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1. Imig i nazwisko

Dawid Szostek

1)

2)

2. Posiadane dyplomy, stopnie naukowe — z podaniem nazwy, miejsca i roku ich

uzyskania oraz tytulu rozprawy doktorskiej

Dyplom ukonczenia 5-letnich, jednolitych studiow magisterskich (magister ekonomii) na
Wydziale Nauk Ekonomicznych i Zarzadzania [WNEiZ] Uniwersytetu Mikotaja Kopernika
w Toruniu [UMK] (kierunek ,,Zarzadzanie i marketing”) otrzymatem w dniu 05.06.2007 r.
(ocena: bardzo dobry). Studiowatem w trybie stacjonarnym.

Studia magisterskie ukonczytem jako najlepszy absolwent WNEiZ roku 2006/2007 oraz
znalaztem si¢ w gronie 5% najlepszych absolwentow UMK. Rowniez kazdy rok studiow
konczytem uzyskujac tytut najlepszego studenta WNEiZ. W zwiagzku z tym, w roku
akademickim 2006/2007 otrzymatem stypendium Ministra Nauki i Szkolnictwa Wyzszego.

Stopien naukowy doktora nauk ekonomicznych w dyscyplinie nauk o zarzadzaniu
zostal mi nadany uchwatg Rady Wydzialu Nauk Ekonomicznych 1 Zarzadzania
Uniwersytetu Mikotaja Kopernika w Toruniu w dniu 21.09.2011 r.

Tytul rozprawy doktorskiej: ,,Wykorzystywanie wynikow badan opinii pracownikow w
ksztaltowaniu wewnetrznego wizerunku przedsiebiorstw wojewddztwa kujawsko-
pomorskiego”

Data publicznej obrony rozprawy: 05.07.2011 r.

Promotor: prof. dr hab. Stanistaw Kaczmarczyk

Recenzenci: prof. Aldona Glinska-Newes; prof. Agnieszka Izabela Baruk

Krotki opis: studia doktoranckie na WNEiIZ rozpoczalem w 2007 roku, a ukonczylem w
roku 2011. Przewdd doktorski otworzylem w roku 2009, a nastepnie rozpoczatem dwa lata
intensywnej pracy nad dysertacjg (w tym studiéw nad literaturg przedmiotu oraz badan
wiasnych w kilkunastu przedsigbiorstwach, na tacznej probie prawie 600 pracownikdéw).
Temat rozprawy byt poniekad kontynuacja moich zainteresowan, ktore rozwinety si¢ juz w
trakcie studidow magisterskich, a wyrazily w pracy magisterskiej zatytutowanej ,,Badania
sondazowe opinii publicznej w politycznej kampanii wyborczej” (promotor: prof. dr hab.

Stanistaw Kaczmarczyk). W rozprawie doktorskiej dalej koncentrowatem si¢ na fenomenie
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badan demoskopijnych (opinii), ale w odniesieniu do wewnetrznego rynku organizacji.

Tym samym ostrze moich zainteresowan przeniosto si¢ z marketingu politycznego na

marketing personalny.

Badania prowadzone na potrzeby rozprawy oraz obrany temat byly innowacyjne i miaty

charakter aplikacyjny, pozwalajac na laczenie nauki z biznesem. Dowodem uznania byly

przyznane mi dwukrotnie stypendia Marszatka Wojewddztwa Kujawsko-Pomorskiego na
prowadzenie badan 1 kontynuacje pracy nad dysertacjg, w tym:

1. w wysokosci 35.500,00 zt w roku akademickim 2008/2009 w projekcie ,,Stypendia dla
doktorantow 2008/2009 — ZPORR” (srodki UE w ramach dziatania 2.6 Zintegrowanego
Programu Operacyjnego Rozwoju Regionalnego),

2. w wysokosci 30.000,00 zt w roku akademickim 2010/2011 w projekcie ,,Krok w
przyszto$¢ — stypendia dla doktorantow III edycja” (Srodki UE w ramach poddziatania
8.2.1 Programu Operacyjnego Kapitat Ludzki 2007-2013).

3) Swiadectwo ukoficzenia studiéw podyplomowych w Wyzszej Szkole Bankowej w
Toruniu na kierunku ,,Menedzer Projektu Badawczo-Rozwojowego™ otrzymatem w dniu

04.07.2015 r. (ocena: bardzo dobry).

3. Informacje o dotychczasowym zatrudnieniu w jednostkach naukowych

Moja kariera naukowa zwigzana jest nieprzerwanie z Wydziatem Nauk Ekonomicznych i
Zarzadzania Uniwersytetu Mikotaja Kopernika w Toruniu. Jeszcze jako uczestnik studiow
doktoranckich otrzymatem tu zatrudnienie na stanowisku asystenta w Katedrze Marketingu i
Handlu (od 01.10.2010 1.).

Prawie doktadnie rok po uzyskaniu stopnia naukowego doktora (24.09.2012 r.) zostalem
zatrudniony na stanowisku adiunkta w tej samej katedrze (obecnie przemianowanej na Katedre

Zachowan Organizacyjnych 1 Marketingu). Stanowisko to zajmuj¢ do dnia dzisiejszego.

Warte podkreslenia jest to, ze prace naukowo-badawczg i dydaktyczng wigze od samego
poczatku z praktyka (w biznesie, trzecim sektorze oraz w zarzadzaniu), co w znaczacym stopniu
wzbogaca wyniki tejze pracy, a takze motywuje mnie do tego, by miala ona jak najbardziej
pragmatyczny i aplikacyjny charakter.

Juz w trakcie studiow magisterskich, a nastgpnie doktoranckich bytem petnoetatowym
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pracownikiem w nastepujacych przedsigbiorstwach:
VII-IX.2006 — Torunskie Piwnice Win VINPOL Sp. z o. o. (Torun) — specjalista ds. analiz
sprzedazy 1 thtumaczen
X1.2006-1.2007 — TORPO S. A. (Torun) — specjalista ds. marketingu i handlu
I1.2007-V.2008 — MeblePolska.eu (Torun) — telemarketer
X.2008-1X.2010 — Innova Consulting Pawel Szameta (Torun) — specjalista ds. funduszy
europejskich
2011-2013 — koordynator, asystent koordynatora badz realizator zadan w 15 projektach
dofinansowanych w ramach Programu Operacyjnego Kapitat Ludzki 2007-2013
I1.2014-V1.2015 — Fundacja na Rzecz Ofiar Wypadkéw Komunikacyjnych 1
Bezpieczenstwa w Ruchu Drogowym ZIELONY LISC (Torun) — koordynator ds.
pomocowych 1 jednocze$nie prezes =zarzadu (II-X.2014), koordynator projektu
dofinansowanego w ramach $rodkow Ministerstwa Sprawiedliwosci (IV-XI1.2014),
menedzer projektow (X1.2014-V1.2015)
IV.2015-do chwili obecnej — Centrum Funduszy UE Sp. z o. o. Sp. k. (Torun) — prezes
zarzadu, wspotwiasciciel

V.2016-do chwili obecnej — Fundacja CENTRUM (Torun) — prezes zarzadu

4. Wskazanie osiagniecia wynikajacego z art. 16 ust. 2 ustawy z dnia 14 marca 2003
r. o stopniach naukowych i tytule naukowym oraz o stopniach i tytule w zakresie

sztuki (Dz. U. 2016 r. poz. 882 ze zm. w Dz. U. z 2016 r. poz. 1311)

4.1. Tytul osiagni¢cia naukowego

Monografia naukowa pt. ,,Kontrproduktywne zachowania organizacyjne w kontekscie
jakosci relacji interpersonalnych w zespolach pracowniczych”, jeden autor: Dawid Szostek,
Wydawnictwo Naukowe Uniwersytetu Mikotaja Kopernika w Toruniu, Torun 2019, ISBN 978-
83-231-4137-2, wydana takze w formie e-booka.

Recenzent wydawniczy monografii: dr hab. Przemystaw Zbierowski, prof. Uniwersytetu

Ekonomicznego w Katowicach
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4.2. Omowienie przedmiotu rozprawy, jej celow naukowych oraz metodyki ich

realizacji

Zachowania kontrproduktywne (ang. Counterproductive Work Behavior; CWB) to
zachowania podejmowane dobrowolnie, szkodzace badz mogace potencjalnie szkodzié¢
organizacji i/lub jej interesariuszom, a takze naruszajace zasady w niej obowigzujace. Moga
mie¢ one wymiar interpersonalny (CWB-I), tzn. by¢ wymierzone w drugiego cztowieka (np.
wspotpracownika, przetozonego, klienta) badz organizacyjny (CWB-O), gdy ich celem jest
organizacja.

Co prawda, w nauce o zachowaniach organizacyjnych znaczacg rolg¢ odgrywa podejscie
pozytywne!, jednak od lat 90. XX wieku mozna zauwazy¢ coraz wieksze zainteresowanie
kontrproduktywnymi zachowaniami pracownikéw. Wynika to z rosngcej swiadomosci na temat
spotecznych i ekonomicznych skutkow tego typu zachowan, a takze z coraz czgstszych
doniesien medialnych zwigzanych z wystepowaniem takich zachowan w znanych
przedsiebiorstwach badz instytucjach.

Szacuje si¢?, ze tylko w Stanach Zjednoczonych roczne koszty zachowan
kontrproduktywnych to od 15 do 25 miliardow USD. Z kolei, zgodnie z wynikami badania pn.
,National Business Ethics Survey of the U.S. Workforce™ (2013), 26% amerykanskich
pracownikow jest §wiadkami negatywnych zachowan w miejscu pracy, przy czym 41% z nich
zadeklarowato, Zze zachowania te byly powtorzone co najmniej raz; tylko 33% zachowan to
jednorazowe przypadki.

W Polsce, wedlug wynikéw badania CBOS* (2016) na probie 887 osob, ktore
kiedykolwiek pracowaty zawodowo, 28% respondentéw deklarowato korzystanie z Internetu
w czasie pracy w celach prywatnych; 27% korzystalo do tego ze stuzbowego telefonu badz
materialdéw nalezacych do pracodawcy; 9% bralo dodatkowe pieniadze za dziatania, ktére
nalezaly do ich obowigzkéw; 8% zatatwiato ,lewe” zwolnienia lekarskie; 7% dorabiato do
pensji w godzinach pracy, natomiast 6% przychodzilo do niej po spozyciu alkoholu. Nalezy
zauwazy¢, ze badania dotyczace skali i zakresu kontrproduktywnych zachowan pracownikow
w Polsce sa nieliczne, a czgsto maja ograniczony zakres badz ich wyniki s3 juz

zdezaktualizowane.

LY. Vardi, E. Weitz, Misbehavior in Organizations, Lawrence Elbaum Associates, New Jersey 2004, s. 4.

2 L. Parks, Mount M. K., The “Dark Side” of Self-Monitoring: Engaging in Counterproductive Behaviors at Work,
»Academy of Management Best Conference Paper”, August 2005, s. 11.

3 Ethics & Compliance Initiative (2013), National Business Ethics Survey of the U.S. Workforce,
https://www.ethics.org/ecihome/research/nbes/nbes-reports/nbes-2013 (07.09.2017).

4 CBOS (2016), Etyka  pracownicza, »Komunikat z badan”, nr 102, S. 9
http://cbos.pl/SPISKOM.POL/2016/K_102_16.PDF (14.09.2017).
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Jednoczesénie, z wielu réoznych przyczyn, rosnie znaczenie zespotow pracowniczych w
organizacji 1 to nie tylko w branzach opartych na wiedzy. Cztowiek staje si¢ wyznacznikiem
warto$ci przedsigbiorstwa®. Wystarczy wspomnie¢, ze w 2000 roku w 80% przedsigbiorstw
odnotowanych w rankingu 500 najwigkszych przedsigbiorstw USA magazynu ,,Fortune”, w
zespolach pracowala ponad potowa zatrudnionych w nich pracownikow®.

Coraz wickszg role odgrywaja réwniez relacje interpersonalne, zaréwno poza
organizacja, jak 1 wewnatrz niej. Praca ma coraz bardziej relacyjny charakter. Akt ten ksztattuje
tozsamos$¢ czlowieka, pozwala na kontakty interpersonalne 1 jest Zrédlem zaspokojenia potrzeb:
przetrwania (poprzez funkcje ekonomiczne pracy, czyli zdobywania $rodkow do zZycia i
podnoszenia jego jakos$ci), wladzy, przynaleznosci spolecznej i samorealizacji. Praca nadaje
zyciu sens, natomiast wspotczesna organizacja, aby przetrwac 1 zdoby¢ przewage na rynku,
musi dobrze wiedzieé, co wptywa na pracownikoéw i ksztattuje okreslone rezultaty ich pracy’.

Pomimo duzego znaczenia jakosci relacji interpersonalnych w zespole pracowniczym,
wzglednie mato badan wyjasnia, jak ta jako$¢ jest budowana i utrwalana oraz jakie sg jej
uwarunkowania i skutki dla czlowieka oraz organizacji®. Nie istnieje tez jedna, powszechnie
uznawana definicja jakosci tych relacji. Jest to zaskakujace, poniewaz temat funkcjonowania
grup w organizacji jest poruszany w literaturze od kilku dekad; powszechnie rozumiana jest
rowniez istotno$¢ tej problematyki’. Wzglednie niewiele publikacji dotyczy tez wptywu jakosci
relacji interpersonalnych w zespole na kontrproduktywne zachowania pracownikow, choc¢ ta
tematyka zyskuje coraz wicksze zainteresowanie, w szczeg6lnosci ze strony psychologdéw oraz
teoretykow zarzadzania'®. Jednym z powodéw takiego stanu rzeczy w odniesieniu do rodzime;
literatury moze by¢ m.in. brak zwalidowanego instrumentu do ilo§ciowego pomiaru jakosci

relacji interpersonalnych w zespotach pracowniczym, ktéry bylby dostosowany do polskich

3> D. Lewicka, Rola funkcji personalnej w zapobieganiu dysfunkcjom i patologiom, [w:] Zapobieganie patologiom
w organizacji. Rola funkcji personalnej, D. Lewicka (red.), Wydawnictwo Naukowe PWN, Warszawa 2014, s. 13.
6 T. L. Griffith, M. A. Neale, Information Processing in Traditional, Hybrid, and Virtual Teams: From Nascent
Knowledge to Transactive Memory, ,,Research in Organizational Behavior” 2001, Vol. 23, s. 380.

7 P. Kanten, F. E. Ulker, The Effect of Organizational Climate on Counterproductive Behaviors: An Empirical
Study on the Employees of Manufacturing Enterprises, ,,The Macrotheme Review” 2013, Vol. 2, No. 4, s. 144.

8 M. Bowler, D. J. Brass, Relational Correlates of Interpersonal Citizenship Behavior: A Social Network
Perspective, ,,Journal of Applied Psychology” 2006, Vol. 91, No. 1, s. 71; D. M. Sluss, B. E. Ashforth, Relational
Identity and Identification: Defining Ourselves Through Work Relationships, ,,Academy of Management Review”
2007, Vol. 32, No. 1, s. 9-10; K. Golden-Biddle, K. GermAnn, T. Reay, G. Procyshen, Creating and Sustaining
Positive Organizational Relationships: A Cultural Perspetcive, [in:] Exploring Positive Relationships at Work.
Building a Theoretical and Research Foundation, J. E. Dutton, B. R. Ragins (eds.), Psychology Press, East
Sussex/New York 2009, s. 289.

°J. J. Gabarro, The Development of Working Relationships, [in:] Intellectual Teamwork. Social and Technological
Foundations of Cooperative Work, J. Galegher, R. E. Kraut, C. Egido (red.), Psychology Press, New York/London
1990, s. 80; K. A. Jehn, K. Jonsen, S. Rispens, Relationships at Work: Intragroup Conflict and the Continuation
of Task and Social Relationships in Workgroups, ,,Current Topics in Management” 2014, Vol. 17, s. 2.

10 H. T. Reis, W. A. Collins, E. Berscheid, The Relationship Context of Human Behavior and Development,
»Psychological Bulletin” 2000, Vol. 126, No. 6, s. 844.
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uwarunkowan kulturowych. To z kolei powoduje koniecznos¢ kompleksowego

zidentyfikowania zmiennych, ktére w najwickszym stopniu ksztaltuja te jakos¢ oraz ich

skategoryzowania i przypisania do wyodrebnionych wymiarow tej jakosci. Wszystko to byto
najwiekszym impulsem do napisania tej ksigzki, ktora, w moim przekonaniu, wpisuje si¢ w nurt
pozytywnej nauki o organizacji.

Niematy wptyw na podjeta przez mnie tematyke mialy moje osobiste zainteresowania
na temat zachowan organizacyjnych (w tym gtownie kontrproduktywnych), relacji migdzy
pracownikami, a takze badan spotecznych. Ksigzka jest rezultatem wieloletnich studiéw nad
literatura, dlugotrwatych i1 absorbujacych badan naukowych, glebokiej refleksji naukowej, a
takze moich do§wiadczen, zardwno z perspektywy pracownika, jak i kierownika zespotow oraz
przedsigbiorcy 1 pracodawcy. Wszystko to pozwolito na okreslenie aktualnego stanu wiedzy
odno$nie omawianej problematyki, a takze zdiagnozowanie istniejacych w tej wiedzy luk
poznawezych'!, w tym:

— teoretycznej — wynikajacej ze stabego rozpoznania tego, czym jest jakos¢ relacji
interpersonalnych w zespole pracowniczym, co sktada si¢ na jej uwarunkowania, jakie ma
ona skutki (w tym behawioralne, tj. dla zachowan pracownikéw) oraz jak nalezy ja mierzy¢,

— metodycznej — zwigzanej z brakiem zoperacjonalizowanej skali do ilo§ciowego pomiaru
jakosci tych relacji w polskich uwarunkowaniach kulturowych,

— empirycznej — bedacej skutkiem niedoboru badan na temat wplywu jakosci relacji
interpersonalnych w zespole pracowniczym na intensywno$¢ angazowania Si¢
pracownikow w zachowania kontrproduktywne, w tym na temat wptywu poszczegdlnych
kategorii jako$ci relacji interpersonalnych w zespole pracowniczym na wymiary i kategorie
zachowan kontrproduktywnych podejmowanych przez czionkow tego zespotlu. Deficyt
badan dotyczy rowniez tego, jak wptyw ten jest moderowany przez podstawowe cechy
demograficzne pracownikoéw (wyksztatcenie, wiek, pte¢, dlugos¢ stazu i rodzaju stanowiska
pracy),

— praktycznej — wynikajacej z niedostatecznych rekomendacji dla praktykow odno$nie
znaczenia jakosci relacji interpersonalnych w zespole dla angazowania si¢ pracownikow w
zachowania kontrproduktywne. W polskich uwarunkowaniach kulturowych luka
praktyczna jest intensyfikowana przez brak wspominanego instrumentu do pomiaru jakosci

tych relacji.

1 Zob. W. Czakon, Metodyka systematycznego przeglgdu literatury, [w:] Podstawy metodologii badarn w naukach
o zarzgdzaniu, W. Czakon (red.), Oficyna a Wolters Kluwer business, Warszawa 2015, s. 119, 121; J. Struzyna,
Oryginalnos¢ w badaniach naukowych w dyscyplinie zarzqdzania, [w:] Podstawy metodologii badan w naukach
o zarzqdzaniu, W. Czakon (red.), Oficyna a Wolters Kluwer business, Warszawa 2015, s. 49-79.
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Konsekwencja zidentyfikowanych luk bylo sformulowanie nastgpujacych pytan

badawczych:

1))
2)

3)

4)

5)

6)

Jak nalezy rozumie¢ jakos¢ relacji interpersonalnych w zespole pracowniczym?

Jaki jest obecny stan wiedzy na temat jakosci relacji interpersonalnych w zespole
pracowniczym?

Ktére zmienne w najwigkszym stopniu wptywaja na jako$¢ relacji interpersonalnych w
zespole pracowniczym w polskich uwarunkowaniach kulturowych?

Na jakie kategorie 1 wymiary mozna podzieli¢ zidentyfikowane zmienne, ktére w
najwiekszym stopniu wplywaja na jako$¢ relacji interpersonalnych w zespole
pracowniczym w polskich uwarunkowaniach kulturowych?

Czy 1 w jaki sposob jakos¢ relacji interpersonalnych w zespole pracowniczym (w tym
poszczegolne kategorie tej jakosci) wpltywa na intensywno$¢ podejmowania zachowan
kontrproduktywnych przez czlonkow tego zespolu (w tym w wymiarze
interpersonalnym i organizacyjnym oraz z uwzglednieniem pigciu kategorii tych
zachowan, tj. naduzycia wobec innych, zakidcenia w pracy, sabotaz, kradziez, unikanie
pracy'?) oraz jak wplyw ten jest moderowany przez podstawowe cechy demograficzne
pracownikow (wyksztatcenie, wiek, pte¢, dlugos¢ stazu i rodzaju stanowiska pracy)?
Jak skonstruowana powinna by¢ zwalidowana i dostosowana do polskich uwarunkowan
kulturowych skala do ilosciowego pomiaru jakos$ci relacji interpersonalnych w zespole
pracowniczym?

W odpowiedzi na sformulowane pytania badawcze postawitem nastepujace cele

naukowe, przy$wiecajace monografii'>:

I.

1)
2)

3)

poznawcze (odkrywcze):

zdefiniowanie pojecia jakosci relacji interpersonalnych w zespole pracowniczym,
identyfikacja i walidacja zmiennych, ktére w najwigkszym stopniu wptywaja na jakos¢
relacji interpersonalnych w zespole pracowniczym w polskich uwarunkowaniach
kulturowych,

identyfikacja kategorii 1 wymiarow, na ktére mozna podzieli¢ zmienne wplywajace w
najwiekszym stopniu na jako$¢ relacji interpersonalnych w zespole pracowniczym w

polskich uwarunkowaniach kulturowych,

2P, E. Spector, S. Fox, L. M. Penney L., K. Bruursema, A. Goh, S. Kessler, The dimensionality of
counterproductivity: Are all counterproductive behaviors created equal?, ,,Journal of Vocational Behavior” 2006,
Vol. 68, s. 446-460.

13'S. Kaczmarczyk, Zarys metodyki prac doktorskich i habilitacyjnych, ,,Pieniadze i Wigz” 2006, nr 1, s. 120-123.
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4) weryfikacja hipotezy naukowej'*: w zespotach pracowniczych o wyzszej [nizszej]
jakosci relacji interpersonalnych wystepuje nizsza [wyzsza] intensywnos¢
podejmowania zachowan kontrproduktywnych w poroéwnaniu do zespotéw o nizszej
[wyzszej] jakosci tych relacji,

I1. porzadkujgce: systematyzacja aktualnej wiedzy na temat jakosci relacji
interpersonalnych w zespole pracowniczym
III.  postulatywne (aplikatywne):

1) zbudowanie i weryfikacja modeli przedstawiajacych wptyw kategorii jakoS$ci relacji
interpersonalnych w zespole pracowniczym osobno na (zaproponowane przez Spectora
et al.'®) wymiary i kategorie zachowan kontrproduktywnych podejmowanych przez
cztonkow tego zespotu, w tym z uwzglednieniem:

a) wpltywu posredniego kategorii jakosci relacji na wymiary tych zachowan,
b) moderatoréw tego wptywu w postaci cech demograficznych pracownikéw
(wyksztatcenia, wieku, plci, dlugosci stazu i rodzaju stanowiska pracy),

2) skonstruowanie i walidacja, dostosowanej do polskich uwarunkowan kulturowych, skali
do ilosciowego pomiaru jakoS$ci relacji interpersonalnych w zespole pracowniczym.
Realizacja postawionych przeze mnie celow byta mozliwa dzigki wykorzystaniu danych

pochodzacych zarowno ze zrodet wtornych (gtownie literatura przedmiotu i wyniki badan
innych autoréw), jak i pierwotnych (wyniki badan wtasnych). W przypadku zrodet wtornych
dokonatem tradycyjnego'®, ale bardzo wnikliwego przegladu literatury, korzystajac z
nastgpujacych baz publikacji naukowych: EBSCO, ELSEVIER, Emerald, Scopus oraz
Thompson/Reuters Web of Science. Dodatkowo korzystalem =z wyszukiwarek
scholar.google.com oraz researchgate.net, ktore uwzgledniajg rowniez publikacje dostepne
poza pelnotekstowymi bazami danych (w tym prezentacje pokonferencyjne badz wersje
robocze artykulow). Wyszukiwanie tekstow miato charakter celowy i nastepowato w oparciu o
tytuly, stowa kluczowe, hasta z abstraktéw oraz autorow. Zastosowatem rowniez dobor
literatury metodg ,kuli $nieznej”, a zatem szukajac kolejnych publikacji w literaturze
referencyjnej wyjsciowego zbioru tekstow. Bibliografi¢ uzupelitem o pozycje, ktére byly
wynikiem konsultacji podjetych z wybitnymi specjalistami z duzym dorobkiem naukowym w
zakresie takich zagadnien, jak zachowania kontrproduktywne (m.in. prof. Paul E. Spector z
University of South Florida) oraz relacje interpersonalne w pracy (m.in. prof. Jane E. Dutton z

University of Michigan oraz prof. dr hab. Aldona Glinska-Newes).

4 W nawiasach kwadratowych podatem alternatywna wersje tej hipotezy.
13 P. E. Spector et al., op. cit., s. 446-460.
16 W. Czakon, op. cit.
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W odniesieniu do danych ze zrodet pierwotnych nalezy wspomnie¢ o badaniach
wiasnych!”, ktore zrealizowatem w ramach trzech powiazanych i nastepujacych po sobie ze
soba etapow (zob. rys. 1). W trakcie badan zastosowalem triangulacj¢ mnoga, niejednorodng
(kompilacja badan jakosciowych i ilo§ciowych) i to nie tylko w odniesieniu do metod pomiaru,
ale takze zrodet danych i metod analizy zgromadzonego materiatu empirycznego'®.
Uzasadnieniem dla triangulacji byla zlozono$¢ 1 wieloaspektowos$¢ analizowanej

problematyki'’.

Rysunek 1. Etapy pomiaru z wykorzystaniem Zrédel pierwotnych

ETAP | ETAP I J ETAP Il
Zogniskowane,
standaryzowane
4 \ wywiady 4 \ 4 N\
grupowe ) Ankieta
memeova || anys
Wywiady \ ) ezposrednia,
indywidualne, (Wzlz?‘(l)}%?iczlgna 0 audytoryjna,
.. t t
swobodne (—\ ko\l’i}s;%gC_]l m Zréll?nzwa
ekspertow)
;) Obserwacje ;) "
uczestniczace,
ukryte
Walidacja Pomiar akoéci
Identyfikacja zmiennych do pomiaru instrumentu do on;1aga osct
jakosci relacji pomiaru re EEC{;/ ](;raz
jakosci relacji

Zrodto: opracowanie wilasne.

W pierwszym etapie, ktory objat pracownikow réznych przedsigbiorstw, bazujac na

paradygmacie teorii ugruntowanej?°, zidentyfikowalem zmienne do pomiaru jakosci relacji

17 Badania zrealizowalem w ramach zadania statutowego nr 526 (Zachowania organizacyjne i rynkowe
przedsigbiorstw) w Katedrze Zachowan Organizacyjnych i Marketingu WNEiZ UMK oraz dzigki wykorzystaniu
srodkow wlasnych.

188, Stanczyk, Triangulacja — lgczenie metod badawczych i urzetelnienie badan, [w:] Podstawy metodologii badan
w naukach o zarzqdzaniu, W. Czakon (red.), Oficyna a Wolters Kluwer business, Warszawa 2015, s. 248.

19 Ibidem, s. 245.

20 Przyjecie teorii ugruntowanej (zob. R. Suddaby, From the Editors: What Grounded Theory Is Not, ,,Academy
of Management Journal” 2006, Vol. 49, No. 4) oznaczalo w praktyce brak wczesniejszej konceptualizacji
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interpersonalnych w zespole pracowniczym. Dodatkowo opracowalem na ich podstawie
pierwotng wersje autorskiego instrumentu do pomiaru tej jakos$ci. Dane zebralem z
wykorzystaniem indywidualnych wywiadéw swobodnych (24 uczestnikoéw; realizacja od
listopada do grudnia 2016 roku), wzbogacajac uzyskany materiat empiryczny o wyniki
zogniskowanych, standaryzowanych wywiadow grupowych (9 grup, tacznie 61 uczestnikow;
od pazdziernika 2017 roku do lutego 2018 roku) oraz metody etnograficznej, tj. obserwacji
uczestniczacej, ukrytej (w 3 organizacjach, tacznie 154,5 godziny; od listopada 2017 roku do
lutego 2018 roku).

Drugi etap badan polegat na walidacji pierwotnie zaproponowanej skali do pomiaru
jakosci relacji. Zrealizowalem go na przetomie stycznia i lutego 2018 roku z wykorzystaniem
ankiety internetowej online na tgcznej probie 756 pracujacych oséb. Uzyskane na tym etapie
wyniki wzbogacilem dzigki badaniu ankietowemu wséréd ekspertow w obszarze relacji i
zachowan organizacyjnych?'.

Etap trzeci to pomiar jakoS$ci relacji interpersonalnych i intensywnosci podejmowania
zachowan kontrproduktywnych zrealizowany na bardzo zréznicowanej probie oso6b aktywnych
zawodowo. Pomiaru dokonatem z zastosowaniem triangulacji metod, w tym ankiety
bezposredniej, ankiety audytoryjnej oraz ankiety internetowej online na acznej probie 1336
0s0b z catej Polski zatrudnionych w sektorze prywatnym oraz publicznym. Do analizy danych
z badan wlasnych wykorzystalem specjalistyczne programy, w tym (do danych z badan
jakosciowych) IRAMUTEQ (fr. Interface de R pour les Analyses Multidimensionnelles de
Textes et de Questionnaires) oraz (do danych z badan ilosciowych) IBM SPSS Statistics v. 24
i IBM SPSS Amos v. 16. W drugim przypadku zastosowalem zaawansowane metody

statystycznej 1 matematycznej analizy danych.

przedmiotu pomiaru i formutowania wyjsciowego modelu teoretycznego, a takze celowe wstrzymanie si¢ od z
gory przyjetych przekonan. Wynikato to z niedoprecyzowanych pojec: jakosci relacji interpersonalnych w zespole
pracowniczym, a takze pozytywnego badz negatywnego charakteru tych relacji (a zatem z gtéwnie indukcyjnego
charakteru I etapu badan). Powodem byty tez przypuszczenia co do specyfiki zmiennych do pomiaru jakosci tych
relacji w polskich uwarunkowaniach kulturowych, ktérych do tej pory nie zidentyfikowano w sposob
kompleksowy. Zastosowanie w opisanych warunkach najczesciej wykorzystywanego w badaniach spotecznych
podejscia funkcjonalistycznego wigzaloby si¢ z ryzykiem, ze bede dazyt (niekoniecznie $wiadomie) do
potwierdzenia swoich zatozen i z gory sformutowanych wnioskow (zob. K. Czernek, Wprowadzenie do badan
Jjakosciowych w naukach o zarzgdzaniu, [w:] Podstawy metodologii badan w naukach o zarzqdzaniu, W. Czakon
(red.), Oficyna a Wolters Kluwer business, Warszawa 2015, s. 179).

2I' W tym miejscu serdeczne podzigkowania za udzial w konsultacjach kieruje na rece nastgpujgcych osob: prof.
dr. hab. Czestawa Zajaca; dr hab. Adeli Barabasz, prof. UE; dr hab. Katarzyny Gadomskiej-Lila, prof. US; dr hab.
Dagmary Lewickiej, prof. AGH; dr hab. Anny Rakowskiej, prof. UMCS; dr. hab. Tomasza Czapli, prof. UL; dr.
hab. Przemystawa Zbierowskiego, prof. UE.
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4.3. Struktura rozprawy i osiagni¢te wyniki wraz z omowieniem ich ewentualnego

wykorzystania

Ksigzka sktada si¢ z szeSciu rozdzialow, przy czym pi¢¢ pierwszych ma charakter
teoretyczny, natomiast ostatni rozdzial jest poswiecony wynikom przeprowadzonych badan.
Nalezy zawazy¢, ze ksigzka zostata przeredagowana w odpowiedzi na wnikliwg recenzje
wydawniczg, za ktorg jestem niezmiernie wdzigczny dr. hab. Przemystawowi Zbierowskiemu,
prof. UE w Katowicach.

Pierwszy rozdziat poswigcitem ogoélnemu omoéwieniu tematu zachowan
organizacyjnych. Jest to bez watpienia zagadnienie wybitnie interdyscyplinarne, ktérego
dualizm przejawia si¢ w pozytywnosci badz negatywnosci takich zachowan. Temat jest jednak
o wiele bardziej skomplikowany, poniewaz zachowania negatywne moga mie¢ charakter
konstruktywny, natomiast zachowania pozytywne moga si¢ wigza¢é z negatywnymi
konsekwencjami. Dodatkowo oba rodzaje zachowan organizacyjnych wcale nie muszg si¢
wyklucza¢, ale moga wspotwystepowac.

W rozdziale drugim skoncentrowatem si¢ na zachowaniach kontrproduktywnych i ich
pomiarze. Wychodzac od pojecia tego typu zachowan, przywolatem ich najczgséciej
wystepujace klasyfikacje. Nastepnie omowitem gtowne uwarunkowania i konsekwencje
zachowan kontrproduktywnych, a takze sposoby zapobiegania ich wystepowaniu. W dalsze;j
czegsci rozdziatu zawartem rozwazania zwigzane z pomiarem takich zachowan. Jest to kwestia
bardzo ztozona, o czym $wiadczy chociazby to, ze pracownik moze raportowac o takich
zachowaniach samodzielnie badZz mogg to robi¢ za niego osoby postronne. Co wigcej, mierzy¢
mozna czgstotliwos¢ wystgpowania zachowan kontrproduktywnych lub postawy pracownikoéw
wobec nich. W ksigzce omowitem wady i zalety poszczegdlnych z tych podej$¢ do zagadnienia
pomiaru. Rozdziat wienczy prezentacja skali CWB-C (ang. Counterproductive Work Behavior
Checklist)??, ktoéra stuzy do pomiaru tych specyficznych zachowan. Wiasnie te skale
wykorzystalem w swoich badaniach, a pod koniec drugiego rozdzialu ksigzki podatem
argumenty za tym przemawiajace.

W trzecim rozdziale zawartem ogdlne rozwazania na temat relacji organizacyjnych. Na
poczatku podkreslitem znaczenie relacji dla funkcjonowania organizacji oraz w zyciu kazdego
cztowieka. Omowitem takze wieloaspektowos¢ tego zagadnienia. W dalszej czesci rozdziatu
opisalem relacje wewnatrzorganizacyjne (w tym miedzy pracownikiem a przetozonym oraz

miedzy wspotpracownikami) oraz relacje organizacji z jej otoczeniem (w tym

22 Zob. P. E. Spector et al., op. cit., s. 446-460.
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miedzyorganizacyjne oraz pomiedzy dostawca a nabywca). Rozdzial zwienczylem
rozwazaniami na temat cyklu zycia relacji.

Rozdzial czwarty dotyczy relacji interpersonalnych w zespole pracowniczym.
Wychodzac od ogoélnych rozwazan na temat zespotu pracowniczego oraz wystgpujacych w nim
relacji interpersonalnych, opisalem trzy czgsto stosowane pojecia, ktore sg zwigzane z
relacjami, tj. interakcje, zwiazki 1 wigzi. W dalszej czesci rozdziatu omowitem typy i funkcje
relacji interpersonalnych w zespole pracownikoéw. Podkreslitem tez role oczekiwan i
bezpieczenstwa psychologicznego w budowaniu takich relacji. Zwienczeniem rozdzialu sa
rozwazania na temat przyjazni jako formy relacji interpersonalnych mi¢dzy pracownikami.

Piaty rozdzial poswigcitem jakosci relacji interpersonalnych w zespole pracowniczym.
Na poczatku zdefiniowatem t¢ jako$¢ oraz omowilem jej najczescie] przywoltywane w
literaturze uwarunkowania (w tym: satysfakcje z relacji, wzajemna zalezno$¢ pracownikow,
zaangazowanie w relacje, zaufanie mig¢dzy pracownikami, cechy i podobienstwa pracownikow,
czas trwania relacji i czestotliwo$¢ interakcji, emocje, inwestycje w relacje, komunikacje,
kulture 1 atmosfer¢ organizacyjng oraz relacje pozazawodowe). W dalszej czesci rozdziatu
potraktowalem o skutkach jakosci relacji interpersonalnych w zespole pracownikéw, dzielac je
na fizjologiczne, poznawcze i behawioralne. Rozdziat zwiefczylem omowieniem kwestii
pomiaru jakos$ci tych relacji.

Ostatni, szosty rozdzial ksigzki ma charakter empiryczny i traktuje o metodyce oraz
wynikach moich badan. W pierwszej czg¢éci rozdzialu omowitem proces identyfikacji
zmiennych do pomiaru jakosci relacji interpersonalnych w zespole pracowniczym. W procesie
tym zastosowano rozne (gldwnie jakosciowe) metody pomiarowe, w tym swobodne wywiady
indywidualne 1 pogltebione, standaryzowane wywiady grupowe, a takze obserwacje
uczestniczace. Nastepnie opisalem sposob walidacji skali do pomiaru jakos$ci relacji w zespole
pracownikow. Dalsza cze$¢ rozdziatu poswiecitem oméwieniu wynikow badania ilosciowego
odnosnie zwigzku jakosci tych relacji z zachowaniami kontproduktywnymi pracownikéw. Na
koncu rozdziatu zawarlem rozwazania na temat ograniczen i implikacji przeprowadzonych
badan; zaproponowatem tez propozycje co do kierunkéw dalszych badan w omawianym
obszarze.

Ponizej opisatem gltéwne wnioski wynikajace z przeprowadzonych badan i analiz,
odnoszac si¢ do poszczegodlnych ze sformutowanych problemow i celow badawczych.

Pytanie 1: Jak nalezy rozumie¢ jako$¢ relacji interpersonalnych w zespole

pracowniczym?
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Cel poznawczy nr 1: Zdefiniowanie pojecia jakoSci relacji interpersonalnych w zespole
pracowniczym.

Whiosek: Na bazie wnikliwej analizy literatury przedmiotu (Zzrédel wtérnych), a takze
materialu  empirycznego zgromadzonego w 1 etapie badan wlasnych (wywiadow
indywidualnych, swobodnych; poglebionych, standaryzowanych wywiadéw grupowych oraz
obserwacji uczestniczacych, ukrytych) dokonalem zdefiniowania pojecia jakosci relacji
interpersonalnych w zespole pracowniczym. Jest to subiektywna ocena (odczucia) kazdej ze
stron odnos$nie stopnia spelnienia przez te relacje poktadanych w nich oczekiwan odno$nie ich
skutkéw. Jako$¢ ta jest wypadkowa wielu uwarunkowan o charakterze podmiotowym i

kontekstualnym (zob. podrozdz. 5.2 monografii).

Pytanie 2: Jaki jest obecny stan wiedzy na temat jakoSci relacji interpersonalnych w
zespole pracowniczym?

Cel porzadkujacy: Systematyzacja aktualnej wiedzy na temat jakoSci relacji
interpersonalnych w zespole pracowniczym.

Whiosek: Na podstawie wnikliwej analizy literatury przedmiotu (zrédet wtérnych), a takze
materialu  empirycznego zgromadzonego na 1 etapie badan wlasnych (wywiadow
indywidualnych, swobodnych; poglebionych, standaryzowanych wywiadéw grupowych oraz
obserwacji uczestniczacych, ukrytych), dokonalem usystematyzowania istniejacej wiedzy na
temat jako$ci relacji interpersonalnych w zespole pracowniczym, w tym odno$nie
uwarunkowan, skutkow i1 pomiaru tej jakosci (zob. gldwnie rozdz. 5 monografii, a takze

rozdziaty 41 6).

Pytanie 3: Ktore zmienne w najwiekszym stopniu wplywaja na jako$é relacji
interpersonalnych w zespole pracowniczym w polskich uwarunkowaniach kulturowych?
Cel poznawczy nr 2: Identyfikacja i walidacja zmiennych, ktore w najwiekszym stopniu
wplywaja na jako$¢ relacji interpersonalnych w zespole pracowniczym w polskich
uwarunkowaniach kulturowych.

oraz

Pytanie 4: Na jakie kategorie i wymiary mozna podzieli¢ zidentyfikowane zmienne, ktore
w najwiekszym stopniu wplywaja na jako$¢ relacji interpersonalnych w zespole

pracowniczym w polskich uwarunkowaniach kulturowych?

15



dr Dawid Szostek Autoreferat na temat dorobku i osiggnie¢ w pracy naukowo-badawczej

Cel poznawczy nr 3: identyfikacja kategorii i wymiarow, na ktére mozna podzieli¢
zmienne wplywajace w najwiekszym stopniu na jakos$¢ relacji interpersonalnych w
zespole pracowniczym w polskich uwarunkowaniach kulturowych.

Whioski: Punktem wyjscia do identyfikacji i walidacji zmiennych (oraz ustalenia kategorii i
wymiarow, na ktére mozna je podzieli¢) w najwigkszym stopniu ksztattujacych jakos¢ relacji
interpersonalnych w zespole pracowniczym, byty 24 wywiady indywidualne, swobodne (taka
ilos¢ wywiadow uznatem za wystarczajacy materiat do uzyskania nasycenia/saturacji kategorii
wiodacych?®). Byt to takze poczatek pierwszego etapu badan.

Zebrany material empiryczny poddatem klasyfikacji metodg Reinerta®®, korzystajac z aplikacji
IRAMUTEQ?®. Na podstawie znaczenia semantycznego program przeprowadzil segmentacje
tekstu, prowadzaca do wylonienia klastrow (segmentow, wymiaréw) ztozonych z
kontekstualnie powigzanych ze sobg okreslen (zob. rys. 2, gdzie zaprezentowano je w postaci
chmur ztozonych ze stéw).

Doprecyzowanie zidentyfikowanych kategorii byto mozliwe dopiero po powigzaniu
stow, ktore si¢ w nich znalazly, z kontekstem zdan, z ktérych je zaczerpnalem (umozliwia to
wspomniana aplikacja). Analize stow 1 kontekstu zdan w poszczegdlnych klastrach
przeprowadzitem niezaleznie od siebie z prof. dr hab. A. Glinska-Newes. Nastgpnie wyniki

naszych analiz uzgadniali§my az do osiggnig¢cia kompromisu.

23 Nasycenie kategorii wiodacych jest sposobem minimalizowania bledéw w badaniach jakos$ciowych i polega na
realizacji kolejnych wywiadow zgodnie z kierunkiem wyznaczonym przez juz zgromadzony material empiryczny
oraz wiedzg i doswiadczeniem badacza. Uzyskane dane beda tym trafniejsze, im bardziej badane kategorie beda
nasycone danymi. Symptomem uzyskania nasycenia kategorii wiodacych jest powtarzanie si¢ danych i brak
nowych koncepcji (zob. R. Suddaby, op. cit.).

2 S, Lapalut, Text Clustering to Support Knowledge Acquisition from Documents, INRIA, 1995,
https://hal.archives-ouvertes.fr/inria-00074051/document (27.02.2018).

25 Wezesniej wywiady poddano transkrypcji i wlasciwej obrébce, poniewaz stosowanie programu IRAMUTEQ
do analizy tekstu w jezyku polskim sprawia trudnos$ci. Nie istnieje mianowicie odpowiedni stownik,
umozliwiajacy tzw. lematyzacje stow (czyli sprowadzanie ich réznych form gramatycznych do formy
podstawowej), a takze rozpoznawanie czgsci mowy. Trudno$ci te zminimalizowano dzigki odpowiedniej obrobce
tekstu (m.in. wyeliminowano polskie znaki diakrytyczne) oraz pordwnaniu uzyskanych wynikéw z tekstem

transkrypcji.
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Rysunek 2. Klasyfikacja tekstu wywiadow metodq Reinerta (aplikacja IRAMUTEQ)*

-

' Kategoria 1

Kategoria 2

Kategoria 4

addour 2 - 2448 %%

Kategoria 5

Kategoria 3

cteur 1 - 3743 W%
* Wspomniane mankamenty aplikacji IRAMUTEQ w analizie polskojezycznego tekstu skutkowaty tym, ze w chmurach stow

znalazly si¢ rowniez stowa niewiele wnoszace do tresci danej kategorii.
Zrbdto: opracowanie wiasne na podstawie wynikow badania.

Laczac te ustalenia z krytyczng analizg literatury przedmiotu:

a) wyrdznitem dwa wymiary jako$ci relacji interpersonalnych w zespole pracowniczym:
przyczyny vs. efekty (0§ pionowa na rys. 3) tej jakosci oraz perspektywa organizacyjna vs.
indywidualna (tj. pojedynczego pracownika; o§ pozioma),

b) kazdemu z klastréw (kategorii) przypisatem okreslenie, ktore oddaje jego istote i taczy
dominujacag w nim tre$¢. Nastepnie, na bazie potaczenia wynikéw z pierwszego etapu
badania z krytyczng refleksja nad literaturg przedmiotu i wynikami analogicznych badan

26

innych autoréw~°, zaproponowatem zmienne, ktore, po ich przeksztatceniu w odpowiednie

26 M.in. A. Carmeli, Positive Work Relationships, Vitality, and Job Performance, [in:] Research on Emotions in
Organizations: The Effect of Affect in Organizational Settings, N. Ashkanasy, W. J. Zerbe, C. E. J. Hirtel (red.),
Emerald Group, UK 2009; A. Carmeli , D. Brueller, J. E. Dutton, Learning Behaviours in the Workplace: The
Role of High-quality Interpersonal Relationships and Psychological Safety, ,,Systems Research and Behavioral
Science” 2009, Vol. 26; A. Carmeli, J. H. Gittel, High-quality relationships, psychological safety, and learning
from  failures in work organizations, ,Journal of Organizational Behavior” 2009, Vol. 30.
Nalezy zauwazy¢, ze zidentyfikowane zmienne i kategorie, pomimo pewnych cech wspolnych, ro6znig si¢ od tych,
ktore sa przywotywane przez tych amerykanskich badaczy. Wystarczy wspomniec¢, ze skale zaproponowane przez
nich w duzo wigkszym stopniu akcentuja zmienne o charakterze afektywnym (emocjonalnym) oraz niektore
aspekty klimatu organizacyjnego (np. otwarta komunikacja). Pomijaja natomiast zupetie zidentyfikowang przeze
mnie kategori¢ bliskosci interpersonalnej miedzy pracownikami, wyrazajaca si¢ rowniez w kontaktach
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sformutowania, staty si¢ podstawa dalszych badan oraz autorskiej skali pomiarowej do

badania jakosci tych relacji (zob. tab. 1).

Tabela 1. Kategorie oraz zmienne w pomiarze jakoS$ci relacji interpersonalnych w zespole
racowniczym

Blisko$¢ interpersonalna (kategoria 1 na rys. 2)
[indywidualna przyczyna jakosci relacji]
pracownicy rozmawiaja o prywatnych sprawach
pracownicy wiedza duzo o sobie nawzajem
pracownicy potrafiag przewidywa¢ zachowania i reakcje wspotpracownikow
pracownicy reaguja na potrzeby wspolpracownikow
pracownicy maja ze soba nawzajem bezposredni kontakt
pracownicy kontaktuja si¢ ze sobg nawzajem mailowo/telefonicznie
pracownicy kontaktuja si¢ ze sobg nawzajem przez portale spolecznosciowe
pracownicy nie obawiaja si¢ wyglaszania w zespole krytycznych opinii o firmie
pracownicy nie obawiaja si¢ méwi¢ wspotpracownikom o trudnych rzeczach
pracownicy sg wobec siebie nawzajem szczerzy
pracownicy nie obawiajg si¢ okazywaé negatywnych emocji w zespole
pracownicy okazuja sobie nawzajem pozytywne emocje
pracownicy pomagaja sobie nawzajem w rozwigzywaniu probleméw prywatnych
pracownicy chetnie Zartuja ze soba
pracownicy wzajemnie si¢ lubia
pracownicy utrzymujg mi¢dzy soba kontakty towarzyskie po pracy
pracownicy okazujg sobie nawzajem zainteresowanie prywatnymi sprawami
pracownicy obdarowujg si¢ nawzajem upominkami przy réznych okazjach
pracownicy dziela si¢ nawzajem wiedza przydatna w zyciu prywatnym
Dystans kreowany przez styl kierowania (kategoria 2)
[organizacyjna przyczyna jakosci relacji]
dystans emocjonalny dzielacy podwtadnych i przetozonych jest duzy
pracownicy moga bez obaw rozmawia¢ o wszystkim z przetozonym
przetozony ma ,,ludzkie podejscie”
pracownicy sg ciggle zestresowani
w zespole jest swoboda dyskus;ji i komunikacji
przetozony dzieli jasno obowiazki na pracownikow
przetozony traktuje pracownikow sprawiedliwie
sktad zespolu jest znaczaco zréznicowany (np. ze wzgledu na wiek, pte¢, wyksztatcenie, status spoteczny)
przetozony utrzymuje kontakty towarzyskie z pracownikami
przetozony okazuje zainteresowanie prywatnymi sprawami pracownikow
zdarza sie, ze rywalizacja miedzy pracownikami przypomina ,,wys$cig szczuro6w”
zespot posiada swoja specyficzng kulture (np. manifestowang odmiennymi zwyczajami, jezykiem)
Wykonywanie zadan (kategoria 3)
[indywidualny efekt jakosci relacji w zespole pracowniczym]
pracownicy robig wiecej niz standardowo si¢ od nich wymaga
pracownicy sa skuteczni w realizowaniu ich obowigzkow
pracownicy dzielg si¢ ze sobg wiedza potrzebng do realizacji zadan
pracownicy chetnie przychodza do pracy
pracownicy pomagaja sobie w rozwigzywaniu problemow zawodowych
pracownicy sg od siebie zalezni w wykonywanej pracy
Klimat organizacyjny (kategoria 4)
[organizacyjny efekt jakosci relacji]
w organizacji komunikuje si¢ wszystkie informacje, zardowno dobre, jak i zte
pracownicy s3 zaangazowani w prace

pozazawodowych (np. spotkania po pracy, pomaganie sobie w problemach w zyciu prywatnym). Nie uwzgledniaja
takze roli stylu kierowania oraz znaczenia réznych dzialan i narzedzi budujacych jako$¢ relacji. Moga to by¢
specyficzne aspekty tego typu relacji w polskich uwarunkowaniach kulturowych.
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wystepuje wysoka satysfakcja pracownikow (z zespotu, pracy)
wspolpraca jest normg w organizacji
pracownicy sg lojalni wobec siebie
wystepuje duza solidarno§¢ pomigdzy pracownikami
wystepuje duze zaufanie pracownikdéw wobec siebie nawzajem
sprawnie przezwyci¢zane sa konflikty migdzy pracownikami
wystepuje niska czestotliwosé konfliktow w zespole
wystepuje dobra atmosfera w zespole
zespot wiagze pracownikdéw z organizacja
brak wzajemnej zazdro$ci pracownikow
pracownicy potrafig zachowacé dyskrecje pomigdzy soba
nie ma sktonnosci do plotkowania na temat wspotpracownikéw
nie ma sktonnosci do donoszenia na wspotpracownikow
pracownicy dobrze si¢ wzajemne traktuja
Narzedzia zwiazane z budowaniem relacji (kategoria 5)

indywidualna i organizacyjna przyczyna i efekt jakosci relacji
firma przywiazuje duza uwage do tego, zeby relacje w zespotach pracowniczych byly pozytywne
firma promuje pracg zespotowa
regularnie organizowane sg imprezy firmowe/integracyjne dla pracownikéw
W organizacji przeprowadzane sa regularnie konsultacje/zebrania z pracownikami/badania opinii
pracownikow
w doborze sktadu zespolow pracowniczych uwzgledniany jest charakter relacji interpersonalnych
cztonkow
w sktadzie zespotu znajduje si¢ osoba (lub osoby), dzigki ktdrej pielggnowana jest pozytywna atmosfera,
system komunikacji w zespole jest efektywny
organizacja dba o atrakcyjny wyglad i wyposazenie miejsca pracy
Zrédto: opracowanie whasne na podstawie (A. Glinska-Newes, Pozytywne relacje interpersonalne w zarzqdzaniu,
Wydawnictwo UMK, Torun 2017, s. 64-65).

W zwigzku z powyzszym, w dalszej cze$ci pierwszego etapu badan gtownym celem
bylo zidentyfikowanie dodatkowych zmiennych do pomiaru jakosci relacji interpersonalnych
w zespole pracowniczym (zob. tab. 2). Gléwnie temu stuzyto 9 poglebionych wywiadow
grupowych (tacznie 61 uczestnikow). Dodatkowo, w trakcie tych wywiadow uczestnicy
dokonywali wyboru najistotniejszych z dotychczas zidentyfikowanych zmiennych. Ustalali
takze, czy 1 jaka zalezno$¢ wystepuje miedzy poszczegdlnymi zmiennymi a jakos$cig relacji
(tzn. czy stanowig one przyczyne czy efekt tej jakosci) oraz dokonywali ich przyporzadkowania

do zaproponowanych wcze$niej kategorii jakos$ci relacji.

Tabela 2. Zmienne do pomiaru jakoSci relacji interpersonalnych w zespole pracowniczym
zidentyfikowane w wywiadach grupowych

Zmienne
pracownicy nie sg przywiazani do hierarchii, formalizmu
pracownicy nie boja si¢ pytac lub prosi¢ o pomoc innych w sprawach zwigzanych z praca
pracownicy nie boja si¢ pytac lub prosi¢ o pomoc innych w sprawach zwigzanych z zyciem prywatnym
pracownicy wspdlnie jadaja positki, pija kawe/herbate, etc.
miedzy pracownikami wystepuja znaczace roznice spoteczno-demograficzne (np. ple¢, wiek,
wyksztalcenie, status spoteczny)
miedzy pracownikami wystepuja znaczace roznice mentalne (np. osobowos¢, zainteresowania, hobby,
poglady, charakter)
pracownicy potrafig si¢ wzajemnie stuchac
pracownicy wzajemnie si¢ rozumieja
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praca w zespole jest skuteczna i wydajna
pracownicy sa zaangazowani w funkcjonowanie zespotu
pracownicy ucza si¢ w zespole nowych rzeczy
pracownicy czerpia z bycia w zespole pozytywna energi¢
pracownicy sa empatyczni i uprzejmi wobec siebie
pracownicy nie boja si¢ przyznawac¢ do btgdow
pracownicy wspdlnie obchodza wazne okazje, uroczystosci
pracownicy rozmawiaja w zespole o sprawach zwigzanych z praca
- pracownicy dzielg si¢ pomystami dotyczacymi usprawnien w realizacji zadan
Zroédlo: opracowanie wlasne na podstawie wynikoéw badania.

Nastepnie podjatem probe potwierdzenia, czy zidentyfikowane w wywiadach
indywidualnych i grupowych zmienne do opisu jako$ci relacji wystepuja w naturalnych
warunkach (za pomocg obserwacji uczestniczacych, ukrytych). Obserwacje zrealizowatem w 3
przedsigbiorstwach w tagcznym wymiarze 154,5 godz.

Przede wszystkim nalezy zauwazyC, ze zaobserwowatem praktycznie wszystkie
zidentyfikowane w wywiadach przejawy jakosci relacji w zespotach pracowniczych. Pozwala
to przypuszcza¢ o trafnoSci moich wczesniejszych dziatan badawczych. Duza zaleta
zastosowanej etnografii byta mozliwo$¢ zaobserwowania rzeczywistych, czgsto nietypowych,
zachowan/sytuacji, $wiadczacych o jakosci relacji. Wiele mialo znamiona zachowan
obywatelskich badz kontrproduktywnych, co wydaje si¢ $wiadczy¢ o bezposrednim zwigzku
jakosci relacji w zespole z tego typu zachowaniami i potwierdza stuszno$¢ podjetej w ksigzce
tematyKki.

W tabeli 3 zawartem krotki opis przedsigbiorstw, ktore wziely udzial w pierwszym

etapie badan.

Tabela 3. Opis przedsiebiorstw, ktére wziely udzial w I etapie badan

Wywiady Pogigbione, Obserwacje
Symbol Krotki opis indywidualne, standar)fzowane uczestniczace,
swobodne wywiady ukryte
grupowe
Duze?” o profilu handlowym; centrala
A zlokalizowana w Toruniu; catkowicie polski 8 wywiadow 1 wywiad
kapital; ok. 5 tys. pracownikéw (we y yw
wszystkich oddziatach).
Duze o profilu handlowym; centrala
B zlokalizowana w Toruniu; catkowicie polski 9 wywiadow
kapitat; ok. 310 pracownikow (we y
wszystkich oddziatach).
Srednie o profilu produkcyjnym; centrala
zlokalizowana w Aleksandrowie . .
C Kujawskim; catkowicie polski kapital; ok. 7 wywiadow 2 wywiady 78,5 godz.
150 pracownikoéw (w dwoch oddziatach).

7 Klasyfkacja przedsiebiorstw do kategorii mikro, mate, $rednie badZ duze nastapita w oparciu o Rozporzadzenie
Komisji Europejskiej nr 651/2014 z dnia 17 czerwca 2014 1., http:/eur-lex.europa.cu/legal-
content/PL/TXT/PDF/?uri=0J:1.:2014:187:FULL&from=EN (20.12.2017).
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Mate o profilu handlowym; zlokalizowane w
D Ztotorii pod Toruniem; catkowicie polski 1 wywiad
kapital; ok. 10 pracownikow.

Mate o profilu uslugowym; zlokalizowane w

E Toruniu; catkowicie polski kapitat; ok. 10 1 wywiad
pracownikow.
Duze 0 profilu produkcyjnym;
F zlokalizowane w Toruniu; catkowicie polski 2 wywiady 38 godz.

kapital; ok. 340 pracownikow.

Srednie o  profilu  produkcyjnym;
G zlokalizowane w Toruniu; catkowicie polski 2 wywiady 48 godz.
kapitat; ok. 60 pracownikow.
Zroédlo: opracowanie wiasne.

Drugi etap badan polegat na walidacji pierwotnej wersji skali do pomiaru jako$ci relacji
interpersonalnych w zespotach pracowniczych wypracowanej dzigki wywiadom oraz
obserwacjom (liczacej 79 sformutowan). Dane do przeprowadzenia walidacji uzyskatem na
prébie 756 osob aktywnych zawodowo z catej Polski, stosujac metode ankiety internetowe;j
online. Dane poddatem redukcji, a nastepnie przeanalizowatem je z wykorzystaniem aplikacji
IBM SPSS Statistics.

Zastosowanie wspOlczynnika Alfa-Cronbacha do ustalenia rzetelno$ci materialu
empirycznego umozliwito wyeliminowanie ze skali 10 sformutowan, uzyskujac warto$¢ tego
wspotczynnika na poziomie 0,968. Nastepnie zastosowatem analiz¢ czynnikowa metoda rotacji
prostej Oblimin z normalizacja Kaisera, czego efektem bylo wyodrebnienie 4 czynnikow
(kategorii jakosci relacji) 1 przyporzadkowanie do nich 50 z 69 zmiennych o r6znej warto$ci
tadunkow.

Wyodrebnione czynniki sg prawie calkowicie zbiezne z kategoriami jakos$ci relacji,
ktore ustalilem na podstawie wywiadow indywidualnych w I etapie badan. Sposrod 5
pierwotnie zidentyfikowanych kategorii (bliskos$¢ interpersonalna; dystans kreowany przez styl
kierowania; klimat organizacyjny; narzedzia zwigzane z budowaniem relacji; wykonywanie
zadan), potwierdzitem wystepowanie 4 z nich, tj. oprocz kategorii ‘wykonywanie zadan’.
Wiekszos¢ zmiennych, sktadajacych si¢ pierwotnie na te kategori¢ znalazla si¢ w kategorii
‘klimat organizacyjny’, wskutek czego obecnie kategoria ta ma znaczenie nie tylko
organizacyjne, ale i indywidualne (odnoszac si¢ do zidentyfikowanych wczesniej wymiarow
jakosci relacji w zespole pracowniczym). Tak duza sp6jnos¢ wynikow, pomimo réznych metod
pomiaru i analizy danych, potwierdza rzetelno$¢ i1 trafno§¢ moich badan w zakresie
identyfikacji zmiennych, kategorii i wymiardéw jako$ci relacji interpersonalnych w zespolach
pracowniczych.

Ostatnim dziataniem podjetym w ramach walidacji skali do pomiaru jakosci relacji

interpersonalnych w zespole pracowniczym byly wspomniane juz konsultacje naukowe z
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ekspertami w zakresie relacji i zachowan organizacyjnych. Konsultacje te umozliwily:
— wypracowanie ostatecznych nazw czynnikow (kategorii jakosci relacji),

— redukcje liczby zmiennych na skali do pomiaru jakosci relacji z 69 do 58,

— przyporzadkowanie stwierdzen, ktore zostaty pomini¢te w analizie czynnikowej, do 1 z 4

zidentyfikowanych kategorii jakosci relacji.

Ostateczne wyniki badan zwigzanych z identyfikacja 1 walidacjg zmiennych do pomiaru

jakosci relacji w zespole (oraz ustaleniem kategorii i wymiarow, na ktére mozna je podzieli¢)

zawarto w tab. 4 1 na rys. 3. Otrzymane kategorie jakosci relacji cechowaly si¢ wysoka

rzetelno$cia. Warto$¢ wspotczynnika Alfa Cronbacha dla wszystkich sformulowan wyniosta

0,963.

Tabela 4. Kategorie jakoS$ci relacji interpersonalnych w zespole pracowniczym i zmienne je

tworzace

1. Klimat organizacyjny (Alfa Cronbacha = 0,966)

W zespole jeste§my wobec siebie wzajemnie szczerzy

W zespole Zartujemy migdzy soba

W zespole istnieje swoboda dyskusji

W zespole jestesmy skuteczni w realizowaniu naszych obowiazkow

W zespole dzielimy si¢ miedzy soba wiedza potrzebna do realizacji zadan

Chetnie przychodzimy do pracy

W zespole pomagamy sobie wzajemnie w rozwigzywaniu problemow zwigzanych z praca

Jestesmy zadowoleni z bycia w zespole

W zespole wspdlpracujemy miedzy soba

W zespole jeste§my wobec siebie wzajemnie lojalni

W zespole jesteSmy ze sobg wzajemnie solidarni

W zespole ufamy sobie nawzajem

W zespole sprawnie pokonujemy wzajemne konflikty i napiecia

W zespole panuje dobra atmosfera

W zespole nie zazdro§cimy sobie wzajemnie

W zespole zachowujemy wzajemng dyskrecje wobec waznych dla nas kwestii

W zespole dobrze si¢ wzajemnie traktujemy

W zespole jest osoba, ktora dba o pozytywna atmosfere

W zespole komunikacja jest skuteczna

W zespole nie obawiamy sie pytac lub prosi¢ siebie nawzajem o pomoc w sprawach zwiazanych z praca

W zespole potrafimy si¢ wzajemnie stuchaé

W zespole dobrze si¢ wzajemnie rozumiemy

Jestesmy zaangazowani w funkcjonowanie zespotu

Bycie w zespole dodaje nam pozytywnej energii

W zespole jeste§my wobec siebie empatyczni i uprzejmi

W zespole nie boimy si¢ przyznawaé do btedow

W zespole rozmawiamy o sprawach zwigzanych z praca

W zespole dzielimy si¢ pomystami dotyczacymi usprawnien w realizacji zadan

2. Wiezi interpersonalne (Alfa Cronbacha = 0,873)

W zespole rozmawiamy o prywatnych sprawach

W zespole wiemy duzo o sobie nawzajem

W zespole potrafimy przewidywa¢ swoje wzajemne zachowania i reakcje

W zespole reagujemy na swoje wzajemne potrzeby

W zespole mamy ze sobg bezposredni kontakt

W zespole nie boimy si¢ wygtaszaé krytycznych opinii o firmie

W zespole nie boimy si¢ mowic¢ sobie wzajemnie trudnych rzeczy

W zespole nie boimy si¢ okazywaé negatywnych emocji
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W zespole okazujemy sobie wzajemnie pozytywne emocje
W zespole pomagamy sobie wzajemnie w rozwigzywaniu problemow prywatnych
W zespole wzajemnie sie lubimy
W zespole utrzymujemy miedzy soba kontakty towarzyskie po pracy (np. wychodzimy do kina, do pubu)
W zespole okazujemy sobie wzajemnie zainteresowanie prywatnymi sprawami
W zespole dzielimy sie miedzy soba wiedzg przydatna w Zyciu prywatnym
W zespole nie obawiamy si¢ pytac lub prosi¢ siebie nawzajem o pomoc w sprawach zwigzanych z zyciem
prywatnym
W zespole wspodlnie jadamy positki, pijemy kawe/herbate, etc.
W zespole wspodlnie celebrujemy wazne wydarzenia (np. urodziny, imieniny, rocznice, sukcesy)

3. Sposoby budowania relacji interpersonalnych (Alfa Cronbacha = 0,848)
Firmie zalezy, aby relacje w zespole byly pozytywne
Firma promuje prace zespotowsa
Firma przeprowadza w miare regularnie konsultacje/zebrania z pracownikami/badania opinii pracownikow
Firma uwzglednia w doborze nowych pracownikéw do zespohu istniejace w nim relacje
Firma dba o atrakcyjny wyglad i wyposazenie miejsca pracy

4. Dystans wynikajacy ze stylu kierowania (Alfa Cronbacha = 0,831)

W zespole mozemy bez obaw o wszystkim rozmawiaé z przelozonym
W zespole nasz przetozony ma ,,ludzkie podejscie”
W zespole przetozony jasno przydziela nam obowiazki
W zespole przetozony traktuje nas wszystkich sprawiedliwie
W zespole przetozeni utrzymuja towarzyskie kontakty z podwtadnymi
W zespole przetozeni okazujg zainteresowanie prywatnymi sprawami pracownikow
W zespole przetozeni komunikuja podwladnym wszystkie informacje (zaréwno dobre, jak i zle)
W zespole nie jeste§my przywigzani do hierarchii, formalizmu

Zrbdto: opracowanie wlasne na podstawie wynikow badania.

Rysunek 3. Wymiary i kategorie jakosci relacji interpersonalnych w zespole pracowniczym

DYSTANS
WYNIKAJACY ZE WIEZI

STYLU INTERPERSONALNE

KIEROWANIA

PRZYCZYNY

SPOSOBY
BUDOWANIA
RELACIJI
INTERPERSONAL-
NYCH

KLIMAT ORGANIZACYJNY

EFEKTY

ORGANIZACYJNE INDYWIDUALNE

Zrodto: opracowanie wilasne.
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Pytanie 5: Czy i w jaki sposob jakos$¢ relacji interpersonalnych w zespole pracowniczym
(w tym poszczegdlne kategorie tej jakosSci) wplywa na intensywno$¢ podejmowania
zachowan kontrproduktywnych przez czlonkow tego zespolu (w tym w wymiarze
interpersonalnym i organizacyjnym oraz z uwzglednieniem pieciu kategorii tych
zachowan, tj. naduzycia wobec innych, zaklocenia w pracy, sabotaz, kradziez, unikanie
pracy) oraz jak wplyw ten jest moderowany przez podstawowe cechy demograficzne
pracownikéow (wyksztalcenie, wiek, ple¢, dlugos¢ stazu i rodzaju stanowiska pracy)?

Cel poznawczy nr 4: Weryfikacja hipotezy naukowej?3:

w zespolach pracowniczych o wyzszej [nizszej] jakosci relacji interpersonalnych wystepuje
nizsza [wyzsza] intensywnos¢ podejmowania zachowan kontrproduktywnych w poréwnaniu
do zespotow o nizszej [wyzszej] jakosci tych relacji,

przy czym weryfikacja hipotezy nastapila dzi¢ki realizacji celu postulatywnego

(aplikatywnego) nr 1: zbudowanie i weryfikacja modeli przedstawiajacych wptyw Kkategorii
jakosci relacji interpersonalnych w zespole pracowniczym osobno na (zaproponowane przez
Spectora et al.*’) wymiary i kategorie zachowan kontrproduktywnych podejmowanych przez
cztonkow tego zespolu, w tym z uwzglednieniem:
a) wplywu posredniego kategorii jakosci relacji na wymiary tych zachowan,
b) moderatoréw tego wptywu w postaci cech demograficznych pracownikow (wyksztalcenia,
wieku, plci, dtugosci stazu 1 rodzaju stanowiska pracy)

Whioski: Dane empiryczne do realizacji wymienionych celéw pozyskatem w 2018 roku metoda
ankiet: internetowej, bezposredniej i audytoryjnej wsrod osob aktywnych zawodowo z catej
Polski. Pomiar obejmowat jakos¢ relacji interpersonalnych w zespotach pracowniczych (z
wykorzystaniem autorskiej skali omdéwionej w dalszej czeSci autoreferatu) oraz zachowan
kontrproduktywnych (z wykorzystaniem skali CWB-C). Uzyskatem 1336 prawidlowo
wypelionych kwestionariuszy, ktore poddatem analizie z wykorzystaniem aplikacji IBM
SPSS Statistics v. 24 oraz IBM SPSS Amos v. 16.

Podstawg analizy wptywu jako$ci relacji interpersonalnych w zespole na intensywno$¢
podejmowania przez pracownikow zachowan kontrproduktywnych byty modele réwnan
strukturalnych. W celu weryfikacji postawionej hipotezy oszacowatlem dwa wspomniane

modele SEM. W obu modelach przyjatem wspdiczynnik istotnosci na poziomie 0,05. W dalszej

28 W nawiasach kwadratowych podano alternatywng wersje tej hipotezy.
2 P. E. Spector et al., op. cit., s. 446-460.
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czesdei rozdziatu prezentuje syntetyczne wyniki analiz. Doktadne oméwienie wynikow oraz

mozliwe interpretacje zawarto w ksigzce.

Ad a) Schemat pierwszego modelu (SEM 1) zaprezentowalem na rysunku 4.

Rysunek 4. Schemat modelu SEM I (wplyw kategorii jakoSci relacji interpersonalnych na
wymiary zachowan kontrproduktywnych)

Sposoby budowania relacji
interpersonalnych

Klimat
organizacyjny

Wiezi
interpersonalne

Dystans wynikajacy

ze stylu kierowania

Zrodto: opracowanie wilasne.

W tabeli 5 zawartem wyniki estymacji dla modelu wewngtrznego (analiza regresji).

Tabela 5. Wyniki estymacji modelu wewnetrznego SEM 1

. Ocena Ocena
Zalezno$¢ Parametr parametrow  Wartos$¢ P
parametru standaryzowanych
Sposoby budowania relacji interpersonalnych 8 0218 0.232 0.000
— Klimat organizacyjny ! ’ ’ ’
Dystans wynikajacy ze stylu kierowania — B 0625 0.704 0.000
Klimat organizacyjny 2 ’ ’ ’
Dystans wynikajacy ze stylu kierowania — B 0.174 0.225 0.000
Wiezi interpersonalne 3 ’ ’ ’
Sposoby budowanie relacji interpersonalnych 8 0.027 0.033 0.187
— Wiezi interpersonalne * ’ ’ ’
Klimat organizacyjny — Wiezi interpersonalne Bs 0,603 0,693 0,000
S_;))(g&ll)]}; _lzl)ldowama relacji interpersonalnych Bs 0,085 0.289 0,000
Klimat organizacyjny - CWB-O B -0,184 -0,589 0,000
Dystans wynikajacy ze stylu kierowania — Bs 0,018 0,064 0,292
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CWB-0

Wiezi interpersonalne - CWB-0 Bo 0,216 0,602 0,000
Sposoby budowania relacji interpersonalnych

s CWB.I Bio -0,138 -0,173 0,000
Klimat organizacyjny - CWB-I Bi1 -0,034 -0,040 0,584
Dystans wynikajacy ze stylu kierowania — By, 0267 0353 0,000
CWB-I

Wigzi interpersonalne - CWB-I1 Bis -0,260 -0,266 0,000

Zrodto: opracowanie wlasne na podstawie wynikow badania.

W przypadku wiekszosci kategorii jakosci relacji ich (statystycznie istotny) wplyw na
oba wymiary CWB jest ujemny (parametry: 87, B10, B12, f13). Mozna jednak zaobserwowac
pewne wyjatki od tej reguty (paradoksy). Przyktadowo, w przypadku kategorii ,,sposoby
budowania relacji interpersonalnych” oraz ,,wig¢zi interpersonalne” mozna zaobserwowac ich
istotnie dodatni wptyw na CWB-O (B¢, B9).

Kategorie jakosci relacji interpersonalnych oddzialujg rowniez pomigdzy soba.
Uwzglednienie oddziatywania pomigdzy kategoriami jakosci relacji pozwolito na zbadanie nie
tylko wptywu bezposredniego poszczegolnych kategorii jakosci na wymiary CWB, ale rowniez

na zmierzenie ich oddziatywania posredniego i catkowitego na te wymiary.

Ad b) Schemat drugiego modelu (SEM II) zaprezentowalem na rysunku 5.

Rysunek 5. Schemat modelu SEM II (wplyw Kkategorii jakoS$ci relacji interpersonalnych na
kategorie zachowan kontrproduktywnych)

Sposoby budowania relacji
interpersonalnych

Klimat
organizacyjny

Naduzycia wobec

innych

Wiezi
interpersonalne

Kradzieze

Dystans wynikajgcy

ze stylu kierowania

Zrbdlo: opracowanie wilasne.
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Z analizy wykluczylem nast¢pujace kategorie CWB: sabotaz, unikanie pracy i
zakldcenia pracy. Wynika to z faktu uzyskania przy tych konstruktach niskich poziomow
rzetelno$ci, tj. wartos¢ statystyki Alfa Cronbacha wyniosta mniej niz 0,5. W tabeli 6 zawarlem

wyniki estymacji dla modelu wewngtrznego (analiza regresji).

Tabela 6. Wyniki estymacji modelu wewnetrznego SEM 11

Ocena Ocena
Zalezno$¢ Parametr arametru parametrow  Warto$¢ P
P standaryzowanych
Sposoby budowania relacji interpersonalnych
— Klimat organizacyjny B 0,190 0,195 0,000
Dystans wynikajacy ze stylu kierowania — B 0.641 0.717 0.000
Klimat organizacyjny 2 ’ ’ ’
Dystans wynikajacy ze stylu kierowania — B 0.170 0.220 0.000
Wiezi interpersonalne 3 ’ ’ ’
Sposoby budowanie relacji interpersonalnych
— Wiezi interpersonalne B 0,020 0,024 0,315
Klimat organizacyjny — Wiezi interpersonalne Bs 0,599 0,694 0,000
Sposoby budowania relacji interpersonalnych
— Naduzycia wobec innych Bs 0,092 0,142 0,000
Sposoby budowania relacji interpersonalnych
_ Kradziese B, 0,003 0,020 0,635
Klimat organizacyjny — Naduzycia wobec B -0.139 20210 0.001
innych 8 ’ ’ ’
Klimat organizacyjny — Kradzieze By -0,051 -0,297 0,004
Dystans wynikajacy ze stylu kierowania — i )
Naduzycia wobec innych Bro 0.177 0,299 0,000
Dystans wynikajacy ze stylu kierowania — i )
Kradzieze Bi1 0,002 0,014 0,833
Wigezi interpersonalne — Naduzycia wobec B 0.157 -0.205 0.002
innych 12 ’ ’ ’
Wiezi interpersonalne — Kradzieze B3 0,058 0,292 0,004

Zrbdto: opracowanie wlasne na podstawie wynikdéw badania.

W zdecydowanej wickszosci kategorie jako$ci relacji interpersonalnych w istotny
sposOb zmniejszaja intensywnos$¢ angazowania si¢ pracownikow w kategorie CWB ,,naduzycia
wobec innych” i ,kradzieze”. Niemniej jednak i w tym przypadku sa pewne wyjatki od tej
zaleznos$ci (paradoksy). Przyktadowo, kategoria ,,wigzi interpersonalne” wptywa dodatnio na

kategorig ,,kradzieze”.

W celu doktadniejszej analizy wplywu kategorii jako$ci relacji interpersonalnych na
wymiary 1 kategorie CWB, zdecydowatem si¢ przeanalizowaé wyniki estymowanych modeli
w podgrupach wyodrebnionych na podstawie cech demograficznych pracownikéw
(wyksztatcenia, wieku, ptci, dtugosci stazu i1 rodzaju stanowiska pracy). Niektore z tych

zmiennych rdznicujg istotnie statystycznie analizowang zaleznos¢.
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Nalezy podkresli¢, ze wszystkie modele byly poprawne i zadowalajaco dopasowane do

danych empirycznych, o czym $swiadczg zawarte w ksigzce statystyki IFI, RMSEA i CMIN/DF.

Reasumujgc wnioski zaprezentowane dla modeli rownan strukturalnych, nalezy stwierdzi¢, ze
w 0g0lnym ujeciu nie ma podstaw do odrzucenia sformulowanej hipotezy naukowej®’, iz
w zespotach pracowniczych o wyzszej [nizszej] jakosci relacji interpersonalnych wystepuje
nizsza [wyzsza] intensywnos¢ podejmowania zachowan kontrproduktywnych w poréwnaniu
do zespoldw o nizszej [wyzszej] jakosSci tych relacji. Niemniej jednak udato si¢ rowniez
zidentyfikowa¢ pewne wyjatki od tej zaleznosci, a zatem swego rodzaju paradoksy, kiedy to
wyzsza (nizsza) jakos$¢ relacji skutkuje wigksza (mniejszg) intensywnoscig podejmowania
CWB. W zwiazku z tym warto podkresli¢, ze wptyw jakosci relacji na CWB jest zjawiskiem
wieloaspektowym 1 ztozonym, na co wskazuja zbudowane, zweryfikowane i omdéwione

modele.

Pytanie 6: Jak skonstruowana powinna by¢ zwalidowana i dostosowana do polskich
uwarunkowan kulturowych skala do iloSciowego pomiaru jakosci relacji
interpersonalnych w zespole pracowniczym?

Cel postulatywny (aplikatywny) nr 2: Skonstruowanie i walidacja, dostosowanej do
polskich uwarunkowan kulturowych, skali do ilosciowego pomiaru jakosci relacji
interpersonalnych w zespole pracowniczym.

Whioski: Ostateczng wersj¢ autorskiego, zwalidowanego instrumentu do pomiaru jako$ci
relacji interpersonalnych w zespole pracowniczym (ang. Quality of Interpersonal Relationships
in the Team Scale; QIRT-S) zaprezentowalem w tab. 5. Jest to rezultat dziatan, ktore opisatem

w autoreferacie we wnioskach odnosnie probleméw 1 celoéw badawcezych nr 2 1 3.

Tabela 5. Skala do pomiaru jakoSci relacji interpersonalnych w zespole pracowniczym

: :
g & §
B g e E 03
N g5 Q9 3 )
o & N & X
=¥ 3 5 g
W jakim stopniu, Pani/Pana zdaniem, ponizsze stwierdzenia dotyczg = g % N b
zespolu pracowniczego, do ktorego Pani/Pan nalezy? L o & 7 'g
;. . . =] ‘7 @) —
(prosze ustosunkowac sie do kazdego z nich) g o -lé Q %
& N SRS
5 g8 F 2 7
5 X Q
2 <
< N
N
1. W zespole rozmawiamy o prywatnych sprawach 1 2 3 4 5

30'W nawiasach kwadratowych podano alternatywng wersje tej hipotezy.
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2. W zespole wiemy duzo o sobie nawzajem 1 2 3 4 5
3. W zespole potrafimy przewidywaé swoje wzajemne zachowania i 1 3 4 5
reakcje
4. W zespole reagujemy na swoje wzajemne potrzeby 1 2 3 4 5
5. W zespole mamy ze sobg bezposredni kontakt 1 2 3 4 5
6. W zespole nie boimy sie wyglasza¢ krytycznych opinii o firmie 1 2 3 4 5
7. W zespole nie boimy si¢ mowi¢ sobie wzajemnie trudnych rzeczy 1 2 3 4 5
8. W zespole jeste§my wobec siebie wzajemnie szczerzy 1 2 3 4 5
9. W zespole nie boimy si¢ okazywaé negatywnych emocji 1 2 3 4 5
10. W zespole okazujemy sobie wzajemnie pozytywne emocje 1 2 3 4 5
11. W zespole pomagamy sobie wzajemnie w rozwigzywaniu problemow 1 > 3 4 5
prywatnych
12. W zespole zartujemy miedzy soba 1 2 3 4 5
13. W zespole wzajemnie si¢ lubimy 1 2 3 4 5
14. W zespole utrzymujemy migdzy sobg kontakty towarzyskie po pracy
; . 1 2 3 4 5
(np. wychodzimy do kina, do pubu)
15. W zespol.e okazujemy sobie wzajemnie zainteresowanie prywatnymi 1 > 3 4 5
sprawami
16. W zespole dzielimy si¢ migdzy sobg wiedza przydatna w zyciu 1 > 3 4 5
prywatnym
17. W zespole mozemy bez obaw o wszystkim rozmawia¢ z przetozonym 1 2 3 4 5
18. W zespole nasz przelozony ma ,,ludzkie podejscie” 1 2 3 4 5
19. W zespole istnieje swoboda dyskusji 1 2 3 4 5
20. W zespole przetozony jasno przydziela nam obowiazki 1 2 3 4 5
21. W zespole przetozony traktuje nas wszystkich sprawiedliwie 1 2 3 4 5
22. W zespole przetozeni utrzymuja towarzyskie kontakty z podwiadnymi 1 2 3 4 5
23. W zespole przetozeni okazuja zainteresowanie prywatnymi sprawami 1 5 3 4 5
pracownikow
24. W zespole jestesmy skuteczni w realizowaniu naszych obowigzkoéw 1 2 3 4 5
25. W zespole dzielimy si¢ migdzy sobg wiedza potrzebna do realizacji 1 ) 3 4 5
zadan
26. Chetnie przychodzimy do pracy 1 2 3 4 5
27. W zespole pomagamy sobie wzajemnie w rozwigzywaniu problemow 1 3 4 5
zwigzanych z praca
28. W zespole przetozeni komunikujg podwladnym wszystkie informacje
. o 1 2 3 4 5
(zarébwno dobre, jak i zte)
29. Jestesmy zadowoleni z bycia w zespole 1 2 3 4 5
30. W zespole wspotpracujemy miedzy soba 1 2 3 4 5
31. W zespole jestesmy wobec siebie wzajemnie lojalni 1 2 3 4 5
32. W zespole jestesmy ze soba wzajemnie solidarni 1 2 3 4 5
33. W zespole ufamy sobie nawzajem 1 2 3 4 5
34. W zespole sprawnie pokonujemy wzajemne konflikty i napiecia 1 2 3 4 5
35. W zespole panuje dobra atmosfera 1 2 3 4 5
36. W zespole nie zazdro$cimy sobie wzajemnie 1 2 3 4 5
37. W zespole zachowujemy wzajemng dyskrecje wobec waznych dla nas 1 3 4 5
kwestii
38. W zespole dobrze si¢ wzajemnie traktujemy 1 2 3 4 5
39. Firmie zalezy, aby relacje w zespole byly pozytywne 1 2 3 4 5
40. Firma promuje prace zespolowa 1 2 3 4 5
41. Firma przeprowadza w miar¢ regularnie konsultacje/zebrania z
L ST o 1 2 3 4 5
pracownikami/badania opinii pracownikow
42. Firma uwzglgdnia w doborze nowych pracownikow do zespotu 1 5 3 4 5
istniejace w nim relacje
43. Firma dba o atrakcyjny wyglad i wyposazenie miejsca pracy 1 2 3 4 5
44. W zespole jest osoba, ktora dba o pozytywna atmosfere 1 2 3 4 5
45. W zespole komunikacja jest skuteczna 1 2 3 4 5
46. W zespole nie jestesmy przywigzani do hierarchii, formalizmu 1 2 3 4 5
47. W zespole nie obawiamy si¢ pytaé lub prosi¢ siebie nawzajem o 1 ) 3 4 5
pomoc w sprawach zwigzanych z praca
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48. W zespole nie obawiamy si¢ pytaé lub prosi¢ siebie nawzajem o
pomoc w sprawach zwiazanych z zyciem prywatnym
49. W zespole wspdlnie jadamy positki, pijemy kawe/herbate, etc. 1
50. W zespole potrafimy si¢ wzajemnie shuchaé 1
51. W zespole dobrze si¢ wzajemnie rozumiemy 1
52. Jestesmy zaangazowani w funkcjonowanie zespotu 1
1
1
1

53. Bycie w zespole dodaje nam pozytywnej energii

54. W zespole jestesmy wobec siebie empatyczni i uprzejmi

55. W zespole nie boimy si¢ przyznawac do btedoéw

56. W zespole wspolnie celebrujemy wazne wydarzenia (np. urodziny,
imieniny, rocznice, sukcesy)

57. W zespole rozmawiamy o sprawach zwiazanych z praca 1

58. W zespole dzielimy si¢ pomystami dotyczacymi usprawnien w
realizacji zadan

BN DN N[NNI DN
W (W] LW [W[W[W[L[|W[W([L]| W
L S e e e e e e S I
[V (V.8 R R [V R LV, B [V, R (O R RO N LV ) [V, § IV}

Zrbdlo: opracowanie wilasne.

4.4. Najwazniejsze osiagniecia naukowe posiadajace walor oryginalnosci

Najistotniejsze osiggni¢cia naukowe o znamionach oryginalno$ci, ktore sg zwigzane z
napisang przeze mnie i zaprezentowang w autoreferacie monografig, obejmujg te o charakterze
poznawczym oraz aplikacyjnym. Nalezy zauwazy¢, iz majg one zarowno wymiar teoretyczny,
jak 1 empiryczny.

W przypadku osiggni¢¢ teoretycznych nalezy wskazaé na:

— dokonanie kompleksowego przegladu literatury zwigzanej z jako$cig relacji
interpersonalnych w zespole pracowniczym,

— dokonanie kompleksowego przegladu literatury zwigzanej z zachowaniami
organizacyjnymi,

— opisanie zachowan kontrproduktywnych pracownikéw w kontekscie jakosci relacji
interpersonalnych w zespole pracowniczym,

— usystematyzowanie wiedzy na temat kwestii metodycznych dotyczacych pomiaru
zachowan kontrproduktywnych pracownikéw, zwigzanych z autoraportowaniem/pomiarem
przez osoby trzecie oraz pomiarem czg¢sto$ci podejmowania takich zachowan/postawami
wobec nich (sktonnoscig do nich),

— usystematyzowanie wiedzy na temat kwestii metodycznych dotyczacych pomiaru jakosci
relacji interpersonalnych w zespole pracowniczym, zwigzanych z
autoraportowaniem/pomiarem przez osoby trzecie oraz pomiarem cze¢stosci podejmowania
takich zachowan/postawami wobec nich (sktonnoscig do nich),

— wyodrebnienie w dorobku nauk o zarzadzaniu gléwnych uwarunkowan jakosci relacji

interpersonalnych w zespole pracowniczym (satysfakcja z relacji, wzajemna zaleznos$¢
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pracownikow, zaangazowanie w relacje, zaufanie migdzy pracownikami, cechy i
podobienstwa pracownikow, czas trwania relacji 1 czestotliwo$¢ interakcji, emocje,
inwestycje w relacje, komunikacja, kultura 1 atmosfera organizacyjna oraz relacje
pozazawodowe). Uwarunkowania te byly jednoczes$nie istotne z punktu widzenia
konceptualizacji 1 operacjonalizacji jakosci relacji interpersonalnych w zespole
pracowniczym,

— wyodrebnienie w dorobku nauk o zarzadzaniu glownych skutkow jakosci relacji
interpersonalnych w zespole pracowniczym w podziale na 3 grupy: fizjologiczne,
poznawcze i behawioralne,

— zdefiniowanie pojecia jakosci relacji interpersonalnych w zespole pracowniczym.

Do osiggni¢¢ empirycznych mozna zaliczy¢:

— identyfikacje zmiennych ksztattujgcych jako$¢ relacji interpersonalnych w zespole
pracowniczym w polskich uwarunkowaniach kulturowych,

— wyodrebnienie kategorii 1 wymiaréw jakos$ci relacji interpersonalnych w zespole
pracowniczym w polskich uwarunkowaniach kulturowych,

— opracowanie autorskiej skali do pomiaru jako$ci relacji interpersonalnych w zespole
pracowniczym, dostosowanej do polskich uwarunkowan kulturowych,

— oceng jakosci relacji interpersonalnych w zespotach pracowniczych w Polsce,

— oceng¢ intensywnos$ci podejmowania zachowan kontrproduktywnych przez pracownikéw w
Polsce,

— zidentyfikowanie 1 ocena wplywu jakosci relacji interpersonalnych w zespole
pracowniczym (w tym kategorii tej jakoéci) na (zaproponowane przez Spectora et al.’!)
wymiary i kategorie zachowan kontrproduktywnych podejmowanych przez cztonkow tego
zespotu; dodatkowo zweryfikowatem, jak wpltyw ten jest moderowany przez podstawowe
cechy demograficzne pracownikow (wyksztalcenie, wiek, pte¢, dlugo$¢ stazu i1 rodzaj
stanowiska pracy).

Aplikacyjna warto§¢ monografii jest zwigzana z wiedzg, ktorej ona dostarcza w kwestii
jakosci relacji interpersonalnych w zespotach pracowniczych (w tym w zakresie ich
uwarunkowan oraz skutkow). Charakter aplikacyjny ma rowniez wiedza na temat wptywu
jakosci relacji interpersonalnych w zespole pracowniczym na intensywno$¢ podejmowania
zachowan kontrproduktywnych przez pracownikéw (w tym na temat licznych paradokséw,
wskazujacych na ztozono$¢ omawianego zwiazku). Niewatpliwie znaczenie aplikacyjne ma tez

zaproponowana skala do pomiaru jakosci tych relacji, ktéra mozna stosowaé¢ w polskich

31 Tbidem.
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uwarunkowaniach kulturowych. Skala ta dostarcza wiedzy, ktore zmienne w najwigkszym
stopniu wplywaja na t¢ jako$¢. Monografia moze by¢ zatem inspiracjg dla menedzerow do
podejmowania roznych dziatan w zakresie budowania wysokiej jakosci relacji
interpersonalnych migdzy pracownikami oraz minimalizowania intensywnosci wyst¢powania
zachowan kontrproduktywnych wéréd nich (w monografii zaproponowalem szczegotowe,
praktyczne rekomendacje w tym zakresie).

Oczywiscie jestem §wiadomy ograniczen badan zaprezentowanych w monografii. W

tabeli 6 (a takze w samej ksigzce) wymienilem 1 oméwilem gléwne z nich, wskazujac

jednoczesnie podjete dzialania, ktérych celem byto minimalizowanie ich wystgpowania.

Tabela 6. Ograniczenia monografii i dzialania minimalizujace ich wystepowanie
L.p. Ograniczenie Dzialania
Usprawiedliwieniem takiego doboru jest jako$ciowy charakter pomiaru, a
Niclosowy dobér proby takze przyjete przeze mnie cele, ktore nakazywaty koPcentrowag' si¢ na
A .” | zespotach pracowniczych z perspektywy pracownikow w kazdym z
przedsigbiorstw, a takze . . . e
ich niewielka Liczebnodé przedsw_bl.orgtw osot?np. S’tqd tez o V\{lelg wazniejszy 0(} 1os0wego~d(’)boru
oraz arbitralny dobér na I oraz duzej liczebnosci proby przedsiebiorstw byt dobor pracownikow w
. , ramach kazdego z nich. W tym przypadku kazdorazowo zapewnialem
1 | etapie  badan (dot. e g . ; . .
wywiadow mozlllwos.c udziatu w badaniu V\{szystklm p.raco.wmkom (z tej perspektywy
indywidualnych ; | pomiar miat charakter wyczerpu acy). Co wigcej, \.yyvillady realizowatem do
momentu uzyskania nasycenia (saturacji) kategorii wiodacych. Mankament
grupowych oraz | . o . Y
obserwacii) nielosowego ,doboru prz§d51gb10r’s'tw .star.alem, sig zatagodzié rowniez
poprzez dobdr przedsigbiorstw roznej wielkosci oraz reprezentujacych
zroznicowane sektory i branze gospodarki.
Nielosowy dobor proby
pracownikow w badaniu
walidacyjnym (I etap) | Mankamenty takiego doboru byly tagodzone przez wzglednie duze
oraz w badaniu dot. | liczebnos$ci i1 zréznicowanie demograficzne i geograficzne prob na tych
) jakosci relacji | etapach badan. Poza tym proby obejmowaty osoby zatrudnione w r6znego
interpersonalnych w | rodzaju organizacjach (w tym o charakterze komercyjnym, jak i w sektorze
zespole i czgstotliwosci | publicznym). Proéba na II etapie badan liczyta 756 oséb aktywnych
podejmowania zachowan | zawodowo, natomiast na III etapie byto to 1336 takich osob.
kontrproduktywnych (11T
etap)
Z racji ich bezposredniego charakteru mogty one rzutowac¢ na tak wazne w
Zastosowane w pomiarze przypadku pomiaru CWB poczucie anonimoqu’ci respondentow.
zachowat Wskgzywaé na to moze fakt, 'Ze ok. 1/5 danych ze skali CWB-C zebranych
Kontrproduktywnych tymi me'todaml c'echowaﬂa sig zerowg wariancja (respondenci za}znac;all
3 metody ankiety wylacznie odeW}edi .,,nlgdy”)... W zwiazku z tym, siuszpym rozwigzaniem
bezposredniej : bylo. zastosowanie triangulacji rpetod p(.)mlar.owych i p.rzeprowgdzgme
audytoryjnej pomiaru réwniez z wykorzystaniem ankiety internetowej. Co wigcej, z
analizy wykluczono te kwestionariusze, w przypadku ktérych wariancja
CWB wyniosta 0.
Zrealizowano badania pilotazowe:
Semantyczne niescistosci | 1) po zakonczeniu wywiadow indywidualnych i wstgpnym sformutowaniu
w analizowanych | zmiennych. Pilotaz przeprowadzono w postaci indywidualnych konsultacji
zmiennych i | na grupie 29 celowo dobranych os6b pracujacych w 3 przedsi¢biorstwach
4 sformutowaniach zlokalizowanych w Toruniu, ktére prositem o zapoznanie si¢ ze wstepnie
ostatecznie wybranych do | sformulowanymi zmiennymi, a takze o zaprezentowanie sposobu
pomiaru jakosci relacji w | rozumienia kazdej z nich. W przypadku niezrozumienia danej zmiennej
zespotach (a przez to ich | badz jakichkolwiek dwuznacznosci, dokonywatem stosownych korekt,
dwuznaczne rozumienie) | 2) po zakonczeniu I etapu badan i przeksztalceniu zmiennych w
sformutowania do badania walidacyjnego. Pilotaz przeprowadzitem w
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postaci indywidualnych konsultacji na grupie 39 celowo dobranych oséb
pracujacych w 4 przedsigbiorstwach zlokalizowanych w Toruniu, ktore
poprositem o zapoznanie si¢ ze sformulowaniami, a takze o
zaprezentowanie sposobu rozumienia kazdego z nich. W przypadku
niezrozumienia danego sformutowania badz jakichkolwiek dwuznacznosci,
dokonywalem stosownych korekt.

Wybér zmiennych przeprowadzono w oparciu o wiele zrodet danych i
metod analitycznych (walidacja zmiennych z  wykorzystaniem
wspolczynnika Alfa Cronbacha, analiza czynnikowa, poglebione wywiady
grupowe, obserwacje uczestniczace ukryte, konsultacje z ekspertami).
Umozliwito to minimalizacje bledu odnosnie ostatecznie wybranych do
skali pomiarowej stwierdzen.

Do przettumaczenia sformutowan zawartych na skali zatrudnitem ttumacza
Brak  polskojezycznej, | przysiggltego jezyka angielskiego oraz przeanalizowatem skale z native
6 | zwalidowanej skali | speakerem. Dodatkowo, skale przetestowatem wsroéd 39 osdéb w opisanym
CWB-C badaniu pilotazowym, zrealizowanym po zakonczeniu I etapu badan.
Wykorzystatem do tego metode ankiety bezposredniej.

Czgéciowo  uznaniowy
wybor stwierdzen, ktore
5 | znalazly si¢ w ostatecznej
wersji zwalidowanej skali
do pomiaru jakosci relacji

Zrodto: opracowanie wilasne.

Istotnym kierunkiem dalszych badan jest przeprowadzenie pomiaru odnos$nie jakoS$ci
relacji w zespole i1 ich zwigzku z CWB na reprezentatywnej probie osob aktywnych zawodowo
w Polsce. Wskazane bedzie dobranie wigkszej proby przedsigbiorstw z réznych branz i
sektorow gospodarki, zréznicowanych co do wielkosci, formy wlasno$ci, stopnia
umig¢dzynarodowienia, etc. Zasadna bedzie réwniez realizacja odrgbnego badania (poprzedzona
walidacja skali do pomiaru jakos$ci relacji) w tzw. trzecim sektorze, a zatem w$rdd organizacji
pozarzadowych (non-profit). Specyfika takich organizacji uzasadnia ich odmienne
potraktowanie.

W dalszych badaniach nad kwestiag wplywu jakosci relacji interpersonalnych w zespole
na CWB nalezy zaproponowac¢ model badawczy, ktéry pomoze spojrze¢ na ten konstrukt z
szersze] perspektywy. Istotne bedzie uwzglednienie w tym modelu wplywu nie tylko
zmiennych demograficznych (np. wyksztalcenia, wieku, pici, dlugosci stazu i1 rodzaju
stanowiska pracy), ale takze uwarunkowan jakosci relacji opisanych w podrozdz. 5.2 ksigzki
(przy czym najpierw nalezy je zoperacjonalizowac).

W niedalekiej przysztosci nalezy rowniez zwalidowa¢ i dostosowaé¢ do polskich
uwarunkowan kulturowych skale CWB-C. Wskazuja na to chociazby (omdéwione w
podrozdziale 6.3) problemy napotkane podczas analizy danych ze skali CWB-C, ktore
spowodowaty konieczno$¢ wyeliminowania az 3 z 5 kategorii zachowan kontrproduktywnych
w modelu réwnan strukturalnych SEM II.

Reasumujac wczesniejsze rozwazania musze stwierdzi€, ze napisana przeze mnie
monografia z pewno$cia nie wyczerpuje oméwionego W niej tematu zachowan
kontrproduktywnych w kontekécie jakosci relacji interpersonalnych w zespotach

pracowniczych. Ufam jednak, ze stanie si¢ przyczynkiem do dalszych badan i dociekan
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podejmowanych przez teoretykow nauk o zarzadzaniu. Co wiecej, licze na to, ze
zaprezentowane w monografii wnioski wzbogacg wiedz¢ menedzerow oraz wyposazg ich w
dodatkowe instrumenty do realizowania przez nich ich niezwykle waznych funkcji. Dopiero

wowczas wysitek wltozony w napisanie tej ksigzki bedzie w petni zasadny.

5. Oméwienie rozwoju naukowego i pozostalych osiagnie¢ naukowo-badawczych3?

Mo¢j rozwdj naukowy zwigzany jest nieprzerwanie z Wydzialem Nauk Ekonomicznych
i Zarzadzania Uniwersytetu Mikotaja Kopernika w Toruniu. Na tym wydziale ukonczytem
studia magisterskie 1 doktoranckie. Takze tu rozpoczatem prace naukowo-dydaktyczna,
pierwotnie jako asystent pod koniec studiow trzeciego stopnia, a krétko po obronie pracy
doktorskiej — juz jako adiunkt. Stanowisko to zajmuje¢ do dnia dzisiejszego.

Jestem zatrudniony w Katedrze Zachowan Organizacyjnych i Marketingu. Juz w trakcie
studidow magisterskich zwigzatem si¢ z tg katedra, wybierajac na III roku studiow specjalnos¢
»~marketing” (wowczas katedra nosila nazwe Katedry Marketingu, Handlu 1 Logistyki, a
nastgpnie zostata przemianowana na Katedre¢ Marketingu i Handlu). Do 2016 roku
kierownikiem katedry, a zarazem promotorem mojej pracy magisterskiej i1 rozprawy
doktorskiej, byt prof. dr hab. Stanistaw Kaczmarczyk.

Moje zainteresowania naukowe od samego poczatku miescily si¢ w obszarze nauk o
zarzadzaniu. Obrazowo moj rozwoj naukowy mozna zaprezentowa¢ w formie 3 okresow (zob.
rys. 4):

I. eksploracyjnego (2005-2008) — pierwotnie, jeszcze w trakcie studidow magisterskich (ok.
2005 roku), zainteresowatem si¢ marketingiem (a raczej postmodernistycznymi
koncepcjami w ramach marketingu®®, jak np. marketing polityczny) oraz badaniami
marketingowymi (w tym badaniami postaw opinii). Niewatpliwie duzy wplyw na to miata
posta¢ prof. dr hab. Stanistawa Kaczmarczyka — mojego promotora, a takze 6wczesnego
kierownika katedry, w ktdrej mam zaszczyt pracowac. Okres ten zaowocowal napisaniem
przeze mnie pracy magisterskiej pt. ,,Badania sondazowe opinii publicznej w politycznej
kampanii wyborczej” (prace obronitem w 2007 roku);

II. inkubacyjnego (2009-2012) — z uptywem czasu, m.in. dzigki podjetym studiom

32 W autoreferacie wskazuje jedynie wybrany dorobek habilitacyjny (gtéwnie sg to publikacje, aktywny udziat w
konferencjach, a takze staze naukowe, dydaktyczne i w przedsi¢biorstwach). Mdj dorobek jest znacznie bogatszy,
a szczegOly na ten temat znajdujg si¢ w zataczniku 4 do wniosku o przeprowadzenie postgpowania habilitacyjnego.
33 Zob. A. 1. Baruk, Postmodernistyczne koncepcje marketingowe a marketing klasyczny, Towarzystwo Naukowe
Organizacji i Kierownictwa ,,Dom Organizatora”, Torun 2008.
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doktoranckim (2007-2011), moje zainteresowania ewoluowaty oraz dojrzewaly, oddalajac
si¢ od klasycznego marketingu, a koncentrujgc si¢ coraz bardziej na roli cztowieka
(pracownika) w organizacji (w tym na koncepcji marketingu personalnego, zarzadzaniu
personelem oraz potencjale badan opinii pracownikow). Wyrazem tego byta rozprawa
doktorska pt. ,,Wykorzystywanie wynikow badan opinii pracownikow w ksztattowaniu
wewnetrznego wizerunku przedsiebiorstw wojewodztwa kujawsko-pomorskiego”),

III. dojrzalego (od 2013) — okres ten wigze si¢ z zupelnym odejsciem od klasycznego
marketingu, a takze dalsza ewolucja moich zainteresowan w kierunku problematyki
zarzadzania personelem. Moja praca naukowo-badawcza skoncentrowata si¢ szczegdlnie
na dwoch obszarach:

a) [poczawszy od 2013 roku] zachowaniach pracownikéw (szczegdlnie negatywne;j
stronie tych zachowan),
b) [od 2016  roku] relacjach  organizacyjnych  (szczeg6lnie  relacjach

wewnatrzorganizacyjnych).

Rysunek 4. Ewolucja rozwoju naukowego

OKRES OKRES OKRES
EKSPLORACYJNY INKUBACYJNY DOJRZALY
(2005-2008) (2009-2012) (od 2013)
ZACHOWAN!A
PRACOWNIKOW
(szczegdlnie ich negatywna
( \ [ \ strona)
MARKETING
ROLA PRACOWNIKA W
postmégetx:;tyczne ORGANIZACII \ j
koncepcje w marketingu) (w tym marketing
BADANIA personalny, zarzadzanie
MARKETINGOWE personelem, badania opinii

(w tym badania postaw i pracownikéw) ( \

\ opinii) ) \ j

RELACJE ORGANIZACYJNE

(szczegdlnie
wewnatrzorganizacyjne)

\- J

Zrodto: opracowanie wilasne.

Niemaly wptyw na uksztattowanie si¢ dojrzatego okresu w moim rozwoju naukowo-
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badawczym miat fakt wspolpracy z prof. dr hab. Aldong Glinska-Newe$§ — obecng

kierownik naszej katedry. Rezultatem moich dociekan w tym zakresie jest

zaprezentowana monografia habilitacyjna.

Nie bez wptywu na moj rozwoj naukowy pozostaje rowniez to, iz wyniki mojej pracy
naukowo-badawczej (i czynione w tym zakresie refleksje) prawie od samego poczatku (tj. od
2006 roku) moglem odnosi¢ do praktyki zycia organizacji. Poczatkowo z perspektywy
pracownika-podwtadnego, a pdzniej (od roku 2011) — z punktu widzenia menedzera i
pracodawcy. Jest to dla mnie do dzi§ bogate i nieocenione Zrédlo wiedzy w zakresie
negatywnych zachowan pracownikow, a takze relacji wewnatrz organizacji.

Ad 1. Okres eksploracyjny (2005-2008; marketing, badania marketingowe) poza praca

magisterskg zaowocowat rowniez czterema publikacjami (dwie pierwsze napisatem na bazie tej

pracy):

1. D. Szostek (2007), Badania sondazowe opinii publicznej w Polsce, ,,Pieniadze i Wigz” nr 4, s. 156-

163.

D. Szostek (2008), Kreowanie opinii publicznej z wykorzystaniem sondazy przedwyborczych,

,Pienigdze i Wigz” nr 1, s. 151-158.

3. E. Hajduk, D. Karas, D. Szostek (2008), Badania marketingowe w praktyce firm i badaczy,
»Marketing 1 Rynek” nr 9, s. 23-27. [mdj udzial w opracowaniu artykutu to 34%: zebranie danych,

»

napisanie tekstu, redakcja]

4. E. Hajduk, D. Karas, D. Szostek (2008), Niezbedne badania marketingowe?, ,,Problemy Jakosci”
nr 10, s. 41-44. [moj udzial w opracowaniu artykutu to 34%: zebranie danych, napisanie tekstu,
redakcja]

Ad I1. Okres inkubacyjny (2009-2012; rola cztowieka w organizacji) zostal uwienczony

napisang przeze mnie dysertacjg doktorska. Obfituje on jednak réwniez w wiele innych
osiggni¢¢ naukowych, wérdd ktorych nalezy wskazac:

e przed obrona pracy doktorskiej:

A. Publikacje:

1. D. Szostek (2008), Badania opinii pracownikow w zarzqdzaniu organizacjq opartq na satysfakcji i
Kluczowe relacje organizacji w gospodarce opartej na wiedzy, praca zbiorowa pod red. Bohdana
Godziszewskiego, Towarzystwo Naukowe Organizacji i Kierownictwa, Torun, s. 367-380.

2. D. Szostek (2008), Badania opinii pracownikow w stuzbie marketingu wewnetrznego. Na
przyktadzie przedsigbiorstw Torunia, ,,Pieniadze i Wigz” nr 4, s. 168-175.

3. D. Szostek (2009), Badania demoskopijne pracownikow jako przejaw wykorzystania zalozen
marketingu personalnego, [w:] ,,Equilibrium. Pismo po$§wi¢cone naukom ekonomicznym” nr 1 (2),
pod red. A. P. Balcerzaka, Torun, s. 95-104.

4. D. Szostek (2009), Kto nie pyta, ten blqdzi, ,,Pieniadze i Wiez” nr 2, s. 190-196.

5. D. Szostek (2009), Badania opinii pracownikow jako jedno z narzedzi coachingu menedzerskiego,
,»Problemy Jakosci” nr 8, s. 22-25.

6. D. Szostek (2009), Czy pracownik powinien by¢ zadowolony? Rola badan opinii w stymulowaniu
satysfakcji z pracy [w:] Przedsigbiorstwo w otoczeniu globalnym. Rozwoj w warunkach
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10.

11.
12.

13.

14.

spowolnienia gospodarczego, pod red. O. Dgbickiej, A. Oniszczuk-Jastrzabek, T. Gutowskiego, J.
Winiarskiego, Fundacja Rozwoju Uniwersytetu Gdanskiego, Gdansk, s. 211-219.

D. Szostek (2009), Badania opinii pracownikow jako metoda ich partycypacji w zarzqdzaniu
organizacjq [w:] Czltowiek w obliczu nauki, techniki i sztuki. Wspoiczesne problemy nauk
ekonomicznych, pod red. F. Moterskiego, OKMN, L.6dz, s. 202-210.

D. Szostek (2010), Czy warto angazowac pracownikow w zarzqdzanie firmg?, ,,Problemy Jakosci”
nrl,s. 21-25.

D. Szostek (2010), Opinie pracownicze, ,,Problemy Jakosci” nr 3, s. 24-26.

D. Szostek (2010), Glos pracownikow. Satysfakcja z pracy a wizerunek firmy na przykladzie
wynikow badania opinii pracownikow firmy z branzy energetycznej, ,,Personel i Zarzadzanie” nr 4,
s. 51-55.

D. Szostek (2010), Wartos¢ wizerunku firmy, ,,Problemy Jakosci” nr 8, s. 2-6.

D. Szostek (2010), Korzysci dla przedsiebiorstw wynikajgce z badania opinii pracownikow (na
podstawie wynikow pomiaru wsrod przedsigbiorstw woj. kujawsko-pomorskiego), ,.Zeszyty
Naukowe Wyzszej Szkoty Bankowej we Wroctawiu” nr 19, s. 193-205.

D. Szostek (2010), Wykorzystywanie badan opinii pracownikow w praktyce przedsigbiorstw
wojewodztwa kujawsko-pomorskiego, [w:] Przedsigbiorstwo na rynku globalnym, pod red. A.
Oleszczuk-Jastrzabek, T. Gutowskiego i J. Zurka, Fundacja Rozwoju Uniwersytetu Gdanskiego,
Gdansk, s. 249-257.

D. Szostek (2010), Znaczenie i pomiar satysfakcji klienta w zarzgdzaniu wspotczesnym
przedsigbiorstwem, [w:] Stymulowanie innowacyjnosci i konkurencyjnosci przedsiebiorstwa w
otoczeniu globalnej gospodarki wiedzy, pod. red. A. P. Balcerzaka, E. Rogalskiej, Wydawnictwo
Naukowe Uniwersytetu Mikotaja Kopernika, Torun, s. 161-174.

Aktywny udzial w konferencjach naukowych:

Autor/autorzy: D. Szostek

rok konferencji: 2008 (wygtoszony referat)

tytut referatu (artykutu): Badania demoskopijne pracownikow jako przejaw wykorzystania zalozen
marketingu personalnego

nazwa konferencji: IV Ogolnopolska Konferencja Wspotczesne Zjawiska w Gospodarce
(zorganizowana przez Katedr¢ Ekonomii Wydziatu Nauk Ekonomicznych i Zarzagdzania UMK
w Toruniu)

miejsce odbycia konferencji: Torun, Polska

Autor/autorzy: D. Szostek

rok konferencji: 2008

tytut referatu (artykutu): Badania opinii pracownikoéw jako metoda ich partycypacji w zarzadzaniu
organizacjg

nazwa konferencji: II Ogolnopolska Konferencja Mtodych Naukowcdéw (zorganizowana przez
Wydzial Zarzadzania Uniwersytetu Lodzkiego)

miejsce odbycia konferencji: £.6dz, Polska

Autor/autorzy: D. Szostek

rok konferencji: 2009

tytul referatu (artykutu): Czy pracownik powinien by¢ zadowolony? Rola badan opinii w
stymulowaniu satysfakcji z pracy

nazwa konferencji: I Ogodlnopolska Konferencja Naukowa ,,Przedsiebiorstwo w otoczeniu
globalnym” (zorganizowana przez Instytut Transportu i Handlu Morskiego Wydziatu
Ekonomicznego Uniwersytetu Gdanskiego)

miejsce odbycia konferencji: Sopot, Polska
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W okresie tym napisatem takze kilka innych publikacji, tematycznie zwigzanych z
takimi kwestiami, jak fundusze UE, przedsigbiorczo$¢ badZ 6wczesne problemy gospodarcze.
Publikacje te miaty zwigzek z tym, iz w latach 2008-2010 bylem jednocze$nie zatrudniony w
biznesie (w branzy konsultingu i pozyskiwania dotacji z UE). Praca ta dostarczata mi bogatego
materiatu empirycznego, ktory wykorzystywatem w publikacjach i sg to nast¢pujace pozycje:

1. D. Szostek (2009), Czy jestesmy przedsiebiorczy? Wyniki badania studentow WNEiZ UMK,
»Pieniadze i Wiez” nr 1, s. 193-201.

2. D. Szostek (2009), Przedsigbiorczos¢ wsrod studentow WNEiZ UMK, ,,Problemy Jakosci” nr 5, s.
26-29.

3. D. Szostek (2009), Przedsigbiorczosc i jej przejawy (na podstawie badan wiasnych studentow
WNEiZ UMK), ,,Marketing i Rynek” nr 6, s. 25-31.

4. D.Kara$, D. Szostek (2009), Kwestia terminu przyjecia euro w Polsce (rok 2011 czy pozniej?) [w:]
Rynki finansowe. Mikrofinanse, po red. E. Ostrowskiej i J. Ossowskiego, Fundacja na Rzecz
Polskich Zwigzkow Kredytowych — Instytut Stefczyka, Sopot, s. 51-57. [moj udziat w opracowaniu
artykutu to 50%: zebranie danych, napisanie tekstu, redakcja]

5. D. Szostek (2009), Powigzania klastrowe w procesie gospodarczego rozwoju Polski, ,,Pieniadze i
Wiez” nr 3, s. 104-112.

6. D. Szostek (2009), Grzechy gtowne systemu przyznawania dotacji unijnych w Polsce, ,,Pieniadze i
Wiez” nr 4,s. 111-115.

7. P. Szameta, D. Szostek (2009), Unia zrewitalizuje. Finansowanie inwestycji rewitalizacyjnych ze
srodkow unijnych - mozliwosci i perspektywy, ,,Facility Manager” nr 6, s. 14-17. [m6j udzial w
opracowaniu artykutu to 50%: zebranie danych, napisanie tekstu, redakcja]

8. D. Szostek (2010), Program Operacyjny Innowacyjna Gospodarka jako szansa na rozwoj e-ustug
na polskim rynku nieruchomosci, ,,Pieniagdze i Wigz” nr 1, s. 187-194.

9. E. Hajduk, D. Karas, D. Szostek (2010), Kryzys gospodarczy - jak bylo i jak bedzie, ,,Pieniadze i
Wiegz” nr 3, s. 119-127. [mdj udziat w opracowaniu artykutu to 34%: zebranie danych, napisanie
tekstu, redakcja]

e po obronie pracy doktorskiej:

A. Udziat w krajowych projektach naukowo-badawczych oraz Kkierowanie projektami

badawczymi realizowanymi we wspolpracy z przedsiebiorstwami:

1. Tytut projektu: Stan i rozw6j marketingu w przedsigbiorstwach funkcjonujacych na terenie Polski
(nr projektu: N N115 549738)
lata realizacji: 2010-2012
organ przyznajacy fundusze: Ministerstwo Nauki i Szkolnictwa Wyzszego/Komitet Badan
Naukowych
charakter udziatu habilitanta: wykonawca (kierownik: prof. dr hab. Stanistaw Kaczmarczyk)
2. Tytut projektu: Opracowanie zatozen do $wiadczenia ustug w zakresie pomiaru opinii klientow i
pracownikow oraz diagnozy wizerunku przedsigbiorstwa (nr projektu: VB/02/2012/48)
lata realizacji: 2012
organ przyznajacy fundusze: Zarzad Wojewddztwa Kujawsko-Pomorskiego (w ramach projektu
pn. ,,Program pilotazowy w wojewodztwie kujawsko-pomorskim. Voucher badawczy”’; projekt
finansowany ze srodkow EFRR w ramach Regionalnego Programu Operacyjnego Wojewodztwa
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Kujawsko-Pomorskiego na lata 2007-2013)

charakter udziatu habilitanta: kierownik i wykonawca

nazwa wspolpracujacej instytucji: Arkadiusz Fijatkowski CONSULTING (przedsigbiorca)

3. Tytul projektu: Badania nad zalozeniami w zakresie ustugi badan opinii i ustugi analizy wizerunku

przedsigbiorstwa na rynku deweloperskim (nr projektu: VB/02/2012/53)

lata realizacji: 2012

organ przyznajacy fundusze: Zarzad Wojewddztwa Kujawsko-Pomorskiego (w ramach projektu
pn. ,,Program pilotazowy w wojewodztwie kujawsko-pomorskim. Voucher badawczy”’; projekt
finansowany ze srodkow EFRR w ramach Regionalnego Programu Operacyjnego Wojewodztwa
Kujawsko-Pomorskiego na lata 2007-2013)

charakter udziatu habilitanta: kierownik i wykonawca

nazwa wspoOltpracujacej instytucji: Radostaw Kurtyka SOLUTION (przedsigbiorca)

4. Tytut projektu: Badania nad zalozeniami w zakresie dwoch nowych ustug: badania satysfakcji

pracownikow i analizy wizerunku przedsigbiorstwa (nr projektu: VB/03/2012/42)

lata realizacji: 2012

organ przyznajacy fundusze: Zarzad Wojewddztwa Kujawsko-Pomorskiego (w ramach projektu
pn. ,,Program pilotazowy w wojewodztwie kujawsko-pomorskim. Voucher badawczy”; projekt
finansowany ze srodkow EFRR w ramach Regionalnego Programu Operacyjnego Wojewodztwa
Kujawsko-Pomorskiego na lata 2007-2013)

charakter udziatu habilitanta: kierownik i wykonawca

nazwa wspotpracujacej instytucji: CREATIMUM Sp. z o. o. (przedsigbiorca)

Realizacja tych projektow pozwolita m.in. na identyfikacje¢ wielu dzialan przedsigbiorstw w
zakresie implementacji marketingu na ich rynku wewnetrznym (marketing personalny), a takze
na rozw6j metodyki badan opinii pracownikéw oraz metodyki badan wizerunku organizacji.
Efektem byly m.in. publikacje i referaty na konferencje naukowe (niektore z nich wygtoszone).
W okresie tym podejmowalem takze proby pozyskania dodatkowych srodkéw na badania oraz
grantow naukowo-badawczych m.in. w ramach konkurséw oglaszanych przez Narodowe

Centrum Nauki:

1. Tytut projektu: Rola pracownika w przedsigbiorstwach zarzadzanych marketingowo (podtyp
SONATA; nr rej.: 2011/03/D/HS4/00883)
planowany okres realizacji: 39 m-cy (rok zlozenia wniosku: 2011)
organ przyznajacy fundusze: Narodowe Centrum Nauki
planowany charakter udziatlu habilitanta: kierownik i wykonawca

2. Tytut projektu: Czy klient jest rzeczywiscie najwazniejszy? Rola pracownikow w
przedsigbiorstwie zarzadzanym marketingowo (podtyp SONATA; nr rej.: 2012/07/D/HS4/00706)
planowany okres realizacji: 39 m-cy (rok zlozenia wniosku: 2012)
organ przyznajacy fundusze: Narodowe Centrum Nauki
planowany charakter udziatu habilitanta: kierownik i wykonawca

B. Publikacje:

1. D. Szostek (2011), Rola pracownikow w ksztattowaniu wartosci dla klienta, [w:] Zarzqdzanie
wartosciq klienta w przedsiebiorstwach w Polsce, pod red. B. Dobiegaty-Korony i T. Doligalskiego,
Oficyna Wydawnicza SGH w Warszawie, Warszawa, s. 339-348.
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2.

10.

11.

12.

13.

D. Szostek (2011), Badania opinii pracownikow w przedsigbiorstwach zarzqdzanych marketingowo
[w:] Badania marketingowe w zarzqdzaniu przedsiebiorstwem, pod red. K. Mazurek-t.opacinskiej i
M. Sobocinskiej, Wydawnictwo UE we Wroctawiu, Wroctaw, s. 273-285.

D. Szostek (2011), Employee Opinion Survey in a ‘Modern’ Organization [w:] Organizational
Relations as a Key Area of Positive Organizational Potential, pod red. M. Chodorek, Wydawnictwo
Naukowe UMK, Torun, s. 131-149.

D. Szostek (2011), Metodyka badania stanu i rozwoju marketingu w przedsigbiorstwach
dziatajgcych w Polsce, [w:] Stan i rozwoj marketingu w przedsiebiorstwach funkcjonujgcych na
terenie Polski, pod red. S. Kaczmarczyka i J. Petrykowskiej, ,,Handel wewngtrzny” wrzesien-
pazdziernik, cz. 2, t. 1, s. 5-12.

D. Szostek (2011), Wybrane aspekty strategii personalnej w przedsigbiorstwie zarzgdzanym
marketingowo, [w:] Stan i rozwoj marketingu w przedsigbiorstwach funkcjonujgcych na terenie
Polski, pod red. S. Kaczmarczyka i J. Petrykowskiej, ,,Handel wewnetrzny” wrzesien-pazdziernik,
cz.2,t. 1,s. 60-67.

D. Szostek (2011), Employer branding w polskich przedsigbiorstwach, ,,Zeszyty Naukowe
Uniwersytetu Szczecinskiego” nr 662, Wydawnictwo Uniwersytetu Szczecinskiego, s. 441-451.

D. Szostek (2012), Pracownik jako klient wewnetrzny przedsigbiorstwa [w:]| Zarzqdzanie — teoria,
praktyka i perspektywy, pod red. J. Adamczyka i H. Hall, Oficyna Wydawnicza Politechniki
Rzeszowskiej, Rzeszow, s. 325-334.

D. Szostek (2012), Stan i rozwoj marketingu w przedsigbiorstwach funkcjonujgcych na terenie
Polski, ,Marketing i Rynek” nr 1, s. 2-9.

D. Szostek (2012), Pozycjonowanie wizerunku przedsiebiorstwa w walce o klienta, ,,Pieniadze i
Wigz” nr 3, s. 48-55.

D. Szostek (2013), Zarys problematyki motywowania pracownikow, ,,Pieniadze i Wiez” nr 1, s. 96-
104.

D. Szostek (2013), Partycypacja pracownicza jako jeden ze wspoiczesnych paradygmatow
zarzqdzania, ,,Pienigdze i Wigz” nr 2, s. 51-59.

D. Szostek (2013), Wybrane aspekty metodyki badan opinii pracownikow, ,,Pieniadze i Wiez” nr 2,
s. 139-148.

D. Szostek (2013), Specyfika i znaczenie wewnetrznego wizerunku przedsiebiorstwa, ,,Acta
Universitatis Nicolai Copernici. Zarzgdzanie XL. Nauki Humanistyczno-Spoteczne”, Zeszyt 413,
Wydawnictwo Uniwersytetu Mikotaja Kopernika, s. 53-70.

Aktywny udzial w konferencjach naukowych:

. Autor/autorzy: D. Szostek

rok udziatu: 2011 (wygloszony referat)

tytul referatu (artykutu): The importance of employee satisfaction in a marketingly managed
enterprise

nazwa konferencji: International Scientific Conference on MMK 2011, International Masaryk
Conference for Ph.D. Students and Young Researchers (mi¢dzynarodowa, zorganizowana przez
Academic Association)

miejsce odbycia konferencji: Hradec Kralové, The Czech Republic

. Autor/autorzy: D. Szostek

rok udziahu: 2011

tytul referatu (artykutu): Employer branding w polskich przedsigbiorstwach

nazwa konferencji: VII Konferencja Naukowa pt. ,,Marketing przysztosci. Trendy. Strategie.
Instrumenty. Konsument i przedsigbiorstwo w ewoluujacym otoczeniu. Marketing miejsc”
(krajowa, zorganizowana przez Katedr¢ Marketingu Ustug Wydzialu Zarzadzania i Ekonomiki
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Ustug Uniwersytetu Szczecinskiego)
miejsce odbycia konferencji: Miedzyzdroje, Polska
3. Autor/autorzy: D. Szostek
rok udziatu: 2011 (wygloszony referat)
tytut referatu (artykutu): Employee Opinion Survey in a ‘Modern’ Organization
nazwa konferencji: Pozytywny potencjal organizacji w teorii 1 praktyce zarzadzania (krajowa,
zorganizowana przez Katedr¢ Podstawowych Problemoéw Zarzadzania Wydziat Nauk
Ekonomicznych i Zarzadzania Uniwersytetu Mikotaja Kopernika w Toruniu)
miejsce odbycia konferencji: Torun, Polska
4. Autor/autorzy: D. Szostek
rok udziatu: 2011
tytut referatu (artykutu): 1) Metodyka badania stanu i rozwoju marketingu w przedsigbiorstwach
dziatajacych w Polsce; 2) Wybrane aspekty strategii personalnej w przedsi¢gbiorstwie
zarzadzanym marketingowo
nazwa konferencji: Stan i rozwdj marketingu w przedsigbiorstwach funkcjonujgcych na terenie
Polski (krajowa, zorganizowana przez Katedr¢ Marketingu i Handlu Wydzialu Nauk
Ekonomicznych i Zarzgdzania Uniwersytetu Mikotaja Kopernika w Toruniu)
miejsce odbycia konferencji: Torun, Polska
5. Autor/autorzy: D. Szostek
rok udzialu: 2012 (wystgpienie w sesji posterowej)
tytut referatu (artykutu): Badania opinii pracownikéw w przedsi¢biorstwach zarzadzanych
marketingowo
nazwa konferencji: Badania marketingowe — metody, nowe podejscia i konteksty badawcze
(krajowa, zorganizowana przez Katedr¢ Badan Marketingowych Uniwersytetu Ekonomicznego
we Wroctawiu)
miejsce odbycia konferencji: Wroctaw, Polska
6. Autor/autorzy: D. Szostek
rok udziatu: 2012 (wygloszony referat)
tytut referatu (artykutu): Pracownik jako klient wewngtrzny przedsigbiorstwa
nazwa konferencji: Polska i $wiat wobec wspotczesnych wyzwan spoteczno-ekonomicznych
(krajowa, zorganizowana przez Katedr¢ Marketingu Wydzialu Zarzadzania Politechniki
Rzeszowskiej)
miejsce odbycia konferencji: Rzeszow/Solina, Polska
7. Autor/autorzy: D. Szostek
rok udziatu: 2012
tytut referatu (artykutu): Marketing sensoryczny w Polsce na przyktadzie torunskich restauracji
nazwa konferencji: XXIV Ogolnopolskim Zjezdzie Katedr Marketingu, Handlu i Konsumpc;ji
,Nauka 1 dydaktyka wobec wyzwan praktyki” (krajowa, zorganizowana przez Katedre
Marketingu i Przedsigbiorczosci Wydziatu Ekonomii Uniwersytetu Rzeszowskiego)
miejsce odbycia konferencji: Rzeszow, Polska

D. Staze naukowo-praktyczne w przedsiebiorstwach:

1. Program Operacyjny Kapital Ludzki 2007-2013 (poddziatanie 8.2.1)
nazwa organu finansujacego: Zarzad Wojewddztwa Kujawsko-Pomorskiego (Srodki UE w
ramach EFS)
okres trwania projektu: 02.01-07.02.2012 (tacznie 120 godzin stazu)
tytut projektu: Program Transferu Wiedzy NiP — Nauka i Praktyka (staz w przedsigbiorstwie
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Arkadiusz Fijatkowski CONSULTING z Torunia)
charakter uczestnictwa habilitanta: odbycie stazu naukowo-praktycznego i doradztwa w
przedsigbiorstwie

2. Program Operacyjny Kapitat Ludzki 2007-2013 (poddziatanie 8.2.1)
nazwa organu finansujacego: Zarzad Wojewodztwa Kujawsko-Pomorskiego (srodki UE w
ramach EFS)
okres trwania projektu: 11.02-13.03.2012 (Yacznie 120 godzin stazu)
tytut projektu: Program Transferu Wiedzy NiP — Nauka i Praktyka (staz PLUS w
przedsi¢biorstwie Arkadiusz Fijatkowski CONSULTING z Torunia)
charakter uczestnictwa habilitanta: odbycie stazu naukowo-praktycznego i doradztwa w
przedsigbiorstwie

W drugim okresie mojego rozwoju naukowego napisalem takze kilka publikacji
niezwigzanych tematycznie z gldéwnym nurtem mojej dziatalno$ci naukowo-badawcze;j.
Wynikato to m.in. z potrzeb dydaktycznych (artykuly stuzg jako pomoc na zajeciach), a takze
z checi popularyzowania interesujacych zjawisk gospodarczych i teorii zwigzanych z naukami
o zarzadzaniu. Sg to nastgpujace pozycje:

1. E. Hajduk, D. Kara$, D. Szostek (2011), Bancassurance — banki opanowujg rynek ubezpieczen,
LPienigdze 1 Wigz” nr 3, s. 67-74. [moj udzial w opracowaniu artykutlu to 34%: analiza
bibliograficzna, zebranie danych wtornych, opracowanie tekstu]

2. D. Szostek (2011), Indeks Lepszego Zycia jako miernik dobrobytu, ,Pienigdze i Wiez” nr 3, s. 123-
131.

3. A. Geise, N. Przybylska, D. Szostek (2011), Przedsiebiorczos¢ wsrod polskich studentow — na
podstawie wynikow badan wsrod studentow WNEiZ UMK w Toruniu, ,,Pieniadze i Wigz” nr 4, s.
195-202. [mo6j udziat w opracowaniu artykutu to 20%: analiza danych, opracowanie tekstu, redakcja
artykutu]

4. D. Szostek (2012), Marketing sensoryczny w Polsce na przyktadzie torunskich restauracji, [w:]
»Handel wewngtrzny” wrzesien-pazdziernik, t. 2, s. 283-290.

5. D. Szostek (2012), Wykorzystywanie marketingu w celach spolecznych na przyktadzie kampanii
spotecznej ,, Rozwod? Przemysl to”, ,,Marketing i Rynek” nr 4, s. 12-17.

Ad III. Okres dojrzaly (od 2013; zachowania pracownikow, relacje organizacyjne) obszary

zainteresowan z tego okresu sg aktualne do dzi$. W przypadku zachowan pracownikéw w pracy
naukowo-badawczej koncentruje si¢ na ich negatywnej stronie (tzw. zachowania
kontrproduktywne). Z kolei w odniesieniu do relacji organizacyjnych skupiam si¢ przede
wszystkim na relacjach w zespole pracowniczym. Obecne obszary moich zainteresowan sg
zatem poniekad naturalng ewolucja mojej wczesniejszej pracy naukowo-badawczej. Aktualnie
najwazniejszym osiaggnigciem w okresie dojrzalym jest zaprezentowana monografia
habilitacyjna pt. ,,Kontrproduktywne zachowania organizacyjne w kontekscie jakosSci relacji
interpersonalnych w zespotach pracowniczych”.

W okresie tym rozpoczatem udziat w projekcie naukowo-badawczym, ktérego celem jest m.in.

ustalenie znaczenia aktywnego udzialu pracownikow w procesie pozytywnej zmiany
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spotecznej, prowadzacej do zaangazowania organizacji w zrownowazony rozwoj:

Tytut projektu: Pozytywna zmiana spoteczna w organizacji jako czynnik zaangazowania
przedsigbiorstwa w realizacje¢ zrOwnowazonego rozwoju (nr projektu: 017/25/B/HS4/01113)
lata realizacji: 2018-2020 (projekt realizowany we wspotpracy z The Oulu Business School,
University of Oulu, Finlandia)
organ przyznajacy fundusze: Narodowe Centrum Nauki
charakter udziatu habilitanta: wykonawca.

Rozpoczatem takze udzial w projekcie naukowo-badawczym (lider: Wojewodztwo Kujawsko-

Pomorskie; partnerzy: Uniwersytet Mikotaja Kopernika w Toruniu oraz Szkota Gidéwna
Handlowa w Warszawie), ktoérego jednym z celéw jest ustalenie znaczenia powigzan i
kooperacji w biznesie dla spotecznego i gospodarczego rozwoju Polski:

Tytul projektu: Usytuowanie na poziomie samorzadow lokalnych instrumentéw wsparcia dla
MSP, dziatajacych w oparciu o model wielopoziomowego zarzadzania regionem
(REGIOGMINA)
lata realizacji: 2018-2020 (projekt realizowany we wspolpracy z Wojewddztwem Kujawsko-
Pomorskim oraz Szkota Gtéwna Handlowa w Warszawie)
organ przyznajacy fundusze: Narodowe Centrum Badan i Rozwoju ($rodki strategicznego
programu badan naukowych i prac rozwojowych ,,Spoteczny i gospodarczy rozwoj Polski w
warunkach globalizujacych si¢ rynkéw” — GOSPOSTRATEG)
charakter udziatu habilitanta: wykonawca.

Jestem rowniez uczestnikiem migdzynarodowego zespotu badawczego w projekcie naukowo-

badawczym, ktorego celem jest zdiagnozowanie czynnikow determinujgcych samopoczucie (w
tym wypalenie zawodowe) i wyniki w nauce studentow z roznych krajow (m.in. Polski,
Szwajcarii, USA, RPA, Holandii, Francji, Chin).

Tytul projektu: A Cross-Cultural Investigation into the Well-being and Academic Performance of
University Students
lata realizacji: 2019 (pilotaz)
organ przyznajacy fundusze: srodki wilasne z poszczegdlnych uczelni (docelowo: Komisja
Europejska)
charakter udziatlu habilitanta: wykonawca.

Realizowatem tez badania w ramach zadania statutowego nr 526 (Zachowania organizacyjne i

rynkowe przedsigbiorstw) w Katedrze Zachowan Organizacyjnych i Marketingu WNEiZ UMK
oraz w ramach $rodkéw wlasnych. Wyniki tych badan zawarlem m.in. we wspomnianej
monografii oraz w wielu innych publikacjach.

W okresie tym podjatem takze probe pozyskania dodatkowych srodkéw na badania w ramach
konkursu MINIATURA-2 ogloszonego przez Narodowe Centrum Nauki:

Tytul projektu: Adaptacja skali CWB-C do polskich uwarunkowan kulturowych (nr rej.:
2018/02/X/HS4/01352)

planowane lata realizacji: 12 m-cy (rok ztozenia wniosku: 2018)

organ przyznajacy fundusze: Narodowe Centrum Nauki

planowany charakter udziatu habilitanta: kierownik i wykonawca.
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A. Publikacje:

1. D. Szostek (2013), Mobbing jako przejaw patologicznego zachowania w miejscu pracy. Wyniki
badania przeprowadzonego wsrod pracujgcych studentow WNEiZ UMK w Toruniu, ,,Pienigdze i
Wiez” nr 3, s. 114-121.

2. D. Szostek (2013), Pracoholizm a jakos¢ zycia, ,,Problemy Jakosci” nr 12, s. 30-34.

3. D. Szostek (2013), Zarzgdzanie zaufaniem w procesie budowania trwatej przewagi konkurencyjnej,
»Zeszyty Naukowe SGGW. Polityki Europejskie, Finanse i Marketing” nr 9(58), Wydawnictwo
Szkoty Gtownej Gospodarstwa Wiejskiego, s. 537-548.

4. D. Szostek (2014), Istota i przejawy zachowan kontrproduktywnych w organizacji, [w:] monografia
(wersja CD) w ramach konferencji naukowe;j ,,XXV Zjazd Katedr Marketingu, Handlu i Konsumpcji”
(Uniwersytet Mikotaja Kopernika, Torun 2014), pod red. I. Escher, J. Petrykowskiej, D. Szostka,
,Marketing i Rynek” nr 8, s. 714-721.

5. D. Szostek (2015), Employee Survey in the Process of Identification of Pathological Behaviours in a
Place of Work, ,,Annales Universitatis Mariae Curie-Sktodowska. Sectio H OECONOMIA” Vol.
XLIX, No. 3, Wydawnictwo Uniwersytetu Marii Curie-Sktodowskiej, s. 169-179.

6. D. Szostek (2015), Zarys problematyki pracoholizmu. Cze$¢ 1. Istota i uwarunkowania, ,,Pieniadze i
Wiegz” nr 1, s. 158-166.

7. D. Szostek (2015), Zarys problematyki pracoholizmu. Czes¢ Il. Objawy. Skutki. Przeciwdziatanie,
,Pieniadze i Wiez” nr 2, s. 146-154.

8. D. Szostek (2015), Dysfunkcjonalne zachowania pracownikow. Zarys problematyki, ,,Zarzadzanie
Zasobami Ludzkimi” nr 1, s. 69-82.

9. D. Szostek (2016), Pracoholizm w aktywnosci tworczej cztowieka na przykiadzie pracownikow nauki,
,,Acta Universitatis Nicolai Copernici. Zarzadzanie XLIII. Nauki Humanistyczno-Spoteczne”, Zeszyt
427, Wydawnictwo Uniwersytetu Mikotaja Kopernika, s. 25-41.

10. D. Szostek (2016), Badania sondazowe opinii w procesie identyfikowania pracoholizmu w
organizacji, ,Handel Wewnetrzny” nr 2(361), s. 396-409

11. D. Szostek (2016), Rola badan opinii pracownikow w wewnetrznym employer brandingu
organizacji [w:] monografia (wersja CD) w ramach III Ogolnopolskiej Konferencji Naukowej
Konkurencyjnosc¢ i rozwoj regionéw w warunkach integracji europejskie;j. Stan - Trendy — Strategie”
(Uniwersytet Techniczno-Przyrodniczy im. J. i J. Sniadeckich, Uniejow 2016), pod red. K.
Andruszkiewicza, W. Ciechomskiego, M. Florek, 1. Posadzinskiej, L. Niezurawskiego, M.
Michalcewicz-Kaniowskiej, M. Zajdel, ,,Marketing i Rynek” nr 10, s. 555-568.

12. D. Szostek (2016), Dostep do informacji o organizacji na przykladzie sprzezenia zwrotnego z
badania opinii pracownikow, [w:] ,,Nierownosci spoteczne a wzrost gospodarczy” nr 1(45),
Wydawnictwo Uniwersytetu Rzeszowskiego, s. 322-333.

13. D. Szostek (2016), Transakcje czy relacje? Refleksje po lekturze ksigzki ,,Roznice kulturowe a
zachowania w biznesie” autorstwa R. R. Gestelanda, ,,Pieniadze i Wigz” nr 1, s. 153-157.

14. D. Szostek (2016), Patologiczne zachowania pracownikow w aspekcie jakosci Srodowiska pracy,
,»Problemy Jakosci” nr 3, s. 30-34.

15. D. Szostek (2016), Marketing personalny w zarzgdzaniu patologicznymi zachowaniami
pracownikow, ,,Studia Ekonomiczne. Zeszyty Uniwersytetu Ekonomicznego w Katowicach” nr 255,
Wydawnictwo Uniwersytetu Ekonomicznego w Katowicach, s. 80-91.

16. D. Szostek (2016), Wybrane przejawy patologii w miejscu pracy — doniesienie z badania wsrod
pracujgcych studentow WNEiZ UMK w Toruniu, ,,Zarzadzanie Zasobami Ludzkimi” nr 1, s. 154-169.

17. D. Szostek (2017), Wypalenie zawodowe jako przejaw patologii w organizacji, ,,Acta Universitatis
Nicolai Copernici. Zarzadzanie XLIV. Nauki Humanistyczno-Spoteczne” Zeszyt 1, Wydawnictwo
Uniwersytetu Mikotaja Kopernika, s. 61-72.
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18. D. Szostek (2017), The Use of Marketing Research in Internal Marketing. The Methods of
Measurement of Counterproductive Work Behaviours in an Organization, ,,Annales Universitatis
Mariae Curie-Sklodowska. Sectio H OECONOMIA” Vol. LI, No. 2, s. 245-252.

19. D. Szostek (2017), Counterproductive Work Behaviours in an Organization and Their Measurement
upon the Example of Research Conducted among Employees in the Public Administration Sector in
Poland, ,,Handel Wewngtrzny” nr 4(369), s. 169-179.

20. D. Szostek, A. Glinska-Newes (2017), Identyfikacja wymiarow jakosci relacji interpersonalnych w
organizacji, ,,Organizacja i Kierowanie” nr 3, s. 11-24.

21. P. Brzustewicz, D. Szostek (2017), Podarunki jako narzedzie budowania wysokiej jakosci relacji
biznesowych, ,,Problemy Jako$ci” nr 4, s. 12-18. [m¢j udziat w opracowaniu artykutu to 50%: analiza
danych, opracowanie tekstu, redakcja artykutu]

22. D. Szostek (2017), Wybrane przejawy dysfunkcyjnych zachowan pracownikow w sektorze
administracji samorzqdowej — raport z badania, ,,Problemy Jakosci” nr 7, s. 2-8.

23. D. Szostek (2017), Rozwoj wysokiej jakosci relacji w ramach sieci biznesowej na przykltadzie
przedsiebiorstw funkcjonujgcych w Polsce, ,,Problemy Jakosci” nr 10, s. 31-38.

24. A. Glinska-Newes$, D. Szostek (2018), Organizational citizenship behaviors in public and private
sector, ,International Journal of Contemporary Management” Vol. 17, No. 1, s. 45-58 [moj udzial w
opracowaniu artykutu to 50%: zebranie danych empirycznych, analiza danych z wykorzystaniem
aplikacji IBM SPSS Statistics, opracowanie tekstu publikacji w czgsci empirycznej, redakcja
edytorska artykutu, korekta tekstu po otrzymaniu recenz;ji]

25. A. Glinska-Newes, 1. Escher, P. Brzustewicz, D. Szostek, J. Petrykowska (2018), Relationship-
focused or deal-focused? Building interpersonal bonds within B2B relationships, ,,Baltic Journal of
Management” Vol. 13, No. 4, s. 508-527 [m¢j udzial w opracowaniu artykutu to 20%: udziat w
realizacji projektu badawczego, w ramach ktorego powstat artykut; zebranie danych empirycznych z
wywiadow indywidualnych, swobodnych; transkrypcja, kodowanie i analiza danych; opracowanie
tekstu artykulu; wykonanie analizy bibliograficznej, dokonanie poprawek w ramach recenzji
publikacji; wykonanie prac organizacyjnych zwigzanych z powstaniem publikacji]

26. D. Szostek (2018), Znaczenie i pomiar nieuprzejmosci i mobbingu/bullyingu dla jakosci zycia w
pracy, ,,Problemy Jakosci” nr 4, s. 18-23.

27. D. Szostek (2018), Organizational Citizenship Behaviours as a Form of Real Commitment of
Employees in Sustainable Management, ,,Handel Wewngtrzny” wrzesien-pazdziernik, nr 5(376), s.
268-276.

B. Aktywny udzial w konferencjach naukowych:

1. Autor/autorzy: D. Szostek
rok udziatu: 2013
tytut referatu (artykutu): Zarzadzanie zaufaniem w procesie budowania trwalej przewagi
konkurencyjne;j
nazwa konferencji: International Conference on Marketing Management (mi¢dzynarodowa,
zorganizowana przez Katedre Polityki Europejskiej, Finansow Publicznych i Marketingu
Wydziatu Nauk Ekonomicznych Szkoty Gléwnej Gospodarstwa Wiejskiego w Warszawie)
miejsce odbycia konferencji: Warszawa, Polska
2. Autor/autorzy: D. Szostek
rok udziatu: 2013
tytut referatu (artykutu): udziat bez referatu/artykutu (udziat w dyskusji)
nazwa konferencji: Dysfunkcje 1 patologie zarzadzania zasobami ludzkimi (krajowa,
zorganizowana przez Katedre Zarzadzania Zasobami Ludzkimi Uniwersytetu L.odzkiego)
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miejsce odbycia konferencji: £6dz, Polska
3. Autor/autorzy: D. Szostek
rok udziatu: 2014
tytut referatu (artykutu): Przeciwdziatanie zachowaniom kontrproduktywnym pracownikéw jako
warunek marketingowego zarzadzania organizacjg. Na podstawie wynikéw badania wsrdd
pracujacych studentow
nazwa konferencji: XXV Zjazd Katedr Marketingu, Handlu i Konsumpcji ,,Do$wiadczenia
przesztosci 1 wyzwania przyszto$ci” (krajowa, zorganizowana przez Katedre Marketingu i
Handlu Wydzialu Nauk Ekonomicznych i Zarzadzania Uniwersytetu Mikotaja Kopernika w
Toruniu)
miejsce odbycia konferencji: Torun, Polska
4. Autor/autorzy: D. Szostek
rok udziatu: 2014 (wygloszony referat)
tytut referatu (artykutu): Voucher badawczy jako przyktad wykorzystania funduszy UE na rzecz
wzrostu innowacyjnosci przedsigbiorstw wojewodztwa kujawsko-pomorskiego
nazwa konferencji: Konkurencyjnos¢ i rozwoj regiondw w warunkach integracji europejskie;j.
Stan, trendy, strategie (krajowa, zorganizowana przez Katedr¢ Marketingu i Rozwoju
Regionalnego Wydzialu Zarzadzania Uniwersytetu Technologiczno-Przyrodniczego im. J. i J.
Sniadeckich w Bydgoszczy)
miejsce odbycia konferencji: Torun, Polska
5. Autor/autorzy: D. Szostek
rok udziatu: 2014 (wygloszony referat)
tytut referatu (artykutlu): Struktura konsumpcji i jako$¢ zycia wielodzietnych gospodarstw
domowych
nazwa konferencji: Zachowania konsumentow a zarzadzanie organizacjami — dekada do§wiadczen
w zintegrowanej przestrzeni europejskiej (krajowa, zorganizowana przez Katedr¢ Marketingu
Wydzialu Nauk Ekonomicznych i Zarzadzania Uniwersytetu Szczecinskiego oraz Panstwowa
Wyzsza Szkole Zawodowa w Walczu)
miejsce odbycia konferencji: Miedzyzdroje, Polska
6. Autor/autorzy: D. Szostek
rok udziatu: 2015
tytut referatu (artykutu): udzial bez referatu
nazwa konferencji: International Conference on Marketing Management 2015 (migdzynarodowa,
zorganizowana przez Katedr¢ Polityki Europejskiej, Finanséw Publicznych i Marketingu
Wydzialu Nauk Ekonomicznych Szkoty Gtéwnej Gospodarstwa Wiejskiego w Warszawie)
miejsce odbycia konferencji: Warszawa, Polska
7. Autor/autorzy: D. Szostek
rok udziatu: 2015
tytut referatu (artykutu): Marketing personalny w zarzadzaniu patologicznymi zachowaniami
pracownikow
nazwa konferencji: Wyzwania Rynku 2z Pespektywy Firmy 1 Konsumenta (krajowa,
zorganizowana przez Katedr¢ Badan Rynkowych 1 Marketingowych Uniwersytetu
Ekonomicznego w Katowicach)
miejsce odbycia konferencji: Katowice, Polska
8. Autor/autorzy: D. Szostek
rok udziatu: 2015
tytut referatu (artykutu): Employee survey in the process of identification of pathological
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behaviours in a place of work
nazwa konferencji: II Miedzynarodowa Konferencja ,,Marketing w procesie internacjonalizacji
rynku. Kultura — Wirtualizacja — Globalizacja” (mi¢dzynarodowa, zorganizowana przez Katedre
Marketingu Uniwersytetu Marii Curie-Sktodowskiej w Lublinie oraz Katedre Marketingu i
Logistyki Uniwersytetu Narodowego ,,Politechnika Lwowska”)
miejsce odbycia konferencji: Lublin, Polska
9. Autor/autorzy: D. Szostek
rok udziatu: 2015
tytul referatu (artykutu): Dostep do informacji o organizacji na przykladzie sprz¢zenia zwrotnego
z badania opinii pracownikow
nazwa konferencji: Konsument a rynek. Marketing w dobie digitalizacji proceséw rynkowych
(krajowa, zorganizowana przez Katedre Marketingu i Przedsigbiorczosci Uniwersytetu
Rzeszowskiego)
miejsce odbycia konferencji: publikacja bez udziatu w konferencji
10.  Autor/autorzy: A. Glinska-Newes, 1. Escher, P. Brzustewicz, D. Szostek, J. Petrykowska
rok udziatu: 2016 (wygloszony referat)
tytul referatu (artykutu): Relationship-focused or deal-focused? The changing framework of
building business relationships in Poland
nazwa konferencji: The 32nd IMP-conference (migdzynarodowa, zorganizowana przez IMP
Group)
miejsce odbycia konferencji: Poznan, Polska
11.  Autor/autorzy: D. Szostek
rok udziatu: 2016 (wygloszony referat)
tytut referatu (artykuhlu): Rola badan opinii pracownikow w wewnetrznym employer brandingu
organizacji
nazwa konferencji: III Ogélnopolska Konferencja Naukowa z cyklu ,,Konkurencyjnos¢ i rozwaj
regionow w warunkach integracji europejskiej. Stan - Trendy — Strategie” (krajowa,
zorganizowana przez Katedr¢ Marketingu i Rozwoju Regionalnego Wydziatu Zarzadzania
Uniwersytetu Technologiczno-Przyrodniczego im. J. i J. Sniadeckich w Bydgoszczy)
miejsce odbycia konferencji: Uniejow, Polska
12.  Autor/autorzy: D. Szostek
rok udziatu: 2016
tytul referatu (artykutu): Badania sondazowe opinii w procesie identyfikowania pracoholizmu w
organizacji
nazwa konferencji: XXVI Zjazd Katedr Marketingu Handlu i Konsumpcji ,,Wspotczesne
paradygmaty w marketingu, handlu i konsumpcji” (krajowa, zorganizowana przez Zaktad Badan
Konsumpcji Wydziatu Nauk o Zywieniu Cztowieka i Konsumpcji oraz Zaklad Marketingu i
Analiz Rynkowych Wydzialu Nauk Ekonomicznych Szkoty Gtéwnej Gospodarstwa Wiejskiego
w Warszawie)
miejsce odbycia konferencji: Warszawa, Polska
13.  Autor/autorzy: D. Szostek
rok udziatu: 2017 (wygloszony referat)
tytut referatu (artykuhn): Counterproductive work behaviours in an organization and their
measurement upon the example of research conducted among employees in the public
administration sector in Poland
nazwa konferencji: 3rd International Conference of Marketing Management (miedzynarodowa,
zorganizowana przez Katedre Polityki Europejskiej, Finanséw Publicznych i Marketingu
Wydziatu Nauk Ekonomicznych Szkoty Gtéwnej Gospodarstwa Wiejskiego w Warszawie)

47



dr Dawid Szostek Autoreferat na temat dorobku i osiggnie¢ w pracy naukowo-badawczej

miejsce odbycia konferencji: Warszawa/Ryn, Polska
14.  Autor/autorzy: D. Szostek
rok udziatu: 2017 (wygloszony referat)
tytut referatu (artykutu): The Use of Marketing Research in Internal Marketing. The Methods of
Measurement of Counterproductive Work Behaviours in an Organization
nazwa konferencji: Miedzynarodowa Konferencja ,,Marketing w procesie internacjonalizacji
rynku. Perspektywa organizacji i konsumenta” (mi¢dzynarodowa, zorganizowana przez Katedre
Marketingu Uniwersytetu Marii Curie-Sktodowskiej w Lublinie oraz Katedre Marketingu i
Logistyki Uniwersytetu Narodowego ,,Politechnika Lwowska™)
miejsce odbycia konferencji: Lwow, Ukraina
15.  Autor/autorzy: A. Glinska-Newes, D. Szostek
rok udziatu: 2018 (wygloszony referat)
tytut referatu (artykutu): Organizational citizenship behaviors in public and private sector
nazwa konferencji: Szkota Letnia Zarzadzania 2018 ,, Tozsamo$¢ nauk o zarzadzaniu. Megatrendy,
ewolucja, kontekstowos¢” (krajowa, zorganizowana przez Komitet Nauk Organizacji i
Zarzadzania Polskiej Akademii Nauk we wspolpracy z Uniwersytetem Jagiellonskim w
Krakowie oraz Uniwersytetem Ekonomicznym w Katowicach)
miejsce odbycia konferencji: Krynica-Zdroj, Polska
16.  Autor/autorzy: D. Szostek
rok udziatu: 2018 (wygloszony referat)
tytut referatu (artykuhu): Organizational citizenship behaviours as a form of real commitment of
employees in sustainable management
nazwa konferencji: XXVII Zjazd Katedr Marketingu, Handlu i Konsumpcji ,,Horyzonty wiedzy.
Marketing — Handel — Konsumpcja” (krajowa, zorganizowana przez Uniwersytet Ekonomiczny
w Poznaniu)
miejsce odbycia konferencji: Poznan, Polska
17.  Autor/autorzy: D. Szostek
rok udziatu: 2018
tytut referatu (artykutu): udzial bez referatu/artykutu (udziat w dyskusji)
nazwa konferencji: 3rd International scientific conference “Positive management and leadership
in socially responsible organisations” (migdzynarodowa, zorganizowana przez Wydzial Nauk
Ekonomicznych i Zarzadzania Uniwersytetu Mikotaja Kopernika w Toruniu)
miejsce odbycia konferencji: Torun, Polska
18.  Autor/autorzy: S. Kasijan, D. Szostek
rok udziatu: 2018 (wygloszony referat)
tytut referatu (artykutu): 3abGe3neuenns undpoBOro iHTErpyBaHHS JIOTICTUYHUX TOTOKIB MiX
mignpueMctBaMu B Ykpaini i [lompmii (Zapewnienie informatycznej integracji przeplywow
logistycznych migdzy przedsigbiorstwami na Ukrainie i w Polsce)
nazwa konferencji: XII Miedzynarodowa Konferencja Naukowo-Praktyczna ,,Marketing i
logistyka w systemie zarzadzania” (mi¢dzynarodowa, zorganizowana przez Uniwersytet
Narodowy ,,Politechnike Lwowska”, Akademi¢ Nauk Ukrainy, Uniwersytet Marii Curie-
Sktodowskiej, Politechnik¢ Poznanska, Spoteczng Akademi¢ Nauk oraz Uniwersytet
Ekonomiczny w Krakowie)
miejsce odbycia konferencji: Lwow, Ukraina
19.  Autor/autorzy: D. Szostek, S. Kasijan
rok udziatu: 2018 (wygloszony referat)
tytut referatu: Rozwdj innowacyjnej przedsigbiorczosci w ramach transnarodowych projektow
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fundraisingowych w Polsce i na Ukrainie
nazwa konferencji: XVII International Applied and Theoretical Research Conference
,Entrepreneurship Development as National Economy Growth Factor” (mig¢dzynarodowa,
zorganizowana m.in. przez Ministerstwo Edukacji i Nauki Ukrainy, Narodowy Uniwersytet
Techniczny Ukrainy, Ministerstwo Edukacji Republiki Bialoruskiej, Biatoruski Narodowy
Uniwersytet Techniczny)
miejsce odbycia konferencji: Kijow, Ukraina
20.  Autor/autorzy: A. Glinska-Newes, J. Lapinska, I. Escher, A. Petrykowska, B. Jozefowicz, D.
Szostek, P. Brzustewicz
rok udzialu: 2018 (wygloszony referat)
tytut referatu: Kapitat spoteczny a budowanie przewagi firmy poprzez realizacje celow
Zréwnowazonego rozwoju
nazwa konferencji: Konferencja ,,Kapitalni spolecznie” (krajowa, zorganizowana firme¢ Siemens
we wspolpracy z Instytutem Wolontariatu Pracowniczego oraz Wydziatem Nauk Ekonomicznych
1 Zarzadzania Uniwersytetu Mikotaja Kopernika w Toruniu)
miejsce odbycia konferencji: Warszawa, Polska

C. Staze naukowe i dydaktyczne oraz wyklady go$cinne:

1. Otto-Friedrich-Universitdt Bamberg (Niemcy)
termin odbycia stazu: 12-16.12.2016
charakter stazu: dydaktyczny, wyklad goscinny (w ramach programu ERASMUS+). Staz
powiazany tematycznie z moim obszarem zainteresowan naukowo-badawczych, a mianowicie:
zachowaniami organizacyjnymi (w tym kontrproduktywnymi zachowaniami pracownikow), a
takze relacjami organizacyjnymi
2. Dniprowski Uniwersytet Narodowy im. Olesia Gonczara (Ukraina)
termin odbycia stazu: 11-15.12.2017
charakter stazu: naukowo-dydaktyczny, wyklad goscinny (w ramach umowy dot.
miedzyuczelnianej wspotpracy). Staz byt powigzany tematycznie z moim obszarem zainteresowan
naukowo-badawczych, a mianowicie relacjami interpersonalnymi w zespole pracowniczym
3. Universitét Erfurt (Niemcy)
zatwierdzony termin odbycia stazu: 13-17.05.2019 (na podstawie zaproszenia uczelni przyjmujgcej
na staz oraz umowy podpisanej z uczelnig macierzysta)
charakter stazu: dydaktyczny, wyklad goscinny (w ramach programu ERASMUS+). Staz
powiazany tematycznie z moim obszarem zainteresowan naukowo-badawczych, a mianowicie:
zachowaniami organizacyjnymi (w tym kontrproduktywnymi zachowaniami pracownikow)

Rowniez w trzecim okresie mojego rozwoju naukowego napisalem kilkanascie
publikacji niezwigzanych tematycznie z gldownymi obszarami moich zainteresowan naukowo-
badawczych. Wynikato to m.in. z potrzeb dydaktycznych (artykuty stluzg jako pomoc na
zajeciach), z checi popularyzowania interesujacych zjawisk gospodarczych i teorii zwigzanych
z naukami o zarzadzaniu, a takze z moich zainteresowan zwigzanych z prowadzong
dziatalnos$cig gospodarcza w obszarze funduszy UE oraz consultingu (dziatalno$¢ ta umozliwia

mi dostep do interesujacych danych). Sa to nastepujace pozycje:
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1.

10.

11.

12.

13.

14.

D. Szostek (2013), O utraconej szansie. Rozwazania po lekturze ,, Patologii transformacji” prof.
Witolda Kiezuna, ,,Pieniadze i Wigz” nr 4, s. 18-24.

. D. Szostek (2014), Bledy i trudnosci w stosowaniu marketingu spotecznego na przyktadzie kampanii

spotecznych w Polsce, ,,Marketing i Rynek” nr 9, s. 8-16.

. D. Szostek (2014), Voucher badawczy jako przyktad wykorzystania funduszy UE na rzecz wzrostu

innowacyjnosci przedsigbiorstw wojewodztwa kujawsko-pomorskiego [w:] monografia (wersja CD)
w ramach konferencji naukowej ,,Konkurencyjno$¢ i rozwoj regionow w warunkach integracji
europejskiej. Stan, trendy, strategie” (Uniwersytet Techniczno-Przyrodniczy im. J. i J. Sniadeckich,
Torun 2014), pod red. K. Andruszkiewicza, M. Zajdel, 1. Posadzinskiej, ,,Marketing i Rynek” nr 10,
s. 190-197.

. D. Szostek (2014), Mity maltuzjanskiej grozby przeludnienia — refleksje po lekturze ksigzki

., Ludnosé. Najwigksze bogactwo swiata”, ,,Pienigdze i Wiez” nr 1, s. 186-193.

. D. Szostek (2014), Aktywizacja zawodowa o0sob niezatrudnionych w Programie Operacyjnym

Kapitat Ludzki na przyktadzie projektu ,, Mtodos¢ + Aktywnos¢ = SUKCES”, ,,Pienigdze i Wi¢z” nr
2,s. 133-142.

. D. Szostek (2014), Jakos¢ zycia rodzin wielodzietnych w Polsce. Raport z badania, ,,Pieniadze i

Wiez” nr 3, s. 142-149.

. D. Szostek (2014), Dziesie¢ sSmiertelnych grzechow w marketingu politycznym. Studium przypadku

wyborow do Parlamentu Europejskiego w Polsce w 2014 roku, ,,Pienigdze i Wigz” nr 4, s. 142-153.

. D. Szostek (2015), Struktura konsumpcji i jakosc zycia wielodzietnych gospodarstw domowych [w:]

Organizacje, gospodarstwa domowe i samorzqdy na rynku zjednoczonej Europy, ,,Handel
Wewngetrzny” lipiec-sierpien, nr 4(357), s. 113-123.

. D. Szostek (2016), Dylematy metodyczne w procesie konsultacji spolecznych na przyktadzie

gminnych programow rewitalizacji, ,,Acta Universitatis Nicolai Copernici. Zarzadzanie XLIII nr 3.
Nauki Humanistyczno-Spoteczne” Zeszyt 433, Wydawnictwo Uniwersytetu Mikotaja Kopernika,
s. 7-22.

D. Szostek (2016), Marketing spoteczny na przyktadzie kampanii ,, Mtodzi patrzq na trzezwo”,
,Ekonomia i Zarzadzanie Zeszyty Naukowe” t. IX(1), Wydawnictwo Pafistwowej Wyzszej Szkoty
Zawodowej we Wloctawku, s. 69-84.

D. Szostek (2016), Partycypacja w zarzqdzaniu rozwojem lokalnym na przykladzie instrumentu
RLKS, ,,Pieniadze i Wiez” nr 2, s. 114-121.

D. Szostek, J. Py¢ (2016), System Catosciowej ldentyfikacji w branzy transportowej — dziatania
przedsiebiorstw a oczekiwania ich klientow (cz. 1), ,,Pieniadze i Wiez” nr 3, s. 75-84. [mdj udziat w
opracowaniu artykutu to 20%: analiza danych, opracowanie tekstu, redakcja artykutu]

D. Szostek, J. Py¢ (2017), System Catosciowej ldentyfikacji w branzy transportowej — dziatania
przedsiebiorstw a oczekiwania ich klientow (cz. Il), ,,Pieniadze i Wi¢z” nr 1, s. 81-86. [moj udziat
w opracowaniu artykutu to 20%: analiza danych, opracowanie tekstu, redakcja artykutu]

S. Kasijan, D. Szostek (2018), 3abe3neuenns yugposozo inmespy8anus 102iCMUMHUX HOMOKIE MIdC
nionpuemcmeamu 6 Yxpaini i Ionvwi (Zapewnienie informatycznej integracji przeptywow
logistycznych miegdzy przedsigbiorstwami na Ukrainie i w Polsce), ,Jlorictuka” (,,Logistyka”) nr
862, s. 90-99 [moj udziat w opracowaniu artykutu to 50%: analiza literatury, opracowanie tekstu,
redakcja artykutu]

5.1. Charakterystyka ilosciowa dorobku naukowo-badawczego

W tab. 7 1 8 zawarlem syntetyczne podsumowanie mojego dorobku naukowo-
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badawczego w okresie przed i po uzyskaniu stopnia naukowego doktora nauk ekonomicznych.
Dorobek ten obejmuje m.in. tgcznie 89 publikacji, dla ktorych (wedtug bazy Google Scholar)

liczba cytowan wynosi 43, natomiast Indeks Hirscha to 3.

Tabela 7. IloSciowa prezentacja dorobku publikacyjnego

Publikacj
. o ublikagja Publikacja po Uzyskana
Rodzaj publikacji przed doktoracie punktacja
doktoratem
Czasopisma naukowe posiadajace
wspotczynnik wptywu Impact Factor (IF), I (. angielski) 15

znajdujace si¢ w bazie Journal Citation
Reports (JCR) [cze$¢ A wg listy MNiSW]
Czasopisma  naukowe  nieposiadajace

46 (j. polski)

wspoétczynnika wplywu Impact Factor (IF) 19 (j. polski) 5 (j. angielski) 443
[czgs¢ B wg listy MNiSW]

. . . . 4 (j. polski)
Autorstwo rozdzialu w monografii 6 (j. polski) I (. angielski) 31
Autorstwo monografii ksigzka ) )
habilitacyjna) : e - L G- polski) 25%

1 (j. polski)
Inne publikacje 2 (j. polski) 1 (j. angielski) 8
1 (j. ukrainski)

Redakcja monografii naukowej - 1 (j. polski) -
RAZEM 27 62 522

* Liczba punktow za napisanie monografii na podstawie dotychczasowej punktacji MNiSW, ktora od
2019 r. ma ulec zmianie (wg pierwszej wersji wykazu wydawnictw ogloszonej przez MNiSW
komunikatem z dnia 18.01.2019 r. Wydawnictwo Uniwersytetu Mikolaja Kopernika w Toruniu uzyskato
80 pkt).

Zrodto: opracowanie whasne.

Tabela 8. IloSciowa prezentacja pozostalego dorobku naukowo-badawczego

Rodzaj dorobku Przed Po doktoracie RAZEM
doktoratem

Udziat w zespotowych projektach naukowo- i 4 4
badawczych
Realizacja badan 1 ekspertyz na rzecz i 6 6
przedsicbiorstw
Kierowanie projektami realizowanymi we i 3 3
wspoOlpracy z przedsigbiorcami
Badania wlasne w ramach zadania i | 1
statutowego
Aktywny udziat w konferencjach naukowych

. 3 17 20
(krajowych)
Aktywny udziat w konferencjach naukowych i 10 10
(migdzynarodowych)
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Wystgpienia na konferencjach naukowych

g 1 8 9
(krajowych)
Wystgpienia na konferencjach naukowych

L - 6 6
(migdzynarodowych)
Udziat w komitetach organizacyjnych i
programowych  miedzynarodowych i - 5 5
krajowych konferencji naukowych
Uczestnictwo w programach europejskich - 9 9
Udzial w zespotach eksperckich - 6 6

. 2 (dodatkowo
Staze naukowo-dydaktyczne potaczone z 2 (dodatkowo 1 | odbedzie si
wykladami goscinnymi w zagranicznych - odbedzie sig w W ma?u 201 ;
osrodkach naukowych maju 2019 1.) Jr ;

Zrédlo: opracowanie wiasne.
/ of
5 iy . ,*e*{
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