mobilno$é. Zwrdcono uwage na to, ze choé modele te roznig sig
zakresem uwarunkowan, sa wielowymiarowe, to wszystkie koncentrujg si¢ na wyjasnieniu
zmiennych wplywajacych na mobilnosé pracownika, bez wzgledu na to czy realizowana jest
ona w granicach organizacji czy poza nig. Pézniej wyodrgbniono uwarunkowania, ktore
zostaly przypisane do trzech grup: indywidualnych, organizacyjnych i S$rodowiska
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zewngtrznego. Zostaly one pogrupowane na podstawie dokonanego wezedniej przegladu
modeli i czynnikéw determinujacych mobilno$é pracownika. W ramach uwarunkowan
indywidualnych przeanalizowano cechy demograficzne pracownika (takie jak: pleé, wiek,
wykszialcenie), osobowosé, przywiazanie i zaangazowanie organizacyjne, satysfakcje z
pracy, postrzeganic wsparcia organizacyjnego oraz aspiracje, oczekiwania 1 potrzeby
rozwojowe jednostki. Dalej omdwiono czynniki organizacyjne w oparciu o czfery
podstawowe instrumenty procesu zarzadzania: strukturg, strategie, procedury i kulturg
organizacyjng. Stanowia one w dalszej czesci pracy (oprocz kultury organizacyjnej) podstawe
do analiz empirycznych jako determinujgce czynniki rozwigzan dla  funkcji
wewnatrzorganizacyjnej mobilnosei  pracownikéw. Nastgpnie przedmiotem rozwazan
uczyniono elementy $rodowiska zewngtrznego, w ktérym dokonujgce sig zmiany nie
pozostaja bez wplywu na stosowane przez organizacje rozwiazania z zakresu wewnetizne]
mobilnosci. Rozdzial ten zamyka przeglad polskich i zagranicznych badan dotyczaeych
mobilnodci pracownika.

Rozdzial czwarty poswiecony jest metodyce badan wlasnych, Na poczatku

przedstawiono cele pracy, przedmiot i problem badawezy oraz hipotezy badawcze. W dalszej
kolejnodci omo6wiono autorski model badawczy zwiazany z realizacja rozwigzan funkcji
wewngtrzorganizacyjnej mobilnosci pracownikéw (WMP) i powiazania ich z instrumentami
zarzadzania. PoZniej zaprezentowano procedurg budowy pierwszej cz¢dci narzedzia
badawczego w oparciu o badania eksperckie, zrealizowane za pomoca metody delfickiej. Na
ich podstawie sformulowano ostateczne rozwigzania funkcji wewngtrzorganizacyjnej
mobilnodci pracownikow, ktore znalazly sie w narzedziu badawczym skierowanym do
menedzerow HR.
W dalsze]j kolejnosei przedstawiono opis metodyki badail ilosciowych, w tym wykorzystana
w badaniv metode doboru proby badawczej, budowy drugiej czesci narzedzia badawczego
oraz zastosowane metody statystyczne. Rozdzial ten domyka charakterystyka etapéw procesu
badawczego

W rozdziale pigtym przedstawiono wyniki badan ankietowych przeprowadzonych

wsrdd menedzerdw HR. Zaprezentowano ilodciowe analizy empiryczne dotyczgee stosowania
rozwigzan funkcji wewnatrzorganizacyjnej mobilnosei pracownikdéw we wspolczesnych
organizacjach, realizacji tego procesu oraz oddzialywania na niego takich instrumentéw
zarzadzania jak struktura, procedury i strategia. Ocenie poddane zostaly takze czynniki
zewngetrzne i wewngtrzne determinujace wewngtrzorganizacyjng mobilnosé pracownikow.
W rozdziale tym zostaly ukazane zaleznodci testujace postawione w pracy hipotezy oraz
zweryfikowano model badawczy, poprzez skonstruowanie rownania regresji liniowej,
opisujacy  realizacje  poszezegdlnych  funkeji  wewnatrzorganizacyjnej mobilnosci
pracownikéw. Takie postgpowanie mialo na celu umozliwienie kompleksowego podejscia
badawczego do omawianego tematu. Na koniec tego rozdziatu sformutowano wnioski i
podjeto dyskusje wynikéw badaf uzyskanych w toku przeprowadzonych analiz.

Rozdzial szosty zawiera rekomendacje dla teorii i praktyki zarzadzania. Na podstawie
rozwazan teorefycznych i wynikoéw badan wihasnych zwrdcono uwage, iz wspdlczesnie
organizacja powinna w sposob $wiadomy zarzadza¢ procesem wewngtrznej mobilnosci.
Diatego opracowano sposdb posigpowania w zakresie zarzgdzania tym procesem.
Przedstawiono zalozenia koncepcji, charaktierystyke, ograniczenia oraz implikacje
praktyczne. OkreS§lono réwniez mozliwosci  ksztaltowania wewngtrznej mobilnosci
pracownikow we wspélczesnych organizacjach. Do kluczowych komponentow, kidre
$wiadczg o ich powodzeniu zaliczono elastycznoéé organizacii oraz sklonno$é pracownika do
mobilnosci. Domknigcie tego rozdzialu stanowig sformulowane wskazéwki dla praktyki
zarzgdzania, ktore moga staé si¢ inspiracjg dla ksztaltowania pozadanego Srodowiska pracy,
sprzyjajacego pracownikowi przejawiajacemu nie tylko zachowania o charakterze mobilnym.
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W zakonczeniu niniejszej monografii wskazano potencjalne kierunki dalszych dociekan
naukowych oraz ograniczenia dotyczace przeprowadzonych prac empirycznych.

4.1.4. Omowienie osiggni¢tych wynikéw

Wyniki badania wskazuja, Ze polskie przedsigbiorstwa przywiazunja wage do
wszystkich rozwigzan wchodzacych w skiad wewnetrznej mobilnosei pracownikéw. Chociaz
rozwigzania przypisane w niniejszej pracy do funkcji adaptacyjnej sg czeSciej realizowane
przez podmioty. Wyrazng popularnodcig cieszg si¢ przede wszystkim takie rozwigzania jak:
clastyczne formy organizacji pracy i zatrudnienia oraz umozliwienie wykonywania jej w
domu przy uzyciu technologii mobilnych.

Czgstotliwoée stosowania poszezegélnych rozwigzan nie rdzni si¢ znaczaco w duZych i
$rednich przedsiebiorstwach, a elementem je réznicujgcym jest forma whasnodci. Dotyczy to
zwilaszcza trzech funkcji — motywacyjnej, spotecznej i adaptacyjnej. W ostatnie] z nich
roznice sg znaczgce. Rozwigzania tej funkcji sg waznigjsze przede wszystkim dla podmiotow
gospodarczych niz pozarzgdowych.

Ponadto wyniki badah wskazuja, iz:

1. gtéwnym celem dokonywanej wewnetrznej mobilnodci przez badane organizacje to
przede wszystkim motywowanie i rozwéj pracownikow, chociaz jako druga co do waznosel
byla wymieniana tez adaptacja;

2. organizacje, ktoére dokonujg wewnetrzne] mobilnodel czynig to w oparciu o réznorodne
etapy; co cickawe w prawie 91% badanych podmiotach gospodarczych i publicznych
prowadzony jest audyt efektéw wewngtrznej mobilnosei pracownikéw;

3. badani wskazujg, ze tylko w 76% przelozony partycypuje w procesie wewnetrznej
mobilnodci samodzielnie, brakuje natomiast oséb odpowiedzialnych za wdrozenie jednostki
do nowego stanowiska, zadan czy tez funkcji bgdZ tez komponent ten nie nalezy do
kompetencji menedzeréw HR.

4. kadra kierownicza ukierunkowana jest przede wszystkim na celowy dobor oséb, ktére
moga by¢ wzigte pod uwage w procesie przemieszczen,

5. badane organizacje najczgSciej wykorzystujg analize wskaZnikowg do pomiaru
wewnetrznej mobilnosci;

6. organizacje deklaruja posiadanie najczgsciej strategii ofensywnej — ukierunkowanej na
rekrutacie zewngtrzna;

7. istniejgea struktura organizacyjna badanych przedsigbiorstw w 75% sprzyja wewnetrznej
mobilnoscl; istotne réznice w tym zakresie dostrzezono, uwzgledniajge zaréwno wielkosé
organizacji, jak i jej typ czy zasieg dzialalnosei, posiadana struktura umozliwia wewnetrzng
mobilnoéé¢ przede wszystkim w duzych podmiotach, w prywatnych oraz tych dzialajgcych na
rynkach migdzynarodowych;

8. stwierdzono, iz dziatania z zakresu wewngtrznej mobilnosci dotyczy bardziej stanowisk
niekierowniczych niz kierowniczych;

9. z prowadzonych badaii wynika ponadto, ze prawie 30% badanych organizacji chce
opracowac wlasne regulacje zwiazane z wewngtrzng mobilnoscia;

10. majac na wegledzie stopieft sformalizowania procedur w badanych organizacjach
najczedciej wystgpujg te, ktore dotycza rekiutacji zewnetrznej, planowania zatrudnienia,
szkolen, wynagrodzen i ocen pracowniczych;

11. w co trzecim badanym podmiocie procedury dotyczgce wewngtrznej mobilnosci
wystepujg w formie spisane]j, a w co dziesiate] nie istnicja w ogdle i nawet niec ma planu, co
do ich wdrozenia;

12. tylko w niespelna 18% badanych podmiotach funkcjonujg regulacje dedykowane
wewnetrznej mobilnosci pracownikow;
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13. uzyskane wyniki wskazujg, ze najczgdciej procedury dotyczace wewngtrznej mobilnosci
znajduja sie w procedurach zwigzanych z rekrutacja wewnegtrzng, zarzgdzaniem talentami
oraz rozwojem pracownikow;

14. wykazano, iz w blisko polowic badanych organizacjach decyzje podejmowane sg w
sposob zaplanowany, dodatkowo, nie stwierdzono zaleznosci pomigdzy poszczegdlnymi
funkcjami wewnatrzorganizacyjnej mobilnosei a charakterem podejmowanej decyzji;

15. w badanych podmiotach, w ktdrych istnieja formalne procedury w formie spisanej,
zdecydowanie czedciej podejmowane sg decyzje w sposob zaplanowany, Natomiast w tych
jednostkach, w ktérych one nie istnieja (zaréwno te ktére planujg ich wdrozenie, jak i te
nieplanujace) dziatania podejmowane sg w sposob spontaniczny;

16. do czynnikéw sprzyjajacych wewngtrzorganizacyjnej mobilnosci badani zaliczyli:
gotowoé¢ pracownikéw do zmian, ich potencjal oraz potrzeby, a takze istnigjgea kulturg
organizacyjng, strategie, wielko$é i charakter organizacji, strukturg, zasigg dzialalnosci oraz
konkurencyjno$é otoczenia, natomiast do gléwnych barier: funkcjonujace procedury oraz te
zwigzane z aktualng sytuacjg na rynku pracy i organizacja.

Przeprowadzone badania umozliwily odpowiedzie¢ na sformulowane w monografii
pytania badawcze oraz umozliwily weryfikacje postawionych hipotez. Na podstawie
réwnania regresji liniowej, zweryfikowano model badawczy, ktory miat na celu opisanie
realizacje poszczegblnych funkcji wewnatrzorganizacyjnej mobilnosci pracownikow (Rys.2).
Tak wiec stwierdzono, ze realizacja poszezegélnych funkeji wewngtrzorganizacyjnej
mobilnosci pracownikéw ksztattuje sic pod wplywem nieco innego zestawu czynnikow.
Sposréd zmiennych z tej grupy relatywnie czgsto pojawia si¢ (jako istotny czynnik) struktura
organizacyjna, rozumiana w kontekscie stopnia, w jakim umozliwia wewnatrzorganizacyjna
mobilnoéé pracownikéw. W niektorych obszarach réwnie wazny jest stopien wykorzystania
procedur wewnatrzorganizacyjnej mobilnosci pracownikéw (WMP), w innych - strategia
zarzadzania zasobami ludzkimi. Znaczgey okazat sig¢ takze wplyw zmiennych kontrolnych —
typu organizacji i zasiggu jej dziatalnodci, nie miata natomiast znaczenia (ceteris paribus)
wielko$é firmy. W przypadku funkeji spolecznej jedynie zmienne kontrolne wplywaja
znacznie na ich poziom — whrew oczekiwaniom ani procedury, ani strategia czy struktura nie
determinujg poziomu realizacji tej funkcji.

17




Rysunek 2 Modelowe ujecie czynnikow ksztaltujaeych funkeje wewnatrzorganizacyjnej
mobilno$ci pracownikdéw

Zasieg dziatalnosci

fﬁlﬂa—‘i&aﬁ:u.m&b.wi.,ﬁh 5 »::ncu‘m%
st e }

L e i

Typ organizacji

Zrédlo: opracowanie wlasne

Zaprezentowane w omawianej pracy wyniki prac stanowig propozycje opisu i badania

wewnatrzorganizacyjnej mobilnosci pracownikéw. Realizacja przedstawionych w pracy
celéw pozwolila autorce na wypelnienie istniejacej w literaturze przedmiotu okreslonych we
wstepie luk: teoretycznej, empirycznej i metodycznej. W opinii autorki wklad prezentowanej
monografii w rozw6j nauk o zarzadzaniu i jakosci dotyczy dwéch plaszczyzn: poznawczej i
metodologiczne;.

W plaszczyznie poznawczej za najbardziej istotne nalezy uznaé:

przeprowadzenie poglebionej analizy pojecia zwigzanego z ruchem pracownika w
organizacji oraz uporzadkowanie tego zbioru pojec.

rozpatrzenie zagadnienia wewngtrzorganizacyjnej mobilnodci pracownikéw na tle
wewnetrznego rynku pracy;

autorska propozycje koncepcji opisujgcej funkcje i rozwigzania organizacyjne
wewnetrznej mobilno$ci pracownikéw

identyfikacje i deskrypcje czynnikéw indywidualnych i organizacyjnych
wewnatrzorganizacyjnej mobilnoéci;

okreélenie mozliwosci ksztattowania wewngtrznej mobilnosei pracownikéw;
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s rozpoznanie stanu w zakresie orientacji organizacji na wewngtrzng mobilnosé
pracownika;

o sformulowanie rekomendacji dla wspélczesnych organizacii o charakterze
utylitarnym.

W plaszezyznie metodologicznej:
s zaproponowanie metodycznego wsparcia dla organizacji ukierunkowanej na
rarzgdzanie wewnetrzng mobilnosceig pracownikow;
s zaproponowanie procedur formalizujacych rozwigzania wewngtrznej mobilnodci i ich
empiryczne zweryfikowanie;
¢ skonstruowanie narzedzia badawczego pozwalajgcego na diagnoze rzeczywistych
funkeji wewnatrzorganizacyjnej mobilnodci pracownikéw.

Autorka wyraza nadzieje, iz prezentowana praca bedzie stanowic¢ Zrédlo wiedzy i inspiracii
dla badaczy przyczyniajac si¢ tym samym do lepszego zrozumienia istoty zloZonego
zagadnienia wewngfrznej mobilnodcei pracownikéw w organizacii.

4.2. Omoéwienie pozostalych esiggnieé nankowych

Moje dotychczasowe osiagnigcia naukowe w postaci dorobku naukowo — badawczego w
czasie calej kariery zawodowej obejmuje 76 publikacji naukowych., W ich skiad wchodzg: 2
monografie, 26 rozdzialow w monografii (w tym 2 rozdziaty w podrecznikach akademickich),
37 artykulow navkowych, 3 redakcje naukowe ksigzek, 1 artykul w materiatach
konferencyjnych (proceedings), 1 opracowanie metodyczne oraz 2 redakcje zeszytu
naukowego.

Przygotowane przeze mnie prace w wigkszosci zostaly opublikowane w wiodgcych
czasopismach takich jak: krajowych - Zarzgdzanie Zasobami Ludzkimi, Journal of Positive
Management, E-Mentor, Organizacja i Kierowanie, Edukacja Ekonomistéw i Menedzeréw,
Humanizacja Pracy, Cracow Review of Economics and Management i migdzynarodowych -
Journal of Interdisciplinary Research AD ALTA, European Journal of Economics and
Business Studies, Tripodos, Mediterranean Journal of Social Sciences oraz International
Journal of Interdisciplinary Social Science Studies.

Tabela 3 Zestawienie dorobku publikacyjnego

Osiagniecie naukowe Przed uzyskaniem | Po  uzyskaniu
stopnia doktora stopnia doktora
Monografia jednoauiorska - 2
Artykuly w czasopismach indeksowanych w Web - 4
of Science
Artykuly w czasopismach indeksowanych w - 2
Scopusie
Artyluly w czasopismach krajowych 2 29
Artylaily w czasopismach miedzynarodowych - 6
Rozdzialy w monografii naukowej 8 16
Rozdziat w podreczniku akademickim - 2
Redakeja naukowa monografii/zeszyin - 5
Publikacje pokonferencyine (Proceedings) - 1
Opracowania metodyczne - I
Opracowania popularyzujace dorobek naukowy 5 -

Zrédto; opracowanie wiasne
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Moje publikacje byly wielokrotnie cytowane w literalurze przedmiotu. Do grudnia 2021
roku moje publikacje cytowane byly wediug bazy Google Scholar tgcznie 121 razy. Indeks
Hirscha wedltug tej bazy wynosi 5. Liczba cytowan moich publikacji wedlug bazy Web of
Science? oraz Scopus® wynosi 1 (bez autocytowan). Dla obu tych baz indeks Hirscha wynosi
rowniez 1. Dodatkowo moje publikacje (nieindeksowane w bazie Web of Science)
oémiokrotnie byly eytowane w publikacjach znajdujacych sie w bazie Web of Science.

Na dzien 25.11. 2021 wskaznik RG Score® moich publikacji wedtug bazy ResearcheGate
wynosi 8.508,

Moje prace odzwierciedlajg kluczowe aspekty mojej akiywnosci badawczej i
zainteresowan naukowych. Sa to zagadnienia, ktdre lacza ze soba zakresy tematyczne
teoretycznych rozwazaf i badafi  empirycznych trzech subdyscyplin: zachowania
organizacyjne, zarzadzanie zasobami ludzkimi oraz zarzadzanie instytucjami publicznymi i
organizacjami non-profit (Rys.3).

! Dane dostepne na stronie hitps://scholar.google.com/citations?user=_BalPXYAAAAJShI=pl (dostep z dnia
15.12.2021)

? Dane dostepne na stronie https://www- | webofscience-1com-
th9mpuhjk26e5.han3.Jib.uni.lodz.pl/wos/author/record/32396078 (dostep z dnia 15.12.2021)

¥ Dane dostepne na stronie https:/www-1scopus-1com-

10041dajk26¢f. han3.lib.uni Jodz.pl/results/results.uri?sid=cf968d974a21 1ab73013173a2371b9c1 &sre=s&sot=b
&sdi=b&origin=searchbasic&rr—=&sl=25&s=FIRSTAUTH(Bednarska-Wnuk)&searchterm 1=Bednarska-
Wnukd&searchTerms=&connectors=&fleld =FIRSTAUTH& fields= (dosigp z dnia 15.12.2021)

* Dane dostepne na stronie https://www-lwebofscience-lcom-

1h9mguhjk26¢3.hand lib.uni.lodz.pl/wos/wosce/eiting-articles-refs-search/632£3683-07Te-4b8c-abbe-
4107eb5e(d6d- 1 5443 18b/author-ascending/ (dostep z dnia 15,12.2021)

5 Wskaznik R G Score jest miernikiem wykorzystania publikacji danego autora przez miedzynarodowe
Srodowisko naukowe

6 Dane dostgpne na stronie hteps:/fwww.researchgale.net/profile/izabela-Bednarska-Wnuk/scores (dostep z dnia
15.12.2021)
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Rysunek 3 Obszary zainteresowan w $wietle Nauk o Zarzadzaniu i Jakosci (wersja 2.0)

Nauki o zarzagdzaniu i Jako$ci
{wersja 2.0)

[

typy organizacji

poziom
funkcjonalny

! ] |

zarzadzanie instytucjami
publicznymi 1 organizacjami non-
profit

<

zarzadzanie zasobami
ludzkimi

L....I

zachowania
organizacyjne

R

- rola kadry kierownicze

- rélacje przelozony- - wewngtrzna - problemy teorii
podwiadny mobilnosé organizacii i zarzadzania
pracownikow szkolg

- uwarunkowania i
przejawy zachowaii
organizacyjnych

o

Zr6dlo; opracowanie wlasne

4.2.1. Aktywno$¢ naukowa w okresie: przed uzyskaniem stopnia naukowego doktora

Napisana praca magisterska w 2001 roke na temat ,,Zarzgdzania zmianami w placéwkach
o$wiatowych w $wietle reformy edukacji” pod kierunkiem naukowym prof. dr hab. Zofii
Mikolajezyk, oceniona na oceng bardzo dobrg, stala si¢ inspiracja do kontynuowania prac
badawczych w tym obszarze i zapoczatkowala mojg karier¢ zawodowsa, w fym naukows.
Gléwnym problemem, ktérym cheialam si¢ zaja¢ w przyszlej pracy badawczej byfa
identyfikacja sposobu zarzadzania placowka o$wiatowsg wobec aktualnie dokonywanych
zmian w systemie edukacji. Zawarte moje konkluzje w pracy magisterskiej zainteresowaly
czasopismo os$wiatowe Edukacja i Dialog, w ktorym opublikowatam moja pierwszg prace pt.
,.Cztery lata po reformie” (Edukacja i Dialog 200472, s. 11-17).

Zauwazytam, ze zmiany w obszarze zarzadzania szkotg zmierzaly do coraz wigkszej
autonomii dyrektoréw szkét publicznych, rozliczania go z pracy za efekty oraz zwigkszonej
odpowiedzialnoéci za zarzadzanie powierzonym mieniem przez samorzad terytorialny.
Wszystko to sprawilo, ze Owczednie szezegblnie istotna stala si¢ wiedza na temat
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rzeczywistych zachowan dyrektora szkoly w procesie realizacji jego roli. Ponadto pojawialy
sie zalecenia, aby wspblczesna szkota w tym publiczna korzystata nie tylko ze znanych metod
zarzgdzania w edukacji, ale przede wszystkim tych charakterystycznych dla organizacji
gospodarczych. Coraz czgéciej uwidaczniato si¢ réwniez podobienstwo roli dyrektora szkoty
do roli menedzera organizacji gospodarczej. Zaczynal si¢ rOwniez proces ksztaftowania
zuniformizowanych r6l kierowniczych charakterystycznych dla wszystkich organizacji,
niezaleznie od ich rodzaju. Tak, na podstawie analizy przegladu literatury, dostrzegltam luke
poznawcza, teoretyczng i empiryczng. Efektem za$ stala si¢ napisana praca doktorska pod
kierunkiem naukowym dr hab. Wandy Btaszezyk, prof. UL, ktora koncentrowata si¢ na
ekspozycji wspolczesnej roli dyrektora szkoly publicznej i okresleniu pozagdanych kierunkow
zmian w s$wietle koncepeji zarzadzania oraz wskazaniu dzialan wspierajacych adaptacje
dyrektora szkoly do zmian. Tematyka podjeta w pracy doktorskiej wpisala si¢ w
subdyscypline Nauk o Zarzadzaniu i Jakosci a mianowicie - Zarzgdzanie instytucjami
publicznymi i organizacjami non-profit.

Efektem moich dociekan naukowych w tym obszarze sg przede wszystkim prace, ktore
eksponuja wspdlczesng rolg dyrektora w zarzadzaniu szkola, wykorzystujg znane metody i
koncepcje zarzgdzania — do zarzadzania placdwka edukacyjna oraz dotycza ustalenia
tozsamosci zarzgdzania os$wiatg na tle poszezegdlnych dziedzin i dyseyplin naukowych.
Obszar ten kontynuowatam takze po uzyskaniu stopnia doktora.

Do prac tych naleza przede wszystkim:

L. Bednarska-Wnuk (2011), Efektywno$é zarzgdzania zasobami ludzkimi w placéwkach
edukacyjnych, Zarzadzanie Zasobami Ludzkimi, Nr3/4, 5.117-127.

e . Bednarska-Wnuk (2011), Rola lidera edukacyjnego w ksztaffowaniv kultury
organizacyjnef szkoly, red. S.M. Kwiatkowski, J. M. Michalak, I. Nowosad (w:)
Przywodziwo edukacyjne w szkole i jej otoczeniu, Difin, s, 114-131.

o I Bednarska-Wnuk (2010), Zarzgdzanie szkolq XXT wieku. Perspektywa menedzerska,
Wolters Kluwer, Warszawa, ss.184.

o [ Bednarska-Wnuk (2010), Orientacja dyrektora szkoly na przywddztwo w gospodarce
opartef na wiedzy (w:) Menedzer w gospodarce opartej na wiedzy, red. T. Listwan, S. T.
Witkowski, Prace Naukowe Uniwersytetu Ekonomicznego we Wroctawiu Nr 115
Wroclaw, s. 47-54.

o ] Bednarska-Wnuk (2009), Zarzgdzanie kompetencjami jako czynnik sukcesu w pracy
menedzera oswiaty, (w:) Sukces organizacji, Istota, pomiar, uwarunkowania. Prace i
Materialy Wydzialu Zarzadzania Uniwersytetu Gdanskiego, tom 1/2, Sopot, s. 115-121.

o 1. Bednarska-Wnuk (2009), Wykorzystanie podejscia procesowego do zarzgdzanmia
wiedzq w placowkach edukacyjnych, (w:) Metody zarzadzania procesami w $wietle
studidw i badan empirycznych (red.) J. Czekaj, Studiai Prace Uniwersytetu
Ekonomicznego w Krakowie nr 5, Wydawnictwo Uniwersytetu Ekonomieznego w
Krakowie, Krakéw 2009, s. 193-199.

o . Bednarska-Wnuk (2009), Wiedza menedzerska joko czynnik konkurencyinosci
organizacji publicznych (na przykladzie placowek edukacyjnych) (w:) Konkurencyjno$é
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jako determinanta rozwoju przedsigbiorstwa (red.) S. Lachiewicz i M. Matejun,
Monografie Politechniki Lodzkiej, Lédz, 5. 390-397.

e [. Bednarska-Wnuk (2008), Zarzqdzanie o$wiatg - poszukiwanie toisamosei w ramach
nauk o zarzgdzaniu (w:) Nurt metodelogiczny w naukach o zarzgdzaniv. W drodze do
doskonalosci, (red.) W. Blaszezyk, Wydawnictwo Uniwersytetu Lodzkiego, Lodz, s, 259-
267.

¢ I Bednarska-Wnuk (2006), Kompetencjie wspélczesnego menediera ofwiaty, (w)
Doskonalenie systeméw zarzadzania w spoleczefistwie informacyjnym. Metodologia i
doswiadczenia korporacji i jednostek sektora publicznego (red.) A. Stabryla,
Wydawnictwo Akademii Ekonomicznej w Krakowie, Krakdw, s. 55-62.

e L Bednarska-Wnuk (2006), Nowy paradygmat edukacji — szkola jake organizacja wiedzy,
(w:) Wplyw edukacji na rozwéj spoleczno-ekonomiczny w warunkach globalizacji, (red.)
D. Fic, Wydawnictwo Uniwersytetu Zielonogérskiego, Zielona Géra 2006, s. 226-232.

» 1. Bednarska-Wnuk (2005), Zarzqdzanie wiedzq w organizacjach typu non-profit na
przykladzie placwek edukaeyjnych (w:) Zarzadzanie organizacjami gospodarczymi.
Koncepeje i metody, tom 11, (red.) J. Lewandowski, Wydawnictwo Politechniki Lédzkicj,
Lodz, 5. 352-359.

4.2.2. Aktywno$¢ naukowa w okresie po uzyskaniu stopnia naukowego doktora

Dociekania naukowe po uzyskaniu stopnia doktora zwigzane s3 z dwiema
subdyscyplinami Nauk o Zarzadzaniu i Jakosci: Zachowania organizacyjne i Zarzadzanie
zasobami ludzkimi. Pierwszy z nich obszar Zachowania organizacyine jest podejmowany
przeze mnie od poczatku mojej kariery zawodowej w Katedrze Zarzadzania Uniwersytetu
Lodzkiego. Uczestniczae w pracach zespolow badawezych, realizowanych badar statutowych
zajmowatam sig problematyks roli kadry kierowniczej w organizacji, ksztattowaniem relacji
migdzy przefozonym a podwladnym oraz uwarunkowaniami i przeiawami  zachowan
organizacyjnych. Wihyczenie mnie do realizacji projektow zwiazanych z badaniami
statutowymi (Kierownik Projektu: prof. dr hab. Czeslaw Sikorski, dr hab. Wanda Blaszczyk,
prof. UL, dr hab. Katarzyna Januszkiewicz — obecnie prof. SWPS) w Katedrze Zarzadzania
Uniwersytetu Lédzkiego pozwolilo mi eksplorowaé interesujgce mnie zagadnienia, poglebiaé
posiadany stan wiedzg¢ oraz zaznajomi¢ si¢ z metodyks prowadzenia badan naukowych.
Naleza do nich nastgpujace projekty:

* Spoleczno-kulturowe uwarunkowania zachowan ludzi w organizacjach (2013, 2014,
20135, 2018) — charakter udziatu - wykonawca

*  Zachowania ludzi w warunkach réznorodnosci w organizacyi (2016), temat badawczy
UL NR KZ/1/8/NB/2016 — charakter udziatu — wykonawca

*  Metodyka badan spolecznych aspektdw zarzqdzania (2015), temat badawczy UL NR
KZ/1/S/NB/2015 — charakter udziatu — wykonawca .

* Zmiany zachowan organizacyjnych. Perspekiywa integrujgca (2010, 2011), temat
badawczy — charakter udziafu wykonawca
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W pierwszym okresie, po uzyskaniu stopnia doktora kontynuowatam tematyke zwiazang z
rolq i pelnieniem funkcji kierowniczych, Eksploracja tego obszaru pozwolita na dookreslenie
wymagaii adresowanych do kadry kierowniczej, jej funkcjonowanie we wspélezesnych
organizacjach oraz wskazanie psycho-spolecznych konsekwencji wynikajacych = zajmowanej
pozycji. Trzeba réwniez podkreslic, ze w publikacjach tych potozono przede wszystkim
szezegllny nacisk na kwestie zwiazane z odgrywaniem ré] kierowniczych w polaczeniu z
opisem ich tresci i sposobu realizacji. Role te okredlilam takze dla kadry kierowniczej
funkcjonujaeej w warunkach kryzysu i odnowy. Zaprezentowatam dodatkowo narzedzie
(model STARS) ulatwiajace menedierom dostosowanie realizowanej roli do aktualnych
wymogdow otoczenia.

Poszukujgc natomiast pozadanych zachowan kadry kierowniczej wobec wyzwan
wspblczesnosei, uczynitam transgresje jako szezegdlny wymiar tych zachowan. Wyjaséniajgc
pojecie transgresji ukazatam przestanki stosowania tego terminu na gruncie zachowan
organizacyjnych. W rezultacic dokonalam charakterystyki transgresyjnych zachowan kadry
kierowniczej w miejscu pracy.

W kontekscie realizacji roli kadry kierowniczej zajmowatam sig tez opisem zakresu jej
odpowiedzialnosci zwlaszeza w zarzgdzaniu pracownikami wiedzy. Ostateczne konkluzje
doprowadzily do stwierdzenia, 7¢ w zarzadzaniu tg grupg pracownikéw ulatwiajg specjalnie
opracowane programy np. Zwigzane z motywowaniem ¢zy zatrzymaniem a za ich powodzenie
odpowiada menedzer, ktérego rola powinna skupiaé si¢ przede wszystkim na kreowaniu
wiasciwego $rodowiska organizacyjnego zgodnego z wymaganiami gospodarki opartej na
wiedzy.

Artykaly z tej tematyki prezentujg tez kontekst zmian, ktére stanowia tio dla pracy
menedzera i realizowanych zachowari oraz determinuja ich uwarunkowania w procesie
petnienia r6l kierowniczych. Chociaz maja one charakter teoriopoznawezy, to dogé czesto
przywoluj¢ w nich opisy zjawisk praktycznych i rekomendacji dla teorii i praktyki
gospodarczej. Wérdd prac omawiajacych te aspekty w szczegdlnosei nalezg:

I._Bednarska-Wnuk (2013), Dziafania transgresyjne — poigdane zachowania kadry
kierowniczef wobec wyzwan wspolczesnosci, w: Zeszyty Naukowe Politechniki L.6dzkiej,
seria Organizacja i Zarzadzanie Nr 49, L.6dz, s, 69-77.

* L Bednarska-Wnuk (2012), Odpowiedzialnosé menediera w zarzqdzaniu pracownikami
wiedzy, w: Wspblezesne koncepcje i metody zarzadzania organizacjami - aspekty
spoteczne, pod red. B. Glinkowskiej, B. Kaczmarka, Acta Uniwersitatis Lodziensis, Folia
Oeconomica 265, L.6dz, s. 95-104,

* L Bednarska-Wnuk (2010), Rolu kadry kierowniczej w warunkach kryzysu i odnowy, red.
J. Skalik (w:) Zmiana warunkiem sukcesu. odnowa przedsiebiotstw - czego nauczyl nas
kryzys?, Prace Naukowe Uniwersytetu Ekonomicznego we Wroctawiu Nr 128, Wroctaw,
38-44,

* B. Glinkowska, I. Bednarska-Wnuk, (2010), Organizacje oparte na wiedzy a umiejetnosci
wspolczesnego menedzera, red. L. Kiettyka (w:) Rozwéj i doskonalenie funkcjonowania
przedsiebiorstw, Difin 2010, s, 367-378.

W ramach problematyki dotyczacej roli kadry kicrowniczej zajmowalam si¢ tez opisem
psycho-spolecznych konsekwencji wynikajacych z ich zajmowanej pozycji. Przede
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wszystkim mojg uwage zwrocily wystgpujace antynomie podezas realizacji roli kierowniczej,
ich przyczyny powstawania oraz sposoby przezwycigZzania. W kontekscie psycho-
spotecznych konsekwencji skoncentrowatam si¢ na opisie stresu organizacyjnego tzw. stresu
menedzerskiego. Oprécz prezentacji objawow i skutkow stresu, zaproponowatam wilasne
sposoby przezwyci¢Zenia stresu w miejscu pracy. Poniewaz stres organizacyjny uwazany jest
za jeden z kosztéw sukcesu w pracy menedzera, dlatego wraz z dr Marzeng Syper-Jedrzejak z
Katedry Zarzadzania Zasobami Ludzkim Uniwersytetu Fodzkiego ukierunkowaly$my nasze
dociekania naukowe na ich identyfikacje. M6j wklad pracy polegal na przedstawieniu
wspblczesnej pracy menedzera w XXI wieku oraz jej wplywu na osiagnigcie sukcesu.
Zidentyfikowalam i zaprezentowalam wybrane kategorie opisu kosztéw aktywnosci
zawodowej menedzera, w tym stres zawodowy 1 wypalenie zawodowe. Do prac
eksponujacych psycho-spoleczne konsekwencje w pracy kadry kierowniczej nalezg przede
wszystkim;

o 1. Bednarska-Wnuk (2011), Antynomie w ramach roli kierowniczej menedzera,
Humanizacja Pracy Nr 1, s. 123-131.

o [. Bednarska-Wnuk, M. Syper-Jedrzejak (2011), Koszty sukcesu w pracy menedzera,
Edukacja Ekonomistéw i Menedzeréw. Problemy. Innowacje. Projekty. Nr 1 (19), s, 11-23.

Maoje zainteresowania tematyka kadry kierowniczej w organizacji sprawito rowniez, ze
w 2011 roku zostatam wigczona do projektu siedmioosobowego zespolu badawczego
realizowanego w ramach badan statutowych Katedry Zarzadzania ,,Zmiany zachowan
organizacyjnych — perspektywa integtujaca”, kierownik projektu dr hab. K. Januszkiewicz,
(obecnie prof. SWPS). Celem projektu byla analiza teoretyczna zakresu i kierunku zmian
zachowai fudzi w organizacji, w oparciu o wyrdznienie w toku prac obszaréw (wymiaréw)
istotnych z punktu widzenia opisu zachowan ludzi w organizacji. Jednym z takich wymiaréw
byta rola kierownika. Moim zadaniem bylo okreslenie stanu wiedzy w tym wymiarze oraz
jego opis w zalozeniu, trzech przyjgtych w koncepeji perspektyw: tradycyjnej, wspéiczesnej i
przyszlosci.
Elektem pracy zespolu jest monografia opublikowana w 2012 roku bgdaca opracowaniem
zbiorowym pt. ,,Zachowania ludzi w organizacji. Uwarunkowania i kierunki ewolucji” red. K.
Januszkiewicz i zespot, Wydawnictwo Uniwersytetu Lédzkiego, L.odz. Przedstawiono w niej
wielowymiarowg analize zachowafi organizacyjnych tzw. WAZO. W monografii te]
przygotowalam rozdziak:

e 1, Bednarska-Wnuk (2012), Transformacja rél i wmiejetnodei menedzera, w: Zachowania
ludzi w organizacji. Uwarunkowania i kierunki ewolucji” red. K. Januszkiewicz i zespdl,
Wydawnictwo Uniwersytetu Lodzkiego, Lodz.

Rozdziat ten ukazuje ewolucjg roli i umiejetnodei menedzera, Zastosowano w nim podejécie
diagnostyczne, wigzac proces modelowania z diagnozg i wnioskowaniem. Zaprezentowatam
poglebiong analiz¢ pracy menedzera organizacji tradycyjnej i wspolczesnej, a takze
dokonatam préby okredlenia jego roli w organizacji przysziosci.

We wskazane] wyzej monografii opracowalam réwniez wraz z zespolem rozdzial 11
oKierunki ewolucji zachowan organizacyjnych”, w ktorym wskazuje na kluczowe
konsekwencje zmian w organizacji jutra w kontekscie realizacji rol i umiejetnosci menedzera.
Wyodrebnitam i opisatam dwie konsekwencje: stosunki wiadzy oparte na parinerstwie oraz
zmiana odpowiedzialnodei.
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Skutek mojego udzialu w wyzej opisanym projekcie, dotyczgcym zmian zachowan
organizacyjnych, sprawilo, Ze zainteresowatam si¢ tematyka dotyczaca relacji miedzy
przelozonym a podwiladnym. To kolejny obszar, ktéry eksplorowalam w ramach
subdyscypliny: Zchowania organizacyjne.

Zaproponowany przez zespdl model teoretyczny, przedstawiajacy wiclowymiarows analize
zachowan organizacyjnych (WAZQ), stal si¢ podstawa do przeprowadzenia badan
empirycznych. Zostaly one zrealizowane w ramach projektu finansowanego przez Narodowe
Centrum Nauki (tytet projektu: Wielowymiarowa Analiza Zachowad Organizacyjnych
(WAZO). Metodyka i narzedzie pomiaru, Konkurs OPUS 5 nr uamowy
2013/09/B/HS4/02722, w ktérym pelnilam role gléwnego wykonawee (Kierownik projektu:
Katarzyna Januszkiewicz, gléwny wykonawca: Tzabela Rednarska-Wnuk, Hona Swigtek-
Baryiska, wykonawcy: Maria Czajkowska, Malgorzata Kolodziecjczak, Joanna Michalalk,
Magdaiena Zalewska-Turzyriska).

Koncepcja ta pozwolita na wypetnienie luki poznawczej. Dokonano opisu zachowan
organizacyjnych poprzez wyabstrahowanie ich charakterystyk, jednoczesnie jednak
uwzgledniajge organizacyjny, spoleczny i indywidualny kontekst ich uwarunkowan. Celem
badaii bylo wyjasnienie, w jakim stopniu organizacje funkcjonujg w oparciu o jeden z trzech
wyroznionych w koncepcji typdw oraz wskazanie, w jakim stopniu typ funkcjonowania
organizacji determinuje zachowania organizacyjne okreslone jako tradycyjne, wspolczesne
lub przysziodci. Zgodnie z przyjetymi zatoZzeniami, w efekeie zrealizowano 297 wywiaddow
na reprezentatywnej probie przedsigbiorstw zatrudniajacych przynajmniej 50 pracownikéw (1
etap badania) oraz wérdd 2274 pracownikow z 40 podmiotéw wylonionych z etapu I.
Zgromadzony material empiryczny pozwolil na okrelenie dominujgcego typu rozwiazaii oraz
zachowant organizacyjnych w ujeciu ogdlnym oraz w subwymiarach, co pozwolilo na
uzupetnienie koncepcji oraz weryfikacje prognoz sformulowanych na etapie konceptualizacji.
Moim zadaniem byla analiza teoretyczna i empiryczna oraz operacjonalizacja wymiary
relacje przetoZzony-podwiadny. Efektem jest praca:

o [ Bednarska-Wnuk (2016), Wymiar relacje przelozony-podwladny, [w:] Januszkiewicz K.
(red.), Wielowymiarowa Analiza Zachowan Organizacyjnych (WAZO) w polskich
przedsigbiorstwach, Wydawnictwo Uniwersytetu 1.odzkich, 1.6dZ, s.147-180.

Monografia ta zostata w 2016 roku nagrodzona przez Rektora Uniwersytetu Lédzkiego,
Nagrodg naukowq, zespolowg I stopnia.

W wymiarze, ktorym si¢ zajmowatam (relacje przetozony-podwiadny), dla organizacji zakres
przedmiotowy analizy okreslitam jako charakterystyke roli kierowniczej, ktéra wyrazona
zostala poprzez zbidr wymagan i oczekiwaf, Kryterium za$ wyréznienia trzech typow
organizacji stanowil sposob realizacji funkeji kierowniczej i stosunek kierownika do
podiegtych pracownikow, w szczegdinosei w zakresie uprawnien decyzyjnych, zdefiniowany
przez okredlone procedury organizacyjne. Natomiast zakres przedmiotowy dla zachowan
organizacyjnych okredlitam jako zachowania pracownikow wzgledem przelozonego,
przejawiajace sig w zakresie sposobéw wykonania i tempa pracy, ustalania osiaganych przez
pracownikow celow | wykonywanych zadan.

Uzyskane wyniki badad w moim obszarze wskazuja, ze w badanych organizacjach dominujg
dwa rézne rozwigzania organizacyjne w zakresie realizacji roli kierowniczej: tradycyjne i
wspolczesne, najmnicjszy odsetek rozwiazaf stanowia te okreslone jako przysziosci,
Rozwigzania organizacyjne pozostajg w zwiazku z ogdlng charakterystykg organizacji, sg
specyficzne dla branzy, w ktorej funkcjonuje badana organizacja, natomiast w przypadku
wielkodci zatrudnienia wykazano brak zwigzku miedzy t3 zmienng a typowymi
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rozwigzaniami organizacyjnymi dla badanego wymiaru. W przypadku za§ zachowan
organizacyjnych dowiodlam, iz:

- w kazdym z trzech typéw organizacji, dominujgcymi zachowaniami dla wymiaru relacje
przetozony-podwladny sg zachowania wspolczesne, stanowig one ponad polowe - prawie 2/3
badanych organizacji,

- dominujgey typ zachowail organizacyjnych dla wymiaru relacje przetozony-podwiadny
pozostaje w istotnym zwigzku z typem organizacji i typem rozwigzan organizacyjnych w
badanym wymiarze,

- wystepuje spéjnos¢ w zakresie ogdlnej charakterystyki zachowan, a zachowaniami dla
badanego wymiaru relacje przetozony-podwiadny,

- istnieje zwigzek miedzy dominujacym typem zachowan organizacyjnych w pozostalych
wymiarach a tymi, jakie obserwuje si¢ dla wymiaru relacje przetozony-podwiadny.

Efektem prowadzonych prac w ramach projektu bylo réwniez zespolowe opracowanie
narz¢dzia badawczego, ktére pozwala na identyfikacje i opis typu zachowan organizacyjnych
oraz typu rozwigzan organizacyjnych:

o K. Januszkiewicz, 1. Bednarska-Wnuk, M. Czajkowska, M. Kotodziejczak, J. Michalak,
. Swigtek-Barylska, M. Zalewska-Turzynska (2016), Kwestionariusz WAZO -
melodyka i narzedzie badawcze, Wydawnictwo Uniwersytetu Lodzkiego, £.6dz 2016.

W' opracowaniu tym, poza zespolowym opisem koncepcji Wielowymiarowej Analizy
Zachowan Organizacyjnych oraz instrukcjg dotyczacg interpretacji otrzymanych wynikéw,
sformutowalam pytania dla podskali I-VI i II-VI (wymiar Relacje Przetozony-Podwtadny).

Ponadto zasady teoretyczne koncepcji WAZO oraz uzyskane wyniki badaf stanowity
réwniez podstawe dla innych publikacji z tego obszaru. Sa to:

e I Bednarska-Wnuk, K. Januszkiewicz (2017), Antinomian Diversity of Organizational
Behavior- Selected Aspects of Primary Identity in Empirical Researches, ,Edukacja
Ekonomistéw i Menedzeréw. Problemy. Innowacje. Projekty”, Nr 4 (46), s. 69-85.

W powyzszym artykule w warstwie teoretycznej uczyniono w oparciu o analizg

literatury przedmiotu opis pojecia réznorodnodci oraz identyfikacje glownych wskaznik6w
zréznicowania zachowan w zakresie wybranych aspektéw tozsamosci pierwotnej (pteé i
wiek). Natomiast w warstwie empirycznej, dokonalimy wraz ze wspétautorkg wyjasnienia, w
jakim zakresie pte¢ i wiek réznicujy charakter relacji pracownik-organizacja (w czterech
wyréznionych komponentach: umiejscowienie odpowiedzialnosci za zadania, umiejscowienie
Zrédel wiedzy, umicjscowienie odpowiedzialnosci za rozwoj, umiejscowienie identyfikacji).
Wyréznione w artykule kategorie tozsamosci pierwotnej (wiek, pleé) okazaly si¢ w
niejednorodnym stopniu wyjasnia¢ zréznicowanie zachowan w zakresie relacji pracownik
organizacja. Istotne statystycznie zaleznosci dla kazdego komponentu odnotowano w
odniesieniu do wieku oséb badanych, podczas gdy dla zmiennej pleé — tylko w przypadku
komponentu umiejscowienie zrodel wiedzy oraz umiejscowienie identyfikacji.
Moim zadaniem bylo dokonanie analizy tozsamosci pierwotnej oraz opracowanie teoretyczne
i empiryczne dwé6ech komponentéw: umiejscowienie odpowiedzialnosci za zadania,
umiejscowienie zrédet wiedzy w kontekscie plei i wieku badanych oraz odniesienie si¢ do
tych zmiennych w dyskusji wynikéw badan i sformutowanie rekomendacji dla praktyki.

W ramach tego obszaru (relacje przetozony-podwiladny) zidentyfikowatam takzc
wzoty zachowan organizacyjnych w zaleznosci od pozycji jednostki w strukturze
organizacyjnej na tle wigzi shizbowej na podstawie badafi empirycznych w polskich
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organizacjach gospodarczych przeprowadzonych w ramach opisanego wyzej projektu. Przy
wykorzystaniu kwestionariusza badawczego (WAZO) zidentyfikowano trzy wzory zachowar:
tradycyjny, wspélczesny i przysziosci dla telacji przetozony-podwiadny, ktore opisatam za
pomocg takich komponentéw jak: zakres wiadzy, dystans wiadzy, podstawa autorytetn
kierownika, sposéb selekcji informacji oraz stopied trwatosci wiladzy. Uzyskane wyniki
wskazuja, iz w polskich organizacjach dominuj wspélezesne wzory zachowan dla
pierwszych czterech wymienionych kryteriow, natomiast dia ostainiego — stopien trwalosci
wiadzy, dominujacym wzorem zachowan byt wzdr tradycyiny.

¢ L Bednarska-Wnuk (2017), Patterns of behaviour in the manager-employee relationship —
the results of empirical research in Polish business organizations, ,Journal of Positive
Management”, Vol. 8, nr 1,s 17-31,

Artykut zostal zaprezentowany na III Ogélnopolskiej Konferencji Naukowej z cykiu
zachowania organizacyjne pt. »Heterogenicznosé czy unifikacja - zachowania organizacyjne
w XXI wieku” zorganizowang przez Katedr¢ Zarzadzania Uniwersytetu Lodzkiego.

Uzyskane wyniki badan empirycznych w ramach opisanego wyzej projektu w tym obszarze
postuzyty mi réwniez do przedstawienia roli menedzeréw w polskich organizacjach w
zaleznodci od branzy i wielkosei. Jednym tez z moich celéw bylo zidentyfikowanie
nowoczesnej roli menedzeréw w zalernodci od wybranych cech organizacyjnych na
podstawie wywiadow z osobami odpowiedzialnymi za polityke personalng w tych
organizacjach. Badania wykazaly, Ze rola menedzera a w zasadzie tylko jej zakres zalezy od
wielkoscei organizacji. Nie zaobserwowano zwigzku miedzy rolg a branza, w ktorej dziala
organizacja. Wyniki badari prezentuje nastgpujgca publikacja:

¢ L Bednarska-Wnuk (2016), Managers in polish organizations - the resuylts of empirical
research, ,European Journal of Economics and Business Studies” Vol.6, nr.1, 5.152-161.

Uzyskane powyzsze wyniki badafi zostaly zaprezentowane na konferengji zagranicznej
10" International Congress on Social Sciences - Madryt, Hiszpania w 2016 roku.

Rownolegle do badan prowadzonych w ramach realizowanego projektu w
omoéwionym wyzej obszarze zajmowatam si¢ takze problematyka zachowar organizacyjnych
— ich uwarunkowaniami i przejawami, W publikacjach z tego zakresu dokonalam nie tylko
przegladu literatury w zakresie definicji, koncepcji, pojeé, perspektyw badawczych i ujeé
klasyfikacyjnych, ale kazdorazowo formulowalam samodzielne konstatacje. Podjelam tez
probe  wielowymiarowej analizy oraz »kontekstualizacji” problematyki zachowan
organizacyjnych odnoszac ja do sytuacji pracy.

W ramach tego obszaru zajmowatam sie postawami pracowniczyrmi jako czynnikjem rozwoju
organizacji i ich wzajemnymi relacjami. Sformulowalam w tym zakresie rekomendacje na
temat sposob6w modyfikacji postaw pracowniczych w kontekscie TOZWOju organizacji.
Aspekt ten — rozwijatam w dalszych pracach, a mianowicie okrelalam Jje wobec zjawisk
kryzysowych oraz poszukiwalam zwigzku pomiedzy zachowaniami proaktywnymi a kultura
organizacyjng. Przyjetam, iz z jednej strony kultura organizacyjna wplywa na zachowania
proaktywne, z drugiej za$ zachowania proaktywne determinujg ksztaltowanie si¢ kultury w
organizacji. W niniejszym watku rozwazai oméwilam czynniki tych relacji, jak réwniez
stormutowalam normatywy dotyczgce ksztaltowania postaw proaktywnych w miejscu pracy.

Przy opisie natomiast zachowan pracowniczych w obliczu zjawisk kryzysowych, w
szozegoblnosci uwzglednitam mechanizmy obronne i konstrukcje myslowe przejawiane przez
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pracownikow. Punktem wyjicia prowadzonych rozwazan stalo si¢ wyjasnienie pojecia
kryzys, jego czynnikdow, konsekwencji, a nastgpnie ukazanie problematyki kryzysu i zjawisk
kryzysowych z perspektywy organizacji. Na tym tle dokonalam identyfikacji potencjalnych
uczestnikdéw kryzysu w organizacji oraz ich motywdw wiaczania si¢ w sytuacje kryzysowe,
Ta cze$¢ stanowita swego rodzaju podbudowe teoretyczno-metodyczng do sformuiowania
normatywow dotyczacych zachowan pracownikéw w warunkach kryzysu, Zidentyfikowatam
typowe mechanizmy reakcji pracownikéw na kryzys, dokonujgc proby interpretacji
poszczegblnych zachowafi, omowitam takze pozostale kluczowe aspekty zwigzane ze sferg
behawioralna pracownika symptomatyczne dla sytuacji kryzysowych w organizacji, w tym:
my$lenie stereotypowe, racjonalizm, wyparcie, mobilizacja (demobilizacja) do dzialania,
spadek zaufania, egotyzm atrybucyjny, wrogo$é, zwickszenie oporu wobec zmian oraz
postrzegania selektywne.

Jeden natomiast z tych aspekiow — myslenie stereotypowe rozwinetam w publikacji wspdlnej
z dr Marzeng Syper-Jedrzejak. Osig centralng uczynilySmy natomiast stereotypy, ktére
wystepujg najczesciej na polskim rynku pracy i ukazaly$my ich wplyw na zatrudnialnosé
pracownika. Na podstawie studiéw literaturowych, przegladu badafi krajowych i
zagranicznych co do wplywu stereotypdw na przebieg kariery oraz analiz przypadkéw z
praktyki gospodarczej wspélnie z wspélautorka usystematyzowalyémy opis pojeé i powiazai
pomiegdzy stereotypami a atrakcyjnoscig kandydata na rynku pracy. Do moich zadan nalezalo
opracowanie modelu opisujgcego zwigzki pomigdzy stereotypami a atrakcyjnodcia
pracownikéw na rynku pracy oraz omdwienie konsekwencji wystgpowania stereotypow w
kontekscie zatrudnialno$ci w wymiarze jednostkowym, organizacyjnym i spolecznym.
Zaproponowalam tez dzialania, ktére powinny by¢ podjete w celu ograniczenia stereotypoéw
w miejscu pracy dla poziomu — organizacja.

Wérdd najwazniejszych prac dotyczacych wyzej wskazanej tematyki naleza:

¢ 1. Bednarska-Wnuk (2014). Postawy pracownikéw jake determinanta rozwoju organizacyi,
w. Koncepcje zarzgdzania wspolczesnymi organizaciomi, red. R. Kuceba, E, Kulej-Dudek,
P. Pyptacz, K. Smolag, Monografie Politechniki Czestochowskiej, Wydawnictwo
Politechniki Cze¢stochowskiej, Czestochowa, s. 9-18.

e 1. Bednarska-Wnuk (2012), Wzajemne relacje pomiedzy kulturg organizacyjng a
zachowaniami proaktywnynmi w miejscu pracy, Edukacja Ekonomistéw i Menedzerow.
Problemy. Innowacje. Projekty Nr 4 (26) pazdziernik - grudzien, s.25-37.

o 1 Bednarska-Wnuk (2015), Reakcje pracownikéw na kryzys — aspekty behawioralne,
Marketing i Rynek nr 5, s.373-385.

¢ I Bednarska-Wnuk, M. Syper-ledrzejak (2015), The Meaning of stereotypes in the
workplace in respect of employability, Journal of Positive Management, Vol.6, No 2, s.88-
102,

Ponadio w ramach tej subdyscypliny (zachowania organizacyjne) poszukiwalam i
zajmowatam sig nowymi koncepcjami i zakresem ich zastosowania w praktyce. Jedng z nich
byto reflected-based-self. Ukazalam zakres jej stosowania, jak réwniez oméwitam potencjalne
mozliwosci implementacji, traktujac tg koncepcje jako poznawcze i utylitarne narzedzie w
rozwoju zasobow ludzkich organizacji. Dlatego w pierwszej kolejnosci odniostam si¢ do
podstaw teoretyczno-metodycznych reflected-based-self, w szczegdlnodci koncepeiji
pozytywnych zachowan, jako jednej z dynamicznie rozwijajacych sie dziedzin badan
zachowan organizacyjnych. Wyjadnitam tez istote, znaczenie i funkcje reflected-based-self,
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jak réwniez wskazatam na aspekty metodyczne stosowania tego narzgdzia w organizacji.
Posréd mozliwych obszaréw stosowania tej koncepeji szezegolowo oméwilam mozliwodei
implementacji reflected-based-self w: zarzadzaniu soba, zarzadzaniu karicra zawodowa,
zarzgdzaniu talentami i zarzgdzaniu kompetencjami.

Inng koncepejg wspomagajaca zachowania pracownikéw, a ktérg zajmowalam si¢ wspélnie z
dr Marzeng Syper-Jedrzejak jest mindfulness (uwaznosé). Moim celem bylo: oméwienic
mindfulness w organizacji — jej obszarow i mozliwosci wykorzystania, okreslenie wybranych
sposob6w pobudzania uwaznosei pracownikéw oraz wskazanie rekomendacji praktycznych
dla zarzgdzania ludzmi w kontekécie ksztattowania uwaznosci w miejscu pracy.

Do prac, ktore przyblizajg omawiane zagadnienie nalezg:

s 1. Bednarska-Wnuk (2015), Reflected-based-self jako przykiad pozytywnych zachowan —
zakres | mozliwosci wykorzystania, w: Wybrane problemy w ksztaltowaniu zachowan
organizacyjnych, red. M. Makowiec, Wydawnictwo Uniwersytetu Ekonomicznego w
Krakowie, Krakow, s.83-89.

o 1. Bednarska-Wnuk, M. Syper-Jedrzejak (2019), Znaczenie mindfulness w miejscu pracy —
mozliwosci pobudzania uwaznosci pracownikow, E-Mentor Nr 2 (79), 5.61-67.

Na zakonczenie, podsumowujae ten obszar badawezy, cheiatam podkreslic, ze w 2016
roku otrzymalam Nagrodg Rektora Uniwersyletu Lodzkiego za dzialalno$é naukowo-
badawczq, indywidualng HI stopnia za cykl artykuléw monotematycznych z zakresu
spolecznych aspektéw zarzqdzania, w tym z zachowar organizacyfnych.

Obok subdyscypliny Zachowania organizacyjne, moja aktywnosé naukowo — badawcza
obejmuje réwniez poziom fimkcjonalny i koncentruje si¢ wokot subdyscypliny Zarzqdzanie
zasobami ludzkimi a w szczegoino$ci wewngtrznef mobilnosci pracownikéw. Tg tematyka
zainteresowalam si¢ juz okolo 10 lat temu., Zwigzane jest to z zauwazeniem tendencji
przemian spolteczno-demograficznych w przestrzeni organizacyjnej i promowaniu mobilnosci
jako obecnie naturalnej aktywnosci jednostki w spoleczenstwie. Rosngea zad ztozonosc,
zmiennoéé otoczenia oraz mobilno$é sily roboczej w analizie kapitatu ludzkiego, ukazaia
znaczenie potencjatu kompetencyjnego pracownikéw. Ponadto dokonujgce si¢ zmiany takie
jak (elastyczne formy zatrudnienia, zmiany norm i warto$ci oraz zmiany w zakresie wlasnego
rozwoju zawodowego) sprawily, Zze coraz czg$cie] podejmowano dyskusje na temat
funkcjonowania pracownika we wspélczesnej organizacji. Postanowilam zatem zajgé sig
tematyka wskazanych wyzej zmian, kt6ra stanowita tho uzasadniajgce moje zainteresowanie
wewnetrzng mobilnoseig.

Ponadto rezultaty prac badawczych dotyczace tego cyklu publikacyinego
upowszechniatam w $rodowisku krajowym i migdzynarodowym.

Sg to nastgpujace prace:

o 1 Bednarska-Wnuk (2011),The role of flexible forms of employment in Poland,
Journal of Interdisciplinary Research AD ALTA 2011, Issue 2, p.116-119.

o 1. Bednarska-Wnuk (2012), Flexibility of Human Resources in Creating Company’s
Positive Potential, Equilibrium. Quarterly Journal of Economics and Economic
Policy, Vol.7, Issue 1, s.71-80.
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¢ 1. Bednarska-Wnuk (2014), The Effect of Changes on Management of Generation Y
Employees — a Study Case of Poland, Mediterranean Journal of Social Sciences Vol.
5, No. 20, Sept. 2014 - Special Issue - Generation Y, s.141-146.

W powyzszych pracach zaprezentowalam zmiany zwigzane z przemianami spoleczno-
gospodarczymi, ze sferg zatrudnienia, wynikajgcymi z charakteru istoty i tresci pracy oraz
zmiany paradygmatu w zakresie wspolczesnych norm i wartosci. Wskazalam tez na
elastyczno$¢ jako istotng kategorie w opisie wspéiczesnego pracownika, zwlaszcza w
kontekscie nowej dwezesnie koncepeji Pozytywnych Zachowan oraz wymagan rynku pracy i
wzrastajgcego znaczenia atypowych form zatrudnienia na przykladzie Polski. Na podstawie
literatury przedstawilam elastyczno$¢ jako cechg¢ opisu pozwalajacg pracownikom
dostosowa¢ si¢ do aktualnych warunkéw otoczenia.

Warto podkreslié, iz dwie pierwsze prace sg indeksowane w Web of Science.

W dalszej kolejnosci w swojej pracy badawcze] zajelam sie zachodzgcymi wspélczesdnie
zmianami w Europie oraz na ich tle wskazalam funkcjonowanie przedsigbiorcy. Wraz z dr
hab. Katarzyng Januszkiewicz (obecnie prof. SWPS) ustalitySmy na podstawie badan
wlasnych determinanty sukcesu wspblezesnego przedsicbiorcy.

e [. Bednarska-Wnuk , K. Januszkiewicz (2012), The success determinants of an
entrepreneur in a changing Europe - from Polish perspective, w: L’ entrepreneur face aux
politiques publiques en Europe, Reseau PGV, 2012, ss, 179-193,

Artykul ten zostal zaprezentowany na konferencji zagranicznej - XVHI Conférence
Scientifique Internationale du Réseau PGV Lisbonne, Portugal (13.09-14.09.2012).
Konferencja ta wywarla na mnie szczegélny wplyw w kontek$cie moich przyszlych
zainteresowan naukowo-badawczych. Jest to zwiazane z sesjg, w kidrej prezentowatam
artykul wspélnie ze wspélautorka. Akcentowana byla tam kwestia mobilnosci (w tym
przedsigbiorcy) jako szczegélnie pozadanej w przyszlosci umiejetnosci majgeej na celu
dostosowanie si¢ jednostki do aktualnych warunkéw panujacych na rynku pracy w kontekscie
ich gotowosci do zmiany zawodu, zmiany funkeji czy petnionych rél w organizacji.

W dalszej kolejnosci zajglam si¢ rozwinigciem kwestii zwiazanej ze zmiang
paradygmatu kariery. Ukazalam, w jakim kierunku ewoluujg zachowania organizacyjne
zwigzane z pracg oraz jakie mogg by¢ konsekwencje tych zmian dla jednostki (pracownika).
Konkluzjg za$ ich jest stwierdzenie, ze elastycznosé i mobilnos¢ jednostki sg wspélezesnymi
atrybutami pracownika, ktére umozliwiaja mu dostosowanie do dynamicznie zmieniajgcego
si¢ $rodowiska pracy oraz rozwoju kariery zwanej bez granic. Wraz z dr hab. Katarzyna
Januszkiewicz (obecnie prof. SWPS) okreslitydmy konsekwencje dla jednostki wynikajace ze
zmiany paradygmatu kariery, do kiorych zaliczyly$my: kontaminacje sfer zycia oraz
antynomie w rozwoju zawodowym. W dalszej kolejnosei opracowaty$my sekwencyjny model
analizy zmian i ich konsekwencji w celu oméwienia nowego paradygmatu kariery. Model
podzielony zostal na trzy poziomy: poziom I — spoteczefistwo w Europie, poziom II — relacje
pracownik-organizacja, poziom III — indywidualny - jako$¢ zycia. Moim zadaniem byto
okreslenie zmian w poziomie I 1 czgéciowo w poziomie II. Konsckwencja byto wskazanie i
opisanie dla poziomu I — zmian, do ktorych nalezs: starzenie si¢ spoleczenstwa, zmiany
organizacyjne czy rozwdj technologiczny. Natomiast dla poziomu II dokonalam opisu
nastepujacych zmian: paradygmatu kariery i relacji pracownik — organizacja.

Efektem naszych dociekan naukowych sg nastgpujace prace:

o 1. Bednarska-Wnuk , K. Januszkiewicz (2012), Oblicza kariery w XXI wieku, red. B,
Mikuta, (w:) Historia i perspektywy nauk o zarzgdzanin. Ksigga pamiatkowa dla
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uczczenia jubileuszu 40-lecia pracy naukowo-dydaktycznej prof. zw. dra hab.
Arkadiusza Potockiego, Wydawnictwo Uniwersytetu Ekonomicznego w Krakowie,

Krakow, s. 189-196,

s I Bednarska-Wnuk , K. Januszkiewicz (2013), New career opportunities in the face of
changes, Conference Proceedings: Multidisciplinary Academic Research 2013,
Economy, Management and Marketing, Wyd. Mac Praque, publikacja wydana w
formie materialéw clektronicznych.

Powyzsze opracowanie zostalo zaprezentowane podczas konferencji zagranicznej The 2nd
Multidisciplinary Academic Conference in Prague, Czech Republic, CSVTS - Czech
Association of Scientific and Technical Societies (6-7.12.2013).

Rownolegle obok opisu zmian i ich wplywu na funkcjonowanie pracownika we
wspolczesnej organizacji, zajmowatam si¢ identyfikacja i nomenklaturg pojgcia ,,mobilnosé”,
okresleniem jego ram koncepeyjnych oraz ich uwarunkowaniami. Problematyke wewnetrznej
mobilnoéci analizowalam z punktu widzenia dwéch perspektyw: perspektywy pracownika i
perspektywy organizacii.

W obszarze tej problematyki kierowatam dwoina projektami badawezymi w ramach grantow
dla mtodych naukowcéw. W 2012 roku realizowalam projekt Indywiduaine i organizacyjne
determinanty mobilnosci pracownikéw (Nr 545/319), natomiast w roku 2013 Wzory
zachowan mobilnych w miefscu pracy - uwarunkowania kulturowe (Nr 545/847). Realizacja
tych projektéw umozliwila mi prowadzenie badan teoretycznych i empirycznych (wizyta
badawcza we Wiedniu w Austrii w 2013 roku}. W tym okresie, dotyczacym konceptualizacji
pojecia mobilnodé, poddalam analizie proces mobilnosci i jego interpretacie w percepcji
przedstawicieli pokolenia Y.

Do efektéw badad teoretycznych i empirycznych, kiére prezentujs wyniki oraz wnioski
nalezg w szczegdinosci nastepujace opracowania:

o 1. Bednarska-Wnuk (2012), Flastyczno$é zawodowa w percepcji przedsiawicieli
pokolenia Y, w: Sukces w zarzadzaniu kadrami. Elastyczno$é w zarzgdzaniu kapitatem
ludzkim, Tom 2. Problemy zarzadczo-psychologiczne, red. S.A. Witkowski, M. Stor,
Prace Naukowe Uniwersytetu Ekonomicznego we Wroclawiu, Wroclaw, s. 86-94.

o [. Bednarska-Wnuk (2012), Mobilnosé jako czynnik przewagi komkurencyjnej
wspodiczesnego pracownika Y — w opinii studentow Wydzialu Zarzgdzania UFE, w: Studia
Ekonomiczne Regionu Lédzkiego, Wydanie specjalne, Polskie Towarzystwo
Ekonomiczne, Oddziat 1.odZ, s. 229-239,

o |. Bednarska-Wnuk, K. Januszkiewicz (2012), Success and mobility of generation ¥ —
a comparative study on the example of Poland and Austria, Mediterranean Journal of
Social Sciences, Vol4, No 9, 5. 410-417,

Nalezy dodaé, ze w ostatnim wymienionym artykule napisanym we wspdlautorstwie, moim
zadaniem bylo dodatkowo identylikacja sposobu rozumienia mobilnosci zawodowej,
przedstawienie i pordwnanie uwarunkowant spoleczno-gospodarczych Polski i Austrii oraz
opisanie mobilnodci jako wspdiczesne] determinanty kariery zawodowej. Opracowalam
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wspolnie wyniki badan, a takZze ostateczne konkluzje dotyczace percepcji mobilnosei
zawodowej i przestrzennej wérdd pokolenia Y.

Artykul zostal tez zaprezentowany na 3° International Conference on Human and Social
Sciences ICHSS, Congress Center of Pontificia Universitda Gregoriana w Rzymie, we
Wioszech (20-22.09.2013).

W dalszej kolejnosci zajelam si¢ opisem i analiza uwarunkowafi mobilnoécei
pracownikdéw w miejscu pracy. Prace te maja charakter teoretyczno-metodycznego studium,
bazujace na literaturze przedmiotu. W pierwszej kolejnosci zidentyfikowalam kluczowe
czynniki zachowan mobilnych w miejscu prac, positkujge sie wystepujacymi na gruncie
literatury przedmiotu ujeciami, typologiami i klasyfikacjami mobilnodci. Nastepnie na bazie
krytycznej analizy trzech determinant zachowan mobilnych przedstawitam wlasng propozycie
klasyfikacji czynnikdw mobilnodei. W rezultacie przeprowadzonych analiz sformulowatam
hipotetyczny model zmiennych moggcych determinowaé zachowania mobilne w sytuacji
pracy.

Kolejno, zajgtam si¢ uwarunkowaniami kuiturowymi determinujgcymi mobilnosé
pracownika, Okredlitam wymiary (elastycznoéé-sztywnosé oraz aktywnosé-biernosc)
zachowan mobilnych w oparciv o koncepcie kulturowe. Na tym tle zaproponowalam
poszczegdlne typy zachowan mobilnych w miejscu pracy. Naleza do nich, w szczegdlnosei:
aktywista zewnatrzorganizacyjny, mobilny ,bez granic”, dryfujacy tradycjonalista oraz
aktywista wewnatrzorganizacyjny. Okredlitam tez czynniki kulturowe determinujace
funkcjonowanie pracownika w organizacii, odnoszac si¢ zaréwno do kultury organizacyjne;j,
jak i narodowej. Rozwazania te posluzyly mi do identyfikacji zachowan mobilnych
pracownika w miejscy pracy ze wzgledu na charakterystyczne cechy kulturowe modelu
europejskiego, amerykanskiego, azjatyckiego i afrykanskiego.

Do artykuléw, ktére zogniskowane sg na opisic i analizie uwarunkowaf mobilnosci
pracownikdéw w migjscu pracy, nalezg przede wszystkim:

o L Bednarska-Wnuk (2013), Zachowania mobilne pracownika w miejscu pracy - préba
identyfikacji kluczowych determinant, w: Uwarunkowania zachowaft ludzi w organizacji,
pod. red. M. Czajkowskiej, K. Januszkiewicz, M. Kolodziejczak, M. Zalewskiej-
Turzytiskiej, Acta Uniwersitatis Lodziensis, Folia Oeconomica 282, Lodz, s. 43-52.

» 1 Bednarska-Wnuk (2014), Zachowania mobilne pracownikéw w koncepcji triady-
uwarunkowania kulturowe, red. A. Adamik, M. Nowacki, Rozw¢j kapitalu spoltecznego
organizacji w warunkach réznic kulturowych, Monografie Politechniki Lodzkiej, £.6dz, s.
159-170.

Zainteresowanie perspektywsa pracownika sprawilo natomiast, iz w 2019 roku
przeprowadzilam badania wsréd 259 pracownikéw. Mialy one na celu diagnoze i ocene
poziomu mobilnodci wsréd polskich pracownikéw, uwzgledniajae dwa konstrukty: mobilnosé
psychologiczng i mobilno$¢ organizacyjng. Konstrukty te stuza do opisu kariery bez granic.
Badania przeprowadzono w oparciu o narzgdzie psychometryczne - adaptacje kwestionariusza
do diagnozy postaw wobec kariery bez granic (boundaryless career attitudes) autorstwa
Briscoe, Hall i Demuth (Turska- Stasifa- Sieradzka 2015, Briscoe, Hall, Demuth 2006).
Uzyskane wyniki wskazujg, ze badani pracownicy charakteryzujg si¢ wyzszym poziomem
mobiosci psychologiczne] niz mobilnosei organizacyjnej, bez wzgledu na pleé i wiek.
Ponadto w opracowaniach sformufowano réwniez rekomendacje dla wspblczesnych
organizacji, wynikajace z okreslonego ukierunkowania konstruktu kariery bez granic wsréd
badanych pracownikdw, zwlaszcza wobec narastajgcego kryzysu na rynku pracy
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spowodowanego obecng sytuacjg epidemiologiczng. Procz tego wskazano na konsekwencje
wynikajace z okreslonego poziomu mobilnodei dla menedzeréw HR w dobie gospodarki 4.0.
Do opracowan, ktore podejmujg te zagadnienia naleza:

» L Bednarska-Wnuk (2020), Boundaryless career: research perspectives, Zeszyty
Naukowe Uniwersytetu Ekonomicznego w Krakowie Nr 2 (986), 5.7-24.

» L Bednarska-Wnuk (2020), Wspdlczesna mobilno$é pracownikéw i jej implikacje w
dobie gospodarki 4.0, red. L. Haromszeki, w: Zarzgdzanie kapitalem ludzkim w
organizacjach  zréZnicowanych  kulturowo, = Wydawnictwo  Uniwersytetu
Ekonomicznego we Wroctawiu, Wroclaw, s.65-72,

Artykut zostal zaprezentowany na XV Konferencji Naukowej z cyklu Sukces w zarzadzaniu
kadrami pt. Zarzgdzanie kapitalem ludzkim 4.0, Dokad zmierzamy?, Uniwersytet
Ekonomiczny we Wroclawiu, (konferencja on-line).

Eksploracja tematyki wewnetrznej mobilnosei zwigzanej z perspektywy pracownika, ukazata,
ze jest to zagadnienie bardzo interdyscypliname, a samo pojecie mobilnosci traktowane jest
bardzo szeroko. Identyfikowane jest ono nie tylko z fizycznym przemieszczeniem, ale
rowniez jako réznorodne dzialania. Zauwazylam, ze wspolczesnie istotna staje si¢ rola
organizacji jako aktywnego podmiotu w zarzadzaniu dziataniami tzw. mobilnymi. Majg one
na celu zagospodarowanie posiadanego zasobu ludzkiego. Dlatego dalsza koncentracja moich
osiggnig¢ naukowych zostala ukicrunkowana na perspektywe organizacjii i jej roli w
ksztattowaniu wewngtrznej mobilnodci. Efektem sa nastepujgce opracowania:

o L Bednarska-Wnuk (2016), Znaczenie pomiaru wewngirzorganizacyjnej mobilnosci
pracownikéw w zarzqdzaniu kapitalem ludzkim, Prace Naukowe Uniwersytetu
Ekonomicznego we Wroclawiu Nr 430, Wroclaw, 5.28-37.

¢ I Bednarska-Wnuk (2016), Koncepcja Rowe jako narzedzie ograniczania mobilnosci
pracownikow, [w:] M. Lisifiski, B. Zigbicki (red.) Wspdlczesne problemy rozwoju
metodologii zarzgdzania, Wydawnictwo Fundacji Uniwersytetu Ekonomicznego w
Krakowie, Krakow, 5.31-41.

* I Bednarska-Wnuk (2017), Zarzqdzanie procesem realokacji wewngtrzorganizacyjnej
pracownikéw- rekomendacje dla prakivki gospodarczej, ,JEkonomika i Organizacja
Przedsiebiorstwa”, Nr 2 (805), s. 58-68.

o 1. Bednarska-Wnuk (2017), The importance of intra-organizational reallocation in
professional development of employee, ,Journal of Interdisciplinary Social Science
Studies”, Vol. 3, Nr 1, s. 42-50.

e I Bednarska-Wnuk (2019), Mobilnosé wewngtrzorganizacyjna jako instrument
retencii pracownikow o wysokim potencjale, Edukacja Ekonomistow i Menedzer6w.
Problemy. Innowacje. Projekty Nr 1 (51), s. 33-42.

Trzy z wyzej wymienionych publikacjii byly przedmiotem mojej prezentacii podczas
konferencji naukowych odbywajacych si¢ zardwno w kraju jak i za granicy:
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» International Conference on Business, Economics, Management and Marketing
(ICBEMM), University of Oxford, Wielka Brytania, 15-17.08.2016.

o X Ogolnopolski Zjazd Katedr Zarzadzania Zasobami Ludzkimi, Szkola Glowna
Handlowa, Ryn, 15-17.05.2019.

o XII Konferencja Naukowa z cyklu Sukces w zarzadzaniun kadrami. Dylematy
zarzadzania kadrami w organizacjach krajowych i migdzynarodowych, Uniwersytet
Ekonomiczny we Wroclawiu, Wroctaw, 18-19.09.2016

Konsolidacja moich zainteresowan naukowych zwigzanych z wewnetrzng mobilnoscia
pracownikow z perspektywy organizacyjnej zawarto natomiast w monografii pt.
»Wewnatrzorganizacyjna mobilno$¢ pracownikéw — perspektywa organizacyjna”
Wydawnictwo Uniwersytetu Lddzkiego, L.6dZ 2021, ss. 342 - omowiongj powyzej jako
glowne osiggnigcie navkowe.

Pragne¢ takze podkreslié, iz w okresie po uzyskaniu stopnia doktora, moj dorobek
publikacyjny obejmowal réwniez pojedyncze prace niezwigzane bezposrednio z nurtami
moich zainteresowan naunkowych. Nalezy tu wymienié przede wszystkim;:

¢ 1. Bednarska-Wnuk (2015), Social Responsibility of Organizations and Temporary
Workers. Manifestations and Dilemmas, Tripodos, No 37, 5.63-72.

L. Bednarska-Wnuk (2018), Job crafting w kreowaniu wspélczesnego Srodowiska pracy a
wyzwania dla zarzqdzania zasobami ludzkimi, ,Prace Naukowe Uniwersytetu
Ekonomicznego we Wroctawiu Nr 512, 5.26-35.

e [. Bednarska-Wnuk (2012), Rozwdj zasobow ludzkich wobec wyzwar wspdlczesnosci, w:
Czlowiek w organizacji. Teoria i praktyka, red. P. Wachowiak, Oficyna Wydawnicza
Szkola Glowna Handlowa, Warszawa, s. 45-54.

¢ . Bednarska-Wnuk (2011), Sieé pracownikéw jako czynnik rozwoju organizacji, w:
Strategiczne i operacyjne problemy rozwoju i wazrostu przedsiebiorstwa, red. J. Skalik, G.
Belz, Prace Naukowe Uniwersytetu FEkonomicznego we Wroctawiu Nr 218,
Wydawnictwo Uniwersytetu Ekonomicznego we Wroclawiu, Wroclaw, s. 21-28,

o |. Bednarska-Wnuk, M. Syper-Jedrzejak (2011), Cooperation of science with the business
as a trend in hiring staff, w: Current Trends in Management, Finance and Accounting
Sciences. Vol. 1, red. M. Urbaniak, Acta Uniwersitatis Lodziensis, Folia Oeconomica
257,16dz, 5. 219-227.

o L Bednarska-Wnuk, (2011), Master Vendor jako Zrédio sukcesu organizacji (w:) Zrédta
sukcesu organizacji, Prace i Materialy Wydziatu Zarzadzania Uniwersytetu Gdanskiego,
tom 4/2, Sopot, s. 37-43.

Bylam réwniez wspélredaktorem 3 monografii naukowych i 2 zeszytéw naukowych:
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M. Kolodziejczak, 1. Bednarska-Wnuk, L. Swigtek-Barylska (red.) (2020), Melody i
techniki zarzqdzania. Inspiracje dla teorii i prakiyki, Wydawnictwo Uniwersytetu
Lodzkiego, 1.6dz.

e E. Sofita-Draczkowska, 1. Bednarska-Wnuk, (red.) (2020), Wybrane aspekty
zarzgdzania procesami, projektami i ryzykiem w przedsigbiorstwach, Wydawnictwo
Uniwersytetu Lodzkiego, £.0dz.

o 1. Bednarska-Wnuk, J.M. Michalak, I. I. Swigtek-Barylska, (red.) (2015), Organizacja
jako przestrzen ksztaltowania zachowan pracownikéw, Wydawnictwo Uniwersytetu
Lodzkiego, 1.0dz.

e [ Bednarska-Wnuk, J.M. Michalak, 1. L. Swigtek-Barylska (red.) (2013), Kierunki

ewolucji zachowarn organizacyjnych, Folia Oeconomica 283, Wydawnictwo
Uniwersytetu E6dzkiego, £.0dz.

o W. Blaszczyk, L. Bednarska-Wnuk, P. Kuzbik, (red.) (2010), Nurt metodologiczny w
naukach o zarzgdzaniu. 50 lat pracy naukowej Prof. zw. dr hab. Zofii Mikolajczyk,
Folia Oeconomica 234, Wydawnictwo Uniwersytetu Lodzkiego, £.6dz.

Publikacje te sa zbiorem pozytywnie zaopiniowanych prac, przestanych na 5 konferencji, w
ktérych pemitam role przewodniczacej, sekretarza naukowego lub czlonka komitetu
organizacyjnego. 83 to:

e Szkota Letnia Zarzadzania, Wyzwania zarzadzania- Spoleczne - Technologiczne-
Globalne, Warszawa-E6dz 2020/2021, 7-9.06.2021.

e XI Konferencja Naukowa z cyklu Nurt metodologiczny w naukach o zarzadzaniu
pt. Rozwdj metodologii w naukach o zarzqdzaniu, organizowana przez Katedrg
7Zarzadzania Uniwersytetu Lodzkiego we wspotpracy z Katedrg Metod Organizacji i
Zarzgdzania oraz Katedra Analiz Strategicznych Uniwersytetu Ekonomicznego w
Krakowie, 27.11.2019.

o II Ogélnopolska Konferencja Naukowa z cyklu ,,Zachowania organizacyjne” Relacje
w przestrzeni zmian polaczona z Jubileuszem 55-lecia pracy naukowej prof. zw. dr
hab. Zofii Mikolajczyk, Wydzial Zarzadzania, Katedra Zarzadzania, Uniwersytet
L6dzki, 7-9.10.2015.

o 1 Ogolnopolska Konferencja Naukowa ,,Zachowania organizacyjne. Uwarunkowania i
kierunki ewolucji”- Sulejow, Wydziat Zarzadzania, Katedra Zarzadzania, Uniwersytet
Lodzki, 25-27.09.2013.

o Konferencja ,,Nurt metodologiczny w naukach o zarzgdzaniu” 50 lat pracy naukowej

Prof. zw. dr hab. Zofii Mikolajczyk, Wydziat Zarzadzania, Katedra Zarzadzania
Uniwersytet £.6dzki, 4-5.06.2010.
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M) udzial w powstaniu tych publikacji polegal na wspéhudziale w opracowaniu koncepcji
monografii i jej czeéci skiadowych, zapoznanie sig z wszystkimi artykutami, korekta
redakeyjng 1 wspoludziale w opracowaniu wstgpu do monografii.

5. Informacja o wykazywaniu si¢ istotng aktywnoscig naukowa albo artystyczng
realizowany w wigcej niz jednej uczelni, instytucji nankowej lub instytucji kultury,
w szczegblnoéei zagranicznej.

W mgjej karierze zawodowej, szczegdlne znaczenie po uzyskaniu stopnia doktora ma

moja aktywno$é naukowa w wymiarze krajowym jak i migdzynarodowym. Wyrazala sie ona
zardwno w realizacji badan, projektow jak i stazy we wspolpracy z partnerami z innych
osrodkow naukowych.
W wymiarze miedzynarodowym do szezegblnej aktywnoéci naukowej naleZy zaliczyé przede
wszystkim udziat w projekcie miedzynarodowym w ramach 7 Programu Ramowego Unii
Europejskiej w Zakresie Badan i Rozwoju Technologicznego w obszarze mi¢dzynarodowej
wymiany kadry naukowej - Functioning of the Local Production Systems in the Conditions of
Economic Crisis (Comparative Analysis and Benchmarking for the EU and Beyond)
FPT.PEOPLE-20 1-1.RSES, Project No. 295050 acronym: FOLPSEC (kierownik projektu dr
hab. Mariusz Sokotowicz, prof. UL- Wydzial Ekonomiczno-Socjologiczny UL). W ramach
tego projektu zrealizowatam dwutygodniowy staz zagraniczny w Uniwersytecie Panstwowym
w Nowosybirsku, Rosja (21.08-3.09.2013). Podczas stazu odbylam serig spotkan i konsultacji
naukowych z pracownikami instytucji goszczacej, jak réwniez zrealizowalam wizyty studyjne
w lokalnych przedsiebiorstwach i instytucjach wspierania przedsiebiorczosci. Prowadzilam
badania naukowe oraz zbieralam materialy naukowe na potrzeby badan wiasnych w tym
wewngetrzne] mobilnodci. Podczas pobytu uczestniczytam takze w konferencji naukowej pt.
Development of human capital managers and employees technology parks and business
incubators - Educational programs and consulting to the companies (npaBreH#e OH3HEC -
HHKY6aTOpOM M TEXHOHAPKOM B cdepe BRICOKUX TexHonoruif, [llxona - npakTuKyM pasBuTHs
YeNOBEUECKOT0 KalWTaja pykoBopurene M COTpPYIHHKOB TEXHOWApKO H OHM3Hec —
uEKyGaropoB) zorganizowanej wspolnie przez The Russian Ministry of Communications -
Intel Corporation oraz University of Novosibirsk, Akadempark (28.08.2013). Efektem pobytu
na Uniwersytecie w Nowosybirsku jest publikacja, ktdéra jest wynikiem przeprowadzonych
przeze mnie badan poréwnawczych z zakresu mobilnodci zawodowej w warunkach zmiany i
kryzysu ekonomicznego wérdd przedstawicieli pokolenia C z Polski i Rosji.

o 1. Bednarska-Wnuk (2015), Mobile Behaviors of Generation C in the Local Labor
Market: A Case Study of Poland and Russia, red. M. Sokolowicz, w: Functioniong of
the Local Production Systems in Central and Eastern European Countries and Siberia.
Case Studies and Comaprative Studies, Wydawnictwo Uniwersytet Lodzkiego, Lodz
2015, 5.153-172.

Natomiast w 2012 roku podczas kierowania projektem badawczym w ramach grantu dla
miodych naukowcéw (Indywidualne i organizacyjne determinanty mobilnoéei pracownikow -
Nr 545/319) odbytam wyjazd naukowo-badawczy (3.12.-6.12) do Austrii do Universitédt Vien
~ Fakultit fur Wirtschafiswissenschafien. Podczas tego pobytu przeprowadzitam badanie
wsrdd pokolenia Y na temat mobilnodei, odbytam réwniez kwerende biblioteczng a takze
mialam mozliwos¢ uczestniczenia w seminariach i zajeciach z zachowan organizacyjnych na
goszczacym uniwersytecie. Efektem tych badan jest przytoczone juz wezesdniej opracowanie,
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ktdre zostalo zaprezentowane na 3° International Conference on Human and Social Sciences
ICHSS, Congress Center of Pontificia Universitd Gregoriana w Rzymie, we Wloszech (20-

22.09.2013).

» I Bednarska-Wnuk, K. Januszkiewicz (2013), Success and mobility of generation ¥ —
a comparative study on the example of Poland and Austria, Mediterranean Journal of
Social Sciences, Vol4, No 9, 5. 410-417,

Wazna takze aktywnoscig naukowsg w wymiarze miedzynarodowym byl méj udzial w
projekcie naukowym (2014-2017) HELPcare - Health and socialcare workers: Employability
Learning and Professionalisation (kierownik projektu dr Carolyn Downs-University of
Lancaster). W ramach tego projektu w okresie 01.2015-05.2016 pelnifam funkcje kierownika
merytorycznego ze strony Polski. Wraz z innymi partnerami zagranicznymi (Wielka Brytania,
Grecja, Rumunia, Wiochy i Bulgaria) realizowane byly badania z zakresu determinant pracy
opiekundéw o0sdb starszych w krajach europejskich (w tym w Polsce) oraz okreélone zostaly
ich sciezki rozwoju zawodowego w perspektywie polskiej i europejskiej. Rekomendacje
(raport) zostaly opracowane w oparciu o przeprowadzone badania wéréd opickunéw oséb
starszych.

Efekty tej wspolpracy sprawily, iz w 2020 roku, dr Carolyn Downs, zaprosila mnie i dr hab.
Ilong Swiatek-Barylskg prof, UL, do zloZenia kolejnego projektu, bedacy kontynuacja
programu HELPcare, ktory w efekeie zyskal rekomendacje instytucji finansujgcej. Projekt
(Lapis: Learning jor Adult Social Care Practice Innovations and Skills) jest obecnie
realizowany (czas trwania 01.2021-08.2023) wraz z partnerami zagranicznymi (Wiclka
Brytania -kierownik projektn dr Carolyn Downs, Cypr, Whochy, Bulgaria i Grecja). Jego
celem jest zwickszenie mozliwodci skutecznego uczenia si¢ w migjscu pracy i uznawania
nieformalnego uczenia si¢ ukierunkowanego na lepsza opiekg spoteczna dla dorostych, a
takze wspieranie innowacji 1 rozwoju umigjgtnodei w tym sektorze. W projekcie tym petnig
rol¢ wykonawey. Zadaniem naszego zespolu (dr hab. Tiona Swigtek-Barylska, mgr Zbigniew
Mikurenda) jest stworzenie narzgdzia na platformic moodle w zakresie dobrych praktyk
uczenia si¢ w miejscu pracy dla menedzeréw opieki spotecznej. Projekt ten jest obecnie w
trakcie realizacji.

Z kolei w 2014 roku zostatam zaproszona do projektu ELIEMENTAL: Breaking Down
Barriers to Enterprise, projekt realizowany w ramach program Leonardo da Vinci (2014)
{kierownik dr Grazyna Wieteska i dr Agata Reichel}. Projekt dotyczyl przelamywania
indywidualnych i spofecznych barier dla przedsigbiorczosci poprzez udzial w relacji
mentoringowej.

W projekcie tym odpowiedzialna bylam za opracowanie materialow szkoleniowych
dotyczacych mentoringu oraz ich przysziej ewaluacji.

Natomiast w roku 2019/2020 zostatam wigczona do projektu E-VET - Empowering
VET Teachers — Inmovative& Enhanced CPD for Newly Qualified VET Teachers Working with
Migrant Students realizowanego przez Wydzial Ekonomiczno-Socjologiczny Uniwersytetu
Lédzkiego (kierownik projektu dr hab. Justyna Wiktorowicz, prof. UL) w ramach Programu
ERASMUS+, W projekcic tym udzial braly rowniez takie jednostki jak: Stowarzyszenie
EURO LIDER, Know and Can Association (Bulgaria), Cosmic Innovations (Cypr), Valencia
Innohub (Hiszpania) oraz InEuropa st (Wiochy). Celem projektu bylo podniesienie
kompetencji nauczycieli szkolnictwa zawodowego w pracy z uczniami w S$rodowisku
wiclokulturowym. W projekcie tym pelnilam rol¢ wykonawcy, a do moich obowigzkéw
nalezato: przygotowanie kursu on-line na temat zarzadzania micdzykulturowego i jego
testowanie wérdd beneficjentow.
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W 2014 i 2015 roku zostalam zaproszona przez Bucharest University of Economic
Studies w Rumuni do rady programowe] konferencji organizowanych przez t¢ uczelni¢ oraz
wykonania recenzji zgloszonych artykuiéw naukowych. Naleza do nich:

o The 8" International Management Conference ASE, Bukareszt, Rumunia (6-
7.11.2014) — wykonane 3 recenzje;

e The 9th International Management Conference ASE, Bukareszt, Rumunia (5-
6.11.2015) — wykonane 3 recenzje;

Natomiast w 2015 i 2016 roku otrzymalam zaproszenie do grona recenzentéw konferencji
organizowanej przez Academy of International Business AIB:

e Academy of International Business AIB 2015 Annual Meeting Bangalore, Indie, 27-
30.06.2015 — wykonane 3 recenzje;

e Academy of International Business AIB 2016, New Orleans, Stany Zjednoczone, 27-
28.06.2016 — wykonana 1 recenzja.

Nalezy podkre$lié, ze ze wzgledu na zainteresowanie tematykg wewnetrznej mobilnosci
pracownikow, znalaztam sie rowniez w gronie miedzynarodowych recenzentéw takich
czasopism jak: International Journal of Manpower (2020 IF=1.75 — wykonana 1 recenzja),
Journal of Change Management (2020 IF=2.14 — wykonane 2 recenzje) oraz The
International Journal of Human Resource Management (2020 IF=5.546 — wykonane 2
recenzje).

Ponadto zostatam takze zaproszona przez inne osrodki naukowe do pelnienia funkcji
recenzenta artykutéw naukowych zgloszonych do nastepujacych czasopism:

e Entrepreneurial Business and Economics Review (EBER) — wykonana | recenzja;

e Journal of Modern Management Process — wykonane 3 recenzje;

e Akademia Zarzgdzania (Academy of Management) — wykonane 3 recenzje;

e Journal of Positive Management — wykonane 10 recenzji.

W calej mojej dotychczasowej karierze naukowej bardzo wazna pozostawata dla mnie
wspoOlpraca ze Srodowiskiem naukowcdw reprezentujgcych inne uczelnie. Istotng
aktywnoscig w wymiarze krajowym w wicgcej niz jednej uczelni, wymienié nalezy realizacje
stazu w ramach kierowanego projektu badawczego (grant dla miodych naukowcéw) - Wzory
zachowan mobilnych w miejscu pracy — uwarunkowania kulturowe (Nr 545/847). Staz
odbytam (18.11.2013 - 30.11.2013) w Katedrze Zachowan Organizacyjnych Uniwersytetu
Ekonomicznego w_Krakowie — opiekunem naukowym stazu byl prof, dr hab. Arkadiusz
Potocki. Podczas pobytu uczestniczylam w  seminarium naukowym, na ktérym
prezentowatam gléwne zalozenia moich prac badawczych, w zajgciach dydaktycznych innych
pracownikow Katedry oraz realizowalam kwerendg biblioteczng. Efektem tego pobytu bylo
podjgcie  inicjatywy o wspotpracy zwigzanej z realizacja projektu pomiedzy Katedrg
Zachowan Organizacyjnych Uniwersytetu Ekonomicznego w Krakowie a Katedrs
Zarzadzania Uniwersytetu Lodzkiego. Projekt realizowany byl w ramach tematu badawczego
pt. ,.Elastycznos¢ pracownikéw — zachowania organizacyjne w gospodarce opartej na wiedzy”
w okresie 01.2014-12.2014. Wynikiem tego projektu jest wspdlne opracowanie z dr Renatg
Winkler z Katedry Zachowan Organizacyjnych Uniwersytetu Ekonomicznego w Krakowie:
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o I Bednarska-Wnuk, R. Winkler (2014), Elastyczno$¢ pracownikéw a pomiar satysfakeji
z pracy, red. P. Kuzbik, M. Szymankiewicz, w: Zarzadzanie organizacja z perspektywy
metodologicznej, Wydawnictwo Uniwersytetu Lédzkiego, £.6dZ, 5.95-108.

W artykule przedstawilam istotg elastycznosci, wskazalam na wybrane determinanty i
konsekwencje elastycznosei pracownikéw w wymiarze indywidualnym i organizacyjnym
oraz okreslitam wynikajace z nich rekomendacje. M¢j udzial w powstaniu tej publikacji
okredlam na 50%.

Artykul zostal réwniez zaprezentowany na Ogoélnopolskiej Konferencjii Naukowej pt.
wZarzgdzanie organizacjg z perspektywy metodologicznej, Katedra Zarzadzania Uniwersytet
L.6dzki, Katedra Metod Organizacji i Zarzadzania oraz Katedra Analiz Strategicznych
Uniwersytetu Ekonomicznego w Krakowie, Belchatéw-Stok (25.09-26.09.2014).

W 2014 roku podjetam takze wspdlprace z dr hab. Anng Adamik, prof. PL. Jej celem byla
identyfikacja luki kompetencyjnej kierownikéw i jej przejawy w sektorze MSP. Rezultatem
jest publikacja:

s A. Adamik, [. Bednarska-Wnuk (2014), Luka kompetencyjna a kompetencje
kierownicze w MSP, Studia Ekonomiczne Regionu Lédzkiego, , Polskie Towarzystwo
Ekonomiczne, Oddziat 1.6dz 2014, s. 63-78.

W artykule okredlilam i oméwitam istotg i role kompetencii kierowniczych. Przedstawitam
kompetencje kadry kierowniczej MSP oraz zaproponowatam postulatywne dzialania dla
ograniczania luki kompetencyjnej w sektorze MSP. Moj udzial w powstaniu tej publikacii
okredlam na 50%.

Artykul zostal zaprezentowany na V Ogolnopolskiej Konferencji Naukowej z cyklu Forum
Miodych Menedzeréw pt. ,,Male i drednie przedsigbiorstwa w UE: Wyzwania rozwojowe w
perspektywie 2014-2020” Politechnika Lodzka (20.10-21.10.2014).

Nalezy dodaé, ze publikacja ta uzyskata wyrdznienie w konkursie na najlepszy artykut.

Natomiast w lipcu 2021 roku zostalam wybrana do panelu cksperckiego realizowanego
przez konsorcjum w skiadzie SWPS Uniwersytet Humanistycznospoteczny oraz Wojskowa
Akademi¢ Techniczng im. Jaroslawa Dgbrowskiego. Projekt ,Diagnoza Potencjatu
Rozwojowego Organizacji” (Diagnoza-PRO) — kierownik dr hab. K. Januszkiewicz (prof.
SWPS), jest wspélfinansowany przez Ministra Nauki i Szkolnictwa Wyzszego ze $rodkéw
Programu Operacyjnego Inteligentny Rozwdj (Dziatanic 4.4 Zwiekszenie potencjalu
kadrowego sektora B+R). M¢j udziat wraz z zaproszonymi innymi ekspertami do projektu,
podczas trzygodzinnego panelu polegal na ewaluacjii zalozed koncepcji pt. Archetyp
poznawczy organizacji). Projekt ten jest obecnie w trakcie realizacji.

6. Informacja o osiagnieciach dydaktycznych, organizacyjnych oraz
popularyzujacych nauke lub sztuke

Swojg pracg naukows staram si¢ faczyé z dzialalno$ceig organizacying i dydaktyczng.
Akiywnie uczestniczylam w pracach zwigzanych z wdrozeniem Krajowych Ram Kwalifikacji
dla Szkolictwa Wyzszego na Wydziale Zarzadzania UL. W 2011 roku zostalam powolana na
koordynatora Kierunku Zarzadzania oraz wlgczono mnie do Rady Programowej Kierunku
Zarzadzania (I stopiefi). Koordynuje tresei programowe przedmiotéw w ramach Kierunku
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Zarzadzanie, tak aby zapewni¢ im wewn¢trzng spéjnosc. Organizuje prace Rady Kierunku,
wspblpracuj¢ z Wydziatowa Komisja ds. Jakodci Ksztalcenia na Wydziale Zarzadzania oraz
zajmuje si¢ aktualizacjg dokumentacji zwigzanej z prowadzeniem Kierunku Zarzadzanie (I
stopiei). Ponadto od 2019 roku aktywnie uczestnicz¢ na rzecz jakosci procesu ksztatcenia
poprzez kierowanie specjalnoécia Zarzadzanie Projektami na kierunku Zarzadzanie oraz
petnie funkcje Wydziatowego Koordynatora ds. IPMA-Student.

Umiejetnosei  dydaktyczne staram si¢ réwniez rozwijaé w ramach programéw
miedzynarodowych, jako visiting lecture (Lifelong Learning Programme ERASMUS -
Teaching assignments UE). Prowadzitam zajecia z przedmiotu Psychosocial aspects in change
management w trzech osrodkach zagranicznych: Universidade de Coimbra (2012), University
of Economics in Bratislava (2013) oraz Universita degli studi di Torino (2014).

Bratam takze udzial w szkoleniu, majgcym na celu podniesienie kompetencji
dydaktycznych tzw. warsztatach dydaktycznych (13-14.05.2013) zorganizowanych przez
Wydziat Nauk o Wychowaniu Uniwersytetu Ldédzkiego w ramach projektu Edukacja-
Regiony-Regionalizacja, bedacego czgécig strategii rozwoju Uniwersytetu L.odzkiego.
Natomiast w Iutym w 2020 roku w ramach projektu ,.Doskonato$é naukowa kluczem do
doskonatosci ksztalcenia” uczestniczytam w szkoleniu pt. ,Redagowanie tekstow
naukowych” zorganizowanym réwniez przez Wydzial Nauk o Wychowaniu Uniwersytetu
L6dzkiego.

Od poczatku zatrudnienia w Katedrze Zarzadzania prowadzg zajecia w formie
wykladow, éwiczen i warsztatéw na studiach licencjackich (obecnie Podstawy zarzadzania,
Relacje organizacyjne, Projekty ksztaltowania jakosci zycia w organizacji, Kreowanie
zachowan przedsigbiorczych), studiach magisterskich (Zachowania organizacyjne,
Doskonalenie kompetencji menedzerskich — przedmiot oparty na wilasnym autorskim
programie) oraz studiach podyplomowych: Zarzadzanie O$wiatg (Teoria organizacji i
zarzgdzania) i Zarzadzanie projektami (Zarzadzanie zespolem projektowym). Pragne dodaé,
iz jako uczestnik studiow doktoranckich prowadzitam réwniez zajgcia w formie
konwersatorium - Wybrane problemy zarzadzania w jezyku niemieckim.

Dwa razy (w 2008/2009 oraz 2009/2010) bytam réwniez opiekunem grupy
studenckiej, a od 2020/2021 jestem opiekunem roku Kierunku Zarzadzanie (I stopief).

W czasie swojej pracy naukowej (po uzyskaniu stopnia doktora) bylam promotorem 138
prac, w tym 81 magisterskich i 57 licencjackich, wykonatam réwniez 126 recenzji prac
dyplomowych.

Nalezy dodac, ze 2 prace magisterskie, ktdrych bylam promotorem zostaly wyrdznione w
konkursie wydzialowym na najlepsze prace obronione w 2019 roku. Nagrode przyznato
przedsigbiorstwo Philips za prace ,,Niepetnosprawno$¢ pracownikdéw w miejscu pracy i ich
wplyw na organizacj¢” (mgr Marcelina Flasifiska) oraz Burmistrz Uniejowa reprezentujgcego
Rade Menedzeréw Publicznych za prace ,,Dobdr pracownikéw na stanowiska kierownicze w
Starostwie Powiatowym w Zgierzu” (mgr Mateusz Brygier).

Jestem réwniez autorkg rozdzialéw w podrecznikach akademickich, ktore zostaty nagrodzone
przez Rektora Uniwersytetu Lédzkiego.

o L Bednarska-Wnuk, (2016), Znaczenie kultury organizacyjnej w budowaniu relacji
spolecznych, red. I. Swiatek-Barylska, Relacje w organizacji. Podrgeznik menedzera,
Wydawnictwo Uniwersytetu L.odzkiego, £.6dZ, s.153-168.

Nagroda Rektora Uniwersytetu Lodzkiego za osiggnigcia dydaktyczne, Zespolowa, I stopnia
za podrecznik— 2016r.
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» I Bednarska-Wnuk (2020), Réwnowaga organizacying, red. T. Czapla, Podstawy
Zarzadzania, Wydawnictwo SIZ, Lddz,

Nagroda Rektora Uniwersytetu Lédzkiego za osiggnigeia dydaktyczne, Zespolowa 1 stopnia
za podrecznik — 2020 r.

Réwnolegle obok realizowanej przeze mnie aktywnodci naukowej oraz dzialalnodci
dydaktycznej, od poczatku zatrudnienia na Uniwersytecic Lodzkim bylam wilgezona w prace
organizacyjne na rzecz Wydzialu Zarzadzania, W 2009 roku bralam udzial w pracach komisji
rekrutacyjnej na studiach niestacjonarnych 11 11 stopnia oraz zostalam wigczona do komitetu
organizacyjnego konferencji ,,Nurt metodologiczny w naukach o zarzgdzaniu”, w ktérym
pelnitam funkcje sekretarza. Ze wzgledu na moje zainteresowania naukowe, bytam jedng z
inicjatorek i wspélorganizatorem w Katedrze Zarzagdzania Uniwersytetu F.odzkiego,
cyklicznej konferencji naukowej na temat zachowan organizacyjnych. Dotychczas odbyly sig
cztery edycje (2013, 2015, 2017, 2019), ktére mialy na celu integracje i wspolprace z
osrodkami naukowymi w Polsce zajmujgcymi si¢ problematyka zachowar organizacyjnych
oraz okreslenie wspdlczesnych kierunkéw zmian i badah w tym zakresie. W konferencjach
tych peinifam rolg: czlonka (2013), sekretarza (2015) oraz dwa razy przewodniczacej (2017 i
2019).

W 2018 roku zostatam natomiast oddelegowana jako przedstawiciel Wydziatu
Zarzadzania do zespotu migdzyuczelnianego zwigzanego z pracami organizacyjnymi i
przygotowaniem, wspolnie ze Szkola Glowng Handlowg — Szkoly Letniej Zarzadzania
2020/2021.

Ponadto w latach 2015-2017 bylam czlonkiem Wydziatowej Komisji Stypendialno-Socjalne;.
Natomiast od 2011 roku do chwili obecnej jestem czlonkiem Rady Wydzialu Zarzgdzania
Uniwetsytetu Lodzkiego.

Istotna jest réwniez dla mnie wspdipraca z otoczeniem oraz relacje migdzy nauka i
biznesem. Moja aktywno$¢ w tym obszarze ma charakter szkoleniowy. Dotyczy ona przede
wszystkim obszaru z zakresu ksztaltowania kompetencji spolecznych (miedzy innymi
Synergy4m s.c, Stowarzyszenie B-4). W tym aspekcie wazne bylo powolanie mnie na
Wydziale Zarzgdzania w roku akademickim 2014/2015 na koordynatora merytorycznego XV
Festiwalu Nauki, Techniki i Sztuki - "Od Lodzi przemystowej do Lodzi akademickicj", do
ktérego zadan nalezalo zorganizowanie i koordynowanie festiwalowych wydarzei.

W marcu 2021 roku zostalam takze powolana przez Rektora Uniwersytetu
Lédzkiego na redaktor tematyczng czasopisma ,Acta Universitatis Lodziensis. Folia
Oeconomica” na kadencjg 2021-2024. Do moich obowigzkéw nalezy m.in. wstepna ocena
merytoryczna zgloszen, wspdlpraca z recenzentami i autorami oraz analiza recenzji i
wypracowanie opinii redakeji.

Pragng nadmieni¢, iz w 2020 roku otrzymatam nagrode Rektora Uniwersytetu
Lodzkiego, I stopnia za dzialalno$é organizacyjng.

7. Inne informacje oprécz kwestii wymienionych w pkt. 1-6, dotyczace kariery
zawodowej.

Juz od momentu podjgcia Stacjonarnych Studiéw Doktoranckich w zakresie Nauk o

Zarzadzaniv na Wydziale Zarzadzania Uniwersytetu Lédzkiego aktywnie biore udzial w
krajowych i migdzynarodowych konferencjach naukowych w celu zaprezentowania wiasnych
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wynikéw badan oraz mozliwoscei uczestniczenia w dyskusji naukowej. Zestawienie liczbowe
przedstawiono w ponizszej tabeli,

Tab. 4 Udzial w konferencjach i seminariach naukowych w latach 2008-2021

Konferencje, seminaria Tlosé
Przed uzyskaniem stopnia doktora 14
Po uzyskaniu stopnia doktora 43
- w tym o zasiggu krajowym 35
- w tym o zasiggu miedzynarodowym 8

Zrédlo: opracowanie wlasne

Uczestniczac w konferencjach wyglosifam 16 referatbw naukowych, w tym 6 na
konferencjach migdzynarodowych (Lizbona (2012), Rzym (2013), Praga (2013), Barcelona
(2014), Madryt (2016) oraz Oxford (2016). Dodatkowo na konferencji w Barcelonie oraz
Oxfordzie prowadzitam jedng sesjg¢ tematyczna.

Od 2006 roku jestem réwniez czionkiem Ogdlnopolskiego Stowarzyszenia Kadry
Kicrowniczej O$wiaty, dzigki ktoremu miatam mozliwoéé przeprowadzenia badan wiasnych
wsrod dyrektoréw szkdl na potrzeby rozprawy doktorskiej. Natomiast od 2012 roku jestem
aktywnym cztonkiem Polskiego Towarzystwa Ekonomicznego, Oddzial w Lodzi.

W 2019 roku bralam takze udziat jako ekspert w projekcie badawczym ,,Wyzwania
etyczne w pracach badawczych w dyscyplinie nauki o zarzgdzaniu” realizowanym na
Wydziale Zarzadzania Uniwersytetu Lodzkiego (kierownik projektu dr hab. inz. Marek
Matejun, prof, UL).

Za swojg dzialalno$¢ naukowg oraz prace na rzecz rozwoju uczelni i dydaktyki
otrzymalam lacznie 11 nagréd, z czego 5 nagréd Rektora Uniwersytetu Lodzkiego (dwie
naukowe, dwie dydaktyczne i jedng organizacyjna) oraz 6 nagréd Dziekana Wydziatu
Zarzadzania, w tym 5 za wyrézniajace si¢ zastugi na rzecz Wydzialu Zarzadzania i 1 za
osiggniecia dydaktyczne.

Zostalam réwniez wyrézniona Medalem Brazowym za dlugoletnig stuzbe w Uniwersytecie
Lodzkim, przyznanym w 2019 roku przez Prezydenta Rzeczypospolitej Polskiej (Nr 255-

2019-90).
st~ mn

&a,e{dpis whnioskodawcy)

43




