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1. Informacje ogélne

Dr Pawet Jurek uzyskal tytul magistra psychologii na Uniwersytecie Gdanskim (2003),
anastgpnie, réwniez na Uniwersytecie Gdanskim, otrzymat tytul doktora nauk
humanistycznych w zakresie psychologii (2008). Obie prace byly pisane pod kierunkiem prof.
dr hab. Mieczystawa Cioska. Dr Pawet Jurek jest zatrudniony na Wydziale Nauk Spolecznych
Uniwersytetu Gdanskiego, najpierw zajmowat stanowisko asystenta (2007-2008), a nastepnie
adiunkta (od 2008).

2. Recenzja osiggniecia naukowego (zgodnie z art. 16 ust.1 i 2 Ustawy)

Glowne osiagnigcie naukowe stanowigce podstawe ubiegania si¢ 0 nadanie stopnia doktora
habilitowanego zostalo zatytulowane ,.Modele kompetencji uniwersalnych, menedzerskich
i handlowych: implikacje dla diagnozy i rozwoju kapitatu ludzkiego w organizacjach”. W jego
sktad wchodzi monografia pt. Diagnoza kompetencji pracownikéw. Modele kompetencji
uniwersalnych, menedzerskich i handlowych, ktéra zostala wydana przez Wydawnictwo
Uniwersytetu ~ Gdanskiego w2019 roku. Recenzje wydawnicze przedstawili
prof. dr hab. Augustyn Banka oraz dr hab. Sylwiusz Retowski.

Przedstawione do oceny osiggnigcie naukowe ma nastgpujace cele. Po pierwsze, proponuje
autorskie modele: pigcioczynnikowy model kompetencji uniwersalnych, model kompetencji
menedzerskich i model kompetencji handlowych. Po drugie, przeprowadza walidacje
psychometryczna Kwestionariusza Samooceny Kompetentnego Dziatania (KSKD) oraz Baterii
Testow Kompetencyjnych, mierzacych wiedzg praktyczna w obszarach kompetencyjnych. Po
trzecie, testuje zwigzki pomiedzy samooceng kompetencji a niektorymi cechami osobowosci
1 zaangazowaniem w pracg, jak rowniez pomie¢dzy wiedzg praktyczng a kompetencjami
(autoreferat s. 2). Tytul osiggnigcia naukowego wskazuje rowniez, ze celem osiggnigcia bedzie
wskazanie implikacji dla diagnozy i rozwoju kapitatu ludzkiego w organizacjach.

W samej monografii dr Pawel Jurek formuluje cele nieco inaczej. Sg to [1] zebranie
i uporzadkowanie wiedzy na temat kompetencji pracownikéw, [2] przedstawienie aktualnych
wynikéw badan dotyczacych pomiaru kompetencji, [3] zaprezentowanie osiggnig¢ Autora
w tym zakresie.

W przedlozonej monografii Habilitant integruje definicj¢ kompetencji jako zachowania
(podejscie behawioralne) i wlasciwosci pracownikow (podejscie zorientowane na roznice
indywidualne). Ponadto wskazuje na istnienie podejscia interpretacyjnego, ktore wiacza
kontekst sytuacyjny, oraz na teorie dotyczace wykonywania pracy (s. 27). Cho¢ Habilitant
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odwoluje si¢ gtéwnie do dwéch pierwszych koncepcji i na ich bazie bedzie budowat model
kompetencji, a w zasadzie model kompetentnego dziatania, to réwniez podkreéla waznosé
kontekstu sytuacyjnego oraz ukierunkowanie na osiaganie celéw organizacyjnych.

Do analizy modeli kompetencji, zaréwno modeli biznesowych i naukowych, Autor wskazat
modele uniwersalne oraz modele agregacji cech i zachowan. Modele kompetencii
uniwersalnych (Architekt Kariery i Wielka Osemka) byty zweryfikowane empirycznie, jednak
Kandydat nie podaje szczegétéw, czy dotyczylo to struktur modeli, czy tez predykcji zachowan
w pracy. Nastepnie zostaly zaprezentowane modele agregacji cech lub zachowan, m. in. dwa
holistyczne modele kompetencji, oraz model kompetencji podstawowych i model kompetencji
uniwersalnych. Préba dokonania syntezy wymienionych modeli kompetencji zostala
przedstawiona w formie tabelarycznej. Autor analizowat dostepno$é roznych grup kompetencji,
w tym meta-kompetencji i kompetencji specyficznych (wynikajacych z roli zawodowej). Swoja
propozycje podziatu kompetencji opiera na wyréznieniu gtéwnych obszaréw funkcjonowania
czlowieka (kompetencje poznawcze, emocjonalne, motywacyjne), traktujac je jako kluczowe
w stosunku do kompetencji spotecznych, organizacyjnych i specjalistycznych.

Giowne zainteresowanie Habilitanta skupia si¢ na diagnozie kompetencji, co utozsamia
z propozycjg narzedzi ich pomiaru. Znaczenie kompetencji, uniwersalnych i specjalistycznych,
odnosi do podstawowych funkcji zarzadzania zasobami ludzkimi (dobér kadr, ocena
pracownicza, $ciezka rozwoju, efektywnos¢ szkolen), i to wlasnie w realizacji tych funkcji
upatruje wskaznikéw dopasowania kompetencji pracownika do wymagar i celéw organizacji.

Tak wige, w autorskim modelu kompetentnego dziatania, odchodzi od precyzyjnego
definiowania samych kompetencji, na rzecz ustalenia co determinuje kompetentne dzialanie
w pracy. W tym modelu centralne miejsce zajmuje zachowanie, ktdre w okreslonym kontekscie
sytuacyjnym pomaga w osigganiu oczekiwanych rezultatow. Model kompetentnego dziatania
zawiera uwarunkowania rdzenne (wiedza praktyczna, umiejetnoscei, intencja behawioralna),
wynikajace z réznic indywidualnych (predyspozycje osobowosciowe i intelektualne) oraz
uwarunkowania kontekstowe. Pojawia si¢ tez zalezno$¢ pomiedzy tak wyjasnianym
zachowaniem w pracy a osigganymi wynikami formulowanymi przez organizacje. Omawiany
model byl wczesniej opublikowany (Jurek, 2012), a prezentowany w monografii rozdziat jest
jego modyfikacja, zaopatrzona migawkowym przegladem badan naukowych, ktéremu nie
towarzyszy poglebiona refleksja i krytyczna ocena.

Kompetentne dzialanie sktada si¢ z domen, ktérego strukture tworzy zesp6t wlasciwosei osoby
(predyspozycje i cechy nabyte w doswiadczeniu) oraz czynnikow sytuacyjnych, ktére wchodzg
w interakcj¢ i1 warunkuja wykonanie zadan. Habilitant zaproponowat pie¢ domen
kompetentnego  dzialania (domena  kompetencji  poznawczych, emocjonalnych,
motywacyjnych, spotecznych i organizacyjnych). Trzy domeny, wynikajgce z whasciwosci
cztowieka okreslajace jego funkcjonowanie, s3 wigc uzupeinione przez domeny, spoleczng
1 organizacyjna, kluczowe dla sprawnego funkcjonowania w pracy. Jest to zgodne z propozycjg
wskazang w modelu kompetentnego dziatania, gdzie domeny kompetencji tgcza sie
z zachowaniem, a to z kolei sprzyja przewidywaniu jakie wyniki pracownik osiagnie lub jaka
sprawnos$cia zawodowa si¢ wykaze.

Kazda z domen kompetencji jest opisana bardzo szeroko, cho¢ powierzchownie, zgodnie ze
schematem: opis podstawowych procesow istotnych dla danej domeny, charakterystyczne
zachowania (zwykle sg tylko wymienione), omoéwienie predyspozycji lezacych u podstaw
kompetencji oraz opis znaczenia danej domeny kompetencji w pracy zawodowej. Poszczegdlne
domeny kompetencji moga mie¢ nierowny wkiad w wykonywanie zadan i osigganie
specyficznych wynikéw, co budzi spore oczekiwania co do pdzniejszej czesci empirycznej,
wskazujac na powigzanie domen ze wskaznikami wynikow.



Kandydat stwierdza, ze istnieje potrzeba wigkszej liczby badan nad ksztattem relacji pomigdzy
kompetentnym dziataniem a obiektywnymi wskaznikami efektywnosci  zawodowej
pracownikéw. I wiasnie tego mechanizmu wyjasniajacego zabraklo w empirycznej czedci
prezentowanej monografii. Habilitant opisuje strukture modelu i jego powigzan korelacyjnych
(z nielicznymi wyjatkami) z innymi zmiennymi (z wykorzystaniem KSKD), w pewnym stopniu
kompetencje taczac z obserwowalnym zachowaniem (badanie z wykorzystaniem testéw oceny
sytuacji), ale juz nie przeklada sie to na relacj¢ z wynikami w pracy zawodowej (np.
wskaznikami zgodnymi z funkcjami zarzadzania zasobami ludzkimi).

Poza kompetencjami uniwersalnymi, Habilitant proponuje dwa modele kompetencii
specjalistycznych, tj. kompetencji menedzerskich (zarzadzanie realizacja zarzadzanie
pracownikami, zadan, zarzadzanie praca zespolowa) oraz handlowych (nawiazanie
1 utrzymywanie relacji z klientem, orientacja na klienta, umiejetnosci sprzedazowe). Znaczenie
kompetencji menedzerskich dla skutecznosci zarzgdzania zespolami 0s6b zatrudnionych
zostalo przedstawione na schemacie 11 (s. 162). W tym modelu w relacji pomiedzy
kompetencjami menedzeréw a stopniem realizacji zadan w zespole, Autor przewiduje zaréwno
efekty posredniczace poprzez zaangazowanie w pracg, oraz efekty moderacji czynnikow
sytuacyjnych i kompetencji pracownikéw. Jednak ten model nie bedzie testowany
W prezentowanej monografii. Natomiast warto nadmienié, ze weryfikowany bedzie model
mediacji, gdzie mediatorem jest pozytywna postawa wobec organizacji w relacji pomiedzy
samooceng kompetentnego dziatania pracownikéw a ich zaangazowaniem w prace.

Autorskim wkladem jest skonstruowanie dwoch metod, Kwestionariusz Samooceny
Kompetentnego Dzialania i Baterii Testéw Kompetencii. Psychometryczne wiasciwosci
autorskich narzedzi Habilitant przedstawil w szczegdlowy sposob, zaczynajac od sposobu
konstruowania, a nastepnie weryfikacji struktury kompetentnego dziatania, rzetelnosci pomiaru
i trafnosci oraz stworzeniem norm do interpretacji wynikow.

W badaniu walidacyjnym Habilitant potwierdzit pigcioczynnikows strukture KSKD za pomoca
konfirmacyjnej analizy czynnikowej dla zmiennych dyskretnych. Autor poréwnal cztery
modele uwzgledniajgce czynniki pierwszego i drugiego rzedu. Domeny kompetentnego
dzialania byly umiarkowane skorelowane migdzy sobs. Dobra rzetelno$¢ subskal dla
poszczeg6lnych domen oraz wyniku ogélnego Habilitant wykazat stosujac wspolezynnik alfa
Cronbacha oraz omega McDonalda.

W  celu zweryfikowania trafnosci KSKD Kandydat przeprowadzil sze$¢ badan
w heterogenicznych  grupach. Habilitant oczekiwat pozytywnych relacji pomiedzy
kompetentnym dziataniem z podstawowym samowartosciowaniem, uogdlnionym poczuciem
wiasnej wartosei i poczuciem kompetencji (nazywana réwniez samooceng). Dodatkowo
zamierzal zweryfikowa¢ relacje pomigdzy kompetentnym dziataniem (zwlaszcza w sferze
poznawczej) z poziomem zdolnosci przystosowawczych. Bylo to badanie korelacyjne
z wykorzystaniem wspélczynnikéw korelacji Pearsona, z pominigciem wielkosci efektu
zgodnie z regulami Cohena. Habilitant potwierdzil zalozone relacje, ale nie odni6st sie do
nieistotnej statystycznie relacji pomigdzy kompetentnym dziataniem w domenie poznawczej
a zdolnosciami przystosowawczymi.

Testujac relacje (za pomocg korelacji i modelu regresji wielorakiej), pomiedzy kompetentnym
dzialaniem a cechami osobowosci, zgodnie z modelem Wielkiej Piatki, Autor zalozyl, ze
predyspozycje w zakresie sumiennosci beda pozytywnie wigzaly sie z wszystkimi domenami,
otwarto$¢ z domeng kompetencji poznawczych (nie jest oméwiony w teoretycznym
wprowadzeniu), ekstrawersja z domeng kompetencji spotecznych. Natomiast neurotycznosé
bedzie w ujemne;j relacji z domeng kompetencji emocjonalnych. Na postawione hipotezy nie
zostaly w pelni udzielone odpowiedzi (np. relacji pomigdzy sumiennoscig a kompetentnym



dziataniem). Podsumowujac, cechy osobowosci wyjasnialy okoto 50% zmiennogci wariancji
kazdej z domen, zgodnie z zalozeniami, z wyjatkiem ugodowosci, ktéra nie byla w istotnej
statystycznie relacji z zadna z domen kompetencii.

Kolejno Habilitant zweryfikowal korelacje pomigdzy kompetentnym dzialaniem
(z wylgczeniem domeny poznawczej) a osobowosciowymi wyznacznikami pracy, ktore taczg
si¢ z wymiarami Wielkiej Piatki i motywacja osiagnie¢. Zastosowanie trzech skorelowanych
narzedzi nie zostato wystarczajaco uzasadnione i stwarza wrazenie wprowadzania nadmiaru
podobnych zmiennych. Weryfikacja 9 hipotez wykazata umiarkowane korelacje. Pewne
zdziwienie budzi fakt, ze w testowaniu tak wielu relacji korelacyjnych Autor nie wykorzystat
korekty Bonferroniego. Najstabiej skorelowana z domenami kompetencji okazata sig orientacja
na zespol. Jest to interesujgce, zwlaszcza w kontekscie wyniku nieistotnej statystycznie
korelacji ugodowosci z domenami kompetencji. Jednak nie zostalo to omowione.
W konkluzjach Autor podkresla, ze tworcy skali mierzacej osobowosciowe wyznaczniki pracy
wigzali ich istotnos¢ z sukcesem w realizacji zadan zawodowych. Oznacza to, ze przewidywali
polaczenie pomigdzy tymi wlasciwosciami a wynikami w pracy, ale w prezentowanej
monografii nie zostalo to podjete.

Nastepnie Habilitant testowal wspolzalezno$é pomiedzy kompetentnym dzialaniem
a motywacjg osiggnig¢ oraz strategiami radzenia sobie. Dla tej ostatniej relacji zatozono
hipotez¢ o sekwencyjnym charakterze (wyzsza samoocena kompetencji jest skorelowana
z czgstszym podejmowaniem strategii zorientowanych na rozwigzanie problemu, co w dalszej
kolejnosci zwigksza prawdopodobienistwo sukcesu w rozwiazaniu problemu i zwiekszeniu
samooceny kompetencji), ale nie zostata ona zweryfikowana. W tym badaniu strategie unikania
korelowaty pozytywnie z wynikiem ogdélnym dla kompetentnego dziatania (r = .29), podczas
gdy wszystkie domeny kompetentnego dziatania byly w relacji ujemnej. Jest to
prawdopodobnie bigd drukarski, cho¢ w opisie wynikéw Autor nie okreslit znaku tej relacji.
Dyskusja wynikéw nie jest poglebiona i odwoluje si¢ do jednej referencji (Chao, 2011).
Ponadto Habilitant prezentuje poglad o adaptacyjnym charakterze strategii aktywnych
1 nieadaptacyjnym charakterze strategii ukierunkowanych na emocje. Nie bierze pod uwage
kontrolowalnosci sytuacji, cho¢ moze ona odgrywa¢ istotng role.

Habilitant zaproponowal testowanie psychologicznego modelu posredniczacej funkcji
pozytywnego nastawienia wobec organizacji pomiedzy kompetentnym dziataniem
a zaangazowaniem pracownikéw. W uzasadnieniu do podjetego problemu Autor odwoluje sie
do koncepcji Pozytywnego Kapitatu Psychologicznego (PsyCap), ktorego w tej pracy nie bada.
O ile ta czgs¢ w wigkszym stopniu posiada uzasadnienie problemu, jednak zawiera kilka
niescistosci definicyjnych. I tak, w PsyCap pomini¢gto wymiar nadziei, a zaangazowanie
w pracg zostalo zawezone do zaangazowania w wykonywanie zadan (inaczej niz w propozycji
Schaufeliego i Bakkera oraz w metodzie UWES). Jednak to badanie jest w zasadzie pierwszym
badaniem ukierunkowanym na weryfikacje psychologicznego mechanizmu, ktéry wyjasniatby
efektywnos¢ pracownikéw (wskaznikiem jest tu zaangazowanie). Badanie z wykorzystaniem
modelowania réwnan strukturalnych przeprowadzono w matej grupie pracownikéw (n = 120
0s6b; mediator jest blednie nazwany na rysunku przedstawiajagcym model). Otrzymane
wskazniki dopasowania modelu mozna uzna¢ za zadowalajace, cho¢ wspélczesnie przyjmuje
si¢ bardziej rygorystyczne kryteria. W dyskusji pominigto omowienie efektu posredniego
poprzez pozytywne (emocjonalne) nastawienie wobec organizacji, ktore zaskakujgco pojawia
si¢ w podsumowaniu. Dr Pawel Jurek odwoluje si¢ do koncepcji pozyskiwania spirali zasobow,
ktéra wymaga planu podluznego, a nie poprzecznego, co nie zostalo podniesione
w ograniczeniach przeprowadzonego badania.



Wyniki KSKD Habilitant odnosi do zmiennych socjodemograficznych, ktére powinny by¢
testowane na poczatku weryfikowania trafnosci, poniewaz mogtly uzyskaé status zmiennych
kontrolnych. Ostatecznie, trafno$¢ narzedzia KSKD zostata potwierdzona.

Znajac ograniczenia metod samoopisowych, Kandydat zaproponowat Bateri¢ Testow
Kompetencyjnych opartg na metodzie testéw oceny sytuacji, mierzacych wiedzg praktyczng
zwigzana z kompetencjami. To podejécie w pewnym stopniu nawigzuje do efektywnosci pracy
(wynik w modelu kompetentnego zachowania), poniewaz symuluje zachowania, ktérych
podjecie w danej sytuacji deklaruje respondent. Bateria Testow Kompetencyjnych moze
znalez¢ zastosowanie w zarzadzaniu zasobami ludzkimi tj. procesie selekcji kadr, oceny
efektywnosci szkolen oraz w programach rozwoju pracownikéw. Ten fragment monografii
cechuje wigksza dojrzatosé i refleksyjnosé w zakresie budowania ram teoretycznych podjetego
problemu i krytycznej oceny wynikoéw dotychczasowych badan. Autor zweryfikowat strukture
czynnikowg narzedzia, ktora okazata sie inna niz struktura KSKD, potwierdzil jego rzetelno$é
oraz skorelowanie pomigdzy wiedza praktyczng w niektorych obszarach kompetencji
z zachowaniami podczas zadan symulacyjnych. Stwierdza tez, ze wiedza praktyczna jest
warunkiem koniecznym, ale niewystarczajacym do zachowania sie w pozadany sposdb.
Interesujgca jest dyskusja wynikéw dotyczacych nadrzednych czynnikow kompetencji jako
kompetencji proaktywnych i receptywnych oraz kompetencji strategicznych i operacyjnych.
Rozwaza réwniez niespojnos¢ wynikow badan skalami samooceny i metoda testéw oceny
sytuacji, upatrujgc te roznice w podatnosci na znieksztalcenia w samoocenie. Habilitant
zauwaza, ze samoocena kompetencji jest bardziej odzwierciedleniem autoprezentacii
1 wskaznikiem percepcji wlasnych zasobow, a nie ich rzeczywistego posiadania. Jest to znane
ograniczenie stosowania samoopisowych testéw psychologicznych w doborze kadr, choé moze
dobrze obrazowa¢ umiejetnos¢ kandydata do pracy w spdjnej autoprezentacji. Wobec tych
ograniczen, Habilitant proponuje, aby KSKD stosowaé gtéwnie w coachingu.

W przedstawionej do oceny monografii Habilitant pokazuje, ze posiada zaawansowane
umieje¢tnosei tworzenia narzedzi diagnostycznych w obszarze kompetencji zawodowych
ipotrafi skutecznie przeprowadzi¢ testowanie ich wlasciwosci. Jednak ujawnia tez wiele
niedoskonatosci, a zwlaszcza niedostatki w budowaniu ram teoretycznych podjetych
probleméw badawczych, raportowaniu wynikoéw, a przede wszystkim ich interpretacji. Jest to
jeden z wigkszych moich zarzutow dotyczacych prezentowania problemu naukowego. Na
przyklad, w monografii wymienia i zdawkowo opisuje rézne teorie motywacji, ktére potem nie
sa wykorzystywane (np. nie znalazlam odniesienia do teorii autodeterminacji w dyskusji
wynikow). Brakuje mi wyboru wiodacej koncepcji teoretycznej i pokazania mocnych i stabych
stron takiego wyboru, i na tym tle doboru konkretnych metod pomiaru. W wielu miejscach
badania nie sa przejrzyscie zaprezentowane. Opis stosowanych metod nie zawsze jest
wystarczajacy, a jesli byl zaprezentowany weczesniej to brakuje takiego przekierowania.
Dodatkowo uzasadnienie wyboru metod nie zawsze jest wystarczajgce, co sprawia wrazenie
chaotycznosci i testowania podobnych zmiennych. Ponadto stawiane hipotezy czesto nie sg
formutowane wprost, co utrudnia ich weryfikacj¢ (stowo hipoteza pojawia si¢ w monografii po
raz pierwszy na s. 217). Przedstawione wyniki nie s3 wystarczajaco dyskutowane, tzn. jedne
sa omawiane, a inne wyniki, mimo ze byla stawiana taka hipoteza, sa pomijane.

Podsumowujgce, zgodnie z autoreferatem, postawione cele zostaly zrealizowane. Jednak cel
trzeci zostal ograniczony do testowania trafnosci teoretycznej narzedzi, a nie do weryfikowania
modelu kompetentnego dzialania z jego uwarunkowaniami i wynikami. Dr Pawet Jurek
ograniczyl si¢ do zaproponowania dwoch narze¢dzi do pomiaru kompetenciji. Istotnym wkladem
jest model kompetentnego dzialania w pracy, ktéry nie zostal wystarczajaco i solidnie
zweryfikowany, nawet przyjmujac liczne ograniczenia wynikajace z poprzecznego planu
badan. W zasadzie istnieje jedno badanie zaleznosci pomiedzy domenami kompetencji



a skutkami pracy (zaangazowanie w prace) z uwzglednieniem efektu mediacji (pozytywne
emocjonalne nastawienie wobec organizacji). Habilitant sam zauwaza, Ze zaproponowany
model kompetentnego dziatania, bedzie efektywny gdy wszystkie jego komponenty zaistniejg
razem i wtedy beda prowadzity do oczekiwanego zachowania, tj. wykonywania powierzonych
pracownikowi zadan (s. 58). Autor zadeklarowat, ze zweryfikuje determinanty kompetentnego
dzialania, ktoére nastepnie prowadza do efektywnej pracy (wykonywanie zadah na
oczekiwanym poziomie, s. 296). Model ten ma mieé¢ praktyczne zastosowanie w obszarze
zarzagdzania zasobami ludzkimi. Pomimo posiadania zaawansowanych kompetencji w obszarze
analiz statystycznych, Habilitant pokazal stosunkowo waska specjalizacie w zakresie
psychometrycznej oceny wlasciwosci narzedzi pomiarowych.

W autoreferacie Habilitant podkresla, ze najwazniejszym obszarem jego pracy naukowo-
badawczej jest pomiar kapitatu ludzkiego w organizacjach oraz tworzenie narzedzi
psychometrycznych wspomagajacych trafne decyzje w obszarze zarzadzania zasobami
ludzkimi. Wiasnie w ten nurt wpasowat przedstawiona do oceny monografie. Podejscie
interdyscyplinarne (laczace dwie dyscypliny zarzadzania i psychologii) jest zalets, lecz w tym
przypadku nie wnosi jednoznacznego i znaczacego wktadu w rozwoj psychologii.

W zwigzku z powyzszymi argumentami, uwazam, ze monografia Diagnoza kompetencji
pracownikéw. Model kompetencji uniwersalnych, menedzerskich i handlowych, wskazana
przez dr. Pawla Jurka jako gtéwne osiagnigcie naukowe, nie spetnia kryteriéw stanowigcych
podstawe ubiegania si¢ o nadanie stopnia doktora habilitowanego.

3. Ocena osiggnig¢ naukowo-badawczych Habilitanta zgodnie z kryteriami zawartymi w
Rozporzqdzeniu Ministerstwo Nauki i Szkolnictwa Wyzszego

Dr Pawet Jurek jest wspotautorem 9 publikacji w czasopismach naukowych z listy Journal
Citation Reports. Spo$réd nich, sze$ciokrotnie pehnit role drugiego autora, ktory byt
odpowiedzialny za zaprojektowanie badan i analizy statystyczne oraz interpretacje uzyskanych
wynikéw. Ponadto jego wklad autorski obejmuje przygotowanie co najmnie; empirycznej
czgsei manuskryptu. Publikacje zostaly przygotowane w ramach réznych projektow, w ktérych
dr Pawet Jurek peknit role eksperta w obszarze metodologii i statystyki. W zwiazku z bogata
tematyka grantdow naukowych, prace zostaly opublikowane w uznanych czasopismach
z roznych obszarow psychologii (np. Computers in Human Behaviour, Psychology of Men and
Masculinity) lub w czasopismach interdyscyplinarnych (Frontiers in Psychology, PLoS ONE,
International Journal of Environmental Research and Public Health). W tych publikacjach
dr Pawet Jurek pokazal umiej¢tnosci w obszarze metodologii badan oraz zaawansowane
kompetencje statystyczne (analiza réwnoleglosci, modelowanie wielopoziomowe,
zastosowanie wspolczynnika omega McDonalda). Jednak w tych publikacjach odczuwam
niedosyt autorskiego wkladu w koncepcje badan i jego teoretyczne ugruntowanie, oraz
w zakresie dyskusji wynikow.

Znaczacy dorobek naukowy dostgpny w obiegu miedzynarodowym zostal uzupetiony 15
artykulami w innych czasopismach oraz 7 rozdziatami w monografiach naukowych. Czesé
czasopism, w ktorych opublikowano prace, to wiodgce polskie czasopisma psychologiczne
(Polish  Psychological Bulletin, Psychologica Spoleczna, Current Issue in Personality
Psychology). Tylko w jednym przypadku Habilitant podjal si¢ roli pierwszego autora.
Autorskie artykuty byty publikowane albo jako rozdziaty w monografiach albo w czasopismach
z obszaru zarzadzania (Zarzadzanie Zasobami Ludzkimi). Blizsza analiza ostatnich
samodzielnych publikacji (Jurek, 2018; 2019) pokazuje intensyfikacje w doskonaleniu
umiejgtnosci budowania koncepcji badaf i formulowania podstawy teoretycznej, jednak
w dalszym ciggu ujawnia niedostatki w prowadzeniu dyskusji i interpretacji uzyskanych
wynikéw. Nie jest tez jasne dlaczego dr Pawel Jurek nie wykazal w osiagnieciach



towarzyszacych publikacji, w ktorej jest wiodacym autorem (Jurek & Besta. Employees’ self-
expansion as a mediator between perceived work conditions and work engagement and
productive behaviors. Current Psychology, dostgpny online 29.03.2019).

Ponadto Habilitant opublikowat 4 monografie, gdzie w dwéch z nich byl pierwszym autorem.
Wszystkie monografie dotycza adaptacji metod pomiaru psychologicznego lub sg autorska
propozycjg narzgdzi w obszarze psychologii organizacji. W prezentowanych publikacjach
widoczna jest wyrazna orientacja na praktyczne zastosowanie metod badawczych i ich
uzytecznos¢ dla specjalistow. Tym samym Kandydat jest autorem lub wspétautorem wielu
metod (m.in. Skala Satysfakcji z Pracy SAT20, Siedmiowymiarowy Kwestionariusz
Osobowosci, Indeks Stresoréw Organizacyjnych wynikajacych z Pelnionej Roli Zawodowej
ISO-RZ) oraz adaptacji metod do polskich warunkéw (Skale Inteligencji Stanford-Binet
[edycja piata], Skala Czterech Form Milczenia w Organizacji, Skala Odraczania Gratyfikacji,
Skala Poczucia Rozszerzenia Ja w Miejscu Pracy). Jednak powstaje pytanie, jaka jest wartosé
dodana zaproponowanych metod wlasnych ponad juz istni ejgce. W autoreferacie (s. 4) dr Pawel
Jurek nadmienia, ze jego celem jest tworzenie nowych, lepszych metodologicznie
1 psychometrycznie narzedzi diagnostycznych, choé w publikacjach nie dostrzegtam dyskusji
o korzys$ciach tych metod. Indeks Stresoréw Organizacyjnych wynikajacych z Roli Zawodowej
taczy klasyczne podejscie stresu roli organizacyjnej (Kahn i in., 1964: polska wersja Borucki,
1988) z niedowartosciowaniem roli (niski prestiz zawodu Siegrist i in., 2004). Tak wiec, te
stresory organizacyjne moga by¢ mierzone dostepnymi metodami o miedzynarodowej renomie.
Podobng uwage mam do propozycji Skali Satysfakeji z Pracy. Natomiast adaptacja narzedzi
stosowanych w diagnozie psychologicznej oraz psychologii pracy i organizacji jest niezwykle
cenna i uwazam to za znaczacg kontrybucje w obszarze psychologii stosowane;.

Zgodnie z autoreferatem, sumaryczny Impact Factor artykutéw Habilitanta wynosi 18.484.
Jako wskaznik oceny dorobku naukowego jest na wysokim poziomie. W kontrascie do tego,
aktualna rozpoznawalnos¢ opublikowanych prac naukowych jest stosunkowo niewielka, choé
jest zauwazalna jej dynamika. Ponadto, istnieje rozbieznos¢ pomiedzy rozpoznawalnoscig
dorobku naukowego krajowego i migdzynarodowego, réwniez indywidualnego i zespolowego.
Wobec tego, wedlug bazy referencyjnej Web of Science publikacje dr Pawla Jurka byty
cytowane przez innych badaczy 12 razy, natomiast w bazie Scopus odnotowano 11 cytowan.
Od momentu przygotowania wniosku przez Habilitanta, w bazie Web of Science
zaobserwowatam wzrost liczby cytowan do 20. Uzyskane wskazniki $wiadcza
o rozpoznawalnosci indeksowanych tam publikacji oraz ich znaczenia dla nauki o zasiegu
migdzynarodowym. Najczgsciej cytowane byly publikacje Kosakowskiej — Berezeckiej i wsp.
2016 (12 cytowan) oraz Lipowskiej i wsp., 2018 (5 cytowan).

Natomiast, cytowania dostgpne w Publish or Perish wskazujg na mniejsze zainteresowanie
polskojezycznymi pracami dr Pawla Jurka. Najczesciej cytowane sz dwa rozdziaty
w monografiach Analiza wybranych metod oceny kompetencji zawodowych (Jurek, 2008)
1 Zarzqdzanie kompetencjami zawodowymi pracownikéw w nowoczesnych organizacjach
(Jurek, 2010), ktére ukazaty si¢ w poczatkowym okresie kariery po uzyskaniu stopnia doktora.
Publikacje o zasiggu krajowym czesciej dotycza narzedzi psychometrycznych stosowanych
w psychologii pracy i organizacji.

Rozpoznawalnos¢ dorobku naukowego odzwierciedlona jest tez w indeksie Hirscha. Wedtug
Web of Science oraz Scopus indeks Hirscha zindeksowanych publikacji wynosi 2, a wg Publish
or Perish indeks Hirscha jest rowny 6. Sg to parametry rozpoznawalnosci skromne, ale nie
odbiegaja one od wykazywanych przez innych kandydatéw do stopnia doktora habilitowanego
w dyscyplinie psychologia.



Dr Pawet Jurek posiada do$wiadczenie we wspolpracy krajowe;j i migdzynarodowej. Kandydat
petni lub penit role wykonawcy w trzech projektach finansowanych ze $rodkéw Narodowego
Centrum Nauki (w latach 2015-2021; kierownicy prof. dr hab. Bogdan Wojciszke, dr hab.
Malgorzata Lipowska, dr hab. Tomasz Besta) oraz w projekcie ze $rodkéw Polsko —
Norweskich (w latach 2013-2016; kierownik dr Kosakowska-Berezecka). Ponadto, Habilitant
wskazal, ze kierowat (w dalszej czesci wniosku okresla swoja rolg jako koordynatora) jednym
projektem realizowanym w partnerstwie pomigdzy Uniwersytetem Gdafskim a spotkag
Wellhead (nie podano numeru umowy). Tak wiec nie przemawia na korzy$¢ Kandydata to, ze
nie byt liderem projektu naukowego finansowanego ze érodkéw instytucji naukowych, choé
zauwazalne jest, ze dobrze sprawdza sie w roli wykonawcy w takich projektach.

Po uzyskaniu stopnia doktora Kandydat osobiscie wyglosit 6 referatéw na konferencjach
migdzynarodowych i 9 podczas krajowych konferencji w obszarze psychologii organizaciji,
psychometrii i psychologii spolecznej. Jednak podczas konferencji migdzynarodowych
i krajowych prezentowanych bylo znacznie wigcej prac, ktorych byt wspotautorem. Niestety,
nie organizowat sympozjéw, jak réwniez nie przewodniczyt sesjom podczas konferencii.

Dr Pawet Jurek dotychczas nie otrzymat za dziatalnosé naukowg nagrod czy wyrdznien, ani
krajowych ani migdzynarodowych. To pokazuje ze dziatalnosé naukowa Habilitanta nie
spotkala si¢ do tej pory z uznaniem. Co ciekawe, do tej pory nie zostal tez nagrodzony za
osiagnigcia w pracy zespoltowej.

Stawia to tez pytanie o dojrzatosé¢ do samodzielnosci naukowej dr. Pawla Jurka. Jego dorobek
naukowy jest w tym wzgledzie trudny do jednoznacznej oceny. Prace zespolowe s3
publikowane i rozpoznawane na miedzynarodowej arenie, Jednak prace indywidualne
Habilitanta, lub z rolg autora wiodacego, maja czgscie] charakter krajowy i sg rzadziej
cytowane. Warto pokreslié, ze w ostatnim czasie, Kandydat pozyskuje coraz wieksze
doswiadczenie, a jego osiagnigcia nabierajg dojrzalo$ci i znaczenia. Niewatpliwie jest
ekspertem o wysokich kompetencjach metodologicznych i statystycznych, co zashuguje na duze
uznanie i szacunek, jednak przedlozone do oceny osiggniecia naukowe nie pokazujg
wystarczajacej dojrzatosci i samodzielnosci w pracy naukowej na kazdym jej etapie.

4. Ocena aktywnosci dydaktycznej i popularyzatorskiego oraz wspolpracy
mi¢dzynarodowej Habilitanta przeprowadzona 2z uwzglednieniem kryteriow
proponowanych przez Ministerstwo Nauki i Szkolnictwa Wyzszego

Dr Pawetl Jurek prezentuje znaczacg umiejgtnosé wspolpracy. Uczestniczyt w programach
europejskich i krajowych. Habilitant byt koordynatorem zadania w projekcie finansowanym w
ramach Europejskiego Funduszu Spofecznego. Celem projektu byta standaryzacja
Kwestionariusza Diagnozy Funkcjonalnej (w latach 2014-2015). Jak wspomniatam wczesniej,
koordynowat projektem partnerskim, ktorego celem byla standaryzacja narzedzi i metod
diagnozy pracownikéw i 0sob poszukujacych pracy (w latach 2016-2017). Kandydat brat
rowniez aktywny udzial w pracach w dwoch konsorcjach. Pierwsze zostato nawigzane
pomigdzy Uniwersytetem Gdanskim i spétkg Wellhead (opisywane wezesniej), drugie we
wspdlpracy polsko-norweskiej. Ponadto kierowal projektem ,Zwinnie — elastycznie —
metodycznie” w ramach Programu Operacyjnego Kapitat Ludzki (2013-2015).

Habilitant posiada do$wiadczenie w pracach komitetéw organizacyjnych konferencji. Dr Pawet
Jurek byl przewodniczacym komitetu organizacyjnego oraz czlonkiem komitetu naukowego
dwoch migdzynarodowych konferencji (Krakéw, 2013 i Gdansk, 2015). Wraz z dr. Michalem
Olechem prowadzit warsztat towarzyszacy migdzynarodowej konferencii (Warszawa, 2017),
ktorego tematem bylo modelowanie wielopoziomowe z zastosowaniem $rodowiska R.



Warto doceni¢, ze dr Pawel Jurek jest czlonkiem czterech towarzystw naukowych, ktore
odzwierciedlajg jego zainteresowania naukowe i s zorientowane migdzynarodowo. Sg to
European Association of Work and Organizational Psychology, Psychometric Society,
International Association for Computerized Adaptive Testing oraz Society for Personality and
Social Psychology. Pokazuje to, ze Habilitant angazuje sie i poszukuje wspolpracy
z naukowcami w obszarach psychologii, ktére sa dla niego wiodgce. Ukazuje to potencjat i cheé
rozwoju Habilitanta.

Ponadto na wyréznienie zastuguje fakt, ze dr Pawel Jurek od trzech lat petni funkcje redaktora
statystycznego w radzie czasopisma Health Psychology Report wydawanym przez Termedia.

Kandydat ma doswiadczenie w recenzowaniu publikacji w czasopismach wydawanych
w Polsce. Tak wigc, wykonat 12 recenzji dla Health Psychology Review, oraz trzy recenzje dla
czasopisma Psychologia Spoleczna i jedna Current Issue in Personality Psychology.
Przygotowat tez jedna recenzje dla czasopisma Universal Journal of Psychology, ktére nie jest
indeksowane w bazie Web of Science ani w bazie Scopus. Niestety, zadne z tych czasopism nie
posiada wspdlczynnika wpltywu Impact Factor, choé nalezy doceni¢ fakt, ze publikuja one
artykuty przygotowane w jezyku angielskim, co sprzyja ich migdzynarodowej dostgpnosci.

Natomiast slaba strong Habilitanta jest to, ze do tej pory nie uczestniczyl w zespotach
konkursowych oceniajacych projekty naukowe.

Dr Pawet Jurek odbyl nieliczne staze w zagranicznych osrodkach naukowych lub
akademickich. Zrealizowal jedna wizyte badawcza w University of Stavanger i International
Research Institute of Stavanger (2014). Jednak nie podat szczegotowego celu tej wizyty i jej
efektéw. Drugg wizyte o charakterze naukowym (prowadzenie badan naukowych i zaje¢
dydaktycznych) Kandydat zaplanowat na VNU University of Social Science and Humanities
w Hanoi (2019), kt6rg zamierza zrealizowa¢ w terminie po ztozeniu wniosku w postepowaniu
0 nadanie stopnia doktora habilitowanego.

Dorobek dydaktyczny jest spojny z zainteresowaniami naukowymi Habilitanta. Dr Pawet Jurek
prowadzi wyklady i ¢wiczenia z obszaru psychologii organizacji i zarzadzania zasobami
ludzkimi. Réwniez prowadzi wyktady i éwiczenia z metodologii badan w naukach spotecznych
(na kierunku psychologia i kryminologia). Prowadzi tez zajecia fakultatywne dla studentéw
oraz dla stuchaczy studiéw podyplomowych, réwniez we wspéipracy z innymi uczelniami
(SWPS Uniwersytet Humanistycznospoteczny, Politechnika Gdanska).

Habilitant wypromowal 18 magistréw (od roku 2014). Jest to wystarczajace, choé¢ nie jest to
imponujace osiagnigcie. W przeciwienstwie do tego, jego osiggniecia dotyczace promocii
miodych pracownikéw nauki sg na dobrym poziomie. Dr Pawet Jurek dwukrotnie petnit funkcje
promotora pomocniczego, w zakonczonym przewodzie doktorskim Agnieszki Klej i aktualnie
prowadzonym przewodzie doktorskim Aleksandry Dymek (promotor prof. dr hab. Hanna
Brycz). Kandydat nie podat tytutéw tych rozpraw doktorskich.

Mocna strong Kandydata jest popularyzowanie wiedzy z psychologii organizacji i zarzadzania
zasobami ludzkimi. Dr Pawel Jurek wielokrotnie wystgpowatl jako ekspert i prowadzit
warsztaty w obszarze biznesu, w tym dla specjalistow zarzadzania zasobami ludzkimi i kadry
kierowniczej, zaréwno w kraju, jak i zagranicg. Publikowat artykuly w czasopismie Personel
i Zarzgdzanie.

Habilitant brat udziat w zespotach eksperckich i konkursowych. W latach 2011-2015, dr Pawet
Jurek byl czterokrotnie powotywany jako ekspert ds. psychometrii testow kompetencyjnych.
W tym czasie Habilitant wykonat 18 ekspertyz, gléwnie w ramach programu Operacyjnego
Kapital Ludzki, a takze na zlecenie Ministerstwa Pracy i Polityki Spolecznej, Urzedu Miasta
Gdanska oraz przedsigbiorstw (m. in. PLL LOT, BRE Bank, Volkswagen Bank Polska). Byty
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to opracowania w obszarze zarzadzania zasobami ludzkimi, psychologii organizacji
i psychometrii. Wykonanie ekspertyz lub innych opracowan na zaméwienie organdow wiadzy
publicznej lub przedsigbiorcéw pokazuje duze zaangazowanie Kandydata we wspdlprace
z otoczeniem gospodarczym, jak réwniez zainteresowanie Jjego kompetencjami ze strony
biznesu.

Podsumowujgc, dorobek dydaktyczny, organizacyjny i popularyzujacy badania naukowe oraz
swiadczacy o wspotpracy migdzynarodowe; jest interesujacy, cho¢ przecietny, i do tej pory nie
zostal wyrézniony nagrodami w tych obszarach. Dorobek dydaktyczny Habilitanta jest spojny
z jego wiodacymi zainteresowaniami badawczymi. Posiada tez doswiadezenie w pehieniu
funkcji promotora pomocniczego, ktére zaowocowato publikacjami z doktorantkami. Dorobek
ekspercki i popularyzatorski dr Habilitanta zastuguje na aprobate. Jest ukierunkowany na
dziatania w obszarze psychologii organizacji oraz w obszarze zarzadzania zasobami ludzkimi,
skierowany jest do specjalistow i kadry menedzerskiej. Szczegolnie wysoko nalezy oceni¢ jego
umiejetnos¢ wspotpracy w zespotach, zaréwno we wspolpracy z innymi naukowcami, jak
rowniez jako ekspert w obszarze biznesu. Dzieki jego zaawansowanym kompetencjom
metodologicznym i statystycznym jest zapraszany do zespolow w projektach realizowanych we
wspolpracy z naukowcami z innych osrodkéw polskich i miedzynarodowych. Réwniez
zaowocowalo to powierzeniem roli redaktora statystycznego w czasopismie Health Psychology
Review. Te osiggnigcia wskazujg na znaczace mozliwosci r0ZWoju i progresywnego nabywania
doswiadczenia w aktywnosci naukowej.

5. Konkluzja

Dr Pawetl Jurek przedstawit dorobek naukowy, ktory jest niejednoznaczny. Przedstawione do
oceny samodzielnie przygotowane dzielo naukowe nie stanowi znaczacego wkiadu w rozwoj
dyscypliny psychologia. Habilitant w niewystarczajacym stopniu zaprezentowal samodzielnosé
w podejmowaniu i rozwigzywaniu psychologicznych probleméw naukowych. Swiadezy o tym
skromny dorobek naukowy, w ktérym jest wiodgcym autorem, nie wykazat wystarczajgcych
kompetencji w pozyskiwaniu $rodkéw na badania ze zrédet zewngtrznych. Rownoczesnie
nalezy odnotowa¢ fakt, ze Kandydat ma istotny wklad w tworzenie nowej wiedzy jako ekspert
w obszarze analizy danych. Publikuje we wspotautorstwie w obiegu mig¢dzynarodowym, a te
publikacje sa rozpoznawalne. Jego wspélpraca miedzynarodowa rozwija si¢. Natomiast
osiggnigcia dydaktyczne i organizatorskie, a takze popularyzujace nauke o zasiegu krajowym
nalezy uznaé za przecigtne.

Z uwagi na przytoczone W powyzszej recenzji argumenty, musze stwierdzi¢, ze dorobek
naukowy dr Pawla Jurka, uzyskany po otrzymaniu stopnia naukowego doktora, oceniony
wg kryteriéw zawartych w Rozporzqdzeniu MNiSW z dnia 1 wrze$nia 2011 r. w odniesieniu
do obszaru nauk spolecznych w dyscyplinie psychologia, w szczegélnosci wskazana do
oceny jako osiggni¢cie naukowe monografia Diagnoza kompetencji pracownikéw. Model
kompetencji uniwersalnych, menedzerskich i handlowych nie stanowi znaczacego wkladu
Autora w rozwéj psychologii, a tym samym nie spelnia kryteriéw okreslonych w art. 16
ust. 1i2 Ustawy z 14 marca 2003 z pézniejszymi zmianami.

W zwigzku z tym zwracam si¢ do Rady Naukowej Instytutu Psychologii Uniwersytetu
Gdanskiego o odrzucenie wniosku o nadanie dr. Pawlowi Jurkowi stopnia naukowego doktora
habilitowanego nauk spotecznych w dyscyplinie psychologia.

Gdansk, 7 grudnia 2019
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