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1. Informacje ogéine

Dr Marcin Wnuk uzyskat tytut magistra psychologii na Uniwersytecie im. Adama Mickiewicza
w Poznaniu (2005), a wcze$niej magistra historii na Uniwersytecie Jagielloriskim (2004).
Stopiert doktora nauk o zdrowiu otrzymat na Uniwersytecie Medycznym im. Karola
Marcinkowskiego  (2012). Rozprawe ,Emocjonalne uwarunkowania jakosci  zycia
Anonimowych Alkoholikéw” przygotowat pod kierunkiem dr hab. Jerzego Marcinkowskiego.
Byt zatrudniony jako asystent, a nastepnie jako adiunkt w Pracowni Profilaktyki Uzalezniers w
Uniwersytecie Medycznym im. Karola Marcinkowskiego (2010-2015). Od 2015 zajmuje
stanowisko adiunkta w Zaktadzie Psychologii Pracy i Organizacji Instytutu Psychologii
Uniwersytetu im. Adama Mickiewicza. Ukoriczyt tez studia podyplomowe Akademia Trenera
Biznesu oraz Zarzadzanie Potencjatem Pracownikéw (Wyisza Szkota Bankowa).

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

Gtéwne osiggniecie naukowe, stanowigce podstawe ubiegania sie o nadanie stopnia doktora
habilitowanego, sktada sie z cyklu 11 artykutéw pt. Psychospofeczne uwarunkowania
dobrostanu pracownikéw i ich zamiaru odejscia z organizacji. Artykuty zostaty opublikowane
w recenzowanych czasopismach krajowych, umieszczonych na liécie B MNiSW (10 artykutéw,
zakres punktéw 11-15) i liscie A MNiSW (jeden artykut, IF = 0.77). Tytut artykutu
opublikowanego w Medycynie Pracy w wersji wydawniczej jest inny niz w autoreferacie i w
wykazie osiggniec.

Celem przedtozonego osiggniecia naukowego byta identyfikacja mechanizméw decydujacych
0 poziomie dobrostanu pracownikéw oraz ich zamiarze odejscia z organizacji w odniesieniu do
psychospotecznych predyktoréw (wdziecznosg, lojalno$¢, wzajemna percepcja, a dodatkowo
poczucie sprawiedliwosci organizacyjnej, duchowoé¢, wzajemne dopasowanie wartosci
pracownika i organizacji oraz przetozonego). Habilitant podkredlit aplikacyjny charakter
osiagnigcia, poprzez tacznie watkdw teoretycznych z praktycznymi, aspektéw diagnostycznych



z interwencyjnymi, ktére majg utatwi¢ ksztattowanie dobrostanu pracownikéw oraz
motywacje do pozostawania w organizacji.

W pierwszej kolejnosci odniose sie¢ do osiggnig¢ zwigzanych z zaproponowanymi metodami
pomiaru kluczowych zmiennych. Habilitant przedstawit nowa, polskojezyczng wersje Skali
Przywigzania do Organizacji (Wnuk, 2017c), poniewaz, jego zdaniem, poprzednia wersja
(Bafika i in., 2002) nie byta zadowalajaca z uwagi na ttumaczenie i zawartosc tresciowa.
Interesujaca jest propozycja zastapienia nazwy przywigzania trwatego przywigzaniem
kontynuacyjnym. W kolejnej publikacji raportowat wifasciwosci psychometryczne Skali
Sprawiedliwosci Organizacyjnej (Wnuk, 2017d) wskazujac na istnienie trzech, a nie czterech
typow sprawiedliwosci: dystrybucyjnej, proceduralnej i interpersonalnej. Wraz z dr hab.
Teresa Chirkowska — Smolak (2018 — w autoreferacie btednie sygnowana jako 2018c, chod jest
jedyna wspétautorska publikacja w cyklu) zaproponowali definicje lojalnosci jako dbanie o
pozytywny wizerunek organizacji (postawa moralna o charakterze spotecznym) oraz
sktonnoéci do poswiecen i wyrzeczen na rzecz organizacji (cnota bedaca konsekwencja
procesu socjalizacji), a takze zoperacjonalizowali to pojecie w postaci Skali Lojalnosci wobec
Organizacji. W tych publikacjach zarysowuje si¢ potencjalny problem wspétliniowosci
zmiennych (Grewal i in., 2004), ktére beda weryfikowane modelach zamiaru opuszczenia
organizacji i dobrostanu zawodowego.

Cykl publikacji to przede wszystkim weryfikacja modeli zamiaru opuszczenia organizacji oraz
satysfakcji z pracy, a nastepnie préba integracji tych modeli w jednej publikacii.

Modele zamiaru opuszczenia organizacji

W artykule opublikowanym w czasopismie Zarzqdzanie Zasobami Ludzkimi (Wnuk, 2018a),
Habilitant testowat model zamiaru opuszczenia organizacji koncentrujac sig¢ na relacji
przetozony — podwtadny: postrzegane wsparcie przetozonego (PSS), wsparcie organizacji
(POS), sprawiedliwo$¢ organizacyjna i przywiazanie emocjonalne do organizacji. Ustalit, ze
sprawiedliwo$¢ dystrybucyjna poprzez POS wzmacnia emocjonalne przywigzanie do
organizacji i redukuje zamiar opuszczenia organizacji. Natomiast poczucie sprawiedliwosci
interpersonalnej posredniczy poprzez PSS na POS i dalej wzmacniaja emocjonalne
przywigzanie do organizacji i redukujg zamiar opuszczenia organizacji. Habilitant koncentruje
sie na ocenie relacji mediacji jako catkowitej lub czesciowej, ale nie integruje mechanizmu
sekwencyjnego, w ktorym predyktorem jest poczucie sprawiedliwosci organizacyjnej,
skorelowanej z poczuciem wsparcia, a nastepnie w relacji do przywigzania emocjonalnego do
organizacji i zamiaru jej opuszczenia. W tym badaniu wszystkie korelacje pomiedzy zmiennymi
byly istotne, a w siedmiu przypadkach byty to korelacje silne (r > 0,6). Pomimo deklaracji, ze
testowano btad wspdlnej metody, Autor nie podat czy zmienne te stanowily oddzielne
czynniki. Implikacje praktyczne sa interesujace i koncentruja sie wokof rekrutacji pracownikow
lub oséb kandydujacych na stanowiska kierownicze, wzmacniania odpowiedzialnosci
pracodawcy za ksztattowanie prawidtowych warunkéw i relacji w pracy oraz w zakresie
szkoled. W tym artykule potfaczono teorig wsparcia organizacyjnego z teorig wymiany
przetozony - podwtadny.

W artykule opublikowanym w czasopismie Zarzqdzanie Zasobami Ludzkimi (Wnuk, 2017a),
Habilitant testowat model zamiaru opuszczenia organizacji odwotujac sig do roli wdzigcznosci
i lojalnosci. Pomimo, ze testowat wiele mechanizméw mediacji, ostatecznie nie zintegrowat
ich jako mechanizmu sekwencyjnego, ktérego w zasadzie nie weryfikowat. Habilitant wykazat,
7e PSS wzmacnia percepcje POS, ktére zgodnie z reguta wzajemnosci jest pozytywnie zwigzane



z wdzigcznoscig, a ta poprzez lojalnoéé koreluje z przywigzaniem emocjonalnym do organizacji
i nastgpnie zmniejszeniem zamiaru jej opuszczenia. Nie potwierdzono relacji posredniej PSS —
POS - sktonnosc do poswiecer (jeden z wymiaréw lojalnosci). Kandydat podkreéla zasadniczy
wptyw oceny przetozonego i organizacji (w zasadzie percepcji wsparcia przetozonego i
organizacji) z przywigzaniem emocjonalnym i zamiarem odejécia z organizacji. Artykut zostat
dostarczony w formie niestarannie przygotowanego post-printu (brak numerdw stron, btedy
stylistyczne), pomimo dostepnosci wersji wydawniczej. Pojawia sie tez twierdzenie
»Pracownicy troszczacy sie o pozytywny wizerunek pracodawcy s3 bardziej sktonni do
opuszczenia organizacji, a jednocze$nie dzieki wiekszemu przywigzaniu emocjonalnemu do
organizacji maja mniejszg motywacje do odejscia”. Natomiast w zakoriczeniu pisze
»pracownik, ktéry na podstawie relacji ze swoim przetozonym ma przeswiadczenie, ze
organizacja dba o jego dobrostan, odwdzigczy sie swojg lojalng postawg jako wyrazem
wadzigcznosci za odpowiednie traktowanie”. Te dwie sentencje sg ze sobg sprzeczne. Ponadto
Tabela 2 jest btednie opisana. Analiza wspotczynnikéw korelacji pokazuje, ze relacja pomiedzy
dbaniem o wizerunek organizacji a checia odejscia z organizacji jest negatywna (-0,25), to w
modelu SEM Sciezka wskazuje na relacje pozytywng (0,10). Prawdopodobnie jest to efekt
wspétliniowosci zmiennych.

W artykule opublikowanym w Czasopismie Psychologicznym (Wnuk, 2018f), Kandydat podjat
sie weryfikacji ,roli PSS oraz duchowosci pracownikéw dla lojalnosci organizacyjnej i checi
odejscia z organizacji, jak rowniez identyfikacji mechanizméw wptywu duchowej sfery
funkcjonowania pracownikéw oraz PSS na motywacje zmiany pracy”. Autor sformutowat 5
hipotez, ktére potwierdzit w catosci, z wyjatkiem jednej ktérg potwierdzit czesciowo.
Duchowos¢ byta definiowana w dwéch aspektach: stosunek do Boga lub innej Sity Wyiszej
oraz postawa wobec wspétpracownikéw i pracodawcy. Ten model rozwija model poprzedni o
sfere duchowosci, ale pomija POS i wdzigcznos¢. Na przedstawionym schemacie oznaczono
wytacznie efekty mediacji z pominieciem przewidywanego efektu moderacji. PSS jest wiec w
bezposredniej relacji z zamiarem odejscia z organizacji, jak réwniez w sposdb posredni poprzez
lojalnos¢. Co wiecej, pozytywna postawa wobec pracownikoéw poprzez PSS i lojalnosé (dbanie
o0 wizerunek organizacji) pomniejsza zamiar odejécia z organizacji. Natomiast relacje z Bogiem
lub inng Sitg Wyzsza dodatnio korelujag ze sktonnoscig do poswiecen, aby nastepnie
pomniejszy¢ zamiar odejscia z organizacji. Dr Marcin Wnuk wskazuje, ze dostrzega brak
spojnosci z poprzednimi wynikami (dotyczy relacji PSS — Dbato$é o wizerunek organizacji —
Zamiar odejscia z organizacji), ktére uzyskat w swoich badaniach. W tym, jak i innych
artykutach, Autor bardzo czesto odwotuje sie do wynikéw badar wtasnych, a w zbyt skromnym
zakresie odnosi sie do wynikéw aktualnych badar innych naukowcow. Tak wiec sposréd 33
pozycji bibliograficznych, pie¢ to prace Habilitanta, a tylko cztery zostaty opublikowane w
ostatnich pigciu latach, pomimo ze literatura przedmiotu PSS i POS i ich zwigzkéw z
dobrostanem pracownikéw oraz zamiarem odejécia z organizacji jest niezwykle bogata.
Habilitant potwierdzit moderujaca funkcje praktyk religijnych (praktyka codziennej modlitwy i
systematyczne uczestniczenie we mszy $wietej) pomigdzy duchowoscia a postawa
pracownikéw. Miedzy innymi u oséb modlacych sig codziennie i uczestniczacych we mszy
swigtej relacja z Bogiem przektadata sie pozytywnie na lojalnos¢, a wéréd niepraktykujacych
nie odnotowano takiej relacji. W implikacjach praktycznych dr Marcin Wnuk postuluje, ze
warto poszukiwac i rekrutowac pracownikéw, dla ktérych duchowogé odgrywa istotng role w
codziennym funkcjonowaniu, jako waznej przestanki w ksztattowaniu lojalnosci pracownikow.
Z uwagi na to, ze wykazat powigzanie praktyk religijnych z duchowoscia i lojalnoscig, sugestia
o preferowaniu w procesie rekrutacji takich pracownikéw, zgodnie z Kodeksem Pracy, moze



by¢ odebrana jako dyskryminacja z uwagi na $wiatopoglad czy wyznanie. Podsumowujac,
badanie pokazuje w jaki sposob duchowos¢ poprzez lojalno$¢ ogranicza zamiar odejscia z
organizacji, jak réwniez poprzez sekwencyjnos¢ pomigdzy aspektem duchowosci jaka jest
postawa wobec pracownikéw poprzez PSS na lojalnosc i motywacje do odejscia z organizacji.

Modele dobrostanu zawodowego (satysfakcji z pracy)

W artykule opublikowanym w czasopismie Contemporary Economics (Wnuk, 2017b),
Habilitant zaproponowat testowanie modelu satysfakcji z pracy z uwzglednieniem
dopasowania wartosci pomiedzy pracownikiem i organizacjg oraz spostrzeganym wsparciem
przetozonego (PSS) i organizacji (POS). W badaniu weryfikowano relacje bezposrednie i
poérednie oraz moderujaca funkcje POS. Wyniki badania pokazaty, ze PSS faczy sig
bezposrednio z satysfakcja z pracy i posrednio poprzez dopasowanie wartoséci pracownik —
organizacja, a dalej poprzez POS. Ponadto POS jest moderatorem relacji pomiedzy
dopasowaniem wartosci pracownik — organizacja a satysfakcja z pracy. W tym badaniu
kontrolowany byt staz pracy. W artykule nie podjgto wystarczajacej dyskusji, ktora
uzasadniataby podwdjny status zmiennej, jako mediatora i moderatora, w tej samej relacji. Jak
podano za Baron i Kenny (1986) oraz Preacher i in. (2007), taka sytuacja jest rzadko spotykana
i potrzebne jest solidne teoretyczne uzasadnienie, zwtaszcza gdy badania prowadzone sq w
panelu poprzecznym. Bfednie podana jest nazwa wskaznika dobroci dopasowania modeli
RMSEA (powtdrzony w kilku innych publikacjach). Testujac moderacjg Habilitant odwotuje sig
do pracy Preacher i Hayes (2008), ktéra poswigcona jest w catosci mediacji sekwencyjne;j.
Ponownie dr Marcin Wnuk testuje pojedyncze relacje mediacji, catkowitej lub czgsciowej,
zamiast zintegrowac¢ wyniki lub testowa¢ mediacje sekwencyjne.

W artykule opublikowanym w czasopismie Medycyna Pracy (Wnuk, 2019), Kandydat testowat
model bezposredniej i posredniej relacji pomigdzy postrzeganym wsparciem od przetozonego
(PSS) i satysfakcja z pracy z uwzglednieniem moderujacej roli PSS pomiedzy satysfakcja z pracy
a stresem, konfliktem praca — dom, wdzigcznoscia i lojalnoscia. Wyniki pokazaty, ze PSS
poprzez wdzieczno$é, a rowniez poprzez lojalnos¢, wzmacnia satysfakcje z pracy. Ponadto PSS
poprzez odczuwany poziom stresu i rownowage praca — zycie koreluja z satysfakcja z pracy.
Wykazano tez moderujaca funkcje PSS w relacji pomigdzy zmiennymi posredniczacymi a
satysfakcja z pracy. W opisie narzedzi badajacych lojalnos¢ i postrzegany stres w pracy btednie
przypisano #rédta bibliograficzne, zamieniajac je ze soba. We wczesniejszej pracy testowano
role wdziecznosci i lojalnosci, co mogto zostac rozwinigte w tym badaniu. W mojej ocenie
zostato ono niepotrzebnie skomplikowane poprzez wprowadzenie zmiennych stres w pracy i
zréwnowazenie praca — zycie. Dyskusja wynikéw jest dos¢ zawita, a uzyskane efekty moderacji
nie zawsze s zgodne z oczekiwanymi. Jednak we wprowadzeniu zbyt lakonicznie uzasadniano
te relacje. Zabrakto mi w tej, i w innych pracach, odniesienia do trzech funkcji wsparcia
spotecznego, buforowej, ochronnej i promocyjnej (Luszczynska i Cieslak, 2005). Tylko 7
studiéw, do ktérych odwotano sie w tym artykule, z wytaczeniem autocytowan, dotyczy prac
opublikowanych w ostatnich 10 latach.

Celem pracy opublikowanej w czasopiémie Modern Mangement Review (Wnuk, 2018e), byto
zweryfikowanie mechanizmu relacji pomiedzy duchowoscia pracownikow a satysfakcjg z
pracy, ktére moga by¢ mediowane przez wdziecznos¢, zaufanie do przetozonego i poczucie
stresu. Wyniki ujawnity, ze duchowos¢ i satysfakcja z pracy byty posredniczone przez
wdzieczno$¢. Natomiast zaufanie do przetozonego czgsciowo mediowato relacje pomiedzy
postawa wobec pracownikéw i ich satysfakcjg, a poczuciem stresu pomiedzy relacja z Bogiem
a satysfakcja. Co wiecej odnotowano tez sekwencje zaleznosci: relacja z Bogiem — wdziecznosc
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— poczucie stresu — satysfakcja z prac, sekwencje zaleinosci: postawa wobec
wspotpracownikow — zaufanie do przetozonego — wdziecznos¢ — satysfakcja, oraz sekwencje
relacji: postawa wobec wspétpracownikéw — zaufanie do przetozonego — poczucie stresu —
satysfakcja.

Celem pracy opublikowanej w czasopiémie Ekonomika i Organizacja Przedsiebiorstw (Wnuk,
2018b), byto sprawdzenie czy sprawiedliwe traktowanie przez organizacje i przetozonych, i
dalej poprzez wdzigczno$é, ksztattuje satysfakcje z pracy. Prezentowany artykut zostat
przedstawiony w formie post-printu bez numeracji stron. Generalnie poczucie sprawiedliwosci
organizacyjnej poprzez PSS i POS, a dalej poprzez wdzigcznoéé¢ sprzyjato satysfakcji z pracy.
Bardziej szczegétowo sprawiedliwos¢é dystrybucyjna i proceduralna wigzaty sie tez
bezposrednio z POS, a sprawiedliwos¢ interpersonalna wytgcznie poprzez PSS.

Artykut ingerujacy modele (zmienne wynikowe) zostat opublikowany w Czasopismie
Psychologicznym (Wnuk, 2018d), a jego celem byta weryfikacja modelu odejscia z organizag;ji
z uwzglednieniem roli psychospotecznych uwarunkowan postawy pracownikéw wabec
pracodawcy (dopasowanie wartosci pracownika i przetozonego oraz pracownika i organizacji,
PSS i POS). Ten model uwzglednia réwniez dobrostan zwigzany z pracg. Wskaznikiem
dobrostanu jest przywigzanie organizacyjne, ktére zwykle traktowane jest jako orientacja
wobec organizacji. Model jest rozbudowany i ztozony (11 hipotez). W tym badaniu
uwzgledniono trzy rodzaje przywiazania organizacyjnego. | tak, relacja pomiedzy
przywiazaniem emocjonalnym i normatywnym a checia odejscia z organizacji jest
posredniczona przez satysfakcje z pracy, podczas gdy przywigzanie kontynuacyjne jest
zwigzane z checig odejscia z organizacji bezposrednio. To bedzie gtéwna réznica pomiedzy
modelami zamiaru odejscia z organizacji.

Dopasowanie wartosci pomiedzy pracownikiem i przetozonym jest zwigzane bezposrednio i
posredni przez PSS z dopasowaniem wartosci pracownik — organizacja, a nastepnie poprzez
POS wzmacnia przywigzanie do organizacji, ktére poprzez satysfakcje z pracy, lub
bezposrednio, faczy sig z mniejszym zamiarem odejécia z organizacji. Ta sekwencja moze tez
przebiegac z ominigciem zmiennej dopasowania wartosci pracownika i organizacji.
Dodatkowo wykazano, ze w modelu uwzgledniajacym przywigzanie emocjonalne, PSS nie
taczy sie bezposrednio z satysfakcja z pracy. Ponadto wykazano, ze POS jest nie tylko
mediatorem, ale réwnoczes$nie moderatorem pomiedzy dopasowaniem wartosci pracownika
i organizacji a satysfakcjg z pracy. Wyniki wyjasniane s3 w odniesieniu do teorii wymiany
spotecznej i reguty wzajemnosci. W tym badaniu ponownie kilka zmiennych jest silnie
skorelowanych (np. POS i che¢ odejscia z organizacji 0,7). Pomimo, ze Habilitant podjat sie
wprowadzenia zmiennej dopasowanie wartoéci, to nie rozbudowat tego watku w warstwie
teoretycznej w wystarczajacym stopniu. W tym miejscu chciatabym podkresli¢, ze badanie
integruje zaréwno wczesniejsze relacje bezposrednie i posrednie istotne dla dobrostanu
zawodowego (satysfakcja z pracy) oraz relacje istotne dla zamiaru odejécia z organizacji (jako
konsekwencji braku satysfakcji z pracy).

Jednak btedy, ktore pojawity sie w tej publikacji, $wiadcza o braku korekty redakcyjnej i
autorskiej, oraz stawiajg pytanie o rzetelnoé¢ raportowanego badania. We wstepie
wprowadzono niewtasciwy skrét dla spostrzeganego wsparcia organizacyjnego (jest PSS) i ten
skrot w abstrakcie w konsekwencji odnosi sie do dwéch zmiennych (zaréwno POS jak PSS). W
artykule wyniki dotyczace hipotezy 1 sg przedstawione w inny sposéb niz w autoreferacie
(zamiana mediatora ze zmienng objasniajaca, mylnie okreslone zwiazki w zaleznosci od typu
przywigzania). W dyskusji wynikéw co najmniej trzykrotnie dr Marcin Wnuk pisze o satysfakcji
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z 7ycia, zamiast o satysfakcji z pracy. Pomimo testowania modelu w panelu poprzecznym
systematycznie wskazuje na wptyw, a nie na relacje lub wspdfzmiennosc. Ma to istotne
znaczenie, rowniez dlatego, ze Habilitant ani razu nie podjat proby testowania modeli
alternatywnych. Podobnie jak w poprzednich publikacjach, implikacje dla praktyki odnosza sie
do procesu rekrutacji (poszukiwania pracownikow, ktérych wartosci sg zgodne z wartosciami
organizacji), zatrudnienia na stanowiskach kierowniczych osob, ktére wiasciwie beda
reprezentowaé interesy organizacji, potrzeb szkoleniowych i coachingu w zakresie
éwiadomos¢ kluczowej roli wymiany spotecznej. Ten schemat zastosowan praktycznych byt
rowniez wskazywany w pracy tureckich naukowcédw (Maden i Kabasakal, 2014).

Zaprezentowane osiggniecie naukowe w postaci cyklu artykutdw opublikowanych w latach
2017-2018 w czasopismach krajowych, wpisuje sie w wazny nurt badan dotyczacy dobrostanu
zawodowego i zamiaru odejécia z organizacji. Jego celem byta identyfikacja mechanizméw
ksztattujacych dobrostan zawodowy i zamiar odejscia z organizacji. Badania zostaty
przeprowadzone w modelu poprzecznym w grupie 802-804 pracownikéw z rdinych
organizacji, w tym 58-60,4% kobiet, sredni wiek badanych 28-28,1 lat (Wnuk, 20173, 2018e,
2018f), oraz wéréd 455-564 pracownikéw z jednej organizacji z branzy IT, w tym 19,9-21%
kobiet, éredni wiek 30-32,7 lat (Wnuk, 2018a, 2017b, 2018d, 2019). Interesujaca zapowiedzia
byto wtaczenie wdziecznosci i duchowosci. Na uznanie zastuguja dwie publikacje dotyczace
metod do oceny przywiagzania organizacyjnego (Wnuk, 2017c) i lojalnosci pracownikow
(Chirkowska-Smolak i Wnuk, 2018). Jednak pozostate publikacje zawierajq liczne
niedoskonatoéci. Do najwazniejszych nalezg niedostatki w warstwie teoretycznej oraz
podzielone na wiele czeéci mechanizmy mediacji, ktére tylko w odniesieniu do implikacji
praktycznych odnosza sie do dziatarn interwencyjnych. | tak, najczestszymi miarami
dobrostanu zawodowego sa afekt i satysfakcja z pracy, a nie przywiagzanie organizacyjne, ktére
jest orientacja wobec organizacji. Dobrostan jest zoperacjonalizowany, ale nie zostat
zdefiniowany w kontekscie teoretycznym. Wsparcie otrzymywane od przefozonego i
organizacji zostato w do$¢ lakoniczny sposéb odniesione do reguty wzajemnosci, a inne
teoretyczne aspekty funkcji wsparcia nie zostaty pogtebione. Ponadto, testowane sa
pojedyncze mediacje, zamiast weryfikacja mediacji sekwencyjnych. Pomimo zastosowania
poprzecznego planu badan, nie s3 testowane modele alternatywne (konkurencyjne).

Testowane mechanizmy nie zostaly w wystarczajgcym stopniu zintegrowane ani nazwane
podczas testowania 9 modeli bezpoérednich i posrednich relacji zmiennych

psychospotecznych z dobrostanem i zamiarem odejécia z organizacji. Autor nie podaje
jednoznacznie, ktdre z nich s3 nowe, a ktére sa replikacja istniejacych wynikéw badar.

Przedtozony autoreferat zostat szczegdlnie nierzetelnie i niestarannie przygotowany. W
przypadku cyklu publikacji autoreferat petni szczegdlnie wazna role. W prezentacji osiagnigcia
naukowego, pojawiaja sie wyniki pracy, ktéra do tego osiggnigcia nie nalezy (Wnuk, 2019b).
Kandydat opisuje wyniki inne niz osiggniete, przestawiajac zmienne wyjasniang i wyjasniajaca
(s. 15-16 autoreferatu). Pierwszy schemat nie jest ani numerowany ani zatytutowany, drugi
pozbawiony tytutu. Kontrybucja nie zostata wyraZnie nazwana i przedstawiona w warstwie
teoretycznej. Nowo$¢ osiagniecia to testowanie rozdrobnionych wspétzaleznosci. Oznacza to,
ze osiagniecie mogto by¢ imponujace ilosciowo (liczba modeli, hipotez, zmiennych, czas
publikowania), ale nie jakosciowo i mocno ostabia przestanki aby uznac przedstawiony cykl
publikacji za istotny wkiad w teorie psychologii pracy i organizacji. Nierzetelnos¢ tresci
zaprezentowanych w autoreferacie, a przede wszystkim ich rozbieznos¢ z opublikowanymi
wynikami, nie pozwala mi na pozytywnga oceng osiggniecia naukowego.



3. Ocena osiggnieé¢ naukowych oraz aktywnoéci dydaktycznej i organizacyjnej Habilitanta
zgodnie z kryteriami zawartymi w Rozporzqdzeniu MNiSW

3.1. Autorstwo lub wspdtautorstwo publikacji naukowych w czasopismach znajdujacych sie w
bazie Journal Citation Reports (JCR) lub na liécie European Reference Index for the Humanities

(ERIH), oraz autorstwo lub wspétautorstwo monografii, publikacji naukowych w innych
czasopismach migdzynarodowych lub krajowych

Dr Marcin Wnuk opublikowat 7 prac w czasopismach naukowych z listy JCR oraz 7 w
czasopismie Przeglqd Religioznawczy, ktére znajduje sie na licie FRIH. Habilitant nie podat
wspotczynnikéw wptywu tych czasopism ani punktéw z listy ministerialnej zgodnie z rokiem
opublikowania. Dwa artykuty s3 wspétautorskie, a kontrybucja Kandydata zostata oszacowana
na 85% i 90%. Do artykutu autorstwa Wnuk, Marcinkowski, Fobair (2012), pomimo deklaracji,
nie dotgczono zaswiadczenia wspdtautordw manuskryptu. Zastanawiajgcym jest tez fakt, ze
pozostali autorzy petnili role ttumaczy i korektoréw anglojezycznego tekstu, co moze
sugerowac, ze ich udziat w przygotowaniu publikacji byt znikomy. Podobnie, w drugim
wspotautorskim artykule (Wnuk, Marcinkowski, 2014), drugi autor ,udzielit wsparcia w
ttumaczeniu tekstu”. Prezentowane artykuty nie obejmujg obszaru psychologii pracy i
organizacji, ale w gtéwnej mierze psychologii egzystencjalnej, psychologii religii i psychologii
uzaleznien.

Z uwagi na moje wczesniejsze doswiadczenie jako psychologa klinicznego i psychoonkologa,
szczegolnie zainteresowat mnie artykut autorstwa Wnuk, Marcin kowski, Fobair (2012). Jest to
studium przeprowadzone w planie poprzecznym w grupie 50 pacjentdw, 4 mezczyzn
cierpigcych na nowotwor ptuca i 46 kobiet leczonych z powodu nowotworu piersi, testujgce
wspotzaleznos¢ pomiedzy poczuciem sensu zycia, szczescia | satysfakcji, oraz odniesienie tych
zmiennych psychologicznych w relacji do wsparcia spotecznego, dwdch zmiennych
medycznych (czas trwania choroby i leczenia) i dwéch zmiennych socjodemograficznych (wiek
i wyksztatcenie). tacznie testowano 16 zmiennych psychologicznych. Poczucie sensu zycia byto
skorelowane z 11 miarami szczescia i satysfakcji z zycia, jak rowniez ze wsparciem spotecznym,
ale nie z czasem trwania choroby i leczenia. Publikacja ta jest drugg najczesciej cytowang praca
w obiegu miedzynarodowym (18 cytowan w bazie Web of Science).

Dorobek naukowy uwzglednia tez 52 artykuty w innych czasopismach oraz rozdziaty w
monografiach. 14 z nich zostato opublikowanych od roku, w ktorym Kandydat uzyskat stopieri
doktora. Sg to czesto artykuty przegladowe, np. dotyczace jakosci zycia, w wiekszosci
opublikowane w Problemach Higieny i Epidemiologii lub Hygeia Public Health. Niektére z nich
sq artykutami wspétautorskimi. Przyktadowo artykut ,Struktura spozycia alkoholu w Polsce w
ujeciu historycznym” autorstwa Wnuk, Purandare i Marcinkowski (2013) prezentuje strukture
spozycia alkoholu do czaséw obecnych. Praca ta odwotuje sie do 7 pozycji bibliograficznych, z
czego najnowsza pochodzita z roku 2000. Wktad autorski Habilitanta wynosi 90% i polegat na
przygotowaniu catosci manuskryptu i petnieniu roli autora korespondencyjnego. Przyktadem
artykutu empirycznego jest ,Sktonnosé¢ do przebaczania a satysfakcja z zycia studentéw —
moderacyjna rola ptci” (Wnuk, Purandare, Marcinkowski , 2013). W tej pracy autorzy badali
roznice w zakresie sktonnosci do przebaczania i satysfakcji z zycia pomiedzy kobietami (n =
333) i mgzczyznami (n = 66), oraz zaprezentowali wspGtczynniki korelacji pomiedzy zmiennymi
w obu grupach. Wynika wiec, ze nie testowano roli ptci jako moderatora w relacji pomiedzy
sktonnoscia do przebaczania i satysfakcja z zycia. Réwniez w tej pracy autorski wktad
Habilitanta wynosi 90%. Do tej pory dr Marcin Wnuk nie byt autorem monografii naukowe;.



Towarzyszacy dorobek naukowy jest niezwykle bogaty ilosciowo. Habilitant potrafi
przygotowac i opublikowaé nawet 10 prac w jednym roku. Dorobek publikacyjny po uzyskaniu
stopnia doktora jest wystarczajgcy ilosciowo, ale jego jakos¢ rozczarowuije.

3.2. Opracowania zbiorowe, dokumentacja prac badawczych, ekspertyz.

Dr Marcin Wnuk przedstawit jedng ekspertyze dotyczaca specjalnosci Psychologia w
Zarzgdzaniu na zlecenie Wyzszej Szkoty Bankowej.

3.3. Sumaryczny Impact Factor publikacji naukowych wedtug listy Journal Citation Reports
(JCR), zgodnie z rokiem opublikowania

Zgodnie z autoreferatem, sumaryczny Impact Factor dla artykutéw Habilitanta wynosi 12,26.
Jest to wskaznik oceny dorobku naukowego na wysokim poziomie.

3.4. Liczba cytowan publikacji wedtug baz referencyjnych Web of Science (WoS) i Scopus

Wedtug bazy referencyjnej Web of Science, prace naukowe dr. Marcina Wnuka byty cytowane
przez innych badaczy 37 razy. Nie podano cytowan wedtug bazy Scopus. Wedtug bazy Publish
or Perish cytowan jest 351. Przedstawione wskazniki $wiadcza o rozpoznawalnosci publikacji
Kandydata, cho¢ wktad do nauki o zasiggu migdzynarodowym nie jest imponujacy.

3.5. Indeks Hirscha opublikowanych publikacji wedtug bazy Web of Science (WoS)

Wedtug Web of Science indeks Hirscha zindeksowanych publikacji wynosi 2, a wg Publish or
Perish 9. Jest to indeks skromny, ale nie odbiega od indeksu innych kandydatéw do stopnia
doktora habilitowanego.

3.6. Kierowanie miedzynarodowymi lub krajowymi projektami badawczymi lub udziat w takich
projektach

Dr Marcin Wnuk nie kierowat projektami finansowanymi ze zrédet zewnetrznych i nie petnit
roli wykonawcy w takich projektach.

Natomiast podaje, ze wspotpracowat z naukowcami zagranicznymi. Efektem pracy z P. Fobair
(Stanford University Hospital) jest wspoétautorska publikacja (Wnuk i in., 2012), gdzie
kontrybucja dwéch wspotautoréw wynosi 10% i polegata na korekcie jezykowej manuskryptu
Efektem wspétpracy z prof. Tischenko i prof. Surmach (Biatoru$) jest autorska publikacja
(Wnuk, 2017), w ktdrej nie znalaztam podziekowan za wspdtpracg dla tych naukowcéw, ani
cytowania ich prac.

Podsumowujac, wskazniki dotyczace pozyskiwania funduszy na prowadzenie badan oraz
udziatu w takich projektach, nie sg satysfakcjonujace.

3.7. Miedzynarodowe lub krajowe nagrody za dziatalnos¢ odpowiednio naukowa albo
artystyczng

Habilitant otrzymat jedng nagrode , Stypendium Rektora im. Adama Mickiewicza” za wybitne
osiggniecia w roku akademickim 2017/2018. Prawdopodobnie Kandydatowi chodzito o
Rektora Uniwersytetu im. Adama Mickiewicza, a stypendium jest réwnoznaczne z nagroda.
Jeéli jest inaczej, szkoda, ze Kandydat nie przedstawit na jaki czas otrzymat wspomniane
stypendium.

Pomimo duzej aktywnosci w publikowaniu prac naukowych, docenienie dziatalnosci naukowej
Habilitanta nie jest znaczace.



3.8. Woygtloszenie referatéw na migdzynarodowych lub  krajowych konferencjach
tematycznych

Po uzyskaniu stopnia doktora Habilitant wygtosit 12 prezentacji na 8 konferencjach krajowych.
Udziat w konferencjach migdzynarodowych byt dwukrotny (w 2008 roku). W zakresie
prezentacji miedzynarodowych oceniam dorobek Habilitanta jako niewystarczajacy, a
aktywny udziat w konferencjach krajowych jest akceptowalny.

Podsumowujac, dorobek naukowy jest iloéciowo bogaty, co robi duze wrazenie, jednak jego
jakos¢ jest skromna.

4. Ocena aktywnosci dydaktycznej i popularyzatorskiego oraz wspétpracy miedzynarodowej
Habilitanta przeprowadzona z uwzglednieniem kryteriéw proponowanych przez MNiSW

4.1. Uczestnictwo w programach europejskich i innych programach migedzynarodowych i
krajowych

Dr Marcin Wnuk nie uczestniczyt w programach europejskich i innych programach
migdzynarodowych i krajowych. W tym zakresie jest to niesatysfakcjonujace osiggniecie.

4.2. Aktywny udziat w migdzynarodowych lub krajowych konferencjach naukowych lub udziat
w komitetach organizacyjnych tych konferencji

Habilitant brat udziat w pracach komitetu organizacyjnego krajowej konferencji w 2008 roku.
Jednak nie podat organizatora tej konferencji ani funkcji jakg petnit w komitecie. Dr Marcin
Whnuk trzykrotnie prowadzit dyskusje panelowe. Pomimo wytycznych Centralnej Komisji ds.
Stopni i Tytutéw nie podat informacji dotyczacych tytutu tych dyskusji, nazwy konferencji,
miejsca i czasu. Dorobek w tym zakresie nie jest satysfakcjonujacy.

4.3. Otrzymane nagrody i wyréznienia

Dr Marcin Wnuk przed uzyskaniem stopnia doktora otrzymat nagrode As Odpowiedzialnego
Biznesu (2011) przyznang przez Stowarzyszenie centrum Promocji i Rozwoju Inicjatyw
Obywatelskich i Wielkopolskg Izbe Przemystowo-Handlowg, a w 2013, czyli po uzyskaniu
stopnia doktora, otrzymat nagrode Lodotamacz 2013 w kategorii Otwarty Rynek Pracy
przyznang przez Panstwowg Organizacje Pracodawcéw Oséb Niepetnosprawnych. W tym
zakresie dorobek nalezy oceni¢ za przecietny.

4.4. Udziat w konsorcjach i sieciach badawczych.
Dr Marcin Wnuk nie wspétpracowat w ramach konsorcjow i sieci badawczych.

4.5. Kierowanie projektami realizowanymi we wspotpracy z naukowcami z innych o$rodkéw
(polskich i zagranicznych).

W latach 2010-2013 Habilitant kierowat czteroma projektami realizowanymi w ramach
Programu Operacyjnego Innowacyjna Gospodarka (dziatanie 8.1.). Aktualnie kieruje jednym
projektem realizowanym w ramach Wielkopolskiego Regionalnego Programu Operacyjnego
na lata 2014-2020. Dorobek w tym zakresie jest satysfakcjcnujacy.

4.6. Udziat w komitetach redakcyjnych i radach nau kowych czasopism

Dr Marcin Wnuk nie petnit funkcji w radach naukowych czasopism. Ponadto nie petnit roli
redaktora numeréw tematycznych czasopism.

4.7. Cztonkostwo w miedzynarodowych Iub krajowych organizacjach i towarzystwach
naukowych



Habilitant jest cztonkiem Polskiego Stowarzyszenia Psychologii Organizacji. Pomimo
wytycznych Centralnej Komisji ds. Stopni i Tytutéw nie podat informacji o okresie cztonkostwa
w tej organizacji. Dr Marcin Wnuk publikuje prace naukowe w obszarze psychologii pracy i
organizacji od 2017 roku. Nie przynalezy i nie bierze udziatu w dziataniach stowarzyszen
miedzynarodowych. Dorobek w tym zakresie nie jest satysfakcjonujacy.

4.8. Osiggniecia dydaktyczne i w zakresie popularyzacji nauki lub sztuki

Zgodnie z wytycznymi Centralnej Komisji ds. Stopni i Tytutow Kandydat ubiegajacy sig¢ o
stopient doktora habilitowanego powinien poda¢ rodzaj osiagnigcia, rok lub okres i charakter
udziatu. Dr Marcin Wnuk przedstawit to w sposéb opisowy. Prowadzit zajecia z zakresu
psychologii pracy i organizacji na Uniwersytecie Medycznym im. Karola Marcinkowskiego i na
Uniwersytecie im. Adama Mickiewicza. Dostarczone informacje nie pozwalajg na oceng tego
osiggniecia.

Dr Marcin Wnuk aktywnie uczestniczy w konferencjach i wydarzeniach organizowanych dla
sektora gospodarki, jako ekspert, dyrektor zarzadzania zasobami ludzkimi, administracji i
logistyki w duzej firmie w branzy IT, a takze korzystajac ze swojego doswiadczenia nabytego w
ramach prowadzonej dziatalnosci gospodarczej w zakresie diagnozy i interwencji w
przedsiebiorstwach dotyczacych uwarunkowan satysfakcji z pracy i checi odejscia z
organizacji. Dorobek w zakresie popularyzacji nauki jest satysfakcjonujacy.

4.9. Opieka naukowa nad studentami i lekarzami w toku specjalizacji

Habilitant nie podaje informacji o promocji magistréw i licencjatéw. Jest opiekunem kota
naukowego Zarzadzanie Zasobami Ludzkimi w Instytucie Psychologii UAM. Od czterech lat
petni tez funkcje opiekuna stazéw i praktyk dla studentéw kierunku psychologia. Ponadto od
11 lat, w firmie w ktorej petni funkcje dyrektora zarzadzania zasobami ludzkimi, organizuje
staze dla studentéw Wyiszej Szkoty Bankowej oraz Wyzszej Szkoty Nauk Humanistycznych i
Dziennikarstwa. Sg to wystarczajgce osiggniecia w tym zakresie.

4.10. Opieka naukowa nad doktorantami w charakterze opiekuna naukowego lub promotora
pomocniczego, z podaniem tytutéw rozpraw doktorskich

Habilitant petni role promotora pomocniczego w przewodzie doktorskim mgr P.
Lewandowskiego (Instytut Badawczy Lesnictwa). Pomimo wytycznych Centralnej Komisji ds.
Stopni i Tytutéw Habilitant nie podat tytutu rozprawy doktorskiej, w ktorej jest promotorem
pomochiczym. Nie pozwala to na jednoznaczng oceng osiggnigcia w tym zakresie.

4.11. Staze w zagranicznych lub krajowych o$rodkach naukowych lub akademickich

Dr Marcin Wnuk nie odbyt ani krajowych ani zagranicznych stazy w o$rodkach naukowych lub
akademickich. Natomiast podaje, ze w 2012 roku byt stazysta w firmie Exant, realizujac
program szkolen praktycznych dla pracownikéw naukowych w wielkopolskich
przedsiebiorstwach.

4.12. Wykonanie ekspertyz lub innych opracowan na zaméwienie organow wtadzy publicznej,
samorzadu terytorialnego, podmiotéw realizujacych zadania publiczne lub przedsigebiorcow

W latach 2008-2012 przygotowat 7 opracowar na zamoéwienie firm i ekspertyze na
zaméwienie Wyiszej Szkoty Bankowej. Prowadzit tez badania satysfakcji oraz szkolenia i
warsztaty dla przedsiebiorstw. Nie podaje zakresu czasowego, ilosciowego ani tematyki
szkoleri. Pomimo braku tych informacji, dorobek mozna uznac za wystarczajacy.
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4.13. Udziat w zespotach eksperckich i konkursowych

Dr Marcin Wnuk nie brat udziatu w pracach zespotéw eksperckich i konkursowych. Tak wiec,
dorobek w tym obszarze nie jest satysfakcjonujgcy.

4.14. Recenzowanie projektow migdzynarodowych lub krajowych oraz publikacji w
czasopismach miedzynarodowych i krajowych

Pomimo wytycznych Centralnej Komisji ds. Stopni i Tytutéw Habilitant nie podat
wystarczajacych informacji dotyczacych petnienia funkcji recenzenta (zakres czasowy, liczba
recenzowanych prac w poszczegélnych czasopismach). Dotychczas byt recenzentem w
czterech czasopismach, dwéch o zasiegu krajowym (lista B MNiSW) i dwéch o zasiegu
migdzynarodowym, indeksowanych w bazie JCR. W tym zakresie jest to dorobek skromny.

4.15. Recenzowanie projektéw krajowych i migdzynarodowych
Dr Marcin Wnuk nie recenzowat projektéw krajowych i miedzynarodowych.

Podsumowuijac, dorobek dydaktyczny i organizacyjny nie jest jasno przedstawiony, cho¢
mozna go uznac za spetniajacy wymogi w stopniu minimalnym. Kandydat nie odbyt stazy w
krajowych lub zagranicznych osrodkach akademickich. Ponadto nie wspotpracowat w ramach
sieci i konsorcjéow badawczych, nie kierowat projektami realizowanymi we wspotpracy z
naukowcami z innych osrodkow polskich i zagranicznych. Nie buduje i nie rozwija kompetencji
waznych dla wspdtpracy miedzynarodowej. Dorobek popularyzatorski dr. Marcina Wnuka jest
satysfakcjonujacy.

5. Konkluzja

Dr Marcin Wnuk przedstawit do oceny osiggniecie naukowe, ktére jest rozbudowane
ilosciowo, ale nie pokazuje jakosciowego wktadu w rozwoéj psychologii. Habilitant
zaproponowat 4 modele dobrostanu zawodowego i 3 modele zamiaru odejscia z pracy oraz
jeden model uwzgledniajacy obie zmienne, testujac wiele mechanizméw. Jednak mechanizmy
psychologiczne poddane weryfikacji nie zostaty wystarczajqco zintegrowane i nie wyjasniaja
spojnego modelu dobrostanu zawodowego i zamiaru odejécia z pracy. Ponadto rozdzwiek
pomigdzy wynikami zaprezentowanymi w autoreferacie i w opublikowanych artykutach, a
takze btedy w tych ostatnich, moga swiadczyc o nierzetelnosci naukowe;j.

Dorobek naukowy Habilitanta, po otrzymaniu stopnia naukowego doktora, jest iloéciowo
wystarczajacy. Jednak jakosciowo jest satysfakcjonujacy w obszarze psychologii
egzystencjalnej i uzaleznien (publikacje a czasopismach o zasiegu miedzynarodowym), ale nie
jest istotny w obszarze psychologii pracy i organizacji (publikacje w czasopismach krajowych).
Dotychczasowy dorobek naukowy, réwniez ten sprzed roku uzyskania stopnia doktora, jest
rozpoznawalny.

Ponadto do stabych stron Habilitanta nalezy zaliczy¢ fakt, ze nie kierowat projektami
badawczymi, ani w nich nie uczestniczyt, nie wykazuje aktywnosci w budowaniu sieci
naukowej (przynalezy do jednego krajowego towarzystwa i zadnego migedzynarodowego, nie
prezentuje osiggnie¢ na konferencjach miedzynarodowych, nie jest w komitetach
organizacyjnych konferencji). Osiagnigcia dydaktyczne Sq zaprezentowane niejasno.
Osiagnigcia organizacyjne s3 niewielkie, natomiast osiggniecia w zakresie popularyzacji nauki
sq satysfakcjonujace.
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Z uwagi na przytoczone w powyzszej recenzji argumenty, muszg stwierdzi¢, ze dorobek
naukowy dr. Marcina Wnuka, uzyskany po otrzymaniu stopnia naukowego doktora, oceniony
wg kryteriow zawartych w Rozporzqdzeniu MNISW z dnia 1 wrzeénia 2011 r. w odniesieniu do
obszaru nauk spotecznych, w szczegélnosci wskazany do oceny jako osiagnigcie naukowe cykl
artykutéw pt. Psychospoteczne uwarunkowania dobrostanu pracownikéw i ich zamiaru
odejscia z organizacji nie stanowi znaczacego wktadu w rozwéj psychologii, a tym samym nie
spetnia kryteriéw okre$lonych w art. 16 ust. 1 i 2 Ustawy z 14 marca 2003 z pozniejszymi
zmianami. W zwiazku z tym zwracam sig¢ do Rady Wydziatu o oddalenie wniosku o nadanie
dr. Marcinowi Wnukowi stopnia naukowego doktora habilitowanego nauk spotecznych w
dyscyplinie psychologia.
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Gdanisk, 7 marca 2020
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