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RECENZJA

rozprawy doktorskiej mgr. inz. Michala Zochorka pt.",,Model motywacyjnego systemu
wynagrodzeri w przedsigbiorstwie o duzej réznorodnosci charakterystyki pracy i
Jego implementacja w przedsigbiorstwie gérniczym”, napisanej pod kierunkiem dr hab.
inz. Anety Michalak prof. PS - opiekun pomocniczy dr Agnieszka Barzycka-Noga.

1. Podstawa opracowania recenzji

Przedmiotem recenz;ji jest rozprawa doktorska mgr. inz. Michala Zochorka pt. ,, Model
motywacyjnego  systemu wynagrodzeri w przedsigbiorstwie o duzej roznorodnosci
charakterystyki pracy i jego implementacja w przedsigbiorstwie gorniczym”, opracowana pod
kierunkiem naukowym dr hab. inz. Anety Michalak prof. PS oraz opiekuna pomocniczego dr
Agnieszki Barzyckiej-Noga.

Recenzja dotyczy postgpowania o nadanie ww. Doktorantowi stopnia naukowego
doktora w dziedzinie nauk spofecznych w dyscyplinie nauk o zarzadzaniu i jakosci.

Ocena zostala sporzadzona w zwigzku z pismem Przewodniczacej Rady Dyscypliny
Nauki o Zarzadzaniu i Jakosci Politechniki Slaskiej, dr hab. inz. Lilli. Knop prof. PS, z dnia
04.11. 2025 .

Celem recenzji jest udzielenie odpowiedzi na pytanie; czy rozprawa spelnia w
szczegolnosci wymogi okreslone przez art. 187 (pkt.1i2) Ustawy z dnia 20 lipca2018 r. Prawo
0 szkolnictwie wyzszym i nauce (Dz. U. 2018 r. poz. 1668 ze zm.), w tym czy rozprawa
doktorska prezentuje 0g6lng wiedze teoretyczng kandydata w dyscyplinie nauk o zarzadzaniu i
Jakoscei, dowodzi umieje¢tnoéci samodzielnego prowadzenia pracy naukowej oraz czy stanowi
oryginalne rozwigzanie problemu naukowego.



Dobér tematyki badawczej i tematu pracy

Nie podlega dyskusji fakt, ze w  zmiennym, niepewnym, zlozonym i
niejednoznacznym otoczeniu (VUCA) skuteczny i efektywny system motywacji pracownikow,
wywierajac wplyw na ich postawy i zachowania, jest niecodzownym narzedziem wspierajacym;
adaptacje, innowacyjnos¢, efektywnos¢ i zaangazowanie pracownikow. System taki jest
wsparciem dla cigglej strategicznej reorganizacji rynkowej, ktéra w warunkach nieciaglosci
strategicznej jest warunkiem utrzymania i wzmacniania konkurencyjnosci przedsiebiorstwa.

Liczne badania wykazujg, ze zmotywowani pracownicy s3 bardziej sklonni do
akceptowania i adaptacji do nowych wyzwan. Motywacja pobudza inicjatywe i poszukiwanie
nowych rozwiazan w nieprzewidywalnym otoczeniu, przekladajac sie rowniez na lepsza jakos¢é
pracy i osigganie celow organizacji. Wywiera réwniez wplyw na kreowanie kultury
organizacyjnej, opartej na; zaufaniu, wspolpracy i zaangazowaniu czlonkéw organizacji. (m.in.
Wandzich, Walkiewicz & Plaza, 2014; Oleksy, 2020;Dyrlaga, 2020; Bednorz, 2023; Idowu &
Olu-ogunleye, 2024; Krawczyk et al. 2025 W efekcie pozytywny wplyw systemu motywacji
na wyniki organizacji jest bezdyskusyjne.

Pomimo duzego zainteresowania placowymi i poza ptacowymi formami motywacji
pracownikow, dla wielu badaczy i praktykéw ciagle aktualne jest pytanie; Jak stworzy¢ taki
system, ktdry reagujac na zmiany w otoczeniu, motywowat bedzie wszystkich pracownikow
do proaktywnej realizacji celow przedsiebiorstwa, zapewniajac mu trwanie i rozw6j w dlugim
okresie?

To pytanie jest szczegolnie aktualne dla przedsigbiorstw gorniczych, ktére z jednej
strony s3 podatne na zmiany koniunktury. Z drugiej, opieraja motywacyjny system
wynagrodzen na tradycyjnych elementach, stabo korelujacych ze zmianami w otoczeniu i
wydajnoscig pracownikéw. Dodajac do tego rdéznorodnoéé charakterystyki pracy w
przedsigbiorstwach gérniczych i specyficzng kulture organizacyjna, ktora jest efektem réwniez
tradycji tej branzy, nietrudno wykazaé, ze zaproponowana w rozprawie tematyka badan
skoncentrowana na wykreowaniu takiego motywacyjnego systemu wynagrodzen, ktory
uwzgledniajgc potrzeby pracownikéw wspieralby realizacje celow przedsigbiorstwa jest
ciekawa, aktualna i merytorycznie uzasadniona.

Wobec powyzszego: wybér tematu oraz zakreslonego w pracy przedmiotu badan
oceniam pozytywnie.

Cele, hipotezy, metody badawcze

Tytul pracy pozostaje w zwiazku z prezentowanymi w rozprawie problemami. Jest
sformulowany poprawnie, sugerujac podjety problem badawczy i przedmiot badan.

Uzasadniajgc badania Doktorant stwierdza, ze ,.efektywne motywowanie pracownikow
odgrywa kluczowq rolg w osigganiu sukceséw firmy” (str. 3). Wskazujac na koniecznosé
aktualizacji i optymalizacji systeméw motywacyjnych, zwraca uwage¢ na nieefektywne i
przestarzale systemy motywacyjne stosowane w wielu polskich przedsiebiorstwach w
poréwnaniu z praktykami stosowanymi w nowoczesnych przedsi¢biorstwach zagranicznych.
Nie powoluje jednak Zzadnych badan, ani tez praktycznych przyktadow uzasadniajacych to
stwierdzenie. Brak ten jest widoczny réwniez w dalszej czgscei (str. 8), kiedy Doktorant zwraca
uwage na rosngcg intensywnosc badan podejmowanych w kontekscie zarzadzaniami zasobami
ludzkimi i systemami motywacyjnymi,. Tutaj réwniez rezygnuje z jakiegokolwiek przypisu.
W efekcie, nie kwestionujgc istnienia samej luki badawczej, zwracam uwage na jej slabe
udokumentowanie w tej czesci rozprawy. Podkreslam jednak, ze dokonany w kolejnych
czgsciach  rozprawy przeglad badan (Rozdzial 1.2.3) i analiza systemow wynagrodzen
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(Rozdzial 4) upowaznia Doktoranta do stwierdzenia, ze wskazany obszar badawczy, chociaz
jest stosunkowo dobrze rozpoznany wymaga dalszej eksploracji. (str.4)

Bazujac na kwerendzie literatury oraz wynikach wlasnych doswiadczen stusznie
konstatuje, ze kluczowym pytaniem jest nie to, czy nalezy kreowaé motywacyjny system
wynagrodzen i jakie czynniki na niego wplywaja?, lecz jak zaprojektowaé model
molywacyjnego systemu wynagrodzen dostosowany do organizacji o duzej réznorodnosci
charakterystyki pracy i jak zaimplementowaé go w przedsigbiorstwie gérniczym?

Dazac do rozwigzanie tego problemu za wiodacy cel rozprawy przyimuje ,.zbudowanie
modelu motywacyjnego systemu wynagrodzeri dostosowanego do specyfiki dzialalnosci
przedsigbiorstwa gorniczego i jego duzej réznorodnosci charakterystyki pracy”.

Jego realizacj¢ wspierajg;

- cztery cele teoriopoznawcze skoncentrowane na: usystematyzowaniu wiedzy w
zakresie systemow wynagrodzen (1), identyfikacji  narzedzi systemoéw wynagrodzen i
motywacyjnych (2) , charakterystyce zaleznosci zachodzacej pomiedzy parametrami
charakteryzujacymi systemy wynagrodzen i narzedzia motywacyjne a efektywnoscig
zarzgdzania nimi (3) oraz sformutowaniu rekomendacji shuzacych zwigkszeniu pro-
efektywnosci modelu systemu wynagrodzen wraz z narzedziami motywacyjnymi (4).

- trzy cele utylitarne, ktérych realizacja powinna pozwoli¢ na; zbadanie wplywu
parametréw systemu wynagrodzen przedsigbiorstwa gorniczego i narzedzi motywacyjnych na
efektywnos¢ zarzadzania nimi w kontekscie propozycji nowego modelu wynagrodzen (1);
przemodelowanie narzedzi motywacyjnych; (2) zbudowanie narzedzia do oceny wplywu
zmiany parametrow systemu wynagrodzen oraz zmiany parametrow narz¢dzi motywacyjnych
przedsigbiorstwa gorniczego na efektywnosé¢ zarzadzania oraz wplywu na ponoszone koszty
pracownicze i efektywnos$¢ pracy (3) .

Ponadto, Doktorat jasno formutuje dwa dodatkowe cele naukowe, ktérych realizacja
pozostaje w bezposrednim zwigzku z weryfikacja hipotez H1 i H2. (str. 5)

Pierwszy, koncentruje si¢ na okresleniu korzysci ekonomicznych jakie moze
przynies¢ zastosowanie zindywidualizowanych systemow motywacyjnych w poréwnaniu do
prostych, malo zlozonych i uniwersalnych narzedzi motywacyjnych. W tym przypadku
zaklada, ze ,Zindywidualizowanie narzedzi motywacyjnych przynosi wigkszg korzysé
ekonomiczng dla przedsigbiorstwa ... "(H1)

Drugi ma wyjasni¢, w jaki sposéb brak zréznicowania w zakresie plac i brak
uzaleznienia ich od wynikéw pracy wplywa na efektywnosé operacyjna przedsigbiorstwa
gorniczego. Zaklada, ze, wskazane braki nie wplywaja pozytywnie na wyniki operacyjne
przedsigbiorstwa gorniczego. (H2)

W mojej opinii hipotezy te oceniam jako; nowe, dobrze sformulowane propozycje o
wysokim stopniu ogolnoscei.

Zaréwno cel glowny, jak i skorelowane z nim cele szczegélowe zdefiniowane zostaly
poprawnie. Szkoda jednak , ze precyzujac cele teoretyczne nie wskazano celu, ktéry wyjasnia
pojecie i wplyw réznorodnosci charakterystyki pracy na system wynagrodzen W mojej opinii
to wlasnie ten zakres wiedzy wymaga usystematyzowania. W swietle zaproponowanej
struktury pracy, Doktorant nie wyartykutowat celu zwigzanego z przegladem teorii motywacji,
chociaz stanowi on fundamenta proponowanego modelu.

Wskazane wyzej uwagi. nie zmieniaja mojej pozytywnej oceny. Praca wyréznia sie
solidnym sformulowaniem problemu badawczego. a podiete cele i hipotezy swiadcza o

dobrym przemysleniu tematu.




Metodyka badan

Przedmiot badan, realizacja celow rozprawy naukowej, wreszcie rozwigzanie problemu
badawczego wymaga zastosowania odpowiednich metod badawczych, a takze wykorzystania
wielu zrodet danych.

W opiniowanej pracy wykorzystano szereg metod badawczych, w tym:

1. krytyczng analiz¢ literatury krajowej i zagranicznej (ponad 114 zwartych
pozycji literaturowych, w tym prawie 30 zagranicznych),

2. analize aktow prawnych,

3 analiz¢ danych ze zrodel wtornych, w tym: strony internetowe opracowania
NIK, opracowania GUS,

4. analize dokumentéw wewngtrznych oraz analiz¢ wewngtrznych danych
operacyjno - finansowych,

5. analizy statystyczne i scenariuszowe.

Przyjete metody badawcze odpowiadaly kolejnym etapom procesu badawczego. Na
poczatku  przeprowadzono  systematyczny  przeglad literatury, co umozliwilo
usystematyzowanie wiedzy teoretycznej i identyfikacje luk w zakresie motywacji i systemow
wynagrodzen (etap wstepny. teoretyczny). Nastgpnie zastosowano studium przypadku w
przedsigbiorstwie gomiczym, aby zweryfikowaé praktyczne aspekty funkcjonowania
systeméw motywacyjnych (etap diagnostyczny). Analizy statystyczne i symulacje kosztow
wynagrodzen pozwolily na ilosciowa oceng trendow i skutkdéw finansowych (etap analityczny).
Projektowanie i walidacja modelu opartego na KPI stanowily etap konstrukcyjny i testowy
rozwigzania.

Zastosowanie wskazanych metod zapewnilo cigglos¢ dowoddw od teorii, przez dane
zrodlowe, po praktyczna weryfikacje.

Dobdr i wykorzystanie danych, jak i zastosowane metody badawcze uwazam za
wiladciwe. Szkoda jednak, ze w tak ograniczonym zakresie wykorzystano najnowsze badania
(artykuly) podejmujace problem motywacji pracownikow, ktore wzbogacaja rowniez te teorie,
ktore zostaty zaprezentowane w pracy.

Struktura i tres¢ pracy

Praca liczy 202 strony, w tym 160 stron zwartego tekstu. Poza wstepem i
podsumowaniem, zostala podzielona na siedem rozdzialow. Trzy pierwsze rozdzialy, liczace
lacznie 48 stron, bazuja na przegladzie literatury. Jeden prezentujgc wyniki kwerendy
literatury konfrontuje je z do$wiadczeniami przedsiebiorstw (Rozdziat 4) Pozostate trzy
rozdzialy prezentujg odpowiednio: analizg systemu motywacyjnego i systemu wynagrodzen
w badanym przedsigbiorstwie (Rozdzial 5), procedure budowy modelu motywacyjnego
systemu wynagrodzen (Rozdzial 6) oraz ocen¢ jego wplywu na efektywnosc¢ kosztows
badanego przedsigbiorstwa. (Rozdzial 7)

Takg strukture uznaje za poprawna, podobnie jak i objetosé caloéci. Pozostaje ona w
zwiazku z przyjetym celem gléwnym i celami szczegdlowymi rozprawy.

Rozdzial 1 zatytulowany |, Przeglgd literatury i podstaw teoretycznych motywacji”
prezentuje tresci, ktore syntetycznie charakteryzuja wybrane teorie motywacji, czynniki
warunkujace skuteczno$¢ procesu motywacyjnego oraz Zwracajg uwage na systemy
motywacyjne w teorii organizacji. Pozostajg one w zwigzku z celami teoretycznymi.

Doktorant stusznie rozpoczyna rozwazania od proby zdefiniowania pojecia motywacji
i celow motywowania. Zwraca uwagg na roznorodnosé stosowanych w tym zakresie koncepcji,
ale nie prezentuje zadnego przegladu. Ogranicza si¢ do stwierdzenia, ze ,stosujgc duze
uogolnienie, motywacja to sposob wplywania na pracownika, by zachowywal si¢ w
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oczekiwany sposob”. (str. 10) To zdecydowanie splaszcza podejscie do motywacji. co z reszta
Jest widoczne w kolejnym punkeie. Pomimo tytutu .,proces motywacji” nie zidentyfikowano
etapow tego procesu (pkt 1.2) Proszg zatem, o szersze wyjasnienie pojecia motywacji oraz
scharakteryzowanie procesu motywacyjnego?.  Stabo polaczono motywacj¢ z procesem
psychologicznym i fizjologicznym, ktéry wzbudza energie do dzialania, ukierunkowuje
zachowanie na okreslony cel oraz podtrzymuje to zaangazowanie, az do momentu osiggnigcia
rezultatu.

Sam przeglad teorii uznaje za wystarczajacy z perspektywy celu pracy. Majac jednak
na uwadze opracowanie modelu motywacyjnego systemu wynagrodzen w przedsig¢biorstwie o
duzej réznorodnosci charakterystyki pracy prosze o wyjasnienie; czy scharakteryzowane teorie
maja charakter uniwersalny i czy inne teorie, np. teorie cech pracy Hackmana i Oldhama
(Model JCM) mozna by bylo wykorzysta¢ do zbudowania modelu adresowanego do
przedsigbiorstw o wskazanej wyzej charakterystyce pracy.

Odnoszac sig do pkt 1.3. Ta czg$¢ rozprawy powinna rozpoczyna¢ sie od zdefiniowania
Systemu motywacyjnego to pozwoliloby w przejrzysty sposob wyjasni¢ umiejscowienie takich
kwestii, jak formy organizacji pracy, czy polityka kadrowa w czgsci poswigconej motywaci.

W mojej opinii tresci zaprezentowane w tej czesci rozprawy nie zostaly do konica
uporzadkowane. Rozdzial tez nie konczy sie¢ rowniez takim podsumowaniem, ktore
wskazywaloby jednoznacznie na realizacje konkretnego celu teoretycznego.

Modele systemdéw wynagrodzen i ich rola motywacyjna to tytul kolejnego rozdziatu
(Rozdzial 2). Doktorant omawia role wynagrodzen w ksztattowaniu postaw pracownikow,
zwracajgc uwagg na role skladnikéw plac, czynniki determinujgce strukture wynagrodzen.
Dowodzi réwniez, koniecznosci budowania efektywnego systemu wynagrodzen, co taczy z
koniecznoscia wykorzystania dorobku kilku teorii motywacji, w tym teorii; oczekiwan,
sprawiedliwosci, ustalania celow i teorii agencji. (pkt. 2,1)

Stad tez kolejne pytanie, czy dorobku  pozostatych teorii scharakteryzowanych w
rozdziale 1 nie mozna wykorzysta¢ do wykreowania takiego systemu? Czy moze teorie te
wykluczaja si¢ wzajemnie?

Pkt 2.2. koncentruje si¢ na systemach wynagrodzen. Ponownie, jak poprzednio
Doktorant pomija definicje systemu wynagrodzen. Charakteryzujac systemy wynagrodzen
odchodzi od klasycznego podziaty, tj systemu czasowego, akordowego, prowizyjnego, czy
systeméw mieszanych. W to miejsce wprowadza podzial na; system taryfowy, w ktérym
struktura wynagradzania jest oparta na warto$ciowaniu stanowisk, oraz system oparty na
wartosciowaniu pracy. W $wietle przytaczanych argumentow, ten drugi uznaje za lepszy w
kontekscie tworzenia efektywnego systemu motywacyjnego. Przywoluje metody analityczno-
punktowe, ktdre oceniajg trudnos¢ wykonywanej pracy (np. UMEWAP), ale nie wyjasnia na
czym one polegaja?, jakie moga ptynac korzysci z ich zastosowania? , ani w tresci pracy ani w
odnosniku.  Podsumowanie sprowadza do stwierdzenia, ze ich skuteczno$é¢ zalezy od
doktadnosci, obiektywnosci i wspétpracy zarzadu ze zwigzkami zawodowymi.

W dalszej czgsci przechodzi do zarzadzania kompetencjami, podkreslajac koniecznosé
identyfikacji kluczowych pracownikéw i adekwatne ich wynagradzania. Powolujac sie na
Regule Pareto, za kluczowe uznaje posiadanie systemu wynagrodzen, premiujacego te
kompetencje, ktore sa najbardziej wartosciowe dla organizacji. (str. 31) Dalszg czesé tego
punktu poswigca problemowi wynagradzania za efekty, premiowaniu i stosowaniu nagréd.

Budowanie  systemu motywacyjnego to kolejny punkt rozdziatlu. Tym razem
Doktorant jasno definiuje system motywacyjny przedsigbiorstwa. To przeklada sie pozytywnie
na identyfikacje glownych czynnikéw determinujacych jego efektywnosé. Podkreslajac
koniecznos¢ integrowania bodzeow finansowych, jak i poza finansowych, zwraca réwniez
uwage na - spojnos¢ tego systemu z celami firmy, jej strategig i kultura organizacyjng. Na
zakonczenie rozdziatu charakteryzuje dwa podejscia diagnostyczne wspomagajace ocene
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skutecznosci systemow motywowania. Podobnie, jak w przypadku Rozdzialu 1 brakuje
syntetycznego podsumowania tej czgsci pracy.

Rozdzial 3 zawiera charakterystyke wybranych narzedzi motywacyjnych stosowanych
w przedsigbiorstwach.  Przyjecie prostej, ale przejrzystej formy prezentacji, w ktorej
Doktorant skupit si¢ na wynagrodzeniach zasadniczych, premiach i nagrodach oraz
Swiadczeniach pozaptacowych w systemach wynagrodzen pozwolil uchwycié¢ wplyw tych
czynnikow na motywacje, wydajnosé i wyniki finansowe przedsiebiorstw. To przetozyto sie
pozytywnie na przejrzystos¢ prezentowanych rozwazan.

Kolejny rozdzial (Rozdzial 4) rozwija wskazany problem. Doktorant koncentruje si¢
tutaj na wplywie narzedzi motywacyjnych na funkcjonowanie organizacji. Analiza ta
obejmuje aspekty, kosztowe, efektywnosciowe i strategiczne. W efekcie w kolejnych punktach
omawia wplyw motywacyjnych elementow wynagrodzen na koszty pracy prezentujac i
analizujgc ich  strukture w wybranych sektorach gospodarki. W sposob szczegdlowy analizuje
strukturg kosztéw osobowych w gérnictwie. Na tej podstawie jasno precyzuje wnioski. (str. 57
158) W pkt 4.2 omawia wplyw narzedzi motywacyjnych na efektywnos¢ pracy. Zwracajac
uwag¢ na zmiany w poziomie wydobycia wegla kamiennego w Polsce, przecietnego
wynagrodzenia, zatrudnienia i poziomu inflacji, wykazuje wzrost presji kosztowej w
analizowanym sektorze. Jednoczesnie analizujac wysokos¢ $wiadczen na rzecz pracownikow
oraz zysku netto w dwoch spétkach gorniczych wykazuje, ze naklady na wynagrodzenia rosty
niezaleznie od wynikéw finansowych.  Analizy te stworzyly podstawe do stwierdzenia, ze
system wynagrodzenia w gérnictwie  charakteryzuje si¢ niskg elastycznoscia kosztowa i
ograniczona zdolnoscig do adaptacji do zmiennej sytuacji rynkowej. Jego uelastycznienie i
wzrost efektywno$ci wymaga wykorzystania miernikéw ilosciowych pozwalajacych ocenié
efektywnos¢ plac i ich rol¢ w budowaniu stabilnych i wydajnych zespotéw. Dalsze analizy
(pkt 4.4 i 4.5) prowadza do stwierdzenia, ze istniejacy w gdrnictwie system wynagradzania
nie jest uzalezniony od rzeczywistych efektow pracy. To wstepnie uzasadnia prace Doktoranta
nad efektywnym modelem motywacyjnego systemu wynagrodzen.

Podjecie takich dziatan znajduje pelne i wielowymiarowe potwierdzenie w wynikach
analiz zaprezentowanych w Rozdziale 5. Doktorant skupia sie na analizie systemu
motywacyjnego i wynagrodzen funkcjonujacego w badanym przedsiebiorstwie, ocenie ich
skutecznosci oraz identyfikacji obszaréw wymagajacych usprawnien.

W kolejnych punktach tego rozdzialu prezentuje; charakterystyke pracy w
analizowanym przedsigbiorstwie (pkt. 5.1), omawia organizacje pracy (pkt. 5.2), system i
narzgdzia motywacyjne stosowane w przedsigbiorstwie (pkt. 5.3), oraz analizuje wplyw
narzgdzi motywacyjnych na efektywno$é pracy (pkt. 5.4).

Kompleksowos¢ przeprowadzonych analiz oraz poczynione obserwacje w pelni
uzasadniajg wykazang przez Doktoranta potrzebe wigkszej indywidualizacji i elastycznosci
systemu motywacyjnego oraz kluczowe kierunki dzialan prowadzgce do zwigkszenia
efektywnos¢ ekonomicznej narzedzi motywacyjnych. Zgadzam sie zatem ze stwierdzeniem,
ze wnioski plynace z analizy wspieraja opracowanie nowego modelu motywacyjnego,
integrujacego; indywidualizacje, elastyczno$é i powigzanie wynagrodzen z efektami pracy.

Punkt cigzkosci Rozdzialu 6 spoczywa na konstrukcji modelu motywacyjnego
systemu wynagrodzen.  Zgodnie ze stwierdzeniem Doktoranta celem tego modelu jest
stworzenie elastycznego i skutecznego narzgdzia  wspierajgcego realizacje celow
organizacyjnych. Ma to by¢ narzedzie prognostyczne o charakterze utylitarnym. (str. 6.1)
Prosz¢ o wyjasnienie prognostycznego charakteru tego narzedzia, w kontekscie zalozonego
celu badawczego.

W pkt 6.1 zaprezentowane zostaly kluczowe zalozenia modelu motywacyjnego. U
podstaw jego konstrukcji lezy teoria potrzeb Maslova. Doktorant jednak nie wyjasnia SWojego
wyboru.  Prosz¢ o wskazanie , jakie przestanki zadecydowaly o tym, ze teoria ta zostala
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wybrana jako fundament proponowanej konstrukeji i czy koncepcja ta uwzglednia wszystkie
istotne motywatory, z perspektywy specyfiki przedsigbiorstwa gorniczego?

W dalszej czesci zwraca uwage na koniecznogé identyfikacji i wdrozenia spojnych
dzialan, ktére moga sprzyja¢ zaspokojeniu wielowymiarowych potrzeb ludzi w miejscu pracy.
Opiera zatem model na podejsciu holistycznym, ktére pozwala na uwzglednienie w zbiorze
dzialan motywacyjnych, réznych obszaréw zycia pracownikow; od warunkéw pracy i
bezpieczernistwa, przez relacje spoleczne, az po rozwoj osobisty i zawodowy. Ujecie takie
stwarza podstawy do integracji  potrzeb pracownikéw z celami organizacyjnymi.  Jak
stusznie zauwaza skuteczno$¢ modelu musi by¢ oceniania. Proponuje i w przekonywujacy
sposob uzasadnia oparcie modelu systemu wynagrodzen na czterech kluczowych kategoriach
KPT organizacji, (efektywnosci operacyjnej, srodowiskowych, technicznych i finansowych).
Omawia zasady ksztaltowania wynagrodzen w nowym modelu motywacyjnym, zwracajac
jednoczesnie uwage na mierniki skutecznosci sukcesu modelu oraz jego implementacje.
Prezentowane w licznych tabelach (tabele 19-57) propozycje rozwigzan przekladaja sic
pozytywnie na przejrzysto$¢ proponowanej konstrukgji.

Ostatni rozdzial dysertacji (Rozdzial 7) prezentuje wyniki analizy wpltywu wdrozenia
modelu na efektywnos¢ kosztowa spotki. Do walidacji modelu Doktorant wybiera dwa
najbardziej kosztotworcze obszary dziatalnosci, skupiajgc si¢ na wplywie zastosowanego
rozwigzania na wysokosci barbérki i 14 pensji.  Przeprowadzone analizy, ktorych wyniki
zaprezentowano graficznie na 45 wykresach (wykresy 17-62) potwierdzaja, ze wdrozenie
nowego systemu motywacyjnego redukuje koszty wynagrodzen dodatkowych.

Ostatnia cz¢s¢ rozprawy to podsumowanie i wnioski. Doktorant przypominajac
zdefiniowane cele oraz postawione hipotezy stwierdza, ze zostaly one osiggnigte i pozytywnie
zweryfikowane. Zwracam jednaka uwage, ze tylko w jednym miejscu znajdujemy wyrazne
odwotlanie do prezentowanych w pracy analiz, ktére to potwierdzajg. Jest to jednak uwaga o
charakterze formalnym, a nie merytorycznym. Zaprezentowane wnioski i obserwacje w
generalnie  znajdujg  potwierdzenie w przeprowadzonych studiach literaturowych oraz
badaniach empirycznych. Majg one konkretny wymiar pragmatyczny.

W mojej jednak opinii nie w pelni udato si¢ Doktorantowi ,,usystematyzowanie
wiedzy” oparte na kwerendzie literatury. W tej czgsci wyraznie brakuje jasno sprecyzowanych
wnioskow i obserwacji, ktére w sposob przejrzysty wykazywaly wkiad przeprowadzonych
studiow literaturowych w konstrukcje modelu.

Ocena merytoryczna i formalna

Przedstawiong rozprawe doktorska skomentowaé mozna na co najmniej trzy sposoby:
Jako przedsigwzigcie, analizujace to, co znajduje si¢ w polskim i zagranicznym pi$miennictwie
koncentrujgcym sie na motywacyjnej roli systemu wynagrodzer w kreowaniu zaangazowania
pracownikow i realizacji celéw organizacji, pewne wyraziste stanowisko Autora wobec tych
tresci oraz jako konstrukt teoretyczno-empiryczny o wysokich walorach aplikacyjnych.

Nie sg to, rzecz jasna, tryby rozigczne, bo zajmujgc okreslone miejsce w naukowych
rozwazaniach i debacie publicznej, zbiér ten bez watpienia stanowi uzyteczne scalenie
pogladow. Syntetyzujac mozna stwierdzi¢, ze otrzymalismy wartosciowe studium, ktére w
znacznym stopniu podsumowuje dotychczasowa wiedze w ww. zakresie. Studium to jest
bardzo wazne z punktu widzenia utylitarnego, poniewaz w oparciu o podstawy naukowe
wytyeza w sposob obiektywny i wywazony realizacj¢ okreslonych w pracy celow.
Otrzymali$my rowniez dobrze opisane narzgdzie, ktére w zaprezentowanej formie moze byé
testowane (wdrozone) zwlaszcza w przedsiebiorstwach gdrniczych.

Argumenty te dajg podstawe do stwierdzenia, ze rozprawa doktorska Pana mgr inz.
Michala Zochorka, ktorej efektem jest autorski model motywacyjnego systemu wynagrodzen
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w przedsigbiorstwie o duzej roéznorodnosci charakterystyki pracy wpisuje sie¢  w lukg
poznawcza. Pozytywna, walidacja modelu potwierdza jego wartosé aplikacyjna. Co wigcej,
rezultaty przeprowadzonych badan $wiadczg o zaangaZzowaniu poznawczym Autora.
Szczegotowos¢ badan wskazuje na bardzo dobre rozeznanie probleméw badanej branzy i
zaangazowanie w ich rozwiazywanie na gruncie dorobku naukowego i doswiadczen
praktycznych.

Podejmujac si¢ nielatwego zadania badawczego, w mojej ocenie, zalozony cel
osiggnal. Nawet jesli zaprezentowany model nie spelni w praktyce wszystkich pokladanych
w nim oczekiwan, poprawia dotychczasowy motywacyjny system wynagrodzen, czyniac go
bardziej elastycznym na zmieniajace sie warunki .

Tym samym Doktorant udowodnil, ze posiada:

e wiedze¢ teoretyczna w reprezentowanej dyscyplinie wiedzy (nauki o zarzadzaniu i

jakosci),

e ugruntowany warsztat badawczy umozliwiajagcy kompleksowe i skuteczne badanie

zlozonych zagadnien,

e cechy wnikliwego i sumiennego badacza.

Zglaszam jednak pewne uwagi formalne.

Praca zwiera bledy literowe i stylistyczne, czego konsekwencja jest pewna niejasnosé
wywodow. Mankamentem pracy, sg bardzo czgste akapity, ktore prezentujg urywane problemy.
Utrudnia to czytanie i ocen¢ logiki wywodow, co czyni cze$é teoretyczng dysertacji niezbyt
przejrzysta. Te¢ wade opracowania wzmacnia dodatkowo brak podsumowan tresci
poszczeg6lnych rozdzialow, jasnego odniesienia do realizowanych celéw, jasnego nawiazania
do rozwazan zawartych w rozdziatach poprzedzajgcych. Pewne trudnosci sprawia odczytanie
danych zawartych na wykresach (empiryczna czgs¢ dysertacji). Czy nie lepiej byto podawaé
wartosci w wielkosciach zaokraglonych przyktadowo do min.?

Podkreslam jednak, ze wskazane uchybienia nie zmieniajg mojej pozytywnej opinii.

Jak wskazatam poprzednio, calo$é przedstawionej do recenzji pracy doktorskiej Pana
mgr. inz. Michata Zochorka sklada sie z 202 stron znormalizowanego wydruku
komputerowego, w tym: 62 wykresow, oraz 57 tabel. Praca obejmuje ponadto, dwa zalaczniki,
w ktorych zamieszczono opis przyktadowych wskaznikéw KPI mozliwych do zastosowania w
organizacji oraz szczegolowy opis wskaznikéw efektywnosci operacyjnej i finansowe;j.
Chociaz zajmuja one ponad 25 stron (str. 174-202) w mojej opinii wzbogacaja tresci samej
dysertacji umozliwiajgc zrozumienie specyfiki modelu skonstruowanego gtéwnie dla potrzeb
przedsigbiorstw gorniczych.

Na odnotowanie zastuguje rowniez baza bibliograficzna zawierajaca tacznie ponad 120
pozycji. Chociaz dobor pozycji jest podporzadkowany realizacji tematu i celow dysertacji .
w ograniczonym zakresie odwoluje si¢ do najnowszych badan. (na 114 pozycji wskazanych
bibliografii 4 zostaly wydane po 2020 roku).  Nie zmienia to jednak faktu, ze pozycje
powolane w tekscie zostaly wykorzystane poprawnie. Zwracam réwniez uwage na brak
nalezytej starannosci w zakresie sporzadzenia bibliografii. Czgs¢ przypisow jest
fragmentaryczna, co uniemozliwia ich znalezienie i oceng zasadnosci wykorzystania. (np. poz.
51 czy poz. | z czgéei pozostate) Dodatkowo wskazaé mozna réwniez taka pozycje, ktora
zostala powolana w dwoch czesciach bibliografii. (poz. 55. powtérzenie poz. 6. w czesci
pozostale)






Konkluzja

Pomimo zastrzezen i uwag polemicznych sformulowanych w niniejszej recenzji nie
mam watpliwosci. ze rozprawa doktorska mgr. inz. Michala Zochorka pt. "Model
motywacyjnego  systemu wynagrodzenn w przedsighiorsiwie o duzej  réznorodnosci
charakterystyki pracy ijego implementacja w przedsigbiorstwie gérniczym” jest oryginalnym
opracowaniem naukowym podejmujacym wazny temat tak dla srodowiska naukowego, jak i
praktyki gospodarcze;j.

Autor recenzowanej rozprawy doktorskiej wykazat si¢ ogélng wiedze teoretyczng w
dziedzinie nauk spolecznych, dyscyplinie nauki o zarzadzaniu i jakosci.

Postawil 1 rozwigzal nietrywialny problem naukowy, udowadniajgc tym samym
umieje¢tnos¢ samodzielnego prowadzenia pracy naukowej.

W konkluzji stwierdzam, e recenzowane opracowanie spelnia wymagania stawiane
rozprawom doktorskim w obowigzujqcych przepisach, zgodnie 7 trescig art. 187  ustawy 2
dnia 20 lipca 2018 roku Prawo o szkolnictwie wyiszym i nauce (Dz.U. 2018 r., poz. 1668
poin. zm.) i dlatego wnosze o jego priyjecie i dopuszczenie do dalszych faz postepowania w
sprawie nadania stopnia doktora.



