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4. Wskazanie osiggniecia wynikajacego z art. 16 ust. 2 ustawy z dnia 14 marca 2003 r.

o stopniach naukowych i tytule naukowym oraz o stopniach i tytule w zakresie

sztuki (Dz.U. nr 65, poz. 595 ze zm.)
Za moje gléwne osiagniecic naukowe uznaj¢ opracowanic modeli kompetencji
uniwersalnych, menedzerskich oraz handlowych, ktore opublikowalem w monografii pod
tytutem: Diagnoza kompetencji pracownikow. Modele kompelencji uniwersalnych,
menedzerskich i handlowych. We wskazanej monografii: (1) opisuj¢ autorski,
pigcioczynnikowy model kompetencji uniwersalnych (tj. takich, ktore sprzyjaja skutecznosci
dzialania niezaleznie od zajmowanego stanowiska), model kompetencji menedzerskich
(sprzyjajacych skuteczno$ci dzialania osob kierujacych zespolami pracownikéw) oraz model
kompetencji handlowych (czyli kompetencji oczekiwanych od pracownikéw zajmujacych sig
sprzedaza lub zakupami); (2) prezentuje, wraz z pelng walidacja psychometryczna,
kwestionariusz samooceny kompetentnego dziatania — narzedzie do pomiaru pigciu domen
kompetencji uniwersalnych, (3) prezentuje, wraz z pelng walidacjg psychometryczng, bateri¢
testow oceny sytuacji mierzacych wiedz¢ praktyczng w obszarze wszystkich wymienionych
kompetencji; (4) przedstawiam wynik badan wskazujacych na zwigzki migdzy samooceng
kompetencji, a wybranymi cechami osobowosci oraz zaangazowaniem w pracg, a takze
zwiazki miedzy wiedza praktyczna mierzong testami oceny sytuacji a zachowaniami
obserwowanymi podczas wykonywania zadan symulacyjnych diagnozujgcymi kompetencje

zawodowe,

A) Tytul osiggnigcia naukowego

..Modele kompetencji uniwersalnych, menedzerskich i handlowych: implikacje dla diagnozy

i rozwoju kapitatu ludzkiego w organizacjach.”

B) Publikacja stanowigca osiagnigcie

Jurek, P. (2019). Diagnoza kompetencji pracownikéw. Modele kompetencji uniwersalnych,
menedzerskich i handlowych. Gdansk: Wydawnictwo Uniwersytetu Gdanskiego. ISBN: 978-
83-7865-807-8.

Recenzje wydawnicze: prof. dr hab. Augustyn Banka, dr hab. Sylwiusz Retowski, prof.
Uniwersytetu SWPS
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C) Omoéwienie celu naukowego ww. pracy i osiggnietych wynikéw wraz z oméwieniem
ich ewentualnego wykorzystania

C.1. Uzasadnienie celu naukowego

Od poczatku mojej aktywnosci zawodowej zajmuje si¢ pomiarem i rozwojem kompetencii
pracownikow, zaréwno w obszarze naukowo-badawczym, jak i praktycznym, doradzajac
roznym firmom i instytucjom. Poczatek mojej pracy naukowej oraz doradczej przypada na
okres intensywnych zmian na rynku pracy. Jako konsultant, uczestniczylem we wdrazaniu
pierwszych modeli kompetencyjnych w organizacjach dziatajgcych w Polsce, rozwijatem od
podstaw narzgdzia diagnozy kompetencji — od bardzo prostych a jednoczesnie specyficznych
dla konkretnych firm testéw, po walidowane na tysigcach 0séb baterie, badajace kompetencje
uniwersalne i specyficzne, ktore mozna obserwowaé u pracownikéw w réznych branzach czy
organizacjach. Podejscie kompetencyjne to jedno z najwazniejszych i powszechnie
stosowanych podejs¢ do zarzadzania zasobami ludzkimi w organizacjach (np. Armstrong,
2001; Dubois, Rothwell, 2008). Definiowanie i ocena kompetencji zawodowych sa
clementami wielu réznych procesow i praktyk zarzadczych: tworzenia opiséw stanowisk,
rekrutacji i selekcji kandydatéw, analizy potrzeb rozwojowych pracownikéw, a takze ich
oceny i badania efektéw podejmowanych dziatan szkoleniowych (Jurek, 2010). Idea
zarzadzania kompetencjami (ang. competency management) zostala zapoczatkowana przez
McClellanda (1973), a pozniej kontynuowana przez Boyatzisa (1982), ktérzy skutecznie
taczyli pracg naukowa z dziatalnoscig doradcza, pracujac na rzecz wielu miedzynarodowych
organizacji. Propozycja McClellanda, polegajaca na definiowaniu kompetencji jako kategorii
zachowan, ktére wyr6zniajg najlepszych pracownikéw na okreslonym stanowisku
(McClelland, 1998) do dzis jest podstawg behawioralnego podejscia do kompetencji (por.
Lévy-Leboyer, 1997, Woodruffe, 2003). Alternatywnym podejsciem do definiowania
kompetencji jest ujmowanie ich w kategoriach cech (w tym zdolnosci i cech osobowosci),
ktorych wykorzystanie w realizacji zdan pozwala na osiagniecie wyznaczonych rezultatow
(np. Dubois, Rothwell, 2008). To niejedyna réznica w konceptualizacji zagadnienia
kompetencji pracownikéw. W literaturze naukowej, a tym bardziej w praktyce zarzadzania,
nie ma jednomyslnosci na temat tego, ile jest kompetencji, jakie tworzg kategorie oraz na
jakim poziomie szczegétowosci powinny byé¢ opisywane. Istniejace rozbieznosci w tym
zakresie utrudniaja poréwnywanie wynikéw badan naukowych, a takze stanowia istotne
ograniczenie w rozpoznawaniu kompetencji pracownikéw pomiedzy organizacjami. W

obliczu tych wyzwan podjgtem probe: (a) usystematyzowania modeli kompetencji
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uniwersalnych, opracowanych na podstawie badan naukowych, (b) operacjonalizacji
(poprzez stworzenie zestawu narzedzi diagnostycznych) oraz empirycznej weryfikacji
opracowanych przeze mnie modeli kompetencji uniwersalnych, menedzerskich i
handlowych. Celem mojej pracy naukowej oraz prezentowanego w niniejszym autoreferacie
osiggniecia bylo réwniez wprowadzenie nowych, lepszych narzedzi metodologicznych 1
psychometrycznych do diagnozy kompetencji w przedsigbiorstwach. Cho¢ od pierwszych
krokow, jakie stawialem w dziedzinie pomiaru i rozwoju kompetencji pracownikéw mineto
kilkanascie lat, cele mojej pracy naukowej nie staly si¢ mniej aktualne. Pomimo, ze dzigki
pracy nad opisywanymi tutaj modelami kompetencji uniwersalnych, menedzerskich i
handlowych udalo si¢ postawi¢ wazny krok na drodze ujednolicenia tematyki kompetencji
oraz udato sie stworzyé wiarygodne psychometrycznie, a jednoczesnie uzyteczne narzedzia
diagnozy, przede mng i moimi wspdlpracownikami nadal wiele pracy. Obecnie jestesmy
$wiadkami upowszechnienia zarzadzania kompetencjami na niespotykana dotad skalg. Dzieje
sie to m.in. dzigki standardom wypracowywanym w ramach projektow wspoétfinansowanych
przez Uni¢ Europejska. Wyzwaniem jest dbanie o to, by koncepcja kompetencji i ich

zarzadzania zostata przekazana przedsigbiorcom rzetelnie i w sposob fachowy.

C.2. Wyniki

W przeprowadzonych przeze mnie badaniach, kompetencje pracownikéw to kategorie
zachowania obserwowane podczas wykonywania powierzonych zadan, ktére prowadzg do
osiggniecia pozadanych wynikéw pracy (por. McClelland, 1998; Lévy-Leboyer, 1997;
Woodruffe, 2003). Kompetencje pracownikéw mozna podzieli¢ na uniwersalne, to jest te,
ktore sprzyjaja sprawnosci dzialania niezaleznie od zajmowanego stanowiska, oraz
specjalistyczne, ktére ulatwiaja pracownikom wykonywanie specyficznych zadan w sytuacji,
gdy pelnia okreslong rolg¢ zawodowa. Poniewaz katalog kompetencji specjalistycznych
posiada bardzo wiele pozycji, ich systematyczne uporzadkowanie jako calodci zdecydowanie
wykracza poza ramy moich dociekan badawczych. Ponickad proby stworzenia takiej
systematyki podjely juz instytucje centralne, czy to na poziomie Unii Europejskiej
(europejska rama kwalifikacji) czy polskim (polska rama kwalifikacji). W moich badaniach
skoncentrowalem si¢ na katalogu kompetencji uniwersalnych oraz dwoch wybranych
obszarach kompetencji specjalistycznych: menedzerskim i handlowym. Wybdr tych dwoch
obszaréw kompetencji specjalistycznych oczywiscie nie jest przypadkowy. Mimo, Ze sa to

kompetencje specjalistyczne, nie sa one wymagane jedynie od pracownikow waskiej grupy
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stanowisk. Wspélczesny model gospodarki zdecydowanie przesunat akcent z wytwérstwa (a
zatem kompetencji i umiejgtnosci specjalistycznych, rozumianych bardziej jako techniczne,
manualne lub wymagajace posiadania bardzo specyficznej wiedzy) w strone szeroko
rozumianych ustug. Wybrane dwie grupy kompetencji specjalistycznych w dzisiejszych
realiach spofeczno-ekonomicznych mozna (do pewnego stopnia) uznaé za powszechne. Bez
watpienia te dwa obszary funkcjonowania zawodowego przewijaja sie na wielu

stanowiskach, ktorych nie spodziewalibysmy sie tam znaleZé.

Prace nad kazdym z modeli przebiegaly oddzielnie, a ich podsumowanie umieszczono na

rysunku 1.

KOMPETENCJE UNIWERSALNE KOMPETENCJE SPECJALISTYCZNE

Kompetencje
menedzerskie

Kompel izac
:mpn ::F | budowanie relacji

Z Klientem

w zespole

Rysunek 1. Modele kompetencji uniwersalnych, menedzerskich i handlowych.
Zrédto: opracowanie wiasne.

Model kompetencji uniwersalnych. Podstawa opracowania pigcioczynnikowego
modelu kompetentnego dziatania byl przeglad koncepcji teoretycznych oraz modeli
kompetencji uniwersalnych, ktére zostaly wczesniej zweryfikowane empirycznie. W
szczegblnosci przeanalizowalem cztery modele stosowane w badaniach naukowych
(Cheetham, Chivers, 1998; Winterton, Delamare-Le Deist, Stringfellow, 2006; Braun, Gusy,
Leidner, Hannover, 2008; Berdrow, Evers, 2010) oraz dwa modele wykorzystywane w
praktyce doradczej (Bartram, 2005; Lombardo, Eichinger, 2010). Wykonana analiza
poréwnawcza pozwolita mi na wyodregbnienie pigciu kluczowych obszaréw kompetencji
uniwersalnych: (1) poznawczych (analizowanie sytuacji i generowanie rozwigzan), (2)
emocjonalnych (adaptowanie si¢ do zmian i radzenie sobie ze stresem), (3) motywacyjnych
(dazenie do osiggania celéw), (4) organizacyjnych (planowanie, organizowanie i

kontrolowanie dziatani) oraz (5) spotecznych (komunikowanie, przekonywanie i
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wspoldziatanie). W dalszym kroku, dla kazdego z wymienionych obszaréw przeprowadzitem
badanie desk research w celu zidentyfikowania wskaznikow behawioralnych, a takze
uwarunkowan i konsekwencji przejawiania danej kategorii zachowan w pracy zawodowe;j.
Istotny wplyw na wyciggniete wnioski miaty moje dos$wiadczenia z pracy doradczej w
zakresie wdrazania systemow kompetencyjnych oraz tworzenia narzedzi diagnozy
kompetencji na potrzeby polskich firm i instytucji.

Wszystkie sze$¢ wspomnianych wezesniej i porownywanych przeze mnie modeli
obejmuje kompetencje odnoszace sie do funkcjonowania osobistego (intrapersonalnego).
Jednakze autorzy poszczegélnych modeli proponowali rézny zakres i sposob grupowania
tego typu kompetencji. Lombardo i Eichinger (2010) oraz Bartram (2005) wylonili odr¢bne
kompetencje dla wszystkich czterech obszaréw: organizacyjnego, motywacyjnego,
emocjonalnego i poznawczego. W pozostatych modelach autorzy albo pomingli ktoras z tych
kategorii, albo lgczyli je w jeden ogdlny obszar kompetencji osobistych, niekiedy wylaczajac
z niego wybrang grupe. Na przyklad Braun, Sheikh i Hannover (2011) potwierdzili za
pomoca konfirmacyjnej analizy czynnikowej czteroczynnikowg strukture kompetencji
uniwersalnych, wyrézniajac m.in. obszar kompetencji osobistych (obok organizacyjnych,
spolecznych i specjalistycznych), facznie obejmujacy funkcjonowanie motywacyjne,
emocjonalne i poznawcze. Za rozdzieleniem kompetencji osobistych na te trzy kategorie
przemawiaja wyniki badan neuropsychologicznych, ktére dowodza istnienia silnie ze sobg
powiazanych (jednakze nadal wyraznie odrgbnych) trzech podstawowych obszaréw
funkcjonowania, tj. poznawczego, emocjonalnego i motywacyjnego (LeDoux, 2002;

Schneider, McGrew, 2018).

Ponadto, w pieciu analizowanych modelach autorzy wyodrebnili kategorig
kompetencji spolecznych, ktéra obejmuje umicjetnosci lub zachowania przydatne do
komunikowania sie i wspoldziatania z innymi. Model Cheethama i Chiversa (1998), w
ktorych pominigto kompetencje spoleczne, skoncentrowany jest na dziataniu indywidualnym,
co nie przeczy roli kompetencji zwigzanych z budowaniem i utrzymywaniem relacji z innymi
w funkcjonowaniu zawodowym.

We wszystkich analizowanych przeze mnie modelach autorzy zdefiniowali tez
odregbne kategorie kompetencji kluczowych dla sprawnego funkcjonowania w konkretnej roli.
Najczedciej sa to kompetencje menadzerskie oraz takie, ktére wymagajg zastosowania

specjalistycznej wiedzy na okreslonym stanowisku pracy. Niemniej jednak ten obszar
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kompetencji nie spelnia kryterium uniwersalnosci i w mojej pracy byl przedmiotem odrebnej
analizy na potrzeby tworzenia dwoch modeli kompetencji specjalistycznych.

Model kompetencji menedzerskich. Przeglad dobrze ugruntowanych w literaturze
przedmiotu modeli opisujgcych sprawnos¢ funkcjonowania oséb kierujgcych innymi ludzmi
pozwolil na wylonienie czterech podstawowych kategorii kompetencji menedzerskich. Sa to:
(1) zarzadzanie realizacjg zadan (tj. organizacja pracy zespotu), (2) zarzadzanie zespotem (1].
budowanie zaangazowania zespolu poprzez inspirowanie i motywowanie pracownikéw, a
takze tworzenie optymalnego klimatu pracy), (3) zarzadzanie pracownikiem (motywowanie i
rozwijanie czlonkéw zespotu w indywidualnych relacjach) oraz (4) zarzadzanie soba
(Drucker, 2004; Kozusznik, 2005; Goldsmith, Greenberg, Robertson, Hu Chan, 2007;
Whetten, Cameron, 2007). Czwarty z wymienionych obszaréw kompetencji (zarzadzanie
sobg) z racji, ze pokrywa si¢ z wezesniej wylonionymi kompetencjami uniwersalnymi, zostal
wylaczony z tworzonego modelu. Dla pozostatych trzech kategorii zachowan, na podstawie
dostepnej literatury, opracowano wskazniki behawioralne, a takze okreslono predyspozycje i
potencjalne konsekwencje wykorzystywania tych kompetencji w praktyce. Wyloniony
trzyczynnikowy model jest zbiezny z niektérymi rozwigzaniami proponowanymi w
literaturze (np. Strycharczyk, Elvin, 2014). Model ten wpisuje si¢ réwniez w popularny
podzial kompetencji menedzerskich na dwie grupy: te zwigzane z realizacja zadan oraz te,
ktore pozwalajg na sprawne kierowanie ludZzmi (np. Hersey, Blanchard, 1982; Lombardo,
Eichinger, 2010).

Model kompetencji handlowych. Punktem wyjscia do stworzenia modelu
kompetencji handlowych byla analiza typowego procesu sprzedazowego, ktéry obejmowat
takie dziatania jak: identyfikacja szansy sprzedazowej, diagnoza potrzeb klienta, opracowanie
1 prezentacja oferty, negocjowanie, finalizacja sprzedazy oraz zarzadzanie relacji z klientem.
Analizie takiej poddalem procesu sprzedazowe przedsigbiorstw polskich, ktérych dziaty
handlowe zajmowaly si¢ sprzedaza réznych rodzajow produktéw, w réznych branzach
dziatalnosci gospodarczej. Dodatkowo przeanalizowalem wyniki badan na temat cech i
zachowan skutecznego handlowca (np. Jolson, Comer, 1997; Mount, Barrick, Stewart, 1998;
Vinchur i in., 1998; Porter, Wiener, Frankwick, 2003). W rezultacie analizy
dotychczasowych badan i koncepcji zaproponowatem wyodrebnienie trzech podstawowych
kompetencji handlowych: (1) nawigzywanie i budowanie relacji z klientami, (2) orientacja na

klienta oraz (3) umiej¢tnosci sprzedazowe. Nadrzednym celem bylo wylonienie kompetencii
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uniwersalnych w odniesieniu do réznorodnych metodyk sprzedazowych, ale jednoczesnie

pozwalajacych na modelowanie zachowan kluczowych z punktu widzenia handlowca.

Plan moich badan uwzglednial przede wszystkim empiryczna weryfikacje wyzej
wymienionych modeli. W przypadku modelu kompetencji uniwersalnych, pigcioczynnikowa
struktura zostata zweryfikowana w badaniach z udzialem pracownikéw réznych organizacji
z wykorzystaniem kwestionariusza samooceny (N = 1683), a takze zestawu testow oceny
sytuacji (tacznic N = 27558). W przypadku kompetencji menedzerskich i handlowych
badania nad struktura czynnikowa modeli przeprowadzitem z zastosowaniem testow oceny
sytuacji, w ktérych lgcznie wziglo udziat N = 9399 oséb. Program badawczy obejmowat
robwniez testowanie zwigzkéw miedzy samooceng kompetencji a wybranymi zmiennymi
indywidualnymi, a takze migdzy wiedzg praktyczng w obszarze poszczegolnych kompetenc;i

a zachowaniami obserwowanymi w trakcie wykonywania zadan symulacyjnych.

Samoocena kompetentnego dzialania

Wyniki moich badan potwierdzily, ze samoocena kompetentnego dzialania, czyli ocena
wlasnych mozliwosci skutecznego poradzenia sobie z réznymi wymaganiami (Jaaramillo,
Carrillat, Locander, 2005), posiada strukture piecioczynnikowa, zgodna z zaloZonym
wezesniej modelem kompetencji uniwersalnych. Jednoczesnie, wykazana w badaniach
bardzo silna pozytywna korelacja migdzy samooceng w poszczegolnych domenach
kompetencji wskazuje na istnienie nadrzgdnego czynnika odpowiedzialnego za ogélng
samoocene kompetencji. W zrealizowanym przeze mnie cyklu badan wykazalem, ze
samoocena kompetencji wyraznie wigze si¢ z cechami osobowosci, motywacja osiggniec,
czestotliwoécia stosowania roznych strategii radzenia sobie ze stresem, a takze

emocjonalnym nastawieniem wobec organizacji oraz zaangazowaniem w prace.

Wyniki pierwszego badania potwierdzily, ze samocena kompetencji (zaréwno ogdlna,
jak i w poszczegdlnych domenach) jest silnie powigzana z uogolnionym poczuciem wiasnej
skutecznosci (Bandura, 1997), podstawowym samowarto$ciowaniem (Judge i in., 2003) oraz
poczuciem kompetencji (Tafarodi, Swann, 2001). Wszystkie wymienione cechy odnoszg sig
do przekonan osoby na temat posiadanych przez nig zdolnosci i umiej¢tnosci poradzenia

sobie w r6znych sytuacjach problemowych.
Kolejne badania w znacznej cze$ci potwierdzily przewidywania na temat zwigzku
samooceny kompetencji z wybranymi cechami osobowosci. Najwazniejszymi predyktorami

ogolnej samooceny kompetentnego dziatania okazaly si¢ sumienno$¢, otwartos¢ na
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do$wiadczenie (mierzone kwestionariuszem NEO-PI-R), motywacja osiggnie¢, orientacja na
dzialanie, praca pod presja oraz asertywnos$¢ (mierzone kwestionariuszem BIP).
Przeprowadzone = badania  pozwolily mi réwniez na identyfikacj¢ bardziej
charakterystycznych relacji migdzy wybranymi cechami osobowosci a samooceng w
poszczegolnych domenach kompetencji, np. samoocena kompetencji emocjonalnych istotnie
ujemnie koreluje z neurotycznoscia, a samoocena kompetencji spolecznych pozytywnie
koreluje z ekstrawersjg. Wyniki te potwierdzaja przypuszczenia, Zze przekonania na temat
wlasnych mozliwosci poradzenia sobie z wyzwaniami w poszczegélnych domenach
kompetencji zwigzane s3 z okreslonymi cechami osobowosci, ktére tresciowo powiazane sa z
tymi domenami.

Uzyskane wyniki potwierdzily rowniez, ze im pracownicy posiadaja wyzsza
samooceng kompetencji, tym czgsciej wykorzystujg strategie radzenia sobie ze stresem
skoncentrowane na zadaniu, a rzadziej strategie ucieczkowe lub skoncentrowane na
emocjach. Dodatkowo wykazalem, ze pracownicy wysoko oceniajacy swoje umiejgtnosci
radzenia sobie z roéznymi sytuacjami zawodowymi prezentuja bardziej pozytywne

nastawienie wobec organizacji i przejawiajg silniejsze zaangazowanie w prace.

Wiedza  prakiyczna w  obszarze  kompetencji — uniwersalnych oraz  kompetencji

specjalistycznych w zakresie kierowania ludzmi i sprzedazy

Wyniki analizy czynnikowej wykazaly, ze wiedza praktyczna na temat skutecznosci
konkretnych zachowan w réznych sytuacjach zawodowych (mierzona z wykorzystaniem
testow oceny sytuacji) ma nieco inng struktur¢ czynnikowa w poréwnaniu do samooceny
kompetencji. W ramach trzech z pigciu podstawowych domen kompetencji zidentyfikowatem
kategorie wiedzy, ktére korelujg ze soba w niewielkim stopniu. Ponadto badania wykazaty
brak nadrzednego czynnika, ktéry odpowiadatby ogélnej wiedzy o kompetentnym dziataniu.
Wregcz przeciwnie, niektére kategorie wiedzy praktycznej (dotyczace réznych domen
kompetencji) korelujg ze sobg ujemnie — taki wynik uzyskano np. w przypadku radzenia
sobie ze stresem (domena kompetencji emocjonalnych) i nastawienia na rezultat (domena
kompetencji motywacyjnych). Ujemna korelacja miedzy tymi kategoriami wiedzy
praktycznej dowodzi, ze wiedza na temat skutecznych strategii regenerowania sit i
opanowywania emocji nie idzie w parze z wiedza na temat dzialaf, ktére pozwalaja na
wytrwale dgzenie do osiggniecia celu w obliczu trudnosci. Dalsze analizy o charakterze

eksploracyjnym byly podstawa do zdefiniowania przeze mnie dwéch nadrzednych
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czynnikéw, ktore 1aczg w sobie kategorie wiedzy praktycznej z roznych domen. To, co faczy
kompetencje skladajgce si¢ na pierwszy czynnik to proaktywnos¢, czyli nastawienie na
dziatanie. Natomiast wspélnym mianownikiem dla kompetencji znajdujacych si¢ w drugim
czynniku, to receptywnosé, czyli nastawienie na odbiér i analizowanie lub przetwarzanie
informacji.

W ostatnim badaniu potwierdzitem, ze wiedza praktyczna dotyczaca réznych
obszarow kompetentnego dzialania jest skorelowana z zachowaniami obserwowanymi w
trakcie wykonywania zadan symulacyjnych. Im wyzszy poziom wiedzy praktycznej z
zakresu myslenia koncepcyjnego prezentowaly osoby badane, tym wyzej byly oceniane one
pod wzgledem kompetencji poznawezych w trakcie obserwacji. Z kolei wiedza praktyczna z
zakresu innowacyjnosci pozytywnie korelowata z oceng kompetencji spotecznych. Podobne
relacie odnotowano w przypadku kompetencji handlowych i menedzerskich. Wyniki te
potwierdzajg doniesienia z wezesniejszych badan na temat trafnosci kryterialnej testow oceny
sytuacji (por. McDaniel i in., 2007), co wskazuje na korzysci ze stosowania tego typu

narzedzi w praktyce zarzadzania zasobami ludzkimi.

C.3. Implikacje praktyczne

Koncepcja kompetentnego dzialania oraz opracowane w jej ramach narz¢dzia moga by¢
wykorzystane w planowaniu diagnozy i rozwoju pracownikow. Zgodnie z przyjetym
podejéciem pracownik zachowuje si¢ w sposdb kompetentny — co mozna zaobserwowaé w
trakcie wykonywania zadan zawodowych — wtedy, gdy: (a) wie, jakie dziatanie jest skuteczne
w danej sytuacji, (b) potrafi si¢ tak zachowaé, (c) chee to zrobi¢, a takze (d) warunki
sytuacyjne temu sprzyjajg. W praktyce zarzadzania ludZmi brak kompetentnego dzialania jest
oznaka braku kompetencji. Specjalisci do spraw personalnych oraz menedzerowie dociekajg
przyczyn takiego stanu rzeczy. Zastosowanie koncepcji kompetentnego dziatania w praktyce
sktania do zaprojektowania, a p6Zniej zastosowania narzedzi, ktore utatwig wnikliwg oceng
przyczyn braku pozadanych zachowan pracownikéw. Dla przykladu, gdy pracownik
uzyskuje wysokie wyniki w tescie oceny sytuacji (mierzacym wiedze praktyczng) 1
jednoczesnie nie przejawia oczekiwanych zachowan podczas wykonywania swojej pracy, to
prawdopodobnie nie potrafi lub nie chce tego zrobic.

Uzyskane przeze mnie wyniki badan dowiodly, ze samoocena kompetentnego
dzialania (zaréwno ogolna, jak i dotyczgca poszczegblnych domen) wigze si¢ z cechami

osobowosciowymi, motywacjg osiggni¢¢, preferowanymi sposobami radzenia sobie ze
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stresem oraz zaangazowaniem w pracg. W warunkach, w kt6rych pracownicy nie ryzykuja
utraty korzysci w rezultacie diagnozy, wyniki samooceny kompetencji moga by¢
wykorzystywane w badaniu potrzeb i planowaniu dziatah rozwojowych. Wyniki takie
informujg o tym, jak pewnie pracownik czuje sie w poszczegélnych domenach
kompetentnego dziatania. U zrodta tej pewnosci lezg nie tylko doswiadczenia osoby, ale i jej
indywidualne predyspozycje (np. cechy osobowosci).

Kwestionariusz samooceny ma swoje ograniczenia, np. nie jest odpowiednim
rozwigzaniem w procesie rekrutacji i selekcji. W tego typu warunkach, u oséb badanych
nasila si¢ tendencja do autoprezentacji (Elliott, 1981; Stéber, 2001). Po drugie, samoocena
kompetencji odzwierciedla zbiér przekonan na temat posiadanych umiejetnosci poradzenia
sobie z roznymi sytuacjami zawodowymi, ale wyobrazenia te niekoniecznie trafnie oddaja
obraz tego, w jaki sposob osoba faktycznie si¢ zachowuje (Kruger, Dunning, 2009). Dlatego
w procesie rekrutacji i selekcji rekomendowane jest stosowanie testow oceny sytuacji, ktore
nie majg wspomnianych wad narzedzi samoopisowych i — jak wykazuja wyniki moich badan
— pozwalaja przewidywa¢ zachowania osoby badanej w trakcie wykonywania zadan
symulacyjnych. Oczywiscie wiedza praktyczna na temat skutecznosci konkretnych strategii
dzialania w réznych sytuacjach nie gwarantuje, ze dziatanie to bedzie przez osobe badang
podejmowane podczas wykonywania powierzonych obowigzkéw. Dlatego wskazane jest
uzywanie wynikéw testow kompetencyjnych jako negatywnego sita selekcyjnego. W
praktyce oznacza to, ze osoby z najwyzszymi wynikami kwalifikuja sie do dalszych etapow
rekrutacji, podczas ktoérych mozliwe bedzie — przy zastosowaniu innych metod, np. wywiadu
behawioralnego — potwierdzenie, ze kandydat wykorzystuje posiadang wiedze w praktyce.
Poza rekrutacjg i selekcjg, kompetencyjne testy oceny sytuacji moga byé z sukcesem

wykorzystywane w analizie potrzeb szkoleniowych oraz w badaniu efektywnosci szkolen.

5. Oméwienie pozostalych osiagni¢¢ naukowo-badawczych

Najwazniejszym obszarem mojej dzialalno$ci naukowej sa dociekania na temat metod i
narzgdzi pomiarowych stosowanych w psychologii pracy i organizacji. W nurt ten wpisuja
si¢ rezultaty opisane w monografii prezentujgcej moje gléwne osiggniecie naukowe. W
innych pracach mojego autorstwa prezentuje wyniki badan dotyczacych tworzenia i
stosowania roéznych narzedzi psychometrycznych mierzacych opinie, postawy i
predyspozycje pracownikow (5.1). Moja aktywno$¢ naukowo-badawcza rozszerza sie

rowniez na zagadnienia pomiaru psychologicznego stosowanego w innych — poza organizacja
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— obszarach diagnozy. Do moich najwazniejszych osiggni¢¢ w tym zakresie zaliczam efekty
prac walidacyjnych nad baterig testow inteligencji oraz dwoch kwestionariuszy: do badania
przekonan nieadaptacyjnych oraz wirtualnej integracji spolecznej (5.2). Waznym nurtem
moich badan sa takze statystyczne analizy wielopoziomowe i testowanie rownowaznosci
pomiaru w kontekscie miedzykulturowym (5.3). Ostatnim obszarem moich osiggnieé
naukowo-badawczych jest projektowanie badan i zastosowanie analiz statystycznych w
roznych obszarach psychologii, ktére niejednokrotnie wymagaja specyficznego podejscia. W
omoéwieniu prezentuje przyklady z obszaru psychologii rozwojowej, psychologii zdrowia

oraz psychologii spolecznej (5.4).

5.1. Narzedzia psychometryczne stosowane w psychologii pracy i organizacji

Aktualnie widoczny jest wyrazny wzrost zainteresowania analityka kapitatu ludzkiego (ang.
human capital analytics, HCA), ktéra polega na wyjasnianiu i przewidywaniu sprawnosci
funkcjonowania organizacji za pomoca danych dotyczacych zatrudnionych w niej osob
(Marler, Boudreau, 2017). Jednym z waznych zrodet informacji na temat dziatania
organizacji i pracujgcych w niej ludzi sa opinie pracownikow. Fakt ten wigze si¢ z
zapotrzebowaniem na rzetelne i trafne narz¢dzia umozliwiajace pomiar postaw i zachowan
pracownikéw, a takze warunkéw pracy w organizacji. Zagadnienie to stanowi najwazniejszy
obszar mojej dziatalno$ci badawczej (wlaczajac w to moje gidwne osiggniecie naukowe
opisane we wczesniejszej czesci referatu). Na osiagniecie to sktada si¢ opracowanie czterech
oryginalnych narzedzi psychometrycznych oraz adaptacja (do warunkow polskich) czterech

anglojezycznych skal.

Pierwsze z autorskich narzedzi to Indeks Stresoréw Organizacyjnych wynikajgcych z
Roli Zawodowej (ISO-RZ) — jest to skala mierzaca czgstotliwo$¢ wystgpowania czterech
grup stresoréw organizacyjnych w miejscu pracy (przecigzenie roli, konflikt roli,
wieloznaczno$é roli oraz niski prestiz roli), stanowigcych postrzegane przez pracownikow
bariery efektywnosci zawodowej (Jurek, 2016). Wyniki przeprowadzonych przeze mnie
badan walidacyjnych wykazaly dobra rzetelnos¢ pomiaru wszystkich podskal ISO-RZ, a
takze potwierdzily hipoteze o czteroczynnikowej strukturze narz¢dzia. Trafnos¢ ISO-RZ
zbadatem poprzez analiz¢ korelacji czgstotliwosci wystgpowania czterech kategorii stresorow

organizacyjnych z wypaleniem zawodowym (Jurek, 2016; 2017a).

Drugie narzedzie to skala SAT-20, mierzaca cztery czynniki satysfakcji zawodowe]

(mozliwosci rozwoju zawodowego, relacje z innymi, rodzaj wykonywanych zadan oraz

b
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wynagrodzenie i benefity), ktore stanowia postrzegane przez pracownikéw zasoby pracy
(Jurek, 2017b). Skala SAT-20 rzetelnie mierzy wymienione aspekty satysfakcji. Ponadto
wyniki badan walidacyjnych potwierdzity hipoteze o czteroczynnikowej strukturze narzedzia.
W badaniach tych wykazalem réwniez silny zwigzek zadowolenia pracownikéw (w zakresie
czterech mierzonych za pomocg SAT-20 charakterystyk warunkéw pracy) z przywiazaniem

do organizacji oraz zaangazowaniem w prace (Jurek, 2017b).

Trzecie narzgdzie to skala SENO, sluzaca do pomiaru nasilenia pozytywnego i
negatywnego emocjonalnego nastawienia pracownikow wobec organizacji (Jurek, Adamska,
2017). Skala ta stanowi podstawe modelu weryfikujacego koncepcje o dwoistej naturze
warunkow pracy. W skrocie, zgodnie z tg koncepcja, warunki pracy mozna podzieli¢ na te,
ktore wywoluja negatywne napigcie i prowadza do niepozadanych konsekwencji oraz na te,
ktére motywujg pracownikéw i prowadza do pozytywnych skutkéw. Podejscie to jest spojne
z dobrze znanymi teoriami, m.in. z dwuczynnikows teoria motywacji i higieny Herzberga
(1964, 1967), w ktérej jednym z kluczowych zalozen jest traktowanie stanu satysfakcji i
niezadowolenia jako dwoéch niezaleznych wymiarow. Dwoisty charakter warunkoéw pracy
zaakcentowano réwniez w teorii wymagania—zasoby w pracy (ang. job demands—resources,
JD-R). Autorzy najnowszej wersji tej teorii proponuja, ze wszystkie warunki pracy moga byé
zaklasyfikowane do jednej z dwoch podstawowych kategorii, a mianowicie wymagania pracy
oraz zasoby pracy. Kategorie te posiadajg niezalezne i unikatowe dla siebie uwarunkowania,
a takze konsekwencje (Bakker, Demerouti, 2017, 2018). Koncepcj¢ te wspieraja wyniki
badan nad emocjami w miejscu pracy. W reakcji na rozne warunki i zdarzenia w pracy,
cztowiek doswiadcza dwoch rodzajow emocji: pozytywnych i negatywnych. Emocje te
odzwierciedlaja dwa rézne typy reakcji pracownikéw na otoczenie zawodowe (Folkman,
Moskowitz, 2000), co moze by¢ przydatne w charakteryzowaniu warunkéw pracy. W
przeprowadzonych przeze mnie badaniach z wykorzystaniem skali SENO wykazalem, ze
negatywne emocjonalne nastawienie wobec organizacji pelni funkcje mediatora relacji
migdzy czgstotliwoscig wystgpowania stresorow organizacyjnych a wypaleniem zawodowym
(Jurek, 2017a; 2017c¢), natomiast pozytywne emocjonalne nastawienie wobec organizacji
posredniczy w relacji migdzy czynnikami satysfakcji (odzwierciedlajgcymi zasoby pracy), a
zaangazowaniem w prace (Jurek, 2017c¢).

Uzupelnieniem katalogu narzedzi stosowanych w diagnozie organizacji sa skale, ktére

zostaly przeze mnie (we wspdlpracy z innymi naukowcami) zaadaptowane, a s3 to:
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(1) Skala Poczucia Rozszerzenia Ja w Miejscu Pracy (PRJMP) opracowana przez Kevina
MclIntyre i jego wsp. (2014) — narzedzie mierzgce poczucie rozwoju osobistego
bedacego konsekwencja wykonywania powierzonych zadan, angazowania si¢ w rézne
przedsiewzigcia zawodowe oraz mozliwosci wspélpracy z kompetentnymi ludzmi w
miejscu pracy. Badania z wykorzystaniem skali PRIMP wykazaly, ze poczucie
rozszerzenia Ja w miejscu pracy pozytywnie koreluje z satysfakcja z pracy,
zaangazowaniem w prac¢ oraz afektywnym przywigzaniem do organizacji (Besta,
Jurek, 2017);

(2) Skala Czterech Form Milczenia Pracownikow (CFMP) stworzona przez Michaela
Knolla i Rolfa von Dicka (2013) — narzedzie mierzy nasilenie czterech powodow
powstrzymania si¢ pracownikow od zabrania glosu w przypadku, gdy obserwuja oni
problemows sytuacj¢ w pracy, np. gdy wspotpracownicy lub przelozeni dzialaja w
niewlasciwy, nieefektywny lub niemoralny sposéb (Adamska, Jurek, 2017);

(3) Skala Klimatu Przecigzenia Pracg (KPP) Mazzetti, Schaufeli’ego i Depola (2016) —
narzedzie shuizy do pomiaru tego, w jakim stopniu pracownicy spostrzegaja
konieczno$¢ pracy w godzinach ponadwymiarowych — bez dodatkowego
wynagrodzenia — jako warunek do osiagnigcia sukcesu zawodowego. Wyniki
przeprowadzonych przeze mnie badan wskazujg, ze klimat przecigzenia praca
pozytywnie koreluje z utratg kontroli nad praca, postrzeganiem organizacji jako
opresyjnej oraz z wypaleniem zawodowym i intencjg do odejscia z pracy (Piotrowski,
Jurek, 2019);

(4) Skala Klimatu Zaufania w Organizacji (KZO) autorstwa Paula Zaka, Kennetha
Nowacka i Andy’ego Parkinsona (Zak, 2017; www.ofactor.com), ktorej wstepne
wyniki walidacji na polskiej probie opisalem w artykule na lamach czasopisma
Zarzadzanie Zasobami Ludzkimi (Jurek, 2019) — uzyskane wyniki pokazaly, ze im
wyzsze zaufanie do przelozonego tym nizsze milczenie pracownikow, a mediatorem
zwigzku zaufania do przelozonego z milczeniem organizacyjnym jest emocjonalne
nastawienie wobec organizacji. Badanie to zostalo przeprowadzone w nurcie
koncepcji o dwoistej naturze warunkéw pracy, o ktérej wspomnialem wezesniej.
Odrebnym osiggnigciem jest stworzenie Siedmiowymiarowego Kwestionariusza

Osobowosci (SKO), ktory stworzylem wraz z Michatem Olechem. Stuzy on do pomiaru
osobowosciowych predyspozycji zawodowych (Jurek, Olech, 2017). Narzgdzie to jest

zwienczeniem kilkuletnich, realizowanych na duza skale, badan z udzialem N = 5580
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pracownikow i 0s6b ubiegajacych si¢ o pracg. Jednym z najwazniejszych doniesien z tych
badan jest wykazanie zwigzku wybranych wymiaréw osobowosci z poziomem kompetencii

obserwowanych podczas sesji Assessment Center.
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5.2. Narzgdzia psychometryczne stosowane w diagnozie psychologicznej

Moje zainteresowania badawcze zwigzane z tworzeniem narzedzi psychometrycznych

realizuje réwniez w obszarach innych niz psychologi ianowicie w
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zakresie diagnozy intelektu (Roid i in., 2017; 2018), samodzielno$ci funkcjonowania 0s6b
niepelnosprawnych (Jurek, Pawlicka, 2015), przekonan utrudniajgcych adaptacje
(Siemionow, Jurek, 2016), umiejetnosci odraczania gratyfikacji, (Dymek, Jurek, 2018) czy

integracji spotecznej w $rodowisku internetu (Klej, Jurek, 2017).

Za szczegOlne wazne osiggniecie w obszarze naukowym uwazam wykonanie analiz w
procesie adaptacji do warunkow polskich pigtego wydania Skal Inteligencji Stanford-Binet
(SB5) — narzedzia, ktore jest powszechnie wykorzystywane i uznane na calym $wiecie w
diagnozie inteligencji i zdolnosci poznawezych, w szezegélnosci w grupach specjalnych. W
adaptacji SBS bylem odpowiedzialny za psychometryczng walidacj¢ narz¢dzia (zgodnie z
pierwowzorem), opracowanie polskich norm, a takze napisanie znacznej czgsci podrgeznika
technicznego (Roid i in., 2017). Skale Inteligencji SB5 sa narzedziem, ktére aktualnie jest
wykorzystywane w wielu poradniach pedagogiczno-psychologicznych w calej Polsce.
Narzedzie to otrzymalo rekomendacje Konsultanta Krajowego w dziedzinie Psychologii
Kliniczne;.

Dos$wiadczenie w realizacji badan walidacyjnych z udzialem tak zréznicowanych
narzedzi pomiarowych (np. rozne formaty jednostek testowych, techniki analityczne, obszary
zastosowania) pozwolilo mi na wypracowanie dobrych praktyk dotyczacych dopasowania

odpowiednich strategii analitycznych do rodzaju narzgdzia i kontekstu diagnostycznego.
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Siemionow, J., Jurek, P. (2016). Psychometryczne opracowanie Skali Przekonan
Utrudniajacych Adaptacj¢ Spoleczng milodziezy. Polskie Forum Psychologiczne,
21(1), 123-144.

5.3. Analizy wielopoziomowe i réwnowazno$é pomiaru w badaniach

mi¢dzykulturowych

Rownowazno$¢ pomiaru (ang. measurement invariance) jest waznym elementem w
badaniach poréwnujacych poziom okreslonych zmiennych w roznych grupach (Marsh,
1994). Zagadnienie to jest szczegélnie istotne w badaniach miedzykulturowych. Aby méc
poréwnac nasilenie jakiej$ cechy w réznych krajach, niezbedne jest wykazanie, ze narzedzie
wykorzystane do pomiaru tej cechy bada to samo, w taki sam sposéb, w kazdym z
porownywanych krajow. Innymi slowy istotne jest aby wykazaé, ze badana zmienna jest
rownowazna pomigdzy grupami (Vandenberg, Lance, 2000). Zbadanie réwnowaznosci

pomiaru jest réwniez niezbgdnym krokiem poprzedzajacych analizy wielopoziomowe.

Moje doswiadczenia naukowe w tym obszarze obejmujg zaprojektowanie i
wykonanie analiz wynikéw badan zrealizowanych w kilkudziesieciu krajach na temat
przekonania spolecznego, Ze zycie to gra o sumie zerowej. Wraz z innymi cztonkami zespotu
badawczego  kierowanym przez Joanng Ro6zycka-Tran, w  pierwszym  kroku
skoncentrowali$my si¢ na réwnowaznosci pomiaru narzedzia do diagnozy wiary w gre o
sumie zerowej (dalej BZSG). W tym celu zastosowano wielogrupowa konfirmacyjna analize
czynnikowg (ang. multigroup confirmatory factor analysis, MGCFA) (Beaujean, 2014).
Procedura ta pozwala oceni¢ réwnowaznos¢ pomiaru na réznych poziomach:
konfiguracyjnym (we wszystkich grupach wyst¢puje taka sama liczba czynnikéw, na ktore
skladaja si¢ te same pozycje skali), metrycznym (we wszystkich grupach mierzone sg te same
zmienne — tadunki czynnikowe pozycji skali sa réwne migdzy grupami, ale moga si¢ r6znié
w obrgbie grupy), skalarnym (stale rownania regresji sa réwne miedzy grupami, ale moga sie
r6zni¢ w obrgbie grupy). Spelnienie warunku réwnowaznoéci skalarnej pozwala na
porownanie srednich badanych zmiennych miedzy grupami — w naszym przypadku miedzy
krajami. Do oceny kolejnych poziomoéw réwnowaznosci pomiaru zastosowano kryteria,
zgodnie z ktérymi kolejny poziom réwnowaznosci pomiaru nie jest spetniony, gdy zmiana
CFI dla badanego modelu (wzgledem poziomu poprzedniego) jest wigksza niz 0,02, a zmiana
RMSEA wigksza niz 0,03 (Rutkowski, Svetina, 2014). W przeprowadzonych analizach (na

podstawie wynikdéw z 36 krajow, N = 9 097) wykazalismy réwnowaznos¢ metryczna skali
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BZSG (Rézycka-Tran, Jurek, Olech, Piotrowski, Zemojtel-Piotrowska, 2017). Brak wsparcia
dla hipotezy o réwnowaznosci skalarnej BZSG nie przesadza o nieprzydatnosci narz¢dzia w
poréwnaniach miedzykulturowych. W literaturze doktadanie opisano trudnosci zwigzane z
MGCFA, kiedy liczba krajow w probie przekracza 10 (Byrne, van de Vijver, 2014).
Doniesienia te przekonujg o koniecznosei dalszej walidacji BZSG w kontek$cie badan
miedzykulturowych. Jednocze$nie techniki analityczne, jakie zastosowano podczas realizacji
tego zadania badawczego istotnie wzbogacily warsztat psychometryczny calego zespotu.

W kolejnym kroku, w ktérym wykonali$my analizy wielopoziomowe (uwzgledniajge
dane na poziomie indywidualnym i krajowym), poszerzylismy zakres dociekan nad wiarg w
gre o sumie zerowej, badajac izomorfizm tej zmiennej. Psychometrycznie, izomorfizm
okredla czy struktura zmiennej jest rownowazna mig¢dzy poziomami (van de Vijver, van
Hemert, Poortinga, 2008; Tay, Woo, Vermunt, 2014). W konsekwencji, jezeli relacja migdzy
poziomami jest izomorficzna, to dane z poziomu indywidualnego (np. pochodzace z
odpowiedzi na pytania kwestionariusza) mogg postuzy¢ jako miara zjawiska na poziomie
grupowym. Co wigcej, dzigki izomorfizmowi réznice miedzy osobami i réznice migdzy
grupami moga by¢é wyjasniane za pomoca tych samych konstruktow (Fisher, Vauclair,
Fontaine, Schwartz, 2011). W rezultacie wykonanych analiz (na podstawie wynikow z 43
krajow, N = 11 368) wykazalismy, ze struktura skali BZSG jest taka sama zar6wno na
poziomie indywidualnym, jak i krajowym (Rézycka-Tran, Alessandri, Jurek, Olech, 2018).
Wykazany izomorfizm wiary w gre o sumie zerowej upowaznia do myslenia o tej zmiennej
jako o kategorii réznic miedzy zbiorowosciami, okreSlajacej poziom antagonizmu
spotecznego (Rozycka-Tran, 2018).

W ostatnim kroku przeprowadzilismy analizy wielopoziomowe (na danych z 30
krajéw obejmujacych lacznie N = 5 520 badanych), w ktorych wykazalismy, ze wiara w gr¢ o
sumie zerowej na poziomie indywidualnym wigze si¢ z militaryzacjg oraz swobodami
cywilnymi na poziomie krajéow (Rozycka-Tran, Jurek, Olech, Piotrowski, Zemojtel-
Piotrowska, 2019). Analizy wiclopoziomowe wykonali$my sekwencyjnie, wprowadzajgc do
kolejnych modeli dodatkowe predyktory. Do poréwnania modeli zagniezdzonych
wykorzystaliémy m.in. kryterium informacyjne Akaike (AIC), gdzie nizsze wartosci
oznaczaly lepsze dopasowanie (Finch, Bolin, Kelley, 2014). Uzyskane wyniki potwierdzily
hipotezy, ze wydatki na militaryzacje ponoszone przez kraje, pozytywnie korelujg z wiarg w

gre o sumie zerowej obywateli tych krajow. W przypadku swobdd obywatelskich relacja ta
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jest odwrotna: im wyzsze swobody obywatelskie w danym kraju, tym nizszy poziom wiary w

gre o sumie zerowej jego obywateli (Rézycka-Tran i in., 2019).

Rezultaty powyzszych badan z jednej strony stanowia zwienczenie prac nad
antagonizmem spolecznym, a z drugiej przedstawiaja proces psychometrycznej walidacji
narzedzia stosowanego w badaniach migdzykulturowych na duza skale. Dziatania skladajace
si¢ na ten proces sg przykladem systematycznego podejécia zgodnie z najnowszymi

standardami w tym obszarze (van de Vijver i in., 2008; Tay i in., 2014).
Powigzane publikacje:
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5.4. Zastosowanie metod badawczych i analiz statystycznych w psychologii rozwojowej,
psychologii zdrowia i psychologii spolecznej

Ostatnim obszarem mojej dzialalnosci naukowej sa metody badawcze stosowane w réznych
obszarach psychologii. Jako specjalista ds. metodologii i analizy danych bratam udziat w
kilku projektach badawczych, ktorych efektem byly artykutu w czasopismach posiadajacych
znaczacy impact factor.

W badaniach koordynowanych przez Tomasza Beste, ktére mialy na celu
przetestowanie zlozonych modeli relacji migdzy przynaleznoscia do wielu grup spotecznych
(ang. multiple group membership), przekonaniem o skutecznosci grupy (ang. group efficacy
belief), postrzegang niesprawiedliwoscig (ang. perceived injustice), identyfikacja z grupg
(ang. group identification), fuzjg spoleczng (ang. identity fusion) oraz tendencja do dziatan
zbiorowych (ang. collective action), bylem odpowiedzialny przede wszystkim za

zaprojektowanie i wykonanie analiz statystycznych. Wykorzystujac modelowanie réwnan
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strukturalnych wykazali$my, ze przekonanie o skutecznosci grupy czesciowo mediuje
zwiazek miedzy przynaleznoscia do wielu grup spofecznych a tendencjg do dzialan
zbiorowych. Ponadto potwierdzili$my, ze przekonanie o skutecznosci grupy w petni mediuje
relacje miedzy identyfikacjg z grupa a tendencja do dziatan zbiorowych, a takze postrzegana
niesprawiedliwo$¢ w pelni posredniczy w zwigzku migdzy fuzjg spoleczng a tendencja do
dzialan zbiorowych (Besta, Jurek, Iwanowska, Szostakowski, 2019).

W kolejnym projekcie, ktorym kierowala Natasza Kosakowska-Berezecka,
dotyczacym spostrzegania kobiet i mezczyzn w rolach zgodnych i niezgodnych z pleia,
ponownie bylem odpowiedzialny za zaprojektowanie i wykonanie analiz statystycznych,
weryfikujgcych opracowane weze$niej modele teoretyczne, a takze za opracowanie, dobdr i
weryfikacje metod pomiaru zmiennych. W badaniu weryfikujgcym w jaki sposob efekt roli
spolecznej przeklada si¢ na spostrzeganie plci w kontekscie czynnosci domowych,
opracowalem procedure eksperymentalna, ktora nie wprost pozwala mierzy¢ stosunek do
obowiazkéw domowych stereotypowo przypisywanych do roli kobiecej lub roli meskiej w
zaleznosci od tego, czy prezentowane s one przez kobiety, czy tez przez mezczyzn
(Kosakowska-Berezecka, Jurek i in.,, 2018). W innym badaniu opracowalem schemat
analityczny, ktory pozwolil na zweryfikowanie hipotezy, ze studentki i uczennice szkoi
$rednich (w poréwnaniu do studentéw i uczniéw plci meskiej) spodziewajg si¢ nizszego
wynagrodzenia po ukonczeniu edukacji. Uzyskane wyniki potwierdzily wezesniejsze
przypuszczenia, jednak tylko w grupie studentéw (nie wsréd mlodszych uczniow liceum).
Badania te wykazaly takze, ze zmiennymi, ktore w istotnej czgsci wyjasniajg oczekiwane
zarobki sa Ik przed sukcesem (ang. fear of success) oraz tendencja do autopromocji
(Kosakowska-Berezecka i in., 2017). Podobng rolg¢ pelnilem w badaniu majgcym na celu
przeanalizowanie roznic kulturowych w postrzeganiu mezczyzn, kiorzy decyduja si¢ na
rezygnacije z kariery zawodowe] po to, aby skoncentrowa¢ si¢ na obowigzkach domowych.
Wyniki eksperymentu, ktory powtérzyliSmy w Indiach, Kanadzie, Norwegii i Polsce
potwierdzily, ze norwescy i kanadyjscy studenci tak samo oceniajg mezczyzn i kobiety w
rolach domowych, podczas gdy polscy i hinduscy studenci istotnie nizej oceniajg mezczyzn
zajmujacych sie obowigzkami domowymi w poréwnaniu do kobiet (Kosakowska-Berezecka,

Safdar i in., 2018).

W projekcie prowadzonym przez Matgorzate Lipowska wspieralem zesp6l badawcezy
w analizie danych pochodzacych z unikatowego badania na temat stylow karmienia dzieci, w

ktorym brali udziat rodzice (Lipowska i in., 2018). W badaniu uwzglgdniono m.in. rolg stylu
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karmienia oraz plci dziecka w przewidywaniu zachowan zywieniowych dzieci oraz
wystgpienia otylosci mierzonej poziomem tkanki tluszczowej. Wyniki badan potwierdzily
miedzy innymi, ze dziewczynki ktérych matki mialy nadwage i czesciej stosowaly
zachecajacy styl karmienia (ang. encouragement feeding style), mialy czesciej poziom tkanki
tluszczowej w normie. Natomiast rodzice dziewczynek, ktére miaty nadwage rzadziej
stosowali zachgcajacy, ale takze instrumentalny styl karmienia (ang. instrumental feeding
style). Wyniki te nie zostaly potwierdzone w przypadku chiopcéw (Lipowska i in., 2018). Od
strony analitycznej wyzwaniem bylo opracowanie modelu pomiarowego, ktory
uwzgledniatby oddziatywania zywieniowe stosowane wobec dziecka, z jednoczesnym
uwzglednieniem tendencji ze strony matek i ojcow. W tym celu opracowalismy stosowny

model strukturalny i w docelowych analizach wykorzystaliSmy wyniki standaryzowane z

uwzglednieniem parametréw tego modelu.
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6. Podsumowanie oraz plany naukowo-badawcze

Po uzyskaniu stopnia doktora opublikowalem (samodzielnie lub jako wspotautor) 5
monografii recenzowanych naukowo, 9 publikacji w czasopismach z czgsci A wykazu
MNiSW, 16 artykulow z czesci B wykazu MNiSW, 7 rozdzialow w publikacjach zwartych w
jezyku polskim lub angielskim, 3 opracowania metod diagnostycznych oraz 4 artykuly
popularnonaukowe (razem 18,484 IF, 613 pkt., zgodnie z przedstawionym wykazem
opublikowanych prac naukowych). W znacznej czgéci opublikowanych prac odpowiadatem
za zaprojektowanie badan, zebranie i analiz¢ danych statystycznych, a takze opisanie co
najmniej warstwy metodologicznej i analitycznej. Bylem autorem lub wspétautorem 30
wystapien, w tym referatow na konferencjach o zasiggu ogélnopolskim (13) i
miedzynarodowym (17), petnitem funkcj¢ przewodniczacego komitetu organizacyjnego
migdzynarodowej konferencji. Kierowatam dwoma projektami badawczymi oraz bylem
podwykonawca w czterech projektach NCN. Regularnie recenzuje artykuly w czasopismach
naukowych. Pelnie funkcje Statistical Editor w czasopismie Health Psychology Report.
Jestem cztonkiem European Association of Work and Organizational Psychology (EAWOP),
Psychometric Society oraz International Association for Computerized Adaptive Testing
(IACAT).

Najwazniejszym obszarem mojej pracy naukowo-badawczej jest pomiar kapitatu
ludzkiego w organizacjach oraz tworzenie narz¢dzi psychometrycznych wspomagajgcych
trafne decyzje w obszarze HR. Zagadnieniem tym w sposob systematyczny i konsekwentny
zajmowalem si¢ przez ostatnie dziesig¢ lat, czego zwienczeniem jest opublikowana
monografia naukowa pt. ,Diagnoza kompetencji pracownikéw. Modele kompetencji
uniwersalnych, menedzerskich i handlowych” (Jurek, 2019a), a takze szereg opracowan na
temat roznych narzedzi stosowanych w psychologii pracy i organizacji. Integralnym
elementem mojej aktywnosci naukowej jest psychometria oraz metody badawcze stosowane
w naukach spolecznych.

Zaangazowanie w liczne i réznorodne przedsigwzigcia badawcze pozwolilo mi na
zbudowanie solidnego warsztatu, ktéry wykracza poza podstawowe strategie analityczne.
Tematowi zastosowania zaawansowanych metod badawczych w psychologii pracy i
organizacji chciatbym poswigci¢ sie rowniez w przysztosci. W planowanych badaniach chce
polaczy¢ rézne aspekty funkcjonowania organizacji (warunki pracy, klimat organizacyjny,
wartodci, aspiracie i kompetencje pracownikow) z kontekstem migdzykulturowym — plan

badawczy obejmuje przebadanie pracownikéw zatrudnionych w firmach europejskich,
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azjatyckich, pélnocno- oraz potudniowoamerykanskich. Kluczem do skutecznej eksploracii
tych zagadnien jest analiza wielopoziomowa oraz testowanie réwnowazno$é modeli

pomiarowych i modeli strukturalnych.
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