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Motywy naukowo-badawcze, nzasadniajace realizacje badan we wskazanym osiggnieciu
" maukowym |

Wspblczesna rzeczywisto§¢ rynkowa nacechowana szybkoscia zmian, zZlozonoscia
dziatan, obawa kryzysu ekonomicznego i wynikajaca stad niepewnoscia stanowi ogromne
wyzwanie dla funkcjonujacych w niej przedsigbiorstw. Problem, z ktérym boryka sig¢
wigkszo$¢ wspélczesnych organizacji dotyczy zwigkszania efektywnosci podejmowanych
dzialan, dla uzyskania okreslonego wyniku ekonomicznego, a tym samym zapewnienia
‘swojej dalszej organizacyjnej egzystencii. Takie podejscie staje si¢ zasadnicza przestanka do
zmian w funkcjonowaniu calych organizacji, .zespolow “pracowniczych, jak i kadry
menedzerskiej, ksztaltujac nowe oczekiwania wobec formowania srodowisk pracy oraz
zarzadzania zasobami przedsigbiorstw. Tak sformulowane wyzwania okreslaja priorytetowy
obszar zadan dla stanowisk menedzerskich. Skutkuje to nieustannym zwiekszaniem wymagan
wobec kadry kierowniczej, uznajac jej nadrzedna role w procesie generowania pozadanych
efektow ekonomicznych. Tym samym gwaltownie wzrasta zapotrzebowanie na menedzerow,
kiérzy beda potrafii wykorzystywaé potencjat ludzki organizacji, przyczyniajgc sie
do wzrostu organizacji, dynamizowania jej wartoéci oraz pokonywania ograniczen
i przeszk6d, warunkowanych przez silnie konkurencyjny rynek.

Przeglad literatury przedmiotu, zar6wno polskiej, jak i zagranicznej dostarcza
jednoznaczaych danych, iz dokonujaca si¢ transformacja organizacji w obliczu zaistniatych
zmian rynkowych i wynikajacych z nich wymagaf, skutkuje nasileniem stresu
w Srodowiskach pracy. Stres zawodowy jest obecnie zjawiskiem powszechnym
1 wszechobecnym, a jego wskazniki alarmujaco rosna i przekraczaja dopuszczalne jeszeze
do niedawna poziomy. Znajduje to bezposredni wyraz z oczekiwamach stawianych
wspdlezesnym pracownikom, z ktorych wynika, iz umiejetno$é radzenia sobie ze stresem
stanowi jedng z najbardziej pozadanych i poszukiwanych cech. Tym bardziej dotyczy
to wymagan stawianych kadrze kierowniczej, uznajac, iz umiejetnoéé znoszenia obcigzen
psychologicznych stanowi jedng z najbardziej istotnych kompetencji menedzerskich. Obszary
trudnosci, jakie moga by¢ udzialem wspélczesnego menedzera grupuja sie w tak wiele
kategorii, ze nalezy przyjac, iz obecnosé stresu w pracy menedzera jest nieunikniona, a nawet
zwigzana z wicksza intensywnocia i szerszym zakresem w odniesieniu do innych
organizacyjnych stanowisk pracy. Najczesciej wobec stanowisk menedzerskich wskazuje sie
na czynniki stresu zwigzane z podejmowaniem skomplikowanych decyzji, nadmiarem
przetwarzanych informacji, koniecznoscig ponoszenia ryzyka, praca pod presjg czasu,
odpowiedzialnoscia za przebieg proceséw interpersonalnych i zespolowych. Oczywiscie
kazdy pracownik w procesie pracy podlega wielu trudnym sytuacjom i zdarzeniom, jednak
wielo$¢ czynnikow stresu w pracy menedzera nadaje stresowi menedzerskiemu charakter
wielowymiarowy, odnoszac si¢ do stresu osobistego menedzera oraz do stresu przezywanego
przez podleglych menedzerowi pracownikow. Wielu autoréw podkresla, ze jednym
z najbardziej znaczacych i dotkliwych obszarow stresu w zawodzie menedzera jest
odpowiedzialno$¢ ponoszona za podwladnych. W najnowszych opracowaniach naukowych
mocno akcentuje si¢ oczekiwania wobec wspolczesnego menedzera w zakresie znaczacej
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sprawno$ci zarzadzania czynnikami, prowadzacymi do napie¢ psychicznych u siebie
iu innych. Niedostatek umiejetnosci menedzerskich w tym zakresie prowadzi do sytuacii,
w kt6rej nieopanowany stres stanowi problem calej organizacii, a rozpatrujac go w szerszym
ujeciu  staje  si¢ powaznym problemem wspélczesnych spoleczefistw, dostarczajac
niekorzystnych skutkéw natury ekonomicznej i spolecznej’. Z nankowego punktu widzenia,
rozlegly obszar dzialah wpisany w rol¢ menediersky oraz obarczenie jej lieznymi
obcigzeniami psychicznymi domaga si¢ precyzyjnych analiz i wskazan praktycznych dia
0s6b peligcych funkcje menedzerskie.

Tymczasem obszar stresu menedzerskiege (ang. managerial stress) pozostaje
ciggle niewystarczajaco rozpoznany. Warto zaznaczyé, iz zjawisko stresu, w tym rowniez
stresu zawodowego jest w nauce szeroko opisane i wyjasnione. Jednak siegajac do tradycji
badan nad stresem zawodowym mozna zauwazyé, iz pierwotnie wiekszoéé badan byla
skoncentrowana wokol tresci pracy i warunkéw pracy, uznajac je za istotne czynuniki
stresogenne. Obecnie zainteresowania badaczy zostaly przesuniete na obszar relacji
miedzyludzkich, ktére w przypadku wypelniania funkcji menedzerskiej osadzone sa
w procesach indywidualnych, interpersonalnych, grupowych i miedzygrupowych. Ciagle
jednak podejmowane inicjatywy badawcze koncentrujg si¢ gléwnie na badaniu zmiennych
demograficznych lub na dociekaniu réznic w radzeniu sobie ze stresem u réznych grup
zawodowych, w tym grupy menedzerskiej. Niewiele natomiast jest badan odnoszacych sie
do problematyki stresu menedierskiego w kontekscie osobowosci menedzerskiej. Taki
stan rzeczy wynika z kilku uwarunkowan. Przede wszystkim podejmowanie perspektywy
osobowoSciowej zostalo niejako zablokowane ponad 50 lat temu, kiedy pierwsze doniesienia
badaczy glosity znikomy zwigzek miedzy osobowoscia i przywodziwem. W ten sposéb
zminimalizowano rol¢ osobowosci i zniechecono do dalszych badan w tym zakresie. Dopiero
ponowna analiza wczesniejszych prac, a pawet ujawnione bledy metodologiczne
w zrealizowanych badaniach zaczely tagodzié antypatie do badan nad osobowoscia. Obecnie
przypisuje si¢ osobowosci integralng role w funkcjonowaniu menedzeréw, a perspektywa
badawcza w tym zakresie zostala otwarta, czyniac zachete dla badaczy do wypelnienia luki
i zaniedbah w omawianym obszarze badawczym®. Inny powéd, dla ktérego badania nad
osobowoscia menedzer6w nie sa zbyt czesto i z ochota podejmowane wynika z faktu,
1z struktura osobowoéci jest konstruktem niezwykle ztozonym, a jej badanie i ocena wymaga
duzej wiedzy z zakresu diagnostyki osobowo$ciowej oraz koniecznoSci zastosowania
precyzyjnego narzedzia pomiara dla rzetelnosci wnioskowania, z wykhiczeniem interpretacji
intuicyjnych. Moje wieloletnie do§wiadczenie w zakresie interpretacji profili
osobowosciowych menedzerdw i planowania rozwoju cech przywédczych u menedzeréw
pozwolilo mi podjaé takie wyzwanie. Poprzez realizacje tak zlozonmego przedsiewziecia
badawczego moglam dostarczy¢ interesnjacych rezultatéw empirycznych i przyezynié sie
do zasadnego poszerzenia perspekitywy osobowoSciowej w badaniach nad

"Hallowell EM. (2011Y: Shine: Using Brain Science fo Get the Best Jirom People. Harvard Business Review Press; Hobfoll
S.E. (2006): Stres, kultura i spolecznosé. Psychologia i filozofia stresu, Gdansk: GWP; Pocztowski A. (2008): Zarzgdzanie
zasobami ludzkimi. Strategie — Pracesy Metody. Warszawa: PWE; Zbiegien-Maciag J. (2008): Kultura organizacyi.
Warszawa: PWN,
* Kaiser RB., Hogan J. (2011): Personality, Leader Behawior and Overdoing It. Consulting Psychology Journal: Practice
and Research, 63, 219-242.
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funkcjonowaniem menedzeréw, poglebiajac tym samym stan wiedzy w tym zakresie
w naukach o zarzadzaniu, . |

Przedmiotem badah we wskazanym osiggnigciu naukowym jest analiza
zaleznosci miedzy preferencjami menedieréw w zakresie wyborn styln kierowania
a sposobami radzenia sobie ze stresem z uwzglgdnieniem zmiennych osobowosciowych.
Osobowosciowa perspektywa interpretacyjna w  odniesieniu do tematyki stresu
menedzerskiego zostala przyjeta w sposéb przemyslany i zamierzony. Pozostaje w peini
Swiadoma, iz trudnosci w zawodzie menedzera bywajg roznie klasyfikowane, majg rozne
Zrédla i odnoszg si¢ do roznych plaszczyzn kompetencyjnych funkcjonowania menedzera.
Wybér kontekstu osobowoiciowego jest w tym ujeciu szczegblnie wainy, gdyz
zrealizowane badania dotyczace stresu menedzerskiego pozwolily wypracowaé
Osobowosciowy Model Radzenia Sobie ze Stresem Menedzerskim (Personality Based
Managerial Stress Management Model), co w obszarze nauk o zarzadzaniu nabiera
istotnego znaczenia, gdyz to kadra menedzerska odpowiada za skutecznosé
w funkcjonowaniu organizacji i uzyskiwane przez nig efekty ekonomiczne.

W Swietle przedstawionych powyzej uwarunkowan i przywolanych przeslanek
teoretycznych moge wskazaé, iz prezentowane osiggniecie naukowe odnosi sie
do probleméw trzech subdyscyplin nauk o zarzadzamiu, takich jak zachowania
organizacyjne, zarzadzanie zasobami ludzkimi i zarzadzanie warto§ciami
niematerialnymi. W prezentowanym osiggnieciu, ktore w istocie odnosi si¢ do tzw.
mi¢kkiego zarzadzania, zachowane sa elementy twarde, systemowe. Funkcjonowanie
menedzeréw w warunkach stresu odnosi si¢ éci§le do zachowai organizacyjnych jako
subdyscypliny nauk o zarzgdzaniu. Jednocze$nie musi uwzgledniaé obszar subdyscypliny
zarzadzania zasobami ludzkimi, gdyz efektywnosé modeli i funkcji zarzadzania zasobami
ludzkimi dotyka w sposéb bezpoéredni procesow indywidualnych, interpersonalnych,
grupowych 1 migdzygrupowych oraz  kontekstualnych uwarunkowan zachowan
organizacyjnych, w tym stylu zachowah menedzerskich. Niezbednym wrecz staje sie
pozyskanie kadry menedzerskiej dla powodzenia wdrozeniowego, a nastepnie skutecznego
uzytkowaniu systemow i narzedzi ZZL. To prezentowana postawa menedzeréw i ich
dzialania w duzej mierze przesadzaja o realizacji polityki zarzadzania zasobami ludzkimi,
zwlaszcza, iz systemy charakterystyczne dla tego obszaru majg swojg drazliwg specyfike —
dotykajac bezposrednio funkcjonowania pracownikow i ich psychofizycznej kondycji wpisuja
si¢' w $ciSle humanistyczny aspekt organizacjii. W konsekwencji zaréwno personalne
(zachowania organizacyjne), jak i systemowe dziatania organizacji (zarzadzanie zasobami
ludzkimi) wyznaczajg kierunki rozwoju kultury organizacyjnej oraz warunki dla zarzgdzania
wihasnoscig intelektualna, co wchodzi w zakres trzeciej subdyscypliny nauk o zarzadzaniu,
jaka jest zarzadzanie warto§ciami niematerialnymi,

Zaréwno w literaturze przedmiotu, jak i w praktyce organizacyjnej menedzerowie nie
stanowig jednolitej zbiorowosci, bywaja roznie definiowant, przydziela si¢ im réine funkcje
1 zakresy dzialah. Zawsze jednak oczekuje si¢ od menedzeréw budowania sukcesu organizacii
W oparciu o posiadane kompetencje merytoryczne i psychospoteczne. I choé oba wskazane
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obszary kompetencji mozna traktowaé jako réwnorzednie wazne, to jednak ich charakter
iistota znacznie si¢ rézni. Kompetencje merytoryczne kadry kierowniczej z uwagi na ich
odniesienie do konkretnych obszaréw zagadnief rzeczowych — ekonomicznych, prawnych
czy technicznych - latwo jest precyzyjnie przeanalizowa¢ i okresli¢. Natomiast kompetencje
psychospoleczne, obejmujac wicdze i umiejetnosci w zakresie stosunkéw miedzyludzkich
odnoszg si¢ do osobowych cech menedzera i wymagaja znacznie glebszego rozpoznania,
a w konsekwencji $wiadomego ich uzytkowania®.

Przyjmujac, iz wypelnianie roli menedzerskiej we wspdlczesnych organizacjach
realizowane jest w warupkach silnie stresogennych, radzenie sobie ze stresem stanowi
jedng z najbardziej cenionych Kkompetencji psychospolecznych wspélezesnego
menedzera. Wyboér problematyki pozostaje wigc w $cistym zwigzku ze stanem wspolczesnej
wiedzy dotyczacej uwarunkowan funkcjonowania w tej roli. Wyzwania przed jakimi staje
menedzer bywaja réznie charakteryzowane, jednak kazdorazowo w analizie kluczowych
umiejetnosci menedzerskich nie mozna pominaé wysokiego obcigzenia psychicznego,
wpisanego w prace na stanowisku menedzerskim (ang. managerial stress)*.

Zatem w podjetym temacie badawczym skoncentrowatam sie na poszukiwaniu
zalezno$ci migdzy realizowanym przez menedzera stylem kierowania a stosowanymi przez
niego sposobami radzenia sobie ze stresem, w kontekécie uwarunkowan osobowosciowych.
Przyjecie perspektywy osobowosciowej mialo na celu okresli¢ zwigzki miedzy réznymi
stylami radzenia sobie ze stresem a cechami osobowosciowymi, a tym samym umozliwié
przewidywanic rézmic migdzy menedzerami, kiérzy preferuja réime sposoby
postepowania w warunkach stresu w kontekscie nasilenia okreslonych cech osobowosci.

Ludzie charakteryzujg si¢ pewnymi psychologicznymi wiasciwosciami o znamionach
trwalosci, stanowiac o cigglosei ich zachowan w réznym czasie i w réznych sytuacjach’,
Wspolczesne naukowe wjecia osobowosci odnosza termin  osobowosé do cech
psychologicznych, ktore przyczyniaja sie do (wzglednie) trwatych i wyrézniajacych dana
jednostke wzorcow odczuwania, myslenia i zachowania”®. Te wzglednie stale wlasciwosci
psychologiczne stanowia indywidualng strukture osobowosci poszezegblnych o0sdb,
pozwalajac okreslic kazda konkretng osobe. Zréznicowanie zachowan ludzkich mozna
opisywa¢ i wyjasnia¢ w kategoriach cech osobowos$ci. Tym samym warto podejmowaé
badania oraz opisywa¢ mechanizmy ksztaltowania zachowah jednostek, przyjmujac
za podstawowy element struktury osobowosci ceche osobowosci’. Cechy moga byé

? Drucer P.F. (2004): Zawod menedser. Warszawa: MT Biznes; Mintzberg H. (1980):. The Nature of Managerial Work.
Prentice-Hall, Oleksyn T. (2006). Zarzgdzanie kompetencjami. Teoria i prakiyka. Krakéw: Oficyna Ekonomiczna; Penc J.
(2005): Sztuler skuteeznego zarzgdzania. Krakow: Oficyna Ekonomiczna, Rakowska A. (2007): Kompetencje menedzerskie
kadry kierowniczej we wspélczesnych organizacjach. Lublin: Wydawnictwo Uniwersyletu Marii Curie-Sklodowskiej, Senge
P. M. (2006). The Fifih Discipline: The Art. And Practice of the Learning Organization. Random House Pusiness Books,
Stoner JAF, Freeman R.E., Gilbert D.R. (1997): Kierowanie. Warszawa: PWE.
* Bacon R. (2013): Sztuka skutecznego praywidziwa. Gdaisk: GWP, Davenport T.0., Harding S.D. (2012): New Manager
Mamnifesto. People and Strategy, 35(1), 165-182; Pocztowski A. (2008). Zarzqdzanie zasobami ludzkimi. Strategie-procesy-
metody. Warszawa: PWE.
? Zimbardo P.G., Johnson R L., McCann V. (2010): Psychalogia. Kluczowe koncepcje.  Warszawa: Wydawnictwo
Naukewe PWN.
¢ Cervone ID., Pervin L.A. (2011): Osobowosé: teoria i badania. Krakéw: Wydawnictwo Uniwersytetu Jagiellonskiego, s. 10.
7 Argyte M. (2002): Psychologia stosunkéw migdzyludzkich. Warszawa: PWN; Cervone D., Pervin L A, (2011). Osobowosé:
teoria i badania. Krakéw: Wydawnictwoe Uniwersytetu Jagiellonskiego, Robbins S.P., Judge T.A. (2012):. Zachowania
w organizacji. Warszawa: PWE.
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rozpatrywane jako psychologiczne dyspozycje do dzialania w okreSlony sposéb, gdyz
odnosza si¢ do ,,pewnego konsekwentnego stylu reagowania emocjonalnego lub zachowania,
ktore dana osoba przejawia w réznego typu sytuacjach”®. Tym samym mozliwe staje sie
okreslenie roznic w zachowaniu ludzi w oparciu o diagnostyke cech. Poszczegélni ludzie
charakteryzuja si¢ réznym nasyceniem danej cechy, posiadaja mniej lub wiecej konkretnej
cechy 1 mieszcza si¢ na okre§lonym odcinku tej cechy, najczesciej posrodku, a niektorzy
blizej biegunéw danego wymiaru cechy. Cechy wiec s3 uzyteczng miara i umozliwiajg
wzglednie dokladne okreslenie tendencji zachowan u poszczegélnych jednostek oraz stopnia
nasilenia tych zachowan w odniesieniu do innych ludzi’.

W naukowej psychologii osobowodci istnieje wiele teorii i modeli opisujacych
osobowosé. W prezentowanym dziele badawczym postuzylam si¢ koncepcja cech, gdyz
pojecie cechy osobowosci jako podstawowej jednostki struktury i rozwoju osobowosci
umozliwia zastosowanie korelacyjnego podej$cia w poznaniu i opisie osobowosci.

Warto réwniez podkre§li¢, ze przyjecie istnienia niezmiennej, stabilnej konstrukeji
osobowoiciowej moze si¢ dokonaé jedynie przy zalozenin, ze zachowanie ludzi bywaja
i stabilne i zmienne. Przyjmujac, ze ludzie majg okreslong osobowos$é (z przypisanymi jej
cechami) pozostaja w interakcji z motywacyjnymi i sytuacyjnymi determinantami
zachowama. Czynniki specyficzne dla danej sytuacji moga bowiem stanowié istotng site
katalizujaca ujawnienie si¢ okreslonego zakresu konkretnej cechy.

Wspolczesni badacze osobowosci pozostaja przekonani, ze teoria cech dobrze opisuje
strukture osobowosci, ale warto ja uzupeini¢ o teorie motywacji czy teorie dotyczace
regulacyjnych funkcji systemu Ja. Dlatego tez w prezentowanym dziele naukowym
postuzytam si¢ Modelem Potrzeb H.A. Murraya, w ktérym wyakcentowane sg zaréwno
zmienne osobowosciowe, jak i czynniki érodowiska zewnetrznego™.

Uznajac osobowos¢ za istotng determinantg funkcjonowania czlowieka przyjelam
zalozenie znaczgcego udzialn osobowoS§ci w wyjasnianiu zachowai menedzerskich
i preferowanych styléw kierowania w sytuacjach doswiadczania stresu zawodowego.

Na podstawie szerokiego przegladu zaréwno polskiej, jak i zagranicznej literatury
z zakresu nauk o zarzadzaniu oraz z zakresu innych dyscyplin (tj. ekonomii, psychologii,
socjologii czy filozofii) podejmujgcych omawiane zagadnienia, dokonatam:

- charakterystyki roli menedzerskiej, wprowadzajac pojecie stylu kierowania, jako
praktycznego narzedzia pracy kierowniczej. Siegajac do obecnych w nauce klasyfikacji
stylow kierowania przyjelam statyczna perspektywe rozumienia stylu kierowania, ktora
obejmuje podejScie kwalifikacyjne (teorie cech) oraz podejscie behawioralne (teorie
zachowan). Wyb6r ten mial na celu zachowanie spojnosci z empiryczna czedcig projektu
badawczego, gdyz przyjeta plaszczyzna, w odréznieniu od perspektywy dynamicznej,
pozwala ujmowac cechy osobowosci jako wzglednie state kryteria, istotne dla zachowan ludzi

%Cervone D., Pervin L.A. (2011} Osobowosé: teoria i badania. Krakéw: Wydawnictwo Uniwersytetu Jagiellofiskiego, s. 13.
® Pervin L.A. (2002):Psychologia osobowosci. Gdafsk; GWP.
1 Otes P.K. (2003): Wprowadzenie do psychologii osobowosci. Warszawa: Wydawnictwo Naukowe , Scholar™, Pervin L.A.
(2002).Psychologia osobowosci, Gdansk: GWP.
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w organizacjl. W odniesieniu do stanowisk menedzerskich umozliwia charakterystyke stylu
pracy menedzera, poprzez identyfikacje cech osobowosciowych'';

- prezentacji zagadnienia stresu menedzerskiego uwzgledniajac stan wspblczesnej wiedzy
oraz nowych wyzwan, zwigzanych ze specyfiks wspélczesnych organizacji oraz
w odniesieniu do zrealizowanych badan empirycznych;

- wypelnienia luki w badaniach nad stresem menedzerskim, ktére w dotychczasowych
inicjatywach badawczych koncentrowaly sie na identyfikacji obszaréw i czynnikéw stresu
menedzerskiego, odnoszac si¢ do zmiennych demograficznych oraz rézmic w zakresie
doswiadczania stresu i radzenia sobie z nim w réznych grupach zawodowych w odniesieniu
do grupy menedzerskiej, pomijajac diagnoze osobistego potencjatu menedzeréw,

- przyj¢cta osobowosciowej perspektywy interpretacyjnej, z pelna $wiadomoscia,
ze osobowo$¢ nie jest jedynym czynnikiem okreslajacym styl pracy menedzera, jednak
w sposob istotny wyznaczajacym preferencje w zakresie sposobow realizacii wiadzy
w organizacji'?. Liczne badania dowodza, ze pewne cechy osobowosciowe sprzyjaja
okreslonym stylom kierowania. W wielu zrealizowanych inicjatywach empirycznych
udowodniono wrecz, ze osobowos¢ jest jednym z najsilniejszych czynnikéw
roicujgcych styl kierowania. Tym samym adekwatno$¢ osobowosciowa w wypelnianiu
roli kierowniczej moze stanowié zrodio efektywnosci podejmowanych dziatan™;

- metodologicznie — wykorzystania jednego z najbardziej znanych i cemonych na swiecie
rozbudowanych narzedzi do diagnozy osobowosci'*

Dla osiggnigcia postawionych celow dokonalam analizy pismiennictwa naukowego
oraz przeprowadzitam badania empiryczne. W badaniach postuzytam si¢ trzema uznanymi
na $wiecie narzedziami badawczymi w autoryzowanym przekladzie i w polskiej adaptacji
(omowienie s. 11 autoreferatu).

Poglebiona analiza i interpretacja uzyskanego materialu badawczego oraz
sformulowane wnioski upowazniaja mnie do potraktowania osobowo$ci jako wainego
zasobu orgamizacji oraz do okreslenia Osobowosciowego Modelu Radzenia Sobie
ze Stresem Menedzerskim. Precyzyjne modelowe ujecie uzyskanych rezultatow jest
niezbgdne dla wyakcentowania osobowosci jako istotnego zasobu organizaci, stad w
ninigjszym opracowaniu Osobowosciowy Model Radzenia Sobie ze Stresem Menedzerskim
zostal szczegblowo przedstawiony w czesci prezentujgcej osiggniete wyniki badan (s.18-22
autoreferatu). Konstrukcja modelu zostala tak opracowana, aby skoncentrowanie na
umiej¢tnodci radzenia sobie ze stresem nie zamykato go na wielowymiarowe uzupehienia,
uwzgledniajac inne umiejetnodci, determinujgce skutecznodé menedzerska. Tymezasem
wskazany model, odnoszacy si¢ do zachowan menedieréw w sytuacjach siresu shizy
wyeksponowaniu osohowosci jako istotnego zasobu organizacji.

UGriffin RW. (2000) Podstauy zarzqdzania organizacjomi. Warszawa: PWN; Robbins S.P,, Judge T.A. (2012):
Zachowania w organizacji. Warszawa: PWE.

'* Kraczla M. (2013): Osobowosciowe uwarunkowania pravwodztwa. Menedierowie a specjalisci. Dabrowa Gérnicza:
‘Wydawnictwo Wyzszej Szkoly Biznesu w Dabrowie Gérnicze;.

BHogan R., Kaiser R.B. (2010): Personality. 1.C. Scott, D.H. Reynolds (eds.): Handbook of Workplace Assessment,
Orgamsauonai Studies, San-Francisco: CA: Jossey-Bass, 81-108.

' Oles P. K. (2003): Wprowadzenie do psychologii osobowasci. Warszawa: Wydawnictwo Nankowe , Scholar™.



Omdwienie celu nankowego pracy oraz hipotez badawczych

W $wietle przedstawionych przestanek teoretycznych i aplikacyjnych moge wskazaé,
iz przedmiotem osiggniecia naukowego jest pomiar i interpretacja zaleimo$ci miedzy
preferencjami w zakresie stylu kierowania a wyborem spesobéw radzemia sobie
ze stresem u 0s6b na stanowiskach menedzerskich. Perspektywa interpretacyjna zostala
oparta o zmienne osobowoSciowe. Badanie cech osobowosci pozwolilo okresli¢ zwigzki
miedzy réznymi stylami radzenia sobie ze stresem a cechami osobowosciowymi, a tym
samym przewidywa¢ réinice miedzy menedierami preferujacymi réime sposoby
postepowania w warunkach stresu z uwagi na nasilenie okreslonych cech osobowosci.

Postawione w pracy hipotezy zostaly sformuiowane na podstawie wspolczesnego
stanu wiedzy i przyjetych zalozen teoretycznych oraz 2z uwzglednieniem narzedzi
badawczych, pozwalajacych trafnie 1 rzetelnie mierzyé badane zmienne.

Uznajac styl kierowania za podstawowe narzedzie pracy menedzera przyjeto,
Zze uzywany przez niego styl kierowania bedzie wyrazal si¢ rowniez w aktywnosci
menedzerskiej, realizowanej w warunkach stresogennych. Stad w prowadzonych
rozwazaniach postawilam gléwne pytanie badawcze — czy stosowany przez menedzera syl
kierowania wigze si¢ z preferencjami w zakresie wyboru sposobéw radzenia sobie
ze stresem?

W swietle tak sformulowanego pytania badawczego w prowadzonych badaniach
skoncentrowatam si¢ na:

1. okreleniu istotnych statystycznie rdznic miedzy réznymi stylami kierowania

a sposobami radzenia sobie ze stresem,

2. okresleniu istotnych statystycznie roznic miedzy réznymi sposobami radzenia sobie
ze stresem a nasileniem cech oscbowosciowych.

W zwiazku z problematyka pracy i przyjeciem zalozen o istnieniu istotnych réznic
migdzy stosowanymi przez menedzeréw stylami kierowania a wyborem sposobow radzenia
sobie ze stresem oraz roznic miedzy stosowanymi przez menedzeréw sposobami radzenia
sobie ze stresem a nasileniem cech osobowoéciowych sformulowalam dwa istotne pytania
badawcze.

Pytania badawcze:
1. Czy istnieja roznice miedzy menedzerami stosujacymi rézne style kierowania

w obszarze preferowania odmiennych sposobow radzenia sobie ze stresem?

2, Czy istnieja roznice miedzy rdéznymi stylami radzenia sobie ze stresem a nasileniem
cech osobowosciowych u 0sdb pelnigcych funkcje menedzerdw?

W zwiazku z przyjetymi problemami badawczymi postawitam dwie hipotezy badawcze:
Hipotezy badawcze:

H1: U menedzerow stosujacych rézne style kierowania istniejg istotne roéznice w zakresie
wyboru sposobow radzenia sobie ze stresem.

H2: Istniejg zaleznosci miedzy zmiennymi osobowosciowymi a stylem radzenia sobie
ze stresem u 0s0b pelniacych funkcje menedzerow.
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Podjgte w pracy analizy, dyskusja wynikéw i dokonane interpretacje psychologiczne
byly prowadzone w odniesieniu do przyjetej w pracy osobowoéciowo-sytuacyjnej koncepcji
stylow kierowania T. Alessandra, a sposoby radzenia sobie ze stresem rozpatrywatam
postugujac si¢ kategoriami stylow radzenia sobie ze stresem, w oparciu 0 poznawczo-
transakcyjna teorig stresu R.S. Lazarusa i 8. Folkman Z kolei narzedzie badawcze
wykorzystane do pomiarn cech osobowosciowych odnosi sie do koncepcji potrzeb
H A Murraya. Przyjety kontekst teoretyczny stanowi spdjnoéé z metodologiczng czescia
pracy, w ktorej zastosowatam narzedzia badawcze opracowane w ramach przywolanych
koncepcii i ktére postuzyly do pomiaru zaleznosci okreslonych w hipotezach badawczych:
= Test Uzdolnien Menedzerskich (TUM) T. Alessandra i M.J. O’Connor
(w autoryzowanym przektadzie i w polskiej adaptacjii M. Kraczla z 2003 r.)". Narzedzie
stuzy do océny preferowanego przez menedzera stylu kierowania, ujawnianego w aspekcie
poznawczym 1 behawioralnym. Test zostal opracowany w 1998 r. przez T. Alessandra
1 M.J. O’Connor w Mentor University w Stanach Zjednoczonych (w konstrukeji testu autorzy
nawigzuja do koncepcji K.G. Junga, W. Marstona i J. Geiera) i1 zaadaptowany przeze mnie
do warunkéw polskich z zastosowaniem metody translacji i statystycznym okresleniem
wskaznikéw rzetelnosci i trafnosci narzedzia (po uprzednim uzyskaniu zgody i wskazdwek
merytorycznych od prof. T. Alessandra). |
= Kwestionarinsz Radzenia Sobie w Sytuacjach Stresowych (CISS) N.S. Endlera
iJ.D.A. Parkera (w polskiej adaptacji, w opracowaniu zbiorowym J  Strelaua
i wspodlautoréw). Kwestionariusz CISS (ang. The Coping Inventory for Stressful Situations)
shuizy do badania styléw radzenia sobie ze stresem. Charakterystyka skal CISS zostata
przyjeta w oparciu o Podreczmk do Testu CISS N.S. Endlera i JD.A. Parkera,
opublikowanego przez Pracowni¢ Testéw Psychologicznych Polskiego Towarzystwa
Psychologicznego w 2013 r. Polska wersja CISS opracowana przez J. Strelaua,
A Jaworowska, K. Wrzesniewskiego i P. Szczepaniaka (2013) uzyskala wartosci
psychometryczne prawie identyczne z tymi, ktére uzyskali N.S. Endler i JD.A. Parker,
stanowiac trafhny i rzetelny kwestionariusz do badania stylow radzenia sobie ze stresem'®.
= Test Przymiotnikowy ACL (The Adjective Check List) H.G. Gougha i A.B. Heilbruna
(w autoryzowanym i uzgodnionym z autorami polskim przekladzie Z. Pluzek z 1983 r. —
wersja pierwotna, ponowna adaptacja testu dokonana w 2012 r. przez zespoi Pracowni
Testow Psychologicznych Polskiego Towarzystwa Psychologicznego. Adaptacja ta zostata
dokonana zgodnie z ustaleniami z Wydawca wersji oryginalnej). Test Przymiotnikowy ACL
jest jednym z najbardziej znanych i cenionych na $wiecie testéw do badania osobowosci®”.
Skale ACL zostaly dookreslone definicyjnie i szerzej scharakteryzowane w Podreczniku
do Testu ACL H.G. Gougha i AB. Heilbruna, opublikowanego przez Pracownie Testow
Psychologicznych Polskiego Towarzystwa Psychologicznego w 2012 r.

' Kozik M. (Kraczla M.): (2003): Style kierowania personelem a system wartosei (perspeltywe noetyczng). Niepublikowana
Praca doktorska. Katolicki Uniwersytet Lubelski w Lublinie.
¢ Wrzesniewski K. (2000): Style i strategie radzenia sobie ze stresem. Problemy pomiaru. w: 1. Heszen-Nigjodek,
Z. Ratajczak (red): Kompetencie spoleczno-psychologiczne ekonomistdw i menedzerdéw. Warszawa: SGH, 95-110.
V7 Oles P. K. (2003): Wprowadzenie do psycholagii osabowosci. Warszawa: Wydawnictwo Naukowe ,Scholar”.
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Omoéwienie ukladu pracy stanowiacej osiggniecie naukowe

Prezentowane osiagniecie naukowe stanowi wydanie Tl uzupelnione. W stosunku
do pierwszego wydania monografli poszerzylam rozdziat I o podrozdziat 1.5, poswiecony
cechom osobowosci, jako glownej determinancie funkcjonowania menedzera. Ponadto
rozdziaty I i IH uzupelnitam o treéci, stanowiace istotne dopehienie charakterystyki roli
menedzera i specyfiki stresu menedzerskiego. Decyzja o uzupelnieniu monografii o wskazane
elementy publikacji vzupelionego wydania II byla miedzy innymi zwigzana z moim
uczestnictwem w miedzynarodowym szkoleniu z zakresu Zarzadzania Zasobami Ludzkimi
(Human Resources Managemenet Course) w terminie 8-12 sierpieft 2015 r. realizowanym
przez firm¢ SMG/KRC Europe Ltd. w Holandii, ktérego program jest objety licencja
Instytutu JES w Londynie (International Education Society, London). Zakres kursu
obejmowal prezentacje nowoczesnych praktyk ZZI., traktowanych jako jedno z kluczowych
narzedzi, wykorzystywanych przez organizacje do generowania pozadanych, okreslonych
w strategii rezultatéw ekonomicznych. Zakres tematyczny szkolenia uwzgledniat réwniez
modut dotyczacy problematyki stresu i zarzadzania stresem (Stress and Stress Managemenet),
jako istotnego obszaru, odnoszacego si¢ do kwestii efektywnosci organizacyjnej oraz form
patologii organizacyjnych. Najnowsze miedzynarodowe trendy w zakresie Zarzadzania
Zasobami Ludzkimi byly prezentowane w oparciu o ostatnie wyniki badan i uzupetnione
o wskazania implementacyjne (uzyskany Certyfikat, Certyficate No. 017/2015).

Calos¢ pracy sklada si¢ z pigciu rozdzialéw. Pierwsze trzy rozdzialy stanowia efekt
przegladu i analizy literatury przedmiotu zaréwno polskiej, jak i zagranicznej, ktérych celem
bylo rozpoznanie dotychczasowej wiedzy i uzyskanych rezultatbw w dotychczas
zrealizowanych projektach badawczych. Studia literaturowe zostaly przeprowadzone
w oparcin o prawie 300 publikacji naukowych. Dwa kolejne rozdziaty monografii stanowia
empiryczng czeS¢ pracy, ktdra pozostaje merytorycznie spéjna z teoretyczng czescia
opracowania.

W rozdziale 1. pracy uporzadkowalam definicyjne okreslenia pojecia menedzer,
w odniesieniu do innych funkcjonujacych terminéw tj. kierownik, lider czy przywédca
i podjetam probe dookreslenia ich znaczeniowych roznic oraz przedstawienia wspéiczesnych
tendencji w zakresie zamiennosci ich stosowania. Scharakteryzowatam takze role i funkcje
kierownicze oraz odniostam si¢ do wladzy i wplywu kierowniczego, opisujac Zrédia i rodzaje
wiadzy. Dla potrzeb prowadzonych rozwazan i zaplanowanej metodologii badawczej
zaprezentowalam wybrane koncepcje stylow kierowania, uznajac sty kierowania
za podstawowe narzedzie w pracy menedzera. W przyjetym podziale na style statyczne
tdynamiczne, przedstawilam wybrape teorie w ramach kazdego z podejsé. W sposob
szczegllnie precyzyjny odniostam sie do sytuacyjno-osobowosciowego rozumienia stylow
kierowania i opisatam koncepcj¢ stylow kierowania The Platinum Rule T. Alessandra, jako
typologie istotna z punktu widzenia celu i zalozeh metodologicznych pracy. Ponadto,
omowitam kwestie zwigzane z osobowoscia, uznajac osobowosé za istotng determinantg
zachowan kierowniczych. Okreslitam pojecie osobowosci oraz cechy osobowosci.
Zaprezentowatam réwniez koncepcje H.A. Murraya, ktéra stanowige polgczenie koncepcji
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cech i potrzeb, tworzy teoretyczne podloze pracy. Wybdr ten wynika z dwoch powoddw.
Po pierwsze polaczenie cech i potrzeb stanowi najnowszy nurt badawczy w badaniach nad
osobowoscia'®. Po drugie koncepcja HLA. Murraya pozostaje spojna z metodologia badawcza
pracy t zastosowanym narzedziem badawczym. W rozdziale tym podjelam réwniez
teoretyczne rozwazania nad zaleznoScig miedzy osobowoscia menedzera a preferencjami
w zakresie stylow kierowania, wskazujac na znaczacy udzial osobowosci w wyjasnianiu
zachowah menedzerskich.

W rozdziale II. pedjetam problematyke stresu w uieciu psychologicznym. Wyjasnilam
pojecie stres oraz opisalam tradycje badan nad stresem. Nastepnie zaprezeniowalam rézne
nurty w definiowaniu stresu, ze szczegblnym uwzglednieniem podejscia relacyinego.
Prowadzone rozwazania z uwagi na brak mozliwosci caloSciowe] analizy zjawiska stresu oraz
ze wzgledu na cel i zakres monografii zostaly zawezone do stresu w miejscu pracy tzw. stresu
zawodowego (organizacyjnego). Dla szerokiego =zobrazowania problematyki stresu
zawodowego odnioslam si¢ do rozumienia pracy ludzkiej, jako wartosci szczegolnej, jedne)
z najwazniejszych w zyciu cztowieka. Wskazalam pozytywna rolg pracy, jednak z uwagt na
cel monografii skoncentrowalam sie na negatywnym aspekcie pracy ndzkiej, odnoszacym sig
do obszaru frustracji i stresu. Dla dokladnej analizy stresu organizacyjnego zaprezentowatam
rozumienie stresu jako bodzca, reakcji i procesu posredniczacego. Przywolalam réwniez
najpopularniejsze i1 najbardziej cenione modele stresu zawodowego: Model Michigan
iwywodzacy sie z niego Model dopasowania osoby 1 $rodowiska, Model ,wymagan —
kontroli” R.A. Karaska oraz Model nierébwnowagi ,wysitek — nagroda” J. Siegrista.
Wskazatam takze konsekwencje doswiadczania stresu zawodowego w jego rdznych
wymiarach. Oddzielnie potraktowatam takze zjawisko wypalenia zawodowego, ktore obecnie
uznaje si¢ za jedno z najpowazniejszych nastepstw stresu w miejscu pracy, a poprzez swoj
silny zwigzek ze stanowiskiem menedzerskim nie moglo zosta¢ pominigte. Odniostam sig
zatem do stresu chronicznego (szczegblnie dotyczacego kadry kierowniczej), ktorego
przedtuzeniem moze by¢ syndrom wypalenia zawodowego. Natomiast kwestie dotyczace
specyfiki stresu menedzerskiego celowo przesunglam do rozdzialu I, zgodnie
z zaplanowanym porzadkiem prowadzonych analiz. Na zakoficzenie rozdziatu II. okreslitam
jeszcze pojecie radzenia sobie ze stresem (ang. coping with stress) 1 jego trzy odniesienia
znaczentowe. Szczegblng uwage poswigcitam stylowi radzenia sobie ze stresem, nawigzujac
do teorii N.S. Endlera i D.A. Parkera, w oparciu o ktorg zostalo skonstruowane narzedzie
badawcze, uzyte w empirycznej czesci pracy. Wskazania dotyczace radzenia sobie ze stresem
potraktowatam w wymiarze indywidualnym i organizacyjnym, prezentujac wieloczynnikowe
uwarunkowania w tym procesie.

Rozdziat IT1. stanowi probe syntetycznego odniesienia problematyki stresu do zawodu
menedzera. W tym celu zaprezentowalam czynniki i obszary stresu menedzerskiego
{ang. managerial stress). Dla szerokiego zobrazowania wysokiej 1 wielowymiarowej
stresogennoéei roli menedzerskiej wskazatam kategorie stresu w sytuacjach kierowniczych
oraz nawigzalam do efektywnos$ci pracy menedzera. Nastepnie wskazalam wymagania
kompetencyjne stawiane wspdlczesnym menedzerom w  zakresie umiejetnosci

'8 Cervone D., Pervin L A. (2011): Osobowasé: teoria i badania. Krakéw: Wydawnictwo Uniwersytem Jagiellonskiego.
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przezwycigzania sytuacji psychologicznych obcigzen. Dla szerszego kontekstu analiz
przywolalam takze wnioski z wybranych, najnowszych badan, dostepnych w literaturze
przedmiotu, dostarczajgcych wiedzy i uzasadnien empirycznych w obszarze problematyki
stresu menedzerskiego. '

Rozdziat IV. stanowi metodologiczng cze$é pracy. Obejmuje on okredlenie problemu
badawczego i celu pracy, sformutowanie pytah i hipotez badawczych, prezentacje grupy
badawczej oraz charakterystyke zastosowanych narzedzi badawcezych.

Rozdziat V. obejmuje wyniki badan empirycznych przeprowadzonych na grupie oséb,
pracujacych na stanowiskach menedzerskich. Poszczegolne podrozdzialy prezentuja uzyskane
dane w formie tabelarycznej i graficznej, szczegélows analize otrzymanych wynikéw oraz
interpretacje uzyskanych zaleino$ei. Nastepnie w dyskusji wynikéw oméwitam w sposob
caloSciowy osiagnigte rezuliaty empiryczne, by ostatecznie odnies¢ je do sformuowanych
w metodologicznej czesci pracy hipotez badawczych.

Opracowanie koficzy si¢ podsumowaniem i sformulowaniem wnioskéw koncowych
oraz wskazah dotyczacych mozliwoéci wykorzystania wynikéw przeprowadzonych badan

- w praktyce menedzerskiej i organizacyjrej. Wnioski praktyczne skonstruowatam w formie
zalecen rozwojowych, opisowo uzasadniajac ich znaczenie dla skutecznosci dzialan
menedzerskich 1 umacniania osobowosci menedzerskiej, a w konsekwencji wzmacniania
efektywnosdci organizacyjnej

Omédwienie osiggnietych wynikéw wraz z oméwieniem ich ewentualnego wykorzystania:

W prezentowanym osiggnieciu naukowym podjelam probe okreslenia zaleznosci
miedzy ujawnianym stylem kierowania, a sposobami radzenia sobie ze stresem u 0s6b
na stanowiskach menedzerskich z uwzglednieniem perspekiywy osobowosciowej, poprzez
okreSlenie zwiazku nasilenia cech osobowosct z réznymi stylami posigpowania w sytuacjach
stresu. Obszar zaprojektowanych badan upowaznit mnie do skonstruowania
Osobowosciowego Modelu Radzenia Sobie ze Stresem Menedzerskim.

Postawione w pracy hipotezy zostaly poddane empirycznej weryfikacji, dotyczacej
réznic w zakresie wyboru sposobow radzenia sobie ze stresem przez menedzerdw stosujacych
rézne style kierowania oraz w zakresie zaleznosci miedzy zmiennymi osobowosciowymi,
a stylem radzenia sobie ze stresem u 0s6b pelnigcych funkcje menedzeréw.

W rezultacie przeprowadzonych badah postawiony w pracy cel zostal osiggniety,
a sformufowane w pracy hipotezy badawcze zostaly pozytywnie zweryfikowane.
Empirycznie wykazalam, Ze istnieja istotne statystycznie réinice mi¢gdzy menedzerami
0 odmiennych typach stylu kierowania w odniesienit do preferowanych
sposobdéw radzenia sobie ze stresem oraz Ze istniejg zaleino$ci mi¢dzy cechami
osobowosci a stylem radzenia sobie ze stresem u 0séb pelmigcych funkeje menedzerow.

W tresci rozprawy wykazatam, ze:
» w obszarze zaleinosci miedzy stylem kierowania a preferowanymi sposobami radzenia sobie
ze Stresem:
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- badani menedzerowie cechuja si¢ istotnie wyizszym poziomem styln radzenia sobie
ze stresem skoncentrowanym na zadaniach w odniesieniun do stylu skoncentrowanego
na emocjach oraz stylu skoncentrowanego na unikaniu,
- réinicujgcym wymiarem w wyborze sposobéw radzenia sobie ze stresem jest wymiar
stylow kierowania okreslany jako: orientacja na ludzi — orientacja na zadania,
- menedzerowie o rozpoznanych stylach z dominujgcym biegunem Koncentracja
na ludziach wykazuja tendencje do stosowamia stylu radzenia sobie ze stresem
okreslanym jako styl unikania i w obliczu stresu wykazuja mniejsze zainteresowanie
stosowaniem stylu zadaniowego. Natomiast menedierowie o rozpoznanych stylach
z dominujagcym biegunem - koncentracja na zadaniach njawnili tendencje do stosowania
stylu skoncentrowanego na zadaniach, unikajae postepowania w warunkach stresu
okreslanego jako styl unikania. Zachowanie tych menedzeréw bedzie cechowalo sie
tendencjg do podejmowania wysitkow 1 aktywnosci na rzecz przeanalizowania sytuacji
i podejmowania prob prowadzacych do zmiany, a tym samym rozwigzania zaistniatych
problemow, nie za$ — do podejmowania czynnosci unikowych, poprzez angazowanie sie
W czynnosci zastepeze.

Nalezy podkresli¢, ze stwierdzone zaleznosci miedzy koncentracja na Indziach
i koncentracja na zadaniach w stylu kierowania, a sposobami radzenia sobie ze stresem
odpowiednio — stylem unikania i stylem zZadaniowym pozostajy spéjne z opisem stylow

- kierowania w przyjetej w pracy klasyfikacji T. Alessandra.

» w obszarze zaleinosci miedzy giownymi stylami radzenia sobie ze siresem, a cechami
osobowosciowymi uzyskalam wyniki porwalajgce wskazaé, ze istniejy istotne zaleinosci
miedzy wieloma cechami osobowosci a sposobami podejscia do stresu:

- istnieje zaleznos¢ miedzy nastawieniem zadaniowym jako sposobem radzenia sobie
ze stresem — styl radzenia sobie ze stresem skoncentrowany na zadamin — a cechami
osobowosciowymi zasilajacymi tzw. orientacje zadaniowa: wraz z nasileniem cech takich jak
wytrwalosé, sumiennoé¢, obowigzkowos$é, samodyscyplina organizacja i uporzadkowanie
nasila si¢ zadaniowe podejécie do stresu;

- styl radzenia sobie ze stresem skoncentrowany na emocjach wigze si¢ z koncentracja
na sobie 1 wlasnych przezyciach emocjonalnych tj. zloscig, napieciem czy poczuciem winy.
Osoba preferujaca emocjonalny styl postepowania wobec stresu w sensie osobowosciowym
pozostaje ostrozna, Wycofana, z obnizona potrzeba osiagni¢é i checig dziatania, nastawiona
obronnie, z oczekiwaniami wspoélczucia i wsparcia od innych. Wykazuje rowniez mniejsza
wytrwalo$¢ i samodyscypling oraz mniejszy skuteczno$é radzenia sobie z wymogami
dorostego zycia.;

- styl radzenia sobie ze stresem skoncentrowany na unikaniu jest osobowosciowo
zwigzany ze spontaniczno$cia 1 ciekawoscia otaczajacego $wiata, co byé moze uruchamia
dzialania zastepcze w celu odsunigcia od siebie trudnych, stresogennych sytuacii.
Przeprowadzona analiza wariancji dostarczyla dodatkowo wskazan réznic miedzy stylami
radzenia sobie ze stresem w zakresie zmiennych osobowosciowych, ujawniajac nastepujace
zalezno$ci:
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- styl zadaniowy radzenia sobie ze stresem w stosunku do stylu emocjonalnego que si¢
z wigkszg wiarg siebie i wigksza potrzebe przebywania z innymi ludZmi;

- styl zadaniowy radzenia sobie ze stresem w odniesieniu do stylu unikania cechuje si¢
wigksza wytrwalo$cig 1 uporzadkowaniem w dziataniach, wicksza koncentracjg na pracy
imniej rywalizujacym nastawieniem do innych, a takze wickszag odpowiedzialnoscia
i rozwaga w postgpowanin. Wykazuje rdwniez zwigzek z wigkszg samokontrolg emocjonalng
i bardziej pozytywnym nastawieniem. styl unikania wobec stylu zadaniowego wykazuje
jednak wicksza niezalezno$¢ w funkcjonowaniu oraz wigksza tolerancje dla zmian i naglych
zdarzen;,

- styl unikania w radzenin sobie ze stresem wobec stylu opartego na emocjach wykazje
wigksza sklonnosé¢ do autonomicznego funkcjonowania oraz bardziej nasilong potrzebe
pozostawania w centrum zainteresowania i zwracania na siebie uwagi, ujawniajac
jednoczes$nie mniejsze nasilenie samokontroli emocjonalnej.

Warto zaznaczyé, e skonstruowane charakterystyki = osobowoSciowe
dla poszczegblnych styléw radzenia sobie ze stresem okazaly si¢ spdjne z opisem Stylow
radzenia sobic ze stresem Kwestionariusza CISS. Charakterystyki te uzupeklione
o statystycznie stwierdzone roznice migdzy stylami postepowania w warunkach stresu,
dowodzy istnienia réznic mie¢dzy wszystkimi stylami w zakresie kilkunastua cech
osobowosciowych okreslonych skalami testu ACL. W ten sposéb udowodniono wage
zmiennych osobowosciowych dla wyboru sposobéw radzenia sobie ze stresem,

* obszar jakosciowej analizy osobowosciowego profilu menedzerskiego ujawnit:

- §cisty zaleznodé miedzy ukladem skal osobowosciowych a zadaniowa orientacja zyciows
badanej grupy, dopelniajac obrazu wylaniajacego sie na podstawie analiz statystycznych.

- kilka istotnych wynikow szczegotowych profilu menedzerskiego:

a. wynik w skali osobowosciowej Ja idealne (Iss, stanowiac najwyzszy wynik w profilu)
sugeruje, iz menedzerowie maja wysokie poczucie realizacji wlasnego ideatu,
co psychologicznie wskazuje na elementy narcystycznego rozbudowania wlasnego ja.
Ta specyfika, w polaczeniu z wysokim zaufaniem do siebie i swoich mozliwosci, staba
zdolnoScia do samokrytycyzmu, umiarkowana potrzeba budowania bliskich relacji
interpersonalnych, ale wysokimi oczekiwaniami bycia docenianym i nagradzanym moze
znajdowac istotne przelozenie na sposéb wypelniania roli menedzerskiej i prezentowanych
zachowan;

b. w ukladzie skal osobowosciowych wskazalam umiarkowang odporno$¢é na stres
w sytuacjach niepewnosci 1 zmian, co takze stanowi istotng wytyczng do ,,osobowosciowego
potraktowania” fankcjonowania menedzeréw w sytuacjach stresu organizacyjnego.

Warto wspomnied, iz podobna charakterystyke osobowoéciowa otrzymatam dla innej
grupy polskich menedzeréw, objetej badaniami w innym projckcie badawczym'®,

Uzyskane zaleznoéci statystyczne, uzupelnione o przeprowadzona w pracy analize
osobowosciowego profilu menedzerskiego, umozliwily nakreflenie spdjnego obrazu
funkcjonowania menedzera w warunkach stresu w kontekscie specyfiki styléw kierowania

¥ Kraczla M. (2013): Osobowosciowe wwarmkowania proywddziwg. Menedzerowie a specjalisci. Dgbrowa Géricza:
Wydawnictwo Wyzszej Szkoty Biznesu w Dabrowie Gémiczej.
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oraz uwarunkowan osobowosciowych. Szczegblowe opisy zawarte zostaly w badawczej
czesci pracy i ostatecznie postuzyly sformulowaniu wnioskéw koncowych i wskazan
dotyczacych ich praktycznego wykorzystania.

W prezentowanym przedsigwzigciu naukowym sformulowatam nastgpujace wnioski ogéine:
1. Postawione w pracy hipotezy zostaly potwierdzone, dowodzgc istnienia zwigzku
migdzy stylami kierowania a sposobami radzenia sobie ze stresem (zaleznoéci te zostaly
szczegotowo dookreslone w przeprowadzonych analizach).

2. Wymiar orientacja na ludzi — orientacja na zadania okazal si¢ u menedzeréow
znaczaco roézmicnjacym w zakresie preferencji sposobéw postepowania w sytuacjach
stresogennych,

3. Cechy osobowoiciowe tworza grupe zréznicowanych determinantéw zachewan
menedzeréw w warunkach stresm, poprzez ich zwigzek ze stylami radzenia sobie
ze stresem.

Stwierdzone zaleznosci, oparte o zastosowane anmalizy statystyczne zostaly
poddane poglebionej analizie, prowadzac do interesujgcych wnioskéw szczegoélowych
1 przypuszczeh naukowych, mogacych stanowié¢ obszar dalszych dociekaf naukowych:

Jak ujawnity analizy statystyczne badani menedzerowie odznaczaja sie istotnie
wyzszym poziomem siylu radzemia sobie ze stresem skoncentrowanym na zadamiach.
Rownoczesnie rozklad styléw kierowania ujawnit procentowa przewage stylu Spolecznika.
Mozna przypuszczaé, ze zadaniowe podejcie u menedzerdw zwigzane z zadaniowa
skutecznosciag oraz z migdzyludzka efektywnoscia bedzie realizowane z pewnymi
zastrzezeniami. Wydaje sie, ze miedzyludzka efektywnos$é bedzie bardziej znaczeniowo
zwigzana z wywieraniem wplywu na innych, niz z budowaniem serdecznych relacji
miegdzyludzkich. Sformulowane przypuszczenie potwierdza charakterystyka stylu kierowania
okreslanego jako styl Spofecznika w klasyfikacjii T. Alessandra. Dostarcza to logicznych
wyjasnien dla rozkladu procentowego styléw kierowania oraz nasilenia zadaniowosci
w skonsiruowanym profilu menedzerskim. Tym samym uzyskane rezultaty empiryczne
upowazniajg do ,.bardziej zadaniowego” zobrazowania bieguna — orientacja na ludzi. Wydaje
si¢, ze dominujagca orientacja na ludzi moze oznaczaé potrzebe budowania relacji
mi¢dzyludzkich nieco z innych pobudek, mianowicie dla osiagania celéw biznesowych
i osobistej satysfakcji oraz uzyskania aprobaty i do$wiadczania oczekiwanego uznania.
Intuicja ta koresponduje z charakterystyka stylu Spofecznika, ktérej autor koncepcji wskazuje
na wyrazng potrzebe uznaniowosci i bycia docenianym oraz ekscytacje mozliwoscia
wspbipracy z ludzmi, przy jednoczesnej obawie, jaka jest utrata prestizu. Tym samym mozna
przypuszczaé, ze wypelnianie funkcji kierowniczej prawdopodobnie bardziej wiagze sie
z osobisty satysfakcjg i poczuciem dumy, odczuwanej przez menedzeréw niz z filozofia
~Sluzenta innym”, typows dla idei nowoczesnego przywddztwa. Przyjecie takiej interpretacii
wzmacnia przytoczong intuicje dotyczaca charakterystyki bieguna — orientacja na ludzi,
czyniac }a w duzym stopniu prawdopodobna.

* Menedzerowie z rozpoznaniem roznych typéw stylow kierowania nie ujawniali istotnych
tendencji do stosowania stylu radzenia sobie ze siresem skoncentrowanego na emocjach.
Wydsje sie, ze styl emocjonalny nie koresponduje ze skutecznoscia menedzerska zardwno
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w zakresie migdzyludzkiej efekiywnosci, jak 1 potrzeby uzyskiwania szybkich i znaczacych
rezultatow zadaniowych. Mozna zatem sformutowaé wniosek, iz charakterystyka
osobowosciowa zwigzana z emocjonalnym podej$ciem do siresu nie jest dobra rekomendacia
* dla kandydatoéw na stanowiska menedzerskie, i prawdopodobnie eliminuje osoby o takich
tendencjach na etapie kwalifikujacym do funkcji kierowniczej.

= W literaturze przedmiotu wielokrotnie podkreslano obecnosé u polskich menedzeréw
nasilenia cech, wyznaczajacych zachowania zadaniowe, autorytarne, z umiarkowana
sklonnoicia do partnerskich relacji®®. Istniejz rowniez dane literaturowe wskazujace
na trudno$ci w zakresie odchodzenia od autokratyzmu przez polskich menedzeréw. Nasuwa
sie wiec przypuszczenie, ze znaczjca obecnoS¢ statystyezna bieguna Kkoncentracja
na ludziach jest jednak przejawem odchodzenia od antokratyzmu, choé z uwagi na jego
charakterystyke nie tyle oznacza przejscie w kierunku stylu partnerskiego, ale bardziej
- w obszar realizacji tzw. autokratyzmu zyczliwego. Przy takim zalozeniu nastawienie
naludzi i migdzyludzka efektywno$é bedzie opierala si¢ bardziej na podejmowaniu
oddziatywan perswazyjnych 1 wywieraniu wplywu, niz na budowaniu szczerych, serdecznych
relacji z innymi. Moze to by¢ pomost do dalszego przekierowywania menedzerskiej uwagi i
dzialah rozwojowych w strong prawdziwego partnerstwa, ki6re nalezy zrozumied,
zaakceptowad oraz wesprzeé i rozwija¢ wraz z posiadanym potencjatem.

W oparciu o podjete dzialania teoretyczne, metodologiczne i statystyczne powstal
spdjny, udowodniony empirycznie obraz funkcjonowania menedZera w warunkach
- stresu_w_kontekscie specyfiki kierowania oraz determinantéw _osobowosciowych,
tworzac podstawy do skonstruowania przeze mnie Osobowosciowego Modelu Radzenia
sobie ze Stresem Menedierskim (ang. Personality Based Managerial Stress Management
Model), Model, przedstawiony w_osiagnieciu_naukowym w formie opisowej, zostaje
ponizej zaprezentowany w_ formie graficznej dla _precyzyinego zobrazewania
udowodnionych empirycznie zaleinoseci.

OSOBOWOSCIOWY MODEL RADZENIA SOBIE ZE STRESEM MENEDZERSKIM
Prezentowany Model opiera si¢ na dwoch zatozeniach:

1. Menedzerowie o roznych typach stylow kierowania r6znia si¢ w obszarze preferencji
sposobow radzenia sobie ze stresem, a zalezno§é ta wynika z dominujacego kierunku
zainteresowan menedzera (poznawczej koncentracii): koncentracji na relacjach
miedzyludzkich lub na realizacji zadan organizacyjnych.

2. Scharakteryzowane osobowosciowo podstawowe style radzenia sobie ze stresem {styl
skoncentrowany na zadaniach (SSZ); styl skoncentrowany na emocjach (SSE); styl
skoncentrowany na unikaniu (SSU)) na podstawie uzyskanych wielu istotnych statystycznie

MRraczla M. (2013): Osobowosciowe wwarunkowania przywddztwa. Menedzerowie a specjalisci. Dgbrowa Gormicza:
Wydawnictwo Wyzszej Szkoly Biznesu w Dagbrowie Gomiczej, Penc 1. (2005): Role i umiejeinodci menedzerskie.,
Warszawa; Difin; .
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zaleznosci, upowazniaja do stwierdzenia, Ze cechy osobowosciowe stanowia grupe
zréznicowanych determinantéw zachowan menedzeréw w sytuacjach stresu.
Zaobserwowane relacje przedstawiono w formie schematu na rys. 1.

Rys. 1. Osobowosciowy Model Radzenia Sobie ze Stresem Menedzerskim.
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Zrédto: opracowanie wlasne na podstawie zZrealizowanych badah empirycznych.

Uzyskane rezultaty badawcze upowazniaja do charakterystyki funkcjonowania
menedzera w odniesieniu do determinujagcych je dyspozycji osobowosciowych.
Réwnoczesnie koniecznosé holistycznego ujecia w zakresie uwarunkowaf zachowan
menedzerskich nakazuje uwzglednic w prezentowanym Modelu czymniki sytuacyjne
wpostaci otoczenia  zewnetrznege  organizacji oraz  wewnetrznego  Srodowiska
organizacyjnego, obejmujacego czynniki ekonomiczne, technologiczne, strategiczne czy
czynnik ludzki. Tym bardziej, iz w literaturze z zakresu styléw kierowania zwraca sie uwage
na kwesti¢ dopasowania stylu kierowania do sytuacji, a nawet zalecane jest , przelaczanie si¢”
migdzy stylami w zaleznosci od kontekstu sytuacyjnego. Warto jednak podkreslié,
7e sytuacyjnie oczekiwang elastyczno$¢ zachowan kierowniczych ogranicza struktura
osobowosci, stad zasadnym jest odniesienie indywidualnego stylu kierowania do osobistych
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predyspozycii osobowosciowych®' . Zaleznoéé ta coraz czeciej uwydatniana jest w literaturze
przedmiotu, a w prezentowanej przeze ze mnie monografii zostata empirycznie wykazana.
Zgodnie z posiadany przeze mnie wiedza i uzyskanymi dowodami empirycznymi
mozna przyjaé, iz preferowany przez menedzera styl kierowania moze, na podstawie
obserwacji, wydawaé si¢ i byé traktowany jako komponent poznawczy, 0znaczajacy
przekonanie menedzera, ze wraz z wypelianiem funkcji kierowniczej nalezy przede
wszystkim skoncentrowaé sie na realizacji zadan 1 osigganin celéw czy tez na budowaniu
dobrych relacji miedzyludzkich. Odnoszac okres§lone przekonanie do oczekiwan sytuacyjnych
mozna przypuszczaé, ze zostanie ono podbudowane kontekstem organizacyjnym i moze
zostaé ukierunkowane w jednym z wyréznionych obszar6w — zadaniowym lub
interpersonalnym. Dlatego tez, szanujac takie podejscie, ale ujawniajac inng intuicje
badawczg, odniostam si¢ do sytuacji menedzerskich o charakterze stresogennym, w obliczu
ktérych kazdy menedzer yjawnia reakcje automatyczne — osobowosciowe. Utrzymujge poki
co prze§wiadczenie o sytuacyjnym komponencie zachowan menedzerskich mozna zalozyé,
Ze skoro dany menedzer prezentuje ,przekonania zadaniowe” to w warunkach stresu
ujawniane przez niego zachowanie réwniez bedzie mialo charakter zadaniowy. Jednak
pojawia si¢ w tym momencie istotne pytanie — czy gdyby 6w menedzer nie dysponowat
odpowiednim wyposazeniem osobowosciowym, c¢zy umiatby zareagowaé zadaniowo
w obliczu stresu, w odpowiedzi na czynnik sytuacyjny i zgodnie z oczekiwaniami
organizacyjnymi? Odwolujac si¢ do deﬁnicj'i osobowosci warto przypomnie¢, ze jest
to konstrukt, kiéry reguluje ludzkie myslenie, odczuwanie i zachowanie, stad styl radzenia
sobie ze stresem oparty o fundament osobowosciowy upowaznia do przypuszczen, ze ,,wybor
przekonania” co do stylu kierowania — zadaniowego lub partnerskiego — réwniez zawiera
komponent osobowosciowy. Stad trudnos¢ w konstruowaniu typéw osobowosciowych
kierownikow i logicznie niewielka uzyteczno$é charakterystyk, wskazujacych na okreslong
ilos¢ ,,ustalonych” osobowosci menedzerow. Tego rodzaju odgdrne typologizacje nie znajduja
zastosowania w praktyce, gdyz osobowosé jest konstrukcja niezwykle zlozong
i skomplikowang. Jak zaznaczono w monografii cechy osobowosci przyjmujg postaé pewnych
stalych wymiar6éw, ujawniajac charakter biegunowy. Poszczegoélni ludzie charakteryzuja sie
réznym nasyceniem danej cechy, mieszczac si¢ na okreslonym odcinku tej cechy. Stad,
dopiero uklad wszystkich cech osobowosei 0 réznym stopniu ich natezenia bedzie tworzyl
indywidunalng specyfik¢ osobowosciowa menedzera i znajdowal odzwierciedlenie w typie
zachowania 1 w stopniu jego nasilenia. Tymczasem czynniki sytuacyjne beda okreslaé ramy
ujawniania si¢ menedzerskiej osobowoéci — dajac przyzwolenie, poprzez uksztaltowany
kontekst organizacyjny, na pelng aktywno$¢ potencjalnoéci osobowosciowych menedzera lub
beda wymuszaé pozadane z punktu organizacji ograniczenia i wymagaé dostosowania
zachowan menedzera do oczekiwan organizacji.
W prezentowanym Modelu ujawnitam, ze menedzerowie, ktérzy charakteryzuja sie
w dzialaniach menedzerskich stylem kierowania skoncentrowanym na zadaniach
preferuja styl zadaniowy radzenia sobie ze stresem, za§ menedierowie skoncentrowani
na ludziach w warunkach stresogennych siegaja po styl unikowy radzenia sobie

! Oleksyn T. (2010): Zarzgdzanie kompetenciami. Teoria i praktyka. Warszawa: Oficyna Wolters Kluwer Business.
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Ze stresem. Wykazalam, ze wybor sposobu postepowania w sytuacjach stresowych oparty
‘jest o fundament osobowosciowy poprzez wykazanie licznych istotnych zaleznofci
migdzy cechami osobowoici, a zachowaniami menedZzeréw w warunkach stresu. Tym
samym cechy osobowoSciowe uznalam 2a grupe¢ istotnych determinantéw
warunkujgcych radzenie sobie przez menedzeréw ze stresem menedzerskim.
Menedzerowie ,,zadaniowo zorientowani” ujawniajg aktywnos$é zadaniows réwniez wobec
stresu, natomiast menedzerowie ,nastawieni na ludzi” odchodza od zadaniowej aktywnosci
i podejmuja proby poszukiwania innych sposobéw poradzenia sobie z trudno$ciami np.
podejmujac czynnosci unikowe lub zastgpcze, nieskuteczne, ale pomocne w blokowaniu
rozmy$lan 1 emocj1 zwigzanych z powstalymi okoliczno$ciami stresu.

W ten sposéb udowodniona zostata wazno$é zmiennych osobowosciowych
dla wyboru sposobow radzenia sobie ze stresem, dostarczajac twardych empirycznych danych
do potraktowania osobowosci jako istotnego zasobu organizacji.

Uznanie osobowosci za znaczgey zaséb nowoczesnych organizacji moze przyjaé
docelowo kierunek rozwazan nad osobowoscia organizacji, tworzong przez potencjal
osobowoSciowy wszystkich jej podmiotéw. Zasadno$é dla rozpatrywania osobowosci
menedzerskiej jako istotnego zasobu organizacji jest nowym aspektem w spojrzeniu
na rozwoj zasobow ludzkich organizacji, opartym o zatozenie, ze dojrzalo$¢ menedzera nie
odnosi si¢ wylacznie do jego dojrzatosci (kompetencji) merytorycznej, ale dotyczy dojrzalosci

osobowosciowej. To wlaénie w oparciu o indywidualne zasoby osobowosciowe
menedzerowie wyznaczaja kierunek rozwoju nie tylko kwalifikacji i kompetencji
pracownikow, ale takze osobowosci, a w konsekwencji calej organizacii.

Niniejsze opracowanie wnosi wkiad w rozwdj nauk o zarzadzaniu,
a w szezegdlnosci w teori¢ zarzadzania zasobami ludzkimi, teorie kierowania oraz
w teorie zachowan organizacyjnych poprzez udowodniony empirycznie Osobowosciowy
Model Radzenia Sobie ze Stresem Menedzerskim. Celem podjetych dzialan jest uznanie
osobowosci za zmaczacy skladnik zasobéw orgamizacji, a tym samym staly
i odpowiedzialnie uwzgledniany czynnik w analizach skuteczno$ci organizacyjnej,
w planowaniu wzrestu i rozwojn organizacji oraz w ksztaltowanin newoczesnych,
Swiadomych Srodowisk pracy. Prezentowany Model uzupelia luke teoretyezng
w zakresie sytuacyjnych regulacji zachowan menedzeréw, integrujac osobowosé
Z wymogami sytuacyjnymi, jednakie bez typologizacji zachowai, a z wyakcentowaniem
nat¢zenia cech osobowosciowych i koniecznosci ich pomiaru, co w konsekwencji ma
stuzy¢ analitycznemu oszacowanin zasobéw osobowosciowych organizacji.

Prezentowana praca ma réwniez walory praktycznej uZytecznofci i na jej
podstawie moglam wskaza¢ wiele kierunkéw praktycznego zastosowania uzyskanych
rezultatow badawczych.

W przygotowaniu polskiego menedzera do sprawniejszego funkcjonowania
w warunkach nowoczesnych organizacji z wykorzystaniem perspektywy osobowosciowe;
sformutowatam konkretne wnioski i propozycje ich praktycznego wykorzystania:
= okreflitam kierunki wzmacniania skutecznoci menedzerskiej w odniesieniu
do menedzerow preferujacych poszczegdlne style radzenia sobie ze stresem,
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- = wskazalam przydaino$¢ indywidualnych diagnoz menedieréw w zakresie osobistych
tendencji do okreslonego rodzaju post¢powania w sytuacjach stresogennych, w celu
rozamienia whasnych utrwalonych zachowan i reakeiji oraz podejmowania proby ich korekty,
* nakreslilam mastepstwa nieumicjetnego radzenia sobie ze stresem we wspdlczesnej
rzeczywistosci organizacyjnej zarowno dla menedzerdéw, jak i organizacji oraz wskazatam
mozliwe sposoby przéciwdzia;lania,
* okreslilam ide¢ mabywania $wiadomosci osobistych uwarunkowan osobowosciowych
w budowaniu dojrzalosci menedzersklej, wskazatam mozliwosci i ograniczenia w tym
zakresie. '

Laczac uzyskane rezultaty badawcze z moim osobistym spojrzeniem konsultingowym
i trenerskim pozostaje przekonana, Ze teoretyczna, metodyczna i praktyczna wartosé
monografii moze stanowi¢ inspiracje dla menedzer6w wszystkich szczebli w zakresie ich
osobistego rozwoju wzmacniania wiasnej skutecznosci menedzerskiej; dla organizacji moze
by€ natomiast Zrédlem przemyslea — w jaki sposdb zarzadzaé osobowosciowymi zasobami
kadry menedzerskiej w budowaniu i wzmacnianin efektywnosct organizacyjne;.

Prezentowane osiggni¢cie nankowe traktuje osobiscie jako wazny element skladowy
wielowymiarowej  aktywno$ci  badawczej, skoncentrowanej na  poszukiwaniach
osobowosciowych uwarunkowatn zachowan menedzerskich, stad uzyskane rezmltaty
badawcze zamierzam poszerzy¢ o kolejne projekty empiryczne, shizgce rozpoznawaniu
czynnikow determinujacych skuteczno$é menedzerskqg w kontekscie skutecznosci
organizacyjnej.

5. Charakterystyka pozostalych osiggnie¢ naukowo-badawezych

$8.1. Charakterystyka zainteresowan naukowych, derobkn i osiagnieé w ujeciu
syntetycznym

W oparciu o najbardziej ogdiny podziat nauk o zarzadzaniu, ktéry obowiazmje
w krajach anglosaskich i niemieckojezycznych mozna wskazaé, iz moje zainteresowania
naukowe dotycza zarzadzamia w orgamizacjach komercyjnych (biznesowych)®,
ze szczegblnym uwzglednieniem zakresu tematycznego trzech subdyscyplin szczegotowych,
ktérymi s3: zarzgdzanie zasobami ludzkimi odnoszace si¢ do modeli, funkcji i efektywnosci
zarzadzania zasobami ludzkimi w organizacji, zachowania organizacyjne, obejmujace style
kierowania i przywédztwo oraz zarzadzanie warto§ciami niematerialnymi, odnoszace sie
do zagadnien kultury organizacyjnej oraz tematyki kapitatu intelektualnego organizacji®.
Moje psychologiczne wyksztatcenie (tytul naukowy doktora w dyscyplinie psychologii)
i zwigzane z tym pierwotne zainteresowania psychologia pracy, psychologia menedzerska
ipsychologia organizacji ukierunkowaly moje dzialania nankowo-praktyczne wiasnie
na obszar zarzadzania zasobami ze szczegdlnym uwzglednieniem zachowan ludzkich, w tym

> Sudot S. (2016). Zarzqdzanie jako dyscyplina navkowa. Przeglad Organizacii, 4.
B Cyfert 8., Dyduch W., Latusek-Jurczak D., Niemczyk I., Sopifiska A. (2014): Subdyscypliny w naukach o zarzgdzanin —
logika wyodrgbmama :dentyﬁkaqa modelu koncepcymego oraz zawartosé tematyczna. Organizacia i kierowanie, 1(161).
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zachowan menedzerskich, w kontekscie rozwoju i wzrostu nowoczesnych organizacji oraz
budowania ich niematerialnej wartosci. Tym samym $ciezka mojego rozwoju zawodowego —
z uwagi na tres¢ i obszar prowadzonych przeze mnie rozwazan teoretycznych oraz
podejmowanych badafn empirycznych - ewaluowala znaczaco w kierunku nauk
o zarzadzaniu, lokujac moja aktywnos¢ naukowo-badawczg w obszarze trzech wskazanych
powyzej subdyscyplin nauk o zarzadzaniu.

0Od 2004 r. w sposdb intensywny realiznj¢ dzialalnos¢ naunkowo-badawcza
i dydaktyczng, pozostajac osobg aktywnz zaréwno w roli naukowej, jak 1 dydaktyczne;.
Obecnie (od 2009 r.) zajmuje¢ stanowisko adiunkta w Wyzszej Szkole Biznesu w Dabrowie
Gorniczej, od niedawna w Katedrze Przedsiebiorczo$ci Mig¢dzynarodowej i Finansow,
wezesniej w Katedrze Zarzadzania, na Wydziale Nauk Stosowanych. W latach 2004-2009
bylam zwiazana z Wyzsza Szkolg Zarzadzania i Ochrona Pracy w Katowicach. Od 2004 r.
do chwili obecnej wspélpracuje réwniez z Wydzialem Zamiejscowym w Chorzowie Wyzszej
Szkoly Bankowej w Poznaniu, gdzie jako praktyk reprezentujacy miedzynarodows firme
konsultingowa SMG/KRC Poland HR prowadze zajecia dydaktyczne oraz projekty
empiryczne z zakresu tematyki zarzadzania zasobami ludzkimi i zachowaf kierowniczych
na menedzerskich studiach podyplomowych oraz w ramach studiéw MBA (realizowanych
we wspolpracy: WSB w Chorzowie, SMG/KRC Poland HR, Deloitte Sp. z.o.0. — jako
partnerzy biznesowi w ramach Programu Partnerstwa Biznesowego oraz Franklin University
w USA jako partner merytoryczny programu MBA). Tego samego rodzaju dziatalnos¢ faczyla
mnie rowniez z Szkols Wyzsza Psychologii Spolecznej w Katowicach (obecnie SWPS
Uniwersytet Humanistyczno-Spoleczny) w latach 2011-2014.

Jestem takze autorka artykuléw naukowych w polskich i zagranicznych czasopismach
oraz tworcg i realizatorka wielu projektéw wdrozeniowych na rzecz praktyki gospodarczej.
Bratam réwniez aktywny udzial w konferencjach naukowych.

Posiadam udokumentowane osiggni¢cia dydaktyczne (Nagroda Rektora Wyzsze)
Szkoly Zarzadzania Ochrong Pracy w Katowicach za szczegdlne osiagniecia dydaktyczne —
2008 r.) oraz potwierdzone zdobytymi certyfikatami kompetencje merytoryczne w zakresie
zarzadzania zasobami ludzkimi (Certyfikat Trenera Biznesu — 2004 r., Certyfikat Coacha
SMG/KRC Poland HR— 2012 r., Certyficate European Education Society London
w zakresic Human Resources Management — 2015 r.) czy ukoficzony kurs dla Czlonkow
Rad Nadzorczych — 2004 r. oraz udokumentowang reahzac;g projektow Wdrozemowych
z obszaru ZZ1. (s. 50-51 autoreferatu).

Réwnolegle z dziatalno$cig naukowo-badawcza realizowalam dzialalno$¢ praktyczna.
Doséwiadczenie praktyczne zdobywatam jako konsultant w renomowanych firmach doradztwa
personalnego tj. Emst&Young Executive Search & Selection Sp. z o. o. oraz SMG/KRC
Poland HR, jako dyrektor personalny w duzych organizacjach (Ruch SA., Technologie
Buczek SA), czy tez jako certyfikowany trener szkolen biznesowych (min. w zakresie
kompetencji menedzerskich oraz radzenia sobie ze stresem i wypaleniem zawodowym)
certyfikowany coach oraz doradca w zakresie ZZL.,

Peinione funkcje pozwolily mi zdobyé gruntowna wiedz¢ praktyczng w zakresie
szeroko pojetego zarzgdzania zasobami ludzkimi ~ poczawszy od okreslania popytu na
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personel 1 skuteczne pozyskiwanie kadr, poprzez planowanie rozwoju pracownikéw (polityka
szkoleniowa, S$ciezki awansu), wdrazania systeméw ocen okresowych oraz systemow
motywacyjnych, az do restrukturyzacji organizacji z zastosowaniem metodologii takich jak
outplacement czy outsourcing. Doswiadczenie nabyte w firmach doradztwa personalnego
(Ernst&Young Executive Search & Selection Sp. z 0. 0. oraz SMG/KRC Poland HR) —
umozliwito mi realizowanie procedur w zakresie zarzadzania zasobami ludzkimi wedhg
najnowszych, europejskich standardow.

Obecnie w obszarze biznesowym pracuje jako Senior Business Consultant
w SMG/KRC Poland HR w Katowicach oraz jako HR Business Partner dla dwoch polskich
spotek (Mia International Shopfitting Management Sp. z o.0. w Krakowie i Grupa AMB
Sp. Z o.0. w Chorzowie). SMG/KRC Poland HR jest czotowy firma doradztwa personalnego,
oferujacy szerokie spektrum uslug w zakresie zarzadzania kapitalem ludzkim, doradztwa
organizacyjnego, rozwoju pracownikow, pozyskiwania kadr na najwyzsze szczeble
kierownicze oraz treningéw biznesowych 1 szkolef. Osobiscie prowadze szkolena
1 konsultacje dla firm z zakresu wdrazania i usprawniania systemow Human Resources (HR),
zarzadzania kapitalem ludzkim w organizacji oraz zarzadzania stresem 1 wypaleniem
zawodowym; prowadze réwniez indywidualne sesje coachingowe dla menedzeréw, majace
na celu usprawnianie skutecznosci menedzerskiej w kontekscie wymogow organizacyjnych.
Realizuje treningi z obszaru psychologii menedzerskiej oraz zajmuje sie diagnostyka stresu
zawodowego i wypalenia zawodowego, a takze diagnoza osobistego potencjalu. Jako HR
Biznes Partner jestem doradcg Zarzgdéw w planowaniu polityki personalnej i wsparciem
merytorycznym w zakresie HR dla kadry menedzerskie) wyzszego szczebla.

5.2. Oméwienie osiagnie¢ naukowo-badawczych przed uzyskaniem stopnia doktora

W 1998 r. ukoficzylam studia magisterskie (1993-1998) w Instytucie Psychologii
Katolickiego Uniwersyietu Lubelskiego na Wydziale Nauk Spolecznych na kierunku
Psychologia z wynikiem bardzo dobrym i z wyrdznieniem. W pracy magisterskiej pisanej pod
kierunkiem Xs. Prof zw. dr hab. K. Popielskiego pt. ,,Poczucie zmiany wlasnej osobowosci
po przebytej psychoterapii. Psychologiczna analiza wynikéw badan pacjentéw Kliniki Nerwic
w Warszawie”, podjelam problem zmiany wilasnej osobowosci na skutek oddziatywan
terapeutycznych. Wéwczas jeszcze nie zajmowalam sig¢ problematyka menedzerska, jednak
od zawsze zainieresowana byfam tematyka osobowosci, mozliwosciami jej zmiany i rozwoju,
co niezmiennie pozostaje w centrum moich zainteresowan po dzieh dzisiejszy. Zmiana
osobowosci moze byé zainicjowana poprzez celowe, zamierzone dzialania, niekoniecznie
psychoterapeutyczne, stad mozliwos¢ odniesienia problematyki osobowosci do zachowan
menedzerskich (co stalo si¢ gléwnym celem moich pézZniejszych docickan naukowo-
badawczych).

Zaraz po zakohczenmu studidbw magisterskich rozpoczetam studia doktoranckie
w Instytucie Psychologii KUL (1998-2002). W 2002 r., w tymze Instytucie, odbyla si¢
~ obrona mojej pracy doktorskiej pt. ..Style kierowania personelem a system wartosci
(perspektywa noetyczna)”, skutkujaca uvzyskaniem stopnia naukowego doktora nauk
humanistycznych w dyscyplinie psychologii (nadancgo' Uchwaty Rady Wydzialu Nauk
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Spotecznych Katolickiego Uniwersytetu Lubelskiego z dnia 16 stycznia 2003 r.). Promotorem
w przewodzie doktorskim byt Ks. Prof zw. dr hab. K. Popielski. Recenzentami mojej
rozprawy doktorskiej byli Prof zw. dr hab. Z. Zaleski (Katolicki Uniwersytet Lubelski)
iProf zw. dr hab. B. Kozusznik (Uniwersytet Slaski). W pracy doktorskiej zajelam sie
poszukiwaniem zwigzku migdzy stylami kierowania a warto§ciami preferowanymi u oséb
na stanowiskach menedzerskich. Podjete analizy na temat wartosci i ich wpltywu na wybér
sposobu kierowania byly prowadzone w ramach koncepcji nooteorii K. Popielskiego,
stanowiacej rozwinigcie opracowanej przez V.E. Frankla analizy egzystencjalnej (jednego
z najbardziej liczacych sig kierunkéw w podejéciu egzystencjalnym), ktéra umozliwia wyjécie
poza biologiczny 1 psychiczny wymiar aktywnosci cztowieka i ukierunkowuje jego istnienie
irozwd] na $wiat wartosci. Umozliwito to opis aktywnosci kierownicze] w sposob
wielowymiarowy 1 uzupetnifo rozwazania prowadzone woéwczas w ramach psychologii
organizacji i nauk o zarzadzaniu o specyficznie ludzki wymiar osobowosci i egzystencii.
Prowadzone analizy w aspekcie szczegélowym zmierzaly do wykrycia zaleznoéci miedzy
stylem kierowania a poziomem aktywnosci noetycznej menedzerdw, doswiadczaniem przez
nich poczucia sensu Zycia oraz stopnia zaangazowania menedzerow w wartosci, wskazujge na
moralny wymiar pracy i funkcjonowania cztowieka, W rozprawie doktorskiej empirycznie
wykazalam, ze menedzerowie poslugujacy si¢ odmiennymi stylami kierowania roznig sig
w zakresie preferowanych wartosci, poziomu aktywnoéci noetycznej i doswiadczania
poczucia sensu zycia. Uzyskane rezultaty badawcze staly si¢ podstawg do opracowania przeze
mnie Aksjologicznej Piramidy Kierowania (szczegblowo opisanej w rozprawie). W oparciu
ownioski z badan oraz skonstruowang Aksjologiczng Piramide Kierowania okre§litam
réwniez wiele kierunkow praktycznego zastosowania wynikow badan.

Od zawsze interesowato mnie potaczenie wiedzy z praktyka, stad najwicksze moje
osiggni¢cia, na ktorymkolwiek etapie rozwoju zawsze mialy charakter teoretyczno-
empiryczny, z odniesieniem ich rezultatbw do praktyki gospodarczej. W czasie
przygotowywania rozprawy doktorskiej bytam juz zwigzana z branzg konsultingowg, a méj
wspoludzial przy realizacji projektéw z zakresu zarzadzania zasobami ludzkimi dla duzych
organizacji ukierunkowal moje zainteresowania na obszar zachowan menedzerskich. W tym
czasie pracowalam na stanowisku Specjalisty ds. Rekrutacji i Selekcji w firmie doradczej
Marketing Research Group sc. w Katowicach (1998-2000), gdzie zajmowalam sie
realizacjg proceséw rekrutacyjnych Executive Search, projektowaniem i realizacja
psychologicznych badaf testowych oraz prowadzeniem szkolen sprzedazowych
ikierowniczych. W tym samym czasie podjelam prace dla miedzynarodowej firmy
konsultingowej Ernst&Young Executive Search & Selection Sp. z 0. 0. (1999-2002) jako
Psycholog Biznesu, gdzie bylam odpowiedzialna za badania psychologiczne w zakresie
poziomu inteligencji, struktury osobowo$ci i kompetencji spolecznych oraz
za przygoiowywanie i oceng sesji Assessment/ Development Center, w ramach realizowanych
wowczas projektow rekrutacyjno-selekcyjnych dla duzych, miedzynarodowych organizacji.
Jednoczesnie, podjgcie pracy na stanowisku Gléwnego Specjalisty ds. Szkoled w duzej
Spélce Skarbu Painstwa Ruch SA (2000-2002) ukierunkowalo moje dzialania na aspekt
rozwojowy organizacji, w znaczeniu ludzkim, jak i zarzadzania projektowego. Dlatego tez

25



tematyka funkcjonowania menedzer6w stala si¢ przedmiotem mojej rozprawy doktorskiej.
Praca nad rozprawa doktorska zbiegla si¢ w czasie z moim waznym sukcesem w pracy
zawodowej, ktorym bylo wygranie, w 2002 r., konkursu wewnetrzny na stanowisko
Dyrektora Dzialu Zarzadzania Kadrami Ruch SA. W ramach rozpisanego konkursu,
przygotowalam zalozenia strategii ksztaltowania polityki zarzadzania zasobami ludzkimi
w konteksécie dzialan restrukturyzacyjnych Spétki, ktdry to dokument po objeciu przeze mnie
funkcji Dyrektora Dzialu Zarzadzania Kadrami zostal ujety w Katalogu Projektow
Wdrozeniowych, wpisanych w strategic Ruch SA na lata 2003-2005.1 uruchomiony
wdrozeniowo w tym okresie, pod moim nadzorem. Rownolegle bylam odpowiedzialna
za drugi projekt wdrozeniowy okreslany jako ,Szkolenia 1 rozwd)’, obejmujacy
skategoryzowane grupy pracownikow, w tym grupe menedzerska, shuzacy podniesieniu
kompetencji pracowniczych w okreflonych obszarach rozwojowych, pozadanych
w kontekécie strategii rozwoju organizacji. Projekt ten byl takie skladowym projektem
Strategit RUCH SA na lata 2003-2005. Do$wiadczenie w pracy na stanowisku menedzerskim
(zarzadzanie 10-osobowym dzialem personalnym oraz nadzér nad kilkunastoma oddziatami
Ruch SA w Polsce w zakresie realizacji przyjetej strategii personalnej), nastgpnie przez wiele
iat kontynuowane w innej Spolce, bylo cennym wsparciem w rozumieniu mechanizmow
tuwarunkowan funkcjonowania menedzeréw w rzeczywistosci organizacyjne)j, dostarczajac
waznych spostrzezen i przemyé$len dla mojej aktywnosci naukowo-badawczej. Z uwagi
na czasowe obciazenie zawodowe, wynikajace z pelnionej funkcji i przyjetej wraz z nig
odpowiedzialnos$ci moja aktywnos$é na polu naukowym ograniczyla sie¢ do dwdch pubhikacyi
oraz wygloszenia referatu na Konferencji organizowanej na Katolickim Uniwersytecie
Lubelskim. Jedna z moich publikacji znajduje si¢ w psychologicznym czasopismie popularno-
naukowym Charaktery, ktére w tamtym czasie bylo cenionym magazynem popularyzujgcym
wiedze psychologiczna, rowniez w zakresie psychologii menedzerskiej: Kozik M. (moje
nazwisko panienskie) (2002). Menedzer z zasadami. Drugi artykul byl publikacja
pokonferencyjng: Konferencja (Lublin, 5-8 wrzesien, 2002) ,, XXX1 Zjazd Nowkowy Polskiego
Towarzystwa Naukowego”. Wygloszony referat: Kozik M. (2002): ,, Kultura organizacyjna
w zarzqdzaniu przedsighiorstwem. Perspektywa noetyczna”. Publikacja: Kozik M. (2002):
Kultura organizacyjna w zarzgdzaniu przedsigbiorstwem. Perspeklywa noetyczna.
w: Psychologia w perspektywie XXI wieku. Lublin: Towarzystwo Naukowe KUL & Polskie
Towarzystwo Psychologiczne(publikacia dofinansowana przez Polski Komitet Badai
Naukowych). ' _

. Rezultaty uzyskane podczas realizacji rozprawy doktorskiej oraz moje Gwczesne
doswiadczenia w praktyce zawodowe] w obszarze zarzadzania zasobami ludzkimi
ukierunkowaly moje zainteresowania i wyznaczyly perspektywe eksploracying dla mojej
dalszej aktywnosci zawodowej, realizowane] w wymiarze naukowo-badawczym,
dydaktycznym oraz w dziataniach wdrozeniowych na rzecz praktyki gospodarczej.
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5.3. Charakterystyka dorobku naukowego po uzyskaniu stopnia naukowego doktora

Po uzyskaniu stopnia naukowego doktora nauk humanistycznych w zakresie
psychologii moje zainteresowania naukowo-badawcze byly kontynuowane i w dalszym ciggu
skoncentrowane na szeroko rozumianym obszarze zarzadzania zasobami ludzkimi i zachowan
menedzerskich. W sposéb bezposredni bylo to zwigzane z moja praca zawodows i zakresem
dziatah podejmowanych w ramach pelnienia funkcji Dyrekiora ds. Zarzadzania Zasobami
Ludzkimi w duzym przedsigbiorstwie TECHNOLOGIE BUCZEK SA. (w latach 2003-2005).
Moje obowigzki wynikajace z pelnionej funkcji obejmowaty nie tylko kierowanie pracami
dzialu personalnego, ale w sensie strategicznym odnosity si¢ do ksztaltowania polityki
personalnej Spotki oraz kreowania mechanizméw zachowa organizacyjnych, obejmujacych
zachowania pracownicze i menedZerskie. Do moich zadaf nalezala réwniez wspélpraca
z zakladowymi organizacjami zwigzkowymi i na mnie spoczywala odpowiedzialno$é
za wypracowywanie kompromisowych rozwigzan, zabezpieczajacych interesy wszystkich
podmiotéw organizacji, w tym interesy komercyjne. Laczac moje dzialania naukowe
z praktyka i nieustannym poszerzaniem wiedzy w celu lepszego' rozumienia zjawisk
organizacyjnych 1 usprawniania swojej osobistej sprawnosci menedzerskiej ukonczylam
Kurs dla kandydatéw na czlonkoéw Rad Nadzorczych (25.09.2004-7.11.2004), organizowany
przez Polskie Towarzystwo Ekonomiczne w Katowicach, obejmujacy cate spektrum
zagadnien o charakterze prawnym, ekonomicznym, handlowym czy marketingowym. W tym
czasie nabylam przekonania oraz sprawdzilam gléwne mechanizmy w praktyce, ze obszar
zarzgdzania zasobami ludzkimi jako subdyscyplina nauk o zarzadzaniu w sposéb
bezposredni laczy sie z subdyscypling nauk o zarzadzanin wyodrebniang jako zachowania
organizacyjne oraz z subdyscypling zarzadzanie wartosciami niematerialnymi. To ujecie -
humanistycznego rozumienia zasobéw organizacji, skoncentrowanego w ramach trzech
wskazanych powyzej subdyscyplin nauk o zarzadzaniu towarzyszy mojej aktywnosci
naukowo-badawczej po dzien dzisiejszy. Wiedza nabyta w tym okresie oraz cenne
doswiadczenia, bogate w wielo$¢ spostrzezen i przemyslen, staly si¢ w przyszlosci cennym
kapitalem w podjetej przeze mnie praktyce konsultingowej, dedykowanej zarzadom firm
i kadrze menedzerskiej wyzszego szczebla. Od 2005 r. jestem zwigzana z miedzynarodows
firmg doradztwa personalnego SMG/KRC Poland HR, gdzie jako Psycholog Biznesu/Senior
Business Consultant prowadze konsultacje dla firm w zakresie budowania polityki
personalne} i wdrazania systeméw HR w przedsigbiorstwach oraz realizuje ushigi rozwojowe
dla kadry menedzerskiej w zakresie kierowania zespolami pracowniczymi, projektowania
dzialatt rozwojowych dla pracownikéw czy okredlania uwarunkowan skutecznosci
interpersonalnej w sieci komunikacyjnej organizacii.

Pragne nadmieni¢, iz w tym okresie dla profesjonalizacji realizowanych przeze mnie
projektéw rozwojowych (2004) uwkoniczylam Akademi¢ Trenera Biznesn, SMG/KRC
Poland HR i zdobytam Certyfikat Trenera nr 00023/2004.

W tym czasie uczestniczytam réwniez (za zgoda SMG/KRC Potand HR) w rocznym
ogélnopolskim projekcie unijnym (1.2006-XI1.2007) realizowanym przez firmg WYG
International Sp. z 0.0. pod nazwy ,Jnwestycja w Kadry” w roli dydaktyka oraz doradcy
ds. ZZL.. W projekcie tym ponad 7500 pracownikéw i wihascicieli matych i $rednich
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przedsicbiorstw wzielo udziat w szkoleniach z zakresn zarzadzania zasobami ludzkimi.
Dzigki temou przedsiewzieciu do ponad 5000 przedsigbiorstw trafita wiedza i umiejetnosei,
ktore moga w sposOb znmaczacy wplynal na losy macierzystych firm. Nabycie wiedzy
w zakresie odpowiedniego zarzadzania kapitalem ludzkim w sensie systemowym (systemy
HR) oraz kompetencyjnym (sprawnosci pracownikow) w sposob posredni maja bowiem
przetozenie na wymierne korzysci finansowe firm oraz wzrost ich konkurencyjnosci na rynku.
Rezultaty mojej pracy procz dziatan praktycznych przyjely réwniez forme publikacji.
Dostrzegajac wage interdyscyplinarnego rozumienia procesOw w organizacji, wskazatam
wytyczoe odnoszace si¢ do kwestii kompetencji zawodowych pracownikéw dzialéw HR,
opublikowane w pracy zbiorowe) na zlecenie Polskiej Agencii Rozwoju Przedsiebiorczosci:

Kraczla M. (2007): Zakres kompetencji zawodowych pracownika HR. w: Konieczny O.,
Schmidtke R. (red.): Inwestycja w Kadry. Perspektywa malych i $rednich przedsi¢biorstw.
5.107-127, Katowice, WYG International Sp. z 0.0. na zlecenie Polskiej Agencii Rozwoju
Przedsiebiorczosci.

W ramach realizowanego projekiu jestem rowniez autorksg dwdch skryptéw szkoleniowych
dla treneréw uczestniczacych w projekcie ,Inwestycja w Kadry”, opracowanych w celu
ujednolicenia zagadnien i standarddéw nauczania w ramach tematow szczegdlowych z zakresu
zarzgdzania zasobami ludzkimi, wskazanych w wytycznych unijnych za szczegdlnie istotne
aspekty ZZL dla malych i $rednich przedsigbiorstw:

Kraczla M. (2007): Podreczmik dla tremera: OCENY OKRESOWE PRACOWNIKOW
w procesie zarzgdzania rozwojem kapitatu ludzkiego w przedsigbiorstwie. Przygotowano dla:
WYG International Sp. z 0.0. w ramach projektu: Inwestycja w kadry dla matych i srednich
przedsigbiorstw. 2006-2007.

Kraczla M. (2007): Podrecznik dla trenera: REKRUTACJA I SELEKCJA PRACOWNIKOW.
Tradycyjne i nowoczesne metody rekrutacyjno-selekcyjne. Przygotowano dlaz WYG
International Sp. z 0.0. w ramach projektu: Inwestycja w kadry dla malych i srednich
przedsigbiorstw. 2006-2007.

Opracowane przez mnie skrypty cieszyly si¢ duzym uznaniem, co zaowocowalo dalsza
wspOlpraca z WYG International Sp. z o.0. w Warszawie w ramach projektu unijnego
URBES, odnoszacego si¢ do rozwoju kompetencji pracownikéw Urzedow Miast Warszawa,
Poznatt 1 Lé6dZ. W ramach obowigzujacych wymogdw unijnych oraz koniecznosci
podnoszenia kwalifikacji ukoficzylam w tym czasie szkolenie z uzyskaniem certyfikatu,
uprawniajacego do prowadzenia szkolen w ramach projektow unijnych, zgodnie z wymogami
POKL: Standardy jakosci szkolea i uslug deradczych WYG International na tle
wymagan POKL, zrealizowane przez WYG International Sp. z 0.0., Warszawa 2008,
Opracowany przeze mnie kolejny skrypt szkolemiowy, byl podstawa realizacji zakresu
tematycznego szkolen dla pracownikéw Urzeddw Miast w ramach projektu URBES:
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~ Kraczla M. (2008): Skrypi: Identyfikacja i analiza potrzeb szkoleniowych. Przygotowano dla:
WYG International Sp. z o.0. w ramach projektu URBES - szkolenia i rozwdj kadry Urzedow
Miasta Warszawa, Poznan i 1.odz.

Rownolegle z praktyka zawodowa w latach 2004-2009 bylam pracownikiem Wyzszej
Szkoly Zarzadzania Ochrona Pracy, koncentrujgc sie wowezas na dziatainoséci dydaktycznej
(stanowisko: Starszy Wyldadowca). Pragne podkresli¢, i2 w 2008 r. otrzymalam Nagrode
Rektora Wyiszej Szkoly Zarzadzania Ochrong Pracy w Katowicach za szczegbine
osiggniecia dydaktyczne w roku akademickim 2007/2008.

Moje cenne do§wiadczenie praktyczne w polaczeniu z nauka i realizowang
dydaktyks coraz bardziej sklaniale mnie do podjgcia naukowej aktywnosci badawczej
i od 2009 r. wyewoluowato w kierunku przyjecia perspektywy naukowej, uzupeinianej
o aspekt prakiyczny.

Od 2009 r. (do nadal) zwigzana jestem z Wyzsza Szkola Biznesu w Dabrowie
Gorniczej, gdzie jako adiunkt w Katedrze Zarzadzania oraz w Katedrze Przedsiebiorczosci
Miedzynarodowej i Finanséw na Wydziale Nauk Stosowanych mialam mozliwosé realizacji
projektéw badawczych w szerckim 1 interesujagcym mnie zakresie.

Problematyka zarzgdzania zasobami ludzkimi i zachowan organizacyjnych, przede
wszystkim zachowan menedzerskich, stala sie odtad kluczowym obszarem moich dociekan
naukowo-badawczych. '

Opierajac si¢ na moich wieloletnich zainteresowaniach zajetam sie nankowym
zglebieniem uwarunkowan kierowania ludzmi i ich znaczenia dla organizacji, koncentrujgc
si¢ na analizie i ocenie roli osobowosci w zachowaniach menedzerskich w subdyscyplinie
zachowania organizacyjne. Glownym projektem badawczym byl méj indywidualnie
realizowany projekt, majacy na celu ocene osobowosciowych uwarunkowan przywodztwa,
poddanych analizie porbwnawcze) miedzy grupami menedzerska 1 specjalistyczng. Badania
empiryczne przeprowadzone wérdéd respondentéw wywodzacych sie z tych dwdch grup
zawodowych dostarczyly interesujgcych danych i pozwolity okresli¢ osobowosciowe rdznice
menedzerow i specjalistébw oraz menedzeréw zrdéznicowanych pod wzgledem plci. Badania
byly prowadzone zgodnie z wytycznymi, dotyczacymi najnowszych tendencji w badaniu
osobowosci. Poprzez zastosowanie specjalistycznego narzedzia pomiaru cech osobowosci,
o dopuszczalnej rzetelnosci 1 trafno$ci diagnostycznej, wykazalam nasilenie okreslonych
zmiennych osobowodciowych w grupie menedzerskiej, w odniesienia do grupy
specjalistycznej, dostarczajagc materialu do wnioskowania o szczegélnym udziale
stwierdzonych cech osobowosci w réznicowaniu badanych grup i znaczeniu predyspozycji
osobowosciowych w zachowaniach menedzerskich. Wyniki prowadzonych dociekad
przedstawilarn w monografii:

Kraczla M. (2013): Osobowosciowe uwarunkowania przywddztwa. Menedzerowie
a specjalisci. Dabrowa Gérnicza: Wydawnictwo WSB w Dgbrowie Gérnicze;j.
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Podejmowane przeze mnie badania nad osobowoscia mialy charakter
wiclowymiarowy, gdyz koncentrujac si¢ na osobowosci, docelowo zmierzatam
do okreslenia osobowosci — nie tylko teoretycznie 1 intuicyjnie, ale poprzez zebrane dowody
empiryczne — istotnym zasobem organizacji. Moje doswiadczenie zawodowe w tym okresie,
zwigzane z diagnostyka osobowosciows kadry menedzerskiej w wielu znaczacych na rynku
przedsiebiorstwach wspieralo i ukierunkowywalo mojg intuicje badawczg, dostarczajac
przekonania, iz osobowo$¢ stanowi bardzo istotny czynnik zachowan menedzerskich
i ze moze by¢ podstawg nowoczesnych modeli przywoédztwa, pomimo niechlubnej tradycji
w historit nauki wylgczema osobowosci z rozwazanh nad skutecznoscig kierownicza.
W oparciu o polska 1 zagraniczng literature przedmiotu oraz wyniki najnowszych badan
pozostawalam $wiadoma, ze wypracowanych zostalo wiele koncepcji i modeli skutecznosci
menedzerskiej oraz modeli przywoddziwa, skoncentrowanych na roznych wymiarach
i czyonikach, determinujacych sukces przywodezy. Do te) pory zadne z podejS€ nie zostalo
jednak uznane za podejicie ostatecznie rozstrzygajace. Wielos¢ podejsé badawczych pozwala
rozumie¢ i traktowac problematyke kierowania/przywodziwa w sposob wieloplaszczyznowy,
z uwzglednieniem wielu elementéw skladowych. Pragne wspomnieé, iz kazdorazowo
definicyjnie ~ dookre§lalam pojecie “menedzer, uwzgledniajac wielo$¢ funkcjonujacych
terminéw, wskazujac ich znaczeniowe rOznice oraz wspdiczesne tendencje w zakresie
zamiennosci ich stosowania.

W ten sposéb podjetam probe badania osobowosci menedzerdw w kontekécie dwadch
popularnych i najbardziej docenianych koncepcji osobowosct, okreslanych w literaturze
przedmiotu jako:

Piecioczynnikowy Model Osobowosci popularnie okreslany jako tzw. Wielka Pigtka (ang.
The Model of Big-Five Personality) - prosty i uniwersalny model struktury osobowosci,
okreslajacy pie¢ podstawowych czymikéw osobowosci, kiore w odniesieniu do zachowan
organizacyjnych, w tym zachowah menedzerskich sa uznanymi prognostykami zachowan
W pracy.

Koncepcja Analizy Transakcyjnej (ang. Transactional Analysis), ktéra jest obecnie jedng
z najpopularniejszych holistycznych teorii osobowosci, znajdujacych uznanie w szeroko
rozumianej rzeczywistoSci biznesowej. We wspélczesnych organizacjach Analiza
Transakcyjna wykorzystywana jest do rozpoznawania psychologicznych mechanizmow
komunikacji, trudnoséci w jej przebiegu oraz do planowania usprawnien w procesie przeplywu
informacii. _ '

Efektem przeprowadzonych badan i podjetych analiz byt cykl artykutéw, akcentujacy
znaczenie osobowosci jako zmiennej, determinujacej zachowania menedzerskie. Wyniki
prowadzonych rozwazan i zrealizowanych badan zostaly przedstawione w nastepujacych,
polskich i zagranicznych, publikacjach:
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Kraczla M. (2017): Personality Profiling According to The Big Five Model by P. T. Costa and
RR McCrae Comparison Analysis of Managers and Specialists. Regional Formation and
Development Studies, No. 2 (22), Klaipeda: Klaipeda University, pp. 77-91, ISSN 2029-9370.

Celem artykutu bylo ukazanie réznic miedzy grupa menedzerska i specjalistyczng w zakresie
posiadanych cech osobowosci. Skonstruowane profile menedzerski i specjalistyczny
poddalam analizie statystycznej i interpretacji psychologicznej, w $wietle teorii Wielkiej
Pigtki, wskazujac na roznicujacy efekt grupy zawodowej we wplywie na wyniki cech
osobowoscl.

Kraczla M. (2017): Psychological Portrait of Manager from The Perspective of The Five-
Factor Model of P. Costa and R.M. McCrae. International Journal of Economics, Commerce
&Management JJECM United Kingdom, Vol. 5 (3), pp. 16-28, ISSN 2348-0386.

W artykule zaprezentowatam wyniki badan polskich menedzerow, aktywnych zawodowo.
Uzyskany material empiryczny rozwazalam w $wietle teorii Wielkiej Piatki. Skonstruowany
profil menedzerski w zakresie pieciu czynnikéw osobowosci poddatam analizie i interpretacji
psychologicznej, odnoszac uzyskane wyniki do wczesniej sformulowanych zalecen
literaturowych w zakresie pozadanej konstrukcji cech osobowosciowych u  0s6b
na stanowiskach menedzerskich,

Kraczla M. (2017). Osobowos¢ jako czynnik zachowan menedzerskich w swietle
teorii Wielkiej Pigtki. Organizacja i Zarzadzanie, Zeszyty Naukowe Politechniki Staskiej,
nr 105, s. 195-208, ISSN 1641-3466.

Celem artykutu bylo scharakteryzowanie zachowan menedzerskich w oparciu o model pigciu
cech, poprzez okreflenie pozadanego profilu osobowoéci na stanowisku menedzerskim,
a w konsekwencji $wiadomego kszialtowania konsekwentnego stosunku do efektywnego
kierowania ludzmi.

Kraczla M. (2016): Przywédztwo w organizacjach z perspekiywy Analizy Tramsakcyjnej.
Migdzynarodowe Studia Humanistyczne Spoleczenstwo i Edukacja, 21 (2), s. 415-425,
ISSN 1898-0171.

Uznajac osobowosé menedzera i stopien jej dojrzatosci za kluczowy czynnik w ksztattowaniu
skutecznosci przywodczej wskazatam profil transakcyjny skutecznego menedzera
1 sformutowalam tendencje rozwojowe, za pomocg narzedzi proponowanych w ramach
koncepcji AT. Model Analizy Transakcyjnej poprzez spojno$é z podejsciem partnerskiego
przywodztwa stwarza bowiem perspektywe wielu odniesien dla praktyki menedzerskiej,
dostarczajac konkretnych wskazah rozwojowych.
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Kraczla M. (2015): Menedzer w perspektywie Analizy Transakcyjnej. Czasopismo naukowe
Zeszyty Naukowe Wyzsze] Szkoly Humanitas Zarzadzanie, 17 (1), s. 275-287, ISSN 1899-
8658.

Uznajac osobe menedzera za kluczowa w budowaniu skutecznej komunikacji oraz
w ksztaltowaniu wydajnosci pracy zespolowej odniostam koncepcje Analizy Transakcyjnej
do funkcjonowania menedzeréw i ich rozwoju. W artykule zaprezentowalam wyniki badan
polskich menedzeréw z wykorzystaniem koncepcji Analizy Transakcyjnej. Uzyskany
w badaniu profil menedzerski w zakresie pigciu ,,stanéw Ja” poddatam analizie i interpretacii
psychologicznej. Nastepnie okredlilam kierunki rozwoju dojrzatosci osobowosciowe]
menedzerow, istotne w ksztaltowaniu skutecznych postaw menedzerskich, a2 tym samym
skuteczno$ci organizacyjne;. '

Moje inklinacje w kierunku badan nad osobowoscia menedzerska byly wielokrotnie
podejmowane, z uwzglednieniem zmiennych mogacych stanowi¢ wazny element
determinujacy wybdr stylu kierowania. W prowadzonych rozwazaniach uwzglednitam
miedzy innymi zmienng demograficzna, jaka jest ple¢ osoby pelnigcej funkcje menedzerska,
czy tez osobisty system wartosci, wyznawany przez menedzera. Owocem tych dociekan sg
nastepujace publikacje:

Kraczla M. (2017): Kobiecy a meski styl kierowania w kontekscie roznic osobowosciowych.
Przeglad Organizacji, nr 9, s. 46-51, ISSN 0137-7221.

Celem artykulu bylo dokonanie poréwnania natezenia piecin czynnikéw osobowosci
u menedzerow plei meskie] i zefiskiej, a tym samym wskazanie zaleznosci migdzy zmienna
plci, a cechami osobowoSciowymi, wyznaczajacymi styl kierowania. W artykule
zaprezentowalam wyniki badat polskich menedzeréw z poddzialem pa ple¢ i odniostam
je do dostepnych danych literaturowych.

Kraczla M., Porczyfska-Ciszewska A. (2017): Osobowosé jako czynnik determinujgcy
dobrostan psychiczny czlowieka. Miedzynarodowe Studia Spoteczno-Humanistyczne
HUMANUM, numer tematyczny, ISSN 1898-8431. (przyjety do druku)

Artykui ten ma charakter pogladowy. Przedstawiono w nim osobowosciowe uwarunkowania
dobrostanu psychicznego, poddajac analizie zaleznodci miedzy cechami osobowosci
a doswiadczaniem szczg¢scia oraz poczucia sensu Zycia, stanowigcych wskazniki dobrostanu
psychicznego czlowieka.

Kraczla M., Porczynska-Ciszewska A. (2017): Managerial FEffectiveness in People
Management in the Perspective of Experienced Feeling of Happines and Sense of Life. in:
Szczepanska-Woszczyna K., Dacko-Pikiewicz Z. (eds.): Innovation Processes in the Social
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Space of the Organization. NOVA SCIENCE PUBLISHERS, Inc. USA (New York).
(przyjety do druku)

W artykuie podkreslono znaczenie poczucia sensu zycia oraz umiejetnosci doswiadczania
szczgScia jako istotnych motywatordw napedzajgcych ludzkg aktywnosé. Wskazano,
iz dobrostan psychiczny, poczucie szcze$cia i zadowolenie z zycia pelnig kluczows funkcje
motywacyjng, a jej rozwazanie w kontekicie osobistej skutecznoéci menedzerskiej staje
si¢ niezwykle waznym i pozadanym mechanizmem w procesie kierowania ludzmi,
Wykazano, ze poczucie sensu i do$wiadczanie szczeScia ma bezposrednie przelozenie
na aktywno$¢ wilasng menedzera, daje menedzerowi sile do zmagania sie¢ z wymaganiami
podjetej roli zawodowej oraz znajduje wyraz w osobowym zaangazowaniu si¢ jednostki
w relacyjne kierowanie ludzmi.

Kraczla M. (2014): Kierowanie ludimi w kontekscie osobistego systemu wartosci.
W: A. Jabloniski, M. Jablonski (red.): Strategiczny wymiar modeli biznesu w zarzgdzaniu
wartoscig przedsicbiorstw. Kierunki rozwoju, Dabrowa Gomicza: Wydawnictwo WSB
w Dabrowie Gorniczej, s. 267-386.

W ramach poszukiwama czyonikéw determioujacych skuteczno$é¢  oddzialywan
kierowniczych uwzglednitam osobisty system warto$ci, ktdéry wyznacza rodza) ludzkich
odniesien w stosunku do drugiego cziowicka. Osobowosé czlowieka i jej rozwdj moga z kolei
by¢ rozpatrywane w aspekcie dynamiki wartosei. Przyjmujgc wartosci za regulatory ludzkich
zachowan, uznalam je za wazny czynniki w ksztaltowaniu menedzerskich postaw i sposobow
realizacji wladzy. W artykule wykazatam, ze budowanie menedzerskiej wiarygodnodci,
w oparciu o system wartosci, traktowane jest jako istotne narzedzie kierowania oraz Zrodlo
ksztaltowania spojnego systemu zasad i norm, lezacego u podstaw kultury organizacyjnej
przedsiebiorstwa. Wyeksponowanie obszaru kultury organizacyjnej i wskazanie znaczacego
udzialu menedzeréw w jej tworzenie i modyfikowanie poprzez wage ich osobistego
osobowosciowego potencjalu wiaze si¢ z kolejng subdyscypling nauk o zarzadzaniu, jakg jest
— zarzadzanie warto$ciami niematerialnymi. Z tym obszarem tematycznym zwigzane byty
jeszcze inne publikacje, w ktorych podjeta zostata tematyka spolecznej odpowiedzialnosci
biznesu (artykul we wspdlautorstwie) oraz problematyka nowoczesnego kierowania,
stanowigcego wklad w kapital ludzki organizacii:

Kraczla M., Wrzigtek-Stasko A., (2014): Karta Réznorodnosci narzedziem doskonalenia
wizerunku wspdlczesnej organizacji. Zeszyty Naukowe Wyzszej Szkoly Humanitas
Zarzadzanie, Zeszyt 2, s. 321-33, ISSN 1899-8658.

Wraz z przekonaniem, ze ,profesjonalne ksztaltowanie relacji firmy z otoczeniem

biznesowym i spolecznym oraz budowanie jej wiarygodnosci i reputacji staja sie, obok
kwestii efektywnosci finansowej 1 jakosci oferowanych wyrobow lub ustug, istotnym
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elementem ksztaltowania przewagi konkurencyjnej przedsicbiorsiw*, poruszono kwestic

zarzadzania réznorodnoscig jako wyznacznika spolecznej odpowiedzialnosci organizacii.
Kart¢ Roznorodnosci zostata przedstawiona jako pisemne zobowigzanie do promowania
réznorodnosci 1 rownosci w miejscu pracy. Sama za$ idea zarzadzania réznorodno$cia
wpisuje si¢ w obszar przyzwolenia i zaangazowania menedzerskiego.

Kraczla M. (2012). Nowoczesne kierowanie jako czynnik determinujgcy konkurencyjnosc
przedsiebiorstw. w. A. Jabloniski (red.): Strategiczny wymiar funkcjonowania nowoczesnych
organizacji. Dgbrowa Gornicza: Wydawnictwo WSB w Dabrowie Gorniczej, s. 275-294.

Zgodnie z literaturg przedmiotu we wspolczesnych organizacjach coraz wieksze znaczenie
przypisuje si¢ zasobom niematerialnym i wlasnie w nich upatruje sie fundament silnej pozycji
rynkowej firm i ich przewagi konkurencyjnej. W artykule przedstawilam rozumienie kapitatu
ludzkiego przedsiebiorstw, nie tylko w dotychczasowym rozumieniu kompetencyjnym,
ale poszerzone o nowe wymiary takie jak kreowanie zmian, identyfikacja z firmg
czy zaangazowanie w prace. Wyeksponowatam role menedzera w ksztaltowaniu pozadanych
postaw pracowniczych, zgodnie z zalozeniem, ze zasadniczym elementem kapitatu ludzkiego
organizacji jest kadra menedzerska. Tym samym wykazatam, iz nowoczesne przywodztwo,
jako najwyzsza forma kierowania, zasila zbiér akiywéw niematerialnych organizacji
i przyczynia si¢ do dynamizowania jej wartosci.

Wraz z poszerzaniem si¢ zakresu zrealizowanych przez mnie projektéw badawczych,
podjetych rozwazan i analiz, a takze dzicki przygladanin sie praktykom' zarzadzania
w organizacjach  komercyjnych moglam z pelnym  przekonaniem  stwierdzié,
ze najskuteczniejsze organizacje poshiguja sie zaroéwno wiedzg ekonomiczng, jak i wiedzg
z obszaru nauk spolecznych. Samo za$ zainteresowanie organizacji funkcjonowaniem ludzi
stanowi wazny zwrot ku lepszemu radzeniu sobie z prowadzeniem dzialalnosci biznesowej
oraz odnajdywaniem si¢ przez organizacje w nowym, zlezonym otoczeniu. Ukierunkowato
to moje dalsze zainteresowania naukowo-badawcze, ktdre od tej pory rozwijaty si¢ w dwoch
obszarach w ramach subdyscypliny zachowania erganizacyjne:

- stres organizacyjny ze szczegélnym uwzglednieniem stresu menedzerskiego,
- problematyka rozwoju menedzerow, ktory to rozwaj stanowi warunek funkcjonowania
wspélczesnych organizacji.

Zaréwno w oparciu o literaturg przedmiotu, jak praktyke biznesowa moina zauwazyé,
iz termin sfres w sposob naturainy stat sie integralnym pojeciem w stownictwie biznesowym.
Pojecie to stanowi niezWykle szerokie zagadnienie, a samo zagadnienie stresu choé jest
przedmiotem wielu dziedzin nauki znalazto rowniez zainteresowanie w obszarze nauk
o zarzadzania. Piony zarzadzania zasobami ludzkimi w organizacjach zajely sie
rozpatrywaniem wplywu polityki HR na zdrowie i efektywne zachowanie si¢ pracownika.
Zwrocono uwage na konieczno$¢ wypracowywania mechanizmdw wsparcia organizacyjnego

* Baniak R. (2012): CSR- spoleczna odpowiedzialnosé biznesu w Polsce. Krajowy Program Reform- Europa 2020,
Warszawa, Ministerstwo Gospodarki, s. 2.
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dla pracownikéw w celu tagodzenia konfliktu praca — rodzina oraz na obszar emocjonalnego
wsparcia ze strony przetozonego i wspdlpracownikow™.

' Pragne nadmieni¢, Zze moje zainteresowanie stresem organizacyjnym i rozwojem
menedzeréw zbieglo si¢ w czasie z rozwijajaca si¢ sytuacja rynku konsultingowego, gdze
w sposéb gwaltowny nastapil wzrost zapotrzebowania na dziatania doradcze w tym zakresie.
Rozpoczat si¢ wowczas proces intensywnego poszukiwania wsparcia przez organizacje
gospodarcze w obliczu pietrzacych sie probleméw, wynikajacych z intensyfikacji obcigzen
sytuacjami stresowymi, prowadzacymi do nietypowych i dysfunkcjonalnych zachowah
pracownikow, a w efekcie do spadku wydajnosci w dluzszej perspektywie czasowej.
Dynamiczne zmiany w $rodowisku pracy skutkowaly réwniez zwickszong czestotliwoscia
pojawienia si¢ zjawiska wypalenia zawodowego wérdd pracownikéw wspélczesnych
organizaci.

Warto zaznaczy¢, iz poczawszy od tego okresu uczestniczylam w wielu projektach
biznesowych o charakterze dydaktycznym i doradczym dedykowanym rdéznym grupom
zawodowym, wywodzacym sie z organizacji o roznych profilach 1 specyfikach dziatalnosci.
Dziatania te mialy charakter zorganizowanych szkolefi dla organizacji biznesowych lub
charakter indywidualnych sesji coachingowych dia menedzer6w. Dla przykladu w latach
2013-2017 bylam odpowiedzialna za nastepujace projekty:

1. Jako trener i konsuitant SMG/KRC Poland HR bratam udzial w Projekcie ,,Radzenie sobie
ze stresem dla firmy Koleje Slaskie Sp. z 0.0.” (2013 r.) — w ramach ktérego zrealizowatam
program merytorycznego wsparcia w przeciwdzialaniu skutkom stresu w 11 grupach
szkoleniowych, ktérych uczestnikami byly 123 osoby, pracujace na stanowisku Kierownika
Pociggu. Opracowatam rdowniez raport poszkoleniowy, zawierajacy rekomendacje, odnoszace
si¢ do dalszych dzialan rozwojowych oraz profilaktyki stresu zawodowego i wypalenia
zawodowego.

2. Jako Pelnomocnik Zarzadu ds. Personalnych w Mia International Shopfitting Management
Sp. z o.0. w Krakowie jestem rowniez autorka Projektu Adaptacji Zawodowej
Pracownikéw, wdrozonego w spolce w 2016 r. W ramach projektu powstal program
profesjonalnego wprowadzenia do pracy nowego pracownika, uwzgledniajacy pomoc
w zakresie opanowania przez nowozatrudniong osobe czynnoéci i obowigzkéw, zwigzanych
z wykonywang praca oraz rozpoznania specyfiki organizacji, jej kultury, obowigzujacych
norm i zasad zycia spolecznego organizacji. Profesjonalizacja adaptacji zawodowej nowych
pracownikow z punktu widzenia organizacji powinna przebiegaé sprawnie i stosunkowo
krotko, a tym samym nie obniza¢ sprawnosci funkcjonowania calej organizacji, zarbwno w jej
wymiarze efektywnodciowym, jak i spolecznym. Istotnym celem programu jest
minimalizowanie stresu zwigzanego z zatrudnieniem nowej osoby, dotykajacego w sposéb
bezposredni osdb nowozatrudmanych, ale takze posrednio samych przelozonych
i wspotpracownikow.

® Kossek EE., Pilcher S., Bodner T., Hammer LB. (2011): Workplace Social Support and Work-Family Conflict: Meta-

Anaitsis Clarifying the Influence of General and Work-Family-Specific Supervisor and Organizational Support. Personnel
Psychology, 64, 289-313.
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3. Jako HR Business Partner w Grupie AMB Sp. z 0.0. w Chorzowie wdrozytam w 2017 r.
podobny Projekt Adaptacji Zawodowej Pracownikéw, przygotowany pod katem specyfiki
Spolki, uwzgledniajac uwarunkowania Grupy AMB, ktora stanowi organizacje o strukturze
rozproszonej oraz reprezentuje inny profil dzialalnosci biznesowej. Nadrzednym celem
projektn jest idea optymalizacii w zakresie zarzadzania stresem nowozatrudnionych
pracownikow oraz profilaktyka wystapiemia wypalenia zawodowego u pracownikow statych,
O W wymiarze organizacyjnym ma shuzy¢ zachowaniu okreslonych standardow efektywnosci
organizacji (zaswiadczenia potwierdzajgce wskazane powyzej osiagnigcia stanowig zatacznik
nr 9 do wniosku).

Praktyczne doswiadczenia zgromadzone w tym okresie, wspierajace realizowane
przeze mnie naukowe projekty badawcze znalazly wyraz w kolejnych publikacjach, w tym
dwoch wspdlautorskich, uznajgc istnienie zaleznoéci z obszaru trzech subdyscyplin nauk
o zarzadzaniu - zarzgdzanie zasobami ludzkimi, zachowania organizacyjne oraz
zarzadzanie wartosciami niematerialnymi:

Kraczla M. (2015): Stres w pracy menedzera. Warszawa. Wydawnictwo CeDeWu Sp z 0.0.

W monografii podjetam problematyke stresu menedzerskiego, poszukujac zaleznoscl migdzy
preferowanymi stylami kierowania a wyborem sposobow radzenia sobie ze stresem,
zuwzglednieniem zmiennych osobowosciowych. Rok pdZniej monografia ta zostala
uzupelniona o kilka istotnych zagadnieh w czesci teoretycznej opracowania (odnoszacych sie
do kwestii osobowosci oraz specyfiki siresu menedzerskiego) 1 zostala opublikowana jako
Wydanie H Uzupelnione.

Monografia Stres w pracy menediera. Wydanie Tl Uzupelnione zostala wskazana
w niniejszym autoreferacie jako moje szczegllne osiagnigcie naukowe 1 szczegdlowo
zaprezentowana w pkt. 4. autoreferatu. Stad, w celu uniknigcia powtdrzen, wydanie I nie
bedzie w tym migjscu szerzej omowione.

Kraczla M., Lis M. (2014): Znaczenie wdrazania systemow zarzgdzania z uwagi na ich
efelitywnosc¢ w przedsighbiorsiwie, a radzenie sobie ze stresem zawodowym w okresie rosnqcej
globalizacji przedsigbiorstw. w. U. Wasikiewicz-Rusnak (red.): Rozwdj zarzadzania
miedzynarodowego w warunkach rosngcej globalizacji, Dabrowa Gornicza: Wydawnictwo
WSB w Dgbrowie Gorniczej, s. 55-82.

W artykule zostaly przedstawione mozliwo$ci wykorzystania innowacyjnego podejscia
do cigglego doskonalenia organizacji poprzez pokazanie praktycznych rozwigzah
innowacyjnych ~ w kontekscie efektywnosci radzenia sobie ze stresem zawodowym,
stanowigce] warunek konieczny powodzenia proceséw wdrozeniowych w warunkach rosngcej
globalizacji przedsigbiorstw.

Kraczla M., Molenda R. (2015): Szok kulturowy a stres. w. U. Wasikiewicz-Rusnak (red.):
Zarzgdzanie wspolczesnymi organizacjami gospodarczymi w procesie wzrostu
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.mnarwacyjnosa i globalizacji gospodarki, Dgbrowa Goérnicza: Wydawnictwo WSB
w Dabrowie Gorniczej, s. 85-94.

Kontynuujae aspekt globalizacji przedsiebiorstw 1 jego konsekwencji, jaka jest
przemieszczanie si¢ ludzi miedzy kuiturami, podjeto problem tzw. szoku kulturowego.
Termin ten wprowadzono na okreslenie reakcji stresu towarzyszacej czlowiekowi przy
zetknigcin si¢ z obca kuliurg. W artykule przywolano model szoku kulturowego,
obeymujacego cztery fazy emocjonalnych reakcji stresowych. Problematyke te uznano
za szczegOlnie wazng w odniesieniu do obecnej i narastajgcej wielokulturowosci
pracownikow wspolczesnych orgarxizaéji.

Kraczla M. (2013): .W;palenie zawodowe jako efekt diugotrwalego stresu. Zeszyty Nankowe
Wyzsze] Szkoly Humanitas Zarzadzanie, s. 69-81, ISSN 1899-8658.

W artykule przedsiawilam zwigzek miedzy stresogennym Srodowiskiem pracy,
‘a wystepowaniem w organizacji zjawiska wypalenia zawodowego. Szczegdlng wartosciz tej
publikacji jest wskazanie wspolodpowiedzialnosci organizacji i jego przedstawicieli
(np. w osobie menedzera) w uruchamianiu mechanizméw prowadzacych do syndromu
wypalenia zawodowego (wickszo$¢ literatury skupia si¢ na podmiocie wypalenia, przypisujac
jednostce glowng odpowiedzialno$é za wystgpienie wypalenia). Wyakcentowatam interakcje
migdzy $rodowiskiem pracy, a podejéciem pracownika do pracy, okreslajac czynniki stresu
i czynniki wsparcia organizacyjnego w procesie uruchamiania zjawiska wypalenia.

Dyskusja nad stresem menedzerskim znalazia kontynuacj¢ w rozwaianiach
dotyczacych rozwoju menedzera w rozumienin dojrzaloici menedzerskiej, ktérej
nastepstwem ma byé wzrost menedierskiej skutecznosci. Jak wielokrotnie udowodniono
stres organizacyjny w szczegélnym stopniu i ze szczego6lng intensywnoscig dotyka kadry
menedzerskie). Radzenie sobie ze stresem zardwno w jego odbiorze, doswiadczaniu, jak
i przezwyciezaniu staje si¢ zatem jedng z najbardziej cenionych kompetencji menedzerskich,
ktora dla wspdlczesnych organizacji stanowi kluczowa warto§¢. Majac na wzgledzie
oschowosciowy nurt moich zainteresowain naukowo — badawczych, ukierunkowany
na roznmienie osobowosci jako istotnego zasobu organizacji, aspekt rozwejn
menedzeréow byl przeze mnie podejmowany w ramach perspektywy osobowosciowej.
Dojrzalo$¢ menedzerska osiagana na drodze rozwoju ma w zalozeniu skutkowaé
wzrostem efektywnosci dziatan. Tymcziasem, nie jest ona stabilnym i raz na zawsze
utrwalonym konstruktem, a raczej wymaga stalego doskonalenia i wspomagania. Uczenie sig
'w tym przypadku nie polega wylacznie na przyswajaniu nowych technik i narzedzi
kierowania, ale bardziej na zajmowanin si¢ rozwojem wiasnej osobowosci Wspolczesny
rynek edukacyjny dostarcza réznorodnych mozliwosci, shizacych rozwojowi jednostek,
zespoléw i organizacji. Jedna z nich jest coaching okre§lany jako metoda szybkiego
uruchamiania zasobéw esobistego potencjalu i przelomowa metoda wsparcia
dla skutecznosci dzialania kadry kierowniczej. Rozwazania w zakresie tematyki coachingu
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podjgtam zuwagi na moje duze do$wiadczenie prakiyczne w projektach rozwojowych
z wykorzystaniem metody coachingu. Moim zamiarem bylo udowodnienie, ze specjalistyczne
wsparcie w postaci coachingu moze by¢ Zrodlem innowacyjnosci w kierowaniu i przyczynic
si¢ do zaistnienia przelomowych zmian w organizacjach.

Pragn¢ nadmieni¢, ze w 2013 r. ukoiczylam coachingowy kurs certyfikujacy
i otrzymalam Certyfikat Coacha SMG/KRC Poland HR o nr 0069/2013.

Naukowe podjecie tej tematyki zbieglo sie réwniez w czasie z moim kolejnym
wyzwaniem zawodowym. Mianowicie od 2014 r. jestem zwigzana z firmg Mia International
Shopfitting Management Sp. z 0.0. w Krakowié. Pelnigc funkcij¢ Pelnomocnika Zarzgdu
ds. Personalnych stanowi¢ wsparcie decyzyjne i kompetencyjne dla Zarzadu Spotki i kadry
menedzerskiej w obszarze HR oraz w obszarze rozwoju kapitatu ludzkiego w organizacji.
W latach 2014-216 bylam autorka projektu pt. ,,Rozwdj kompetencji menedzerskich”, ktory
obejmowal dwuletni progfam szkoleniowo-coachingowy dila kadry menedzerskiej
najwyzszego szczebla Mia International Shopfitting Management Sp. z o.0.. W ramach tego
projektu zrealizowatam 240h indywidualnych sesji coachingowych dla menedzerow oraz 64h
szkoleni min. z tematyki stresu menedzerskiego.

Moja intensywna praca naukowa nad problematyka rozwoju menedzeréw
w kontekscie metodologii coachingowej (wspierana osobistym wspoludziatem w procesach
rozwojowych menedzeréw) zaowocowala dostarczeniem argumentéw na rzecz stosowania
coachingu w organizacjach. W ramach podejmowanej aktywnosci przeprowadzitam rowmez
projekt badawczy o charakterze case study, dotyczacy mozliwosci wykorzystania narzedzi
coachingowych w pracy menedzeréw z podwladnymi w kszialtowaniu tzw. coachingowego
stylu kierowania.

Rezultatem mojej pracy odnoszacym sie¢ do tematyki coachingu sg polskie
i zagraniczne publikacje, pozostajace na granicy dwoch subdysycyplin nauk o zarzadzaniu ~
zachowania organizacyjne i zarzgdzanie warto§ciami niematerialnymi:

Kraczla M. (2017). Wspdlpraca menediera z podwiadnymi poprzez coachingowy siyl
kierowania w kontekscie uwarunkowarn osobowosciowych. Miedzynarodowe Studia
Spoleczno-Humanistyczne HUMANUM, numer tematyczny, ISSN 1898-8431. (przyjety do
druku)

Celem artykulu bylo ukazanie idei funkcjonowania menedzera - coacha, ktéry wykorzystujac
narzedzia coachingowe w postaci rozmowy coachingowej umozliwia podwladnym osigganie
coraz to lepszych rezultatéw poprzez wzmacnianie u podwiadnych swiadomosci sytuacyjnych
i osobistych uwarunkowan probleméw organizacyjnych. W publikacji tej dokonatam
poglebionej analizy skutecznosci wykorzystywania narzedzi coachingowych, uwzgledniajac
kontekst potencjatu osobowosciowego menedzera. Rozwazania te przeprowadzitam w oparciu
o literature przedmiotu oraz na podstawie zrealizowanego studium przypadku w organizacji
biznesowej o profilu handlowym, poddanego poglebionej analizie i interpretacji.
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Kraczla M. (2017): Manager’s Emotional Intelligence as Indicator of Effectiveness
of Coaching Leadership Style in Organization. in: Jablonski M. (eds.): Strategic Performance
Management: New Concepts and Contemporary Trends. NOVA SCIENCE PUBLISHERS,
Inc. USA (New York), pp. 471-484, ISBN 978-1-53612-681-5 (ebook: ISBN 978-1-53612-
682-2).

W artykule zaprezentowalam idee coachingowego stylu kierowania jako nowoczesnego,
coraz powszechniej stosowanego modelu kierowania, bedgcego alternatywa dla kierowania
dyrektywnego. Prezentacja coachingowego stylu kierowania zostata dokonana w kontekscie
inteligencji emocjonalnej, stanowigc probe wskazania osobowosciowego wYmiaru
uwarunkowan efektywnosci w stosowaniu coachingowego stylu pracy. W artykule
podkreslono znaczenie inteligencji emocjonalne; dla realizacji coachingowego stylu
kierowania, w kontek$cie otwarcia sie organizacji na nowa perspekiywe rozwojowa.
Wskazano, iz praktyczna realizacja tej perspektywy wymaga madrego podejscia
w doskonaleniu coachingowych form wspolpracy poprzez opanowanie 1 doskonalenie
inteligencji- emocjonalnej. Wykazatam, ze menedzerowie zmotywowani do podniesienia
wlasnego poziomu inteligencji emocjonalne) zapewnig sobie wzrost osobistej sprawnosci
w zakresie coachingowego oddzialywania na podwladnych, co w nastepstwie bedzie sprzyjaé
budowaniu coachingowej kultury organizacji, decydujac o jej konkurencyjnej sile
1 przewadze.

Kraczla M. (2015). Application of Coaching in a Learning Organisation. Recenzowana
monografia nankowa. w: A, Jaki, T. Rojek (red.): Effectiveness and Competitiveness
of Modern Business. Concepts - Models — Instruments, Cracow : Foundation of the Cracow
University of Economics, s. 89-98.

W tym artykule odniostam sic do problematyki coachingu z perspektywy organizacji uczacej
sic jako nowego typ organizacji, ktérej sukcesy rynkowe w wiekszym stopniu opieraja sie
o zasoby intelektualne, niz o kapitat ekonomiczny. Wykazalam, iz organizacja uczaca si¢
poprzez uczestnictwo w procesie permanentnego rozwoju ksztaltuje swojg  zaradnoéé
i przewage rynkowa. Wykazalam uwarunkowania powodzenia w tym procesie, poprzez
koniecznos¢ przeformulowania roli wszystkich jej uczestnikéw. Wskazalam, iz coaching
stwarza optymalng szanse dla wzrostu jakosci zasobow organizacji, tworzacych jej kapitat
intelektualny, a wykorzystywany na wielu poziomach organizacji tworzy fundament do
zbudowaniu organizacji uczacej sie.

Kraczla M., Wzigtek-Stasko A., (2015): Coaching jako nowoczesna metoda rozwoju kadry
kierowniczej. Czasopismo naukowe Zeszyty Naukowe Wyzszej Szkoly Humanitas
Zarzadzanie, 17(1), s. 239-252, ISSN 1899-8658.

We wspolautorkim artykule zostala zaprezentowana idea coachingu menedzerskiego
(ang. executive coaching) jako powszechna juz metoda rozwoju kadry kierowniczej
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we wspolczesnych organizacjach. Przedstawiono w nim specyfike coachingu i podjgto probe
wykazania, iz coaching jest obecnie jedna z najbardziej cenionych i uznanych metod
rozwojowych. Pozwala on bowiem menedzerom poszerzaé rozumienie uwarunkowat
sytuacyjnych wspolczesnego $wiata, rozumie¢ wiasne mozliwosci i ograniczenia oraz
ukierunkowywaé swoje dazenia do bycia coraz skuteczniejszym menedzerem.

W uzupeinieniu pragne rOwniez zaznaczy¢, iz bralam udzial w realizacji projektu
statwtowego w Wyzszej Szkole Biznesu w Dabrowie Gorniczej pt. ,,Wplyw predyspozycji
osobowoséciowych na kariere zawodowa”. Byt to zespolowy projekt badawczy realizowany
w latach 2012-2013, kiorego celem bylo naukowe uchwycenie okreSlonej w temacie
zalezno$ci, a nastepnie prognozowanie przysziych karier zawodowych studentéw
- w odniesieniu do uwarunkowan rynku pracy. Przewidywane rezultaty badawcze mialy
rowniez poshuzy¢ jako uzupehienie porad w ramach doradztwa zawodowego, §wiadczonego
przez uczelnie.

Moja intensywna praca naukowo-badawcza byla réwniez zwiazana z aktywnym udzialem
w wybranych konferencjach:
= IV Konferencja Naukowa ,Nauki spoleczne i humanistyczne na rzecz —
WSPOELPRACY-KOOPERACJII-PRZYJAZNI”, Politechnika Slaska, Gliwice
(2017, -
*  Miedzynarodowa Konferencja Naukowa ,,Modele Biznesu i Zarzadzanie Wartoscia
Przedsigbiorstwa” — Wyzsza Szkola Biznesu w Dabrowie Goriczej, Wydzal
Zarzgdzania .
i Ekonomii Politechniki Gdariskiej, Dgbrowa Goémicza (2017);
= [ Qgoblnopolska Konferencja Naukowa ,Nauki spoleczne i humanistyczne —
zakres wspolpracy na rzecz poprawy monitorowania potrzeb i zjawisk na rynku
pracy” (2016),
= XX Jubileuszowa Migdzynarodowa XKonferencja Naukowa pt. ,Wspobiczesne
oblicza i dylematy restrukturyzacji” w Krynicy Goérskiej, Uniwersytet
Ekonomiczny w Krakowie (2015);

= V Migdzynarodowa Konferencja. Naukowa pt. ,Modele funkcjonowania

wspolczesnego biznesu — teoria i praktyka™, WSB w Dabrowie Gomiczej(2015),
= Konferencja ,Problematyka doradztwa edukacyjno-zawodowego w nowej
perspektywie 2014-2020” CKZiU w Sosnowcu, pod patronatem Prezydenta Miasta
Sosnowca Kazimierza Gérskiego (2014);

= IV Miedzynarodowa Konferencja Naukowa pt. ,Modele funkcjonowania
wspolczesnego biznesu — teoria i praktyka” WSB w Dabrowie Goérniczej (2013);

= I Miedzynarodowa Konferencja Naukowa pt. ,Modele funkcjonowania
wspodlczesnego biznesu — teoria i praktyka", WSB w Dabrowie Gorniczej (2012).

Pragne rowniez wskazaé, iz taczenie w moich deciekaniach naukowe-badawczych
trzech subdyscyplin z nauk o zarzadzaniu — zarzadzania zasobami lndzkimi, zachowan
organizacyjnych i zarzadzania wartoSciami niematerialnymi skutkuje konkretnymi
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wytycznymi, umozliwiajac przeniesienie naukowych wskazan w obszar dzialan praktyki
gospodarczej. Positkujac sie t3 wiedza opracowatam w 2015 r. dla Spotki Mia International
Shopfitting Management Sp. z 0.0. w Krakowie dwie ekspertyzy — ,Analiza w obszarze
zarzgdzania zasobami ludzkimi w MIA Sp. z 0.0.”, w ktorej na postawie znajomosci specyfiki
dziatalnosci Mia Sp. z o.0., skladu osobowego kadry kierowniczej firmy oraz podstawowych
proceséw realizowanych w poszczegélnych jednostkach organizacji zostaly okreslone
kierunki rozwoju polityki personalnej firmy dla wzmocnienia przyjetej strategii biznesowe)
oraz program pt., ,.Dzialania Zarzqdu majgce na celu integracje polityki personalnej firmy
ze strategiq bizmesowq MIA Sp. z 0. 0.”, w ktorym na podstawie analizy silnych i stabych
obszarow firmy oraz wynikajgcych z nich szans 1 zagrozen okreSlone zostaly zjawiska,
stanowigce obszar istotnych trudno$ci w funkcjonowaniu firmy, a takze sformutowane
obszary dziatan, zmierzajgcych do wzmocnienia funkcji obszaru personalnego i realizacji
konsekwentnej polityki rozwoju zasobdéw ludzkich. Po zatwierdzenin programow
rozwojowych podjelam dzialania szczegdlowe skutkujgce opracowaniem Programu Ocen
Okresowych (2016) oraz Programu Nagrod Pracowniczych (2017). Program QOcen
Okresowych w zatozeniu stanowi zachete do podnoszenia jakosci pracy oraz do poprawy
efekiywnosci komunikowania si¢ przelozonych z pracownikami. Program Nagrod
Pracowniczych ma charakter motywacyjny i wyrézniajacy, a w swej istocie ma shuzyé
osigganiu przez pracownikow wybitnych wynikoéw w zakresie realizacji powierzonych zadan
poprzez wypracowanie nadwyzki lub oszczednoéci oraz stworzenin dla pracownikéw
mozliwosci zglaszania inicjatyw, usprawniajacych organizacje wiasnego stanowiska pracy
oraz funkcjonowania danej komoérki organizacyjnej. Roéwniez w 2017 r. wdrozylam
Procedurg Rekrutacyjng dla Grupy AMB w Chorzowie, uwzgledniajacy realia wspdiczesnego
rynku pracy, a majacg usprawnié proces naboru kandydatow pa newralgiczne stanowiska
pracy (zaswiadczenie potwierdzajace wskazane powyzej osiggniecia stanowia zalgcznik nr 9
do wnioskn).

6. Charakterystyka dziatan organizacyjnych i dydaktycznych

6.1. Charakterystyka dzialalno$ci organizacyjnej

Moje zaangazowanie w prace naukowo-badawcza uzupelnione jest o dzialalnosc
organizacyjng. W latach 2002-2011 bylam czlonkiem Polskiego Towarzystwa Zarzadzania
Kadrami. Od 2014 r. jestem czlonkiem Towarzystwa Naukowego Organizacji i Kierownictwa
(Oddzial w Dabrowie Goérniczej).

Moje bogate doswiadczenie zawodowe poprzez realizowang dziatalnosé naukowo-
badawcza, uzupelniony praktyvka zawodows, bylo wielokrotnie wykorzystywane podczas
pelnienia rél eksperckich i opiniodawczych. |

W roli eksperta wystepowatam podczas debaty organizowanej przez Towarzystwo
Naukowe Organizacji i Kierownictwa (Oddziat w Dabrowie Gorniczej) pt. ,, Zarzgdzanie
zmiang — jak inicjowacd i utrwalad zmiany w organizacji?” (2016), na Europejskim Kongresie
Matych i Srednich Przedsiebiorstw w panelu "Zdrowy pracownik" (2016), podczas spotka
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z Panstiwowa Komisja Akredytacyjna w Wyzszej Szkole Biznesu w Dgbrowie Gomiczej
(2015) czy tez jako ekspert na Konferencii pi. ,,Problematyka doradziwa edukacyjno-
zawodowego w nowej perspektywie 2014-2020” CKZiU w Sosnowcu, pod patronatem
Prezydenta Miasta Sosnowca Kazimierza Gorskiego (2014).

Jako ekspert i osoba opiniujgca bratam réwniez udzial w pracach nad merytorycznym
zakresem projektéw  edukacyjnych dla Komendy Wojewddzkiej Strazy Pozarne
w Katowicach, realizowanych przez Wyzsza Szkole Biznesu w Dabrowie Gérniczej w formie
Studiéw Podyplomowych w latach 2014-2016 oraz w projekcie realizowanym
dla Policyjnych Stuzb Mundurowych z zakresu Zarzadzania Zasobami Ludzkimi w latach
2012-2014 (jestem autorky zakresu merytorycznego realizowanych szkolen oraz wykonawcy
projektu; w ramach ktorego ponad 300 pracownikéw policji otrzymato certyfikaty
uprawniajace do awansow wewnetrznychy).

W trakcie wspolpracy z Wyzsza Szkola Biznesu w Dabrowie Goémiczej miatam
roéwniez swdj udzial w opiniowaniu oferty edukacyjnej studiow I i I stopnia na kierunku
Zarzqdzanie w Wyzszej Szkole Biznesu w Dabrowie Gomiczej (2015). Efektem moich
dziatan bylo poszerzenie zakresu realizowanych przedmiotéw akademickich, zgodnie
z zapotrzebowaniem rynkowym, okreslanym przez pracodawcdéw regionu (jestem autorka
tych programéw) o przedmioty Analiza Transakcyjna w praktyce biznesowej oraz Stres
zawodowy i wypalenie zawodowe — przyczyny, profilaktyka i przeciwdzialanie skutkom
wypalenia w organizacji) w ramach specjalnosci Zarzqdzanie Zasobami Ludzkimi,
na kierunku Zarzgdzanie. W latach 2011-2013 opiniowalam roéwniez ofertg studiow
podyplomowych Wyzszej Szkoly Biznesu w Dabrowie Gorniczej oraz ofertg szkoleniowa,
dedykowana organizacjom gospodarczym. Jestem autorka szkoleniowych programéw:
Zarzqdzanie Zasobami Ludzkimi dla Stuzb Mundurowych, Rekrutacja i selekcja a specyfika
branzowa, Radzenie sobie ze stresem i wypaleniem zawodowym.

Pragne zaznaczyé, ze¢ aktywnie uczestnicze w dzialalno$ci na rzecz
upowszechniania nauki:

- bratam udzial w projektach, kierowanych do mlodziezy, zwiazanych z rozpoczeciem jej
funkcjonowania na wspolczesnym rynku pracy:

a. Targi Pracy 2010 r., warsztat: Sztuka autoprezentacji podczas rozmowy
kwalifikacyjnej. Wyzsza Szkola Bankowa w Poznanu, Wydzial
Zamiejscowy w Chorzowie.

b. Targi Pracy 2011 r., warsztat: Czego poszukujg pracodawcy — kwalifikacje
i kompetencje. Wyzsza Szkota Bankowa w Poznaniu, Wydzial
Zamiejscowy w Chorzowie.

c. Udzial w projekcie: KARIERA NA START, realizowanym przez firme
konsultingowa SMG/KRC Poland HR we wspélpracy z Dziennikiem
Zachodnim. Cykl artykuléw popularno-naukowych: ,Jak wdomowié
stres?”, ,, Wypalenie zawodowe” oraz ,,Praca nieraz uzaleznia”. Projekt
byl realizowany przez SMG/KRC Poland HR oraz Dziennik Zachodni
w latach 2011-2012.
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- od 2013 r. corocznie uczestnicze aktywnie w Festiwalu Nauki w Wyzszej Szkole Biznesu
w Dabrowie Gorniczej (siedmiodniowe przedsiewziecie popularno-naukowe, organizowane
pod patronatem Ministerstwa Nauki i Szkolnictwa Wyzszego, Polskiej Akademii Nauk,
Narodowego Centrum Badan i Rozwoju, Centrum Nauki Kopernik i Narodowego Centrum
Nauki. Corocznie w wykladach i warsztatach uczestniczy ponad 10 tys. uczestnikow).
Wramach autorskich wystapien edukacyjnych realizuje warsztaty upowszechniajace
tematyke Radzenia sobie ze stresem w kontekscie wspolczesnych uwarunkowan
cywilizacyjnych oraz problematyke Skutecznosci w poruszaniu si¢ na wspolczesnym rynku
pracy i Inwestowania w kwalifikacje i kompetencje poigdane przez wspolczesne organizacje.

- od 2 lat uczestnicze w realizacji Tygodnia Szkolen Otwartych, organizowanym dwa razy
doroku w Wyzszej Szkole Biznesu, dla upowszechniania wiedzy 1 zachg¢cania
do permaneninej aktywnosci edukacyjnej szerokiego grona odbiorcow (corocznie
w wykladach 1 warsztatach uczestniczy ok. 2 tys. uczestnikow). W ramach spotkan
- szkoleniowych realizuje autorskie warsztaty, przyblizajace shuchaczom problematyke Stresu
zawodowego i wypalenia zawodowego, jako istotnego zjawiska o charakierze spolecznym
i organizacyjnym.

- w latach 2012-2014 uczestniczytam roéwniez w projekcie ,,Akademia Nauki WSB” Wyiszej
Szkoly Biznesu w ramach upowszechniania nauki i zachecania mlodziezy szkoél érednich
do rozpoczecia ksztalcenia wyzszego. Podczas spotkat z mlodzieza przekazywatam im
wiedze na temat specyfiki wspolczesnego rynku pracy, oczekiwan pracodawcoéw, najbardziej
pozadanych kompetencji i kwalifikacjii na rynku pracy oraz korzysci wynikajacych
z planowania Sciezki edukacyinej i zawodowe;.

Pragne rowniez zaznaczy¢, 1z od wielu lat (od 2009) podejmuje role eksperta oraz
organizatora w wielu projektach uvnijnych, dedykowanych przedstawicielom praktyki
gospodarczej, a realizowanych przez SMG/KRC Poland HR Sp. zo.0.:
= HI. Regionalne kadry gospodarki, 8.1. Rozwdj pracownikow i przedsigbiorstw w regionie,
POKL.08.01.01-24-377/10-00, SMG/KRC Poland Human Resources Region Poludniowy Sp.
z 0.0., Akademia umiejetnosci skutecznego specjalisty ds. handlu i sprzedazy SMG/KRC HR
Poland (2011-2012); |
~ Kwalifikacje na wysokim standardzie — POKL Priorytet VIII, Dzialanie 8.1.1, projekt
obejmujacy szkolenie dla 240 pracownikéw MSP w Wielkopolsce, dedykowany kadrze

- zarzadzajacej matych i $rednich przedsigbiorstw (2011-2012);

Rowniez w praktyce biznesowej, jako Pelmomocnik Zarzgdu ds. Personalnych
dwdch spolek Mia Sp. z o.0. International Shopfitting Management w Krakowie (2014 —
nadal) oraz Grupy AMB Sp. z o0.0. w Chorzowie (2017 — nadal) jestem odpowiedzialna
za planowanie polityki rozwoju i podnoszenia kwalifikacji pracownikéw Spotek poprzez
organizacj¢ roznych form rozwoju zawodowego zaréwno w formie szkolnej, poprzez
skierowanie pracownika do uzupelnienia wyzszego wyksztalcenia (studia I i II stopnia) lub
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jego podniesienie w toku studiéw podyplomowych oraz w formie pozaszkolnej w postaci
otwartych projektow rozwojowych (zgodnie z rozporzadzeniem Ministra Edukacji Narodowej
oraz Ministra Pracy i Polityki Socjalnej z 1993 r. i jego poZniejszymi zmianami). Dziatania
te podejmowane s3 w ramach obowigzku utatwienia pracownikom podnoszenia kwalifikacji
zawodowych, co stanowi jedng z podstawowych zasad prawa pracy (art. 17 Kodeku Pracy).

Jednoczesnie jako Starszy Konsultant/Psycholog Biznesu w SMG/KRC Poland HR
w Katowicach (2005 — nadal) jestem autorky wielu projektéw na rzecz upowszechniania
wiedzy i zach¢canie mlodziezy i 0s6b doroslych do dzialan edukacyjnych. Odpowiadam
za organizacje i realizacje projektéw rozwojowych w formie szkoleniowej i coachingowej
oraz za diagnostyke¢ psychologiczna w obszarze osobowosci, ukierunkowujaca dalsze
dziatania rozwojowe osob objetych diagnoza. Ponadto w ramach wspolpracy SMG/KRC
Poland HR z Wyzsza Szkola Bankowa w Poznanin, Wydzial Zamiejscowy w Chorzowie
jestem roéwniez wspdlautorka dwoch kierunkéw siudiow podyplomowych: Zarzqdzanie
Kadrami (obecnie dwa kierunki: Zarzqdzamie Zasobami Ludzkimi — Mened:er HR
- 1 Zarzqdzanie Zasobami Ludzkimi — Specjalista HR) oraz Akademia wywierania wphwu
1 perswazji, realizowanych w uczelni pod patronatem SMG/KRC Poland HR (od roku 2005 —
nadal, XIV edycja).

Wystepujac w roli. eksperta i doradcy z zakresu zarzadzania zasobami hudzkimi
1 zachowan menedzerskich, jak i organizatora przedsiewzie¢ w obszarze wskazanej tematyki
zawsze mam na wzgledzie podniesienie jakosci ksztalcenia, zwigkszenie atrakcyjnoéei oferty
edukacyjnej, przy jednoczesnym dostosowywaniu jej do wymogdw wspodlczesnego rynku
pracy oraz unowoczesnianie form i zakresu ksztalcema, zgodnie ze znanymi mi europejskimi
standardami. Jake zwolenniczka idei ustawicznego ksztalcenia wykazuje ogromne
zaangazowanie w motywowaniu osob dorostych do podejmowania réznych form aktywnosci
edukacyjnej (rowniez w grupach rozwojowych 45+ i wyzej).

6.2. Charakterystyka dzialalno$ci dydaktycznej

Moja aktywnos¢ naukowo-badawcza integralnie zwigzana jest z prowadzeniem

- ozywionej dzialalnoéci dydaktycznej. Aktualnie zatrudniona jestem w Wyzszej Szkole

Biznesu w Dgbrowie Goémiczej na Wydziale Nauk Stosowanych na stanowiskn adiunkta
(od 2009 r.). Wliczam si¢ do minimum kadrowego studiow 1 i II stopnia na kierunkach
Zarzadzanie oraz Socjologia.

Tematy realizowanych przeze mnie zaje¢ w formie wyk&adowe}, cwiczeniowej
i laboratoryjnej dotycza tematyki, ktdra pozostaje zbiezna z moimi zainteresowaniami
naukowymi oraz z mojg praktyka zawodowa:

- Zarzadzanie zasobami ludzkimi

- Kierowanie ludZmi w nowoczesnych organizacjach

- Zarzadzanie w organizacjach biznesowych

- Stres 1 wypalenie zawodowe

- Metody radzenia sobie ze stresem i wypaleniem zawodowym

- Praktyczne zastosowanie Analizy Transakcyjnej w Biznesie

- Coaching a inne formy rozwoju: psychoterapia, konsulting, doradztwo, mentoring
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- Ocena 1 rozwd) kompetencji pracownikow

- System ocen pracownikow

- Zasady rekrutacii i selekeji pracownikéw

- Rozwdj i szkolenia pracownikow

- Psychologia organizacji

Dodatkowo, jak juz wspomnialam w trakcte opisu mojej aktywnosdci organizacyjne),
uczestniczylam w opiniowaniu oferty edukacyjnej studiéw I i I stopnia na kierunku
Zarzqdzarnie w Wyzszej Szkole Biznesu w Dabrowie Goérniczej (2015), a zaproponowane
przeze mnie rozszerzenic oferty edukacyjnej o przedmioty Analiza Transakcyjna w prakiyce
biznesowej, Stres zawodowy i wypalenie zawodowe — przyczyny, profilakivka
i preeciwdzialanie shutkom wypalenia w organizacji (w ramach specjalnosci Zarzqdzamie
Zasobami Ludzkimi, na kierunku Zarzqdzanie) realizuje po dzien dzisiejszy 1 sg one uznane
przez studentébw za jedne z najciekawszych i najbardziej przydatnych zaje¢ w ramach
specjalnosci ZZL. Rowniez zaopiniowanie oferty studiow podyplomowych Wyzszej Szkoly
Biznesu w Dabrowie Gorniczej oraz oferty szkoleniowej adresowanej do stuchaczy
podmiotéw gospodarczych zaowocowalo realizacja nowych zajeé tj. Zarzgdzanie Zasobami
Ludzkimi dla Stuzb Mumdurowych, Rekrutacja i selekcja a specyfika branzowa, Radzenie
sobie ze stresem i wypaleniem zawodowym, ktérych jestem autorks Przedmioty te realizowane
w toku studiéw podyplomowych dla Panstwowej Strazy Pozarnej oraz w formie projektu
szkoleniowego dla Stuzb Mundurowych Policji ciesza si¢ ogromnym zainteresowaniem i
. zgloszeniem koniecznosci kontynuacji zajeé przez uczestnikow studiow i szkolefr.

Rownoczesnie od 2005 r. wspolpracuje z Wydzialem Zamiejscowym w Chorzowie
Wyzszej Szkoly Bankowej w Poznaniu, gdzie prowadze zaj¢cia dydaktyczne w ramach
studiow podyplomowych i studibw MBA. Realizowane zajecia maja forme wykladow
i éwiczeh oraz warsztatobw o charakterze treningowym, a ich zakres merytoryczny obejmuje
nastepujace przedmioty:

- Style kierowania

- Kierowanie w nowoczesnych organizacjach

- Stres 1 wypalenie zawodowe

- Nowoczesne formy rekrutaci 1 selekcji pracownikow

- Planowanie kariery zawodowe;j

- Szkolenia 1 rozw() pracownikow

- System ocen okresowych

- Coaching menedzerski

- Procesy komunikacji grupowej

- Kultura organizacyjna

- Trening kreatywnosci

Roéwnolegle uczestniczylam w licznych projektach unijnych, realizowanych przez

Wyizszg Szkole Bankowa w Poznaniu, Wydzial Zamiejscowy w Chorzowie, we wspolpracy
z SMG/KRC Poland HR w latach 2009-2014:
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= Program Operacyjny Kapital Ludzki [2.3.4] — Liderzy stuzby zdrowia gwarancjg
profesjonalnego zarzgdzamia podmiotami leczniczymi;, realizowany w formie studiow
podyplomowych dla kadry zarzadzajacej podmiotéw leczniczych (2012-2104);

= Program Operacyjny Kapitat Tudzki [2.1.1] — Kadry menadzerskie w globalnej gospodarce,
realizowany w formie Studiéw podyplomowych Executive MBA 1 Zarzadzanie w firmie
(2011-2014); ‘

» Program Operacyjny Kapitat Ludzki [2.1.1] — Akademia menadzera i menadiera HR drogq
do budowy wysoko wykwalifikowanej kadry (2009-2011); '

= Program Operacyjny Kapitat Ludzki [4.1.1] — Socjologia w praktyce — rozwdj oferty studiow
podyplomowych i szkolenr Wyzszej Szkoly Bankowej w Poznaniu (2010-2012);

Rowniez w projektach unijnych wykazanych juz w cze$ci opisujacej moje
doswiadczenie organizacyjne, realizowanych dla przedstawicieli praktyki gospodarczej przez
SMG/KRC Poland HR Sp. z 0.0., oprocz funkcji eksperckich i wspolorganizatorskich bylam
aktywnym dydaktykiem (s. 43 autoreferatu). Podobnie w projekcie unijnym realizowanym
przez Wyzsza Bielska Szkote im. J. Tyszkiewicza w Bielsku Biale) we wspolpracy
z SMG/KRC Poland HR w latach 2013-2014:

= Program Operacyjny Kapitat Ludzki [4.1.1] — Wzmocnienie potencjalu dydakiycznego
uczelni; realizowany w formie szkolen dla studentéw kierunku Kosmetologia (2013-2104);

Zbiorcze, szczegdlowe zestawienie wskazanych projektow oraz zakres moich dziatan
podczas ich realizacji znajduje si¢ w ujeciu tabelarycznym w Tabeli 1. (za$wiadczenie

potwierdzajgce méj udzial we wskazanych projektach stanowig zatgcznik nr 8 do wniosku):

Tabela 1. Wykaz zrealizowanych projektéw unijnych w latach 2011-2017

PROJEKT TEMAT SZKOLENIA TEMAT LICZB
SZKOLENIA A
I CZAS GODZI
REALIZACHI N
SMG/KRC II1. Regionalne kadry gospodarki Spesoby radzenia 40h
Poland HR, 8.1. Rozwdj pracownikow sobie ze stresem
Akademia 1 przedsigbiorstw w regionic sierpien —
Umiejgtnosci POKL.08.01.01-24-377/10-00 pazdziemnik 2013
Skutecznego Wartos¢ projektu: 481 950 PLN (5 grup
Sprzedawcy™ szkoleniowych)
SMG/KRC 1. Regionalne kadry gospodarki Asertywnosé 40h
Poland HR 8.1. Rozwo) pracownikéw sierpien —
~Akademia i przedsigbiorstw w regionie pazdziernik 2013
Umigjginosci POKL.08.01.01-24-377/10-00 (5 grup
Skutecznego Wartosc¢ projektu: 481 950 PLN szkoleniowych)
Sprzedawcy”
SMG/KRC Program Operacyjny Kapital Ludzki [2.3.4] Psychologia 32h
Poland HR. Studia podyplomowe dla kadry kiexrowania. Stres w




Projekt: . Liderzy

zarzadzajacej podmiotdéw leczniczych

pracy menedzera.

shuzby zdrowna z | 01.07.2012 1.-30.06.2G14 r. wrzesien — grudzien
gwarancja Wigcej informacji 2013
profesjonalnego http:/fwww.wsb.pl/chorzow/kandydaci/eduk (4 grupy
zarzadzana”. acja-dofinansowana-z-ue/projckty- szkolcniowe,
zakonczone kontynuacja 2014)
SMG/KRC Program Operacyjny Kapital Ludzki [2.1.1] Rekrutacja i 32h
Poland HR 01.022011r.-31.01.2014r. selekcja
Projekt: Kadry Wigcey informacji pracownikdw.
menedzerskie w http://www.wsb. pl/chorzow/kandydaci/eduk paZzdziernik -
globalnej acja-dofinansowana-z-ue/projekty- grudzien 2012
gospodarce. zakonczone (2 grupy
Studia ' szkolemowe)
podyplomowe
Executive MBA
1 zarzadzanie w
firmie. _
SMG/KRC Program Operacyjny Kapitat Ludzk: [2.1.1} Kreatywne 40h
Poland HR " Akademia menadZera 1 menadzera HR rozwiszywanie
~Akademia droga do budowy wysoko konfliktéw maj —
Menedzera HR” wykwalifikowanej kadry" wrzesien 2012
01.11.2009 r. — 31.03.2011 1. (5 grup
Wigcej informacyi szkoleniowych)
hittp://www.wsb.pl/chorzow/kandydaci/eduk
acja-dofinansowana-z-ue/projekty-
zakonczone
SMG/KRC Program Operacyjny Kapitat Ludzki [2.1.1] Sposoby radzenia 40h
Poland HR "Akademia menadZera i menadzera HR sobie ze stresem
~Akademia droga do budowy wysoko maj — wrzesied 2012
Menedzera HR” | wykwalifikowanej kadry" (5 grup
041.11.2009r. -31.03.2011 r. szkoleniowych)
Wigceej informacji
http:/fwww.wsb.pl/chorzow/kandydaci/eduk
acja-dofinansowana-z-ue/projekty-
- zakonczone :
SMG/KRC Program Operacyjny Kapital Ludzk: {4.1.1} Kultura 32h
Poland HR. "Socjologia w praktyce —rozwoj oferty organizacyjna
Projekt: studiéw podyplomowych i szkolei WSB w styczen — grudzien
asocjologia w Pozraniu" 2012
praktyce”. 01.10.2010 r.-30.09.2012 r. (4 grupy
Wigcej informacji _ szkoleniowe)
http:/fwww.wsb.pl/chorzow/kandydaci/eduk
acja-dofinansowana-z-une/projckty-
zakonczone
SMG/KRC Kwalifikacje na wysokim standardzie — Zarzadzanie 48h
Poland HR POKL Priorytet VIII, Dzialanie 8.1.1 zasobami ludzkimi
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Projekt:

(2/2011-10/2012)

w zarzadzanin

~Kwalifikacjena | Wartosé Projcktu 1 169 229,74 21 projektowym.
wysokim Szkolenie dla 240 pracownikow MSP w 2012w
standardzie” dla: | Wielkopolsce.
kierowsicy
matych i srednich
przedsiebiorstw
wojewodztwa
wielkopoiskiego
SMG/KRC Program Operacyjny Kapitat Ludzki [2.1.1] Sposoby radzenia 4Gh
Poland HR " Akademia menadzera i menadzera HR sobie ze stresem
~Akademia droga do budowy wysoko czerwiec — wrzesien
Menedzera™ wykwalifikowanej kadry" 2011
01.11.2009r. —31.03.2011 r. (5 grup
Wiecej informacji szkoleniowych)
http:/fwww.wsb.pl/chorzow/kandydaci/eduk
acja~dofinansowana-z-ue/projekty-
zakonczone
SMG/KRC Program Operacyjny Kapital Lndzki [2.1.1] Kreatywne 40h
Poland HR "Akademia menadiera i menadzera HR rozwigzywanie
Akademia droga do budowy wysoko konfliktéw
Menedzera” wykwalifikowanej kadry" czerwiec — wrzesien
01.11.2009r. —31.03.2011 r. 2011
Wiecej informacji (5 grap
http://www.wsb pl/chorzow/kandydaci/eduk szkoleniowych)
acja~dofinansowana-z-ue/projekty-
zakonczone
SMG/KRC Program Operacyjny Kapital Ludzki [4.1.1]. | Sposoby radzenia 50h
Poland HR ~Wzmocnienie potencjatu dydaktycznego sobie ze stresem
Projekt: uczelni” Zyciowym i
~Ksztalcimy (1/2013-2/2014) zawodowym —
praktykow™ dla: Projekt zrealizowany dla 105 studentow. trening
studentow antystresowy
kierunku styczer 2013 — luty
Kosmetologia 2014
Wyzszej Bielskiej (10 grup
Szkoly im. J. szkoteniowych)
Tyszkiewicza w
Bielsku Biatej

Po uzyskaniu stopnia doktora nauk humanistycznych w dyscyplinie psychologii bylam
promotorem licznych prac licencjackich, magisterskich, podyplomowych oraz prac MBA.
Lacznie wypromowalam 147 prac licencjackich, 142 prace magisterskie oraz 276 prac
na studiach podyplomowych. Od 2012 r. prowadze rowniez seminarzystéw MBA i do 2017 r.
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wypromowatam 18 prac dyplomowych na studiach MBA Zarzadzanie w Biznesie
Miedzynarodowym. Wykonatam réwniez 97 recenzji prac licencjackich 1 magisterskich oraz
23 recenzje prac podyplomowych (Wskazane dane liczbowe potwierdzone s3
w zaswiadczeniach, stanowigcych zalacznik nr 7 do wniosku).

Pragne podkreslié, iz podejmowana przeze mnie dziatalnoéé dydaktyczna dla prakiyki
biznesowej obejmuje od 19 lat ponad 500 dni szkoleniowych. Dla zobrazowania mojej
aktywnoéci podaje ponizej wybrane projekty dydaktyczne, zrealizowane w przedziale
czasowym 2011-2017 (zaswiadczenie potwierdzajace méj udziat we wskazanych projektach
stanowia zalgcznik nr 9 do wmiosku):

Tabela 2. Wykaz zrealizowanych projektéw szkoleniowych 2011-2017

PROJEKT ZAKRES CZAS REALIZACNI LICZBA
TEMATYCZNY GODZIN
_ PROJEKTU
MIA International Cykl szkolen: grudzien 2014 — styczen 64h
Shopfitting Management | Psychologia 2016
Sp. z 0.0., Krakéw menedzerska
Projekt . . Rozwdj Komunikacja
kompetencji interpersonalna
menedzerskich” Psychologia zespolu
Pracowniczego
Expose szefa
Asertywnosé
Rozwdj osobisty i
ksztaltowanie
pozytywnych postaw
zyciowych
Proces oceny
Motywacja
pracownikow
SMG/KRC Poland HR Cykl szkoleit: luty 2013 88h
Projekt: . Radzenie sobie | Sposoby radzenia (11 grup szkoleniowych)
ze stresem ” dla KOLEJE | sobic ze stresem
SLASKIE Sp. z 0.0. (dla
Kicrownikow Pociggow)
Wyzsza Szkola Biznesu | Cykl szkolen: marzec 2012 — pazdziernik 80h
w Dabrowie Gdrniczej Zarzadzanie zasobami 2014
Projekt ., Zarzgdzanic ludzkima. {10 grup szkoleniowych)
Zasobami Ludzkimi” dla:
pracownikow shuzb
mundurowych (policja)
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Peligc funkcje doradeze i eksperckie mam réwniez na swoim koncie ponad 1000
zrealizowanych godzin doradczych oraz ponad 300 godzin coachingowych. Dia zobrazowania
mojej aktywnoéci w Tabeli 2 podaje wybrane projekty eksperckie, zrealizowane w przedziale
czasowym 2013-2017 (zaswiadczenie potwierdzajace mdj udziat we wskazanych projektach
stanowig zatgcznik nr 9 do wniosku): '

~ Tabela 3. Wykaz zrealizowanych projektéw konsultingowych 2013-2017

PROJEKT ZAKRES CZAS REALIZACI LICZBA
TEMATYCZNY GODZIN
PROJEKTU
MIA International Opracowanie lipiec — wrzesien 2017 30h
Shopfitting Management | Programu Nagrod
Sp. z 0.0., Krakow Pracowniczych,
Projekt , Program Nagrod | shizacemu wspieraniu
Pracowniczych” pracownikow w
optymalizacji efektéw
pracy oraz inicjowaniu
dziatan
usprawniajacych
czynnosci zawodowe, :
Grupa AMB Sp. zo0.0., Opracowanie maj - czerwiec 2017 15h
Chorzéw procedury
Projekt ,,Procedura rekrutacyjnej na
Rekrutacyjna dla Grupy | strategiczne
AMB” stanowiska Spolki,
uwzgledniajacej realia
wspokczesnego rynku
pracy
Grupa AMB Sp. zo.0., Opracowanie kwiecien 2017 20h
Chorzéow Programu Adaptacji
Projekt ., Program Zawodowe) w celu
Adaptacji Zawodowej optymalizacji
Pracownikéw™ wdroZenia nowego
pracownika z
uwzglednieniem
specyfiki rozproszonej
strukfury
organizacyjnej
MIA International Opracowanie wrzesien 2016 — styczen 50h
Shopfitiing Management | Programu Ocen 2017
Sp. z 0.0., Krakow Pracowniczych, w celu
Projekt ,,Program Ocen podniesienia jakosci
Pracowniczych” pracy oraz
usprawnienia
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komunikacji w relacii

przetozony-podwiadny
MIA International Analiza, okreslajaca luty 2016 15h
Shopfitting Management | obszary trudnosei w
Sp. z 0.0., Krakéw dziatalnosci Spotki
Ekspertyza ,,Dziatania oraz kierunki dzialas,
Zarzadu majace na celu | wzmacniajgcych
integracje polityki fankcje personalng
personalnej firmy ze ‘
strategig biznesowg MIA
Sp.zo0.0.”
MIA International Opracowanie marzec 2016 20h
Shopfitting Management | Programu Adaptacji
Sp. z 0.0., Krakow Zawodowej w celu
Projekt ,,Program optymalizacji
Adaptacji Zawodowej wdrozenia nowego
Pracownikow™ pracownika w
aspekcie zawodowego
1 spolecznego
funkcjonowania
MIA International Coaching grudzien 2014 - styczen 240h
Shopfitting Management | indywidualny dla 2016
Sp. z 0.0., Krakéw menedzerdéw
Projekt . Rozwdj
kompetencji
menedzerskich™
SMG/KRC Poland HR Badanie predyspozycii 2015 -2017 160h
Psychologiczne badania | osobowosciowych {40 osob)
testowe (w zakresic
przydatnosci
zawodowej)
MIA International Analiza shizagca maj 2015 20h
Shopfitting Management | okresleniu kierunkéw
Sp. z 0.0., Krakow rozwoju polityki
Ekspertyza ,,Analiza w personalngj firmy w
obszarze zarzgdzania kontekscie przyjctej
zasobami ludzkin w strategii biznesowej
firmie MIA Sp. z0.0.”
SMG/KRC Poland HR Konsultacje wrzesien - listopad 2013 50h
Projekt: , Kompieksowy | indywidualne z
program szkoleniowy zakresu doradztwa
droga do zmian zawodowego
jakosciowych w Banku
PEKAO S A”dla
pracownikdéw Banku
PEKAO SA.
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Jako osoba uczestniczaca w wielu projektach dydaktycznych i realizujaca czynnosci
dydaktyczne w szerokim zakresie ~ zaréwno dla odbiorcow uczelmi wyzszych, jak
i podmiotow gospodarczych — zawsze wykazywalam aktywno$¢, majgca na celu
propagowanie wysokiego poziomu jakosci ksztalcenia. Realizowana przeze mnie dydaktyka
pozostaje zgodna z mnajnowszymi standardami uczenia si¢ ludzi dorosiych. Idea
permanentnego osobistego rozwoju towarzyszy mi od zawsze. Zdobyte przeze mnie
certyfikaty (trenerski, coachingowy czy z zakresu zarzadzania zasobami ludzkimi — wykazane
na s. 53 autoreferatu) wspieraja w moim przekonaniu jako$¢ nauczania oraz dostarczaja
technik, pozwalajagcych na unowoczeénienie zajeé, zgodnie z europejskimi standardami
ksztalcenia (Human Resources Managemenet Course (2015), na licencji International
Education Society in London). Réwnocze$nie moja rzetelna i ugruntowana wiedza
teoretyczna w zakresie zarzadzania zasobami ludzkimi, zachowah organizacyjnych oraz
- zarzadzania warto$ciami niematerialnymi byia wielokrotnie podkreSlana i doceniana przez
organizacje komercyjne, co potwierdza chociazby zajecie 1 miejsca w konkursie
~Profesjonalny Konsulting Biznesowy” w 2016 r. (zalgcznik nr 10 do wniosku).

6.3. Otrzymane nagrody i wyréznienia

Pragne wskazaé, iz moja dzialalno$é dydaktyczna byta wielokrotnie doceniana przez
wladze uczelni, podmioty gospodarcze oraz przez samych uczestnikéw prowadzonych przeze
mnie zajec.

Juz w 2008 r. otrzymatam Nagrode Rektora w Wyzszej Szkole Zarzadzania Ochrong
Pracy z Katowicach za szczegdlne osiggniecia dydaktyczne w roku akademickim 2007/2008.

W roku 2014 r. podczas oceny okresowej mojej pracy w Wyzszej Szkole Biznesu
w Dabrowie Gérniczej przez Komisje ds. Oceny Kadry otrzymalam oceng bardzo dobrg
za dzialalno$é publikacyjna, znaczace osiagnigcia dydaktyczne oraz dzialania prowadzone
na rzecz doskonalena jakosci ksztalcenia.

W Wyzszej Szkole Bankowej jestem od 14 lat zapraszana do wspolpracy
dydaktycznej i eksperckiej na studiach podyplomowych i studiach MBA, uzyskujac
najwyzsze noty w ankietach oceny, dokonywanych przez shuchaczy tychze studiow.

Roéwniez w realizowane] przeze mnie dziatalnosci dydaktycznej dla praktyki
gospodarczej bylam wielokrotnie doceniana i wyrézniana. W 2016 r. otrzymatam I nagrodg
w konkursie ,Profesjonalny Konsulting Biznesowy”, zorganizowanym przez SMG/KRC
Poland HR, ogloszonym wérdéd organizacii biznesowych regionu $laskiego, dla ktorych
SMG/KRC Poland HR realizowalo projekty doradcze. W 2017 r. zostalam takze wyr6zniona
przez Zarzad firmy Mia International Shopfitting Management Sp. z o0.0. w Krakowie, dla
kibrej zrealizowalam dwuletni program wsparcia rozwojowego dla kadry menedzerskiej
Spotki w postaci projektu szkoleniowo-coachingowego, a nastepnie dwuletnich dziatan
doradczych dla Zarzadu w ramach podnoszenia kompetencji zawodowych pracownikow
i usprawniania polityki personalnej firmy (zaswiadczenia potwierdzajace wskazane powyzej
osiggniecia stanowig zatacznik nr 10 do wniosku).
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6.4. Uzyskane certyfikaty i uprawnienia

W uzupelnieniu prezentacji moich osiggnie¢ pragne réwniez wskazaé posiadane
przeze mnie uprawnienia, zdobyte- w trakcie mojego kilkunastoletniego do$wiadczenia
zawodowego poza uczelnia, majagce w moim przekonaniu istotne, wspierajgce znaczenie
dla realizacji- procesu naukowo-dydaktycznego (za$wiadczenia potwierdzajagce uzyskane
certyfikaty stanowia zatacznik nr 10 do wniosku):

a. Human Resources Managemenet Course, SMG/KRC Europe Ltd. w Holandii,
na licencji IES w Londynie (International Education Society, London)
Certyficate No. 017/2015), 2015 r.

b. Certyfikat Coacha SMG/KRC POLAND HUMAN RESOURCES
nr 0069/2013, Katowice 2013 1.

c. Szkolenie certyfikujace: Standardy jakosci szkolen i ustug doradczych WYG
International na tle wymagan POKL, zrealizowane przez WYG International
'Sp‘ z 0.0, uzyskany certyfikat, Warszawa, 2008 r.

d. Certyfikat Trenera Bizmesu nr 00023/2004, ukoriczona Akademia Trenera
Biznesu, SMG/KRC Poland HR, Katowice, 2004 1.

e Kurs dla kandydatéw na czlonkéw rad nadzorczych (organizowany przez
Polskie Towarzystwo Ekonomiczne w Katowicach), 25.09.2004-7.11.2004 r.

f Kurs specjalistéw ds. personalnych i dzialéw kadr, (2002), SEKA S A. Oddziat
Katowice, uzyskane zaswiadczenie. -

7. Podsumowanie osiggnie¢ naukowo-badawczych

Podsumowujagc moja aktywno§é naukowo-badawcza, pragne zaznaczyC  jej
uzupelnienie o moje bogate do$wiadczenie praktyczne, co ulatwialo ujecie prakiycznego
aspektu zagadnien, ktorymi zajmuje si¢ naukowo poprzez mozliwoéé dokonywania
praktycznych odniesiech w podejmowanych przeze mmie dociekaniach naukowych.
Réwnoczesnie pragne podkreslié, iz wykazywany przeze mnie nurt praktyczny posiada
silng nadbudowe teoretyczng i wszystkie elementy praktyczne osadzone s3 w teorii nauk
o zarzadzaniu.

Charakter mojej aktywnosci zawodowej i petnione przeze mnie funkcje nie pozwalaty
mi na jeszcze wieksze zaangazowanie, jednak rezygnacja z prakiyki zawodowej zubozylaby —
w mojej opinii — moja dziatalnosé naukowo-badaweza. Sciezka mojego osobistego rozwoju
zapoczgtkowana praktyka umozliwita mi bowiem glebsze spojrzenie na szeroko rozumiang
problematyke zarzadzania, a polaczenie jej z wiedza naukowa, wyewoluowalo w kierunku
nauki, realizowanej przeze mnie poprzez poszukiwanie wspdlnego mianownika miedzy
praktyka i teorig. Pozostaje bowiem przekonana, ze zarzqdzanie, jako dyscyplina naukowa,
wydaje si¢ szczegOlnie wrazliwa na umiejetno$é laczenia wiedzy teoretycznej z praktyka,
ktére trudno ze sobg rozdzielié. Zatem w realizowanych przeze mnie dociekaniach
naukowych koncentrowalam si¢ na tym, jak racjonalnie wykorzystywaé wiedze
w poszukiwaniu pragmatycznych rozwigzan i dostarczanin naukowych wskazéwek dla
prakiyki gospodarczej. Co znaczace — ewolucja mojego naukowego rozwoju przebiegala
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w sposéb ~ wyrazny od aspektéw psychologicznych do teoretycznych rozwazan
i badan empirycznych osadzonych w dyscyplinie nauk o zarzadzanin. Warto zauwazy¢,
iz pelione funkcje w praktyce zawodowej stwarzaly mi dostep do réznego typu organizacii,
stanowigcych obiekt badan nauk o zarzadzaniu, co pozwolito mi podejmowac empirycznie
interesujace watki teoretyczne i poszukiwaé istotnych, z punktu widzenia nauki, zaleznosci
i prawidtowosci.

W moim dorobku i 031qgmgclach naukowych od momentu uzyskama stopnia
naukowego doktora do chwili obecnej nalezy podkresli¢:

- autorstwo i wspélautorstwo publikacji polskich i zagranicznych, majjce charakter
praktycznej uzyteczmo$ci, poprzez okreslenie kierunkéw implementacji prezentowane)
wiedzy i rezultatbw badawczych w praktyce gospodarczej, zgodnie ze wskazaniem,
iz ,zarzadzanie traktuje sie jako nauke, ktorej efektem jest spolecznie uzyteczna wiedza
w postaci ustalonych prawidtowosci w funkcjonowaniu organizacji zycia gospodarczego lub
publicznego™?.

- dostarczanie wiedzy i wskazan naukowych dedykowanych zarzadzaniu w jednostkach
gospodarczych, okreslanych jako zarzadzanie biznesowe (wsparte doSwiadczeniem
zawodowym w praktyce biznesowej poprzez doglebne rozumienie mechanizméw i procesow,
regulujagcych dziatanie jednostek o charakterze gospodarczym), tworzac istotny lgcznik
miedzy nauka i praktyka

- pelnienie funkcji eksperckich w opiniowaniu merytorycznego zakresu projektéw
edukacyjnych w szkolnictwie wyzszym w oparciu o znajomo$é wspolczesnego rynku pracy
oraz wymogdw 1 oczekiwan wspélczesnych pracodawcow, reprezentujacych polskie
i zagraniczne podmioty gospodarcze

- uczestnictwo w licznych projekiach wunijnych, realizowanych dla shuchaczy uczelni
wyzszych oraz pracownikéw podmiotdéw gospodarczych

- aktywne uczestnictwo w konferencjach naukowych, z prezentacja wynikow
prowadzonych badan empirycznych

- kilkunastoletnia realizacja dzialalno$ci dydaktycznej (wielokrotnie nagradzanej)

- czynne dzialania na rzecz budowania pomostu pomi¢dzy nauks a praktyks biznesows
w zakresie idei permanentnego ksztalcenia i rozwoju (zrealizowanych ponad 500 dni
szkoleniowych, ponad 300 godzin coachingowych, ponad 1000 godzin doradczych oraz
poprzez pelnione funkcje w praktyce biznesowej - aktywny udzial w planowaniu polityki
rozwoju i podnoszenia kwalifikacji pracownikow przedsigbiorstw w formie szkolnej lub
pozaszkolnej). ‘

Gléwny obszar moich dociekan naukowych odnosi sie do zarzgdzania zasobami
ludzkimi, zachowan organizacyjnych oraz zarzgdzania wartoSciami niematerialnymi, kidre
stanowig trzy subdyscypliny navnk o zarzadzamin. Méj wysilek badawczy celowo byt
koncentrowany na kolejnych obszarach naukowych, =zmierzajac do ich lgczenia
1 zobrazowania rozwigzywanych probleméw badawczych z wielu stron.

W ramach zarigdzania zasobamii ludzkimi zajmowalam si¢ przede wszystkim
problematyka kompetencjii i efektywnego wykorzystywaniem potencjatu ludzkiego

* Sudot s. (2016): Zarzgdzanie jako dyscypling naukowa. Przeglad Organizacii or 4, s. 4.
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przyjmujgc, iz obszar ten wyznacza myslenie o roli ludzi w organizacji, pozwalajac na
budowanie zasobéw ludzkich organizacji w kontek$cie wlaSciwego przebieg procesow
i prawidlowego uzytkowania systemOw. Obszar ten laczy sie w sposdb bezposredni
z zachowaniami organizacyjnymi, gdyz efektywno$¢ zarzadzania zasobami ludzkimi domaga
ste bowiem odpowiednich zachowan ludzi w organizacji. Laczac te dwie subdyscypliny nank
o zarzadzaniu realizowalam dociekania naukowe, majace na celu zglebianie uwarunkowan
kierowania ludZzmi, koncentrujgc si¢ na analizie i ocenie roli osobowosci w zachowaniach
menedzerskich. Podejmowane przeze mnie badania nad osobowoscia miaty charakter
wielowymiarowy 1 znalazly rowniez odniesienie w obszarze odnoszacym si¢ do trzeciej
subdyscypliny nauk o zarzadzaniv — zarzgdzanie warto$ciami niematerialnymi. Odniesienie
prowadzonych rozwazan do obszaru kultury organizacyjnej czy problematyki budowania
organizacji uczgcych sie miato na celu wskazanie istotnego udziatu menedzerow w tworzenie
i modyfikowanie kultury firmy oraz budowanie zasobéw kapitatu ludzkiego, poprzez wage
osobistego osobowosciowego potencjalu kadry menedzerskiej.

Podsumowujac, moge stwierdzi€, Ze moja aktywnoéé naukowo-badawcza laczy
~ w sobie trzy szczegélowe subdyscypliny nauk o zarzadzaniu — zarzadzanie zasobami
ludzkimi, zachowania organizacyjne i zarzadzanie wartoSciami niematerialnymi,
traktujac je jako Scisle ze soba zwiazane, harmonijnie spéjne i uzupelniajace sie.
Natomiast w wymiarze standardéw europejskich, odnoszacych si¢ do najbardziej
ogolnego podzialu nauk o zarzadzaniu, ktéry dokonal si¢ w krajach anglosaskich czy
= w krajach niemieckoje¢zycznych méj dorobek naukowo-badawczy S$cifle odnosi si¢
. do zarzgdzania w jednostkach gospodarczych, okreflanego jake zarzadzamie
biznesowe> .

Roéwnoczesnie pragne podkreslié, iz humanistyczny aspekt rozumienia zasobéw
organizacji w mojej aktywnosci naukowo-badawczej, poprzez pelnione funkcje
i realizowane projekty, wyraznie odnosi moje dzialania do dziedziny nauk
ekonomicznych. W trakcie wieloletniego wspélzarzadzania podmiotami gospodarczymi
mialam bezpo$redni wplyw na ksztaltowanie wartosci ekonomicznej przedsi¢biorstw
i budowanie ich przewagi konkurencyjnej w wymiarze spolecznym i ekonomicznym,
poprzez planowanie polityki personalnej, wdrazanie pragmatycznych usprawnien
w zakresie ZZL oraz wspoluczestniczenie w rozwoju kadry menedzerskiej organizacji
biznesowych i budowanie kapitatu ludzkiego jako istotnego zasobu kazdej organizacji.
Zdobyta przez lata wiedza i zgromadzone dos$wiadczenia rozwijaly mojg Swiadomosé
ekonomicznego wymiaru egzystencji organizacji, ktora wpisala sic w planowanie projektéw
badawczych, analize rezultatéw empirycznych, rozumienie skutkéw i formutowanie
praktycznych zaleceh dla praktyki biznesowe). Pozostaj¢ bowiem przekonana,
Ze rozwigzywanie probleméw zarzadzania wymaga siegniecia po wiedz¢ z wielu dyscyplin
naukowych tj. ekonomii, psychologii, socjologit, informatyki i innych. Wyzwaniem za$ dla
gospodarek i organizacii XXI wicku staje si¢ realizacja ekonomicznego wymiam
przedsiebiorstw, w ktérej kapital ludzki w przedsiebiorstwie 1 gospodarce jest tg perspektywa,
ktéra nie sposob pominaé ani z ekonomicznego, ani humanistycznego punkin widzenia.

" Sudot S. (2016): Zdrzqdzanie Jako dyscyplina naukowa. Przeglad Organizacyi, 4.
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Podjete przeze mnie wysitki badawcze zmierzaly do okreslenie i empirycznego
udowodnienia osobowosci menedierow jako istotnego zasobu orgamizacji, stanowijc
istotny wkilad w dorobek i rozwéj nauk o zarzadzanin, z wyakcentowaniem
humanistycznych aspektéw. Mo) dorobek naukowo-badawczy, ze szczegdlnym
uwzglednieniem wypracowanego Osobowosciowego Modeln Radzenia Sobie ze Stresem
Menedzerskim (ang. Personality Based Managerial Stress Management Model)dostarcza
empirycznych dowodéw na uznanie osobowosci za znaczacy skladnik zasobéw organizacii,
atym samym istotny czynnik efektywnosci organizacyjnej poprzez udowodnienie
konieczno$ci szacowania zasobow osobowosciowych organizacji. Prowadzone przeze mnie
badania i analizy uzupelniaja luke teoretyczna w zakresie sytuacyjnych regulacji zachowan
menedzerow 1 stanowig wklad w rozwdj nauk o zarzadzaniu, a w szczegolnoscei w teorie
zarzadzania zasobami ludzkimi, w teorie kierowania oraz teorie zachowan organizacyjnych,
akcentujac humanistyczny aspekt nauk o zarzadzaniu. .

Pragne dodatkowo zauwazy¢, 1z moja aktywno$é naukowo-badawcza przez caty okres
byta uzupetniona o dzialania na rzecz rozwoju uczelni, zwlaszcza w zakresie dostosowania
oferty edukacyjnej oraz unowoczesniania form nauczania w odpowiedzi na oczekiwania
wspolczesnego rynku pracy. Wielokrotnie bylam zapraszana do opiniowania nowych
projektow edukacyjnych, inicjowalam réwniez takie projekty oraz uczestniczytam w ich
realizacji. Podczas mojej praktyki zawodowej zdobylam rowniez szereg certyfikatow
iuprawnieh, majacych istotne znaczenie dla realizacji proceséw naukowo-dydaktycznych.
Wielokrotnie réwniez bylam wyrézniana i nagradzana zar6wno przez uczelnie wyzsze, jak
i podmioty gospodarcze za rzetelne i odpowiedzialne uzytkowanie nauki na rzecz wsparcia
zarzadzania w jednostkach gospodarczych.
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