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I. Uwagi wstepne

1. Formutujac ocene rozprawy mgr inz. Michata Zochorka ,Model motywacyjnego systemu
wynagrodzenn w przedsigbiorstwie o duzej réznorodnosci charakterystyki pracy i jego
implementacja w zarzadzaniu przedsigbiorstwem gérniczym” kierowatem sig nastepujacymi
kryteriami oceny:
A. Trafnoé¢ wyboru przedmiotu i problematyki, jej aktualnosé, ztozonos, oryginalnos¢ i
waga z punktu widzenia rozwoju teorii oraz znaczenie praktyczne.
B. Poprawnoé¢ wybranych celéw badawczych, tezy i hipotez, wiedza teoretyczna i
praktyczna Autora, znajomosé¢ warsztatu badawczego i umiejgtnos¢ jego stosowania,

stopien realizacji zamierzen badawczych.



C. Wartos¢ merytoryczna rozwaian i ich uzytecznos¢ spofeczna oraz moiliwosci
praktycznej implementacji stworzonego modelu.

D. Konstrukcja logiczna rozprawy, przejrzystos¢ wywodow i poziom edytorski pracy.
2. Liczaca 204 strony praca sktada sie ze spisu tresci, wstepu, siedmiu rozdziatow,
podsumowania z wnioskami, bibliografii, spiséw: wykreséw, tabel, rysunkéw i zatgcznikéw.
Bibliografia liczy w sumie 123 pozycje. Znaczng czes¢ wykorzystywanej literatury stanowia
pozycje obcojezyczne. Do wszystkich tych pozycji znajduja sie odwotania w pracy. Dwa
rozbudowane zatgczniki na konfcu pracy petnig waing role uszczegotawiajgcy wezeéniejsze

rozwazania. Zwieztos¢ pracy nalezy traktowac jako jej zalete.

3.Struktura rozprawy i kolejnos¢ rozpatrywanych zagadniern sg zgodne z klasycznymi
wzorcami. Pewne odmiennosci sg konsekwencjg specyfiki rozprawy — jej wdrozeniowego
charakteru. We wstepie dokonano wprowadzenia do omawianej w pracy problematyki,
uzasadniono podjecie badar, wyznaczono cele w podziale na: teoriopoznawcze, utylitarne i
pozostate cele naukowe, zarysowano problem badawczy, postawiono hipotezy i ukazano luke

badawcza.

Poszczegdlne rozdziaty rozprawy traktujg o teoriach motywacji i modelach wynagrodzen,
stosowanych w organizacjach narzedziach motywacyjnych, wptywie systeméw wynagrodzen
na mechanizmy motywacyjne, funkcjonowaniu systemu motywacyjnego i systemu
wynagrodzen w wybranym przedsiebiorstwie (poczatek czesci empirycznej), procedurze
budowy modelu systemu motywacyjnego wynagrodzen, ocenie wptywu autorskiego systemu

motywacyjnego wynagrodzen na efektywnos¢ kosztowa organizacji.

Odmiennoscia od klasycznego wzorca jest nieco mniejszy nacisk kfadziony w rozprawie na
zagadnienia teoretyczne a wiekszy na aspekty wdrozeniowe. Jest to pochodna specyfiki pracy.
Doktorat wdrozeniowy ma z zatozenia ktas¢ nacisk na praktyczne aspekty i uzytecznoséé
ekonomiczng i spoteczng prowadzonych rozwazan. Znajomos¢ warsztatu badawczego ma by¢
weryfikowana poprzez jakos¢ skonstruowanego modelu i jego innowacyjnosé i walory
uzytkowe. Konsekwencjg tych zatoien jest koncentracja Autora na celu wdroZeniowym

rozprawy, choc Autor w pierwszych rozdziatach pracy realizuje réwniez cel teoriopoznawczy.



Whnioski i odniesienie sie do celow badawczych oraz hipotez przedstawiono w podsumowaniu

i wnioskach, ktore znajdujg sie w zakoriczeniu pracy.

li. Cele i metody badawcze rozprawy

1.0ceniana rozprawa doktorska traktuje o modelu motywacyjnego systemu wynagrodzen w
przedsiebiorstwie o duzej réinorodnosci charakterystyki pracy i jego implementacji w
zarzadzaniu przedsiebiorstwem goérniczym. Wybrany temat uwazam za bardzo istotny z kilku
wzgledow. Po pierwsze, modele motywacji i systemy wynagrodzen sg od dtuzszego czasu
przedmiotem licznych rozwazan i badan, co oznacza, ze rozwazania Autora lokujg sie w
gtownym nurcie nauki o zarzadzaniu i jakosci. Po drugie, modele motywacyjne wynagrodzen
to narzedzia analizy i optymalizacji strategicznych wybordw organizacyjnych, ale rowniez
decyzji operacyjnych. Model motywacyjnego systemu wynagrodzen obejmujacy
zréinicowane kryteria oceny organizacji i jej skladowych (az do poziomu pojedynczych
stanowisk pracy) jest wiasciwg podstawg do formutowania rekomendacji praktycznych, a taki
jest m.in. cel doktoratu wdrozeniowego. Po trzecie rentownos¢ firm dziatajacych w sektorze
gorniczym w Polsce od lat jest istotnym zagadnieniem dotyczacym niemal wszystkich
przedsiebiorstw tego sektora. Jest tez problemem wykraczajgcym skutkami poza branze
gorniczg. Opracowywanie dziatan zwiekszajacych sprawnosc przedsiebiorstw tego sektora
moze wiec miec istotne znaczenie dla dziatania catej branzy i - co za tym idzie — mie¢ wartos¢
ogolnokrajowa. Po czwarte, branza gérnictwa wegla kamiennego jest uznawana za ,trudng”.
Wigze sie to z wysokg niestabilnoscig i wrazliwoscig kosztowa, podatnoscia na kryzysy
zewnetrzne, bardzo wysokim poziomem regulacji oraz wptywem oddziatywan politycznych.
Sita i duza liczba organizacji zwigzkowych oraz specyficzna kultura pracy powodujg, e
wprowadzanie zmian w firmach tej branzy jest szczegdlnie trudne. Mimo sporej ilosci badan i
publikacji, skomplikowanie materii sprawia, ze wciaz istnieje spora luka poznawcza, ale takze
spory potencjal zmian, ktére jednak trudno wprowadzic z powodu swoistego konserwatyzmu
branzy. Sytuacji nie utawia duze spoteczne zainteresowanie jej funkcjonowaniem oraz
przedmiotowe wykorzystywanie jej problemdéw w rywalizacji politycznej. Po piate, jedng z
najbardziej wrailiwych kwestii w zarzgdzaniu organizacjami jest problematyka wynagrodzen.
Dotyczy to wszystkich przedsiebiorstw, jednak w duzych, zréznicowanych organizacjach o

rozbudowane] strukturze i silnej reprezentacji pracowniczej jest to szczegdlnie trudny i



potencjalnie konfliktogenny obszar. Wszelkie proby racjonalizacji systeméw wynagrodzen
nalezy uznac za odwaine, ze wzgledu na wysoki poziom ryzyka tych zamierzerl. Po szdste
wreszcie, jak wykazuje przeprowadzona w pracy analiza wybranego przedsiebiorstwa (cho¢
prawdopodobnie dotyczy to catej braniy), istnieja tam duie rezerwy w zakresie redukcji
kosztéw i poprawy wydajnosci pracy. Wykorzystanie tych rezerw wymaga przeprowadzenia
proponowanych w pracy zmian i wprowadzenia motywacyjnego systemu wynagrodzen.
Podsumowujac, waga, aktualnos¢ i ztozonos¢ podejmowanych watkéw sa niewatpliwie

atutem rozprawy.

2. Badania i rozwazania traktujgce o modelach motywacyjnych wynagrodzers wpisujg sie w
szeroki nurt probleméw motywacji pracowniczej. Przedsiebiorstwa dgzace do poprawy
sytuacji finansowej czesto poszukujg oszczednosci kosztowych, choé zdecydowanie nie zawsze
decyduja sig¢ na kompleksowa zmiane systemu wynagrodzeri. Wynika to m.in. ze wskazanych
powyzej trudnosci i ograniczen. Ponadto stosunkowo rzadko zmiany s3 poprzedzane tak
szczegotowy analizg, jak w przypadku organizacji bedacej przedmiotem pracy. Autor w swoich
rozwazaniach koncentruje sie gtdwnie na oszczednosciach w obszarze kosztéw, ktére mogtyby
zostac osiggnigte w wyniku wdrozenia proponowanego przez siebie modelu. Praca odwotuje
sie do klasycznych teorii motywacji, ktére przedstawia sie¢ w rozdziale |, ale trudno w pracy
doszuka¢ sie typowego osadzenia teoretycznego w ktdrejkolwiek z teorii, gdyz analizujgc
potencjalne efekty opracowanego motywacyjnego systemu wynagrodzen, Autor koncentruje
si¢ na kosztach. Wprawdzie w pracy kilkukrotnie pada stwierdzenie, ze wprowadzenie
motywacyjnego modelu wynagrodzen wptynetoby rowniez na wzrost wydajnoéci pracy,

jednak nie jest to uwypuklone w przeprowadzonej analizie.

3.Tytut rozprawy , Model motywacyjnego systemu wynagrodzen w przedsiebiorstwie o duiej
réznorodnosci charakterystyki pracy i jego implementacja w zarzadzaniu przedsiebiorstwem
gorniczym” sformutowany jest wiasciwie i wyrainie wskazuje na wdrozeniowy charakter

rozprawy. Tresc pracy w petni koresponduje z tak sformutowanym tytutem.

4.Gtéwnym celem pracy jest ,zbudowanie modelu motywacyjnego systemu wynagrodzen
dostosowanego do specyfiki dziatalnosci przedsiebiorstwa gérniczego i jego duzej
réznorodnosci charakterystyki pracy”. Zwazywszy na uwagi zawarte na s. 3 tej recenzji, cel ten

nalezy uznac za ztozony, bardzo ambitny i w zwigzku z tym nietatwy do osiagniecia. Ma tez




bardzo duzy walor praktyczny, co jest bardzo istotne w przypadku rozprawy o charakterze
wdrozeniowym.

Dla tak sformutowanego celu gtéwnego Autor formutuje cztery cele teoriopoznawcze, trzy
cele utylitarne oraz dwa cele, ktére Autor okresla jako ,pozostale cele naukowe” (s.5
rozprawy).

Cztery cele teoriopoznawcze (usystematyzowanie wiedzy w zakresie systemow wynagrodzeri;
zidentyfikowanie narzedzi systeméw wynagrodzen | motywacyjnych, charakterystyka
zaleznosci zachodzgcej pomiedzy parametrami charakteryzujgcymi systemy wynagrodzen i
narzedzia motywacyjne a efektywnosciq zarzqdzania nimi; sformutowanie wskazowek
stuiqcych zwiekszeniu pro-efektywnosci modelu systemu wynagrodzen wraz z narzedziami
motywacyjnymi) sg osiggniete w zréznicowanym stopniu. Wydaje sie, e ostatni, czwarty cel
ma walor bardziej utylitarny i on zrealizowany jest najpetniej. Pozostate sg realizowane
gtownie w teoretycznej czesci pracy w stopniu zadowalajgcym. Nawigzujg one giéwnie do
zawartosci rozdziatéw 2-4, ktdére koncentrujg sa na analizie literatury z zakresu wynagrodzen i
dos¢ dobrze naswietlajg najwazniejsze zagadnienia.

Nalezy jednak pamietac, iz praca ma charakter wdroZeniowy, co oznacza, ze szczegolny nacisk
powinien by¢ potozony na czes¢ utylitarng. Realizacji trzech celéw utylitarnych (zbadanie
wplywu parametréow systemu wynagrodzen przedsiebiorstwa gorniczego | narzedzi
motywacyjnych na efektywnos¢ zarzgdzania nimi w kontekscie propozycji nowego modelu
wynagrodzen; przemodelowanie narzedzi motywacyjnych; zbudowanie narzedzia do oceny
wpfywu zmiany parametrow systemu wynagrodzeri oraz zmiany parametrow narzedzi
motywacyjnych przedsiebiorstwa gdrniczego na efektywnos¢ zarzgdzania w  tym
przedsiebiorstwie oraz wplywu na ponoszone koszty pracownicze i efektywnosc pracy)
poswiecono rozdziaty 4-7 rozprawy oraz dwa zafgczniki. Oceniajgc cele utylitarne nalezy
pamieta¢, ze niemal wszelkie rozwigzania z zakresu organizacji i zarzadzania sg mniej
spektakularne niz np. wdroienia w obszarze technicznym, a ich obserwowalne efekty
pojawiaja sie niekiedy ze znacznym opdéZnieniem czasowym (cho¢ w analizowanej firmie efekt
wdrozenia nastapitby bardzo szybko). Opracowanie motywacyjnego systemu wynagrodzen
nie brzmi tak atrakcyjnie jak np. opracowanie nowego produktu, ale w praktyce moze miec
dla organizacji fundamentalne znaczenie. Taki charakter ma zamierzenie wdrozeniowe
zawarte w pracy. Nalezy stwierdzic, ze cele te zostaly w pelni osiggniete dzieki badaniom i

symulacjom dokonanym przez Autora.



Dwa cele, ktére Autor okresla jako ,pozostate cele naukowe zastosowane w pracy”
(okreslenie, jakie korzysci ekonomiczne moze przynies¢ zastosowanie zindywidualizowanych
systemow motywacyjnych w poréwnaniu do prostych, mato ztozonych i uniwersalnych
narzedzi motywacyjnych; okreslenie, w jaki sposob brak zréznicowania w zakresie ptac, a takze
brak uzaleznienia ich od wynikow pracy wplywa na efektywnos¢ operacyjnq przedsiebiorstwa
gorniczego) stanowig swoisty tgcznik miedzy celami naukowymi i wdrozeniowymi, gdyz
odnoszg sig do zagadnien ogdlniejszych i bardziej uniwersalnych, ale wcigz mocno osadzonych
w konkretnej branzy. Pomijajac niezgrabne sformutowanie (,cele naukowe zastosowane w

pracy”), realizacje tych celéw rowniez nalezy uznaé za w petni osiagnieta.

Podsumowujac, cel pracy oceniam jako ambitny, o duiym znaczeniu praktycznym. Warta
podkreslenia jest spojnosc celéw teoriopoznawczych i utylitarnych — cele utyltarne stanowig
swego rodzaju przedtuzenie, poglebienie i uszczegétowienie do poziomu operacyjnego celow
teoriopoznawczych. Dzigki temu uniknieto w pracy pewnej ,nadmiarowosci”,
charakterystycznej dla wielu rozpraw doktorskich, polegajgcej na tym, ze czesé teoretyczno —

literaturowa rozprawy wykracza tematycznie poza cze$é empiryczna.

5. We wstepie do pracy (s. 4) Autor pisze, iz w rozprawie doktorskiej wprowadzono teze, ie
istnieje mozliwos¢ zbudowania zréznicowanego i elastycznego modelu motywacyjnego
systemu wynagrodzer, opartego na wskaznikach efektywnosci, ktéry moze znaczqco
2wiekszyc efektywnos¢ operacyjng i ekonomiczng przedsiebiorstw gorniczych. Pomijajac
oczywistg niezgrabnos¢ sformutowania (powinno by¢ np. ,w pracy stawia sie teze” lub ,w
pracy przyjgto zatozenie”) taka teza wydaje sie by¢ dosé oczywista, o czym $wiadczy wiele
przyktadéw z catego swiata. Postawiono réwniez (s. 5 rozprawy) dwie hipotezy badawcze
(hipoteza 1: Zindywidualizowanie narzedzi motywacyjnych przynosi wiekszq korzysé
ekonomiczng dla przedsiebiorstwa o duzej roznorodnosci charakterystyki pracy (np. zaktad
gdrniczy) anizeli proste, uniwersalne systemy motywacyjne; hipoteza 2: Brak zréznicowania w
Zakresie plac i brak uzaleznienia ich od efektow pracy nie wplywa pozytywnie na wyniki
operacyjne przedsigbiorstwa gorniczego). Biorac pod uwage to, ze Autor postuguje sie metoda
studium przypadku, nalezy zwrdcic¢ uwage, ze stawianie hipotez nie ma wiekszego sensu, gdyz
mozliwosci generalizacji wnioskdw z badan sg ograniczone do analizowanego przypadku i

(czasami) przypadkéw bardzo zblizonych. Przeprowadzone przez Autora badania i symulacje



potwierdzaja postawione hipotezy, choc¢ celowos¢ ich stawiania budzi watpliwosci. Nie wydaje
sie to jednak powaznym uchybieniem, gdyz praca z zatozenia ma charakter utylitarny. Ponadto
jest silnie osadzona w paradygmacie funkcjonalistycznym, ktéry zazwyczaj wiaze sie z
koniecznoscia weryfikacji hipotez. Samo przyjecie jako podstawy badan metody studium
przypadku (skonstruowanego gtéwnie na podstawie analizy dokumentacji) nie budzi
zastrzezen, tym bardziej, ze zgromadzenie informacji przy uzyciu innych technik badawczych

nie byloby moiliwe ani celowe.

6.Przyjeta metodyka badawcza, jak wskazano powyiej, jest wiasciwie dobrana z powodu
specyfiki analizowanej materii. Autor dokonat analizy literatury z obszaru szeroko rozumiane;j
motywacji, a w szczegolnosci systemow wynagrodzen. Ponadto zastosowat metode studium
przypadku, oparta gtdwnie na dokumentach wewnetrznych i danych operacyjno-finansowych.
Zebrane dane daly podstawy do przeprowadzenia analiz statystycznych i scenariuszowych,
ktore pozwolity stworzy¢ i zweryfikowaé model bedacy najwaZzniejszym osiagnieciem tej

rozprawy.

. Przedmiot rozprawy

1. Wstep zawiera wprowadzenie do wiasciwych rozwazan, prezentuje gtéwny cel pracy i cele
szczegotowe, problem badawczy, teze, hipotezy oraz metody badawcze. W koricowej czesci
wstepu zidentyfikowano réwniei luke badawcza. Do ich waloréw merytorycznych odniesiono
sie w poprzedniej czesci recenzji. Tekst wstepu rozpoczyna sie niezbyt szczesliwym
stwierdzeniem, ktére brzmi w przeciggu ostatnich dziesieciu lat nastgpit znaczgcy wzrost
zainteresowania zarzqdzaniem i liczby stanowisk kierowniczych oraz specjalistycznych w
Polsce, zwtaszcza w sektorach innowacyjnych, takich jak telekomunikacja czy ubezpieczenia.
Nie wiem jakie sg podstawy takiego stwierdzenia, a samo zdanie nie zostato sformutowane w
petni zrozumiale. Pomijajac powyisze, wstep nie budzi zastrzezen, choc¢ brak prezentacji tresci

poszczegoblnych czesci pracy we wstepie jest rozwigzaniem nietypowym.

2. Pierwszy rozdziat pracy nosi tytut ,Przeglad literatury i podstaw teoretycznych motywacji” i
zawiera podstawowe definicje i skrdcong prezentacje najwainiejszych teorii motywacji.
Wiekszos¢ z nich to teorie powszechnie znane i prezentowane w podrecznikach do

zarzadzania. Sama ich prezentacja jest bardzo skrétowa. Szkoda, ze Autor nie przedstawit



dyskusji naukowej literatury zwigzanej z prezentowanymi koncepcjami. Kazda bowiem z nich
byta wielokrotnie weryfikowana, badania podlegaty replikacji, co zaowocowato bardzo bogata
literaturg naukowa. Przedstawienie chocby skrétowe tej debaty zdecydowanie wzbogacitoby
te czes¢ pracy. Za wktad wiasny Autora mozna natomiast uznac rysunki nr 6 i 7 ze stron 21-22,
ktére czesciowo syntetyzujy prezentowane zagadnienia. Podsumowujac, ten rozdziat
lakonicznie opisuje wybrane teorie i zagadnienia zwigzane z motywacja. Wydaje sie jednak, ze
z punktu widzenia dalszych rozwazan jest to prezentacja wystarczajaca, gdyz (mimo rozwazan
w podrozdziale 6.1 na stronach 84 — 85, w ktdrych Autor nawiazuje do teorii A.Maslowa)
trudno dopatrzyC sie silnego osadzenia teoretycznego pracy w ktorejkolwiek z tych teorii.
Rozdziat liczy 15 stron, czyli relatywnie niewiele. Jednak biorgc pod uwage wdrozeniowy

charakter rozprawy nalezy uzna¢, ze Autor ograniczyt sie w nim do zagadnier najwazniejszych.

3. Drugi rozdziat jest logiczng konsekwencjg sformutowanego przez Autora celu pracy i
wybranego obszaru badawczego, a takze jest w pewnym sensie uszczegétowieniem rozdziatu
pierwszego. Nosi tytut ,Modele systeméw wynagrodzen i ich rola motywacyjna” i réwniez ma
charakter teoretyczny. Przedstawia on modele systeméw wynagrodzen, ktére pozwalajg
przetozy¢ motywacyjne mechanizmy psychologiczne na realne, mierzalne narzedzia
zarzqdzania personelem (s. 25 rozprawy). Ten rozdziat ciekawie prezentuje wybrane
zagadnienia zwigzane z wynagrodzeniami, niekiedy umiejetnie f3czac omawiane zagadnienia
z teoriami motywacji (np. na s. 30 rozprawy). Poziom szczegStowosci rozdziatu drugiego jest
wigkszy w poréwnaniu do rozdziatu pierwszego, interesujagce s3 te: nawigzania do
rzeczywistosci przemystowej. Ciekawa, cho¢ krotka jest rowniez czeé¢ odnoszaca sie do oceny

skutecznosci systemow motywowania (s. 35-36 rozprawy).

4. Rozdziat trzeci poswigcony jest charakterystyce wybranych narzedzi motywacyjnych
stosowanych w przedsigbiorstwach. Ten rozdziat réwniez ma charakter teoretyczny, jednak
jego zakres tematyczny ,zaweza sie” i przybliza zagadnienia analizowane w czeéci empirycznej.
Przyjgcie konwencji ,zawezania” tematycznego czesci teoretycznej oceniam jako udany
zabieg. Obok charakterystyki narzedzi motywacyjnych Autor sporo uwagi poswieca kosztom
pracy w ujgciu dynamicznym, odwotujac sig do licznych statystyk. Rozdziat ten dowodzi dobre;j
znajomosci przez Autora aktualnych probleméw zwigzanych z motywacja (gléwnie

wynagrodzeniami) z perspektywy pracodawcéw. Szczeg6lny nacisk, podobnie jak w innych



rozdziatach, potozony zostat na aspekty kosztowe charakteryzowanych narzedzi

motywacyjnych.

5.Rozdziat czwarty ,Wpltyw mechanizmow stosowanych w motywacyjnych systemach
wynagrodzeri na wybrane aspekty dziatalnoéci organizacji” jest kontynuacjg rozwazan z
poprzedniego rozdziatu. Réwniez tutaj pozytywnie nalezy oceni¢ zastosowana konwencje
»ZaWgzania” teoretycznego. Przejawia sig ona w tym rozdziale prezentacja specyfiki narzedzi
motywacyjnych w sektorze przemystu i w sektorze gornictwa. Autor dokonuje przegladu
wybranych narzedzi motywacyjnych stosowanych wobec réznych grup pracowniczych.
Podobnie jak w poprzednim rozdziale najwigksza uwaga poswiecona jest kosztom
funkcjonowania tych mechanizméw. Stosunkowo niewiele uwagi poswieca (cho¢ taka
krytyczna analiza ma miejsce w koricowej czesci tego rozdziatu) efektom stosowania tych
mechanizméw. Rozdzialy trzeci i Czwarty tworzg podstawe i s3 wprowadzeniem do stworzenia

wiasnego modelu, prezentowanego w kolejnych rozdziatach.

6. W rozdziale pigtym przystepuje sig do bezposredniej realizacji celow wdrozeniowych pracy.
Autor analizuje funkcjonujacy system motywacyjny i wynagrodzeni w badanym
przedsigbiorstwie, oceniajgc ich skutecznoéé oraz identyfikujac obszary wymagajace
usprawnieri. Analizowana firma jest anonimowa, cho¢ jej prezentacja jest wystarczajgco
szczegbtowa by dobrze zrozumieé specyfike podejmowanych probleméw. Przedstawiane 53
podstawowe stanowiska pracy i ich specyfika, zatozenia i sktadowe systemu wynagrodzen,
organizacja pracy, tendencje w zakresie zatrudnienia i produkcji. W tym rozdziale naswietlany
jest gtéwny problem przedsiebiorstwa, polegajacy na systematycznym wzroécie kosztow na
zatrudnionego i spadku wydajnosci pracy. Rozdziat pigty dobrze uzasadnia potrzebe
stworzenia motywacyjnego systemu wynagrodzeri, ktory mogtby przyczynic sie do odwrécenia
niekorzystnych tendencji wyraznie zarysowanych na przestrzeni ostatnich lat w analizowanej

firmie.

7. Rozdziat szdsty przedstawia autorski model motywacyjnego systemu wynagrodzen. Na
poczatku tego rozdziatu Autor nawigzuje do teorii A.Maslowa, faczac wybrane elementy
swojego modelu z poszczegSlnymi poziomami potrzeb, jednak pdZniej watek potrzeb nie jest
wyraénie rozwijany. Mozna jednak uznac, e niektére KPI (przedstawiane pézniej) czeéciowo

nawigzuja do teorii Maslowa. Poziom szczegélowoéci KPI, zaprojektowanych dla réinych



stanowisk pracy zastuguje na bardzo wysoka ocene. Na uwage zastuguje fakt, iz projektowane
W pracy rozwigzania mieszczg sie w obowigzujacych ramach prawnych, ktére dosc
szczegotowo regulujg system wynagrodzen w analizowanym przedsiebiorstwie. Wysoko
nalezy ocenic zdefiniowanie warunkéw implementacji modelu w odniesieniu do réznych grup
zawodowych. Zaprezentowany model realizuje w duiej mierze zamierzenie naukowe i — co
najwazniejsze - wdrozeniowe zaprezentowane we wstepie rozprawy. Odbidr tego swietnego
pod wzgledem merytorycznym rozdziatu poczatkowo nieco utrudnia zastosowana formuta
narracji w trybie oznajmiajgcym, podczas gdy czytelnik oczekuje trybu przypuszczajgcego.
Jednak nie jest to wada, gdyz praca ma dzieki temu wyrainy walor wdrozeniowy i przyjmuje
postac ,rozwigzania gotowego do implementacji”. Brakuje natomiast wyjasnienia, dlaczego
postulowane poszczegolne KPI przyjmujg takie, a nie inne wartosci. Model jest weryfikowany
w kolejnym rozdziale, ktory potwierdza celowosé jego zatozen, jednak sam opis jego tworzenia

mogtby by¢ petniejszy. Nie zmienia to jednak bardzo wysokiej oceny tego rozdziatu.

8. Rozdziat siddmy nosi tytut ,Ocena wptywu autorskiego modelu motywacyjnego na
efektywnos¢ kosztowa spotki”. Ukazuje on jakie korzyséci o charakterze kosztowym datoby
wprowadzenie zaprojektowanego modelu. Dowodzi on rowniez, ze jest mozliwa znaczaca
poprawa funkcjonowania przedsigbiorstw dziatajgcych w branzy wydobywczej wegla
kamiennego poprzez wdrozenie innowacyjnych rozwigzan organizacyjnych, w tym przypadku
— dokonujgc zmian w obszarze systemu wynagrodzen. Przeprowadzone symulacje
potwierdzajg stusznos¢ zatozen i potencjalng skutecznos¢ proponowanych rozwigzarn. Nalezy
przy tym dodac, ze Autor koncentruje na efektach kosztowych, w mniejszym stopniu
analizujgc potencjalne korzysci w obszarze przychodow. Pewnym utrudnieniem dla
czytajgcego jest przyjeta formuta jezykowa. Autor rzadko stosuje tryb przypuszczajacy i w
efekcie nie zawsze tatwo jest zidentyfikowac réznice miedzy analizowanymi wariantami. Jest
to jednak wytacznie aspekt techniczno - jezykowy, nie majacy wptywu na bardzo wysokg ocene
tego rozdziatu pod wzgledem merytorycznym. Wysoko nalezy oceni¢ réwniez zamieszczenie
dwoch zatacznikow na koricu rozprawy, ktére czynig proponowany model petniejszym i

bardziej zrozumiatym.



Podsumowujac - poziom merytoryczny rozprawy, w tym krytyczne i jednoczeénie kreatywne

podejscie Autora do prezentowanych zagadnieri zastuguje na wysokg ocene. Autor realizuje

zaktadane cele teoriopoznawcze i utylitarne. Bardzo wysoko naleizy oceni¢ walor praktyczny

rozprawy, co jest szczegdlnie wazne dla doktoratow o charakterze wdrozeniowym.

IV. Poziom edytorski rozprawy

1.Pod wzgledem formalnym i warsztatowym praca spetnia obowigzujace standardy.

2. Praca napisana jest Poprawnie. Recenzent zauwazyt tylko kilka drobnych pomytek:

s. 25 jest ,,ora”, powinno by¢ ,,oraz”

s. 25 zdanie: ,0d zawsze wynagrodzenie byto zaréwno czgscig kosztéw produkji dla
pracodawcy, jak i srodkiem do zycia dla pracownika, dlatego teoretycy skupiali sie na
ustalaniu pozioméw ptac” jest duzym uproszczeniem., Teoretycy i praktycy skupiali sie
Przeciez na ustalaniu pozioméw ptac z bardzo réznych wzgleddw

. 26 zdanie: ,Badania 7z zakresy motywacji pokazujg, ze to nie tyle poziom
wynagrodzenia wptywa na motywacje pracownika, co réinice w wynagrodzeniach w
poréwnaniu do innych pracownikow, zwifaszcza tych na podobnych stanowiskach” nie
jest poparte zadnym przypisem

5. 35 jest , Juchowicz”, powinno byé , Juchnowicz”

s. 39 niejasne zdanie: »W literaturze przedmiotu mozna uzyskac¢ informacje, ze
podstawowg site motywacyjng w Polsce stanowi aktualnie i w zatozeniu stanowi¢
bedzie réwniez w przysziosci, podstawowa site motywacyjng”

s. 65 w Srodku tekstu znajduje sie niepetny Przypis nawiasowy, podczas gdy w pracy
stosuje sie przypisy dolne

5. 68 jest ,warunkami pracy”, powinno by¢ , warunkéw pracy”

5. 68 stowo ,Srednie” powinno by¢ napisane z matej litery

s. 70 jest , ksztattowato”, powinno byé , ksztattowata”

s. 76 niepotrzebny mysinik w érodku tekstu

s. 78 niepotrzebny przecinek po ,jest”

s. 81 stowo ,,po” po kropce powinno byc z wielkiej litery



e s. 89 stowa odnoszace sie do wynagrodzenia (,State”, ,Catkowite”) powinny by¢
napisane z matej litery

e 5124 jest reedukacja”, powinno byc ,redukcja”

V. Konkluzja

Generalna ocena calej rozprawy jest wysoka. Jej Autor podjgt ambitny i ztozony temat
badawczy, opanowat literature przedmiotu i wykazal sie kreatywnoscig i umiejetnoscia
syntezy. Przeprowadzona analiza doprowadzita do ciekawych i wartosciowych wnioskow

zardwno z punktu widzenia rozwoju nauki, jak i praktyki zarzadzania.

W zwiazku z powyiszym stwierdzam, ze rozprawa pana mgr ini. Michata Zochorka pod
tytutem ,Model motywacyjnego systemu wynagrodzen w przedsiebiorstwie o duzej
réznorodnosci charakterystyki pracy i jego implementacja w zarzadzaniu przedsigbiorstwem
gorniczym”, spetnia wymogi stawiane pracom doktorskim i wnosze o dopuszczenie jej do

obrony.



