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1. Podstawowe informacje o kandydatce

1.1.

Informacje o posiadanych dyplomach i stopniach naukowych

Data

10.2004 — 05.2008

Uczelnia

Uniwersytet Mikotaja Kopernika w Toruniu
Wydziat Nauk Ekonomicznych i Zarzadzania
Katedra Podstawowych Probleméw Zarzadzania

Dyplom

Stopien doktora mauk ekonomicznych w dyscyplinie nauk o zarzadzaniu (nadany
uchwalg Rady Wydzialu Nauk Ekonomicznych i Zarzadzania Uniwersytetu Mikotaja
Kopernika w Toruniu z dnia 14 maja 2008)

Temat rozprawy doktorskiej: Determinanty i rezultaty clusteringu. Na przyktadzie
przedsigbiorstw regionu podkarpackiego

Promotor: prof. zw. dr hab. Marek J. Stankiewicz

Recenzenci: prof. zw. dr hab. Andrzej Pomykalski, dr hab. Wojciech Poptawski, prof.
UMK

Praca uzyskata wyréznienie JM Rektora UMK

Data

10.1998 - 06.2003

Uczelnia

Uniwersytet Mikotaja Kopernika w Toruniu
Wydziat Nauk Ekonomicznych i Zarzadzania
Katedra Podstawowych Probleméw Zarzadzania

Dyplom

Tytul magistra ekonomii, w zakresie finanséw miedzynarodowych

Temat pracy magisterskiej: Harmonizacja polskiego prawa podatkowego z prawem
podatkowym Unii Europejskiej w zakresie podatkéw posrednich

Promotor: prof. zw. dr hab. Jan Gluchowski

Praca magisterska obroniona z wynikiem bardzo dobrym

Data

10.2000 - 06.2002

Uczelnia

Centrum Studiéw Europejskich UMK im. Jeana Monneta w Toruniu
Wydziat Prawa i Administracji UMK w Toruniu

Dyplom

Tytul absolwenta dwuletniego studium dyplomowego w zakresie studiéw
europejskich

Praca dyplomowa obroniona z wynikiem bardzo dobrym
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1.2.  Informacje o dotychczasowym zatrudnieniu

Doswiadczenie w pracy naukowo-badawczej

Data 09.2012 — obecnie !

Collegium Civitas
Warszawa

Nazwa uczelni

Prorektor ds. rozwoju strategicznego

Staneviske Koordynatorka projektow rozwojowych i edukacyjnych Collegium Civitas
Adiunkt

Data 10.2009 — 09.2012 2

N eaailisd Collegium Civitas
Warszawa

Koordynatorka projektow rozwojowych i edukacyjnych Collegium Civitas,

Stanowiske Pelnomocnik Rektora ds. projektéw (od 2010 r.)
Adiunkt

Data 10.2008 — 09.2009

Nazwa uczelni Unlvv,ersytet Mikotaja Kopernika
Torun

Stanowisko Asystent w Katedrze Podstawowych Probleméw Zarzadzania Wydzialu Nauk
Ekonomicznych i Zarzadzania

Data 10.2004 - 05.2008

Nazwa firmy Uniwersytet Mikotaja Kopernika w Toruniu, WNEiZ

Stanowisko Doktorantka na Wydziale Nauk Ekonomicznych i Zarzadzania, od 10.2005 r. w Katedrze|

Podstawowych Probleméw Zarzadzania

Doswiadczenie w pracy w biznesie

Data 10.2007 — 09.2008

Nazwa firmy ?grrﬁgska Agencja Rozwoju Regionalnego S.A.

Stanowisko Dyrektor Dziatu Obstugi Projektéw i Funduszy Europejskich
Kierownik Regionalnej Instytucji Finansujacej

Data 04.2004 - 09.2007

Nazwa firmy ¥grr32ska Agencja Rozwoju Regionalnego S.A.

Stanowisko

Kierownik ds. Projektéw EFS

! W okresie zatrudnienia od 09.2015 do 09.2016 przebywatam na urlopie macierzyriskim.
2 W okresie zatrudnienia od 07.2011 do 02.2012 przebywatam na urlopie macierzyniskim.
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Doswiadczenie w pracy eksperckiej

Data

01.2014 — obecnie

Nazwa instytucji

Ministerstwo Nauki i Szkolnictwa Wyzszego
Ministerstwo Inwestycji i Rozwoju

Narodowe Centrum Badan i Rozwoju

Polska Agencja Rozwoju Przedsiebiorczosci

Narodowa Agencja Wymiany Akademickiej (od 06.2018)

Stanowisko

Recenzent/ekspert ds. oceny projektéw unijnych w obszarze:

Szkolnictwa wyzszego

Edukacji

Adaptacji przedsiebiorstw
Przedsigbiorczosei

Wspolpracy migdzynarodowej
Mobilnosci migdzynarodowych
Innowacji, w tym innowacji spolecznych
Klastréw przedsiebiorstw

Data

01.2007 - 12.2013

Nazwa instytucji

Ministerstwo Nauki i Szkolnictwa Wyzszego
Ministerstwo Rozwoju Regionalnego

Narodowe Centrum Badan i Rozwoju

Polska Agencja Rozwoju Przedsigbiorczosci
Mazowiecka Jednostka Wdrazania Programéw Unijnych

Stanowisko

Recenzent/ekspert ds. oceny projektéw unijnych w zakresie:

Szkolnictwa wyzszego

Edukacji

Adaptacji przedsiebiorstw
Przedsigbiorczosei

Rozwoju zasoboéw ludzkich w firmach

Data

10.2004 - 12.2006

Nazwa instytucji

Polska Agencja Rozwoju Przedsiebiorczosci
Urzedy Marszatkowskie
Wojewddzkie Urzedy Pracy

Stanowisko

Recenzent/ekspert ds. oceny projektéw unijnych w zakresie:

Adaptacji przedsiebiorstw
Przedsigbiorczosci

Konkurencyjnosci firm
Innowacyjnosci firm

Rozwoju zasobéw ludzkich w firmach
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2. Wskazanie oraz oméwienie osiggnigcia naukowego wynikajacego z art. 16 ust. 2 Ustawy
z dnia 14 marca 2003 r. o stopniach naukowych i tytule naukowym oraz stopniach
i tytule naukowym w zakresie sztuki (Dz. U. nr 65, poz. 595 ze zm.)

2.1.  Wskazanie i oméwienie osiggni¢cia naukowego

Jako osiagnigcie naukowe — zgodne z artykulem 16 ust.2 Ustawy z dnia 14 marca 2003 r. o stopniach
naukowych i tytule naukowym oraz stopniach i tytule naukowym w zakresie sztuki (Dz. U. nr 65, poz.
595 ze zm.), ktére uznaje¢ za znaczacy wklad w rozwdj nauk ekonomicznych w dyscyplinie nauk
o zarzadzaniu, wskazuje nastepujaca monografi¢ mojego autorstwa — dzieto opublikowane w catosci:
Malgorzata Baran (2018), Uwarunkowania skutecznosci mentoringu w organizacji,
Wydawnictwo Naukowe PWN, Warszawa, ISBN 978-83-01-20024-4.

Recenzentami wydawniczymi wskazanej monografii byli:
prof. zw. dr hab. Wojciech Czakon, Uniwersytet Jagiellonski w Krakowie,
prof. zw. dr hab. Marek J. Stankiewicz, Wyzsza Szkota Bankowa w Toruniu.

Przedmiotem prezentowanej monografii jest problematyka skutecznosci mentoringu w polskich
przedsigbiorstwach. Motywem przewodnim pracy jest dazenie do wyjasniania zjawisk na poziomie
calej  organizacji  poprzez  poszukiwanie ich  przyczynowosci (uwarunkowania
wewnatrzorganizacyjne) na poziomie zaréwno organizacyjnym (przedsiebiorstwa), jak
i indywidualnym (pracownika).

Silna presja globalnej konkurencji oraz zmiennoéé otoczenia charakteryzujaca si¢ asymetrig
informacyjng, wptyneta na uksztaltowanie si¢ nowego profilu pracownika, tzw. pracownika wiedzy,
w ktérym pracodawcy coraz czgéciej upatruja mozliwoéci kreowania przewagi konkurencyjnej. Co
istotne, w dobie starzejgcego si¢ spoleczenistwa i zwiekszajacej sie populacji pracownikéw w wieku
poprodukcyjnym, istnieje potrzeba podejmowania dzialan w kierunku pozyskania i utrzymania
najlepszych pracownikéw. Kluczowe znaczenie ma zatem skierowanie uwagi decydentow na nowy
sposOb tworzenia wartosci kapitatu ludzkiego w organizacji, wymagajacy nowego podejscia do
zarzadzania kapitalem ludzkim i organizacji pracy. Inwestycja w rozwéj pracownikéw, wymaga od
przedsigbiorstw stosowania metod i narzedzi stuzacych z jednej strony osiaganiu celéw firmy na
rynku globalnym, z drugiej zas tworzenia warunkéw rozwoju pracownikéw, na ktérych zmieniajacy
si¢ rynek pracy wymusza ciagly aktualizacje kompetencji i kwalifikacji. Albowiem »tym co odréznia
organizacje od siebie, jest umiejetno$¢ sprawiania, by zwykli ludzie robili niezwykle rzeczy, a to
zalezy przede wszystkim od tego, czy wykonuja oni zadania pozwalajace na pelne wykorzystanie ich
mocnych stron’®.

Mentoring jest taka metoda rozwoju pracownikéw, ktéra przede wszystkim skupia si¢ na
wykorzystaniu ich potencjalu. Moze przybieraé prosta forme lub byé dobrze zorganizowanym
i rozwinigtym procesem, ktéry wymaga zaangazowania wszystkich interesariuszy procesu. Mentoring
Jest uzyteczng metoda rozwoju kapitatu ludzkiego w organizacji, ztozong i jednocze$nie elastyczna,
ktorej zastosowanie przynosi korzysci zaréwno mentorom, jak i pracownikom mentorowanym oraz
samej instytucji. Jest procesem kompleksowym i zorientowanym wokot pomocy przekazywanej
wramach relacji mistrz — uczefi. Mentoring jest jednoczesnie uznawany za kluczowy zaséb w
procesie rozwoju organizacji uczacych sig. Jednym z istotnych celow organizacji stawianych przed
mentoringiem jest niewatpliwie wzrost zarzadzania wiedza, zmierzajacy do nieustannego podnoszenia
JakoSci wykonywanej pracy. Z powyzszym nierozerwalnie zwiazane jest takze zarzadzanie
migdzypokoleniowe uwzgledniajace zmieniajace si¢ uwarunkowania demograficzne na rynku pracy.
Studiami literaturowymi objeto pozycje zagraniczne i krajowe, eksponujace tematyke mentoringu,
atakze problematyke jego skutecznosci. Nalezy podkresli¢, iz rodzimy dorobek w dziedzinie
struktury proceséw mentoringu ma charakter zdecydowanie teoretyczny. Nieliczne studia empiryczne
nie eksploruja problematyki mentoringu prowadzonego w przedsiebiorstwach w spos6b poglebiony,

3 P.F. Drucker, The American CEQ, ,,Wall Street Journal”, 30.12.2004, s. AS.
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Jdnoczesnie brak jest opracowan dotyczacych identyfikacji uwarunkowan procesu mentoringu oraz
ich wplywu na skutecznosé procesu.

Przeprowadzone badania literatury krajowej i anglojezycznej pozwolity ujawni¢ nastepujace luki :

- eksploracyjng: brak uporzadkowania definicyjnego mentoringu odr6zniajacego mentoring od
innych metod rozwoju kapitatu ludzkiego, brak szczegétowego opisu zaréwno pozadanego stanu
wdrozenia i stosowania mentoringu w organizacji, jak réwniez uwarunkowat tego procesu;

- eksplanacyjna: brak wyjasnienia powodéw stosowania proceséw mentoringu w praktyce polskich
przedsiebiorstw*;

- metodologiczng: brak opisu metodologicznych wytycznych zwigzanych z analiza skutecznosci
procesu mentoringu, w tym brak narzedzi do oceny skutecznosci mentoringu w organizacji;

- empiryczng: brak badan empirycznych dotyczacych skali wystepowania i charakterystyki zjawiska
mentoringu wsréd przedsigbiorstw w Polsce, brak badan empirycznych nad skutecznoscia mentoringu
wéréd przedsigbiorstw funkcjonujgcych w Polsce.

Na podstawie zidentyfikowanych luk poznawczych sformutowano nastepujace pytania badawcze:

[1] Jaka jest skala stosowania proceséw mentoringu w przedsiebiorstwach w Polsce oraz jaki rodzaj
mentoringu najczesciej wykorzystuja polskie przedsigbiorstwa?

[2] Jakiego rodzaju efekty uzyskuja poszczegdlni interesariusze procesd6w  mentoringu
w przedsigbiorstwach?

[3] Jakie wewnatrzorganizacyjne uwarunkowania mentoringu ksztattuja uzyskiwane przez
przedsigbiorstwa efekty dotyczace rozwoju pracownikéw oraz efekty dotyczace rozwoju
organizacji?

[4] Jakie sa czynniki skuteczno$ci proceséw mentoringu w przedsiebiorstwie?

[5] Jaka zalezno$¢ wystepuje miedzy stopniem sformalizowania procesu mentoringu a jego
skutecznoscig?

Zdefiniowane problemy badawcze wyznaczaja z kolei trajektorie przyjetych celow pracy. Jako
gléwny cel monografii wyznaczono: identyfikacje wewnatrzorganizacyjnych uwarunkowar i efektow
procesu mentoringu do wypracowania referencyjnego modelu stuzacego ksztattowaniu warunkéw
skutecznego stosowania mentoringu w przedsiebiorstwach w Polsce. Cel ten wyznacza z jednej strony
znaczenie mentoringu zaréwno dla organizacji, jak i pracownika, natomiast z drugiej strony
uwarunkowania kontekstowe procesu mentoringu oraz ryzyko jego niepowodzenia.

Postrzeganie  skutecznoéci mentoringu  zostalo oparte na podejsciu  teleologicznym,
skoncentrowanym wokot uzyskiwanych efektow dziatan. Definiujac pojecie ,,skuteczny mentoring”,
przyjeto, iz jest to proces mentoringu prowadzacy do osiggniecia wyznaczonych w organizacji celéw
mentoringu, co sprowadza si¢ do uzyskania efektéw oczekiwanych przez wszystkich interesariuszy
mentoringu.

Do okreslenia warunkéw skutecznego mentoringu wykorzystano logike abdukeji’. W analizowanym
zjawisku procedure abdukcyjng uruchomila obserwacja, ze skuteczny mentoring prowadzi do
osiagnigcia celu i tym samym do uzyskania zakladanych efektow mentoringu. Wyjasnienie
skutecznosci mentoringu poszukiwane bylo przez identyfikacje¢ czynnikéw determinujacych te
skutecznos¢. Rozumowanie abdukcyjne pozwolito wnioskowaé o przyczynie zaobserwowanego
zjawiska (skutecznego mentoringu), wybierajac najbardziej prawdopodobne sposréd mozliwych
wyjasnienie. Dlatego tez przedmiotem prowadzonego procesu badawczego byla identyfikacja

* Przez pojecie ,,polskie przedsicbiorstwa” rozumie si¢ przedsiebiorstwa funkcjonujace w Polsce, czyli
prowadzace dziatalnos¢ w warunkach polskiej gospodarki, zarejestrowane w polskim Krajowym Rejestrze

Sadowym.
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czynnikéw skutecznosci procesu mentorignowego, tj. czynnikéw pozwalajacych na osigganie
oczekiwanych efektow mentoringu.

Osiagnigcie postawionego gléwnego celu pracy wymagalo realizacji nastepujacych celow
szczegoOlowych:

[1] Opracowanie syntetycznej typologii mentoringu (cel eksploracyijny).

[2] Konceptualizacja procesu mentoringu (cel eksploracyjny).

[3] Identyfikacja celow i efektow stosowania proceséw mentoringu w polskich przedsiebiorstwach
(cel eksplanacyjny i empiryczny).

[4] Identyfikacja i ocena wewnatrzorganizacyjnych uwarunkowan procesu mentoringu w polskich
przedsigbiorstwach (cel eksplanacyjny i empiryczny).

[5] Ilosciowa identyfikacja relacji migdzy wewnatrzorganizacyjnymi uwarunkowaniami procesu
mentoringu a jego efektami (cel metodologiczny i empiryczny).

[6] Sformutowanie warunkéw skutecznego wykorzystania mentoringu (cel metodologiczny

i empiryczny).

Zrealizowanie tak okreslonych celow szczegélowych wymagato podjecia postepowania badawczego
na trzech plaszczyznach: teoriopoznawczej, metodologicznej i empirycznej. Postepowanie badawcze
w warstwie teoriopoznawczej i metodologicznej oparto na studiach literatury polskiej i anglojezycznej
z wykorzystaniem metody systematycznego przegladu literatury®. Procedura przebiegala wedlug
nastepujacych etapow:

1. Okreslenie celu studidw literaturowych (szczegotowe rozpoznanie tematu oraz sprawozdanie
ze stanu wiedzy w obszarze mentoringu).

2. Wylonienie podstawowe;j literatury (w tym selekcja publikacji, opracowanie bazy danych
publikacji).

3. Analiza bibliometryczna (tj. analiza liczby publikacji wraz z analiza liczby cytowan dla
zbadania struktury badanej literatury) oraz analiza tresci.

Realizacja celow wymagata réwniez szeregu prac badawczych na ptaszczyznie empirycznej. Dla
wnikliwej eksploracji istoty zagadnienia skutecznosci mentoringu wykorzystane zostaly zréznicowane
techniki gromadzenia danych, co w rezultacie miato zapewni¢ wysokg jako$¢ prowadzonych badan:

- Badanie ilosciowe na probie reprezentatywnej:

Badanie ilo$ciowe na prébie reprezentatywnej 1000 duzych i $rednich przedsiebiorstw w Polsce
technika CATI (wywiad telefoniczny wspomagany komputerowo) z losowo dobranymi
przedsigbiorstwami Sredniej i duzej wielkoci, dzialajacymi w Polsce. Dla calej proby przedsigbiorstw
zastosowano dobdr nieproporcjonalny wzgledem wielkosci zatrudnienia (uzyskujac w badaniu
W sposob zamierzony wigkszy odsetek przedsigbiorstw duzych, niz w faktycznym zbiorze
przedsigbiorstw w Polsce), w celu stworzenia mozliwosci do reprezentatywnego wnioskowania
zar6wno dla 1acznej grupy firm s$rednich i duzych, ale réwniez oddzielnie na poziomie duzych
przedsigbiorstw oraz oddzielnie na poziomie s$rednich przedsiebiorstw. Dzigki temu uzyskano
interesujgcg poznawczo mozliwo$é poréwnania dwoch grup przedsiebiorstw w obszarze mentoringu.
W obydwu grupach wielkosci przedsigbiorstw dokonano losowego doboru organizacji, uzyskujgc
proporcjonalne proby wzgledem wojewodztwa — dobér warstwowy pozwalit na zwickszenie
reprezentatywnosci przez obnizenie mozliwego blgdu z préby. Wywiady prowadzone byly
z przedstawicielami przedsigbiorstw, ktorzy dysponowali wiedza w zakresie polityki kadrowej
przedsigbiorstwa. Byli to najczesciej kierownicy dzialéw kadr lub dyrektorzy HR. W badaniu
uczestniczyto 300 duzych i 700 $rednich przedsiebiorstw.

- Badanie jakosciowe wedtug procedury triangulacii:

® W. Czakon, Metodyka systematycznego przegladu literatury, (w:) Podstawy metodologii badai w naukach o zarzqdzaniu,
W. Czakon (red.), Warszawa, Wolters Kluwer, 2013, s. 52-64. v
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1. Poglebione badanie za pomoca techniki PAPI (standaryzowany bezposredni wywiad
kwestionariuszowy wraz z pytaniami niestandaryzowanymi).

Do badania zaproszonych zostato 100 przedsigbiorstw dobranych w spos6b celowy, z czego zgode
wyrazito 64. Przy doborze firm postugiwano sie kryterium dojrzatosci mentoringowej (faza dojrzata)
oraz kryterium wielkosci organizacji stosujacej mentoring (duze przedsigbiorstwo). Decyzje
o kryterium wielkosci badanych firm podjeto na podstawie uzyskanych wynikéw badania
pilotazowego oraz badania na probie reprezentatywnej, ktore wskazywaly, iz najbardziej
zaawansowane procesy mentoringu wystepuja w Polsce w grupie duzych przedsiebiorstw.
Wykorzystang technika badawcza byt bezposredni standaryzowany wywiad ustrukturalizowany.
Wywiady wedlug ustrukturalizowanego planu byly realizowane w postaci spotkan osobistych
z przedstawicielami przedsigbiorstw, kt6rzy najlepiej znaja procesy mentoringu zachodzace w ich
organizacji, tj. z koordynatorami proceséw mentoringu w organizacji (najczesciej kierownikami,
dyrektorami dziatléw HR).

2. Badanie jakosciowe za pomocg techniki IDI (indywidulany wywiad poglebiony)

Indywidualne wywiady poglebione przeprowadzono na celowo dobranej prébie 64 respondentéw,
tych samych, ktérzy uczestniczyli w wywiadach PAPI. Wywiady poglebione byly realizowane za
pomocg scenariusza, zawierajagcego pytania i liste zagadnieni poruszanych podczas rozmowy
z respondentami.

3. Analiza danych zastanych uzyskanych z badanych firm.

Stopien dojrzatodci mentoringowej organizacji zdefiniowany zostat zgodnie z opracowanym przez
autorke modelem dojrzatoéci mentoringowej przedstawionym na rysunku 1.

Rysunek 1. Poziomy dojrzalo$ci mentoringowej organizacji

DoraZne procesy
mentoringu

Procesy
powtarzalne

Procesy
powtarzalne

i
udokumentowane

Brak
zorganizowania
proceséw
mentoringu

Procesy
zorganizowane,
usprawniane i
optymalizowane

Standaryzacja
procesow

Procesy
zorganizowane, ale
brak
systematycznego
zarzadzania nimi

Brak $wiadomosci
wagi procesu, brak
analizy potrzeb

Procesy $wiadomie
zarzadzane

Chaos
informacyjny, brak
udokumentowania
proceséw

Procesy
udokumentowane
ale niemierzone

Procesy
koordynowane,
mierzone,
kontrolowane

Zrédto: opracowanie wiasne.
Dojrzatos¢ mentoringowa organizacji zostala zdefiniowana przez autorke jako zdolno$é organizaciji
do realizacji proceséw mentoringu, rozumiana jako rozwijanie doskonalodci organizacyjnej w
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obszarze mentoringu. Model dojrzatosci mentoringowej prezentuje trzy poziomy (fazy) dojrzatosci
obrazujace pozadang lub logiczng Sciezke przechodzenia organizacji od stanu poczatkowego do petnej
dojrzatosci. Przyjete poziomy pozwalaja organizacji na doskonalenie stosowanych praktyk
mentoringowych, wychodzac od proceséw niezdefiniowanych, niespdjnych, czesto jednorazowych,
przez praktyki powtarzalne, lecz niemierzone, az do proceséw zdefiniowanych, $wiadomie
zarzadzanych i optymalizowanych.

Zastosowanie najbardziej zaawansowanego z pozioméw dojrzalosci mentoringowej (faza dojrzata)
jako kryterium doboru przedsigbiorstw do badania mialo na celu ujecie tylko organizacji z bogatym
doswiadczeniem w zakresie wdrazania i stosowania procesow mentoringu, tj. organizacji o
ustrukturyzowanym procesie mentoringu, swiadomie zarzgdzanym.

Badania empiryczne prowadzone byly w latach 2014-2017 i zostaly zrealizowane w ramach czterech
projektéw naukowo-badawczych (tabela 1). Kazdy z prezentowanych projektow uzyskat
dofinansowanie w ramach zadan statutowych uczelni. Projekty réznity sie celami badawczymi, co
skutkowato odmiennym podejsciem do ich projektowania oraz przeprowadzenia, jednoczesnie ich
realizacja pozwolila uzyska¢ odpowiedzi na postawione pytania badawcze.

Tabela 1. Zrealizowane projekty naukowo-badawcze

Numer

projektu

Tytul projektu

Opis projektu naukowo-badawczego

MN/6/
2014

Kompleksowe podejscie do
zarzgdzania kapitalem
ludzkim

w przedsi¢biorstwach —
badanie pilotazowe

Rezultaty badania:

- zidentyfikowanie w wybranej grupie przedsigbiorstw (30
matych, srednich i duzych przedsiebiorstw) stosowanych metod
rozwoju kapitatu ludzkiego, uwzgledniajacych zréznicowanie
kompetencyjne pracownikéw,

- poswigcenie szczegélnej uwagi procesom mentoringu jako
metody rozwoju pracownikéw réznych generacji, dokonanie
wstepnej  analizy  procesow  mentoringu  zachodzacych
w przedsigbiorstwach réznej wielkosci.

- sprawdzenie poprawnos¢ zalozonej procedury badawczej pod
katem planowania badania gléwnego w obszarze mentoringu,

- skonstruowanie szczegétowego plan badawczego i narzedzi
badawczych do przeprowadzenia wiasciwego badania
dotyczagcego proceséw mentoringu w  przedsiebiorstwach
w Polsce.

PB/1/
2015

Mentoring jako narze¢dzie
zarzgdzania kapitalem
ludzkim

w przedsigbiorstwach w
Polsce

Rezultaty badania:

Deskryptywna charakterystyka zjawiska mentoringu w sektorze
srednich i duzych przedsigbiorstw w Polsce (proba
reprezentatywna 700 Srednich i 300 duzych przedsiebiorstw):

- ustalenie odsetka firm srednich oraz firm duzych w Polsce,
ktére maja wdrozony mentoring,

- okreslenie specyfiki mentoringu wystepujacego w polskich
przedsigbiorstwach, tj. ustalenie od ilu lat firmy majg wdrozone
procesy mentoringu, ile miesigcy trwa edycja procesu
mentoringu, jaki jest stopien jego sformalizowania, w jaki sposéb
wybierani s3 mentorzy oraz mentorowani do udzialu w procesie
mentoringu, jakie sa kryteria dobierania w pary mentora
i pracownika mentorowanego,

- okreslenie powodéw, dla ktérych firmy nie decyduja si¢ na
realizacje proceséw mentoringu,

- identyfikacja réznic w stosowaniu mentoringu miedzy $rednimi
a duzymi przedsiebiorstwami w Polsce.

PB/1/
2016/
2017

Uwarunkowania wdrazania
mentoringu

w przedsi¢biorstwach
funkejonujacych w Polsce

Badanie stanowito kontynuacje badan prowadzonych w ramach
poprzedniego projektu badawczego.

Rezultaty badania:
- przeprowadzenie szczegétowej analizy procesu mentoringu
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realizowanego przez wybrane przedsiebiorstwa dzialajace w
Polsce (64 duze przedsigbiorstwa, ktore charakteryzuje
dojrzato$¢ mentoringowa), okreslenie i charakterystyka etapéw
procesu mentoringu,

- identyfikacja i enumeracja wewnagtrzorganizacyjnych
uwarunkowan stosowania mentoringu, wyznaczenie wymiaréw
tych uwarunkowan

- identyfikacja i enumeracja efektéw stosowania mentoringu,
wyznaczenie rodzajéw uzyskiwanych efektéw - analiza
uwzgledniajaca perspektywe organizacji, perspektywe mentoréw
oraz pracownikéw mentorowanych.

PB/11/ Skutecznos¢ mentoringu w Badanie stanowito kontynuacje badan prowadzonych w ramach
2017 polskich przedsigbiorstwach | poprzedniego projektu badawczego.
Rezultaty badania:

Przeprowadzenie analizy 1 dokonanie oceny warunkéw
skutecznosci procesdw mentoringu zachodzacych w wybranych
polskich przedsigbiorstwach (64 duzych przedsiebiorstwach,
ktére charakteryzuje dojrzato$¢ mentoringowa):

- okreslenie i ocena zwigzku pomiedzy

wewnatrzorganizacyjnymi uwarunkowaniami stosowania
mentoringu a jego efektami,

- wykreowanie modelu warunkéw skutecznego stosowania
mentoringu w przedsigbiorstwie, na podstawie analizy i oceny
zwigzku,  sily oraz  kierunku  wplywu  pomiedzy
zidentyfikowanymi wewnatrzorganizacyjnymi uwarunkowaniami
proceséw mentoringu w organizacji a efektami mentoringu,

- zdefiniowanie skutecznego procesu mentoringu
w przedsiebiorstwie.

Zrodto: opracowanie wilasne.

W kolejnym etapie procedury badawczej — w procesie analizy statystycznej uzyskanego z badan
materialu empirycznego wykorzystano wielorakie techniki analizy danych, tj.:

- statystyki opisowe jak $rednie czy miary zmiennosci,

- analizy czynnikowe (analiz¢ giéwnych skladowych, kryterium wartosci wiasnej Kaisera, rotacje
ortogonalng Varimax, rotacje uko$ng Oblimin),

- analizg rzetelno$ci skal pomiarowych z zastosowaniem wspétczynnika alfa Cronbacha,

- test niezaleznosci chi-kwadrat, uzupetniony warto$ciami miary sity efektu V Cramera.

- test 7-Studenta dla prob niezaleznych, uzupetniony warto$ciami miar sity efektu d Cohena.

- test #-Studenta dla préb zaleznych, uzupehiony warto$ciami miar sity efektu d Cohena.

- analiz¢ wariancji z powtarzanymi pomiarami, uzupeliona warto$ciami miar efektu eta-kwadrat,

- wspdtczynnik korelacji liniowej r Pearsona,

- wspotczynniki korelacji rho Spearmana,

- modelowanie réwnan strukturalnych (analize $ciezek),

- opasowanie modelu analizowano za pomoca wartosci indekséw dopasowania: Comparative fit index
(CFI), Goodnes of fit index (GFI), wspotczynnik Tucker-Lewis (TLI), Root mean square error of
approximation (RMSEA).

Do analizy wykorzystano programy statystyczne, tj. program statystyczny SPSS, program Atlas.ti
(wersja 7), program AMOS oraz wspomagajaco arkusz kalkulacyjny MS Excel 2010.

Struktura omawianej procedury badawczej zostala zaprezentowana na rysynku 2.
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Rysunek 2. Etapy procesu badawczego

'8 : ™
ETAP I: ANALIZA LITERATURY PRZEDMIOTU

= sprawozdanie ze stanu wiedzy w obszarze mentoringu

= analiza definicji mentoringu, uporzadkowanie poje¢ mentoringu

= wypracowanie syntetycznej typologii mentorignu

ETAP li: KONCEPTUALIZACIA PROCESU MENTORINGU W ORGANIZACH jako wynik studiéw literaturowych ‘
= charakterystyka celéw mentoringu ,
= okreslenie struktury procesu mentoringu w organizacji oraz enumeracja jego etapéw
= identyfikacja uwarunkowar procesu mentoringu
= identyfikacja i enumeracja efektéw mentoringu

ETAP Ill: OKRESLENIE SPECYFIKI ORAZ SKALI WYSTEPOWANIA MENTORINGU W POLSKICH
PRZEDSIEBIORSTWACH
= na podstawie wynikéw badania zrealizowanego na probie reprezentatywnej 1000 srednich i duzych przedsiebiorstw
w Polsce

J

i )

ETAP IV: IDENTYFIKACJA CELOW | EFEKTOW MENTORINGU W WYBRANYCH PRZEDSIEBIORSTWACH, prowadzaca do
wyodrgbnienia kluczowych wymiaréw efektéw mentoringu uzyskiwanych przez firmy
* na podstawie wynikéw badari pogtebionych (PAPI oraz IDI z koordynatorami proceséw mentoringu) w grupie 64
polskich przedsiebiorstw dojrzatych mentoringowo

ETAP V: ENUMERACIA WEWNATRZORGANIZACYINYCH UWARUNKOWAN MENTORINGU W WYBRANYCH
PRZEDSIEBIROSTWACH
= na podstawie wynikéw badar pogtebionych (PAPI oraz IDI z koordynatorami proceséw mentoringu) w grupie 64
polskich przedsiebiorstw dojrzatych mentoringowo

ETAP VI: IDENTYFIKACIA CZYNNIKOW SKUTECZNOSCI MENTORINGU W BADANYCH
PRZEDSIEBIORSTWACH ’
» budowa modelu skutecznosci mentoringu na podstawie modelowania strukturalnego (za pomocg analizy $ciezek) oraz z
okreslenie stopnia dopasowaia modelu dzieki zastosowaniu absolutnych miar dopasowania (CFI, TLI, GFI, RMSEA) |

\_ J

Zrédlo: opracowanie wiasne.
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Przyjete pytania badawcze oraz cele pracy uwarunkowaty uktad monografii i logike prowadzonych
w niej wywodow. Wynikiem ztozonosci podejmowanej problematyki jest szes¢ rozdzialéw, z ktérych
sklada si¢ praca. Czgs¢ teoretyczna obejmuje trzy pierwsze rozdziaty, jako czwarty wyodregbniony
zostal rozdziat metodologiczny, a dwa ostatnie tworzg cze$é empiryczna.

Pierwszy rozdzial sytuuje problematyke pracy w kontekscie wyzwan wspotczesnosci i dazenia
do przewagi konkurencyjnej organizacji, ze wzglgdu na dopasowanie posiadanych zasobéw do
Wwymogow otoczenia. Opisana idea ustawicznego rozwoju w aspekcie trendéw w zarzadzaniu
kapitatem ludzkim w organizacji jest efektem eksploracji literatury $wiatowej poswieconej
tematyce kluczowego dla rozwoju kazdej organizacji kapitatu ludzkiego. Na podstawie studiéw
literaturowych zaprezentowano gléwne czynniki, ktére wplywaja na procesy zarzadzania kapitalem
ludzkim organizacji, jak proces globalizacji oraz gospodarka oparta na wiedzy. Uwaga skupiona
zostata na zmianach demograficznych oraz coraz wiekszej réznorodnosci pokoleniowej pracownikéw
zatrudnionych we wspélczesnych organizacjach, z punktu widzenia gospodarki opartej na wiedzy.
Podkreslony zostal, jako szczegélnie istotny, rozwéj wspotczesnych organizacji w kierunku
organizacji uczacych sig, zorientowanych na ustawiczne uczenie. Rozwazania tego rozdziatu zostaly
skoncentrowane na trzech zagadnieniach: wspélczesnych wyzwaniach i trendach w zarzadzaniu
kapitalem ludzkim, ewolucji koncepcji zarzadzania kapitatem ludzkim oraz formach TrOZWOoju
kapitatu ludzkiego organizacji, poéréd ktérych mentoring odgrywa znaczaca role.

Wykazany zostal zwiazek rozwoju kapitatu ludzkiego z jego indywidualnym odzwierciedleniem
w postaci ksztaltowania rozwoju kariery zawodowej pracownikéw. Rozdziat buduje logiczne
i merytoryczne podstawy do skoncentrowania dalszych rozwazan na kardynalnym, z punktu
widzenia catej monografii, sposobie rozwoju pracownikéw w organizacji — mentoringu.

Rozdzial drugi w ciggtosci definiowania i pozycjonowania problematyki pracy po$wiecony zostat
wyjasnieniu  zlozonej natury mentoringu. W pierwszej kolejnosci mentoring sytuowany jest
w koncepeji kapitatu ludzkiego. Wskazane sg historyczne zrédla mentoringu, siegajac do klasyki
antycznej Grecji, a dalej do okres o$wiecenia, przechodzac nastepnie na grunt prakseologii
1 przywotujac pojecie ,,opiekuna spolegliwego” T. Kotarbinskiego, az po nowsze zrédia dyscypliny
nauk o zarzadzaniu. Na tej podstawie zdefiniowane zostato wspéltczesne rozumienie mentoringu. Na
bazie literatury przedmiotu dokonano przegladu definicji procesu mentoringu i jego uczestnikéw —
mentora i mentorowanego, ukazujac proces mentoringu z perspektywy wszystkich Jjego interesariuszy.
Analiza wielosci  definicji pozwolila na zaproponowanie autorskiej definicji mentoringu
w organizacji, ktéra laczy dwie grupy interesariuszy proceséw mentoringu, tj. pracownikéw
(mentoréw i mentorowanych) oraz organizacji. Autorska definicja brzmi: mentoring to $wiadomie
wdrazany proces wspomagania osob, a przez to organizacii w_osigganiu wyznaczonych celéw
W oparciu o potencjatl mentorowanego i z wykorzystaniem kompetencji mentora. Esencia mentoringu
jest celowa i partnerska relacja pomigdzy mentorem i mentorowanym oparta na wzajemnym zaufaniu
1 odpowiedzialnosci za druga osobe, prowadzaca do nauki i rozwoju.

Oméwiono wyr6zniki osoby mentorowanej, funkcje petnione przez mentora, a takze zwrécono uwage
na rolg przetozonego w procesie mentoringu. Analiza przeprowadzona na podstawie studiow
literaturowych, doprowadzita réwniez do usciSlenia oraz czesciowej modyfikacji istniejgcych
kategorii mentoringu, ktéra przyczynila sic do opracowania syntetycznej typologii mentoringu.
W rozdziale tym przeprowadzono dyskusi¢ o celach proceséw mentoringu realizowanych
w organizacjach, w tym réwniez w przedsigbiorstwach, a takze dokonano identyfikacji oraz
enumeracji efektéw mentoringu, zaréwno dla uczestnikéw procecu, jak i dla catej organizacji.

Rozdzial trzeci w caloéci zostal poswigcony charakterystyce procesu wdrazania i realizacji
mentoringu w organizacji, jego etapom oraz czynnikom eksponowanym w literaturze, wplywajacym
na poziom skutecznosci tego procesu.

Przedmiotem analizy zawartej w tym rozdziale byla identyfikacja i charakterystyka poszczegdlnych
etapow realizacji proceséw mentoringu w celu okreslenia modelowej struktury procesu.
Przedstawiono zbiorczo rézne koncepcje projektowania mentoringu w organizacji, na podstawie
ktérych autorka opracowata autorski model projektowania procesu mentoringu uwzgledniajac
agregacje rozdrobnionych etapéw w fazy, a takze jasno okreslajac granice kazdej z faz, wnoszac tym
samym istotny wklad w rozwdj nauk o zarzadzaniu.
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Jednoczesnie dokonano identyfikacji stanu wiedzy o uwarunkowaniach procesu mentoringu,
wyznaczajgc  jednocze$nie zalozenia konceptualne i metodologiczne dla badania skutecznosci
mentoringu. Odpowiednie zaprojektowanie i wdrozenie mentoringu w organizacji ma relewantne
znaczenie dla jego powodzenia. Dlatego okreslenie czynnikéw, ktére warunkuja realizacje proceséw
mentoringu jest fundamentalne dla $wiadomego i dlugoterminowego stosowania mentoringu
w organizacji. W literaturze wielu autoréw dokonuje charakterystyki struktury mentoringu, jednakze
dotychczas nie zostaly przeprowadzone kompleksowe analizy majace na celu enumeracj¢
wewnatrzorganizacyjnych czynnikéw determinujacych realizacje procesu mentoringu. Zgromadzony
z literatury, rozproszony zbiér czynnikéw zostal zdefiniowany przez autorke jako zbiér
wewnatrzorganizacyjnych uwarunkowan realizacji mentoringu i pogrupowany w dwie kategorie:
uwarunkowania procesowe, a wigc odnoszace si¢ do organizacji oraz uwarunkowania personalne,
zwigzane bezposrednio z uczestnikami procesu mentoringu. Stanowi on istotny element pracy,
spetniajgcy warunki stawiane znacznemu wkladowi do rozwoju dyscypliny nauki o zarzadzaniu.

W rozdziale czwartym skoncentrowano si¢ na prezentacji metodyki przeprowadzonych badan
empirycznych. Przedstawiony zostal opis badafi w kontekscie zrealizowanych czterech projektéw
badawczych z uwagi na zlozono$¢ wykorzystanych w pracy wynikéw badan. W rozdziale
sformutowany zostal cel glowny i cele szczegélowe pracy oraz pytania badawcze. Rozwazania
uzupetnia charakterystyka zastosowanych technik gromadzenia danych, jak réwniez technik
analizy danych, a takze dobor proby badawczej wraz z charakterystyka zamierzona respondentéw
oraz danymi o fakiycznych respondentach. W celu zwigkszenia klarownosci procesu badawczego
i ukazania relacji pomiedzy poszczegélnymi jego etapami postepowanie badawcze zostato
przedstawione w postaci schematu.

Rozdzial pigty i szésty w catosci prezentuje wyniki badan, ktére pozwolity na realizacje celu pracy
oraz uzyskanie odpowiedzi na postawione pytania badawcze. W tych empirycznych rozdzialach
pracy zaprezentowano analiz¢ i wyniki badan w zakresie zar6wno skali stosowania proceséow
mentoringu w przedsigbiorstwach w Polsce oraz zlozonosci procesu mentoringu, jak
i empirycznych zaleznosci przedstawionych w modelu badawczym. Wyjasniono zwigzki
wystgpujace pomiedzy zidentyfikowanymi czynnikami warunkujacymi realizacje procesow
mentoringowych a efektami uzyskiwanymi z prowadzenia mentoringu. Odnoszac si¢ do tych
zaleznosci, sformutowano model skutecznosci mentoringu.

Przedmiotem rozdzialu pigtego byla proba reprezentatywnego oszacowania stopnia stosowania
mentoringu w przedsigbiorstwach w Polsce, a takze charakterystyka struktury proceséw mentoringu
zachodzacych w tych przedsigbiorstwach. Giéwnym efektem zrealizowanych badan byla
deskryptywna charakterystyka zjawiska mentoringu w sektorze polskich $rednich i duzych
przedsigbiorstw. Badanie wskazuje, ze co siddma firma $rednia badz duza w Polsce stosuje procesy
mentoringu. Jednak, jak przedstawiaja wyniki badan, mentoring jest cze$ciej domeng duzych anizeli
srednich przedsigbiorstw. Przeprowadzona analiza struktury proceséw mentoringu funkcjonujacych
w przedsigbiorstwach dojrzatych mentoringowo, pozwolita autorce zaproponowaé modelowg
strukturg procesu mentoringu w przedsigbiorstwie. Proces mentoringu zostat opisany
z uwzglednieniem kryteriéw scharakteryzowanych teoretycznie w rozdzialach drugim i trzecim.
Sformutowanie autorskiego modelu w oparciu o uzyskane wyniki badania przedsigbiorstw jest
przejawem wkladu w rozwdj dyscypliny nauk o zarzadzaniu. Modelowe rozwigzanie moze postuzy¢
organizacjom, ktére nie korzystaly dotychczas z narzedzi mentoringowych, do sprawnego
przeprowadzenia wdroZenia procesu mentoringu w struktury organizacji.

Rozdzial szésty stanowi rozwinigcie stworzonego modelu i dopekienie osiggania celow pracy.
Rozdziat ten zostat poswigcony poszukiwaniu odpowiedzi na pytanie o uwarunkowania skutecznosci
mentoringu. Badanie przeprowadzone w grupie 64 duzych przedsiebiorstw dojrzatych mentoringowo
pozwolito uzyska¢ poglebione informacje na temat, czym jest mentoring dla tych firm, jaki rodzaj
mentoringu jest najczesciej stosowany, jakie sa wewnatrzorganizacyjne uwarunkowania oraz
uzyskiwane efekty mentoringu, z uwzglednieniem perspektywy przedsiebiorstwa, mentoréw oraz
pracownikéw mentorowanych biorgcych udzial w procesie. Gléwny nacisk zostal polozony na
enumeracjg i oceng wewnatrzorganizacyjnych uwarunkowan mentoringu oraz okregleniu poziomu ich
wystgpowania w badanych organizacjach. Zidentyfikowano réwniez cele mentoringu wystepujgce
wsrod badanych przedsigbiorstw oraz dokonano charakterystyki efektow mentoringu. W celu budowy
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modelu skutecznosci mentoringu w przedsigbiorstwie przyjeto zalozenie, na podstawie ktérego
uwarunkowania skutecznego mentoringu zdefiniowano jako warunki osiagniecia jego celéw.

Dzigki wykorzystaniu metody $ciezek zbudowano modele, w ktérych byly analizowane
charakterystyki mentoringu jako predyktory. Zbiér charakterystyk tworzyly: liczba lat
funkcjonowania mentoringu w przedsigbiorstwie (dtugo$é okresu, w ktérym realizowano mentoring w
firmie), dlugos¢ trwania (w miesigcach) pojedynczej edycji mentoringu, liczba sesji realizowanych
podczas edycji procesu mentoringu oraz aczna liczba 0sb w przedsiebiorstwie dotychczas objetych
mentoringiem. Wsrod analizowanych ogniw zalezno$ci kluczowe byly wewnatrzorganizacyjne
uwarunkowania mentoringu, analizowane w modelu jako egzogeniczne zmienne wyjasniajace, na
ktore wplyw maja zmienne ze zbioru charakterystyk mentoringu. Z kolei rodzaj stosowanego
mentoringu (w petni badZ czesciowo sformalizowany proces mentoringu) odgrywat role czesciowego
mediatora zaleznosci miedzy wewnatrzorganizacyjnymi uwarunkowaniami proceséw mentoringu w
przedsigbiorstwie a uzyskiwanymi efektami mentoringu. Przyjeto bowiem zalozenie, ze forma
realizowanego mentoringu W przedsigbiorstwie jest pochodna wewnatrzorganizacyjnych
uwarunkowan mentoringu wystepujacych w organizacji.  Efekty proceséw mentoringu w
organizacjach analizowano jako zmienne wyjasniane. Zakiadany obraz zaleznosci przedstawiono na
rysunku 3.

Rysumnek 3. Wstepny model zaleznosci migdzy zmiennymi
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Zrédlo: opracowanie wiasne.

Wstepny model zaleznosci poddano testowaniu w celu wypracowania modelu skutecznosci procesow
mentoringu w przedsigbiorstwie, stosujac najczeéciej wykorzystywana metode obliczania sily
zaleznosci migdzy zmiennymi analizowanymi w ramach analizy $ciezek. Do budowy modelu
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postuzyly przeanalizowane wewnatrzorganizacyjne uwarunkowania prowadzonych
W przedsigbiorstwach procesdw mentoringu oraz enumerowane i poddane analizie efekty ptynace
z realizacji proceso6w mentoringu.

W budowanym modelu wéréd analizowanych zmiennych nie zostaly bezposrednio uwzglednione cele
procesow mentoringu. Cele wyznaczaja kierunki dzialan w procesach mentoringu i prowadza do
osiagnigcia jego konkretnych efektow. Probujac jednak okresli¢ zaleznosé cele — efekty mentoringu w
badanych przedsigbiorstwach, autorka doszta do wniosku, ze takiej analizy nie mozna przeprowadzic¢
ze wzgledu na wielowymiarowy kontekst celow, ktére sa ustanawiane dla proceséw mentoringu.
Wigkszos¢ badanych przedsigbiorstw wskazuje kilka realizowanych celéw proceséw mentoringu,
argumentujac ze sa one wzgledem siebie komplementarne. Trudno byloby zatem odseparowaé kazdy
cel 1 wykaza¢, ktére efekty uzyskiwane z wdrozenia i realizacji mentoringu w przedsigbiorstwie
prowadza do osiagnigcia konkretnego celu.

Analizowano  zaleznosci miedzy zidentyfikowanymi wcze$niej wewnatrzorganizacyjnymi
uwarunkowaniami mentoringu a efektami mentoringu, wykorzystujac metode analizy Sciezek.
Nastgpnie do zbadania stopnia dopasowania modelu zostaly wykorzystane absolutne miary
dopasowania. Analizy pozwolily uzyska¢ dobrze dopasowany model, a takze przetestowaé model
wstepny i w efekcie przedstawi¢ model obejmujacy jedynie $ciezki istotne statystycznie. Utworzenie
referencyjnego modelu skutecznosci mentoringu w przedsigbiorstwach pozwolito osiagna¢ gléwny
cel monografii, a takze wnie$¢ znaczny wkiad w rozwéj nauk o zarzadzaniu.

Podsumowujge, z przeprowadzonych badan empirycznnych, moina sformulowaé nastepujace
zasadnicze wnioski (na podstawie wynikéw badan opisanych szczegélowo w monografii):

1. Zaprezentowane w rozdziale pigtym wyniki badaf empirycznych ukazujg ustalenia dotyczace
skali stosowania proceséw mentoringu w polskich przedsiebiorstwach $rednich i duzych
i dostarczaja odpowiedzi na pierwsze pytanie badawcze. Uzyskane wyniki wskazuja na wcigz
niewielki zasieg mentoringu w Polsce (niespelna 15%) oraz na zdecydowanie wyzszg
popularno$¢ tych proceséw w przedsigbiorstwach duzych (17,7%) niz $rednich ( 13,7%).

2. Otrzymane wyniki pozwalajg réwniez stwierdzié, ze spoéréd réznych rodzajow mentoringu
polskie przedsigbiorstwa preferuja mentoring indywidualny (73,3%) nad mentorig grupowy
(50,9%) czy wzajemny (intermentoring - 23,6%). Dominujaca forma stosowanego
mentoringu jest proces niesformalizowany (63%), najczesciej wystepujacy jednak w $rednich
przedsigbiorstwach  (68,8%). Co drugie duze przedsigbiorstwo stosuje obecnie
sformalizowane procesy mentoringu. O selektywnosci proceséw realizowanych we
wszystkich badanych firmach $wiadczy dotychczasowe stosowanie mentoringu wobec
niewielkiej liczby pracownikéw, gléwnie nominowanych przez przelozonych. Warto zwrécié
uwage, Ze mentoring dotychezas rzadko jest stosowany wobec talentéw organizacji.

3. Na podstawie analizy zréznicowanych koncepcji wdrozenia procesdw mentoringu
opracowany zostat autorski model projektowania procesu mentoringu w przedsiebiorstwie.
Model uwzglednia kryteria opracowane w rozdziatach drugim i trzecim na podstawie
literatury $wiatowej i jednoczesnie dostosowany do realiéw polskich przedsigbiorstw dzigki
przeprowadzonym badaniom poglebionym w grupie 64 duzych przedsiebiorstw dojrzatych
mentoringowo. Badania te pozwolity na identyfikacje poszczegdlnych elementéw procesu
mentoringu, ich agregacje po rozpoznaniu inkluzji zbioréw i opracowanie trojetapowej
modelowej struktury procesu mentoringu (rysunek 4).
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Rysunek 4. Modelowa struktura procesu mentoringu w przedsigbiorstwie
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Zrodlo: opracowanie wlasne na podstawie wynikéw badan.

4.

Zidentyfikowano — na podstawie systematycznego przegladu literatury — zbiér efektéw
mentoringu oraz potwierdzono w sposoéb empiryczny ich wystepowanie w polskich
przedsigbiorstwach, ukazujac perspektywe poszczegdlnych interesariuszy  procesu
mentoringu. Dzigki temu uzyskano odpowiedZ na drugie pytanie badawcze.
Scharakteryzowane zostaly dwie grupy zidentyfikowanych efektow: efekty dotyczace
rozwoju kapitalu ludzkiego oraz efekty dotyczace rozwoju orgamizacyjnego. Posrod
efektéw pierwszej wyodrebnionej grupy do najwazniejszych nalezg: podniesienie poziomu
kompetencji, rozpowszechnienie wartosci przejawianych przez ,wzory do nasladowania”,
zwigkszenie satysfakcji z pracy, zwigkszenie motywacji oraz zaangazowania pracownikow,
wsparcie zarzadzania zmiang, sukcesji czy tez wsparcie pracownikéw w lepszym
zaplanowaniu rozwoju zawodowego i w jego realizacji. Z kolei kluczowe efekty rozwoju
organizacyjnego dotycza adaptacji nowych pracownikéw lub pracownikéw na nowym
stanowisku pracy, usprawnienia zarzadzania wiedza i zapewnianie transferu wiedzy miedzy
pracownikami, a takze zwigkszenia efektywnosci ich pracy, stworzenia kultury
wielopokoleniowej, polepszenia komunikacji, rozwoju sieci oraz networkingu. Na uwage
zashuguje réwniez fakt, iz uzyskany przez badane przedsiebiorstwa éredni poziom efektéw
dotyczacych rozwoju organizacyjnego by} istotnie statystycznie wyzszy od poziomu efektéw
dotyczacych rozwoju kapitatu ludzkiego.
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Uwzgledniajac réznorodno$é rél odgrywanych przez interesariuszy procesu mentoringu
dokonano charakterystyki jego efektéw w podziale na poszczegdlnych uczestnikéw procesu.
Najwazniejszymi sposréd efektow mentoringu uzyskiwanych przez pracownikéw
mentorowanych sa:

- zdobycie konkretnej wiedzy potrzebnej do realizacji swoich zadan,

- osiaganie lepszych wynikéw w pracy,

- szybki rozwdj umiejetnosci (szybszy niz w przypadku innych form rozwoju zawodowego),

- mozliwos¢ kontaktu i wymiany informacji z do§wiadczonym menedzerem, kt6ry nie jest
przetozonym.

Z kolei mentorzy wskazuja najczesciej na nastgpujace korzysci wynikajace ze stosowania
mentoringu:

- korzy$¢ dzielenia si¢ wiedzg i do§wiadczeniem,

- poznania nowych 0s6b w organizacji,

- uczenie si¢ od mentorowanego,

- zwigkszenie poczucia wlasnej wartosci,

- wklad w rozwdj organizacji,

- rozw6j kompetencji menedzerskich oraz przywédczych.

Identyfikacja ~ wewnatrzorganizacyjnych ~ uwarunkowan mentoringu w  polskich
przedsigbiorstwach dokonana zostala w oparciu o opracowany na podstawie studiow
literatury $wiatowej zbiér czynnikow, ktéry zostal wykorzystany podczas badan
empirycznych jako punkt wyjscia do enumeracji i kategoryzacji wewnatrzorganizacyjnych
uwarunkowart mentoringu. Dokonano jednoczesnie wnikliwej charakterystyki tych
czynnikéw ukazujagc potencjalng przydatnos¢ dla procesu wdrazania mentoringu,
potwierdzang licznymi publikowanymi opiniami innych autoréw z tej dziedziny oraz
wynikami swiatowych badaii nad mentoringiem w organizacji. Zidentyfikowany zbidr
wewnatrzorganizacyjnych uwarunkowan procesu mentoringu zostat poddany analizie
czynnikowej.  Analiza ta pozwolila na wyodrgbnienie czterech wymiarow
wewnatrzorganizacyjnych uwarunkowan mentoringu, tj. uwarunkowania organizacyjne,
dotyczgce zarzadzamia zasobami ludzkimi, motywacyjne oraz relacyjne. Waznym
ustaleniem odnosnie pierwszego z wymiaréw — organizacyjnego — jest znaczenie korzysci
plynacych z wdrozenia w przedsigbiorstwie mentoringu oraz odpowiedniego poziomu
zaangazowania kadry zarzadzajacej jako kluczowych czynnikéw warunkujacych realizacje
proceséw mentoringu. W drugim wymiarze uwarunkowan motywacyjnych istotne znaczenie
ma motywacja i zaangazowanie pracownikéw w proces, partnerskie relacje uczestnikow
mentoringu oparte na zaufaniu i otwartoci. W ramach trzeciego z wymiaréw dotyczacego
zarzadzania zasobami ludzkimi, najwazniejsza okazuje sie polityka nastawiona na uczenie si¢
i rozwijanie kapitalu ludzkiego, co podkre$la instrumentalne znaczenie mentoringu
w przedsigbiorstwach w Polsce. Z kolei czwarty wymiar, relacyjny, dotyczacy dobrowolnosci
udzialu w procesie i odpowiedniego dobrania mentora i mentorowanego, Jjest wymiarem
najmniej istotnym z punktu widzenia skutecznosci procesu. Warto jednak zauwazyC, ze
wymiar ten odgrywa rol¢ wzmacniajaca wobec pozostatych trzech wymiaréw uwarunkowan
mentoringu w przedsiebiorstwie.

Dokonano oceny wplywu zidentyfikowanych wewnatrzorganizacyjnych uwarunkowan
mentoringu na uzyskiwane efekty proceséw mentoringu w przedsigbiorstwach. Waznym
ustaleniem tej analizy jest, ze sposrdd czterech grup uwarunkowan proceséw mentoringu
istotne znaczenie dla uzyskiwania efektéw mentoringu w zakresie rozwoju pracownikow
majg jedynie uwarunkowania organizacyjne oraz motywacyjne, przy czym oddzialywanie
tych pierwszych jest wigksze. Z kolei w przypadku efektéw mentoringu zwigzanych
zrozwojem organizacyjnym najwigkszy wplyw na poziom uzyskiwanych efektéw maja
uwarunkowania dotyczace zarzadzania zasobami ludzkimi. Rozwazania te prowadza do
uzyskania odpowiedzi na trzecie pytanie badawcze.

Jako efekt prac analitycznych dotyczacych oceny wplywu wewngtrzorganizacyjnych
uwarunkowan mentoringu na efekty proceséw mentoringu w przedsigbiorstwach opracowany
zostal referencyjny model skutecznosci mentoringu, dzigki czemu uzyskano odpowiedz na

czwarte pytanie badawcze (rysunek 5).
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Stworzony model powstat w oparciu o uzyskane wyniki badan oraz wykorzystane techniki
analizy statystycznej. Zintegrowany zbiér zmiennych wykorzystanych w modelu tworza
nastepujace czesci sktadowe:
a) zbidr charakterystyk procesu mentoringu (4 zmienne),
b) wewnatrzorganizacyjne uwarunkowania mentoringu (4 zmienne), w tym:

= organizacyjne (grupa uwarunkowa opisana przez 7 czynnikéw),

= motywacyjne (grupa opisana przez 6 czynnikow),
» dotyczace zarzadzania zasobami ludzkimi (grupa opisana przez 6 czynnikéw),
= relacyjne (opisane przez 3 czynniki),

c) efekty mentoringu (2 zmienne), w tym:

= efekty mentoringu zwigzane z rozwojem kapitalu ludzkiego (grupa sktadajaca sie z 17

czynnikow),

= efekty mentoringu zwigzane z rozwojem organizacyjnym (grupa tworzona przez 8

czynnikow),

d) forma mentoringu wedtug stopnia jego sformalizowania (2 zmienne).

Rysunek 5. Model skuteczno$ci proceséw mentoringu w przedsiebiorstwie obrazujacy zaleznosci migdzy
wewngtrzorganizacyjnymi uwarunkowaniami mentoringu a uzyskiwanymi efektami mentoringu
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Zrodio: opracowanie wlasne na postawie wynikéw badan.
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Uzupelnienieniem informacji przedstawionych na rysunku w modelu sg statystyczne
zaleznosci pomigdzy poszczegélnymi grupami uwarunkowan (uzyskano wysokie istotne
statystycznie interkorelacje), ktére wskazuja na pozytywne wzajemne oddziatywanie

wszystkich grup (wymiar6w) uwarunkowan.
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Opracowany model skutecznosci mentoringu jest modelem dobrze dopasowanym do
analizowanych danych, y*(14)=18,80, p>0,05. Uzyskano wysokie indeksy dopasowania:
CFI=0,99, GFI=0,94, TLI=0,97, RMSEA=0,07.

Kluczowymi czynnikami determinujgcymi skutecznosé proceséw mentoringu zachodzacych
w badanych polskich przedsigbiorstwach sa czynniki z grupy wewnatrzorganizacyjnych
uwarunkowan organizacyjnych wptywajacych na kazdy rodzaj uzyskiwanych przez
przedsigbiorstwo efektow mentoringu.

Oceniajac wplyw poszczegblnych wymiaréw uwarunkowan mentoringu na uzyskiwane
efekty w obszarze rozwoju kapitatu ludzkiego firmy, mozna stwierdzi¢, ze istotny wplyw
majg jedynie uwarunkowania organizacyjne (8 = 0,47) oraz motywacyjne (B = 0,28), przy
czym oddziatywanie tych pierwszych jest silniejsze. Nalezy réwniez mieé na uwadze, ze
poziom uwarunkowani motywacyjnych jest uzalezniony od dhugosci okresu prowadzenia
w firmie mentoringu, a wigc im wigksze do$wiadczenie organizacji (mierzone liczbg lat
stosowania mentoringu), tym wyzszy poziom wystepujacych uwarunkowati motywacyjnych.
Jednoczesnie analizujac wplyw wewnatrzorganizacyjnych uwarunkowan mentoringu na
druga grupe efektéw mentoringu zwiazanych z rozwojem organizacyjnym, istotny wplyw na
poziom efektdw majg jedynie uwarunkowania dotyczace zarzadzania zasobami ludzkimi B=
0,36) oraz uwarunkowania organizacyjne (B = 0,38). Oznacza to, ze im wyzszy poziom
wystepowania w przedsigbiorstwie tych dwoch grup uwarunkowan, tym wyzszy poziom
efektéw uzyskuje firma w obszarze rozwoju organizacyjnego. Sita wplywu w przypadku
obydwu grup uwarunkowan jest bardzo zblizona.

Podkresli¢ nalezy, ze najwigkszy wplyw sposréd wszystkich wewngtrzorganizacyjnych
uwarunkowa mentoringu na uzyskiwane efekty mentoringu maja uwarunkowania
organizacyjne (3=0,47). Jednoczesnie, uwarunkowania te wystepuja W badanych
przedsigbiorstwach na najnizszym posréd czterech wymiaréw uwarunkowan poziomie.

9. Podkresli¢ nalezy znaczenie sformalizowanych proceséw mentoringu w organizacjach
dojrzatych mentoringowo, tym samym odpowiadajac na pigte z pytan badawczych. Uzyskane
wyniki dowodza, Ze silniejszy stopiefi sformalizowania procesu przekiada si¢ na silniejsze
przejawy uwarunkowan wewnatrzorganizacyjnych. Analiza wskazuje na istotnie WYZSZy
poziom uzyskiwanych efektéw przez przedsigbiorstwa w warunkach pelnej formalizacii
procesu mentoringu. Potwierdza to pozytywny odbiér mentoringu przez jego interesariuszy
jako narzedzia $wiadomie zaprojektowanego i stosowanego formalnie w badanych
przedsigbiorstwach. Podobne wnioski mozna wyciagnaé z analizy wplywu stopnia
sformalizowania procesu mentoringu na jego skutecznos¢. Firmy, ktére maja bardziej
ustrukturyzowany proces mentoringu, dbaja o procedury, zasady ustalone dla kazdego etapu
realizacji procesu. Petne sformalizowanie proceséw mentoringu wplywa w przedsigbiorstwie
na poziom uwarunkowan instytucjonalnych, ktére z kolei oddzialuja na poziom wszystkich
osiaganych w przedsigbiorstwie efektéw mentoringu.

Konkludujac, podjgte w pracy rozwazania pozwolity uzyskaé odpowiedzi na pytania badawcze
1zrealizowaé postawiony cel gléwny, stanowiac przyczynek do rozwoju wiedzy w zakresie
wewnatrzorganizacyjnych uwarunkowan skutecznosci mentoringu w organizacji.
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2.2.  Najwazniejsze osiggniecia naukowe posiadajace walor oryginalno$ci

Rozwazania podjete w monografii nie wyczerpuja problematyki skutecznosci proceséw
mentoringu jako metody rozwoju kapitatu ludzkiego w przedsigbiorstwie, jednak wydaje sie, ze
podjeto wysilek wzbogacenia teorii mauk o zarzadzaniu na trzech plaszczyznach, tj.
teoriopoznawczej, metodologicznej oraz empirycznej.

A.

11.

Na plaszczyZnie teoriopoznawczej osiggnieciami naukowymi posiadajacymi walor
oryginalnosci sa;

Wyodrebnienie w dorobku nauk o zarzadzaniu, a w szczeg6lnosci w koncepcji zarzadzania
kapitalem ludzkim, mentoringu jako istotnej metody rozwoju kapitalu ludzkiego
W organizacji.

Dokonanie kompleksowego przegladu dorobku literaturowego w zakresie definicji
mentoringu, rodzajéw procesu mentoringowego, interesariuszy procesu, a takie jego
struktury.

Propozycja autorskiej definicji mentoringu w organizacji integrujacej podejscie do proceséw
mentoringu ze strony zaréwno pracownika, jak i organizacji (ukazujacej proces mentoringu
z perspektywy wszystkich jego interesariuszy).

Opracowanie syntetycznej typologii mentoringu.

Zaproponowanie modelu dojrzatosci mentoringowej organizacji (prezentacja trzech faz
dojrzatosci).

Zbudowanie, na podstawie studiéw literatury, konceptualnego modelu wdrozenia i realizacji
procesu mentoringowego w organizacji (charakterystyka jego faz).

Identyfikacja celow wdrazanego przez organizacje mentoringu.

Dokonanie kompleksowego przegladu literaturowego w zakresie uwarunkowan procesu
mentoringu.

Enumeracja i kategoryzacja uwarunkowar procesu mentoringu w organizacji.

- Identyfikacja oraz kategoryzacja korzysci plynacych z wdrazania mentoringu (efekty

pracownika, efekty organizacyjne).
Wyjasnienie zwiazkéw pomiedzy rozwazanymi w literaturze wewnatrzorganizacyjnymi
uwarunkowaniami a efektami proceséw mentoringu.

Na ptaszczyZnie metodologicznej osiggnieciami naukowymi posiadajacymi walor
oryginalnosci sa:

Opracowanie listy elementéw (uwarunkowan wewnatrzorganizacyjnych) wplywajacych na
realizacj¢ procesu mentoringu, ktére poddano testowaniu pod wzgledem rzetelnoci,
a nastgpnie wytonienie wymiaréw uwarunkowan mentoringu (na podstawie przeprowadzonej
analizy czynnikowej — analiza glownych sktadowych wraz z rotacja ortogonalna Varimax).
Opracowanie listy elementéw (efektow mentoringu) wynikajacych z realizacji procesu
mentoringu, ktére poddano testowaniu pod wzgledem rzetelnosci, a nastepnie wylonienie
wymiaréw efektéw mentoringu w organizacji (na podstawie przeprowadzonej analizy
czynnikowej — analiza gtéwnych skladowych wraz z rotacja ukosna Oblimin).

Opracowanie, na podstawie przegladu literatury, ugruntowanego teoretycznie narzedzia
badawczego, skupionego zaréwno na czynnikach mentoringu, jak i jego oczekiwanych
efektach — dzigki zastosowaniu metody abdukcji.

Zastosowanie i ocena iloSciowego podejscia empirycznego z wykorzystaniem modelowania
rownan  strukturalnych (z uwzglednieniem mediatoréw) do badania skutecznosci mentoringu
W organizacji.



C. Na plaszczyznie empirycznej osiggnieciami naukowymi posiadajacymi walor oryginalnosci
sg:

1. Stworzenie modelowego procesu mentoringu w oparciu o identyfikacje elementéw procesu,
utworzenie zbioréw tych elementéw, inkluzjg zbioréw i na tej podstawie wypracowanie trzech
etapow procesu wraz z ich charakterystyka.

2. Przeprowadzenie pierwszego w Polsce badania nad skutecznoscia procesow mentoringowych
w polskich duzych przedsiebiorstwach.

3. Przeprowadzenie pierwszego w Polsce kompleksowego badania na probie reprezentatywnej
opisujacego stan wdrozenia i stosowania mentoringu przez polskie $rednie i duze
przedsigbiorstwa.

4. Opracowanie modelu dojrzatosci mentoringowej okreslajacego stopieh  dojrzatosci
mentoringowej organizacji.

5. Identyfikacja celéw i efektow stosowania proceséw mentoringu w  polskich
przedsigbiorstwach.

6. Identyfikacja i kategoryzacja wewnatrzorganizacyjnych uwarunkowan kluczowych dla
realizacji proceséw mentoringu w przedsiebiorstwach w Polsce.

7. ldentyfikacja barier wewnatrzorganizacyjnych, ktére badane przedsiebiorstwa powinny
wyeliminowac, jesli chea realizacowaé procesy mentoringu.

8. Ilosciowa identyfikacja relacji miedzy wewnatrzorganizacyjnymi uwarunkowaniami procesu
mentoringu a jego efektami.

9. Ocena sity wplywu kluczowych uwarunkowan mentoringu na  uzyskiwane
w przedsigbiorstwie efekty proceséw mentoringu.

10. Stworzenie modelu pozwalajacego na ksztattowanie warunkéw skutecznego mentoringu.

11. Sformutowanie warunkéw skutecznego wykorzystania mentoringu w drodze sprawdzenia
sciezek analitycznych dla zmiennych egzogenicznych.

Warto$¢ aplikacyjna monografii wynika z wiedzy, ktéra wnosi zaprezentowany model warunkow
skutecznosci proceséw mentoringu do zarzadzania tymi procesami w przedsiebiorstwie.

Prezentowana monografia nie wyczerpuje tego zagadnienia z uwagi na wieloaspektowosé procesow
mentoringu wystepujacych w organizacjach. Zwazywszy na brak badan i analiz dotyczacych
uwarunkowan proceséw mentoringu w dostepnej literaturze przedmiotu trudno jest definitywnie
stwierdzi¢, ze opracowany przez autorke zbidr wewnatrzorganizacyjnych uwarunkowan skutecznosci
mentoringu jest wyczerpujacy.

Nalezy jednak podkresli¢, ze zidentyfikowane czynniki odgrywaja istotng role w ksztalttowaniu
skutecznych proceséw mentoringu w kazdej organizacji. Przeprowadzona analiza struktury proceséw
mentoringu odbywajacych si¢ w polskich przedsigbiorstwach dojrzatych mentoringowo pozwolila
zaproponowa¢ modelowg strukturg wdrozenia i realizacji procesu mentoringu w przedsiebiorstwie, jak
réwniez — na podstawie zidentyfikowanych istotnych zaleznosci miedzy uwarunkowaniami
mentoringu a jego efektami — zbudowaé referencyjny model skutecznosci mentoringu. Modelowe
rozwigzanie moze stanowié¢ istotny wklad w teorie mentoringu i postuzy¢ przedsiebiorstwom do
sprawnego przeprowadzenia wdrozenia procesu mentoringu w struktury organizacji, a takze na
skuteczng realizacj¢ zaplanowanych w organizacji celéw mentoringu i uzyskanie oczekiwanych
korzysci. Warto réwniez zwréci¢ uwage na ztozono$é procesu mentoringu, zréznicowanie kontekstéw
jego stosowania oraz roznorodno$é interesariuszy procesu, ktore pozostawiaja miejsce do dalszych
badan empirycznych nad skutecznoscia mentoringu.

STRONA

19
19



3. Prezentacja rozwoju naukowego i pozostalych obszaréw badawczych

Mgj rozw¢j naukowo-badawczy zwigzany jest z Wydzialem Nauk Ekonomicznych i Zarzadzania
Uniwersytetu Mikotaja Kopernika w Toruniu, na ktérym ukonczylam jednolite studia magisterskie
oraz dzienne studia doktoranckie i przez rok pracowalam na stanowisku Asystenta, a takze z
Collegium Civitas w Warszawie, gdzie pracuj¢ od 2010 roku do dnia dzisiejszego jako Adiunkt.

W 1998 roku podjelam studia na Wydziale Nauk Ekonomicznych i Zarzadzania Uniwersytetu
Mikolaja Kopernika, ktére to w znacznej mierze przyczynily sie do wybrania drogi rozwoju
zawodowego skoncentrowanej wokét pracy naukowo-badawczej. Studia ukoficzytam z wynikiem
bardzo dobrym. W pazdzierniku 2004 roku rozpoczetam dzienne studia doktoranckie na tymze
Wydziale, poczagtkowo w Katedrze Finanséw, a po dwoch latach w Katedrze Podstawowych
Probleméw Zarzadzania. Moim opiekunem naukowym i mentorem, ktéry w duzym stopniu
ksztaltowal mojg postawe akademickg byt prof. zw. dr hab. Marek J. Stankiewicz. Jako promotor
rozprawy doktorskiej profesor Stankiewicz odegral nieoceniong role w ksztaltowaniu si¢ moich
zainteresowan naukowych, ktére dotyczyly zagadnien zwiazanych z nowoczesnymi formami
wspdlpracy przedsiebiorstw.

Wplyw na moje zainteresowania naukowe mial réwniez charakter pracy w Torunskiej Agencji
Rozwoju Regionalnego S. A. (TARR S.A.), ktora podjelam — réwnolegle odbywajac studia
doktoranckie — w latach 2004-2008. W TARR S. A. zajmowalam si¢ zarzadzaniem projektami
dotyczacymi przedsigbiorczosci i sektora MSP, w tym projektami dotyczgcymi klastréw
przedsigbiorstw. Po ukoniczeniu studiéw doktoranckich i uzyskaniu stopnia doktora pracowalam przez
rok w Katedrze Podstawowych Problem6éw Zarzadzania na Uniwersytecie Mikolaja Kopernika na
stanowisku Asystenta. Od roku 2010 zwigzatam si¢ z uczelnig Collegium Civitas w Warszawie jako
pracownik naukowo-dydaktyczny — obecnie adiunkt w Katedrze Zarzadzania, opiekun kierunku
Zarzadzanie oraz kierujgca projektami strategicznymi uczelni.

W moim rozwoju naukowym mozna wyodrebnié¢ cztery kluczowe obszary naukowo-badawcze:

- Obszar I - Klastry i organizacje sieciowe (lata 2004-2008);

- Obszar II - zarzgdzanie wiedza w przedsigbiorstwach i klastrach przedsiebiorstw (lata
2008 - 2012);

- Obszar III - zarzgdzanie kapitalem ludzkim (lata 2012 — obecnie);
oraz obszar zwigzany z moja dziatalnoscia na rzecz praktyki:

- Obszar IV — zarzadzanie projektami (lata 2004 — obecnie).

Nalezy nadmienié, iz linia graniczna pomigdzy wskazanymi obszarami badawczymi nie jest
wyraznie wytyczona, stad pewne zagadnienia (w szczegdlnosci dotyczace trzech pierwszych
obszaréw) przenikaja sie.

I obszar badawezy — klastry i organizacje sieciowe

W okresie trwania studiéw doktoranckich uczestniczytam w zebraniach naukowych Katedry
Podstawowych Probleméw Zarzadzania a moje zainteresowania naukowe dotyczyly zagadnien
zwigzanych ze wspoétdziataniem przedsiebiorstw w ramach klastréw i byly zakorzenione
w obszarze konkurencyjnosci przedsigbiorstw. Zainteresowania te zasadniczo wynikaty
z prowadzonych studidéw literatury, w szczegdlnosci anglojezycznej, opisujacej wspolczesne
trendy w zakresie form wspotpracy przedsigbiorstw oraz z realizowanych przeze mnie w ramach
pracy w Torunskiej Agencji Rozwoju Regionalnego S.A. badad i analiz dotyczacych
funkcjonowania klastrow przedsigbiorstw w wojewodztwie kuj awsko-pomorskim.

W roku 2005 z ramienia TARR S.A. opracowatam nowatorski projekt unijny finansowany w ramach
dotacji unijnej (Zintegrowanego Programu Operacyjnego Rozwoju Regionalnego, dzialanie 2.6), pn.
~Klastry szansa rozwoju regionu kujawsko-pomorskiego”, ktéry zostal zrealizowany w latach
2006-2007. Jako kierownik projektu odpowiadatam za dzialania zar6wno badawcze, jak i edukacyjne
oraz upowszechniajace efekty projektu. Przedmiotowy projekt uzyskat w 2008 roku nagrode Minister

m—

e



Rozwoju Regionalnego za najlepszy w Polsce projekt innowacyjny ,Najlepsza inwestycja
w cztowieka”.

Praca w TARR S.A., a szczegolnie realizacja tego projekitu i kolejnych dotyczacych klastrow
przedsigbiorstw (np. ,,Kujawsko-pomorski e-klaster”), pozwolita na identyfikacje i ocen¢ potencjatu
przedsigbiorstw wojewodztwa pod wzgledem mozliwoéci i zdolnosci firm do wspolpracy. Na
podstawie przeprowadzonych badan zidentyfikowane zostaty zalgzki klastrow funkcjonujacych
w regionie oraz scharakteryzowane powiazania pomiedzy firmami w klastrach. To pozwolito na
wypracowywanie koncepcji funkcjonowania klastréw w tym wojewddztwie, jednoczesnie dato mi
inspiracje do napisania pracy doktorskiej. W pracy uwage skupitam na jednym z najbardziej
rozwinigtych polskich klastréw — Klastrze Dolina Lotnicza w wojewddztwie podkarpackim.

Rozprawg doktorska pt. ,Determinanty i rezultaty clusteringu. Na przykladzie przedsiebiorstw
regionu podkarpackiego” przygotowatam pod kierunkiem prof. zw. dra hab. Marka Jacka
Stankiewicza, astopien doktora uzyskalam decyzja Rady Wydzialu Nauk Ekonomicznych
i Zarzadzania UMK w Toruniu dnia 14 maja 2008 roku. Badania na rzecz rozprawy byty
realizowane w latach 2006-2007 w ramach uzyskanego stypendium Marszalka Wojewddztwa
Kujawske — Pomorskiego finansowanego bylo ze $rodkéw Dziatania 2.6. ,Regionalne Strategie
Innowacyjne i transfer wiedzy” Zintegrowanego Programu Operacyjnego Rozwoju Regionalnego. Byl
to program stypendialny dla najlepszych doktorantow pn. ,,Krok w przysziosé — stypendia dla
doktorantow”.

Celem pracy doktorskiej byto okreslenie specyfiki funkcjonowania struktur sieciowych w Polsce,
a w szczegélnosci zbadanie uwarunkowari powstawania klastréw, ich rozwoju, jak réwniez
osiaganych przez klastry rezultatéw. Badania prowadzone byly na przykladzie najbardziej
rozwinigtych klastréw w Polsce, do ktérych zalicza sie¢ klastry regionu podkarpackiego.
Zdefiniowanie relacji w klastrach, zidentyfikowanie ich uwarunkowar, stymulatoréw i barier ich
rozwoju, ocena pozycji konkurencyjnej przedsiebiorstw w nich dziatajgcych pozwolito
odpowiedzie¢ na pytanie w jakim stopniu clustering wplywa na efekty osiagane przez
przedsigbiorstwa skupione w klastrach. Uczestnictwo w projekcie miato zdecydowany wplyw na
jako$¢ prowadzonych badan i analiz. Uzyskane stypendium pozwolifo mi przede wszystkim na
realizacje petniejszych badan, zakup literatury obcojezycznej, a takze uczestnictwo w licznych
seminariach i konferencjach naukowych.

We wspomnianym okresie eksplorowane byly przeze mnie nastepujace zagadnienia:
- tworzenie klastrow przedsigbiorstw i zasady wspétpracy firm w ramach klastréw,
- uwarunkowania klastrow, stymulatory i bariery funkcjonowania firm w klastrach,
- fundusze europejskie wspierajace innowacyjnosé przedsiebiorstw i rozwdj Kklastrow
przedsiebiorstw.

Bezposrednim efektem mojej dwczesnej aktywnosci naukowej oprécz rozprawy doktorskiej jest 9
publikacji naukowych, ktére powstaty przed doktoratem:

1. Baran M., Innovation as an indicator of competitiveness of Polish companies in the European Union,
Materials of IX International Conference of Doctoral Students “Plenty of domains, one aim, one
economy”’, WNEiZ UMK, Wyd. Naukowe UMK, Torun 2005,

2. Baran M., Programy unijne jako wsparcie innowacyjnosci polskich przedsigbiorstw, [w:] Relacje
przedsigbiorstwa z otoczeniem w krajach Unii Europejskiej, praca zbiorowa pod redakcjg B.
Kotosowskiej, Wyd. WSB w Toruniu, Toruti 2005,

3. Baran M., Clustering jako nowoczesna forma wspélpracy przedsiebiorstw, [w:] Dylematy teorii
ekonomii w rzeczywistosci gospodarczej XXI wieku, praca zbiorowa pod redakcja A.P. Balcerzaka i D.
Goéreckiej, Wyd. Adam Marszalek, Torun 2006,

4. Baran M., Rola klastréw w wojewédztwie kujawsko-pomorskim, Zeszyty Naukowe Uniwersytetu
Szczecinskiego Nr 453/2007, Ekonomiczne Problemy Ustug Nr 8, Uniwersytet Szczecinski, Szczecin,
listopad 2007,
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Baran M., Uklady outsourcingowe jako przyklad sieciowej wspélpracy przedsiebiorstw, [w:]
Spoteczefistwo i gospodarka w Europie XXI wieku, praca zbiorowa pod redakcja G. Wrzeszcz-
Kaminskiej, Wyd. Wyzsza Szkota Handlowa, Wroctaw 2007, wspétautor Klos M.,

Baran M., Wplyw gron na konkurencyjnos¢ przedsigbiorstw, [w:] Przedsiebiorstwo i pafistwo —
wybrane problemy konkurencyjnosci, praca zbiorowa pod redakcja T. Bernata, Wyd. Uniwersytet
Szeczecinski, Szczecin 2007,

Baran M., Formy wspierania klastréw w ramach funduszy strukturalnych Unii Europejskiej, Przeglad
Organizacji Nr 3/2007,

Baran M., Formy sieciowego wspétdziatania przedsiebiorstw, [w] Innowacje w rozwoju gospodarki,
regionéw i przedsigbiorstw: sily motoryczne i bariery, praca zbiorowa pod redakcja E. Okof-
Horodynska, A. Zachorowska-Mazurkiewicz, Wyd. Instytut Wiedzy i Innowacji, Krakéw 2007,
wspétautor Kios M.,

Baran M., Rola klastra w procesie zarzadzania wiedza w przedsigbiorstwie, [w:] Zarzadzanie wiedza w
warunkach globalnej wspétpracy przedsiebiorstw, praca zbiorowa pod redakcja J. Bogdanienki, M.
Kuzela, 1. Sobczak, wyd. Adam Marszalek, Torufi 2007, wspétautor Chodorek M.

W tym okresie rdwniez aktywnie uczestniczytam w 9 konferencjach naukowych:

Konferencja Naukowa pt. Relacje przedsigbiorstwa z otoczeniem w krajach Unii Europejskiej (WSB,
05.2005, Torun).

IX Migdzynarodowa Konferencja Stuchaczy Studiéw Doktoranckich uczelni z Czech, Niemiec i Polski,
(WNEiZ UMK, 11.2005, Torur.).

Konferencja Mtodych Naukowcoéw z cyklu ,,Wspélczesne zjawiska w gospodarce” pt. Teoria a
rzeczywistos¢ (UMK, 11.2006, Torun).

Konferencja Naukowa pt. Wiedza i innowacje w rozwoju gospodarki: sity motoryczne i bariery (UJ,
01.2007, Krakéw).

Konferencja Naukowa Mtodych Ekonomistéw (Uniwersytet Szczeciniski, 04.2007, Szczecin).
Konferencja Naukowa pt. Dziatalno$¢ innowacyjna przedsigbiorstw w warunkach globalnych (UMK
04.2007, Torun).

Konferencja Naukowa pt. Spoleczenistwo i gospodarka w Europie XXI wieku (Wyzsza Szkola
Handlowa we Wroclawiu, 05.2007, Wroctaw).

Ogolnopolska Konferencja Naukowa pt. Dziatalnos¢ innowacyjna przedsiebiorstw w warunkach
globalnych (UMK, kwieciefi 2007, Torur)). Referat pt. Rola klastra w procesie zarzqdzania wiedzq w
przedsiebiorstwie.

Ogolnopolska Konferencja Szkota Letnia Zarzadzania pt. Zarzadzanie organizacjami w gospodarce
opartej na wiedzy (UMK, czerwiec 2008, Ciechocinek). Referat pt. Znaczenie klastra w umacnianiu
innowacyjnosci przedsigbiorstw na przykiadzie podkarpackiego klastra lotniczego.

Wystepowatam, obok konferencji naukowych, réwniez na konferencjach i seminariach
popularyzujacych tematyke klastrow przedsiebiorstw:

Klastry regionalne, Konferencja ,,Innowagje i transfer wiedzy”, Torun 03.2006,

Wspieranie wspélpracy firm w wojew6dztwie kujawsko-pomorskim, Konferencja ,,Klastry szansg
rozwoju wojewddztwa”, Torun 06.2006,

Polityka i rozw¢j regionalny. Rola klastréw — doswiadczenia Torunia, Konferencja ,,Wiedza,
innowacje, gospodarka”, SOIPP, Torun 05.2007,

Rola klastréw w budowaniu konkurencyjnosci przedsiebiorstw i regionu, Konferencja ,,Klaster branzy
IT w kujawsko-pomorskim”, Torun 06.2007

Budowanie sieci powiazan pomiedzy cztonkami klastra — warsztaty, Seminarium ,,Klaster — efektywna
droga do sukcesu”, Torun 09.2007,

Klastry w Regionalnym Programie Operacyjnym na lata 2007-2013, Seminarium »Dofinansowanie
grup kooperacyjnych i klastréw ze $rodkéw Unii Europejskiej”, Torui 09.2007.

W roku 2009 (w terminie 6-20.09) wzietam udzial w dwutygodniowym stazu naukowym
w Nottingham Trent University (Nottingham Business School), ktéry przyczynit sie do rozwoju
moich zainteresowani naukowych w obszarze zarzadzania wiedzg w Kklastrach przedsigbiorstw
i organizacjach sieciowych.
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II obszar badawczy — zarzadzanie wiedzg w przedsiebiorstwach i klastrach przedsi¢biorstw

Zainteresowania naukowo-badawcze opisane w obszarze pierwszym dotyczacym klastréw i sieci
przedsigbiorstw, ewoluowaly w kierunku zarzadzania zasobami intelektualnymi w strukturach
kooperacyjnych przedsigbiorstw. Szczegdlng uwage poswigcitam procesom zarzadzania wiedzg
w klastrach przedsigbiorstw. Zajetam sie réwniez analiza modelu zarzadzania wiedza w réznych
organizacjach, przedstawiajacego koncepcje zarzadzania zasobami intelektualnymi organizacji,
uwzgledniajgcego kompetencje pracownikéw.

W roku 2009 jako czionek zespolu badawczego uczestniczytam w realizacji projektu badawczego
»Metody ewaluacji polityk wspierania klastréw ze $rodkéw strukturalnych?”, ktérego rezultatem
byla publikacja naukowa:

1. Baran M., 2009, Klasyfikacje klastréw i inicjatyw klastrowych. Wnioski dla systemu wspierania
struktur klastrowych w Polsce [w:] Metody ewaluacji polityk wspierania klastréw ze srodkéw
strukturalnych, praca zbiorowa pod redakcja M. Stawicki, W. Pander, Wyd. Szkola Gléwna
Gospodarstwa Wiejskiego, Prace Naukowe Nr 47, Warszawa.

W latach 2010-2011 prowadzitam 2 wlasne projekty badawcze, ktorych celem byla analiza skupisk
przedsigbiorstw réznych branz, réinych wojewodztw oraz analiza funkcjonowania firm w ramach
zidentyfikowanych klastrow:

- projekt badawczy ,Klastry branzowe w kujawsko-pomorskim — przeprowadzenie badain
branzy poligraficznej oraz elektronicznej” — przeprowadzenie analizy klastrow branzowych w 2010
roku na zlecenie TARK S.A., pelniona funkcja — kierownik bada,

- projekt badawczy ,,Analiza skupisk przedsigbiorstw branzy IT w wojewodztwie mazowieckim”
— przygotowanie i przeprowadzenie badan rynkowych dotyczacych analizy klastréw, w okresie
05.2011- 12.2011, petniona funkcja — kierownik badaf.

Efekty przeprowadzonych badan zostaty zaprezentowane w nastepujacych publikacjach:

2. Baran M., Znaczenie klastra w umacnianiu innowacyjnosci przedsigbiorstw. Na przykladzie
podkarpackiego klastra lotniczego, [w:] Zarzadzanie organizacjami w gospodarce opartej na wiedzy.
Kluczowe relacje organizacji w gospodarce opartej na wiedzy, pod redakcjg B. Godziszewskiego,
TNOIK ,,Dom Organizatora”, Torun 2008, wspétautor Chodorek M.

3. Baran M, 2009, Korzysci wspolpracy przedsigbiorstw dzialajacych w ramach klastrow, [w:]
Wspdipraca w rozwoju wspétczesnych organizacji, praca zbiorowa pod redakcja S. Lachniewicza, A.
Adamik, Monografie Politechniki Lodzkiej, Wyd. Politechniki L.6dzkiej, L.odz.

4. Baran M, 2009, Rola innowacji w klastrach przedsigbiorstw. Na przykladzie klastra technologii
informatycznych w Cambridge, publikacja w ramach konferencji naukowej pt. Zarzadzanie, Transport,
Informatyka. Nowoczesne technologie i trendy, organizowanej przez Wyzszg Szkol¢ Humanistyczno-
Ekonomiczng w Lodzi, L.6dz.

5. Baran M., 2010, Rola kapitatu ludzkiego w klastrach przedsiebiorstw [w:] Wyzwania gospodarki
globalnej, TOM 1, Prace i Materialy Instytutu Handlu Zagranicznego Uniwersytetu Gdanskiego Nr
28/1, Fundacja Rozwoju Uniwersytetu Gdaniskiego, Sopot.

6. Baran M., 2010. Przeptyw wiedzy w ramach klastréw przedsiebiorstw [w:] Strategie zarzadzania mikro
1 malymi przedsigbiorstwami. Mikrofirma 2010, Zeszyty Naukowe Nr 585, Ekonomiczne Problemy
Ustug Nr 50, Wydawnictwo Naukowe Uniwersytetu Szczecinskiego, Szczecin.

7. Baran M., 2010. Wspélpraca jako czynnik rozwoju przedsigbiorstw na przykladzie wojewddztwa
kujawsko-pomorskiego [w:] Zarzadzanie i Marketing Kwartalnik, Zeszyty Naukowe Politechniki
Rzeszowskiej nr 272, Zeszyt 17, nr 2/2010, Oficyna Wydawnicza Politechniki Rzeszowskiej, Rzeszéw.

8. Baran M., 201¢, Knowledge creation and linkages in clusters [w:] Enterprise in High Competitive
Environment, red. Balcerzak A., Wydawnictwo Naukowe Uniwersytetu Mikotaja Kopernika, Torun.

9. Baran M. 2013, Knowledge Management in Organizations. The Case of Business Clusters,
Management and Business Administration. Central Europe, Vol. 23, No. 4(123), p. 3-14, ISSN 2084-
3356, Kozminski University.
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Jedna powstala w tym czasie publikacja nie jest zwigzana bezpoérednio z gléwnym nurtem moich
zainteresowan. Jest wynikiem dodatkowej, eksperckiej wspétpracy z Polska Agencja Rozwoju
Przedsigbiorczosci:
10. Baran M., 2012, Innowacje popytowe, czyli jak tworzy sie wspétczesne innowacje, Wyd. Polska
Agencja Rozwoju Przedsigbiorczosci, Warszawa, wspétautor Ostrowska A., Pander W.

W okresie tym wzigtam udzial w nastepujacych konferencjach naukowych (9 konferencji):

1. 1I Ogolnopolska Konferencja Naukowa z cyklu ,Zarzadzanie rozwojem organizacji" pt.
Wspdlpraca i konkurencyjno$¢ jako determinanty rozwoju wspdlczesnych przedsiebiorstw"
(Politechnika £.ddzka, 27-29.05.2009, Zalew Chanficza). Referat pt. Korzysci wspdipracy
przedsigbiorstw dziatajgcych w ramach klastréw.

2. 'V Ogolnopolska Konferencja pt. Wspélczesne zjawiska w gospodarce (PTE, Wydzial Nauk
Ekonomicznych i Zarzagdzania UMK, 20-21.11.2009, Torun). Referat pt. Knowledge creation and
linkages in clusters.

3.V Migdzynarodowa Konferencja Naukowa pt. Spoleczno-ekonomiczne determinanty funkcjonowania
polskiej gospodarki w XXI wieku (Wydziat Zarzadzania i Marketingu, Politechnika Rzeszowska, 15-
17.04.2010, Rzeszéw). Referat pt. Wspdipraca jako czynnik rozwoju przedsiebiorstw na przykladzie
wojewddztwa kujawsko-pomorskiego.

4. VI Konferencja Naukowa pt. Uwarunkowania rynkowe rozwoju mikro i matych przedsiebiorstw,
(MIKROFIRMA 2010, 10-13.05.2010). Referat pt. Przephw wiedzy w ramach Kastréw
przedsiebiorstw.

5. Konferencja Naukowa pt. Wyzwania gospodarki globalnej (Uniwersytet Gdanski, 27-28.05.2010,
Sopot). Referat pt. Rola kapitatu ludzkiego w klastrach przedsiebiorstw.

6. XVI Konferencja Naukowa Mlodych Ekonomistéw pt. Wolnosé ekonomiczna, rozwdj, wyboér
publiczny (Uniwersytet Gdaski, 6-8.09.2010, Sopot).

7. VII Konferencja pt. Raport o Zarzadzaniu. Lekcje z kryzysu (Akademia Leona Kozminskiego, 24-
25.11.2010, Warszawa). Referat pt. Tworzenie wiedzy w organizacjach.

8. T Migdzynarodowa Konferencja Naukowa pt. Zarzadzanie Pozytywnym Potencjatem Organizacji,
(UMK, 2011, Torun).

9. Ogolnopolska Konferencja Szkota Letnia Zarzadzania pt. Teoria i praktyka zarzadzania. Rozwdj,
bariery, wyzwania (Katedra Zarzadzania w Gospodarce SGH w Warszawie, 14-16.05.2012, Jachranka).

W okresie od 28 czerwca do 12 lipca 2010 odbylam zagraniczny staz naukowy w Kingston University
London, ktéry pozwolit mi poszerzy¢ wiedze w zakresie metod i narzedzi zarzadzania wiedzg oraz
kapitatlem ludzkim w organizacji.

IIT obszar badawczy — zarzgdzanie kapitalem ludzkim

Obszar ten od roku 2012 pozostaje w polu moich zainteresowan naukowo-badawczych i zwigzany jest
z kapitatem Iudzkim organizacji. We wspomnianym okresie eksplorowane byly nastepujace
zagadnienia:

- Wspolczesne wyzwania zarzagdzania kapitatem ludzkim w organizacji,

- metody rozwoju kapitatu ludzkiego w organizacji,

- zarzadzanie wiekiem w organizacji, zarzadzanie pokoleniami,

- zarzadzanie roéznorodnoscia w organizacji,

- mentoring i jego rodzaje, wdrazanie mentoringu w organizacji,

- skuteczno$¢ mentoringu,

- rola mentoringu i mentora w organizacji, kluczowe kompetencje mentora,

- mentoring jako narzedzie zarzadzania wiekiem pracownikéw,

- mentoring jako element zarzadzania roznorodnoscia,

- wplyw mentoringu na zaangazowanie pracownikow w organizacji,

- wplyw mentoringu na satysfakcje pracownikéw z pracy,

- mentoring jako narzedzie niwelowania ryzyka wystapienia anomii.

W 2011 roku opracowatam w ramach Biura Koordynacji Projektéw Collegium Civitas dwuletni
innowacyjny projekt badawczy pn.: mIntermentoring w malej firmie - zarzadzanie
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kompetencjami”, ktéry wygral konkurs Mazowieckiej Jednostki Wdrazania Programéw Unijnych
iuzyskat dofinansowanie ze $rodkéw UE w ramach Europejskiego Funduszu Spotecznego (POKL
dziafanie 8.3). Od stycznia 2012 roku pelniac funkcje kierownika projektu przeprowadzitam badania
Jakosciowe w postaci indywidualnych wywiadéw pogtebionych z przedstawicielami 36 firm oraz
zogniskowanych wywiadéw grupowych z pracownikami tych firm. Celem badan byla charakterystyka
procesOw zarzgdzania kapitatem ludzkim w matych przedsiebiorstwach, w szczegblInosci zarzadzania
pracownikami réznych pokolen. Jako innowacyjny rezultat projektu powstata Platforma Zarzadzania
Kompetencjami — bezplatna aplikacja internetowa dostepna dla wszystkich zarzadzajacych matymi
firmami, ktéra umozliwia zaplanowanie ipowiazanie celow strategicznych przedsiebiorstwa
z zarzadzaniem kapitatem ludzkim, ze szczegélnym uwzglednieniem generacyjnego zréznicowania
kompetencji pracownikow.

Naukowym efektem realizacji tego projektu byty nastepujace publikacje naukowe i raporty:

1. Baran M., 2013, Intermentoring — korzyci zastosowania w firmie, Zeszyty Naukowe. Organizacja
i Zarzadzanie, Politechnika L6dzka, Z. 51, Nr 1146.

2. Baran M,, 2014, Mutual mentoring as a tool for managing employees of different generations in the
enterprise, "Journal of Positive Management", Vol. 5, No. 2, Wyd. UMK Torut.

3. Baran M, 2013, Podrecznik Intermentoring w matej firmie — zarzqdzanie kompetencjami, wspétautor
Lochowski P., Pander W., Sieradzka A.

Udziat w charakteryzowanym projekcie badawczym oraz prowadzone podczas Jego realizacji badania
skierowaly moja uwage na problematyke mentoringu i przyczynily si¢ do wyodrebnienia w procesie
mojego rozwoju naukowego mentoringu w przedsigbiorstwach jako obszaru badawczego.
Problematyka skutecznosci wspélczesnego mentoringu w organizacjach jest obecnie kluczowym
obszarem moich zainteresowan naukowych.

W okresie 10.2012-09.2013 uzyskalam dwunastomiesigczne stypendium naukowe Collegium
Civitas pn. "Stypendium dla Miedych Doktoréw". Dzialania prowadzone w tym okresie
przyczynily si¢ do rozwoju moich zainteresowan badawczych dotyczacych zarzadzania pokoleniami w
organizacjach. Uzyskane rezultaty naukowe zostaty opublikowane w nastepujacych publikacjach:

3. Baran M., 2014, Pokolenie Y — mity i prawdy w kontekscie zarzgdzania pokoleniami, ,,Marketing
irynek” 5/2014, PWE, wspélautor Klos M.

4. Baran M., 2014, Managing an intergenerational workforce as a factor of company competitiveness,
"Journal of International Studies", Vol. 7, No. 2, Wyd. Centre of Sociological Research, wspétautor
Klos M.

5. Baran M., 2014, Competency models and the generational diversity of a company workforce,
"Economics & Sociology", Vo. 7, No. 1, Wyd. Centre of Sociological Research, wspoétautor Ktos M.

Do mojego rozwoju naukowego przyczynilo sie réwniez uzyskane w wewnatrzuczelnianym
konkursie stypendium stazowe wspélfinansowane ze srodkéw Europejskiego Funduszu
Spolecznego projektu "Edukacja globalna w dobie zmian cywilizacyjnych - program rozwoju CC"
(POKL 4.1.1). Miesigczny staz naukowy odbylam w okresie od 17 listopada do 12 grudnia 2014r.
w Wielkiej Brytanii (University of Oxford oraz Kingston University London) celem poglebienia
wiedzy na temat mentoringu oraz jego zréznicowanych zastosowaniach w organizacjach.

W efekcie analiz literaturowych podejmowanych w czasie stazu powstata publikacja:

6. Baran M, 2015, Mentoring jako element zarzadzania roznorodnoscia w przedsiebiorstwach,
"Management Forum" vol. 3, no. 2, ss. 3-8.

W celu eksploracji tematyki mentoringu oraz dalszego rozwoju moich zainteresowah naukowych
opracowatam trzy autorskie projekty naukowo — badawcze, ktére realizowane byly samodzielnie lub
w zespole, tj.:

I. Badanie poziomu gotowosci organizacji do wdrozenia mentoringu — samodzielnie zrealizowany
uczelniany projekt badawczy w latach 2013-2014.
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Przeprowadzilam badania dotyczace znajomos$ci mentoringu, form i zakresu stosowania mentoringu
na probie 250 organizacji. Zastosowang technika badawcza byto tradycyjne badanie ankietowe PAPI.
Celem badania byla identyfikacja procesu mentoringu w przedsigbiorstwach, organizacjach
pozarzagdowych oraz instytucjach publicznych, tj. okreslenie czy mentoring wystepuje, w jakich
organizacjach wystepuje, w jakich obszarach funkcjonowania organizacji jest stosowany. Wyniki
badania pozwolity uzyska¢ bardzo wstepny obraz zasad dziatania mentoringu w organizacjach
(bowiem tylko nieliczne organizacje posiadaly wdrozone procesy mentoringowe badz dziataty
W oparciu o sformalizowane programy mentoringu). Po przeprowadzonej analizie uzyskanych
wynikéw badat oraz studiéw literaturowych opracowalam zestaw warunkéw w organizacji
niezbednych dla funkcjonowania mentoringu. Zestaw ten zostat poddany weryfikacji mentorow
1 zarzadzajacych procesami mentoringowymi w toku przeprowadzonych 2 wywiadéw grupowych
(FGI). W ten sposéb przygotowane zostalo modelowe narzedzie badania gotowosci organizacji do
wdrozenia mentoringu.

Wyniki i rezultaty prowadzonego badania zostaly opublikowane w dwéch artykutach naukowych:

7. Baran M., 2016, Model of organizational readiness to implement mentoring, Proceedings of the $th
International Joint Conference on Knowledge Discovery, Knowledge Engineering and Knowledge
Management, Science and Technology Publications, Lda, Porto Portugalia.

8. Baran M., 2018, Design Mentoring Approach in Companies in Poland, Contemporary Economics, Vol.
12 Issue 3 / September.

II. Badanie dotyczace opracowania profilu kompetencyjnego mentora w przedsi¢biorstwie —
uczelniany projekt badawcezy realizowany samodzielnie w roku 2015.

Prébujac odpowiedzie¢ na pytanie jakie zachowania ujawnia wzorcowy mentor przeprowadzitam
badania mentoréw i ich otoczenia (podopiecznych mentoréw oraz ich przetozonych). Celem badania
bylo okreslenie zakresu i poziomu kompetencji niezbednych dla roli idealnego mentora w organizacji.
W zwiazku z tym zbadalam czy dane kompetencje (z wczesniej przygotowanego zestawu
kompetencji) u badanego mentora wystepuja i jesli tak, to na jakim poziomie (na 5-cio stopniowej
skali). Mentorzy do badania kompetencji zostali zidentyfikowani w organizacjach, ktére stosujg
programy, badZ majg wdrozone procesy mentoringowe za pomoca testu projekcyjnego.
Zidentyfikowanych zostalo 40 par mentorskich wykluczajacych sig. Nastgpnie przeprowadzone
zostato badanie kompetencji metoda 360 stopni, tj. badany bylo mentor, Jego mentee (podopieczny),
atakze przetozony mentora (lgcznie 40 zespotéw). Definiowanie kompetencji ocenianego mentora
dokonywane byto przez kazdy trzyosobowy zesp6t przy pomocy zestawu kompetencji metodg CAWI
(kwestionariuszem ankiety internetowej). Na podstawie uzyskanych wynikéw badania zbudowany
zostal profil kompetencyjny wzorcowego mentora, ktéry zaprezentowany zostal w nastgpujacych
publikacjach naukowych:

9. Baran M., 2016, Profil kompetencyjny profesjonalnego mentora, "Nauki o Zarzadzaniu. Management
Studies", 2(27).

10. Baran M., 2016, The mentor's role within the company, Studia i Materialy, Wydzial Zarzadzania
Uniwersytet Warszawski, 2(21), t.1.

IIl. Badanie dotyczace wplywu mentoringu na rozwéj pracownikéow w przedsigbiorstwach —
uczelniany projekt badawczy realizowany w dwuosobowym zespole.

W I kwartale 2017 roku przeprowadzitam badanie ilosciowe na dobranej celowo probie 1010
pracownikéw przedsigbiorstw funkcjonujacych w  Polsce, ktérzy uczestniczyli w procesach
mentoringu w trakcie swojego rozwoju zawodowego. Kryterium udzialu danego pracownika
w badaniu byfo ukonczenie procesu mentoringowego w firmie. Stosowang technika badawczg byta
technika ankietowa. W efekcie realizacji badania dokonatam identyfikacji zalezno$ci pomiedzy
doswiadczaniem mentoringu przez pracownika w przedsiebiorstwie a Jjego zaangazowaniem w prace,
identyfikacji wplywu mentoringu na satysfakcje pracownikéw z pracy, identyfikacji wplywu
mentoringu na zachowania anomijne w miejscu pracy, a takze na partycypacyjne zarzadzanie

pracownikami.
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Uzyskane wyniki wspomnianego powyzej badania zostaly wykorzystane w nastgpujacych
publikacjach:

11. Baran M., 2017, The Importance of Mentoring In Employee Work Engagement — Based on Research of
Company Employees In Poland, International Journal of Contemporary Management, Volume 16,
Number 2.

12. Baran M., 2017, Réznorodnos¢ w miejscu pracy a wystepowanie konfliktéw, [w:] Problemy
réznorodnosci w zarzadzaniu, M. Striker (red.), Wydawnictwo SIZ, £.6dz, wspétautor Sypniewska B.

13. Baran M., 2017, The significance of people-oriented management and participation for mentoring in
organizations, Journal of Positive Management, Vol. 8, Nr 4, wspotautor Sypniewska B.

14. Baran M., 2018, Mentoring jako narzedzie niwelowania ryzyka wystapienia anomii, Organizacja
i Kierowanie, Nr 2 (181), wspétautor Sypniewska B.

Jednoczesnie w roku 2017 wzigtam udziat w badaniu pn. ., Analiza narzedzi mentoringowych
W organizacjach wspierajacych pracownikéw w rozwoju kluczowych kompetencji — ocena
wdrazania i rekomendacje” w ramach projektu realizowanego przez Agencje Rozwoju Innowacji
pn. ,Mentor - Tutor - Trener — kompleksowy program ksztalcenia oséb dorostych” (POWER,
Dzialanie 4.3 Wspdipraca ponadnarodowa). Celem badania byla analiza narzedzi mentoringowych
w organizacjach oraz opracowanie na tej podstawie rekomendacii wdrozeniowych dla firm. Badanie
przeprowadzone zostato na dobranej w sposéb celowy prébie 21 przedsiebiorstw, ktére wdrozyly
programy  mentoringowe. Zastosowana technika badawcza byl  bezposredni wywiad
kwestionariuszowy przeprowadzony z przedstawicielami przedsiebiorstw (dyrektorami HR.
koordynatorami programéw mentoringowych, wlascicielami firm).

Rezultatem badania byt raport:

9

15. Baran M., 2018, Raport z rekomendacjami Analiza narzedzi mentoringowych w organizacjach
wspierajqcych pracownikéw w rozwoju kluczowych kompetencji — ocena wdrazania i rekomendacje,
wspolautor Blocka-Sowinska K.

Zglebiajac  tematyke mentoringu jako skutecznej metody rozwoju  kapitalu  ludzkiego
w przedsigbiorstiwach zrealizowalam cztery indywidualne projekty badawcze, ktérych wyniki
postluzyly opracowaniu monografii habilitacyjnej. Wszystkie wspomniane projekty zostaly
sfinansowane w ramach dziatalno$ci statutowej Collegium Civitas:

- Kompleksowe podej$cie do zarzgdzania kapitalem ludzkim w przedsigbiorstwach — badanie
pilotazewe MN/6/2014),

- Mentoring jako narzedzie zarzgdzania kapitalem ludzkim w przedsigbiorstwach w Polsce
(PB/1/2015),

- Uwarunkowzania wdrazania mentoringu w przedsiebiorstwach funkcjonujacych w Polsce
(PB/1/2016/2017),

- Skuteczno$¢ mentoringu w polskich przedsigbiorstwach (PB/1 1/2017).

W prezentowanym okresie bralam udziat w nastepujacych konferencjach naukowych:

1. VI Ogélnopolska Konferencja Naukowa z cyklu ,,Zarzadzanie rozwojem organizacji” pt.: Rola kadry
kierowniczej w rozwoju wspélczesnych organizacji (Katedra Zarzadzania Politechniki Lodzkiej, 15-
17.05.2013r., Spaia). Referat pt. [ntermentoring — korzysci zastosowania w firmie.

2. 11 Migdzynarodowa Konferencja Naukowa pt. Zarzadzanie Pozytywnym Potencjalem Organizacji
(UMK, 27-29.11.2013, Torur). Referat pt. Mutual mentoring as a tool Jor managing employees of
different generations in the enterprise.

3. Konferencja Naukowa pt. Ekonomiczne wyzwania XXI wieku. Polska - Unia Europejska - Swiat. XI
Ogolnopolski Zjazd Katedr Ekonomii (9-11.06.2014 r., Migdzyzdroje). Referat pt. Competency models
and the generational diversity of a company workforce, Managing an intergenerational workforce as a
Jactor of company competitiveness.

4. COgoblnopolska Konferencja Szkota Letnia Zarzadzania pt. Klasyczne i wspélczesne koncepcje
zarzadzania. Aspekty teoretyczne i praktyczne (UE w Poznaniu, 25-27.06.2014, Boszkowo). Referat pt.
Pokolenie Y — mity i prawdy w kontekscie zarzgdzania pokoleniami.
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5. XVII Ogolnopolska Konferencja Naukowa Zmiana warunkiem sukcesu 2014 pt. W poszukiwaniu
zrédet trwalej konkurencyjnosci (UE we Wroclawiu, 23-25.11.2014, Wojanow). Referat pt. Mentoring
Jjako element zarzqdzania réznorodnosciq w przedsiebiorstwach.

6. Ogodlnopoiska Konferencja Szkota Letnia Zarzadzania pt. W $wiecie paradoksow i paradygmatow
zarzadzania (UE we Wroctawiu, 8-10.06.2016, Kudowa-Zdroj). Referat pt. Profil kompetencyjny
profesjonalnego mentora.

7. 8th International Conference on Knowledge Management and Information Sharing (INSTICC, 9-
11.11.2016 r., Porto, Portugal). Referat pt. Model of organizational readiness to implement mentoring.

8. III International Scientific Conference Entrepreneurship for the XXI century. Images and perspectives
(Wydziat Zarzadzania, Uniwersytet Warszawski, 24-25.11.2016 r., Warszawa). Referat pt. The mentor's
role within the company.

9. Konferencja Naukowa pt. Innowacyjne instrumenty zarzadzania organizacjami (Wydzial Zarzadzania
i Komunikacji UJ, 27-28.03.2017, Krakéw). Referat pt. The Importance of Mentoring in Employee
Work Engagement — Based on Research Companies in Poland.

10. IX Ogélnopolska Konferencja Naukowa z cyklu ,,Zarzadzanie rozwojem organizacji" pt. Organizacja
w sieci relacji (Politechnika Lddzka, 24-26.05.2017, Bronistawéw). Referat pt. Characteristics of
Mentoring Relationships in Business.

11. Konferencja Naukowa Zjazd Katedr ZZL (18-20.09.2017, 1.6d%). Referat pt. Réznorodnosé w miejscu
pracy a wystepowanie konfliktéw.

12. TI Ogolnopolska Konferencja Naukowa pt. Wspélczesne przedsiebiorstwa. Wyzwania i zagrozenia
skutecznego zarzagdzania (UMK w Toruniu, 23-24.11.2017, Torun). Referat pt. The significance of
people-criented management ond participation for mentoring in organization.

13. VII Ogélnopolska Konferencja Naukowa pt. Przedsigbiorstwo kreatywne (Instytut Zarzadzania SGH
w Warszawie, 14-16.05.2018, Kazimierz Dolny).

14. Ogdlnopolska Konferencja Szkola Letnia Zarzadzania pt. Tozsamo$é nauk o zarzadzaniu. Megatrendy,
ewolucja, kontekstowos¢ (UJ w Krakowie, UE w Katowicach, 13-15.06.2018, Krynica Zdr6j). Referat
pt. Mentoring jako narzedzie niwelowania ryzyka wystgpienia anomii.

IV obszar badawczy — zarzgdzanie projektami

Waznym elementem mojego dorobku jest doradztwo, gtéwnie biznesowe oraz dzialalnosé projektowa.
W zwigzku z tym, ostatni z prezentowanych obszaréw badawczych dotyczy odmiennej (od
poprzednich) tematyki, skoncentrowanej wokét procesu zarzadzania projektami. Problematyka
zarzagdzania projektami zajmuje sie zawodowo od 2004 roku, specjalizujac si¢ w opracowaniu
projektéw unijnych oraz w ich realizacji, a od roku 2012 obszar ten pozostaje rdéwniez w polu moich
zainteresowan badawczych. Diatego tez kierujac pracami Biura Koordynacji Projektéw w Collegium
Civitas réwnolegle zajelam si¢ rozwinieciem tematyki zarzadzania projektami uwzgledniajac
specyfike uczelni wyzszej. Od 2006 roku jestem certyfikowanym specjalista w zakresie funduszy
europejskich i jednoczesnie pelnie funkcje eksperta ds. oceny projektéw w réznych organizacjach oraz
instytucjach panstwowych (m.in. Ministerstwo Nauki i Szkolnictwa Wyzszego, Narodowe Centrum
Badan i Rozwoju, Ministerstwo Inwestycji i Rozwoju, Polska Agencja Rozwoju Przedsiebiorczosci,
Narodowa Agencja Wymiany Akademickiej).

W latach 2013-2014 przeprowadzitam w migdzyuczelnianym czteroosobowym zespole badanie
uczelni wyzszych dotyczace zarzadzania projektami (projekt uczelniany — badania wiasne). Badanie
tzw. orientacji projektowej polegalo na analizie pigciu kluczowych wymiaréw orientacji projektowej
organizacji, tj. kompleksowego podejscia do zarzadzania projektami, standardéw kultury projektowej,
zarzadzania zespoiem vrojektowym, zarzadzania strategicznego oraz przebiegu procesu zarzadzania
projektem. W badaniu wykorzystany zostal ziozony kwestionariusz, w ktorym kazdy z pieciu
wskazanych wezesniei wymiaréw orientacji projektowej zostat podzielony na pie¢ wskaznikéw
szczegotowych, kiorych pomiar odbywat sig poprzez odpowiedz na pig¢ pytafi, w oparciu o skale
Likerta. Przeprowadzone badanie w 15 polskich uczelniach miato na celu weryfikacje i oceng
poziomu orientacji projektowej wybranej grupy uczelni (publicznych i prywatnych) pod katem
kompleksowego zarzadzania projektami.
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Do$wiadczenie w zakresie zarzadzania projektami zdobywane w trakcie kilkunastu lat pracy
z projektami bylo przeze mnie wykorzystane w prowadzonych zespotowo badaniach na uczelniach
wyzszych, czego rezultatem sg wspétautorskie publikacje naukowe, ktére sukcesywnie ukazywaly si¢

w latach 2013-2017:

1. Baran M., Metody zarzadzania projektami unijnymi realizowanymi przez uczelnie wyzsze, [w:] pod
red. T. Listwan, L. Sutkowski, Ekonomiczne i sprawnosciowe problemy zarzadzania projektami,
Przedsiebiorczoé¢ i zarzadzanie, Tom X1V, Zeszyt 11, cz.2, £.6dz 2013, wspétautor Klos M.

2. Baran M., Czynniki sukcesu w praktyce zarzadzania miekkimi projektami unijnymi w uczelniach
wyzszych [w:] pod. red. E. Golebiowska, Zarzadzanie w XXI wieku. Menadzer innowacyjnej
organizacji, Przedsigbiorczos¢ i zarzadzanie TOM X1V, zeszyt 12, cz. 1, Lodz 2013, wspolautor Klos

M.

3. Baran M., Kompleksowe podejscie do zarzadzania projektami na przykladzie uczelni wyzszej, [w:]
Zarzgdzanie w XXI wieku. Menedzer innowacyjnej organizacji, ,,Przedsigbiorczosé i Zarzadzanie”
2.12, cz. 1, Spoleczna Akademia Nauk w Lodzi, £.6dz 2013 s. 247-262, wspétautor Strojny J.

4. Baran M, 2014, Systemy wsparcia badan i innowacji w wybranych krajach europejskich - wnioski
dla Polski, "Studia Ekonomiczne Regionu Lodzkiego" Nr 13, Wyd. PTE o. w Lodzi, wspélautor

Kadras M., Pander W.

5. Baran M. 2014, Kreowanie zachowan przedsigbiorczych w procesie zarzadzania zespolem
projektowym na przyktadzie uczelni wyzszej, [w:] Rola przedsiebiorczosci w rozwoju firm i uktadéw
przestrzennych, pod red. Z. Zioto, T. Rachwala, ,,Przedsiebiorczo$¢ — Edukacja” nr 10, Zaklad
Przedsigbiorczosci i Gospodarki Przestrzennej, Instytutu Geografii Uniwersytetu Pedagogicznego
w Krakowie, Wydawnictwo Nowa, Warszawa Krakow, s. 120-134, wspétautor Klos M., Strojny J.

6. Baran, M, 2014, Projekty innowacyjne w uczelniach wyzszych - rekomendacje dotyczace
Tinansowania i organizowania ksztalcenia ustawicznego, "Handel wewnetrzny", Nr 5 (352), ss. 3-7,

wspotautor Kios M.

7. Baran M., 2014, Innowacyjny model ksztalcenia ustawicznego na przykladzie uczelni wyzszych,

"Handel wewngtrzny" Nr 6 (353), ss. 3-7, wspétautor Klos M.

8. Baran M, 2015, Project Orientation of Polish Universities, China-USA Business Review, Vol. 14,

No.12, December (Serial Number 150), wspétautor Strojny J.

9. Baran M., Kultura projektowa w procesie zarzadzania projektami na uczelniach wyzszych — wyniki
badania, {w:] Rola zarzadzania projektami i procesami we wspieraniu rozwoju regionalnego, pod red.
»Przedsigbiorczos¢ i Zarzadzanie”, tom XVI, zeszyt 5, czesé 11, 2015, Spoteczna Akademia Nauk

w Lodzi, £.6dZ 2015 ss. 191-206, wspotautor Ktos M., Strojny J.

10. Baran M., Nowoczesne modele ksztalcenia Lifelong Learning testowane w uczelniach wyzszych
w ramach projektéw innowacyjnych, [w:] Rola zarzadzania projektami i procesami we wspieraniu
rozwoju regionalnego, pod red., ,,Przedsigbiorczos¢ i Zarzadzanie”, tom XVI, zeszyt 5, czesc 11,
2015, Spoteczna Akademia Nauk w Lodzi, £.6dz 2015 ss. 43-54, wspélautor Klos M., Strojny J.

11. Baran M., Techniki zarzadzania zasobami ludzkimi w projekcie, [w:] Rola zarzadzania projektami
i procesami we wspieraniu rozwoju regionalnego, pod red. ,,Przedsiebiorczos¢ i Zarzadzanie”, tom
XVI, zeszyt 5, czgs¢ 11, 2015, Spoteczna Akademia Nauk w Lodzi, £.6dz 2015 ss. 99-1 12, wspétautor

Klos M., Klimezak B., Strojny J.

2. Baran M., 2016, Orientacja projektowa jako element wspétczesnego modelu zarzadzania uczelnia,

Przedsigbiorczos¢ i Zarzadzanie, Wyd. SAN, Tom XVII, Zeszyt 2, Czg$¢ 1, wspdtautor Prusak A.,

Strojny J.

13. Baran M., 2016, Applying the AHP method into the assessment of project attitudes, [in:] Eurasian
Business Perspectives. Eurasian Studies in Business and Economics, (eds) Bilgin M., Danis H,,

Demis E., Can U, vol 8/1, Springer, Cham, wspétautor Strojny J., Szulc J.

14. Baran M., 2017, Analyzing the Task-Maturity Level. The Example of Polish Private University,

Humanities and Social Sciences, No4, wspétautor Strojny J.

W latach 2015-2618 zrealizowatam uczelniany miedzynarodowy projekt badawczo-dydaktyczny pn.
Building the Culture of Social Innovation in Higher Education finansowany w ramach programu
Erasmus Plus (Strategic Partnerships). Projekt byl odpowiedzig na problem niedostatecznego
poziomu przedsigbiorczodci i innowacyjnosci spolecznej studentéw uczelni srodkowoeuropejskich.
Celem projektu realizowanego we wspdlpracy z The University of Northampton, University of Iceland
oraz Ashoka Poland byt wzrost znajomosci zagadnien innowacyjnosci spofecznej w $rodowisku

akademickim uczelni zlokalizowanych w Europie Srodkowej.
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Efektem trzyletniego projektu, w ktérym pehitam role Kierownika badan oraz koordynatora
merytorycznego sg nastgpujace publikacje naukowe i raporty:

18. Baran M., 2016, Rola innowacji w polskich uczelniach, Prace Naukowe Uniwersytetu
Ekonomicznego we Wroctawiu, Nr 444, wspélautor Cichocka E., Maranowski P.

19. Baran M., Raport Analysis of the involvement of higher education institutions from selected Central
European countries in the process of creating, implementing and supporting social innovation, 2016,
wspolautor Cichocka E, Kroczak H., Maranowski P.

20. Baran M., 2018, Przewodnik Incubating and accelerating social innovation idea, wspétautor

Marariowski P., Rubinowska M.

W okresie od 2012 roku réwniez aktywnie uczestniczytam w konferencjach naukowych prezentujac

artyku
1.

10.

ty po$wigcone tematyce zarzadzania projektami:

X Miedzynarodowa Konferencja Naukowa pt. Rola przedsigbiorczosci w rozwoju firm i ukladéw

przestrzennych (Zaklad Przedsigbiorczosci Uniwersytetu Pedagogicznego w Krakowie, 7-8.10.2013r.,
rakéw). Referat pt. Wdrozenie systemu zarzqdzania projektami jako narzedzie kreowania zachowan

przedsigbiorczych w organizacji na przyktadzie uczelni wyzszych.

[II Miedzynarodowa Konferencja Naukowa pt. Zarzadzanie — nowe perspektywy. Przedsiebiorczy

menedzer innowacyjnej organizacji (Spoleczna Akademia Nauk, 14.11.2013r., Warszawa). Referat pt.

Kompleksowe podejscie do zarzqdzania projektami na przyktadzie uczelni wyzsze.

V Miegdzynarodowa Konferencja Naukowa pt. Spoleczne i ekonomiczne problemy zarzadzania

projektami (Clark University USA, Spoleczna Akademia Nauk, 20-21.11.2013, L6dz). Referat pt.

Metody zarzqdzania projektami unijnymi realizowanymi przez uczelnie wyzsze; Czynniki sukcesu w

praktyce zarzqdzania migkkimi projektami unijnymi w uczelniach wyzszych.

I Ogolnopolska Konferencja pt. Rola zarzadzania projektami i procesami we wspieraniu rozwoju

lokalnego oraz regionalnego” (SAN, Urzad Miasta Radomska, 05.06.2014, Radomsko). Referat pt.

Kultura projekiowa w procesie zarzqdzania projektami na uczelniach wyzszych — wyniki badania,

referat pt. Techniki zarzqdzania zasobami ludzkimi w projekcie.

V Migdzynarodowa Konferencja Naukowa pt. Innowacyjnos¢ szansa rozwoju regionu (Uniwersytet

Szczecinski, PWSZ w Walczu, 5-6.06.2014, Tuczno). Referat pt. Innowacyjny model kszialcenia

usiawicznego na przykladzie uczelni wyziszych; Projekty innowacyjne w uczelniach wyzszych —

rekomendacje dotyczqce finansowania i organizowania ksztalcenia ustawicznego.

V Konferencja Naukowa z cyklu ,,Forum Mtodych Menedzeréw” pt. Male i érednie przedsiebiorstwa w

UE: wyzwania rozwojowe w perspektywie 2014-2020 (Politechnika L6dzka, 20-21.10.2014 r., 1.6dz).

Referat pt. Systemy wsparcia innowacji w wybranych krajach europejskich — wnioski dla Polski.

I Ogélnopolska Konferencja Naukowa Zachowania organizacyjne pt. Relacje w przestrzeni zmian

(Uniwersytet £6dzki, 07-09.10.2015, L.6dz).

Konferencja Naukowa pt. Zarzadzanie projektami determinanta wspierania rozwoju lokalnego

i regionalnego (Katedra Zarzadzania, Spoleczna Akademia Nauk, 28.10.2015, Zduriska Wola). Referat

pt. Orientacja projektowa jako element wspotczesnego modelu zarzgdzania uczelnig.

20th EBES - Eurasia Business and Economics Society Conference Proceedings (IMF, 28-30.09.2016,

Wieder). Referat pt. Applying the AHP method into the assessment of project attitudes.

Konferencja Naukowa pt. Zarzadzanie strategiczne w teorii i w praktyce (UE we Wroctawiu, 24-

25.10.2016, Wroctaw). Referat pt. Rola innowacji spotecznych w polskich uczelniach.
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4. Podsumowanie dorobku i osiggni¢¢ naukowo-badaweczych
Syntetyczne podsumowanie mojego dorobku i osiagnie¢ w pracy naukowo-badawczej w okresie przed
uzyskaniem stopnia doktora nauk ekonomicznych w zakresie nauk o zarzadzaniu oraz po uzyskaniu

tego stopnia prezentuje w tabeli 2.

Tabela 2. Syntetyczne zestawienie osiagnieé naukowo-badawczych

Wyszezegolnienie Okres do uzyskania stopnia Okres po uzyskaniu stopnia
naukowego doktora naukowego doktora

Czgé¢ A. Dorobek naukowy publikacyjny

Monografie naukowe - 17
Rozdziaty w monografii 6 6
Publikacje naukowe w  recenzowanych | 3 32
czasopismach o zasiegu miedzynarodowym i

krajowym

Inne publikacje 0 1
Razem publikacje 9 40

Czesé¢ B. Pozostale osiggniecia naukowo-badawcze

Indywidualne projekiy uczelniane — badania | - 4
statutowe

Projekty uczelniane — badania wlasne 1 4
Realizacja projektéw badawczych MNiSW i | 2 4
NCBR

Udziat w  zewngtrznych  zespotowych | - 3
projektach badawczo-rozwojowych

Udziat w konferencjach naukowych | 8 23
ogdlnopolskich

Udziat w konferencjach naukowych | 1 10
miedzynarodowych

Wspblpraca  migdzynarodowa i staze | - 3
zagraniczne

Udziat w komitetach redakeyjnych/ w grupach | - 3
recenzentéw czasopism naukowych

Udziat w towarzystwach naukowych 1| - 1
stowarzyszeniach

Cze$¢ C. Wskazniki dokonai naukowych (na dzied 30.08.2018 r.)

Liczba punktéw za publikacie (wg kryteriow | 31 326
MNiSW)

Liczba cytowan wedlug Google Scholar - 132
Indeks Hirscha wedtug Google Scholar - 5

Zrédlo: opracowanie wiasne.

Rezultatem mojej aktywnosci naukowej jest dorobek publikacyjny obejmujacy tacznie 49 prac
naukowych, w tym 9 opracowan naukowych przed uzyskaniem stopnia doktora. Publikacje
naukowe w jezyku angielskim (14) stanowia blisko 30% wszystkich prac naukowych, prace
wspdtautorskie (22) - 44%. Laczny wskaznik cytowan wedlug Google Scholar wynosi 132, H-index —
5,110 — indeks - 3. Za opublikowane prace naukowe uzyskatam 357 punktow.

7 W tym praca, ktora zostala wyszczegolniona jako osiagniecie naukowe.
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Aktywno$¢ zawodowa na polu nauki oraz dydaktyki zostala doceniona przez wladze mojej
macierzystej jednostki naukowej. Uzyskalam nastgpujace wyréznienia:

Za dzialainos$¢ naukowo-badawceza:

Nagroda Rektora za osiggniecia uzyskane w pracy naukowo-badawczej w roku akademickim
2017/2018;

Nagroda Rektora za osiagniecia uzyskane w pracy naukowo-badawczej w roku akademickim
2016/2017,

Nagroda Rektora za osiagniecia uzyskane w pracy naukowo-badawczej w roku akademickim
2015/2016;

Roczne stypendium naukowe uzyskane w roku akademickim 2012/2013.

Za dzialalno$¢ dydaktyczno-rozwojowa:

Nagroda Rektora dla najlepszego kierownika specjalnosci w roku akademickim 2017/2018 —
specjalnosé Zarzadzanie, specjalno$é Zarzadzanie Zasobami Ludzkimi;

Nagroda Rektora dla najwybitniejszych wykladowcow akademickich w dziedzinie: rozwoj
uczelni — za rok akademicki 2016/2017;

W obszarze dziatalnosci projektowej uzyskatam Nagrode Minister Rozwoju Regionalnego ,,Najlepsza
inwestycja w czlowieka” za realizacje projektu Klastry szansg rozwoju regionu, TARR S.A. 2008.

W przedtozonym referacie, przedstawione zostaly w syntetyczny sposéb moje osiagniecia naukowo-
badawcze, ze szczeg6lnym uwzglednieniem osiagnieé zdobytych po uzyskaniu stopnia doktora nauk
ekonomicznych w 2008 roku. Natomiast szczegétowe informacje dotyczace zaréwno dorobku
publikacyjnego oraz powigzane z nim osiagniecia dydaktyczne i popularyzatorskie zostaty
przedstawione w kolejnych zalacznikach do wniosku.
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Warszawa, 3 wrzesnia 2018r. Matgorzata Baran
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