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Psychologia biznesu pod redakcjag Bohdana Roznowskiego 1 Pawta Fortuny jest
zbiorem specjalistycznych tekstow przygotowanych przez polskich psychologow
pracy, organizacji oraz zachowan konsumenckich. To rezultat wspoétdziatania
ekspertow z wielu dziedzin, ktorych laczy ciekawo$¢ zachowan ludzkich w
przestrzeni biznesu. Publikacja prezentuje psychologie biznesu szeroko, zgodnie z
aktualnymi programami ksztatcenia w prestizowych osrodkach, ale zakorzenia jg w
polskich realiach, uwzgledniajac pokazny dorobek polskich teoretykdw 1 badaczy.

Tresci publikacji zorganizowane sg w o$miu czesciach:

Historia psychologii biznesu — autorzy przedstawili tu zarys zmian gtownych podejs¢
1 paradygmatow w obrebie tej dyscypliny, opisujac takze dokonania polskich
naukowcow. Kwestie etyczne — psycholog, realizujagc zawod zaufania publicznego,
ponosi w przestrzeni biznesu szczegolng odpowiedzialnos¢. W tej czgsci Czytelnik
znajdzie informacje na temat obowigzujacych psychologa norm 1 kodeksow
etycznych. Kwestie metodologiczne — przedstawiono tu peten zakres metod
badawczych stosowanych w psychologii organizacji, umozliwiajacych diagnozg, a
takze — przydatng w procesie rekrutacji — prognoze zachowan i zjawisk w organizacji.
Kariera zawodowa — Czytelnik znajdzie tu informacje na temat wzordéw Kkarier,
indywidualnego rozwoju pracownika, bezrobocia 1 powrotu na rynek pracy oraz
psychologii przedsiebiorczosci. Psychologia pracy — przedstawiono tu zagadnienia
zwigzane z analizg pracy, doborem 1 oceng personelu oraz btgdami popetnianymi w
pracy. Organizacja — najbardziej obszerna grupa zagadnien dotyczy m.in.
prawidlowej  komunikacji, wielokulturowego Srodowiska pracy, modeli
przywodztwa, sprawiedliwo$ci w organizacji oraz spotecznej odpowiedzialnosci
biznesu. Cztowiek w organizacji — autorzy przyblizyli tu problematyke dobrostanu
pracownika oraz motywacji do pracy. Osobny rozdzial zostal poswiecony
zachowaniom organizacyjnym ,,poza rolg”. Psychologia konsumpcji — ostatnia czgs¢
podrecznika zostata poSwigcona zastosowaniom psychologii w obszarze marketingu
1 analizie zachowan konsumenckich. Psychologia biznesu pod redakcja Bohdana



Roznowskiego 1 Pawla Fortuny jest ciekawa 1 wazng propozycja wydawnicza,
dostarczajaca szerokiej, wielotematycznej i usystematyzowanej wiedzy. (...) Jest to
publikacja niezwykle potrzebna, gdyz brakuje na rynku wydawniczym
szerokozakresowych opracowan, obejmujacych najswiezsze doniesienia z literatury
zaré6wno obcej, jak i rodzimej w dziedzinie psychologii organizacji i pracy. Wiekszo$¢
istniejagcych propozycji wielotematycznych z zakresu pracy 1 organizacji to ksigzki
pisane z perspektywy nauk o zarzadzaniu, a ksigzki psychologiczne dotycza
wybranych obszaro6w psychologii pracy badz organizacji.

Co nalezy podkresli¢, autorami poszczegolnych rozdzialdéw sa badacze polscy,
znawcy tematyki, ktorzy maja znaczace dorobki w podjetych w podreczniku
tematach. Ksigzka dostarcza wiedzy zardwno teoretycznej, jak 1 praktycznych
wskazowek pochodzacych z badan 1 doswiadczen z praktyki w biznesie autorow
publikacji. Publikacja bedzie uzyteczna dla szerokiego grona uzytkownikow,
poczawszy od naukowcow zajmujacych si¢ psychologia i zarzagdzaniem, pedagogika,
prawem czy ekonomig, poprzez studentow, skonczywszy na prezesach 1 kadrze
kierowniczej firm 1 przedsigbiorstw, uczelni 1 szkot, stuzb publicznych 1 innych
organizacji, ktore chcg nie tylko trwa¢ na rynku, lecz takze wzmacniac si¢ 1 rozwijac.
Z recenzji prof. UG dr hab. Anny Zawadzkiej
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