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Wprowadzenie

Tymczasowe zarzadzanie jest forma zatrudnienia, w ktorej organizacja zatrudnia
wysoce wyspecjalizowanego eksperta na okreslony czas i do realizacji okreslonego
celu, na przyklad rozwigzania konkretnego wyzwania w okresie kryzysu. Interim
management moze opierac si¢ na réznych koncepcjach zatrudnienia: menedzer
tymczasowy moze zosta¢ pracownikiem organizacji przyjmujacej, pracowac dla
niej jako kontrahent na podstawie prawa gospodarczego lub moze by¢ zaan-
gazowany jako osoba trzecia (podobnie jak agencja pracy tymczasowej zatrud-
nia tymczasowego menedzera i przekazuje go spolce przejmujacej). Tymczasowe
zarzadzanie jest uwazane za elastyczng forme pracy, bez dtugoterminowych
zobowiazan. Przedsigbiorstwo moze je zastosowac, aby odpowiedzie¢ na zapo-
trzebowanie na heterogeniczng site roboczg, ktéra moze zapewnic¢ rozwiagza-
nia oparte na fachowej wiedzy i przez ograniczony czasl. Interim management
to takze zapewnianie zewnetrznego personelu kierowniczego, odpowiedzialne-
go za projekt interimowy, czyli za czasowe, zdefiniowane co do celu i zakresu
dzialanie wewnatrz organizacji, nastawione na osiggnigcie konkretnych i trwa-
tych rezultatow biznesowych?, rézniace si¢ od $wiadczenia ustug konsultin-
gowych, poniewaz tymczasowy menedzer ma pewne uprawnienia do kierowania

1  K.Inkson, A. Heising, D.M. Rousseau, The interim manager: Prototype of the 21st-century
worker?, ,Human Relations” 2001, vol. 54, no. 3, s. 259-284; R. Isidor, C. Schwens, R. Kabst,
Interim management utilization, firm flexibility and its impact on firm performance, ,Inter-
national Journal of Human Resources Development and Management” 2014, vol. 14, no. 4;
Eurofound, New forms of employment, Publications Office of the European Union, Luxem-
bourg 2015, eurofound.link/ef1461 (dostep: 20.10.2019); Eurofound, Overview of new forms
of employment - 2018 update, Publications Office of the European Union, Luxembourg 2018,
eurofound.link/ef18050 (dostep: 20.10.2019).

2 Metodyka Interim Management, Stowarzyszenie Interim Managers, Warszawa 2014, s. 11.
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(na podstawie wyznaczonych zadan) i podlega (ograniczonym) instrukcjom3.
W zwigzku z tym, w pordwnaniu z zewnetrznymi konsultantami, tymczasowi
menedzerowie s3 w pewnym stopniu zintegrowani z sitg roboczg organizacji przy-
jmujacej, cho¢ zazwyczaj nie w takim samym stopniu jak stali menedzerowie.
Tymczasowos¢ relacji, specjalistyczna wiedza oraz zadaniowo$¢ sg kluczowymi
cechami w postrzeganiu i ksztaltowaniu roli interim menedzera.

Interim to przymiotnik okreslajacy co$ tymczasowego, przejsciowego, dorazne-
go, zastepczego, chwilowego, czasowego, substytutywnego. Z definicji zatem obiekt
okreslany przymiotnikiem interim (kimkolwiek lub czymkolwiek jest) od poczat-
ku do konca trwania ma charakter zadaniowy i terminowy. W przypadku projek-
tow interimowych i zarzadzajacych nimi oséb - interim menedzeréw - zasadne
wydaje sie poruszenie kwestii konsekwencji tej tymczasowosci. W tym przypadku
realizacji zadan menedzerskich — wyraznie okreslonych czasowo, czesto w niepra-
cowniczej formie zatrudnienia, o charakterze doradczym, ale tez z ponoszeniem
odpowiedzialno$ci za konkretnie postawiony cel - moga pojawic si¢ problemy z po-
dzialem wladzy w organizacji. Zwlaszcza w sytuacji, kiedy organizacja decyduje si¢
na tymczasowe zaoferowanie stanowiska menedzera osobie z zewnatrz, dopoki nie
znajdzie kandydata na state lub nie wrdci dotychczasowy pracownik. Podjete pro-
by zdefiniowania interim managementu?, ale tez praktyka biznesowa®, wskazuja
na to, ze jest to jednak ustuga komplementarna w stosunku do dotychczasowego
systemu zarzadzania, a interim menedzer wnosi warto$¢ dodana do zarzadzanej
organizacji. Jesli umownie podzieli¢ potrzeby organizacji biznesowej na operacyj-
ne oraz strategiczne, to interim management nie skupia si¢ na potrzebach nakie-
rowanych na utrzymanie standardowego modelu biznesowego i realizacje bieza-
cych zadan, ale ma doprowadzi¢ do modyfikacji lub wrecz transformacji modelu,
albo tez jego obrony w sytuacjach kryzysowych. W zwigzku z tym istotne wydaje
sie znaczenie wiedzy wykraczajacej ponad te, ktérg ma organizacja, oraz wiedzy
o organizacji, ktorg musi zdoby¢ interim menedzer, zeby skutecznie realizowa¢
postawione zadania. Ograniczony czas trwania projektu i presja na jego efekt po-
woduja, Ze interim menedzer od momentu rozpoczecia projektu powinien mie¢
odpowiedni zakres wladzy, oddanej przez wiasciciela lub gléwnego zarzadzajacego.

3 J.Bruns, R. Kabst, Interim-management: A paradox for leadership research?, ,Management
Revue” 2005, vol. 15, s. 512-524.

4 B.Skowron-Mielnik, M. Badzio, Interim management jako forma doskonalenia biznesowego
i zawodowego, ,,Zeszyty Naukowe Politechniki Slaskiej”, seria ,Organizacja i Zarzadzanie”
2016, z. 97, 5. 449-460.

5  Metodyka Interim...; Interim Management w Polsce. Raport z badania zrealizowanego
w 2018 roku, Stowarzyszenie Interim Managers, Warszawa 2019, http://stowarzyszenieim
.org/public/www/media/File/2019/Raport%20z%20badania%20rynu%20interim%20ma
nagement%202019.pdf (dostep: 27.01.2020).
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Wtladza ta powinna by¢ polaczona z autorytetem, w sensie przyzwolenia na jej
sprawowanie ze strony zespotu, ktéry ma swiadomos¢ tymczasowosci tej wladzy.
Niekiedy klienci, korzystajac z ustug interim menedzera, nie informuja pracow-
nikow o charakterze tego zatrudnienia, zakladajac, ze nie bedzie traktowany wy-
starczajaco powaznie, tymczasowos¢ zatrudnienia nie wzbudza bowiem zaufania.
To wskazuje na trzeci czynnik skutecznosci, jakim jest zaufanie. Zwraca sie tez
uwage na umiejetnos$¢ diagnozowania zaufania jako kompetencje interim mene-
dzera do odkrywania panujacych w organizacji stosunkéw, opartych na zaufaniu,
i okreslania poziomu zaufania w tych relacjach®.

O ile wiedza jest atrybutem gléwnie interim menedzera, a wladza organizaciji,
to zaufanie powinno by¢ obustronne. Wtadza nie zostanie oddana przez przed-
siebiorce, a udostepnianie wiedzy przez interim menedzera bedzie ograniczone,
jesli strony relacji biznesowej, z jaka jest zwiazany projekt interimowy, nie beda
miaty do siebie zaufania. Zaufanie jest pewnego rodzaju katalizatorem dla dwéch
pozostalych kategorii czynnikéw’. Zastosowane podejscie metodyczne nawigzuje
do teorii ugruntowanej, czyli budowania teorii na podstawie systematycznie zbie-
ranych danych empirycznych. Teoria jest tutaj pochodng analiz danych empirycz-
nych i wylania sie, w trakcie systematycznie prowadzonych badan terenowych,
z danych empirycznych, ktére bezposrednio odnoszg si¢ do obserwowanej czesci
rzeczywisto$ci spolecznej8. Autorzy zbudowali program badawczy empiryczno-in-
dukcyjny?, ktory taczy trzy powyzsze kategorie czynnikow skutecznosci projektu
interimowego: zaufanie, wladze¢ oraz wiedze (rysunek 1).

Powstaja zatem pytania o znaczenie zaufania w koncepcji czynnikow skutecz-
nosci projektu interimowego, o jego charakter i sposéb budowania, biorac pod
uwage uswiadomiong przez organizacje tymczasowos$¢, krotki okres trwania
projektu, a tym samym brak czasu na dlugookresowe budowanie relacji opartej
na zaufaniu.

6 M.deWeerd, The knowledge gap of interim management, Paper presented at 5th IBA Bach-
elor Conference 2015, July, 2"d, University of Twente, The Faculty of Behavioural, Manage-
ment of Social Sciences, Enschede, The Netherlands, https://essay.utwente.nl/67386/1/de
%20Weerd_BA_Management%20%26%20Governance.pdf (dostep: 9.01.2020).

7  Szersze omdwienie koncepcji badan nad czynnikami skuteczno$ci autorzy zawarli w arty-
kule pt. Effectiveness factors in interim management projects - research concept, Scientific
Papers of Silesian University of Technology, Organization and Management Series [w trak-
cie recenz;ji].

8 B.G.Glaser, A.L. Strauss, Odkrywanie teorii ugruntowanej. Strategie badania jakosciowego,
Zaktad Wydawniczy Nomos, Krakdw 2009.

9  Badaniaprowadzone sgod 2018 roku przez autoréw niniejszego artykutu w ramach wspot-
pracy miedzy Uniwersytetem Ekonomicznym w Poznaniu a Stowarzyszeniem Interim Ma-
nagers w Warszawie.
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Rysunek 1. Czynniki skutecznosci projektu interimowego

Zrédto: opracowanie wtasne.

Kategoria zaufania w projektach z zakresu interim
management

Cecha zaufania w relacjach biznesowych jest wielowymiarowos$¢, moze ono mieé
bowiem miejsce zaréwno miedzy ludZmi reprezentujacymi organizacje (wymiar
interpersonalny), jak i miedzy firmami (wymiar organizacyjny)!0. W naukach o za-
rzadzaniu zaufanie ujmowane jest w czterech gléwnych nurtach - jako!l:
« interpersonalne zaufanie wewnatrzorganizacyjne miedzy przelozonymi
i podwladnymi oraz miedzy wspétpracownikami,

10 O.Schilke, K.S. Cook, A cross-level process theory of trust development in interorganizational
relationships, ,Strategic Organization” 2013, no. 11(3).

11 D. Lewicka, K. Krot, D. Ksigzek, Metodyczne aspekty badania zaufania w naukach o zarzg-
dzaniu, ,,Zeszyty Naukowe Uniwersytetu Ekonomicznego w Krakowie” 2016, nr 7(955).
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 impersonalne, instytucjonalne zaufanie wewnatrzorganizacyjne pracowni-

kéw do organizacji,

« zaufanie w relacjach migdzyorganizacyjnych (interorganizacyjne),

« w obszarze marketingu zaufanie klientéw do organizacji, a takze do zaku-

poéw online.

Zaufanie to konstrukt koncepcyjny niejednoznacznie zdefiniowany, istotny
oraz powracajacy w badaniach, jesli chodzi o skuteczno$¢ zarzadzania. Hand-
field i Betchel, ktérych badanie objeto 39 publikacji peer reviewed (istotnosc)
oraz 41 lat (1958-1999 - powracanie tematu), wykazuja osiem koncepcji zaufania
(niejednoznacznos¢)!2. Jednakze pomijajg oni aspekt interim management. W in-
nym przegladzie bibliograficznym, ktéry obejmuje ponad 600 publikacji o zaufa-
niu, wyodrebniono 336, ktdre spelniaja nastepujace wymogi: ,,czestotliwos¢ cyto-
wania, bezposrednie odniesienie do konceptu zaufania w tytule lub streszczeniu,
lub zastosowanie zaufania jako kluczowego konstruktu w publikacji”!3. Autor
przegladu stwierdza, ze: ,,zrédla sg rozrzucone pomiedzy wieloma dziedzinami
wiedzy: socjologia, psychologia, etyka, polityka, IT, zachowaniami organizacyj-
nymi, strategia oraz marketingiem”!4. Dlatego zauwazalna jest luka badawcza,
a niniejszy artykut stanowi probe jej wypelnienia. Dobdr literatury w niniejszym
opracowaniu skupiony zostal wokdt dopasowania do specyfiki pracy interim mene-
dzera: tymczasowosci, obcosci w organizacji klienta, relacyjnosci oraz obaw i szans
w zatrudnianiu.

Bauer i Freitag ujmujg zaufanie w podejsciu oczekiwan oraz sytuacyjnym, we-
dlug ktérego ,,osoba ufajaca A ufa osobie B (ocenia wiarygodno$¢ osoby B) w od-
niesieniu do zachowan X w kontekscie Y w momencie (czasie) T”1>. Na poparcie
tych propozycji przytaczaja dane pozyskane z okoto 1100 odpowiedzi z badan prze-
prowadzonych w roku 2012 w Szwajcarii. Struktura odpowiedzi odnoszacych sie¢
do 0sdb znanych respondentom lub z nimi spokrewnionych jest przesunigta w stro-
ne wysokiego poziomu zaufania (100%) oraz reprezentuje skoncentrowany i wysoki
odsetek odpowiedzi. Z kolei struktura odpowiedzi, ktére odnosza si¢ do wigkszosci
ludzi lub do obcych ludzi, jest przesunigta w strong sredniego i niskiego (obcy) po-
ziomu zaufania i reprezentuje rozproszony oraz niski odsetek odpowiedzi. Status

12 R.B.Handfield, Ch. Betchel, Trust, power, dependence, and economics: can SCM research bor-
row paradigms?, ,,International Journal of Integrated Supply Management” 2004, vol. 1(1).

13 D.Arnott, Research on Trust: A Bibliography and Brief Bibliometric Analysis of the Special Is-
sue Submissions, ,European Journal of Marketing” 2007, vol. 41(9/10), s. 1203.

14 Tamze.

15 P. C. Bauer, M. Freitag, Measuring Trust, Chapter prepared for the The Oxford Handbook
of Social and Political Trust, Edited by Eric M. Uslaner, Oxford University Press, Oxford 2016,
s.1-2, https://papers.ssrn.com/sol3/papers.cfm?abstract_id=2852755 (dostep: 10.03.2019).
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interim menedzera jest blizszy postrzeganiu go jako osoby obcej lub co najmniej
malo znanej, co szczegélnie w przypadku pierwszego kontaktu z dang organizacja
nie stwarza podstaw do zaufania. Nalezy zwrdci¢ uwage na to, ze zaufanie w rela-
cji interim menedzer — organizacja ksztaltuje sie nie tylko na linii interim mene-
dzer - klient, ale tez interim menedzer - zespdt pracownikéw. O ile w przypadku
klienta wzrasta¢ moze prawdopodobienstwo, Ze zna interim menedzera, ktére-
go wybiera do realizacji zadania — na podstawie rekomendacji oraz referencji lub
dzieki znajomosci z poprzednich projektéw realizowanych w tej samej organizacji,
o tyle pracownicy go nie znajg. Zaufaniem najczgsciej darzymy tych, ktérych zna-
my, z ktérymi juz wspodlnie dzialalismy i ktorych kompetencje poznawcze (wiedza),
organizacyjne (sprawno$¢ w dzialaniu), a przede wszystkim moralne (uczciwo$¢
irzetelnos¢) jeste$my w stanie ocenic jako wiarygodnel¢. Hardin twierdzi, ze o na-
szym zaufaniu do kogo$ decyduje wiedza o moralnym zaangazowaniu osob gene-
rujacych zwigzek oparty na zaufaniu albo tez wiedza o ich psychologicznych, cha-
rakterologicznych sklonnosciach, tak wiec by obdarzy¢ kogo$ zaufaniem, nalezy
dysponowac okreslong wiedzg na jego temat, zna¢ go, sprawdzi¢ jego zachowanie
w dziataniu, w ekstremalnych warunkach!”. Tymczasowos¢ i z reguly krétkotrwa-
to$¢ projektu interimowego nie sprzyjaja takiemu poznaniul8.

Z kolei Robbins i Judge ujmujg zaufanie z perspektywy oczekiwan oraz szcze-
gélnie jako relacje pomiedzy liderem transformacyjnym i podwladnym!®. Biorac
pod uwagge to, ze interim management jest traktowany jako koncepcja zarzadzania
w okresie czy na rzecz transformacji organizacji, to interim menedzer powinien
by¢ liderem transformacyjnym. Wychodzac z tej perspektywy, Robbins i Judge
twierdza, ze:

« ,zaufanie jest to stan psychologiczny, ktory istnieje wowczas, gdy ktos zgod-
nie przyjmuje zalezno$¢ od innej osoby, poniewaz posiada pozytywne ocze-
kiwania co do rozwoju wypadkéow;

 pozbawiajac si¢ kontroli sytuacji, osoba podejmuje ryzyko tego, ze kto$ inny
przeprowadzi kontrole za nia. [...] Zaufanie jest wigc pierwotnym atrybutem
zwigzanym z przywodztwem;

o przywddcy transformacyijni [...] wytwarzajg wsparcie dla swych planéw, po-
dajac argumenty, dlaczego ich kierunek dziatania bedzie spelniat interesy

16 A.Drabarek, Zaufanie jako podstawowa wartosé przestrzeni publicznej w wymiarze lokalnym,
»Studies in Global Ethics and Global Education” 2014, no. 2, s. 3-11.

17 R.Hardin, Zaufanie, Wydawnictwo Sic!, Warszawa 2009, s. 26.

18 Zdanych Stowarzyszenia Interim Managers wynika, ze s3 to w wiekszoSci projekty trwaja-
ce do 6 miesiecy (Interim Management w Polsce...).

19 S.P.Robbins, T.A. Judge, Organizational Behavior, 17th Edition, Pearson Education Limited,
Edinburgh Gate, Harlow 2017, s. 440-442.
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wszystkich. [...] Stad, jak mozna oczekiwa¢, przywddcy transformacyjni wy-
twarzajg wyzszy poziom zaufania wsréd swoich podwladnych”20.

Autorzy ci podaja réwniez propozycje czynnikéw budowania stanu zaufania,
wymieniajac:

« spojnosc jako pojecie, ktore odnosi si¢ do uczciwosci oraz szczeroéci lub praw-

domoéwnosci,

 dobro¢, co oznacza, ze osobie obdarzonej zaufaniem lezy na sercu interes
osoby ufajacej,

 zdolnos¢ do czego$, co obejmuje wiedze oraz umiejetnosci w sensie technicz-
nym oraz interpersonalnym,

« sklonnos¢, oznaczajaca, z jakim prawdopodobienstwem pracownik zaufal-
by liderowi,

« czynnik czasu, ktoéry pokazany jest z trzech perspektyw: zachowan (zblizamy
sie do stanu zaufania, obserwujac zachowanie danej osoby w czasie), kom-
petencji (zaufanie mozna zyskiwa¢, wykazujac kompetencje), komunikacji
(liderzy moga zbudowac zaufanie przez zamiane odgérnych polecen na co-
dzienny dialog z organizacja).

Jesli chodzi o czynniki budowania stanu zaufania, to zbiezne z obserwacjami
Robbinsa i Judge’a wydaja sie propozycje Zengera i Folkmana. Autorzy ci, na podsta-
wie wynikéw oceny 360 stopni wéréd 87000 lideréw, wymieniajg trzy czynniki?!:

« pozytywne relacje - rownowaga skupienia na wynikach oraz trosce o innych,
budowanie wspolpracy z innymi itp.;

« Dbycie ekspertem - prezentowanie wlasciwej oceny sytuacji; wiedza i specjali-
zacja lidera wnoszg wklad do efektéw, inni kieruja si¢ opiniami lidera;

o spdjnos¢ stow z czynami, przestrzeganie wlasnych zobowiazan.

W powyzszych czynnikach przejawia si¢ postrzeganie zaufania przez pryzmat
dwdch komponentéw: kognitywnego, ktory obejmuje ocene kompetencji i zycz-
liwosci drugiej strony, oraz afektywnego, obejmujacego elementy emocjonalne.
Akrout i Akrout podkreslaja role zaufania o charakterze kalkulatywnym na po-
czatku relacji, ktére jest efektem kognitywnego zestawienia oczekiwanych zyskow
z relacji z kosztami budowania i rozwijania wspolpracy oraz reputacji partnera22.
Wraz z czasem i kolejnymi interakcjami miedzy zaangazowanymi stronami po-
jawia sie zaufanie o charakterze afektywnym, a oba rodzaje wspierane s3 przez
zaufanie o podlozu instytucjonalnym (reputacja firmy, jej kultura oraz procesy).

20 Tamze.

21 J.Zenger, J. Folkman, The 3 Elements of Trust, ,Harvard Business Review” 2019, February 5,
https://hbr.org/2019/02/the-3-elements-of-trust (dostep: 28.01.2020).

22 P.Gaczek, G. Leszczynski, M. Zielinski, Afektywne a kalkulatywne zaufanie przed nawigza-
niem relacji biznesowych, ,Handel Wewnetrzny” 2018, nr 3(374), s. 127-137.
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W przypadku projektéw interimowych oba wymiary (tj. kognitywny i afektywny)
wydaja sie wywiera¢ wplyw na skutecznos¢ projektu w odniesieniu do jego przebie-
gu i koncowych efektéw. Patrzac na zaufanie przez pryzmat czasu trwania relacj,
autorzy proponujg zalozenie, ze zaufanie rozwija si¢ wraz z trwaniem relacji, tak
wiec dla osiggniecia wysokiego poziomu zaufania potrzebny jest czas oraz histo-
ria interakcji miedzy stronami?3, a te nie s3 w projektach interimowych dlugie.

Jednoczesnie nalezy podkresli¢, ze budowanie zaufania w projekcie interimo-
wym zachodzi miedzy trzema podmiotami: interim menedzerem (IM), klientem
oraz zespolem, czyli pracownikami (rysunek 2). Kazda z tych relacji ma inny cha-
rakter, ksztaltuje si¢ w innej perspektywie czasu i zalezno$ci miedzy podmiota-
mi, co tworzy charakterystyczng dla tego typu projektéw perspektywe badawcza.
Jednoczesnie to interim menedzer wydaje si¢ w tym uktadzie najbardziej istot-
nym podmiotem budujgcym i sterujacym zaufaniem, poniewaz to on odpowiada
za efekt projektu interimowego.

SN
(KIient)«—»(ZespéD

Rysunek 2. Relacje w budowaniu zaufania w projekcie interimowym

Zrédto: opracowanie wtasne.

W odniesieniu do oceny wielko$ci znaczenia zaufania dla efektywnosci dzia-
tan organizacyjnych préobe stwierdzenia zalezno$ci miedzy nimi (tj. zaufaniem
a efektem) podjeli Lobos i Mazur, ktérzy w wyniku przegladu literatury wskaza-
li 17 pozyciji literaturowych dotyczacych skutkéw zaufania miedzyorganizacyj-
nego?4. Efektywno$¢ stanowila tu zmienng zalezng. Autorzy ci przeanalizowali
31 pomiaréw efektywnosci oraz jej korelacji z zaufaniem mig¢dzyorganizacyj-
nym. Lacznie dla wszystkich 17 pozycji suma wielkosci wszystkich prob wyniosta
4412 przypadkow, w ktérych odpowiednio 25 razy, 6 razy oraz 9 razy wysta-
pil miernik efektywnosci procesowej, miernik efektywnosci finansowej oraz
miernik efektywnosci spotecznej. Jedynie w 5 na 31 pomiaréw (ze wszystkich

23 R.J. Lewicki, E.C. Tomlinson, N. Gillespie, Models of interpersonal trust development: The-
oretical approaches, empirical evidence, and future directions, ,Journal of Management”
2006, no. 32(6).

24 K. tobos, K. Mazur, Wskazniki zaufania w badaniach nad zaufaniem miedzyorganizacyjnym,
»Finanse, Rynki Finansowe, Ubezpieczenia” 2016, nr 1(79), s. 809-817, https://wneiz.pl/na
uka_wneiz/frfu/79-2016/FRFU-79-809.pdf (dostep: 7.09.2019).


https://wneiz.pl/nauka_wneiz/frfu/79–2016/FRFU-79–809.pdf
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17 wyodrebnionych pozycji) zwiazek efektywnosci z zaufaniem okreslono na pod-
stawie danych finansowych. Zmierzono w ten sposéb nastepujace parametry
finansowe: wzrost sprzedazy, efektywnos¢ finansowg partnera, wzrost zysku, efek-
tywnos¢ finansowa eksportu, wzrost sprzedazy (oddzielny przypadek od pierw-
szego). Tak wiec w ponad 80% przypadkéw zwigzek ten wykazano za pomoca
kwestionariusza ze skalg Likerta. Wéréd nich 24 pomiary reprezentowalty mier-
nik efektywnosci procesowej. Efektywnos¢ ekonomiczna wykazuje wiec zwigzek
z zaufaniem, a zaufanie z perspektywy ekonomicznej jest dobrem o rzeczywistej
warto$ci. W teorii kosztow transakcyjnych zaufanie jest substytutem mechani-
zmo6w kontroli oraz koordynacji i moze prowadzi¢ do obnizenia kosztéw trans-
akcyjnych?>.

Autorzy niniejszego badania przyjmuja jako zmienng nie efektywnos¢, lecz
skutecznos¢ projektu, gdzie miarg skutecznosci jest procentowe wykonanie celu
projektu.

Metodyka badan

Jak wecze$niej wspomniano, podejscie metodyczne nawigzuje do teorii ugruntowa-
nej. Program badawczy oparty na kategoriach zaufania, wladzy oraz wiedzy wy-
maga wielokrotnego przeprowadzenia badan na populacji projektow interimowych
w realnych organizacjach biznesowych, by stwierdzi¢, w jakim stopniu zastoso-
wanie rozwigzan interim management powigzane jest ze skutecznoscig projektu,
czyli spelnieniem potrzeb organizacji, zdefiniowanych dla kazdego z projektow.

Kierunek doboru instrumentu badawczego uwzglednial nastepujace kryteria:

« reprezentowanie fachowosci, kompetencje, bycie ekspertem,

 spojnosc i przewidywalno$¢ stéw i dziatan, inaczej okreslane jako wiary-

godnos¢,
« budowanie relacji w rownowadze miedzy dazeniem do wyniku a troska
o ludzi,

 uwzglednienie czynnika czasu w budowaniu zaufania, ktory jest szczegdl-
nie istotny wobec przebywania interim menedzera z klientem i organizacjg
klienta w trakcie kilkumiesiecznego projektu interimowego.

Istotne bylo takze rozstrzygniecie, czy zaufanie nalezy zbada¢ innym instru-
mentem dla decydentow-klientéw oraz oddzielnym instrumentem dla organizacji
klienta (zespdl), oraz czy w ogdle wlacza¢é dwa powyzsze podmioty, czy tez jeden.
Zleceniodawca bedzie bowiem podejmowat decyzje kluczowe dla projektu oraz

25 M. Zielinski, Zaufanie w relacjach business-to-business. Perspektywa dynamiczna, Wydaw-
nictwo Uniwersytetu Ekonomicznego w Poznaniu, Poznar 2019, s. 47.
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interim menedzera: zawarcie kontraktu, zatwierdzanie etapéw projektu i budze-
tow, wreszcie delegowanie wlasnych pracownikéw oraz innych zasobéw do pro-
jektu. Wazniejszym elementem powodzenia projektu interimowego wydaje sie za-
tem zaufanie klienta. Jednakze efekty, ktore interim menedzer w projekcie moze
osiggaé przez umiejetnos¢ zaangazowania zatogi klienta w tymczasowy projekt,
wskazujg na konieczno$¢ zbadania obu podmiotow.

Przeglad istniejacych w literaturze podejs¢ do pomiaru zaufania pozwolit
na analiz¢ instrumentéw stosowanych dotychczas w badaniach poprzez porow-
nanie obecnosci w nich wskazanych wyzej czterech kryteriéw. McEvily and Tortio-
riello, na podstawie bibliometrycznej analizy 171 pozycji opublikowanych w ciggu
48 lat, wyodrebnili pie¢ instrumentéw badawczych, ktérych stosowanie ma najsil-
niejsze podstawy statystyczne (wspolczynnik Alfa Cronbacha), a ich konstrukcja
odpowiada zatozeniom wielowymiarowosci zaufania26: McAllistera, Cummingsa
i Bromileya, Mayera i Davisa, Curralla i Judge’a oraz Gillespiego. Wobec wysokiego
poziomu ufnosci statystycznej oraz silnej wspotbieznosci z przyjetymi wczesniej
czterema kryteriami dla instrumentu badawczego zaufania wzgledem interim ma-
nagementu instrument opublikowany przez McAllistera2’ (1995) (patrz tabela 1)
wydaje si¢ w niniejszym badaniu optymalny do celéw badawczych.

Biorac pod uwage to, ze instrument badawczy zostat zaprojektowany do relacji
réwnorzednych migdzy menedzerami, jego zastosowanie do relacji r6znigcych sie
pod wzgledem wtadzy jest nieznane, stad moze wynikac jego ograniczenie w bada-
niu zaufania miedzy interim menedzerem a zespolem, ale tez badanie moze wska-
za¢ na przydatno$¢ tego instrumentu w podobnych sytuacjach. Brzmienie niekto-
rych pytan w tym instrumencie rodzi réwniez watpliwosci dotyczace zdolnosci
respondentdéw do wlasciwego ustosunkowania sie do nich (np. ,Wiekszos¢ ludzi ufa
mu”). Instrument ten byl juz jednak wykorzystywany przez innych badaczy w ba-
daniu relacji miedzy liderem a zespolem?8, stad decyzja o jego wykorzystaniu.

26 B. McEvily, M. Tortoriello, Measuring Trust in Organizational Research: Review and recom-
mendations, ,Journal of Trust Research” 2011, vol. 1(1), s. 23-63, https://www.tandfonline
.com/doi/pdf/10.1080/21515581.2011.552424?needAccess=true (dostep: 23.11.2019).

27 D.J.McAllister, Affect-and-cognition-based trust as foundations for interpersonal cooperation
in organizations, ,Academy of Management Journal” 1995, vol. 38(1), s. 24-59.

28 T.-Y.Kim, J. Wang, J. Chen, Mutual trust between leader and subordinate and employee out-
comes, ,,Journal of Business Ethics” 2018, vol. 149, issue 4, s. 945-958, https://www.resea
rchgate.net/publication/294674500_Mutual_Trust_Between_Leader_and_Subordinate
_and_Employee_Outcomes (dostep: 22.12.2019).
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Tabela 1. Kwestionariusz badania ankietowego dla zaufania

Instrument badawczy dla zaufania

Szanowny Respondencie,

» wypetniajac niniejszy kwestionariusz, uczestniczysz w badaniu o charakterze naukowym
nad zjawiskiem, jakim jest interim management;

- badanie prowadzone jest przez zesp6t badaczy z Uniwersytetu Ekonomicznego w Poznaniu
oraz Stowarzyszenia Interim Managers (SIM) w Warszawie;

« Twoje odpowiedzi, jako osoby, ktdra uczestniczyta w projekcie interimowym, wnosza
niezwykle wazny wktad w odkrycie czynnikdéw wptywajacych na efekt projektu.

Instrukcja wypetniania kwestionariusza

« Zaznacz, prosze, Twojg odpowiedz na kazde pytanie, zakre$lajac liczbe od 1 do 7 po prawej
stronie, zgodnie z Twoja opinia co do tresci pytania:
1 - zdecydowanie nie, 2 - nie, 3 - raczej nie, 4 - nie mam zdania, 5 - raczej tak, 6 - tak,
7 - zdecydowanie tak

« Wypetniaj odpowiedzi spontanicznie, na podstawie Twojej najlepszej wiedzy.

Anonimowos¢

» Twoje dane osobowe, Twoje odpowiedzi ani tez dane i odpowiedzi zadnego innego
respondenta nie beda ujawnione.

« Twoje odpowiedzi zostang poddane obrdbce statystycznej w grupie danych potaczonych
z odpowiedziami innych respondentéw. W wyniku takiej obrobki prowadzacy badanie
opublikuja jedynie zbiorcze obserwacje co do czynnikdw, ktdre w ujeciu statystycznym
moga wptywad na skutecznos¢ projektu.

Lp. Stwierdzenia Odpowiedzi

1 | Ta osoba podchodzi do swojej pracy z profesjonalizmem 1(2|3|4|5|6]|7
i zaangazowaniem.

2 | JesteSmy osobami, ktére w znacznym stopniu zaangazowaty sie 1({2(3|4|5|6|7
emocjonalnie w budowanie relacji w pracy pomiedzy nami.

3 | Bioragc pod uwage osiagniecia tej osoby, nie widze powodu, 1{2(3|4|5|6|7
by watpi¢ w jej kompetencje i przygotowanie do pracy.

4 | Gdybym podezielit sie swoimi problemami z tg osobg, wiem, 1(2(3|4|5|6|7

ze zareagowataby konstruktywnie i troskliwie.

5 | Moge polegac na tej osobie, wiem, ze nie skomplikuje mojejpracy |1|2(3|4|5|6|7
przez wtasng niedbatg prace.

6 | Oboje odczulibysmy strate, gdyby jeden z nas zostat przeniesiony |1|2|3|4(5|6|7
i nie mogliby$my juz razem pracowac.

7 | Wiekszo$¢ ludzi, nawet tych, kt6rzy nie sg bliskimi przyjaciétmitej |[1|2[3|4(5|6|7
osoby, ufaja jej i darza ja szacunkiem w pracy.

8 | Moge swobodnie rozmawial z ta osoba o trudnosciach, ktéremam |1|2(3|4|5|6|7
w pracy i wiem, ze bede wystuchany/a.

9 | Inni moi wspdtpracownicy, ktrzy musza wspotpracowaé 1(2|3(4|5|6|7
ztg osobg, uwazaja ja za godna zaufania.

10 | Mamy relacje oparta na otwartosci. Mozemy swobodnie dzielicsie |1[2|3|4|5|6|7
zardwno naszymi pomystami, jak i uczuciami i nadziejami.

11 | Znajac historie zawodowa tej osoby, nie martwie sie o wynikiinie |1|2|3[4(5|6|7
musze doktadnie monitorowac jej pracy.

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie D.J. McAllister, Affect-and-cognition-
based trust as foundations for interpersonal cooperation in organizations,
»Academy of Management Journal” 1995, vol. 38(1), s. 24-59.
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Badaniem prezentowanym w tym opracowaniu objeto cztery zakonczone pro-
jekty interimowe. Nalezy podkresli¢, ze pelny program badawczy czynnikéw sku-
tecznosci projektu interimowego ma obejmowac okolo 25 projektéw, co oznacza
dos¢ dlugi czas realizacji badania, poniewaz bada¢ mozna tylko zakonczone projek-
ty. Dopiero wéwczas mozna bowiem ocenic¢ ich efekty i znaczenie poszczegolnych
czynnikéw na gruncie statystycznym. Jednoczesnie wszyscy respondenci (w przy-
padku zaufania: klient, interim i zesp61) sa3 w tym momencie wzglednie obiek-
tywni. Wszystkie dotychczasowe badania zostaly przeprowadzone w 2019 roku.

Populacja badawczg sg cztery projekty interimowe, ktérych skrétowy opis znaj-
duje si¢ w tabeli 2. Opis musi by¢ oszczedny i nie zawiera zadnych informacji
(branza, wielkos¢ firmy, czy tez zatrudnienie) — kierujac si¢ zalozeniem unikania
wplywu zaklécen na odpowiedzi, autorzy wprowadzili zasad¢ anonimowosci or-
ganizacji oraz respondentow.

Tabela 2. Charakterystyka projektow

. Respon-
. Obsz.ar Okres Wynik Wynik denci (IM
Projekt | funkcjo- . .| wzgledem S Instrument badawczy
trwania | -rodzaj —interim
nalny celu .
menedzer)
#1 IT 6 Wdrozenie | Osiggniety Klient Kwestionariusz | Wywiad
miesiecy | systemu IT 100% IM - Wywiad
Zespét | Kwestionariusz -
#2 Logisty- 12 Wdrozenie | Osiagniety Klient Kwestionariusz | Wywiad
ka miesiecy | systemu 100% IM - Wywiad
zarzy- Zesp6t - -
dzania
logistyka
#3 Produk- 5 Transfer | Osiagniety Klient Kwestionariusz | Wywiad
cja miesiecy | technologii 100% IM - Wywiad
Zesp4t | Kwestionariusz -
#4 Finanse 6 Wdrozenie | Osiggniety Klient Kwestionariusz | Wywiad
miesiecy | systemu 100% IM - Wywiad
raportowa- Zesp4t | Kwestionariusz -
nia finan-
sowego

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie wynikéw badar.

Proces badawczy rozpoczynalo zapytanie skierowane do interim menedzera
o zgode na udziat w badaniu, a dalej — poprzez niego - zapytanie o zgode klienta
korzystajacego z ustug interim menedzera, ktéry z kolei decydowal o wlaczeniu
w badanie zespotu. W projekcie #2 brakuje opinii zespotu, poniewaz pracownicy
nie byli poinformowani o statusie interim menedzera, nie wiedzieli zatem o jego
tymczasowej roli i klient nie chcial jeszcze przez jakis czas ujawnia¢ tego faktu.
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Po wykonaniu badan z wykorzystaniem powyzszego kwestionariusza i opracowa-
niu uzyskanych wynikéw przeprowadzone zostaly wywiady z klientami oraz in-
terim menedzerami, ktére mialy uzupelnic¢ obraz znaczenia zaufania w realizacji
projektu interimowego. Takie podejscie badawcze jest zgodne z zawartymi w lite-
raturze przedmiotu zaleceniami dotyczacymi badania zaufania (bardziej rézno-
rodne podejscie, rezygnacja z fragmentarycznosci, wykorzystanie studium przy-
padku, mniej statyczne podejscie dostosowane do dynamicznego, zmieniajacego
sie w czasie konstruktu)?°.

Wyniki badan

Instrument badawczy zostal zbudowany na siedmiostopniowej skali Likerta. Jede-
nascie pytan podzielono na grupe reprezentujgcg czynnik zaufania kognitywnego
oraz grupe reprezentujacg czynnik zaufania afektywnego30. Pytania majg charak-
ter skierowany na wystepowanie zachowan lub odczuwanych emocji. Rysunki 3-5
wizualizujg uzyskane wyniki badan dla trzech projektow, w ktorych badanie byto
pelne (w projekcie #2 nie ma opinii zespotu).

Rozktad odpowiedzi Zaufanie Klient i Zespot Projekt #1

Zaufanie Klient #1
Zaufanie afektywne

Zaufanie kognitywne

Zaufanie Zespot #1

Zaufanie afektywne

Zaufanie kognitywne
0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100 %

[] Zdecydowanie nie B Raczej nie [] Raczejtak M Zdecydowanie tak
L] Nie [0 Nie mam zdania [l Tak

Rysunek 3. Poziom zaufania wobec interim menedzera - projekt #1

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie wynikéw badan.

29 D. Lewicka, K. Krot, D. Ksigzek, Metodyczne aspekty...

30 Pogrupowanie odpowiedzi wzgledem zaufania kognitywnego oraz afektywnego wymaga
klucza do odkodowania kwestionariusza, ktory jest dostepny w: D.J. McAllister, Affect-and-
-cognition-based trust...
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Rozkfad odpowiedzi Zaufanie Klient i Zespot Projekt #3
Zaufanie Klient #1
Zaufanie afektywne

Zaufanie kognitywne

Zaufanie Zespot #1

Zaufanie afektywne

Zaufanie kognitywne

0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100 %

[] Zdecydowanie nie [ Raczej nie [] Raczejtak M Zdecydowanie tak
[J Nie [ Nie mam zdania M Tak

Rysunek 4. Poziom zaufania wobec interim menedzera - projekt #3

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie wynikéw badar.

Rozktad odpowiedzi Zaufanie Klient i Zespét Projekt #4
Zaufanie Klient #1
Zaufanie afektywne

Zaufanie kognitywne

Zaufanie Zespot #1
Zaufanie afektywne

Zaufanie kognitywne

0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100 %
[] Zdecydowanie nie B Raczej nie [ Raczejtak M Zdecydowanie tak
[J Nie [ Nie mam zdania [ Tak
Rysunek 5. Poziom zaufania wobec interim menedzera - projekt #4

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie wynikéw badar.

Rozklad uzyskanych odpowiedzi zaufania dla zespotow #1, #3 i #4 oraz dla klien-

tow #1, #3, i #4 pozwala zauwazy¢ nastepujace wzorce zaleznosci:

+ we wszystkich wymienionych projektach rozklad odpowiedzi ukiada sie w przy-
padku klienta na korzys¢ odpowiedzi ,zdecydowanie tak” oraz ,,tak” w poréw-
naniu do rozkladu odpowiedzi w przypadku zespotu, gdzie dominujg odpowie-
dzi ,tak” oraz ,raczej tak” (z wyjatkiem projektu #4);
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« powyzsza obserwacja powtarza si¢ zaréwno na poziomie calej kategorii zaufa-

nia, jak i na poziomie czynnikéw: zaufanie kognitywne i zaufanie afektywne;

» w rezultacie zaufanie w przypadku klienta jest istotnie wigksze niz w przy-

padku zespotu (od tego wzorca zalezno$ci rdznig si¢ odpowiedzi w zespole #4).
Opierajac si¢ na danych z wywiadow strukturyzowanych, z zastrzezeniem wstgpnego
charakteru wynikéw w niniejszym artykule, wydaje sie, ze Zrédlo tych réznic w pro-
jektach #1 oraz #3 moze znajdowac si¢ w paru wymiarach relacji interim menedzera
iklienta. Jeden z nich to wymiar czasu - klient wczesniej niz zespél rozpoczyna kontakt
z interim menedzerem, odbywa sie on bowiem juz na etapie rekrutacji. Drugi z tych
wymiaréw wigze sie z wyraznie wyzszym poziomem zaufania kognitywnego — klient
na etapie rekrutacji ma dostep do zyciorysu oraz referencji od poprzednich klientéw.

Wymiary te maja zastosowanie takze do projektu #4, jednakze tu zaufanie kog-
nitywne oraz afektywne dla klienta i zespotu s3 nie tylko zblizone w ramach od-
powiedzi dla projektu #4, ale réwniez daje si¢ zauwazy¢ wyzszy poziom zaufania
klienta w poréwnaniu z projektami #3 i #1. Opierajac sie na danych z wywiadow
strukturyzowanych, wydaje sie, ze zrédlo tych réznic ma korzenie gléwnie w od-
rebnym charakterze projektu, ktéry dotyczyt obszaru finansowego. Zespot byt
wiec bardziej jednorodny niz w przypadku projektow na przykiad produkcyjnych,
a kontakt z klientem czestszy.

Rozklad uzyskanych wynikéw zaufania kognitywnego w relacji do wynikow
zaufania afektywnego i w ramach kategorii skutecznosci projektu interimowego,
jaka jest zaufanie, pozwala zauwazy¢ nastepujace wzorce zaleznosci (rysunek 6):

« wprzypadku klienta we wszystkich projektach zaufanie kognitywne jest naj-

wyzsze (projekt #4 oraz projekt #1) lub tez pozostaje w waskim zakresie war-

tosci z zaufaniem afektywnym (projekt #3 i projekt #2);

« podobnie w przypadku zespotu: we wszystkich projektach (oprocz projektu

#2) zaufanie kognitywne jest najwyzsze (projekt #1 oraz projekt #4) lub tez

pozostaje w waskim zakresie wartosci z zaufaniem afektywnym (projekt # 3).

== Zaufanie afektywne

== Zaufanie

Seg

Zaufanie kognitywne

O KLIENT

> Zespot

#4 #3 #2 #1

Rysunek 6. Statystyki deskryptywne zaufania kognitywnego oraz afektywnego

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie wynikéw badar.
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Laczac obserwacje statystyk deskryptywnych (badanie instrumentem dla
klienta oraz zespotu — rysunki 7 i 8) z wynikami wywiadéw strukturyzowanych
(z klientem oraz z interim menedzerem), zauwazy¢ mozna nastepujace zaleznosci:
« jezeli transfer wiedzy do zespotu pozostaje w zwigzku z poziomem zaufania,
to poziom zaufania kognitywnego zdaje si¢ wptywac na poziom wiedzy sil-
niej niz poziom zaufania afektywnego (rysunki 7 i 8);

« poziom zaufania afektywnego wydaje si¢ umozliwia¢ takg psychodynami-
ke procesow spolecznych, jakie zachodza pomiedzy interim menedzerem
a zespolem, ktora moze sprzyjac transferowi wiedzy (rysunek 8 oraz wy-
wiady strukturyzowane); w przypadku projektéow #1 oraz #3 taka zalez-
no$¢ — jesli wystepuje — wydaje si¢ mie¢ mniejsze odchylenia niz w pro-
jekcie #4; zbyt mata ilo$¢ danych nie pozwala rozstrzygna¢ tej obserwacji
na gruncie wnioskowania statystycznego (Sredniej oraz odchylenia stan-
dardowego);

 psychodynamika proceséw spotecznych zwigzanych z wynikami transfe-

ru wiedzy do organizacji by¢ moze dziala w pozytywnej petli kauzacyjnej
z zaufaniem, zwlaszcza wplywa uwiarygadniajaco na postrzeganie interim
menedzera jako eksperta przez klienta (rysunek 7 oraz wywiady struktury-
zowane); by¢ moze dzieki temu, wraz z kolejnymi krokami budowania no-
wej wiedzy podczas trwania projektu, systematycznie rosnie zaufanie w re-
lacji klient - interim menedzer (wnioski z wywiadéw strukturyzowanych
z klientami).
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Rysunek 7. Deskryptywne statystyki zaufania kognitywnego
i afektywnego klienta oraz poziomu wiedzy zespotu

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie wynikéw badan.

Zestawiajac wyniki dla wszystkich trzech kategorii czynnikéw skutecznosci
projektu interimowego (rysunek 9), zauwazy¢ mozna powtarzalny wzorzec roz-
ktadu wynikéw badania. Wartoéci dla kryterium zaufania sa najwyzsze — projekt
#2 reprezentuje najnizsze, lecz nawet tu wyniki dla zaufania sg istotnie wysokie.
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Wydaje sig, ze bez wysokiego poziomu zaufania skutecznos¢ wtadzy bylaby osta-
biona, co mogtoby zmniejszy¢ wyniki dla transferu wiedzy do organizacji. Ten wnio-
sek wydaje sie szczegolnie istotny w przypadku wynikéw uzyskanych dla zespotéw
pracujacych bezposrednio z interim menedzerami w projekcie (tylko dla projektow
#1, #3, #4). Wyniki badania wladzy i wiedzy sa identyczne dla projektow #3 oraz
#4, natomiast wyniki dla projektu #1 zawieraja si¢ w waskim interwale wartosci.
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Rysunek 8. Deskryptywne statystyki zaufania kognitywnego
i afektywnego zespotu oraz poziomu wiedzy zespotu

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie wynikéw badan.
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Rysunek 9. Statystyki deskryptywne dotyczace czynnikdw
skutecznosci projektu interimowego

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie wynikéw badan.

Zakonczenie

Przedstawione badanie nawigzuje do wskazywanych kierunkéw badan w zakre-
sie zaufania, zwlaszcza jako elementu posredniczacego miedzy dwoma pozor-
nie sprzecznymi oczekiwaniami wobec organizacji: ciagla otwartoscig na zmia-
ny a przewidywalno$cig, pewnoscig i staloscia, a takze zaufania w zespolach
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projektowych, szczegdlnie w relacjach przelozony — podwtadny3!. Luka badaw-
cza w obszarze zaufania w odniesieniu do interim management zostala jedynie
zaakcentowana. Dla zamknigcia tej luki autorzy zastosowali takie instrumenty
badawcze, jak:

« kwestionariusze, ktére wypelniane sg przez klienta oraz czlonkéw zespotu
w organizacji, wspotpracujacych w projekcie bezposrednio z interim me-
nedzerem,

» wywiady strukturyzowane z klientem oraz z interim menedzerem, oddzielnie
na podstawie wynikoéw statystyk deskryptywnych i wizualizacji uzyskanych
na bazie danych zebranych w kwestionariuszach.

Wstepne wyniki uzyskane na populacji czterech projektéw interimowych po-
zwalajg na sformulowanie wnioskéw co prawda ostroznych, lecz wskazujacych
na mozliwo$¢ wystepowania zaobserwowanego przez statystyki deskryptywne
powtarzalnego rozkladu zaleznosci miedzy kategoriami czynnikow skutecznosci
projektu interimowego, czyli zaufaniem, wladzg oraz wiedzg. Dzigki temu autorzy
uzyskali potwierdzenie indukcyjne przyjetych empirycznie zatozen dotyczacych
zaufania, wladzy i wiedzy jako tych, ktére moga mie¢ wplyw na skutecznos¢ pro-
jektow interimowych. Istnieje w zwigzku z tym potrzeba zweryfikowania w przy-
sztosci wstepnych obserwacji przez wyniki wnioskowania statystycznego w kolej-
nych badaniach na kumulatywnej populacji okoto 25 projektéw, co zapewnitoby
prawidlowy poziom ufnosci statystycznej. Dotychczas populacja badawcza obje-
ta tylko cztery projekty interimowe. Bez kontynuowania badan nie mozna jesz-
cze podejmowac szerszych dziatan szkoleniowych lub rozwojowych wéréd inter-
im menedzerdéw czy tez dziatan popularyzujacych w Polsce interim management
wérod klientow.

Powyzsze wnioski, aczkolwiek wstepne i ostrozne, wskazuja na potrzebe konty-
nuowania badan zaréwno przez autoréw, jak i przez kolejne zespoly badaczy, ktérzy
mogliby uzy¢ instrumentéw oraz metodyki badawczej zastosowanych przez auto-
réw niniejszego artykutu. Pozwoliloby to zebrac kolejne dane, ktérych ilo§¢ umoz-
liwitaby zamknigcie luki badawczej na gruncie wnioskowania statystycznego.

31 D.Lewicka, K. Krot, D. Ksiazek, Metodyczne aspekty...
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Streszczenie

Celem artykutu jest zdefiniowanie pojecia, jakim jest zaufanie, w kontekscie jego roli w realizacji
iosigganiu efektow projektu interimowego. Zaufanie jest jedna z trzech kategorii czynnikow skutecz-
noéci (obok wiedzy i wladzy), przyjetych przez autoroéw w ramach koncepcji badan nad skutecznos-
cig interim managementu. W badaniu zaufania przyjeto jego dwa aspekty: kognitywny i afektywny,
a metodyka badawcza oparta zostala na teorii ugruntowanej (cztery projekty interimowe). Pytania
badawcze skierowane zostaty do klienta/decydenta (kwestionariusz oraz wywiad), interim menedze-
ra (wywiad) oraz zespotu wspoldzialajacego z interim menedzerem (kwestionariusz). Wyniki wska-
zujg na kluczowe znaczenie zaufania jako warunkujacego dwie pozostate kategorie czynnikéw.

Slowa kluczowe: interim management, zaufanie kognitywne i afektywne, skutecznos¢

Trust as an effectiveness factor in interim management projects

Abstract

This article aims to define the concept of trust and the role it plays in implementing interim man-
agement (IM) projects and achieving results. Trust is one of three categories of effectiveness fac-
tors (next to knowledge and power) adopted for the purposes of our research on the effectiveness
of IM. In this study two aspects of trust are explored: cognitive and affective. The research meth-
odology is founded on a well-established grounded theory supported by systematically collected
empirical data (four IM projects). Our respondents included clients/decision makers (a question-
naire and an interview), interim managers (an interview) and teams that cooperated with them
(a questionnaire). The study shows that trust is significant in determining the other two categories
of effectiveness factors in IM projects.

Keywords: interim management, cognitive and affective trust, effectiveness
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