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1. Imie¢ i Nazwisko:

Marzena Syper-Jedrzejak

2. Posiadany stopien naukowy:
Doktor nauk ekonomicznych w zakresie nauk o zarzadzaniu, nadany uchwala Rady
Wydzialu Zarzadzania Uniwersytetu Lodzkiego z dnia 2 lipca 2012 r. na podstawie
przedstawionej rozprawy pt. ., Wplyw zarzadzania kariera oraz programéw praca-zycie

na zmniejszenie stresu zawodowego menedzera XXI wieku.”

3. Dotychczasowe zatrudnienie:
1.01.2013 - obecnie Uniwersytet Lodzki, Wydzial Zarzadzania,
Katedra Zarzagdzania Zasobami Ludzkimi (adiunkt)
1.09.2008- 31.12.2012  Uniwersytet Lodzki, Wydzial Zarzadzania,
Katedra Zarzadzania Zasobami Ludzkimi (asystent)

4. Wskazanie osiggniecia wynikajacego z art.16 ust. 2 ustawy z dnia 14 marca 2003 r. o
stopniach naukowych i tytule naukowym oraz stopniach i tytule w zakresie sztuki (Dz. U.
2016 r. poz. 882 ze zm., w Dz.U. 22016 r. poz. 1311):

Monografia naukowa M. Syper-Jedrzejak, Corporate wellness w  organizacji.
Uwarunkowania, model wymiaréw dziatan, mozliwosci rozwoju, Wydawnictwo Uniwersytetu
Lodzkiego, Lodz 2019, ss .262, ISBN 978-83-8142-479-0 (e-ISBN 978-83-8142-480-6).

4, Charakterystyka gléwnego osiaggni¢cia naukowego
Monografia pt., ,,Corporate wellness w organizacji. Uwarunkowania, model wymiaréw
dziatan, mozliwosci rozwoju” wydana przez Wydawnictwo Uniwersytetu Lodzkiego, £6dz
2019, ss. 262, ISBN 978-83-8142-479-0.

Od momentu uzyskania stopnia doktora w roku 2012 moje zainteresowania badawcze
koncentrowaly si¢ na zagadnieniu rownowagi praca-zycie, promocji zdrowia i ksztaltowaniu
warunkéw pracy sprzyjajacych dobrostanowi zatrudnionych. Zwieniczeniem tych

zainteresowan jest monografia pod nazwg ,Corporate wellness w organizacji.
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Uwarunkowania, model wymiaréw dzialai, mozliwosci rozwoju” wydana przez
Wydawnictwo Uniwersytetu Lédzkiego w Lodzi w 2019 r. Recenzentem wydawniczym tej
monografii byla prof. zw. dr hab inz. Malgorzata Gableta. Monografi¢ t¢ uwazam za swoje
osiagnigcie naukowe, zgodnie z art. 16 ust. 2 Ustawy a dnia 14 marca 2003 roku o stopniach i
tytule naukowym oraz o stopniach i tytule naukowym w zakresie sztuki (Dz.U. 2016 r. poz.
882 ze zm., w Dz.U. 2 2016 r. poz. 1311).

Wykorzystanie idei wellness (wspierania dobrostanu) w zarzgdzaniu ludZmi opiera sig
na zalozeniu, ze stan psychofizyczny czlowieka przeklada si¢ na jego efektywnos¢ i
zaangazowanie w pracg. Implementacjg tej idei w zarzadzaniu s programy corporate
wellness, traktowane jako dlugoterminowe dzialania organizacyjne wspierajace i rozwijajgce
dobrostan fizyczny, psychiczny czy spoleczny pracownikéw'. Obecnie popularnosé
programéw corporate wellness rosnie (takze w Polsce), czego konsekwencjg jest wzmozone
zainteresowanie naukowcow i badaczy tym obszarem. Zidentyfikowatam jednak pewng luke
— zarébwno w sensie badawczym, jak i teoretycznym - przejawiajaca si¢ tym, ze niewiele jest
jednak kompleksowych badari okreslajacych skale, zakres czy wreszcie oceng dzialan
corporate wellness w rodzimych warunkach. Na podstawie studiéw literaturowych
stwierdzitam, ze wysitki badaczy w omawianym obszarze koncentrowaly si¢ zwykle na
przedsigbiorstwach komercyjnych, a sama idea corporate wellness rzadko byla odnoszona do
np. organizacji publicznych. Niniejsze opracowanie stanowi zatem prébe¢ wypelnienia w
pewnym stopniu tej luki, czynigc obiektem mojego zainteresowania badawczego polska
uczelnig publiczng i jej polityke w zakresie wspierania dobrostanu pracownikow .

Gléwnymi celami, jakie sobie postawilam w rozprawie, bylo przedstawienie idei i
charakteru programéw corporate wellness (szczegblnie w warunkach krajowych) oraz
opracowanie modelu wymiaréw dziatan wellness. Wysztam z zalozenia, ze do budowania
dobrostanu pracownikéw moze przyczynia¢ si¢ odpowiednia organizacja pracy i srodowiska
pracy oraz wspieranie osobistego rozwoju pracownikéw?’. Uzupehniajac t¢ wiedzg¢ o dane z
raportow i badan, monitorujacych przebieg programéw corporate wellness w réznych krajach
(takze w Polsce), opracowalam model wymiaréw wellness. Model ten obejmuje dzialania
skierowane zaréwno na umacnianie dobrostanu fizycznego, jak i wspieranie szeroko pojetej
rownowagi pracownikéw (rysunek 1). W ramach wspierania dobrostanu fizycznego

pracownikow wyrdznitam trzy wymiary dzialan:

' Burke, R.. Richardsen, A. (eds.), (2014), Corporate Wellness Programs: Linking Employee and Organizational
Health, Edward Elgar Publishing, Cheltenham, s. 8.

? Deklaracja Luksemburska na temat promocji zdrowia w miejscu pracy w Unii Europejskiej (1997),
Luksemburg.
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1) dbalo$¢ o ergonomie stanowiska oraz otoczenia pracy, wraz z takg organizacjg pracy,
ktora zapewnia komfort pracownikowi,
2) ochrong zdrowia pracownikéw, rozumiang gléwnie jako profilaktyka chordb i
uzaleznien (korzystanie z ustug medycznych, wezesnej diagnostyki itp.),
3) prozdrowotny styl zycia, skladajacy si¢ z odpowiedniego odzywiania i regularnej
aktywnosci fizycznej.

W ramach dziatani podtrzymujacych réwnowagg pracownikéw wyréznitam z kolei

nastepujace wymiary:
1) dbatos$é o rownowage wewnetrzng i (pokrewna jej) profilaktyke stresu,
2) ksztaltowanie rownowagi praca-zycie,

3) wspieranie rozwoju zainteresowan pozazawodowych pracownikéw.

Ergonomia i komfort

Profilaktyka stresu

Ochrona zdrowia

—
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Rys. 1 Autorski model wymiaréw wellness

Na podstawie: opracowanie wilasne

Wskazany w pracy niedostatek badan empirycznych i opracowan dotyczacych corporate
wellness w polskich organizacjach spoza sektora komercyjnego oraz chgé poznania i
zrozumienia, w jaki sposob dzialania wellness mogg si¢ w takich organizacjach przejawiac,

sktonity mnie do przeprowadzenia badan empirycznych w wybranej uczelni wyzszej.

LSy



Zalgcznik 3. Autoreferat na temat dorobku i osiggnie¢ w pracy naukowo-badawczej w jezyku
polskim

Jednoczesnie specyfika wybranego podmiotu zdeterminowala wybor podstawowej metody

badania — bylo to studium przypadku.

Moim podstawowym celem badawczym byla egzemplifikacja autorskiego modelu
wymiaréw wellness w specyficznej, wybranej organizacji. Cel ten realizowalam za pomocg
szczegolowych celow badawcezych, jakimi byly: rozpoznanie wiedzy pracownikéw
Uniwersytetu X co do oferowanych im rozwigzan wellness oraz okreSlenie zakresu
wykorzystania tej oferty i oceny jej przydatnosci na podstawie zebranych opinii
pracownikow.

Dziatania z zakresu corporate wellness w uczelni publicznej, wedle mojej wiedzy, nie
byly do tej pory przedmiotem badan empirycznych w Polsce, stad zaplanowane przeze mnie
badania miaty charakter giéwnie eksploracyjny. Przedmiotem badania empirycznego byl
zaprezentowany w czeéci teoretycznej model wymiaréw wellness i jego poszczegdlne
skladowe:

- w ramach dobrostanu fizycznego (wymiary: zapewnianie ergonomii i szeroko

pojetego komfortu pracy, promocja wlasciwego odzywiania, promocja aktywnosci

fizycznej i sportu oraz ochrona zdrowia — profilaktyka choréb i uzaleznien),

- w ramach réwnowagi pracownika (wymiary: wspieranie rownowagi wewnetrznej i

profilaktyka stresu, ksztaltowanie roéwnowagi praca-zycie, wspieranie rozwoju

zainteresowan pozazawodowych).

Sformulowalam pytania badawcze, wynikajace bezposrednio z podstawowego celu
badawczego pracy:

1. Czy pracownicy wybranej uczelni sa $wiadomi oferowanych im mozliwosci w

zakresie:

a) utrzymywania dobrostanu fizycznego (we wskazanych, wybranych wymiarach),

b) utrzymywania szeroko pojetej rownowagi (we wskazanych, wybranych

wymiarach)?

2. W jakim zakresie pracownicy wybranej uczelni wykorzystuja proponowane im

rozwigzania wellness w wyzej wymienionych wymiarach oraz jak oceniaja dzialania

organizacyjne w wyzej wymienionych wymiarach (w zakresie osobistej przydatnosci)?

3. Czy istniejg roznice (co do wykorzystania i oceny proponowanych rozwigzan) w

zaleznosci od wybranych cech pracownikow (takich jak: ple¢, wiek, staz pracy na

uczelni czy rodzaj zajmowanego stanowiska)?

6/4&/
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4. Jakie pracownicy wybranego uniwersytetu proponujg rozwigzania i udogodnienia,

warte wprowadzenia do oferty wellness badanego uniwersytetu i praktykKi

funkcjonowania swojego miejsca pracy?

Projektujac badania, zalozylam zastosowanie metod zaréwno ilosciowych jak i
jakosciowych, aby polaczy¢ pewien obiektywizm wyplywajacy z zastosowania metod
ilosciowych, z elastycznoscig i osadzeniem w konkretnej rzeczywistosci, jakie daje
odniesienie si¢ do metod jakoéciowychs. Z metodologicznego punktu widzenia przedstawiane
badania stanowia studium przypadku. Korzystajac z tej metody, mialam na uwadze jej
ograniczenia oraz zalecane zréznicowanie metod i technik® (triangulacje zrodet danych oraz
triangulacj¢ metod i technik badawczych). Przeprowadzitam: badanie dokumentéw, badania
ankietowe oraz wywiady osobiste z pracownikami uczelni. Przeprowadzona przeze mnie
analiza tresci obejmowala: Zrodia dotyczace historii i aktualnej sytuacji Uniwersytetu X,
raporty z prowadzonej przez Dzial Spraw Socjalnych Uniwersytetu X dzialalnosci, w tym
raporty z wykorzystania Zakladowego Funduszu Swiadczen Socjalnych oraz dane
Inspektoratu Bezpieczenstwa i Higieny Pracy Uniwersytetu X.

Badanie ankietowe prowadzone wsrdéd pracownikéw Uniwersytetu X za pomoca
autorskiego kwestionariusza miato miejsce w 2016 roku i podzielitam je na dwa etapy:
badanie pilotazowe przeprowadzone w maju 2016 r. wsrod pracownikéw Wydziatu
Zarzadzania X (ktére pozwolifo na ostateczne opracowanie narzedzia badawczego) oraz
badanie wlasciwe przeprowadzone w pazdzierniku-listopadzie 2016 r. wsréd 393
pracownikéw Uniwersytetu X. Pytania w wigkszosci mialy charakter pytafn zamknigtych,
dostosowanych do specyfiki badanej organizacji.

Trzecia zastosowang przeze mnie metoda byly wywiady prowadzone bezposrednio z
pracownikami Uniwersytetu X. Wywiady mialy posta¢ czgsciowo ustrukturalizowang oraz
niestandaryzowana’, aby poglebié i wyjasni¢ pewne problemowe obszary, ktore zarysowaty
sie np. w wynikach badan ankietowych. W terminie od kwietnia do lipca 2018 roku
przeprowadzitam 49 wywiadéw z pracownikami Uniwersytetu X, dobranymi celowo w taki
sposéb, by uzyska¢ jak najwigksza roznorodnos¢ badanych (pod wzgledem plci, wieku, stazu

pracy i rodzaju stanowiska, a takze usytuowania w strukturze i lokalizacji jednostek uczelni).

? Juszezyk, S. (2013), Badania jakosciowe w naukach spolecznych. Szkice metodologiczne, Wydawnictwo
Uniwersytetu ﬁlqskiego, Katowice, s. 58; Kociatkiewicz, J., Kostera, M. (2014), Zaangazowane badania
Jjakosciowe, ,Problemy Zarzadzania”, vol. 12, nr 1(45), s. 9-17, http://dx.doi.org/10.7172/1644-9584.45.1.

* Staficzyk, S. (2015), Triangulacja — igczenie metod badawczych i urzetelnianie badan, [w:] Czakon, W. (red.),
Podstawy metodologii badarn w naukach o zarzgdzaniu, Oficyna a Wolters Kluwer business, Warszawa, s. 244,

5 Kostera, M. (2005), Antropologia organizacji. Metodologia badan terenowych, Wydawnictwo Naukowe PWN,

Warszawa.
7]
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Lacznie, w prowadzonych przeze mnie badaniach wziglo udzial 440 pracownikéw
Uniwersytetu X. W opracowaniu statystycznym wynikéw badan ankietowych, ze wzgledu na
nominalny charakter mierzonych zmiennych (w pewnych pytaniach porzadkowy), do oceny
zalezno$ci miedzy zmiennymi zastosowatam test Chi-kwadrat niezaleznosci. Pozyskane dane
dotyczace rozeznania respondentéw w ofercie wellness, wykorzystania proponowanych
rozwiazain oraz ich oceny (po przypisaniu im wartosci liczbowych), zostaly uzyte do
globalnych poréwnan wymiaréw wellness. Do oceny réznic migdzy badanymi wymiarami
zastosowalam analize Anova z powtarzanymi pomiarami i test post-hoc Duncana (dla
wylonionych zaleznosci statystycznie istotnych). Dodatkowo wykonatam takze analizg MCA
(Multiple Correspondence Analysis), aby ukaza¢ na przestrzeni wielowymiarowej najsilniej
powigzane relacje migdzy cechami respondentow a dokonang przez nich oceng
poszczeg6lnych wymiaréw wellness w Uniwersytecie X.

Rozprawa ma charakter teoretyczno-empiryczny. Zbudowana jest z dwoch czgsci, z
ktérych pierwsza - w uproszczeniu - mozna nazwaé teoretyczna, druga natomiast ma
charakter empiryczny i prezentuje sposob prowadzenia badan na Uniwersytecie X oraz
uzyskane wyniki i wnioski badawcze.

W rozdziale pierwszym przedstawilam geneze tworzenia i wdrazania dziatan z zakresu
corporate wellness, a takze wyjasnitam oraz uporzadkowatam kluczowe z punktu widzenia tej
pracy terminy i pojecia, korzystajagc z dorobku takich dziedzin jak zarzadzanie czy
psychologia. Na podstawie selektywnego przegladu badan, dotyczacego skali i charakteru
stosowania programéw corporate wellness na $wiecie i w Polsce, wskazalam
najpopularniejsze komponenty takich ofert skierowanych do pracownikéw. W tym rozdziale
przedstawitam ponadto problematyke szacowania efektywnosci programow corporate
wellness i pomiaru potencjalnych korzysci ich stosowania.

Rozdzial drugi poswigcitam najcze$ciej przywolywanym dzialaniom z zakresu corporate
wellness, ktore weszly w sklad autorskiego modelu wymiaréw wellness. Dobrostan fizyczny
jest jednym z dwdch filarow, na ktérych opiera si¢ opracowany przeze mnie model wymiaréw
wellness. Wymiary dobrostanu fizycznego zaprezentowalam na tle danych statystycznych
okreslajagcych prozdrowotne zwyczaje Polakéw (na przyklad nawyki Zywieniowe czy
podejécie do uprawiania sportu). Zagadnienie ergonomii i szeroko pojgtego komfortu pracy
odniostam do warunkéw uczelni wyzszej, specyfiki pracy nauczyciela akademickiego czy
przedstawiciela administracji uczelni. Rozdzial ten uzupeinitam komentarzem, w jaki sposob

przedsiebiorstwa moga zadba¢ o dobrostan fizyczny swoich pracownikéw w ramach dziatan

s
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corporate wellness, wskazalam takze popularne rozwigzania w tym zakresie®. W tym
rozdziale zaprezentowatam takze drugi filar dzialan wellness, jakim jest wspieranie szeroko
pojetej rownowagi pracownikow. U Zrédel takiego rozlozenia akcentéw w modelu wymiaréw
wellness znalazlo si¢ moje przekonanie, Ze oprocz zdrowia fizycznego dla pracodawcy istotna
powinna byé takze kondycja psychiczna, emocjonalna i spoleczna czlowieka, pozwalajaca
nawigzywaé satysfakcjonujace relacje (takze zawodowe) czy konstruktywnie rozwigzywaé
problemy. Aspekty te sa z powodzeniem wilaczane do dzialan corporate wellness, co
przedstawitam na przykladach popularnych instrumentéw, za pomoca ktérych organizacje
chcg dbaé o rownowage (wewnetrzng i zyciowa) swoich czlonkéw.

Cze$¢ empiryczng niniejszego opracowania stanowig kolejne dwa rozdziaty. W
rozdziale trzecim przedstawilam metodyk¢ badan prowadzonych wsréd pracownikow
Uniwersytetu X. Zaprezentowalam pytania badawcze wynikajace bezposrednio z
podstawowego celu badawczego pracy, przedstawilam i scharakteryzowalam grupe 440
pracownikéw Uniwersytetu X bioracych udzial w badaniach, okreslitam metody zbierania
danych i zaprezentowatam uzyskane wyniki. Wskazalam przy tym na zachodzace migdzy
danymi relacje i podjetam probe szerszego skomentowania czy wyjasnienia niektorych
zjawisk, w $wietle uzyskanych wynikéw. Dla wigkszej przejrzystosci, swd) wywod
uzupetnitam licznymi tabelami, wykresami oraz cytatami z wypowiedzi badanych
pracownikéw Uniwersytetu X.

W rozdziale czwartym zaprezentowalam uzyskane wyniki, co do funkcjonowania
uczelnianej oferty wellness’ w zakresie wspierania réwnowagi pracownikéw. Ponadto
dokonalam podsumowania badan i zaprezentowalam dane, ktore pozwalaja wnioskowac¢, jak
w praktyce Uniwersytetu X sprawdza si¢ autorski model wymiaréw wellness. Pozwolito mi to
okresli¢ obszary dziatari ocenione relatywnie dobrze przez uczestnikow badan oraz te
wymagajace dalszych intensywnych prac.

Prowadzone badania empiryczne pozwolily mi na odniesienie si¢ do postawionych
celow i pytan badawczych.

Jednym z celéw badawczych bylo okreslenie rozeznania pracownikéw w istniejacej

ofercie wellness, co jest kluczowym warunkiem dalszego zainteresowania zatrudnionych

¢ Miedzy innymi Working Well Migdzynarodowe Badanie dotyvezgee promocji zdrowia i jakosci Srodowiska
pracy, http://odpowiedzialnybiznes.pl/publikacje/working-well-6-miedzynarodowe-badanie-dotyczace-promoc;ji-
zdrowia-i-jakosci-srodowiska-pracy-1-raport-polski (dostep: 15.02.2016); Maliniska, M., Namysl, A., Hildt-
Ciupinska, K. (2012), Promocja zdrowia w miejscu pracy — dobre praktyki (2), . Bezpieczenstwo Pracy. Nauka i
Praktyka”, nr 7(490), s. 18-21.
" Stosowana na Uniwersytecie X nomenklatura jest inna, jednak na uzytek niniejszej pracy, aby zachowag
wigksza spdjnos¢, stosowano pojecia wellness i corporate wellness.
g /4 Sw
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takimi dziataniami. W $wietle uzyskanych wynikéw mogg stwierdzi¢, Ze najlepiej
poinformowani byli pracownicy jesli chodzi o ofert¢ wypoczynku (wymiar: réwnowaga
praca-zycie) i ofert¢ w zakresie promocji sportu. Pokrywa si¢ to z informacjami uzyskanymi
podczas wywiadoéw, gdzie rozméwcey z reguly znali zakres i zasady korzystania z ,.oferty
socjalnej” (obejmujacej zasady dofinansowania wypoczynku, rekreacji i aktywnosci
sportowej). Takze w zakresie akcji informacyjnych i roznych form poradnictwa
prowadzonych na uczelni najwigksza $wiadomo$¢ ankietowani przejawiali w odniesieniu do
eventow czy imprez promujacych aktywnosé fizyczng i sport (dane pozyskane z wywiadow
wskazuja, ze tego typu akcji bylo po prostu najwigcej, byly tez ,widoczne™ w przestrzeni
miejsca pracy). Najnizsza byla natomiast $wiadomos¢ ankietowanych w zakresie réznych
form poradnictwa z zakresu rGwnowagi praca-zycie i profilaktyki stresu, pomimo zglaszanego
przez badanych potencjalnego zainteresowania takg oferta.

Kolejne postawione przeze mnie w pracy problemy badawcze dotyczyly wykorzystania
oraz oceny proponowanych rozwigzan w poszczegélnych wymiarach wellness. Najwyzsze, w
sposéb istotny statystycznie, wyniki zanotowalam w wymiarze zapewniania pracownikom
ergonomii i komfortu pracy ($rednia 62,03). Jest to z zbiezne z wynikami ustalen innych
badaczy.® ktérzy wskazuja, ze ergonomia i szeroko pojety komfort pracy to obszary, w
ktérym polskie firmy podejmuja aktywnie dzialania (po czgsci dlatego, ze sa zobowigzane
realizowa¢ wymagania prawne zwigzane z bezpieczenstwem i higieng pracy). Tendencj¢ tg
udalo sie zatem potwierdzi¢ w moich badaniach, gdzie pracownicy zdecydowanie najwyzej
ocenili ten wlasnie wymiar wellness w swoim miejscu pracy (wykres 1). Takze w wywiadach
prowadzonych z pracownikami Uniwersytetu X, mimo zglaszanych uwag (dotyczacych np.
matej funkcjonalnosci pomieszczen socjalnych czy niedostatkéw w zakresie wyposazenia
miejsca pracy), wigkszo$¢ rozméwcoéw wskazywala jednak na ,dobre zaplecze”,

.Wwystarczajacg infrastrukture” czy dobre, zadowalajace fizyczne warunki pracy.

¥ Working well...; Puchalski, K., Korzeniowska, E. (2017), Promocja zdrowia w zakladzie pracy. wsparcie dla

zdrowego odiywiania sig i aktywnosci fizycznej pracownikow, Instytut Medycyny Pracy im. prof. J. Nofera,
Lodz.
oy
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Wykres 1. Usredniona ocena wymiaréw wellness — badania ankietowe
Na podstawie: M. Syper-Jedrzejak M. (2019), Corporate wellness w organizacji. Uwarunkowania, model

wymiarow dziatan, mozliwosei rozwoju, Wydawnictwo Uniwersytetu Lodzkiego, LodZ, s. 195.

Ustalilam, ze ponadto uczestnicy badania prowadzonego na Uniwersytecie X ocenili
stosunkowo dobrze wymiar promocji sportu i aktywnosci fizycznej wellness (Srednia 45,53) -
doceniajac zwlaszcza liczne inicjatywy wydzialowe (a nawet oddolne, zespolowe dzialania
dotyczace promocji sportu w miejscu pracy) Nieco gorzej w opiniach respondentéw
prezentuje si¢ natomiast wymiar wspierania rownowagi praca-zycie (Srednia 37,82). W
ramach tego typu dzialan badani wyzej ocenili zwlaszcza tak zwang ofert¢ socjalng
(dofinansowanie wypoczynku i rekreacji pracownikéw i ich rodzin), w stosunku do akcji
poradniczo-informacyjnych. Ponizej przecigtnej uplasowaly si¢ takze oceny wymiaru
promocji zdrowego odzywiania (§rednia 33,52) oraz ochrony zdrowia: profilaktyki chordb i
uzaleznien ($rednia 24,07). Musze podkresli¢, ze zarysowalo sie tutaj duze zréznicowanie pod
wzgledem lokalizacji miejsca pracy- w ramach badanej uczelni byly jednostki organizacyjne
dysponujace punktami (lokalami) gastronomicznymi oferujgcymi urozmaicone menu (takze
tzw. zdrowe czy dietetyczne), byly takze miejsca, gdzie takich punktéw de facto brak.
Wszelkiego rodzaju akcje edukacyjno-uswiadamiajace w zakresie zdrowego odzywiania byly

oceniane jako potrzebne (83,4% uczestnikéw badania ankietowego), jednak w miejscu pracy
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wystgpowaly sporadycznie. Do$é negatywnie pracownicy Uniwersytetu X natomiast
wypowiedzieli si¢ o dzialaniach z zakresu wspierania rownowagi wewnetrznej i profilaktyki
stresu (wykres 1). W toku prowadzonych z pracownikami wywiadéw ustalitam, ze tematyka
profilaktyki stresu i wspierania réwnowagi wewnetrznej pojawiala si¢ na uczelni
sporadycznie podczas konferencji, lokalnych szkolen pracowniczych czy goscinnych
wykladéw, jednak nie byly to dzialania o charakterze systemowym. Zdecydowanie
najbardziej negatywie oceniony zostal wymiar wspierania rozwoju zainteresowan
pozazawodowych — jako by¢ moze ,,najmniej tradycyjny” i zakorzeniony wymiar wellness. Z
wywiadéw wylania obraz sytuacji, w ktérej zasadniczo ten obszar pozostawiono inicjatywie
kierownik6w i samych zainteresowanych, przy braku szerszych dzialan ze strony uczelni.

Kolejnym zagadnieniem i pytaniem badawczym, jakie postawilam w prezentowanej
rozprawie, bylo to, czy istnieja réznice (co do wykorzystania i oceny proponowanych
rozwiazan) w zaleznoéci od wybranych cech pracownikéw (takich jak: ple¢, wiek. staz pracy
na uczelni czy rodzaj zajmowanego stanowiska). Wyniki badan empirycznych pokazaly, ze
odpowiedzi pracownikéw w zakresie wykorzystania i oceny réznych aspektéw oferty
wellness zroznicowane byly z uwagi na ich ple¢ i rodzaj zajmowanego stanowiska. Dzialania
pracodawcy Ww obszarze wspierania réwnowagi wewnetrznej i profilaktyki stresu,
zapewniania ochrony zdrowia: profilaktyki choréb i uzaleznien oraz promocji odpowiedniego
odzywiania, byly wyzej oceniane przez kobiety biorgce udziat w badaniu. Odwrotnie bylo w
sferze dbalodci o ergonomieg i komfort pracy — to mezczyZzni oceniali ten wymiar wellness
globalnie wyzej niz kobiety. Co do rodzaju zajmowanego przez respondentow stanowiska, to
np. przedstawiciele obstugi i stuzb technicznych na poziomie ponizej przecigtnym ocenili
dzialania z zakresu wspierania rownowagi praca-zycie, promocji aktywnosci fizycznej/sportu
i ergonomii w miejscu pracy.

Ostatnim postawionym przeze mnie W niniejszym opracowaniu problemem badawczym
byla kwestia mozliwosci rozwoju oferty wellness na bazie istniejacych dziatan. Na podstawie
badan przeprowadzonych wsréd 440 pracownikéw Uniwersytetu X i analizy dokumentacji
zrodtowej mozna postawi¢ diagnoze, ze funkcjonujgca na uczelni oferta wellness nie jest
niestety spojnym programem dziatan. Ta diagnoza wpisuje si¢ w realia polskie, gdzie jedynie
okoto 3% badanych organizacji moglo przedstawi¢ w pelni wdrozong strategie promocji
zdrowia i wellness, a 43% przedsigbiorstw deklarowalo pojedyncze, nieskoordynowane

inicjatywy zwigzane z corporate wellness.” Na podstawie przeprowadzonych badan moge

? Working well..
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wskaza¢, ze warunkiem dalszego rozwoju dzialan wellness jest ich koordynacja i
dopasowanie do potrzeb pracownikow. Tego typu programy powinny wyplywaé z uznanych
w organizacji wartosci i ucielesnia¢ idealy kultury prozdrowotnej. Uniwersytet X w swietle
przeprowadzonych badan, takg koordynacja i dopasowaniem dziatan wellness si¢ nie cechuje.
Ponad polowa ankietowanych zaprzeczyla, aby w ich miejscu pracy zaznaczala si¢ troska o
zdrowie pracownika; zglaszano liczne watpliwosci dotyczace skutecznosci koordynowania
rozmaitych dzialai wellness. Tymczasem w badaniu ankietowym zaznaczyla si¢ gotowosé
respondentéw do uczestnictwa w akcjach, eventach, warsztatach itp. z zakresu roéznych
wymiaréw wellness. W wywiadach zaé zanotowano wiele przykladow aktywnego
propagowania sportu czy zdrowego zywienia w swoim srodowisku przez samych badanych.
Innym sformulowanym przeze mnie postulatem jest konstatacja, Zze istotnym jest, aby w
proces integracji dziatan wellness wigczy¢ kierownikéw liniowych. W opiniach badanych to
wlasnie bezposredni przelozony odgrywa wiodaca rolg we wspieraniu réwnowagi praca-zycie
czy réwnowagi wewnetrznej. Wydaje si¢ jednak, iz do tej pory brak jest w badanej
organizacji nacisku (i narzedzi) na takie edukowanie i wspieranie kierownikow/szefow
zespolow, aby rzeczywiscie taka rolg cheieli podejmowac.

W mojej opinii powyzsze ustalenia pozwalaja na sformulowanie wniosku, iz cele
badawcze pracy zostaly osiagnigte. Jakkolwiek uzyskane wyniki dotycza wybranego
uniwersytetu, to jednak z uwagi na specyfike organizacji, do jakich nalezy wybrany podmiot i
wspolne podobienstwa w tej grupie (np. podobna misja, realizowane zadania i oferowane
ustugi, podleganie tym samym przepisom, zlozona struktura i wielko$¢ itp.), mozna
wnioskowaé, ze zasygnalizowane w badaniu obszary problemowe moga dotyczy¢ innych
uczelni publicznych w Polsce.

Wkiad prezentowanej rozprawy w rozwdj nauk o zarzadzaniu polega, w mojej opinii, na
usystematyzowaniu wiedzy dotyczacej dobrostanu czlowieka w organizacji oraz sposoboéw
jego wspierania — z podzialem na wymiary dobrostanu fizycznego i wewngtrznej rownowagi
czlowieka. Na tej podstawie opracowatam model wymiaréw wellness, ktory stanowi dos¢
kompleksowa odpowiedZz na pytanie, jakie potrzeby czlowieka w miejscu pracy powinny
uwzglednia¢ dzialania corporate wellness. W warstwie poznawcze] wkladem jest
egzemplifikacja tego modelu w organizacji publicznej, jaka jest wybrany uniwersytet, z
uwzglednieniem specyficznych barier i tfa, w jakim osadzona jest tu oferta wellness.

Rozwazania ujgte w niniejszym opracowaniu moga by¢ inspiracjg i punktem wyjscia do
bardziej poglgbionych i szerzej zakrojonych analiz. Przedstawione w prezentowanej

rozprawie argumenty dowodzg wzrastajacej roli dzialan pracodawcy, obliczonych na
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budowanie i wzmacnianie dobrostanu zatrudnionych w organizacjach réznego typu — takze

spoza sektora przedsigbiorstw komercyjnych. Sugeruje to koniecznoéé doskonalenia narz¢dzi

corporate wellness i opracowania zasad efektywnego przygotowania, wdrazania i

prowadzenia takich programow.
5.  Pozostale osiggni¢cia naukowo-badawcze

5.1 Charakterystyka dorobku naukowo-badawczego do momentu uzyskania stopnia
naukowego doktora nauk ekonomicznych w dziedzinie nauk o zarzgdzaniu
W czerwcu 2003 roku ukonczylam studia magisterskie na Wydziale Nauk Spotecznych
Uniwersytetu im. Adama Mickiewicza w Poznaniu (kierunek: psychologia, specjalnos¢:
psychologia pracy). W ostatnich latach studiéw moje zainteresowania koncentrowaly si¢
wokoét zarzadzania ludzmi we wspélczesnych organizacjach, ze szczegélnym uwzglednieniem
perspektywy jednostkowej, pracowniczej co mialo swoje odzwierciedlenie w pracy
magisterskiej pt. ,,Aktywno$é zawodowa na emeryturze a poczucie jako$ci zycia”, obronionej
pod kierownictwem naukowym dr hab. prof. UAM Marii Strykowskiej. W pracy tej
zaprezentowalam wyniki swoich badaf prowadzonych wsréd aktywnych zawodowo
emerytéw, wskazujace na ich relatywnie wysokie poczucie jakosci zycia, co moze by¢ glosem
w dyskusji dotyczacej sposobéw osiagania satysfakcji zyciowej i utrzymywania wysokiej
jakosdci zycia w dojrzatym i podesztym wieku. Moja praca naukowa w ramach seminarium
magisterskiego zostala wyrézniona decyzjg wiadz Instytutu Psychologii Wydzialu Nauk
Spotecznych UAM. Po ukoficzeniu studiéw magisterskich nawigzalam kontakty z Katedra
Zarzadzania Zasobami Ludzkimi, funkcjonujaca na Wydziale Zarzadzania Uniwersytetu
Lodzkiego, jako osrodkiem realizujgcym badania w obszarze bgdgcym centrum moich
zainteresowan naukowych. W roku 2004 podjelam studia doktoranckie na Wydziale
Zarzadzania Uniwersytetu Lodzkiego, co taczylo si¢ z pracg dydaktyczng i naukows pod
kierownictwem prof. zw. dr hab. Zdzistawy Janowskiej. W roku 2008 zostalam zatrudniona
na stanowisku asystenta w Katedrze Zarzadzania Zasobami Ludzkimi. Przed uzyskaniem
stopnia naukowego doktora bylam autorka (badz wspoélautorka) 22 publikacji w
recenzowanych monografiach lub czasopismach o zasiggu ogélnokrajowym.

Jednoczesnie bytam zaangazowania w dziatalno$¢ zawodowg i dydaktyczng zwigzang z
profilem ukoficzonych studiéw psychologicznych. Przykladem tego byla praca w ramach

podyplomowych studiéw ,,Sztuka kierowania” prowadzonych na Wydziale Zarzadzania
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Uniwersytetu Lodzkiego, gdzie w roku 2007 jako psycholog prowadzitam konsultacje
zwiazane z rozwojem zawodowym dla uczestnikéw studiéw. W Migdzynarodowej Fundacji
Kobiet w Lodzi w latach 2007-2008 prowadzitam poradnictwo psychologiczne dla
podopiecznych Fundacji, za§ w latach 2010-2011 jako trener prowadzilam warsztaty z
przedsiebiorczoscei dla uczestniczek programu ,Matki znéw aktywne zawodowo™. Dzialalnos¢
ta byla takze okazja do prowadzenia naukowych badan i obserwacji, ktére zaowocowaly
publikacjami naukowymi, m.in.:

- Kliombka-Jarzyna, J., Syper-Jedrzejak, M. (2010), Pleé¢ psychologiczna a poczucie kontroli
menedzera, [w:] Dura, A. (red), Wspdlczesne koncepcje zarzqdzania w teorii i praktyce Wyd.
AGH, Krakéw, s.166-180

- Kliombka-Jarzyna, J., Syper-Jedrzejak, M. (2011), Inicjatywy ulatwiajgce powrdt matek na
rynek pracy na przykladzie projektu ,Matki znéw aktywne zawodowo" realizowanego przez
Miedzynarodowq Fundacje Kobiet w Lodzi, [w:] Janowska, Z. (red), Dysfunkcje i patologie w
sferze zarzqdzania zasobami ludzkimi, tom 4, LodZ; s. 295-311

- Syper-Jedrzejak, M., Kliombka-Jarzyna, J. (2011), Profilaktyka wykluczenn i wypalenia
zawodowego w grupie pracownikéw 45+, Humanizacja Pracy, nr 6/264, s. 161-171.

W latach 2007-2011 prowadzitam wieloetapowe badania empiryczne wsrod
menedzeréw regionu lédzkiego, co pozwolilo na wyodrebnienie i analizowanie istotnych
stresorébw w ich pracy zawodowej, do tej pory mniej eksponowanych w literaturze i
badaniach. Byly to czynniki zwigzane z zaburzeniem réwnowagi praca-zycie oraz
trudno$ciami w realizowaniu kariery w danej organizacji, ktére w sposéb istotny wiazaly si¢
poziomem stresu badanych menedzeréw. Prowadzone badania oraz analiza piSmiennictwa
pozwolily mi na ukazanie zwigzkéw pomigdzy stresem kierownikéw a brakiem zarzgdzania
karierami czy wspierania rownowagi praca-zycie w firmie i na opracowanie szeregu
rekomendacji w tym zakresie. Obrona pracy doktorskiej pt. ,, Wplyw zarzadzania karierg oraz
programéw praca-zycie na zmnigjszenie stresu zawodowego menedzera XXI wieku”,
napisanej pod kierownictwem naukowym prof. zw. dr hab. Zdzistawy Janowskiej, odbyla si¢
18 czerwca 2012 roku. Stopien doktora nauk ekonomicznych w dziedzinie nauk o zarzadzaniu
nadano mi uchwalg Radu Wydzialu Zarzadzania Uniwersytetu Lodzkiego w dniu 2 lipca
2012,

5.2 Charakterystyka dorobku naukowo-badawczego po uzyskaniu stopnia naukowego
doktora nauk ekonomicznych w dziedzinie nauk o zarzadzaniu

Po uzyskaniu stopnia doktora nauk ekonomicznych w dziedzinie zarzgdzania kontynuowalam
prace na Wydziale Zarzadzania Uniwersytetu Lodzkiego, obejmujac w roku 2013 stanowisko

adiunkta w Katedrze Zarzgdzania Zasobami Ludzkimi (z dwoma przerwami na urlop

15



Zalacznik 3. Autoreferat na temat dorobku i osiagnie¢ w pracy naukowo-badawczej w jezyku
polskim

macierzynski/rodzicielski w latach akademickich 2015-2016 oraz 2017-2018). Moje

zainteresowania badawcze zwigzane byly z psychospolecznymi aspektami funkcjonowania

czlowieka w organizacji oraz tym, w jaki sposob organizacje i zarzadzanie ludzmi ewoluujg w

odpowiedzi na wyzwania wspoélczesnosci.

Méj dorobek naukowo-badawczy, od momentu uzyskania stopnia naukowego doktora,
obejmuje 28 pozycji. W tym okresie bylam autorkg 3 monografii (w tym jednej wskazanej
jako osiggnigcie naukowe) oraz autorka lub wspétautorka 18 artykuléw opublikowanych (lub
przyjetych do druku) w renomowanych czasopismach naukowych, m.in.: Zarzgdzanie
Zasobami Ludzkimi, Ekonomika i Organmizacja Przedsigbiorstwa, Humanities and Social
Sciences, Przedsigbiorczos¢ i Zarzgdzanie, Journal of Positive Management, Acta
Universitatis Lodziensis Folia Oeconomica, Zarzqdzanie i Finanse. Ponadto bylam autorka 7
rozdzialéw w recenzowanych monografiach. Szczegélowy wykaz moich prac zawiera
zatacznik 5.

Wyniki moich prac byly wielokrotnie prezentowane w srodowisku akademickim.
Aktywnie uczestniczytam w 11 konferencjach (w tym jednej migdzynarodowej), prezentujgc
referaty (Zalgcznik 5). Odnotowanych w bazie Google Scholar zostalo 17 cytowan moich
publikacji (wskaznik Hirscha: 3)"°, Wedlug bibliograficznej bazy tematycznej Baz Ekon
znajdujacej sie w wykazie baz referencyjnych Ministerstwa Nauki i Szkolnictwa Wyzszego
liczba cytowan moich prac wynosi 4 na 4 publikacje (indeks Hirscha wynosi 15

Za dzialalnos¢ naukowa uzyskatam nagrode Dziekana Wydzialu Zarzadzania w latach
2013 i 2014. W roku 2017 wykonalam recenzje artykulu naukowego dla czasopisma
Organizations and Markets in Emerging Economies.

Od 2015 roku jestem czlonkiem Polskiego Towarzystwa Ekonomicznego, od 2019 roku
czlonkiem Towarzystwa Naukowego Organizacji i Kierownictwa (oddzial L6dz).

Swoje zainteresowania badawcze oraz dorobek naukowy w tym okresie mogg¢ podzieli¢
na trzy nurty:

- zarzadzanie ludzmi w jednostkach samorzadu terytorialnego,

- wyzwania zarzadzania ludZzmi we wspélczesnych organizacjach (zwiazane giéwnie z

przemianami spolecznymi),

1% zestawienie dostepne pod adresem: https:/scholar.google.pl/citations?user=fhYOtroAAAAJ&hl=pl z dnia
23.04.2019
' zestawienie dostepne pod adresem: https://bazybg.uek krakow.pl/cytowania/search/145097/cites/desc z dnia

26.02.2019
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- budowanie dobrostanu pracownikéw (profilaktyka stresu, rownowaga praca-zycie,

programy corporate wellness, itd).

5.2.1. Zarzadzanie ludZzmi w jednostkach samorzadu terytorialnego
Z moimi zainteresowaniami badawczymi zwiagzany byl projekt ,.Systemowe wsparcie
proceséw zarzadzania w JST” realizowany przez Uniwersytet Lodzki i Ministerstwo
Administracji Cyfryzacji, w ktorym uczestniczylam jako wykonawca (coach) w latach 2014-
2015. W ramach pracy zespolu ekspertéw, nadzorowalam wraz z dr Anng Michatkiewicz
proces wdrazania nowoczesnych rozwigzan z zakresu rekrutacji, oceny i rozwoju
pracownikéw w 22 wybranych jednostkach samorzadu terytorialnego. Jedng z przestanek
podjecia tej dzialalno$ci, byla konstatacja, Zze jednostki samorzadu terytorialnego wykonujg
niezwykle istotne z punktu widzenia spolecznego zadania publiczne, zlecone przez
administracje rzadows oraz powierzone przez panstwo, ktére stuza zaspokajaniu zbiorowych
potrzeb mieszkancéw wspélnoty. Sprawia to, ze jednostki samorzadu terytorialnego sg
organizacjami doéé specyficznymi, ktorych dziatalnosé¢ jest w wysokim stopniu regulowana
odrgbnymi przepisami, ograniczajacymi do pewnego stopnia swobodg zarzadzania ludzmi. Ta
specyfika organizacyjna - potegowana przez historyczne i regionalne uwarunkowania -
powoduje, ze w wielu jednostkach administracji publicznej nadal dominuje podejscie
zorientowane na administrowanie kadrami, a nie na zarzgdzanie nimi. Szczego6lnie brakowalo
systemowych rozwigzan w zakresie polityki kadrowej i wynikajacych z nich praktycznych
wskazéwek dla zarzadzajacych, a co wiecej - kwestia ta rzadko byla wowczas przedmiotem
badan naukowych.

Prowadzona przeze mnie w wybranych jednostkach samorzadu terytorialnego
dziatalnoéé i wspolpraca z osobami odpowiedzialnymi za zarzadzanie ludZmi w tych
jednostkach, staly si¢ okazja do przeprowadzenia badan. Prowadzitam je wspdlnie z dr Anng
Michalkiewicz, opierajgc si¢ na analizie materialéw Zrédlowych, obserwacji uczestniczacej
oraz wywiadach z przedstawicielami wiadz wybranych 22 urzedéw. Badania mialy na celu
diagnoze¢ sytuacji zarzadzania ludZmi w jednostkach administracji samorzadowej i
wyodrebnienie czynnikéw ryzyka utrudniajacych wprowadzanie nowoczesnych rozwigzan,
ocene proponowanych przez pracownikéw samorzadu rozwiazan wraz z korekta. Ponadto
celem bylo opracowanie przykladéow dobrych praktyk i zasad zarzadzania ludzmi, ktére
moglyby zostaé rekomendowane kierownikom administracji samorzadowej, bowiem

uwzglednialy jej specyfike i zostaly opracowane we wspdlpracy z przedstawicielami
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W toku prowadzonych badan wyodrebnilam zewngtrzne czynniki ryzyka utrudniajace
wprowadzenie pozadanych zmian w wybranych jednostkach administracji centralnej, ktére
byly zwigzane z wplywem kryzysu finanséw publicznych, naciskami ze strony centralnej i
lokalnej polityki oraz brakiem wykwalifikowanych kandydatéw i pracownikéw czy ztym
wizerunkiem urzedu i urzednika w lokalnej spolecznosci. Jeszcze wigkszg role ,,hamujaca” w
procesie modernizacji zarzadzania ludZmi odgrywaly czynniki wewnetrzne: brak
elastycznosci i dlugofalowej strategii, zla organizacja pracy, kryzys przywddztwa czy
zachowawcza, niechgtna zmianom (anty-efektywnosciowa) kultura organizacyjna.

Moja ocena proponowanych w urzedach rozwigzan w zakresie rekrutacji, oceny i
rozwoju personelu uzalezniona byta w duzej mierze od zakresu proponowanych zmian, ich
innowacyjnosci, wewnetrznej spojnosei, a takze ,,stanu wyjsciowego™ badanych placowek,
gdyz byt on znaczaco rézny. Do pewnego stopnia procedury zarzadzania ludZzmi w urzedach
sg ujednolicone, co wynika z obowiazujacych przepiséw prawnych. Niemniej jednak praktyka
poszczegblnych urzedow, forma, w jakiej realizuje si¢ ustalenia wynikajace z ustaw i
rozporzadzeni czy stosunek kierownictwa do zmian sprawialy, Ze analizowalam prace
jednostek dysponujacych zaawansowanymi rozwigzaniami w zakresie zarzadzania ludzmi i
wzorowg niemal organizacja pracy, jak i z jednostek, gdzie kwestie te byly traktowane jako
trzeciorzedne i po$wigcano im niewiele uwagi (co odbijalo sie oczywiscie na jakosci
proponowanych rozwigzan).

Wynikiem badann prowadzonych z dr Anng Michalkiewicz bylo takze opracowanie
praktycznych rekomendacji dla zarzadzajacych ludZmi w administracji samorzadowej. Do
takich opracowanych przeze mnie zaleceri nalezalo np. wypracowanie wyrazistej misji
urzedu, ktéra moze staé¢ si¢ czynnikiem podtrzymujacym zaangazowanie zatrudnionych i
konsekwentnie wspierana przez kierownictwo i pracownikéw — moze pozytywnie wplywaé
na wizerunek organizacji. Inng, rekomendowang przeze mnie, zasada bylo opracowanie
polityki przejrzystego informowania pracownikéw o planowanych zmianach, organizacji
pracy, zadaniach, wydarzeniach w ich jednostce oraz wiaczanie ich w proces podejmowania
decyzji (co okazalo si¢ by¢ duzym problemem w badanych jednostkach). Zwiazane jest to z
szerszym zagadnieniem budowania kultury opartej na swobodnej wymianie informacji i
komunikacji dwustronnej. Jak wskazuja badania i praktyka z organizacji réznego typu,
kluczowa rol¢ w procesie wprowadzania zmian i unowoczesniania zarzadzania ludzmi
odgrywa kierownictwo. Kadra zarzadzajagca w badanych jednostkach samorzadowych
rekrutowata si¢ w duzym stopniu z dtugoletnich pracownikéw urzedow (rzadziej dotyczylo to

prezydentéw, burmistrzéw czy wojtow). Wezesniej pracowali oni na stanowiskach
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wykonawczych, dobrze znali procedury, uzupelnili niezbedne wyksztalcenie, jednak w wielu
wypadkach nie posiadali dostatecznych kompetencji w zakresie zarzgdzania ludZmi na
$rednich i najwyzszych szczeblach. Stad jedng z postulowanych przeze mnie rekomendacji
bylo podjecie dziatain majacych przyczyni¢ si¢ do wzrostu kompetencji kadry zarzgdzajace)
(zwlaszcza w zakresie zarzadzania ludZmi oraz umiejgtnosdci przywddezych), bez ktorego
trudno liczy¢ na skuteczne wdrozenie zmian.

W odbiorze spofecznym cechami funkcjonowania (i zarzadzania) jednostek
administracji publicznej jest przestarzato$¢ i nieefektywnos¢. Na podstawie prowadzonych
badan moge jednak stwierdzi¢, ze obraz ten powoli si¢ zmienia, a nowe wymogi stawiane
przez administracjg publiczng sklaniaja do poszukiwania nowych sposobéw funkcjonowania i
zarzadzania tego typu organizacjami.

Sposrdd 5 publikacji z tego zakresu, za kluczowe uwazam:

- Syper-Jedrzejak, M., Michatkiewicz, A. (2015), Budowanie zaangazowania pracownikow w
sytuacji kryzysu, zwiqzanego z procesem zmiany w wybranych jednostkach samorzqdu
terytorialnego, Marketing i Rynek, nr 5, s. 386- 399

- Syper-Jedrzejak, M., Michalkiewicz, A. (2015), Efektywne zarzqdzanie zasobami ludzkimi w
JST - wybrane praktyki, [w:] Banachowicz, B., Wojtaszczyk, K., Zak-Skwierczynska, M. (red),
Problemy zarzqdzania w jednostkach samorzqdu terytorialnego Uniwersytet Lodzki, s. 177-199
- Syper-Jedrzejak, M., Michalkiewicz, A. (2016), Rola kierownika w realizacji funkcji
personalnych w  wybranych jednostkach samorzqdu terytorialnego ze szczegdlnym
uwzglednieniem motywowania personelu, [w:] Andrzejczak, A., Furmanczyk, J. (red), Zmiany
rél i uwarunkowan pracy menedzeréw w organizacjach publicznych, Uniwersytet Ekonomiczny
w Poznaniu, Wydawnictwo edu-Libri, Krakéw, s. 28-42

5.2.2 Wyzwania zarzgdzania ludZmi we wspdélczesnych organizacjach
W obszarze wyzwan stojgcych obecnie przed zarzadzeniem ludZmi moje zainteresowania
badawcze zwigzane byly z tymi obszarami, ktére w mojej ocenie znaczaco wplywaja na
funkcjonowanie wspolczesnym organizacji - to jest wzrostem réznorodnosci zasobow
ludzkich w przedsigbiorstwach oraz wpltywem czynnikéw technologicznych i kulturowych.

Wiaczajac si¢ w nurt badain prowadzonych nad zarzadzaniem réznorodnoscig w
Katedrze Zarzgdzania Zasobami Ludzkimi, podjelam temat rosnacej réznorodnosci
pracownikéw we wspélczesnych organizacjach, jako wyzwania dla kadry zarzadzajacej i
wspOipracownikéw. U zZrodel moich poszukiwan i analiz znalazio si¢ zalozenie, ze rosnaca
we wspolczesnych przedsigbiorstwach réznorodnos¢é grup spolecznych i kulturowych, z
ktérych pochodza pracownicy oraz coraz wigksze uwrazliwienie na kwestie dyskryminacji
pracownikow ze wzglgdu na wiek, ple¢, pochodzenie, wyznanie, itp., sprawiaja, ze
umiejetno$¢ zarzadzania roznorodnoscia zasobow ludzkich staje si¢ obecnie niezbgdng

kwalifikacja menedzera. Celem moich analiz byta identyfikacja czynnikow wplywajacych na
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ksztalt i funkcjonowanie wspolczesnych organizacji (w aspekcie réznorodnosci), okreslenie

kierunkéw zmian, jakie pod ich wptywem powstaja w samych organizacjach i implikacji dla

zarzgdzania ludzmi.

Zauwazajac, ze obecnie wzrasta na rynku pracy znaczenie grup dotychczas
marginalizowanych (osoby niepetnosprawne, matki wychowujace mate dzieci, itp.) podjgtam
ten temat w roku 2014 wspdlnie z dr Izabela Bednarska-Wnuk z Katedry Zarzgdzania i
przeprowadzity§my analizg¢ zwigzku stereotypéw z atrakcyjnoscig na rynku pracy
(zatrudnieniowa) mniej faworyzowanych grup kandydatéw/pracownikéw. Wyodrgbnitam
stereotypy zwigzane z atrakcyjnoscia fizyczna, wiekiem, niepelnosprawnoscia i plcig —
zwlaszcza w kontekscie tzw. uprzedzen drugiej generacji, ktére mimo, ze nie prowadza do
jawnej dyskryminacji, jednak wytwarzaja atmosfer¢ w organizacji, ktora nie pozwala w peini
wykorzystywaé swojego potencjalu kobietom. Na podstawie studiow literaturowych,
przegladu badan autoréw krajowych i zagranicznych co do wplywu stereotypéw na przebieg
kariery oraz analiz przypadkéw z praktyki gospodarczej wspélnie z dr Bednarska-Wnuk
usystematyzowaty$my opis poje¢ i powiazan pomigdzy stereotypami a atrakcyjnoscia
kandydata na rynku pracy. Stworzony zostal model, opisujacy wzajemnie zwigzki i
konsekwencje obnizonej atrakcyjnosci (zatrudnieniowej) w wymiarze jednostkowym,
organizacyjnym i spolecznym. Na podstawie prowadzonych analiz wskazalam implikacje dla
nauk o zarzadzaniu, szczegdlnie w obszarze zarzadzania zasobami ludzkimi, zwigzane z
ograniczaniem stereotypéw i mozliwe dzialania zaradcze, zwigzane 2z programami
zarzadzania réznorodnodcig, ksztaltowaniem kultury otwartej na réznorodnos¢, tworzeniem
stosownych regulacji, procedur i szkolen oraz modelowaniem wiasciwych postaw przez
menedzerow. Efektem dziatan byla publikacja w ogdlnopolskim czasopismie naukowym 2.

Jednym z wymiaréw réznorodno$ci zasobéw ludzkich w organizacjach, jest
zréznicowanie ze wzgledu na wiek, majace zreszta do$¢ silne, wspomniane juz powyzej,
odzwierciedlenie w funkcjonujacych stereotypach. Podjgtam ten temat w swoich analizach,
koncentrujgc sie w roku zaréwno na specyfice funkcjonowania w pracy ludzi miodych (a
takimi byli w momencie prowadzenia analiz w roku 2014 temu przedstawiciele tzw.
pokolenia Y) oraz pracownikéw dojrzatych, po 50 roku zycia (analizy prowadzone wspélnie z
dr Wojciechem Ulrychem w roku 2017). Usystematyzowalam m.in. opis funkcjonowania
ludzi w wieku dojrzalym w kontekscie realizowania zadan rozwojowych i uczestniczylam w

formulowaniu zalecen dla kadry zarzadzajacej pracownikami dojrzalymi w kierunku

12 Bednarska-Wnuk, 1., Syper-Jedrzejak, M. (2015), The meaning of stereotypes in the workplace in respect of
emplovability, Journal of Positive Management, Vol. 6, No 2, p. 82-102
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zwickszania ich efektywnosci. Efektem tych dzialan byly trzy publikacje (jedna w

recenzowanej monografii’, dwie w ogdlnopolskim czasopismie naukowym'?) oraz

wystapienie na migdzynarodowej konferencji w Rydze (Lotwa).

Kolejnym obszarem réznorodnosci we wspolczesnych organizacjach jest zréznicowanie
pracownikéw ze wzgledu na wyznanie. Krytyczny przeglad literatury i badan empirycznych
poswigconych réznorodnoéei religijnej w polskim spoleczenstwie oraz wyzwan, jakie niesie
ona dla zarzadzania ludZzmi pozwolil mi na zidentyfikowanie pewnej luki badawczej. Ot6z
zarzadzanie réznorodnoscia religijna w pracy sprowadza si¢ praktyce do tematyki
zapobiegania dyskryminacji w procesie rekrutowania personelu. Wspolnie z mgr Pawlem
Luczakiem pojeliSmy si¢ zadania usystematyzowania opisu zjawiska zarzadzania
réznorodnoscig religijna oraz opracowania obszaréw problemowych zarzadzania ludzmi z
punktu widzenia dyskryminacji religijnej, ktore wykraczajg poza opisywany w tym
kontekscie w literaturze proces rekrutacji (publikacja w recenzowanej monograﬁi's). Nasze
ustalenia zostaly zaprezentowane na konferencji podczas Zjazdu Katedr Zarzadzania
Zasobami Ludzkimi w roku 2017 i spotkaly si¢ z duzym zainteresowaniem srodowiska
naukowego. W przysziosci planujemy z mgr P. Luczakiem kontynuacj¢ tego nurtu i
przeprowadzenie szerszych badan empirycznych.

Na ksztalt wspolczesnych organizacji i zarzadzanie ludzmi majg wplyw, oprocz
réznorodnosei personelu, oczywiscie inne czynniki. W tym zakresie rowniez wigczylam si¢ w
nurt badan prowadzonych w Katedrze Zarzadzania Zasobami Ludzkimi. W obszarze moich
zainteresowan badawczych znalazly si¢ zwlaszcza czynniki zwiazane z technologia i
aspektem kulturowym. W roku 2013 prowadzitam badania wspolnie z mgr Justyng Kiombka-
Jarzyng (analizy dokumentacji i wywiady z przedstawicielami wybranych organizacji)
dotyczace specyfiki koordynowania pracy zespoléw wirtualnych. Praca z osobami
funkcjonujacymi w sieciach i zespolach wirtualnych wymaga m.in. od zarzadzajgcego
rozwinigtych kompetencji komunikacyjnych i zdolnosci integracji osob pracujacych zdalnie.
Efektem naszych badan byl opis godnych rekomendowania rozwigzan w zakresie organizacji

pracy zespolow wirtualnych oraz wskazanie obszar6w zagrozen i potencjalnych trudnosci dla

"% Syper-Jedrzejak, M. (2014), Pracownicy pokolenia Y a kultura organizacyjna wspdlczesnych przedsigbiorstw,

[w:] Adamik, A., Nowicki, M. (red.), Rozwdj kapitatu spolecznego organizacji w warunkach roznic kulturowych
(978-8-3728—3602-1_), Wydawnictwo Politechniki Lodzkiej, Lodz, s. 129-137.

4 Ulrych, W., Syper-Jedrzejak, M. (2017), Managing older worker 's performance: a challenge for Polish

organizations, ,Journal of Positive Management” , vol. 8, nr 4, s. 3-13; Ulrych, W., Syper-Jedrzejak, M.

(2017).The strengths and weaknesses of employees 50+ in terms of managing individual performance, ,Journal

of Positive Management”, vol. 8, nr 2, 5. 17-28.

'S Luczak, P., Syper-Jedrzejak, M.(2017), Réznorodnosé religijna w miejscu pracy, [w:] Cewinska, J., Mizera-
Peczek, P. (red.), Oblicza réznorodnosci w miejscu pracy, Wydawnictwo SIZ, LédZ, s. 51-63.
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menedzeréow i koordynatorow. Wyniki badan zostaly zaprezentowane w recenzowanej
monograﬁim.

Kontynuacja tego nurtu, zwigzanego z wplywem nowoczesnych technologii i
czynnikéw kulturowych na zarzadzanie ludzmi, byly analizy prowadzone z dr Wojciechem
Ulrychem dotyczace zarzadzania w chmurze. W roku 2015 podjglam t¢ nowatorska na
gruncie polskim tematyke zauwazajac, Ze obecnie wiele organizacji opiera si¢ na pracy
zespolow wirtualnych lub nawet wykracza poza te ramy, wechodzae w tzw. Srodowisko pracy
w chmurze. Krytyczny przeglad literatury i badan, gléwnie zagranicznych, pozwolil mi na
wskazanie determinantéw i konsekwencji funkcjonowania w srodowisku pracy opartym na
nietypowych, elastycznych formach zatrudnienia oraz ustalenie implikacji ptynacych stad dla
zarzadzania. Stworzony zostal model opisujacy poszczegolne obszary srodowiska pracy w
chmurze. Wynikiem tych ustalen bylo zaprezentowanie koncepcji zarzgdzania w chmurze,
jako strategii konkurowania na globalnym rynku pracy w dwoch artykutach opublikowanych
w renomowanym ogélnopolskim czasopismie'’.

Jednoczesnie w obszarze moich zainteresowan zawodowych znajduja si¢ zagadnienia
zwigzane z coraz silniej akcentowang we wspolczesnych spoleczenstwach potrzeba
spofecznej odpowiedzialnoéci biznesu i etycznego dziatania w biznesie. Wiaczylam si¢ w ten
nurt rozwazan nad miejscem etyki w prowadzeniu dziatalnosci gospodarczej w roku 2012,
prowadzac analizy nad rolg kadry kierowniczej w ksztaltowaniu etycznego biznesu ze
szczegblnym uwzglednieniem stuzacych temu narzedzi i dzialan praktycznych. Efektem byta
publikacja w recenzowanej monografii'®. Na podstawie badan (prowadzonych jeszcze przed
uzyskaniem stopnia naukowego doktora wéréd menedzeréw todzkiego regionu w roku 2011 -
uaktualnionych i uzupelnionych o przykiady ptynace z praktyki gospodarczej) poruszylam
zagadnienie dysfunkcji w obrgbie awansow menedzerskich, co ma swoj etyczny wydzwigk w
organizacji. Efektem byla publikacja w renomowanym ogélnopolskim czasopismie
naukowym'”. W roku 2017 rozpoczelam (wraz z dr Wojciechem Ulrychem) wspéipracg z dr

Victorem Oltra z Katedry Zarzgdzania Biznesem, Wydzialu Ekonomicznego Uniwersytetu w

' Syper-Jedrzejak, M., Kliombka-Jarzyna, J. (2013), Specyfika zarzqdzania zasobami ludzkimi w zespolach
wirtualnych, [w:] Wisniewski, Z. (red.), Zarzgdzanie zasobami ludzkimi w malych i $rednich
f;rzedsiebiorsrwach, Wydawnictwo Wolters Kluwer SA, Warszawa, s. 134-144.

7 Ulrych, W., Syper-Jedrzejak, M. (2015), Zarzqdzanie w chmurze - jeden z kierunkéw przyszlo$ci HR,
..Ekonomika i Organizacja Przedsiebiorstwa”, nr 7, s. 39-47; Ulrych, W., Syper-Jedrzejak, M. (2015),
Zarzgdzanie w chmurze, ,Ekonomika i Organizacja Przedsiebiorstwa”, nr 10(789), s. 51-62.

18 Syper-Jedrzejak, M. (2012), Etvka w zarzqdzaniu - wyzwanie w pracy menedzera XXI wieku, [w:]
Stankiewicz-Mroz, A. (red.), Jako$¢ zarzqdzania zasobami ludzkimi we wspélczesnyeh organizacjach,
Wydawnictwo Media Press, Lodz, s. 315-337.

' Syper-Jedrzejak, M. (2013), Dysfunkcje w zakresie awansu kadry kierowniczej l6dzkich przedsiebiorstw na
wybranych przykiadach, ,,Acta Universitatis Lodziensis Folia Oeconomica”, vol. 1, nr 288, s. 155-161.
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Walencji (Hiszpania) celem przeprowadzenia badan poréwnawczych nad postrzeganiem
spofecznie odpowiedzialnych przedsigbiorstw wséréd studentéw kierunkéw zarzadzania w
Polsce i Hiszpanii. W ramach tej wspolpracy bratam udziatl w krytycznej analizie literatury i
przegladzie badan, sformulowaniu probleméw badawczych oraz bylam odpowiedzialna w
gléwniej mierze za opracowanie narz¢dzia badawczego (ankieta skierowana do studentow).
Badania obecnie sg w toku.

Sposréd 12 publikacji poswieconych wyzwaniom wspdlczesnego zarzgdzania ludzmi za
kluczowe uwazam pozycje:

- Syper-Jedrzejak, M. (2014), Zarzgdzanie roznorodnosciq jako istotna kompetencia
wspolczesnego menedzera, Prace Naukowe Uniwersytetu Ekonomicznego we Wroclawiu, nr
349, s. 432-441.

- Syper-Jedrzejak, M., Bednarska-Wnuk, 1. (2015), The meaning of stereotypes in the workplace
in respect of employability, Journal of Positive Management, Vol. 6, No 2, p. 82-102.

- Syper-Jedrzejak, M., Ulrych, U. (2015), Zarzqdzanie w chmurze - jeden z kierunkow
przyszlosci HR, Ekonomika i Organizacja Przedsigbiorstwa, nr 7, s. 39-47.

- Syper-Jedrzejak, M., Ulrych, W. (2017), Managing older worker's performance: a challenge
for polish organizations, Journal of Positive Management, vol 8, No 4, s. 3-13.

5.2.3. Budowanie dobrostanu pracownikow
W obszarze mojej dzialalnosci badawczej znalazlo si¢ zagadnienie wspierania dobrostanu
pracowniczego przez wspdlczesne organizacje (dzialania corporate wellness), co jest do
pewnego stopnia kontynuacja tematu podjetego w ramach pracy doktorskiej, a zwigzanego
m.in. z rbwnowagg praca-zycie (WLB) i profilaktyka stresu. Moje wczeéniejsze analizy i
doswiadczenia podczas prowadzenia badan wsréd menedzeréw regionu lédzkiego (2010-
2011), pozwolity mi na sformulowanie zalozenia, ze dzialania pracodawcy z zakresu WLB
mogg by¢ traktowane jako sposdb tworzenia wizerunku organizacji troszczacej si¢ o swoich
podwladnych. Dzialania praca-zycie ujmowane sg réwniez jako instrument budowania
lojalnosci wsréd pracownikéw i maja znaczenie dla przyciggnigcia uwagi mlodszych
kandydatéw do pracy. Zalozenia te znalazly potwierdzenie w prowadzonych przeze mnie w
roku 2016 analizach (analiza dzialan przedsigbiorstw deklarujgcych prowadzenie aktywnej
polityki WLB, np. laureatéw tematycznych konkurséow), gdzie z wypowiedzi przedstawicieli
réznych organizacji wynika, ze zauwazaja oni wplyw prowadzonej polityki WLB zaré6wno na
codzienne funkcjonowanie pracownikéw, jak i wizerunek organizacji. Oprécz efektow
wizerunkowych dzialania WLB niosa wiele korzysci w wymiarze jednostkowym: ulatwiaja

pracownikom godzenie rél zyciowych i lagodza zwigzany z konfliktem tych rol stres.
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Efektem opisywanych powyzej dzialan byly dwie recenzowane monografie® (oparte w
gléwnej mierze na wynikach badan empirycznych prowadzonych w ramach przygotowania
rozprawy doktorskiej oraz uaktualnionych badaniach literaturowych), trzy publikacje w
uznanych ogélnopolskich czasopismach naukowych®', a takze wystapienie z wykladem
,Réwnos¢ szans na rynku pracy” podczas gali wojewodzkiej konkursu ,Firma Przyjazna
Rodzicom” (28.02.2014) w ramach projektu ,,rodzina-i-kariera.infor.pl”.

Zauwazajac, ze obecnie wyzwania cywilizacyjne powodujg znaczace konsekwencje dla
sfery zdrowia, na tyle rozlegle i powazne, ze kwestia promocji zdrowia stafa si¢ przedmiotem
dyskursu publicznego (zwlaszcza w spoleczenstwach rozwinigtych), podjelam ten temat w
swoich analizach i badaniach. Zagadnienie promocji zdrowia, rozumianej przede wszystkim
jako ksztaltowanie wlasciwych nawykéw zyciowych i regularne monitorowanie stanu
zdrowia, jest jednym z obszaréw corporate wellness — dzialan organizacyjnych wspierajacych
i budujacych dobrostan pracownikéw. Analizujac dane statystyczne dotyczace m.in.
nawykow zywieniowych i aktywnosci fizycznej Polakéw, wskazatam obszary potrzeb, ktore
moglyby zostaé czesciowo zaspokojone przez wigczenie si¢ pracodawcéw z firmowymi
programami promujgcymi zdrowy styl zycia. Ustalitam, ze aby tak sig¢ stalo, oferowane
pracownikom instrumenty z zakresu corporate wellness powinny budowaé w pracownikach
poczucie przynaleznosci (np. do grupy aktywnych fizycznie ..fit”), budowa¢ relacje oparte na
zaufaniu i poczuciu wspélnoty, a takze propagowa¢ formy komunikacji sprzyjajace
przeptywowi wiedzy (w zakresie np. promocji zdrowia czy profilaktyki stresu). Efektem
opisywanych powyzej dziatan byla publikacja w uznanym ogdlnopolskim czasopismie
naukowym”.

W latach 2016-2018 prowadzilam wieloetapowe badania empiryczne w wybranym
uniwersytecie publicznym dotyczace prowadzonych tam dziatan z zakresu corporate wellness.
Efektem podjetych prac badawczych w tym nurcie sg wyniki zaprezentowane Ww
przedstawionej do oceny rozprawie habilitacyjnej, jak rowniez wyniki dotyczace wybranych

elementow oferty corporate wellness w badanej organizacji. W zakresie np. ochrony zdrowia i

0 Syper-Jedrzejak, M. (2016), Wybrane determinanty stresu zawodowego menedzera, Wydawnictwo SIZ, Lodz;
Syper-Jedrzejak, M. (2016), Stres w pracy menedzera. Sposoby przeciwdzialania, Wydawnictwo Biblioteka,
Lodz.

! Syper-Jedrzejak, M. (2014); Strategie radzenia sobie ze stresem w pracy menadzera - tytul artykulu,

. JHumanizacja Pracy”, nr 4, s. 147-159; Syper-Jedrzejak, M. (2014), Narzedzia wspierania réwnowagi praca-
2ycie - wybrane przvkiady z prakiyki gospodarczej, ,Zarzadzanie Zasobami Ludzkimi”, vol. 2014, nr 1 (96), s.
153-163; Syper-Jedrzejak, M. (2016), Work-life activities as a way of building the image of the employer,
JHumanities and Social Sciences”, vol. XXI, nr 23 (4), s. 267-279.

2 Syper-Jedrzejak, M. (2017), Corporate wellness sposobem na tworzenie kultury zdrowia w organizacji,
.Ekonomika i Organizacja Przedsigbiorstwa™, nr 10 (813), s. 15-26.
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profilaktyki choréb ustalitam zwigzki pomiedzy zainteresowaniem oferta wellness a cechami
respondentdw (typu rodzaj stanowiska czy staz pracy) i przedstawilam wynikajgce z nich
propozycje usprawnien w funkcjonowaniu dziatan wellness. Z kolei, bioragc pod uwagge fakt,
ze na przestrzeni ostatnich dekad upowszechniajg si¢ korporacyjne programy promocji sportu,
poddatam analizie ten obszar dzialan corporate wellness w badanej organizacji. Ustalitam, ze
zainteresowanie ofertg organizacji (i rozeznanie) w zakresie promocji sportu uzaleznione jest
gléwnie od wieku czy plci respondentdw, co moze przelozy¢ si¢ na praktyczne wskazania dla
os6b zajmujacych si¢ np. polityka informacyjng i obstuga programéw. Efektem byly trzy
publikacje w ogélnopolskich czasopismach naukowym (w tym dwie przyjete do druku)®.

Sposréd 10 pozycji z tego nurtu za kluczowe uwazam:

- Syper-Jedrzejak, M. (2016), Work-life activities as a way of building the image of the
employer, Humanities and Social Sciences, nr 4 (23), s. 267-279,

- Syper-Jedrzejak, M. (2017), Corporate wellness sposobem na tworzenie kultury zdrowia w
organizacji, Ekonomika i Organizacja Przedsigbiorstwa, nr 10, s. 15-26,

- Syper-Jedrzejak, M. (2019), Promocja sportu i aktywnosci fizycznej w budowaniu dobrostanu
pracownikéw — na przykiadzie dzialan podejmowanych w wybranym uniwersytecie publicznym,
przyjete do druku, zlozone po pozytywnych recenzjach wydawniczych w czasopismie
,.Przedsiebiorczoé¢ i Zarzadzanie”.

6 Charakterystyka dzialalno$ci dydaktycznej i organizacyjnej

W latach 2012-2019 prowadzilam zajecia =ze studentami studiéw stacjonarnych
niestacjonarnych pierwszego i drugiego stopnia na Wydziale Zarzadzania oraz Wydziale
Matematyki i Informatyki Uniwersytetu Lodzkiego (z wspomnianymi wczesniej dwoma
przerwami na urlop macierzynski/rodzicielski). Opracowalam lub uczestniczylam w
opracowaniu tresci 17 prowadzonych (lub wspoétprowadzonych) przedmiotéw, zwigzanych
gléwnie z problematyka kulturowych i psychospolecznych aspektéw zarzadzania, relacji
spolecznych w miejscu pracy czy rozwoju umiejetnosci kierowniczych (szczegélowe
zestawienie znajduje si¢ w zalgczniku 5, pkt III-I). Wypromowatam do tej pory 74 prace
licencjackie oraz bylam recenzentem 33 prac licencjackich i 58 prac magisterskich.
Prowadzone przeze mnie zajecia oraz seminaria sa przez studentéw oceniane pozytywnie lub

bardzo pozytywnie.

B Syper-Jedrzejak, M. (2018), Promocja zdrowia wsréd pracownikéw uczelni wyzszej — na przykladzie badan
wlasnych, ,Prace Naukowe Uniwersytetu Ekonomicznego we Wroctawiu”, nr 512, s. 237-245; Syper-Jedrzejak,
M. (2019), Promocja sportu i aktywnosci fizycznej w budowaniu dobrostanu pracownikéw — na przykladzie
dzialan podejmowanych w uniwersytecie, tekst przyjety do druku po pozytywnych recenzjach wydawniczych w
czasopismie ,Przedsigbiorczos¢ i Zarzadzanie”; Syper-Jedrzejak, M. (2019), Zasoby ludzkie zrézinicowane
wiekowo w kontekscie postrzegania oferty wellness na przykiadzie pracownikéw uczelni, tekst przyjety do druku
po pozytywnych recenzjach wydawniczych w czasopi$émie ,,Przedsi¢biorczosé i Zarzadzanie™.
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Oprécz zajeé na pierwszym i drugim stopniu studiéw, prowadzilam zajecia dla
uczestnikow studiéw podyplomowych ,Zarzadzanie zasobami ludzkimi” (éwiczenia z
przedmiotu ,Szkolenia i rozwéj” w edycji 2012/2013) oraz dla uczestnikéw studiow
podyplomowych ,,Coaching w zyciu i biznesie” realizowanych na Wydziale Zarzadzania
(éwiczenia z przedmiotu ,,Stres i wypalenie zawodowe™ dla uczestnikow edycji 2016/2017) .
Ponadto od 2012 r. prowadze¢ zajecia dla licealistow w ramach funkcjonujgcej przy Wydziale
Zarzadzania klasy patronackiej XV Liceum Ogoélnoksztatcgcego w Lodzi. Dzigki temu
programowi, uczniowie szkoly redniej moga poszerza¢ swoja wiedzg z zakresu zarzadzania,
ksztaltowania umiejetnosci menedzerskich oraz umiejgtnosci jezykowych. Projekt zebral
bardzo pozytywne opinie, zaréwno ze strony pracownikow Wydziatu, jak réwniez uczniéw
oraz wychowawcoéw. Moje zajecia w klasie patronackiej, prowadzone w formie warsztatow,
tematycznie sa poswigcone profilaktyce stresu.

Od 2018 roku dzialam w programie ..Zdolny uczen — $wietny student” (druga edycja)
jako opiekun merytoryczny licealisty. Program ten ma na celu umozliwienie najzdolniejszym
i najbardziej aktywnym uczniom szkét $rednich bardziej swiadomy wybor dalszego Kierunku
ksztalcenia oraz zapoznanie ich z funkcjonowaniem uczelni wyzszej i zasadami studiowania.
W ramach tego programu, wiaczam mojego podopiecznego w elementy procesu badawczego
i dydaktycznego z zakresu zarzgdzania zasobami ludzkimi.

Aktywnie uczestnicze w dzialaniach organizacyjnych na rzecz Wydziatu Zarzadzania.
Od poczatku mojej pracy na uczelni, pelni¢ funkcj¢ opiekuna kierunkowego praktyk
studenckich. Miatam pod swoja opieka studentéw odbywajacych praktyki zawodowe m.in. z
kierunkéw: Zarzadzanie zasobami ludzkimi, Zarzadzanie publiczne, Marketing, Logistyka i
Business Management. Poza obsluga merytoryczng i administracyjng praktykantow, w
ramach tej dziatalno$ci podejmowatam takze wspolprace z przedsigbiorcami (gléwnie regionu
t6dzkiego), aby zapewnié jak najlepsze warunki odbywania praktyk studentom Wydziatu
Zarzadzania (m.in. HRP Group Sp. z o.0., ZETO Lodz, PGE Gornictwo i Energetyka
Konwencjonalna S.A. Oddzial KWB Belchatow).

Ponadto w latach 2014-2015 pelitam funkcj¢ opiekuna grup studenckich kierunku
.Zarzadzanie zasobami ludzkimi” oraz aktywnie wilaczalam si¢ w proces organizowania
konferencji naukowych przygotowywanych przez Katedr¢ Zarzadzania Zasobami Ludzkimi
(m.in. bylam sekretarzem konferencji ,Dysfunkcje i patologie w zarzadzaniu zasobami

ludzkimi” organizowanej w 2013 r.).
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