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Ocena
dorobku naukowego, dydaktycznego i organizacyjnego dr. Marcina Wnuka
w zwigzku z ubieganiem si¢ o stopien doktora habilitowanego w dziedzinie
nauk spolecznych w dyscyplinie psychologia

1. Podstawa prawna i formalna opracowania recenzji
Recenzj¢ przygotowano na podstawie:

a) decyzji Centralnej Komisji ds. Stopni i Tytutow o powotanie mnie na recenzenta w poste-
powaniu habilitacyjnym dr. Marcina Wnuka wszczetym 18 kwietnia 2019 roku, przekaza-
nej pismem Dziekana Wydzialu Psychologii i Kognitywistyki, dr hab. Mariusza Urban-
skiego, prof. UAM, z 21 stycznia 2020 roku;

b) wskazania przez dr Marcina Wnuka osiggni¢cia naukowego nt. ,,Psychospoteczne uwarun-
kowania dobrostanu pracownikdw i ich zamiaru odej$cia z organizacji”, stanowigcego cykl
11 spdjnych tematycznie prac oryginalnych,

¢) ustawy z dnia 14 marca 2003 r. o stopniach naukowych 1 tytule naukowym oraz o stop-
niach i tytule w zakresie sztuki (Dz. U. Nr 65, poz. 595, z pdzniejszymi zmianami),

d) art. 179 ustawy z dnia 3 lipca 2018 r. - Przepisy wprowadzajace ustawe - Prawo o szkolnic-
twie wyzszym i1 nauce (Dz. U. 2018 poz. 1669)

2. Informacje ogolne. Przebieg pracy zawodowej

Dr Marcin Wnuk ukonczyt studia psychologiczne (2000-2005 Uniwersytet im. Adama
Mickiewicza w Poznaniu, Wydziat Nauk Spotecznych, Instytut Psychologii) oraz studia histo-
ryczne (1997-2004, Wydzial Historyczny Uniwersytetu Jagiellonskiego w Krakowie). Na
Uniwersytecie Medycznym im. Karola Marcinkowskiego w Poznaniu w 2012 roku otrzymat
stopien doktora nauk o zdrowiu na podstawie pracy pod tytulem ,,Emocjonalne uwarunkowania
jakosci zycia Anonimowych Alkoholikow” (promotor: dr hab. Jerzy T. Marcinkowski). Ukon-
czyl tez na Wyzszej Szkole Bankowej studia podyplomowe w latach 20062007 (Akademia

Trenera Biznesu oraz Zarzadzanie Potencjatem Pracownikow).

Habilitant w okresie 01.10.2010-30.06.2015 pracowat w Pracowni Profilaktyki Uzalez-
nien Uniwersytetu Medycznego im. Karola Marcinkowskiego w Poznaniu na stanowisku asy-
stenta a od 2012 roku adiunkta. Od 01.09.2015 pracuje w Zaktadzie Psychologii Pracy i Orga-
nizacji WPiK UAM na stanowisku adiunkta.



3. Struktura osiagniecia i dorobku naukowego
3.1 Charakterystyka osiggni¢ecia naukowego

Jako osiaggnigcie naukowe Habilitant wskazat cykl 11 spdjnych tematycznie prac orygi-

nalnych:

1) Wnuk, M. (2017a). Wdzigczno$¢ i lojalno$¢ wobec organizacji jako istotne elementy wy-
miany pracownik-organizacja. Zarzgdzanie Zasobami Ludzkimi, 5(118), 55-74. (5 cytowan;
npdst. https://scholar.google.pl/citations?user=SVD3KY gAAAAJ&hl=pl)

2) Wnuk, M. (2017b). Organizational conditioning of job satisfaction. A model of job

satisfaction. Contemporary Economics, 1(11), 31-44. (35 cytowaﬁl)

3) Wnuk, M. (2017¢). Wlasciwosci psychometryczne polskiej wersji Skali Przywigzania do
Organizacji. Organizacja i Kierowanie, 3(177), 109-125. (6 cytowan)

4) Wnuk, M. (2017d). Polska Wersja Skali Sprawiedliwosci Organizacyjnej. Edukacja Ekono-
mistow i Menedzerow. Problemy. Innowacje. Projekty, 3(45), 37-54. (2 cytowania)

5) Wnuk, M. (2018a). Model zamiaru opuszczenia organizacji. Kluczowa rola wspotpracy
przetozony—pracownik. Zarzqdzanie Zasobami Ludzkimi, 120(1), 45-67. (2 cytowania)

6) Wnuk, M. (2018b). Rola sprawiedliwos$ci organizacyjnej oraz wsparcia menadzerow 1 orga-
nizacji w ksztaltowaniu satysfakcji z pracy pracownikow. Weryfikacja modelu. Ekonomika i
Organizacja Przedsiebiorstw, 8, 107-119. (0 cytowan)

7) Chirkowska-Smolak, T, Wnuk, M. (2018c¢). Lojalno$¢ pracownikéw wobec organizacji —
operacjonalizacja pojecia oraz weryfikacja psychometryczna Skali Lojalnos$ci Pracownikow.
Organizacja i Kierowanie, 183(4), 185-198. (4 cytowania)

8) Wnuk, M. (2018d). Psychospoteczne uwarunkowania dobrostanu pracownikoéw i zamiaru
odejscia z organizacji. Weryfikacja modelu. Czasopismo Psychologiczne, 24(2), 361-371. (0
cytowan)

9) Wnuk, M. (2018e). Spirituality and job satisfaction. Mediating role of stress, gratitude
towards organization and trust in supervisor. Moderating role of religious practices. Modern
Management Review, 23(4), 277-295. (1 cytowanie)

10)  Wnuk, M. (2018f). Dlaczego lojalni pracownicy nie przejawiaja intencji odejscia z or-
ganizacji? Rola wsparcia przetozonego oraz duchowosci pracownikow. Czasopismo Psycho-

logiczne, 24(3), 529-538. (brak informac;ji)

' Co uéwiadamia, jak duza jest rola jezyka publikacji, w poréwnaniu np. z jej miejscem.


https://scholar.google.pl/citations?user=5VD3KYgAAAAJ&hl=pl

11)  Wnuk, M. (2019). Spostrzegane wsparcie otrzymywane od przelozonego jako istotny
czynnik dla satysfakcji z pracy podlegtych pracownikéw — weryfikacja modelu. Medycyna
Pracy, 70(4), 1-12. (1 cytowanie)

Jesli chodzi o ,,ministerialng” ocen¢ miejsc publikowania, to jest ona nastepujaca: Con-
temporary Economics, 1 artykul, B/ERIH, 15; Czasopismo Psychologiczne, 2 artykuly, B, 11;
Edukacja Ekonomistow i Menedzerow. Problemy. Innowacje. Projekty, 1 artykul, B, 12; Eko-
nomika i Organizacja Przedsiebiorstw, 1 artykut, B, 12; Medycyna Pracy, 1 artykut, A/B, 40;
Modern Management Review, 1 artykut, B/ERIH, 11; Organizacja i Kierowanie, 2 artykuty, B,
14; Zarzqdzanie Zasobami Ludzkimi, 2 artykuty, B/ERIH, 13 (npdst.
http://punktacjaczasopism.pl/index.php?gop=0 oraz

https://dbh.nsd.uib.no/publiseringskanaler/erihplus/index ).

Jest oczywiste, ze powyzsze prace opublikowano po uzyskaniu przez nie pozytywne;j
recenzji i akceptacji redakcji. Trudno wigc w takiej sytuacji o krytyczng merytoryczng dyskusje,
bo w gruncie rzeczy nie wiadomo, czy adresatem uwag byltby autor prac, czy redakcje czaso-
pism. Skupie si¢ wigc na intencji dr. Marcina Wnuka i og6élniejszym sensie wskazanych publi-

kacji, odwotujac si¢ do tekstu Autoreferatu.

Zaczng od analizy osiggnigcia habilitacyjnego z lotu ptaka. Biorac pod uwage stowa

kluczowe najcze$ciej poruszane w nich problemy to:

e postrzegane wsparcie przetozonego (perceived supervisor support) 8 razy,

e zadowolenie z pracy (job satisfaction) 7 razy,

e postrzegane wsparcie organizacyjne (perceived organizational support) 7 razy,

e przywiazanie do organizacji (organizational commitment) 5 razy; w tym przywia-
zanie emocjonalne (job satisfaction) 1 raz 1 przywigzanie emocjonalne (affective
commitment) 1 raz,

e zamiar opuszczenia organizacji (intend to quit organization) 4 razy,

e wdzigcznos¢ wobec organizacji (gratitude toward organization) 4 razy,

¢ lojalno$¢ organizacyjna (organizational loyalty) 4 razy,

e dopasowanie cztowiek—organizacja (person-organization fit) 4 razy,

e sprawiedliwos¢ organizacyjna (organisational justice) 3 razy,

e stres w pracy (job stres) 2 razy,

e duchowos$¢ pracownikow (employees spirituality) 2 razy,

e sprawiedliwo$¢ organizacyjna (organizational justice) 1 raz,

e zaufanie do przetozonego (trust in supervisor) 1 raz,

e rownowaga praca-zycie (work-life balance) 1 raz,

e wlasnos$ci psychometryczne (psychometric properties) 1 raz oraz pomiar (measure)

1 raz,


http://punktacjaczasopism.pl/index.php?gop=0
https://dbh.nsd.uib.no/publiseringskanaler/erihplus/index

e zdrowie organizacji (organizational health) 1 raz.

Zgodnie z deklaracja w Autoreferacie?, celem badan zaprezentowanych jako osiagnie-
cie habilitacyjne byla ,, ... identyfikacja mechanizmow, ktore [...] decyduja o poziomie dobro-
stanu pracownikow” oraz zamiarze odejscia z organizacji. [...] Analizowanymi predyktorami
zastosowanych miar dobrostanu oraz zamiaru odej$cia z organizacji byty zmienne psychospo-
teczne, czyli takie, ktore wywodza si¢ zardwno z psychicznej, jak i1 spotecznej sfery funkcjo-
nowania, a nawet jesli, tak jak wdzieczno$¢ czy lojalnos¢ wobec organizacji sa przypisane do
psychicznej sfery funkcjonowania, to ze wzgledu na proces wymiany spotecznej de facto funk-
cjonuja w kontekscie spotecznym. [...] jako$¢ tej wymiany wptywa na dobrostan pracownikow
oraz ich che¢ pozostania lub odej$cia z organizacji. [...] pewne zmienne, takie jak sprawiedli-
wos¢ organizacyjna, czy spojnos¢ warto$ci migdzy pracownikiem i przetozonym oraz pra-
cownikiem i organizacja oddziatuja pozytywnie na jako$¢ relacji migdzy pracownikiem i orga-
nizacja oraz przetozonym, przyczyniajac si¢ do bardziej pozytywnej percepcji otrzymywane-
go przez pracownika wsparcia z ich strony. Inng wazng zmienng, ktorej posrednie odziaty-
wanie na dobrostan pracownikow i zamiar odejécia z organizacji badalem byta duchowos$¢

pracownikow.”

Rekonstruujac wiec badane zaleznos$ci (na podstawie powyzszych cytatow oraz rysunku
ze strony 4. Autoreferatu) mozna powiedzie¢, ze budowany przez Habilitanta model wyjasnia
zalezno$¢ miedzy zamiarem odejécia z organizacji®, bedacym konsekwencja poziomu dobro-
stanu pracownikow (ktérego wskaznikami byty zadowolenie z pracy oraz przywigzanie do or-
ganizacji) a czynnikami wyja$niajacymi, ktérymi jest wdzigczno$¢ wobec organizacji, wyzna-

czana przez percepcj¢ poziomu otrzymywanego przez pracownika wsparcia ze strony przeto-

2 Autoreferat oczywiscie nie jest przedmiotem oceny, ale Wnioskodawca (Habilitant) ma w nim nieograniczone
wymaganiami redakcyjnymi czasopism i monografii mozliwo$ci przedstawienia swojego stanowiska, szczegolnie
W sprawie tematycznej spojnosci cyklu prac, przedstawionych jako osiagni¢ci habilitacyjne (od 2014 roku ma to
by¢ cykl ,,publikacji powigzanych tematycznie”, jak to formutuje Ustawa - Dz. U. 2014, poz. 1198), tym bardziej,
ze moze on by¢ cyklem tworzonym nie tylko ex ante (planowanym) jak i ex post (stajac si¢ w pewnym stopniu
rodzajem monografii).
3 Wskaznikiem dobrostanu w pracy rozpatrywanym w kontekécie zamiaru odejécia z organizacji jest przywigza-
nie organizacyjne” (pozycja 8. Wykazu w Autoreferacie); ,,Dobrostan w pracy byl przeze mnie badany, z jednej
strony poprzez satysfakcje z pracy jako ogdlny poznawczy wskaznik tej zmiennej, a z drugiej strony jako przy-
wigzanie emocjonalne do organizacji” oraz ,,W kilku badaniach stosowatem rowniez inny negatywny wskazniki
dobrostanu zawodowego, taki jak stres w pracy, ale byt on uzyty jako jedna ze zmiennych, ktora poprzedza satys-
fakcj¢ z pracy, a nie jako miara dobrostanu.” (Autoreferat).

»zamiar odej$cia z organizacji mozna potraktowac z jednej strony jako negatywny wskaznik dobrostanu pracow-
nikow, a z drugiej strony jako jego konsekwencje. W moich pracach jest on ujmowany jako nastgpstwo dobrosta-
nu” (Autoreferat str. 4).



zonego 1 organizacji (ktora z kolei wyznaczana jest przez spostrzegany poziom sprawiedliwosci

. .. . . e . 5 e [
organizacyjnej, dopasowanie do organizacji i przetozonego” oraz duchowo$¢ pracownikow).

W Autoreferacie dr Marcin Wnuk przedstawia ogo6lny schemat prowadzonych przez

siebie badan.
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Mozna zasadnie przypuszczac, ze powyzszy model jest podsumowaniem prac dr. Mar-
cina Wnuka, omawianych w tekstach przedstawionych jako osiagnigcie habilitacyjne (pozycja
2. Wykazu w Autoreferacie, poz. 5, poz. 8, oraz poz. 10 i poz. 11). Wida¢ w tym podsumowa-
niu konsekwencj¢ w rozwijaniu analizy interesujacego badacza obszaru zjawisk. Jednak lektura

tekstow stanowigcych osiggnigcie habilitacyjne podwaza to wrazenie.

Dr Marcin Wnuk czesto uzywa w Autoreferacie terminow ,,mediator”, ,,mediacja”,
zmienna posredniczaca” itp. Z technicznego punktu widzenia problem mediacji (tez — modero-
wania) pojawia si¢ wowczas, gdy bierzemy pod uwagg nie tylko dwie zmienne — wyjasniang i
wyjasniajacg — ale wigcej zmiennych. Wprowadzenie trzeciej zmiennej (np. do rOwnania regre-

sji) moze niczego nie zmieni¢ (co moze np. sugerowac uniwersalnos¢ znalezionej zaleznosci),

> Dopasowanie miedzy pracownikiem a $rodowiskiem pracy jest wieloaspektowym konstruktem obejmujgcym
dopasowanie racjonalne, odnoszace si¢ do dostosowania pracownika do wykonywanej pracy oraz organizacji [...],
jak rowniez dopasowanie interpersonalne, dotyczace dostosowania pracownika do zespotu (grupy pracowniczej),
oraz przelozonego [...]. Najczesciej stosowanym wskaznikiem dopasowania pracownik-organizacja jest zbieznosc¢
warto$ci migdzy nimi [...]” (pozycja 8. Wykazu w Autoreferacie).



ale moze tez ostabi¢ lub zwigkszy¢ poprzedni zwigzek — wowczas pojawia si¢ m. in. problem
uznania tej trzeciej zmiennej za zmienng posredniczaca. Generalnie poszukiwanie empirycznej
bazy wyjasnien, a w tym mediatoréw (i moderatorow) mozna uzna¢ za najistotniejszy element

pracy naukowe;j®. Jest to istotny walor prac dr. Marcina Wnuka.

Habilitant opisujac prace wchodzace w sktad osiggniecia habilitacyjnego opisuje wiele
ujawnionych w badaniach mediacji. Ponizej prezentuj¢ zrekonstruowane na podstawie Autore-

feratu mediacje (linia przerywang oznaczylem mediacje czgsciowe):
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6 Znalez¢ mediator jakie$ zaleznosci to tyle, co odpowiedzie¢ na pytanie dlaczego ona wystepuje, podczas gdy
znalez¢ moderator to tyle, co odpowiedzie¢ na pytanie kiedy (w jakich warunkach) ona wystepuje” (Wojciszke , B.
(2004). Systematycznie modyfikowane autoreplikacje: logika programu badan empirycznych w psychologii.(W:) J.
Brzezinski (red.) Metodologia badan spotecznych. Wybor tekstow. (s. 44—68) . Warszawa: PWN)
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Jesli jednak podjaé probe scalenia tych opisanych przez Habilitanta modeli, to jest to

jeszcze przed sobg.

AN

wdzigcznos¢ do
organizacji

zadanie doprawdy karkolomne. Odtworzony model wspoizaleznosci jest bardzo skomplikowa-
ny i w niepelnym wymiarze odpowiada uogélnionemu modelowi opisanemu przez dr. Marcina

Wnuka na poczatku Autoreferatu. Myslg, ze publikacje podsumowania ma dr Marcin Wnuk
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W wykazie prac stanowigcych osiagniecie habilitacyjne w kilku tytutach pojawia si¢
termin ,,model” (poz. nr 2, 5, 6, 8 i 11 Wykazu). Faktycznie, Habilitant przedstawia i opisuje
modele rozumiane technicznie, jako konfiguracje zaleznosci, a nie jako hipotetyczny uktad
zatozen, pojec teoretycznych i zalezno$ci migdzy nimi oraz petnigcy funkcje teoriotworcze.
Psychologiczna interpretacja opisywanych w tekstach modeli ma czesto charakter nominalny,

odwotujac si¢ do nazw analizowanych zmiennych (wynikéw pomiaru). Wyjatkiem sg wyja-



$nienia odwotujace si¢ do teorii wymiany spotecznej miedzy pracownikiem, przetozonym i

organizacja, cho¢ robig one wrazenie spekulacji.

Kilka prac (pozycja 3, 4 i 7 wykazu w Autoreferacie’) ujetych jako dokonanie habilita-
cyjne dotyczyto badan nad adaptacjg do warunkéw polskich trzech narzedzi badawczych: Skali
Sprawiedliwosci Organizacyjnej® oraz Skali Przywiazania do Organizacji autorstwa Meyera i
Allen. W wykazie prac wybranych jako osiggnigcie habilitacyjne znalazta si¢ tez Skala Lojal-
no$ci Organizacyjnej (Skala Lojalnosci Wobec Organizacji), ktorej wspotautorem byt Habili-

tant.

Dr Marcin Wnuk pisze o adaptacji Skali Przywigzania do Organizacji (poz. 3 Wykazu,
str. 109): ,,Celem niniejszego badania jest weryfikacja wlasciwosci psychometrycznych Skali
Przywigzania do Organizacji. Zostato ono stworzone na podstawie koncepcji przywigzania do
organizacji Meyera i Allen [...]. Zgodnie z jej zaloZzeniami przywigzanie do organizacji sktada
si¢ z trzech wymiardw: emocjonalnego (afektywnego), kontynuacyjnego i normatywnego
[...].”. Habilitant o innej (wczeéniejszej) polskiej wersji tej skali > wspomina nastepujaco (poz.
3 Wykazu, str. 110): ,,Skala Przywigzania do Organizacji Meyera i Allen doczekata si¢ polskiej
adaptacji [20]. Ogo6lnie wlasciwosci psychometryczne tego narz¢dzia okazaty si¢ bardzo prze-
cigtne, a w szczegolnosci jego trafno$¢ wewngtrzna. [..] Celem autora byto opracowanie wta-
sciwosci psychometrycznych nowej zrewidowanej wersji skali bazujacej na oryginalnej wersji
Meyera i Allen [...] Do analizy zakwalifikowano 24 pozycje z oryginalnej wersji Skali Przy-
wigzania do Organizacji (po 8 na kazdy wyodrebniony przez jej autoréw typ przywiazania)” '°.
Thumaczenia tych pozycji dokonano metoda committee translation. W efekcie analiz do osta-
tecznej wersji kwestionariusza wtaczono 18 stwierdzen z ktorych po 6 odnosito si¢ do przywia-
zania emocjonalnego, przywigzania kontynuacyjnego oraz przywigzania normatywnego. Habi-
litant poddaje dyskusji roznice migdzy inng (ta wczes$niejszg) adaptacja skali a skalg opracowa-

ng przez Habilitanta.

Dr Marcin Wnuk o dokonanej adaptacji kulturowej Skali Sprawiedliwos$ci Organizacyj-
nej pisze w artykule po§wigconym tej Skali (poz. 4. Wykazu, str. 39): ,,Do analizy zakwalifi-

kowano cztery narzedzia badawcze sktadajace si¢ w sumie z 20 pozycji, ktore dotycza spra-

7 Habilitant pisze w Autoreferacie: ,,aktualnie s3 recenzowane przez dwa czasopisma z ministerialnej listy A i
jedno czasopismo z listy B”, co czyni t¢ sprawe niejasna.

¥ poz. 7 Wykazu. Nie znalaztem innych cytowan poza pracami dr. Marcina Wnuka.

? Banka A., Bazinska R., Wotowska A. (2002). Polska wersja Meyera i Allen Skali Przywigzania do Organizacji,
Czasopismo Psychologiczne, 8(1), 65-74.

' Nie znalaztem innych cytowan poza pracami dr. Marcina Wnuka.
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wiedliwos$ci dystrybucyjnej, proceduralnej, interpersonalnej i informacyjne;. [...] Pytania od-
noszace si¢ do sprawiedliwosci dystrybucyjnej zaczerpnigto z narzedzia autorstwa J.L. Price’a i
Ch.W. Muellera (1986), stwierdzenia dotyczace sprawiedliwosci interpersonalnej — z kwestio-
nariusza R.J. Biesa i J.S. Moaga (1986), pytania bedace wskaznikami sprawiedliwos$ci procedu-
ralnej — z miary stosowanej przez B.P. Niehoffa i R.H. Moormana (1993), a pytania odnoszace
si¢ do sprawiedliwosci informacyjnej — z kwestionariusza R.J. Biesa 1 J.S. Moaga (1986).”. Jak
mozna na tej podstawie wnioskowac polska wersja Skali Sprawiedliwo$ci Organizacyjnej po-
wstata z pytan opisanych wyzej skal kwestionariuszowych''. W efekcie analiz czynnikowych i
badania trafno$ci wewngetrznej ostateczna wersja Skali sktadata si¢ z trzech podskal (poz. 4.
Wykazu, str. 44): Sprawiedliwos$¢ proceduralna (6 pozycji), Sprawiedliwos¢ dystrybucyjna (5
stwierdzen) oraz Sprawiedliwos¢ interpersonalna (4 pozycje). W badaniach wlasciwos$ci psy-
chometrycznych polskiej wersji Skali (trafno$¢ i rzetelnos$¢) wzieto udziat 564 pracownikow z
branzy teleinformatycznej. Habilitant piszac o badaniu trafnosci teoretycznej pisze (poz. 4.
Wykazu, str. 41): ,,Sprawiedliwos$¢ dystrybucyjna byta mierzona narzedziem autorstwa J.L.
Price’a i Ch.W. Muellera (1986). Jest to jednoczynnikowa miara sktadajaca si¢ z pigciu stwier-
dzen. [...] Sprawiedliwos¢ proceduralna byta mierzona narzedziem sktadajacym si¢ z szesciu
stwierdzen przygotowanych przez B.P. Niehoffa i R.H. Moormana (1993). [...] Sprawiedli-
wos$¢ interpersonalna byta weryfikowana przy uzyciu pytan z narzedzia przygotowanego przez
R.J. BiesaiJ.S. Moaga (1986). Odpowiedzi na cztery pytania [...] Sprawiedliwo$¢ informacyj-
na byta mierzona narz¢dziem autorstwa R.J. Biesa i J.S. Moaga (1986), skladajacym si¢ z pig-
ciu stwierdzen. [...]”. By¢ moze jest to efekt niejasnosci w tekscie, ale mozna odnie$¢ wrazenie,
ze utworzono narzedzie z tych samych skal, ktére stuzyty potem do badania trathosci teore-
tycznej. Do badania trafno$ci wewngtrznej polskiej wersji Skali Sprawiedliwosci Organizacyj-
nej wykorzystano tez analiz¢ réwnan strukturalnych metoda najwigkszego prawdopodobien-
stwa dla rozwigzania trdjczynnikowego (sprawiedliwos$¢ dystrybucyjna, proceduralna i inter-
personalna). Z lektury mozna odnie$¢ wrazenie, ze Habilitant porusza si¢ po polu dziewiczym.
Habilitant nie wspomina o autorskiej wersji (polskiej 1 norweskiej) Skali Poczucia Sprawiedli-
wosci opisanej w: Macko, M. (2009). Poczucie sprawiedliwo$ci organizacyjnej a zachowania
pracownikow. Poznan: Wydawnictwo Naukowe WNS UAM. Mysle, ze dyskusja nad tg skala 1

analiza porownawcza wzbogacilaby publikacje Habilitanta.

" Oczywiscie nie ma niczego ztego w inspirowaniu si¢ a nawet zapozyczaniu do wlasnego narzedzia kwestiona-
riuszowego pozycji z innych skal, jednak trudno nazywac to adaptacja kulturowg (co sugeruje jednoznacznie tytut
cytowanej pracy). Jest to tworzenie nowego (nieckoniecznie oryginalnego) narzedzia.
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Na potrzeby tworzenia kwestionariusza Skala Lojalno$ci Wobec Organizacji Autorzy
przyjeli na podstawie analizy literatury nastepujaca definicje (poz. 7 Wykazu, str. 189): ,[...]
lojalno$¢ wobec organizacji jest postawa moralng sktadajaca si¢ z dwoch elementdéw: 1) skton-
nos$ci do poswigcen oraz wyrzeczen na rzecz organizacji, jako cnoty bedacej wynikiem socjali-
zacji, do§wiadczen zyciowych oraz internalizacji norm 1 warto$ci oraz (2) dbania o pozytywny
wizerunek organizacji jako pozytywnej reakcji uzaleznionej od spostrzegania przez pracownika
efektywnos$ci wymiany spotecznej.”. Pdzniej ,,Na podstawie przyjetej definicji pojecia dokona-
no operacjonalizacji konstruktu lojalnosci wobec organizacji, przygotowujac wstepna pule
krotkich, prostych i zrozumiatych pytan sformutowanych w trybie oznajmujacym [...]. Nastep-
nie poszczegodlne pozycje testowe zostaly poddane analizie jezykowej oraz analizie tresSciowej
przeprowadzonej przez dwoch ekspertow bedacych psychologami oraz grupe studentow psy-
chologii pigtego roku UAM. Do ostatecznej analizy dopuszczono 22 pytania.”. Niestety — brak
informacji o kryteriach tego wyboru. W badaniach wzi¢to udziat 441 pracownikoéw z réoznych
organizacji. Przeprowadzono analiz¢ eksploracyjng Skali Lojalnosci Wobec Organizacji i wy-
odrgbniono na podstawie analizy wynikow dwa czynniki: Dbanie o pozytywny wizerunek or-
ganizacji (ktory wyjasniat 42,98% wariancji ogélnej) 1 Sktonno$¢ do poswigcen oraz wyrze-
czen na rzecz organizacji (16,95% wariancji). Nastepnie przeprowadzono konfirmacyjng anali-
z¢ czynnikowa, ktora potwierdzaja dobre dopasowanie modelu. Watpliwosci budzi wiarygod-
no$¢ danych opartych na analizie tych samych wynikoéw. Artykul konczy si¢ stwierdzeniem
»Przeprowadzone badania mialy wstepny charakter i wymagaja kontynuacji”, w ciagu 2 lat od
daty ukazania si¢ tekstu niestety nie zostato zrealizowane, szczeg6lnie ze — jak piszg Autorzy —
»Jest to pierwsza miara tego konstruktu, ktoéra moze wypetni¢ braki tego typu narzedzia w lite-
raturze przedmiotu, dajac mozliwos$¢ wykorzystania go do badan lojalnosci pracownikéw orga-

nizacji w Polsce”.

W Autoreferacie dr Marcin Wnuk pisze o dokonanej przez niego adaptacji skali Prze-
gladu Spostrzeganego Wsparcia Organizacyjnego autorstwa Eisenberger, Hungtington, Hutchi-
son i Sowy (8 pytan)'?. Jak pisze w poz. 5 Wykazu: ,,Wsparcie przelozonego byto mierzone za
pomoca Skali Postrzeganego Wsparcia Przetozonego, sktadajacej si¢ z trzech pytan [zaczerp-
nigtych z Przegladu Postrzeganego Wsparcia Organizacyjnego] zaadaptowanych poprzez

zmian¢ slowa organizacja na przetozony z Przegladu Spostrzeganego Wsparcia Organizacyjne-

go autorstwa R. Eisenbergera i wspotpracownikow (1986).” Podobnie byto w przypadku Skali

2 Wnuk M. (2017). Weryfikacja rzetelnosci oraz trafno$ci wewnetrznej i teoretycznej polskiej wersji Przegladu
Spostrzeganego Wsparcia Organizacyjnego, Zarzgdzanie Zasobami Ludzkimi, 2(115), 91-103.
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Dopasowania Pracownik-Przetozony ,,P-O fit mierzono za pomocg Skali Dopasowania Pra-
cownik-Organizacja sktadajacej si¢ z trzech pytan (...). [...] P-S fi t byto badane za pomoca

trzech pytan ze Skali Dopasowania Pracownik-PrzetozZony (...) poprzez zamiang¢ stowa organi-

zacja na przetozony.” (cyt. za poz. 8 Wykazu). Trudno te dziatania nazwa¢ adaptacja (w domy-

sle: kulturows).

Dr Marcin Wnuk pisze, ze zaadaptowat do warunkoéw polskich takze Przeglad Spo-
strzeganego Wsparcia Organizacyjnego. Habilitant byt tez autorem innych narzedzi: Skala
Wdzigcznosci wobec Organizacji, Skala Duchowos$ci Pracownikow oraz Skala Zaufania do
Przetozonego. Z niejasnych powodow informacja o tym znalazta si¢ w czg$ci omawiajacej

osiggniecie habilitacyjne (Autoreferat, str. 5).

3.2 Ocena osiggnigcia naukowego

Habilitant wykazat si¢ znajomoscia literatury. Badania prowadzone byty kompetentnie,
z wykorzystaniem zaawansowanego aparatu statystycznego (np. analizy rownan strukturalnych
metoda najwigkszej wiarygodnosci), wspierajacego weryfikacje hipotez. Dr Marcin Wnuk szu-
ka zlozonych zalezno$ci, odwotujac si¢ do poje¢ mediacji i moderacji. Podejmuje tez probe ich

psychologicznej interpretacji.

Mozna przyjaé, ze wybrany przez dr. Marcina Wnuka zbidr artykutow nie jest niepo-
wigzang ze sobg kolekcja, ale zbiorem tematycznie spdjnym. Szkoda tylko, ze nie powstata
praca podsumowujaca catos$¢ badan Habilitanta. Niepokojaca w odniesieniu do prognozowania
sukcesu w tym wzgledzie jest wypowiedz w Autoreferacie: ,,W efekcie przeprowadzonych
badan powstato 9 modeli, ktére zgodnie z zastosowanymi miarami dopasowania modelu cha-
rakteryzowaty si¢ bardzo dobrymi wtasciwosciami statystycznymi. W ramach przedstawionych
modeli zidentyfikowano oraz opisano okoto 30 mechanizméw posredniego lub bezposredniego
wptywu uzytych zmiennych psychospotecznych na dobrostan psychiczny pracownikow oraz

ich zamiar odej$cia z organizacji [...]".

Na marginesie — Autoreferat ma wiele niedoskonatos$ci redakcyjnych, stylistycznych i

korektorskich, co znaczaco utrudnia recepcje treSci. Zrozumiata jest che¢ wywarcia dobrego
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wrazenia na czytelnikach. Jednak autokomplementy powinny by¢ oparte na faktach i udoku-

mentowane (cze$¢ z nich zaznaczam w teks$cie opinii).

4. Ocena pozostalego dorobku naukowego (autorstwo lub wspdétautorstwo publikacji w
czasopismach indeksowanych w odpowiednich bazach bibliograficznych, autorskie mo-
nografie naukowe, autorski lub wspoétautorski udzial w opracowaniach zbiorowych oraz
redakcja naukowa monografii naukowej wieloautorskiej).

Na pozostaty dorobek naukowy Habilitanta sktadajg si¢ 4 prace (publikacje w czasopi-
smach znajdujacych si¢ w bazie JRC lub na liScie ERIH) i 44 prace (monografie, publikacje
naukowe w czasopismach mig¢dzynarodowych lub krajowych innych niz znajdujace si¢ w ba-
zach lub na liscie, o ktorych mowa w pkt IT A) opublikowane przed doktoratem oraz 10 prac
(publikacje w czasopismach znajdujacych si¢ w bazie JRC lub na liscie ERIH) 1 8 prac (mono-
grafie, publikacje naukowe w czasopismach miedzynarodowych lub krajowych innych niz
znajdujace si¢ w bazach lub na liscie, o ktérych mowa w pkt II A) opublikowanych po doktora-
cie. Lacznie dr Marcin Wnuk opublikowat przed doktoratem (do 2012 roku) 48 prac, a w ciggu
8 lat po doktoracie 18 prac oraz 11 prac wskazanych jako osiggni¢cie habilitacyjne. llosciowo

jest to dorobek znaczny.

Problematyka prac pisanych przed doktoratem dotyczyta takich obszaréw tematycznych,
jak: osoby uzaleznione od alkoholu, ich leczenie i ich rodziny, ruch Anonimowych alkoholi-
koéw, uzaleznienia (gldwnie substancjalne), aktywnos$¢ religijno-duchowa, religijnos¢, ducho-
wos¢, jako$¢ zycia, poziom odczuwanego szczescia, Kwestionariusz Sity Wiary Religijnej,
Skala Codziennych Doswiadczen Duchowych. Po doktoracie publikowane prace dotyczyly
nastepujacych problemoéw badawczych: religijnos¢, alkoholizm, przebaczanie, jakos$¢ zycia,
Inwentarz Interpersonalnej Motywacji Zwigzanej z Przewinieniem, Santa Clara Strength of
Religious Faith Questionnaire. W obu przypadkach dorobek publikacyjny r6zni si¢ co do tema-
tyki od osiagnigcia habilitacyjnego. Z jednej strony wskazuje to na szeroko$¢ zainteresowan
Habilitanta, z drugiej — zaskakujaco osamotnione sg publikacje wskazane przez dr. Marcina
Whnuka jako jego osiagnigcie habilitacyjne. Mozna powiedzie¢, Ze stanowi ono niereprezenta-

tywna probe obszarow zainteresowan Wnioskodawcy.

B Np.: ,,Zostaty one poddane weryfikacji przez srodowisko naukowe podczas konferencji naukowych i aktualnie
sa recenzowane przez dwa czasopisma z ministerialnej listy A i jedno czasopismo z listy B.”; ,,Wyodrebnione w
ramach konfirmacyjnej analizy czynnikowej wymiary tych narzedzi badawczych wyjasniajg nie mniej niz 59%
wariancji konstruktu, ktory badaja, co stanowi, co najmniej dobry rezultat.”; ,,We wszystkich badaniach, pomimo
tego, ze zostato to ujete tylko w tekscie jednej z prac, przeprowadzatem diagnozg btedu jednej metody. Wybratem
test jednego czynnika Harmansa [...]”.; ,,Wiele ze zdiagnozowanych mechanizméw stanowi novum w dziedzinie
psychologii pracy i organizacji, wnoszac nie tylko teoretyczny, ale i praktyczny wktad w jej rozwo;j.”
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Whnioskodawca zataczyt w postaci cyfrowej ,,Przyktadowy artykut z dorobku naukowe-
g0” (nazwa folderu): Wnuk M. (2017). Weryfikacja rzetelno$ci oraz trafnosci wewnetrznej i
teoretycznej polskiej wersji Przegladu Spostrzeganego Wsparcia Organizacyjnego, Zarzqdzanie
Zasobami Ludzkimi, 2(115), 91-103 oraz Wnuk, M., Marcinkowski, J.T. (2014). Do existential
variables mediate between religious-spiritual facets of functionality and psychological
wellbeing, Journal of Religion and Health, 53(1), 56-67. Sadzg, ze kryterium wyboru tych wla-
$nie prac nie byto kryterium psychometryczne (typowos$¢), ale raczej to, ze najpetniej oddaja
one kompetencje Wnioskodawcy. W zwiazku z tym, Ze o pierwszej pracy pisalem wyzej, sku-

pie si¢ nad drugg praca.

Autorow interesowat zwigzek religijnosci z dobrostanem psychicznym. Zbadano relacje
migdzy wynikami kwestionariuszy mierzacymi doswiadczenia duchowe (Daily Spiritual Expe-
riences Scale), nadzieje (Hearth Hope Index), sens zycia (Purpose in Life Scale Test'") i su-
biektywnym dobrostanem (Cantril Ladder of Satisfaction with Life oraz Positive and Negative
Affect Schedule, czyli Skalg Pozytywnego i Negatywnego Afektu’). Zwiazki migdzy zmienny-
mi wyjasnianymi (zaleznymi) i wyjasniajagcymi (niezaleznymi) nie sg proste. Jest to sposob
podejscia modelowy i1 obecny rowniez w tekstach wskazanych jako osiggniecie habilitacyjne.
Postawiono hipoteze (str. 59), ze sens zycia (PIL) jest bezposrednio powigzany afektem pozy-
tywnym i negatywnym (PANAS) jako sktadowa dobrostanu. Jednoczesnie sens zycia (PIL) jest
mediatorem miedzy zwigzkiem do§wiadczen duchowych (DSES) i zadowoleniem z zycia
(CLSL). Podobnie nadzieja (HHI) mediuje miedzy zwigzkiem do$§wiadczen duchowych
(DSES) i1 dobrostanem psychicznym (PANAS+CLSL). Natomiast doswiadczenia duchowe
(DSES) nie koreluja bezposrednio z emocjonalnymi wskaznikami subiektywnego dobrostanu

(PANAS). Przedstawiono to na ponizszym wykresie (opartym na Fig. 1, str. 62).

'* Wnioskodawca powoluje si¢ na prace Trawka, K., & Derbis, R. (2006). Self-esteem, affection and mood as the
determinants of sense of quality of life. Psychology of Quality of Life, 5(1), 1-22. Mozna przypuszczaé, ze jest to
praca Trawka K., Derbis R. Samoocena, afekt i nastréj jako wyznaczniki jakosci zycia. Psychologia Jakosci Zycia
2006; 5: 1-22.

> W Pracowni Testow Psychologicznych sprzedawana jest pod nazwa Skala uczué¢ pozytywnych i negatywnych
(Brzozowski, Piotr. 2010. Skala uczu¢ pozytywnych i negatywnych SUPIN: polska adaptacja skali PANAS Davi-
da Watsona i Lee Ann Clark. Warszawa: Pracownia Testow Psychologicznych PTP.). Habilitant pomija to zroédto
w zestawieniu literatury, a powotuje si¢ na prace Trawka, Derbis, 2006.
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mediatory
nadzieja (HHI)

sens zycia (PIL)
Zmienne wyjasniajace zmienne wyjasniane
doswiadczenia duchowe subiektywny dobrostan:
(DSES) (CLSL)

"

zmienne wyjasniane
subiektywny dobrostan:
(PANAS+/-)

W badaniach wzieto udziat 115 studentow AWF i SWPS ($rednia wieku 22 lata, ok.
61% kobiet). Kwestionariusze studenci wypetniali w domu 1 oddali podczas zaje¢ na uczelni.
Na podstawie korelacji wynikow wszystkich kwestionariuszy obliczono rownanie regresji wie-
lokrotnej dla r6znych kombinacji zmiennych (ten istotny fragment przedstawiony jest mato
czytelnie). Jak piszg autorzy: ,,Kiedy sens zycia zostal wprowadzony do réwnania regresji, re-
lacja miedzy doswiadczeniami duchowymi a satysfakcjg z zycia zostata zredukowana z pozio-
mu istotnego statystycznie, uzyskanego na wczesniejszym etapie analizy [...], do poziomu nie-
istotnego statystycznie'® [...], podczas gdy sens zycia nadal byt predyktorem zadowolenia z
zycia [...]. Gdy zamiast zadowolenia z zycia zastosowano jako zmienng zalezng pozytywny
afekt, warto$¢ wspodtczynnika korelacji tej zmiennej 1 do§wiadczen duchowych [...] zostata
zredukowana do statystycznie nieistotnego poziomu [...]. Nadzieja okazata si¢ rbwniez zmien-
ng mediacyjng mi¢dzy doswiadczeniami duchowymi a satysfakcja z zycia i pozytywnym afek-
tem. Podczas analizy regres;ji sita relacji migdzy doswiadczeniami duchowymi a pozytywnym
wpltywem [...] obnizyta si¢ do statystycznie nieistotnego poziomu [...]. Jednocze$nie nadzieja
pozostata predyktorem zadowolenia z zycia [...] 1 pozytywnego afektu [...].”. Jak pisza autorzy,
potwierdzity si¢ hipotezy 1 (w do$¢ duzym stopniu) i 2 (czgsciowo); co do hipotezy z punktu c)
brak informacji. Badanie wykazato mediacyjng rol¢ nadziei (HHI) i sensu zycia (PIL) migdzy

doswiadczeniami duchowymi (DSES) a satysfakcja z zycia (CLSL), a takze miedzy do$wiad-

' Na marginesie — poziom istotnosci statystycznej nie jest miara sity zwiazku, lecz prawdopodobienstwem loso-
wego mechanizmu obserwowanej prawidtowosci.
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czeniami duchowymi a pozytywnym afektem (PANAS+'7). Okazalo sig, ze sens zycia (PIL)
posredniczy migdzy do§wiadczeniami duchowymi (DSES) a satysfakcja z zycia (CLSL) a tak-
ze miedzy do§wiadczeniami duchowymi a pozytywnym afektem (PANAS+). Potwierdzila si¢
takze mediacyjna rola nadziei (HHI) miedzy doswiadczeniami duchowymi (DSES) a satysfak-
cja z zycia (CLSL), a takze migdzy doswiadczeniami duchowymi (DSES) a pozytywnym afek-
tem (PANAS+).

Lektura tekstu pozostawia pewien niedosyt. Brak jasnych informacji, w jakim jezyku
prowadzono badanie (w tej sprawie cytowana literatura gtownie odnosi si¢ do zrodet zagra-
nicznych'®), brak odpowiedzi na pytanie, jakie byty kryteria wyboru tej wlasnie grupy do ba-
dania tego wtasnie problemu, nie jest jasny psychologiczny mechanizm czynnikéw posredni-
czacych, brak psychologicznej interpretacji roznej roli wskaznikéw doswiadczanego dobrosta-
nu, brak wiarygodnych podstaw do wnioskowania przyczynowo-skutkowego (w czym mogto-
by np. pomdc odwotlanie si¢ do rozwojowego wyjasnienia zwigzku religijnosci z subiektywnym
dobrostanem psychicznym), brak ustosunkowania si¢ do braku kontroli badacza nad zbiera-

niem wynikow badan kwestionariuszowych.

Dorobek naukowy dr. Marcina Wnuka oceniam pozytywnie, zaréwno pod wzgledem

ilosciowym, jak 1 merytorycznym (mimo powyzszych uwag).

Dr M. Wnuk w zalagczonym do wniosku wykazie deklaruje, ze otrzymat ,,Stypendium
Rektora im. Adama Mickiewicza za wybitne osiggni¢cia naukowe za rok akademicki

2017/2018”. Niestety nie potrafi¢ zidentyfikowac tego zdarzenia.

5. Sumaryczne zestawienie wskaznikow dot. dorobku naukowego Wnioskodawcy (na pod-
stawie danych Wnioskodawcy):

e sumaryczny impact factor wedtug listy Journal Citation Reports (JCR), zgodnie z
rokiem opublikowania=12,26.
e suma punktéw za publikacje wedlug listy MNiSW = 615

'7 There is a weak negative correlation between satisfaction with life and negative affect. [...] For the
interrelations between the variables which did not meet the first two assumptions, no further calculations were
made.” (str. 61).

'8 Tylko w stosunku do PIL J.C. Crumbaugha i L.T. Maholicka cechy psychometryczne narzedzia dotycza polskiej
populacji: ,,For the Polish version of the scale, when we used a test-retest method during the 6-month interval, the
reliability ranged from 0.64 to 0.70, depending on the population studied (Siek 1993).”. NB: prof. Stanistaw Siek
byt redaktorem tego zbiorowego poprawionego i rozszerzonego drugiego wydania z 1993 roku. By¢ moze wnio-
skodawcy chodzi o prace Grochowska A. (1993). Wybrane metody badania poczucia winy, poczucia kontroli,
poczucia sensu zycia, sympatii, empatii. W: Siek S. (red.). Wybrane metody badania osobowosci. Wydawnictwo
ATK, Warszawa; 423-467.
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e liczba cytowan (bez autocytowan) publikacji wedtug bazy Web of Science (WoS)
=37

e liczba cytowan wedlug Google Scholar =351

¢ indeks Hirscha (bez autocytowan) wedlug bazy Web of Science (WoS) = 2.

¢ indeks Hirscha wedtug Google Scholar = 9.

Bibliometryczne wskazniki dorobku naukowego Habilitanta oceniam wysoko.

6. Udzial w miedzynarodowych lub krajowych konferencjach naukowych lub komitetach
organizacyjnych tych konferencji.

Przed doktoratem Habilitant byt autorem lub wspotautorem 21 wystapien konferencyj-
nych podczas migdzynarodowych (2) i krajowych konferencjach naukowych. Po doktoracie
Habilitant byt autorem lub wspotautorem 12 wystapien konferencyjnych na krajowych konfe-

rencjach naukowych.

Dr Marcin Wnuk byt cztonkiem komitetu organizacyjnego I Ogélnopolskiej Konferen-
cji — Uzaleznienie od seksu. Zasi¢g, Formy, Zagrozenia, Terapia. Warszawa, 2008 (organizato-
rem Konferencji byto Studenckie Koto Naukowe Diagnozy i Leczenia Uzaleznien Wydziat

Psychologii UW).
Oceni¢ mozna t¢ dziatalno§¢ Habilitanta jako zadawalajaca pod wzgledem ilosciowym.

7. Wspolpraca naukowa, udzialu habilitanta w réznych cialach naukowych, programach
oraz wspolpraca z instytucjami (udzial w konsorcjach i sieciach badawczych, czlonkostwo
w mi¢dzynarodowych lub krajowych organizacjach i towarzystwach naukowych, udzial
w komitetach redakcyjnych i radach naukowych czasopism, udzial w zespolach eksperc-
kich i konkursowych, udzial w programach, kierowanie projektami realizowanymi z na-
ukowcami z polskich i zagranicznych oSrodkow, a takze odbyte staze).

Efektem wspotpracy byly wspolne z osobami z zagranicy publikacje naukowe. Jedng z
takich osob byla Patricia Fobair'® z USA, Stanford University, Department of Radiation Onco-
logy (Wnuk, M., Marcinkowski, J.T., Fobair, P. (2012). The Relationship of Purpose in Life
and Hope in Shaping Happiness Among Patients with Cancer in Poland, Journal of Psychoso-
cial Oncology, 30:4, 461-483), a innymi Eugeniusz M. Tishchenko (Dziekan Wydziatu Zdro-
wia Publicznego) 1 Marina Y. Surmach (Katedra Zdrowia Publicznego 1 Publicznej Opieki
Zdrowotnej) z Biatorusi, Grodno, Panstwowy Uniwersytet Medyczny (Tishchenko, E.M., Sur-
mach, M.Y., Marcinkowski. J.T., Wnuk, M. (2012). Positive attitude to religion as the anti-risk

factor for infringements of student youth mental health. Higeia Public Health, 46(2), 289-292.).

1% Brak informacji o wspdlnym programie badawczym
https://stanford.academia.edu/PatriciaFobair/CurriculumVitae
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Oceni¢ mozna, ze tytulowa wspotpraca naukowa miata miejsce w ograniczonym zakresie 1 byta

jednorazowa.

Dr Marcin Wnuk deklaruje takze kierowanie nast¢pujacymi projektami wdrozeniowy-

mi”® (dla Polskiej Agencji Rozwoju Przedsigbiorczosci; finansowanych ze $rodkéw unijnych):

e . Stworzenie portalu internetowego E-Kariera”. Projekt realizowany w ramach Pro-
gramu Operacyjnego Innowacyjna Gospodarka, Dziatanie 8.1. (Kierownik Projeku
1 pomystodawca projektu; 01.06.2010 - 31.05.2012 E-kariera Sp. z 0.0.)

e . Stworzenie portalu na temat ubezpieczen”. Projekt realizowany w ramach POIG
8.1 (Kierownik Projektu i pomystodawca projektu; 01.06.2010 - 31.05.2012 HFB
E- Projekt Sp. z 0.0.)

e  Stworzenie e-ustugi profesjonalnego doradztwa w zarzadzaniu zasobami ludzki-
mi.” Projekt realizowany w ramach POIG 8.1 (Kierownik Projektu i pomystodawca
projektu; 01.11.2010 — 31.10.2012 Personel Zarzadzanie Firma Sp. z o0.0. Sp. K.)

e E-Personel jako pakiet nowych e-ustug profesjonalnego doradztwa w zarzadzaniu
zasobami ludzkimi.” Projekt realizowany w ramach POIG 8.1 (Kierownik Projektu
1 pomystodawca projektu; 01.06.2011 - 31.05.2013 Audit E-future Sp. z o0.0. Sp.K.)

e, Wszystko co chciatby$ wiedzie¢ o zrodtach innowacyjnos$ci organizacji, ale boisz
si¢ zapytac¢”. Wielkopolski Regionalny Program Operacyjny na lata 2014-2020. O$
priorytetowa 1: Innowacyjna i konkurencyjna gospodarka. Dziatanie 1.2. Wzmoc-
nienie potencjatu innowacyjnego przedsiebiorstw Wielkopolski (Kierownik Projek-
tu i pomystodawca projektu; 01.03.2019 — 30.09.2020 E-kariera Sp. z 0.0.)

Mozna oceni¢, ze dr Marcin Wnuk ma duze doswiadczenie w kierowaniu innowacyj-

nymi projektami komercyjnymi finansowanymi ze srodkoéw unijnych.

Zgodnie z informacjami zawartymi w zataczniku do Wniosku, dr Marcin Wnuk byt re-
cenzentem czasopismach naukowych: Aging and Mental Heath?', Alkoholizm i Narkomania
(w latach 2010-2011), Psychiatry Research®, Zarzadzanie Zasobami Ludzkimi (jako recenzent

zaproszony w 2019 roku).

8. Ksztalcenie studentow i kadr naukowych (zajecia dydaktyczne, opieka naukowa nad
doktorantami, promotorstwo lub promotorstwo pomocnicze w przewodach doktorskich).

Dr Marcin Wnuk prowadzil na Uniwersytecie Medycznym im. Karola Marcinkowskie-

go w Poznaniu zajecia na temat wypalenia zawodowego, choréb zawodowych i czynnikow

2 O wsparcie mogg ubiega¢ si¢ mikro i mali przedsigbiorcy, ktorzy prowadza dziatalno$¢ gospodarcza i maja
siedzibe na terytorium Rzeczpospolitej Polskiej, a w przypadku osoby fizycznej — miejsce zamieszkania na teryto-
rium Rzeczpospolitej Polskiej oraz prowadzg dziatalno$¢ gospodarcza nie dhuzej niz 12 miesigcy od dnia wpisu do
Krajowego Rejestru Sagdowego albo Ewidencji Dziatalnosci Gospodarczej. W ramach dziatania wsparcie moga
uzyskac projekty wykorzystujace technologie internetowa do uzyskania przewagi konkurencyjne;.
http://poig.parp.gov.pl/index/index/1674

2! Brak potwierdzajacych danych.

2 Brak potwierdzajacych danych.
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ksztaltujacych zaangazowanie i satysfakcje z pracy oraz na Wydziale Psychologii 1 Kognitywi-
styki UAM w latach 2016-2020 zajecia ,,Psychologia pracy 1 organizacji” (¢wiczenia) oraz

,Doradztwo personalne” (konwersatorium i ¢wiczenia).

Dr Marcin Wnuk deklaruje, ze jest opiekunem naukowym kota ,,Zarzadzanie zasobami
ludzkimi” na Wydziale Psychologii i Kognitywistyki Uniwersytetu im. Adama Mickiewicza™.
Pisze takze, ze od 2016 roku do teraz jest opiekunem obowigzkowych stazow i praktyk organi-
zowanych dla studentow przez Instytut Psychologii Uniwersytetu im. Adama Mickiewicza.
Ponadto deklaruje, ze od 2009 do dzi$ organizuje i koordynuje staze dla studentow Wyzszej
Szkoly Bankowej oraz Wyzszej Szkoty Nauk Humanistycznych i Dziennikarstwa, ktore sa re-

alizowane w Komputronik S.A. i dofinansowywane ze §rodkéw unijnych.

Dziatalno$¢ dydaktyczng Habilitanta oceniam pozytywnie.

Dr Marcin Wnuk deklaruje, Ze jest promotorem pomocniczym pracy mgr. inz. Przemy-
stawa Lewandowskiego z Instytutu Badawczego Le$nictwa, Niestacjonarne Studia Doktoranc-

kie, 2019-2022. Niestety nie potrafi¢ zidentyfikowa¢ tego zdarzenia.

9. Osiagniecia w zakresie popularyzacji nauki

W ramach popularyzacji nauki dr Marcin Wnuk brat udziat jako prelegent w r6znych

spotkaniach i1 konferencjach biznesowych oraz dyskusjach panelowych.

10. Nagrody i wyrdznienia za dzialalno$¢ dydaktyczng oraz popularyzujaca nauke
Brak.
PODSUMOWANIE

Habilitant w osiggnigciu habilitacyjnym wykazal si¢ znajomoscia literatury. Badania
prowadzone byly kompetentnie, z wykorzystaniem zaawansowanego aparatu statystycznego,
wspierajacego weryfikacje hipotez. Dr Marcin Wnuk szuka zlozonych zaleznos$ci, odwotujac
si¢ do poje¢ mediacji 1 moderacji. Podejmuje probe ich psychologicznej interpretacji. Mozna
przyjaé, ze wybrany przez dr. Marcina Wnuka zbidr artykutéw jest zbiorem tematycznie spdj-
nym. Mysle, ze publikacj¢ podsumowania ma dr Marcin Wnuk jeszcze przed soba.

Pozostaly dorobek naukowy dr. Marcina Wnuka oceniam pozytywnie, zarOwno pod
wzgledem ilosciowym, jak i1 merytorycznym (mimo powyzszych uwag). Bibliometryczne
wskazniki dorobku naukowego Habilitanta oceniam wysoko.

 Nie znajduje to potwierdzenia na stronie http://uampsych.home.amu.edu.pl/kolo/?cat=7 .
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Oceni¢ mozna aktywno$¢ konferencyjng Habilitanta jako zadawalajaca pod wzgledem
ilosciowym.

Wspotpraca naukowa, udziat Habilitanta w réznych ciatach naukowych, programach
oraz wspdlpraca z instytucjami miata miejsce w ograniczonym zakresie. Dr Marcin Wnuk ma
duze doswiadczenie w kierowaniu innowacyjnymi projektami komercyjnymi finansowanymi
ze srodkow unijnych.

Dziatalno$¢ dydaktyczng Habilitanta oceniam pozytywnie.

W ramach popularyzacji nauki dr Marcin Wnuk brat udzial jako prelegent w r6znych
spotkaniach i konferencjach biznesowych oraz dyskusjach panelowych.

Wyrazona powyzej pozytywna ocena gléwnego osiagniecia habilitacyjnego dr.
Marcina Wnuka, ocena pozostalych prac oraz jako$¢ dorobku naukowego, dydak-
tycznego i popularyzatorskiego upowaznia mnie do stwierdzenia, ze w stopniu wystarcza-
jacym zostaly spelnione kryteria stawiane kandydatom do stopnia naukowego doktora
habilitowanego, w brzmieniu okreslonym Ustawa o Stopniach i Tytule Naukowym z dnia
14 marca 2003 roku z pdzniejszymi zmianami (Dz. U. z 27 wrzes$nia 2017 r., poz. 1789,
tekst jednolity) oraz art. 179 ustawy z dnia 3 lipca 2018 r. - Przepisy wprowadzajace
ustawe - Prawo o szkolnictwie wyzszym i nauce (Dz. U. 2018 poz. 1669), co upowaznia
mnie do zarekomendowania Komisji w postepowaniu habilitacyjnym poparcia wniosku o
nadanie dr. Marcinowi Wnukowi stopnia naukowego doktora habilitowanego w dziedzi-
nie nauk spolecznych, w dyscyplinie psychologia.

prof. dr hab. Wladystaw Jacek Paluchowski
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