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Struktura recenzji odpowiada wymogom ustawowym, zas zastosowane kryteria przedstawie
w kolejnosci wynikajgcej z rozporzgdzenia Ministra Nauki i Szkolnictwa Wyzszego z dnia 26
wrzesnia 2016 roku. Sktada sig ona z 4 czesci:

1. skrétowym przedstawieniu sylwetki Habilitanta

2. ilosciowej oceny osiggnie¢ naukowobadawczych, dydaktycznych i
popularyzatorskich wzorowanej na rozporzgdzeniu Ministra Nauki i Szkolnictwa
Wyzszego z dnia 26 wrzesnia 2016 roku,

3. merytorycznej oceny dorobku naukowego Habilitanta
4.  konkluzji

Sylwetka Habilitanta

Dr Pawet Jurek jest wychowankiem prof. Mieczystawa Cioska, pod ktérego kierunkiem
napisat zaréwno prace magisterskg pod tytutem : ,Stres i wypalenie zawodowe u nauczycieli”
jak i pie¢ lat poézniej rozprawe doktorska ,Ewaluacja wybranych metod oraz narzedzi diagnozy
i oceny kompetencji zawodowych”. Pracuje na stanowisku adiunkta w Instytucie Psychologii,
Wydziatu Nauk Spotecznych Uniwersytetu Gdanskiego. O swojej specyfice Habilitant pisze w
nastepujacy sposob:

+ , Od poczatku mojej aktywnosci zawodowej zajmuje sie pomiarem i rozwojem
kompetencji pracownikéow, zarbwno w obszarze naukowo-badawczym, jak i praktycznym,
doradzajgc réznym firmom i instytucjom.

+  Najwazniejszym obszarem mojej pracy naukowo-badawczej jest pomiar kapitatu
ludzkiego w organizacjach oraz tworzenie narzedzi psychometrycznych wspomagajgcych
trafne decyzje w obszarze HR.

«  Tematowi zastosowania zaawansowanych metod badawczych w psychologii pracy i

organizacji chciatbym poswigcic¢ sie rowniez w przysztosci'. a/



lloSciowa ocena dorobku Habilitanta

Habilitant bardzo duzo publikuje firmujac swoim nazwiskiem az 44 publikacji od czasu
uzyskania doktoratu — co daje Srednio okoto 4(!) réznych publikacji rocznie.
Na tej liscie znajduje sie
5 (!) monografii (samodzielnych i jako wspétautor)
9 publikacji w czasopismach z czesci A wykazu MNiSW,
16 artykutéw z czeéci B wykazu MNiSW,
7 rozdziatéw w publikacjach zwartych w jezyku polskim lub angielskim,

3 opracowania metod diagnostycznych oraz
4 artykuty popularnonaukowe

(razem 18,484 IF, 613 pkt., zgodnie z przedstawionym wykazem opublikowanych prac
naukowych).
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A. liczba cytowan publikacji wediug bazy Web of Science/indeks Hirscha
opublikowanych publikacji wedlug bazy Web of Science

W bazie Web of Science sg cytowane 24 artykuly, ktére byly cytowane 25 razy co daje H-index
2. Biorgc pod uwage, ze w dorobku Habilitanta jest az 5 monografii duze bardziej miarodajne sa
wskazniki z google search, ktére dajg 168 cytowar i h-index=7 ( patrz tabela ponizej) .
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B. Kierowanie migdzynarodowymi lub krajowymi projektami badawczymi lub udziat
w takich projektach

Habilitant kierowat dwoma projektami badawczymi oraz byt podwykonawca w czterech
projektach NCN- w ktérych byt odpowiedzialny za zaprojektowanie i wykonanie analiz
statystycznych.



C. Udziat w miedzynarodowych lub krajowych konferencjach naukowych lub udziat
w komitetach organizacyjnych tych konferencji

Habilitant byt autorem lub wspétautorem 30 wystgpien, w tym 13 referatéw na konferencjach
0 zasiegu ogolnopolskim i 17 migdzynarodowym. Ponadto petnit funkcje przewodniczgcego
komitetu organizacyjnego miedzynarodowej konferenciji.

D. Udziat w komitetach redakcyjnych i radach naukowych czasopism.

Habilitant petni funkcje Statistical Editor w czasopismie Health Psychology Report.

E. Czionkostwo w miedzynarodowych Iub krajowych organizacjach i
towarzystwach naukowych

Habilitant jest cztonkiem:

1. European Association of Work and Organizational Psychology (EAWOP),
2. Psychometric Society
3. International Association for Computerized Adaptive Testing (IACAT).

F. Osiggniecia dydaktyczne i w zakresie popularyzacji nauki

Habilitant prowadzi zajecia nie tylko w swoim podstawowym miejscu pracy, jakim jest Instytut
Psychologii UG ale takze w SWPS, Akademii im. L. Kozminskiego i Politechnice Gdarskiej.

Uczy nastepujacych przedmiotow :

e  Wprowadzenie do audytu kompetencyjnego";
e ,Zarzadzanie kompetencjami pracownikow",
® .Konstruowanie narzedzi oceny kompetencji zawodowych".

G. Recenzowanie projektéw miedzynarodowych lub krajowych oraz publikacji w
czasopismach miedzynarodowych i krajowych

Z racji swoich psychometrycznych kompetencji Habilitant recenzuje wiele artykutow
naukowych.

Merytoryczna ocena dorobku naukowego

Dorobek publikaciji Habilitanta jest ogromny — nie bede go tu streszczac¢, bo Habilitant zrobit
to bardzo sprawnie w swoim autoreferacie. Ocena jakosciowa tez wymaga wyspecyfikowania
kryteribw — uzyje moich prywatnych, bo te narzucone przez ustawodawce nie korespondujg z
moja wizjg wartoéci nauki ( np. ja nagradzatabym tych, co publikujg tylko wtedy gdy majg do
przekazania bardzo wazny komunikat).

Moje wymiary oceny to:

1. wkiad Habilitanta w rozwdj dyscypliny
2. rzetelnos¢ naukowa
3. innowacyjnosc¢

Ocenie to ,iloéciowo” na skali od 1 do 10 wraz z uzasadnieniem .



wktad w rozwagj dyscypliny: 10 punktéw na 10 mozliwych

Zadatam sobie pytanie, jak wygladataby nasza dyscyplina bez dorobku Habilitanta ?
Rzadko kiedy mozna tak precyzyjnie wykaza¢, jak wiele bysmy stracili. Po pierwsze nie
mielibysmy kilku narzedzi pomiarowych ( oryginalnych i adoptowanych).Nie wiem czy
wymienie wszystkie, ale sprobuje. Oryginalne narzedzia pomiarowe to:

1. Indeks Stresoréw Organizacyjnych wynikajgcych z Roli Zawodowej (ISO-RZ)
mierzgcy czestotliwos¢ wystepowania 4 grup stresoréw organizacyjnych w miejscu
pracy: przecigzenie, konflikt, wieloznaczno$¢ oraz niski prestiz roli'.

2. Skala SAT-20, mierzaca 4 czynniki satysfakcji zawodowej: mozliwoéci rozwoju
zawodowego, relacje z innymi, rodzaj wykonywanych zadan oraz wynagrodzenie i
benefity? korelujgce silnie z przywigzaniem do organizacji oraz zaangazowaniem w
prace?.

3. Skala SENO, stuzgca do pomiaru nasilenia pozytywnego i negatywnego
emocjonalnego nastawienia pracownikéw wobec organizacii’.

4. Siedmiowymiarowy Kwestionariusz Osobowosci (SKO) ® stuzacy do
pomiaru osobowosciowych predyspozycji zawodowych. Zostat on walidowany na
grupie 5580 pracownikow i oséb ubiegajacych sie o prace. Habilitant wykazat zwiazek
wybranych wymiarow osobowoéci z poziomem kompetencji obserwowanych podczas
sesji Assessment Center.

Zaadaptowane narzedzia pomiarowe to:

1. Skala Poczucia Rozszerzenia Ja w Miejscu Pracy (PRJMP) opracowana
przez Kevina Mcintyre i jego wsp. mierzaca poczucie rozwoju osobistego bedacego
konsekwencjg wykonywania powierzonych zadan, angazowania sie w rézne
przedsiewzigcia zawodowe oraz mozliwosci wspdtpracy z kompetentnymi ludzmi w
miejscu pracy. Wyniki tej skali pozytywnie korelujg z satysfakcjg z pracy,
zaangazowaniem w prace oraz afektywnym przywigzaniem do organizac;ji®;

2. Skala Czterech Form Milczenia Pracownikéw Knolla i von Dicka —mierzaca
nasilenie 4 powodéw milczenia gdy np. przetozeni dziataja w niewtasciwy,
nieefektywny lub niemoralny sposoéb’;

3. Skala Klimatu Przecigzenia Pracg Mazzettiego, Schaufeli’ego i Depola
mierzaca stopien akceptacji dla pracy w godzinach ponadwymiarowych - bez
dodatkowego wynagrodzenia — jako warunku osiggniecia sukcesu zawodowego.
Wyniki w tej skali dodatnio korelujg z utratg kontroli nad pracg, postrzeganiem
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organ;zacji jako opresyjnej oraz z wypaleniem zawodowym i intencjg do odejscia z
pracy”;

4. Skala Klimatu Zaufania w Organizacji Zaka, Nowacka i Parkinsona,
mierzgca m.in. zaufanie do przetozonego .

Brak pracy Habilitanta obnizytby warto$¢ prac co najmniej 4 badaczy ( wymieniam tylko
kierownikow grantow, w ktérych pracowat Habilitant , gdyby dotozy¢ wszystkich wspétautoréw
publikaciji lista ta bytaby o wiele dtuzsza :

e dr hab. Tomasza Besty testujgce zlozone modele relacji miedzy
przynaleznoscig do wielu grup spotecznych, przekonaniem o skutecznosci grupy,
postrzegang niesprawiedliwo$cia, identyfikacja z grupg, fuzjg spoteczng oraz
tendencjg do dziatan zbiorowych;

e dr Nataszy Kosakowskej-Berezeckiej, badajgcej spostrzeganie kobiet i
mezczyzn w rolach zgodnych i niezgodnych z picig

e dr hab. Matgorzaty Lipowskiej, analizujacej konsekwencje styléw karmienia
dzieci

e dr. hab. inz. Joanny Rézyckiej-Tran, analizujace zrealizowane w kilkudziesieciu
krajach badania przekonania spotecznego, ze zycie to gra o sumie zerowej.

Najstabszym ogniwem badan psychologicznych nie jest brak teorii lecz brak dobrych
operacjonalizacji. Pomiar jest naszym najwiekszym wyzwaniem, wiec nic dziwnego, ze
doceniam starania Habilitanta Czas samotnych badaczy juz dawno przeminat, wiec BARDZO
wysoko oceniam prace zespotowe Habilitanta.

Przyznaje 10 punktéw na 10 mozliwych.

Rzetelno$¢ naukowa: 10 punktéw na 10 mozliwych

Publikacja stanowigca gtéwne osiggniecie Habilitanta zatytutowana "Diagnoza kompetencji
pracownikéw. Modele kompetencji uniwersalnych, menedzerskich i handlowych”
wydana przez Wydawnictwo Uniwersytetu Gdanskiego jest bardzo warto$ciowg pozycja.
Zgadzam sie tym samym z recenzjami wydawniczymi prof. dr hab. Augustyna Banki i prof.
dr hab. Sylwiusza Retowskiego.

Jest to przyktad bardzo dobrego uporzadkowania waznego obszaru wiedzy polegajgcego na
przedstawieniu nie tylko modelu kompetencji uniwersalnych, ale takze modeli
specjalistycznych kompetenciji:

e« menedzerskich (przejawiajgcych sie w zarzadzaniu: (1) realizacjg zadan, (2)
zespotem ;(3) pracownikiem (4) sobg;

e handlowych (przejawiajgcych sie w : (1). nawigzywanie i budowanie relacji z
klientami, (2) orientacji na klienta oraz (3) umiejgtnosciach sprzedazowe).

Te dwa ostatnie modele byty juz przedmiotem dyskusji na prowadzonym przeze mnie
seminarium doktoranckim. Habilitant jest wybitnym specjalistg w zakresie psychometrii — w
petni wiernym wypracowanym przed dziesigcioleciami standardami, cho¢ idgcym z
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najnowszymi trendami — polegajgcymi na masowym i w mojej odosobnionej opinii bardzo
czesto bezrefleksyjnym stosowaniu modelowania strukturalnego.

Innowacyjnos¢: 5 punktow na 10 mozliwych

Nie wiem, czy jezeli kto$ otrzymuje 10 /10 w skali rzetelno$ci naukowej a wiec skali
spetniania standardéw wypracowanych przez nauke moze by¢ jednoczesnie innowacyjny czyli
poszukujgcy nowych paradygmatow. Mozna sgdzi¢, ze narzedzia psychometryczne oparte na
samopisie okazaty sig by¢ w nauce $lepg uliczkg, czego dowodem jest brak istotnego postepu
w psychometrii w ciagu ostatnich kilkudziesieciu lat, ale choé samopis to bardzo
niedoskonate narzedzie pomiaru jest jednak lepszy niz brak narzedzi (tak jak uzycie
kiepskiej maszyny do szycia jest lepsze niz szycie garnituru recznie®). Niedoskonatoéci
pomiaru to problem, ktéry dyskwalifikuje nasze wyniki tylko wowczas, kiedy ich nie
dostrzegamy. Jezeli zdajemy sobie sprawe z nieuniknionych znieksztatcen, ktérym podlegaja
nasze samopisy, mozemy stara¢ sie o dokonanie odpowiednich korekt. Ale nie zwalnia
badaczy z poszukiwania nowych innowacyjnych form pomiaru.

Zabraklo mi w dorobku Habilitanta préb przezwyciezania ograniczenia pomiaru
kwestionariuszowego. Pare przyktadéw: Wigkszos¢ skal psychologicznych sktada sie ze zdan
oznajmujgcych ,jednokierunkowych”, co powoduje, ze wynik zalezy od response style np.
przejawiajgcym sig w tendencji do potakiwania. Gdy analizujemy zwigzki miedzy zmiennymi
znieksztatcenie zwigzane z response style nie jest wielkie ( korelacje miedzy zmiennymi sa po
prostu troche wyzsze), ale dla diagnozy kompetencji Kowalskiego uwzglednienie stylu
odpowiadania jest wazne. A oczywiécie najlepiej jest budowaé skale sktadajgce sie z wyboréw
migdzy opcjami . W wielu analizach '° pokazali$my, ze dane skal zbudowanych ze zdan
jednokierunkowych wymagajg ipsatyzaciji ( np. centrowania wobec $rodka skali wybranego w
swoich odpowiedziach przez danego respondenta). Nie znalaztam tez w dorobku Habilitanta
informacji o konieczno$ci czyszczenia zbioréw danych pod katem odsiania fatszywych
respondentéw ( np. klikajgcych odpowiedzi w czasie krotszym niz czas potrzebny na
przeczytanie pytania''). Brakowato mi préb zestawiania odpowiedzi na pytania z pomiarami
fizjologicznymi.

Te kilka uwag krytycznych ma raczej na celu pokazanie, ze w niektérych momentach Autor
mogt po6js¢ innym tropem, choé¢ trudno od kogokolwiek wymagaé, aby akurat podazat
sciezkami, ktére wyobraza sobie potencjalny recenzent. Mam jednak nadzieje, ze w dalszej
pracy otworzy si¢ na nowe technologie pomiaru, ktére WRESZCIE np. pozwalaja na
zastosowania zbioréw rozmytych w pomiarze psychologicznym. W obszarze innowacyjnosci
przyznaje Habilitantowi 5 punktéw za szeroko$¢ zastosowar wiedzy psychometrycznej, bo
wymagata ona kazdorazowo od Habilitanta zapoznania sie z nowa subdyscypling badan.
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Konkluzja

Uwazam, ze caty dorobek Habilitanta spetnia ustawowe kryteria i jest ilosciowo
NADMIAROWY w stosunku do typowego dorobku habilitacyjnego w psychologii. Gtéwne
osiggnigcie naukowe jest solidne empirycznie, bardzo potrzebne dla uporzadkowania naszej
wiedzy w tej dyscyplinie. Tak jak wykazatam wcze$niej, gdyby usungé wszystkie prace
Habilitanta strata dla dyscypliny bytaby WYJATKOWO duza.

Nie mam najmniejszych watpliwosci, ze dr Pawet Jurek kwalifikuje sie w petni, aby zosta¢
samodzielnym pracownikiem naukowym i uzyskac¢ stopien doktora habilitowanego
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