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Recenzja pracy doktorskiej mgr Justyny Baby
»Rola narcyzmu lideréw oraz form identyfikacji organizacyjnej kadry w ksztattowaniu
jakosci relacji i dobrostanu w pracy”
napisanej pod kierunkiem dr hab. Aleksandry Cislak-Wéjeik
w Instytucie Psychologii Uniwersytetu SWPS

W swojej rozprawie doktorskiej mgr Justyna Baba podjeta analize¢ znaczenia trzech
form narcyzmu u lideréw organizacji dla roznych aspektow jakoscei relacji spotecznych w
organizacji oraz dobrostanu pracownikéw. Wzieta pod uwage takze dwa typy identyfikacji z
organizacja, ujmowane zarowno u liderow, jak i u pracownikéw. Doktorantka uwzglednita
przy tylh fakt, ze organizacje maja strukture wielopoziomowa, a zespoly pracownicze
kierowane sa przez menadzeréw, ktorzy przejawiajg rézne charakterystyki osobowosciowe.
Takie ujecie pozwolito na testowanie znaczenia specyficznych form narcyzmu: sprawczego,
wspdlnotowego i wrazliwego u liderow dla funkcjonowania pracownikéw, ktérymi kierujg.
Niewstpliwie zagadnienie jakosci przywodztwa w organizacji i jego konsekwencji jest
interesujgce teoretycznie, a jego glebsze zrozumienie jest istotne dla praktyki kierowania.
Doktorantka podj¢ta wiec wazny problem, a Jej badania wnosza nowy wklad w jego lepsze
wyjasnienie.

Rozprawa doktorska mgr Justyny Baby ma forme nieopublikowanej monografii
naukowej, kiora sklada sic z pigciu rozdzialéw poprzedzonych wstepem. Tytul rozprawy
dobrze oddaje jej zawartos¢. Doktorantka zaprezentowala przeglad literatury dotyczace)
kazdego z analizowanych konstruktow oraz uzasadniajacy zaleznosci migdzy nimi
postulowane w hipotezach. Opisata nastepnie dwa badania empiryczne przeprowadzone w
organizacjach, w kazdym z nich uwzglednita dane pochodzace od lideréw oraz ich
podwladnych. Uzyskata dzieki temu wglad w wielopoziomowe zaleznosci miedzy
wlasciwosciami 0s6b zatrudnionych na r6znych poziomach hierarchii. Badania zostaty

przeprowadzone na duzych prébach oséb zatrudnionych w roéznych organizacjach (Badanie 1:



941 respondentdéw, w tym 29 lideréw) lub oddziatach tej samej organizacji (Badanie 2: 246
respondentow, w tym 24 lideréw). Wyniki badan poddane zostaty wnikliwej dyskusji, z
odniesieniem do aktualnego stanu wiedzy. Projekt badawczy ma charakter autoreplikacii,
Badanie 2 weryfikuje te same zaleznosci, co Badanie 1, ale na innej prébie 1 w odniesieniu do
innego poziomu zarzadzania. Praca napisana jest w sposéb klarowny, tadnym jezykiem, z
zachowaniem standardow APA.

Badania zrealizowane przez Doktorantke stanowig oryginalne rozwigzanie problemu
naukowego 1 wnosza wktad do aktualnego stanu wiedzy dotyczacej narcyzmu lideréw.
Aplikacja wiedzy z zakresu psychologii spolecznej i osobowosci do wyjasniania problemu z
zakresu psychologii organizacji pozwolila w wieloaspektowy sposdb wjaé zjawisko narcyzmu
1jego znaczenie dla funkcjonowania pracownikow. Doktorantka wykazala sie dobrg
znajomoscig literatury, zardéwno klasycznej (np. koncepeji psychoanalitycznych narcyzmu),
jak 1 wspdlczesnej, a takze umiejgtnodcia oceny jakosci zrddel: pojedynczych badan,
metaanaliz i przegladéw. Doceniam Jej wnikliwos¢ w analizie narcyzmu, wyodrebnienie
trzech jégo form, postulowanych w aktualnych dociekaniach teoretycznych i empirycznych
oraz testowanie ich znaczenia dla funkcjonowania pracownikéw. Plan badan zostat wlasciwie
dobrany do rozwigzania postawionego problemu. Wielopoziomowe ujecie zaleznosci
istniejgcych w organizacjach stanowi o wartosci 1 unikalnosci zrealizowanego projektu
badawczego. Jednoczesnie analizowane efekty testowane byly nie w pojedynczym badaniu,
ale w dwu badaniach, ktére stanowia spdjny i dobrze zrealizowany projekt. Uwzglednienie w
analiziq jakosci relacji w zespole oraz dobrostanu pracownikéw wpisuje si¢ w dynamicznie
rozwijajacy sie nurt badan w psychologii organizacji, w ktérym przedmiotem zainteresowania
jest nie tylko produktywno$¢, ale takze jako$¢ zycia pracownikdw. Dzigki temu rozprawa
doktorska poszerza aktualny stan wiedzy w tym zakresie 1 dostarcza nowych wyjasnien.

Doktorantka poradzila sobie z nietatwym zadaniem budowania modeli
wielopoziomowych, ich analizy i opisu. Dokonata poprawnej dyskusji uzyskanych wynikow,
odwolujac si¢ do szerokiej literatury przedmiotu, wskazata takze na ograniczenia swoich
badan. Na uznanie zastuguje zaprezentowana w pracy kompetentna dyskusja potencjalnych
kierunkéw przyszlych poszukiwan naukowych oraz wnioski dla praktyki zarzgdzania
organizacjami. Wszystkie te atuty projektu badawczego mgr Justyny Baby sprawiaja, ze moja
ocena Jej rozprawy doktorskiej jest pozytywna.

Pomimo tej generalnie pozytywnej oceny, dostrzegam Kilka mankamentéw. Po
pierwsze, nie jest dla mnie jasne rozroznienie oraz zdefiniowanie dwoch form identyfikacji

organizacyjnej. Jedna z nich jest okreslana jako ‘identyfikacja bezpieczna’, ‘identyfikacja



organizacyjna’ lub ‘identyfikacja konwencjonalna’ (np. s. 263), a druga jako ‘identyfikacja
defensywna’, ‘narcyzm kolektywny’ lub ‘narcyzm organizacyjny’. Juz ta nickonsekwencja w
uzywaniu termindéw wskazuje, ze konstrukty te nie zostaly precyzyjnie dookre$lone. Mimo
zaprezentowanych analiz teoretycznych, nie jest dla mnie jasne odr6znienie narcyzmu od tych
form identyfikacji. Wydaje si¢, Ze analiza trzech form narcyzmu lidera w kontekscie
funkcjonowania pracownikow stanowitaby dostateczne novum, a wielopoziomowe ujgcie tych
zaleZno‘éci jest samo w sobie wyzwaniem.

Po drugie, hipotezy zostaly sformulowane w taki sposob, ze nie jest mozliwa ich
jednoznaczna weryfikacja. Kazda z hipotez odnosi si¢ do zaleznosci migdzy wieloma
zmiennymi, podczas gdy czesé z tych zaleznoscl moze zostaé potwierdzona w badaniu, a
cze$é nie. Ten brak klarownosci w formutowaniu hipotez sprawil, ze na etapie opisu wynikow
badan zabrakto jednoznacznych konkluzji odnosnie ich potwierdzenia lub obalenia (np. s. 177
»czesciowo zgodnie z jedna z hipotez”). Dodatkowo, w analizie wynikow nie testowano
wprost kazdej ze zmiennych zaleznych, czyli jakosci relacji w zespole oraz dobrostanu
pracownikow, ale ich szczegdlowe wskazniki. Czyni to konkluzje odnosénie hipotez jeszcze
bardziej skomplikowanymi czy wrecz niemozliwymi. Oprécz tego pary hipotez
alternatywnych H3a i H3b oraz H6a 1 H6b zawierajg sprzeczne ze sobg postulaty — zwigzek
pozytywny, negatywny 1 brak zwigzku miedzy tymi samymi zmiennymi. Jest to ewidentny
blgd, gdyz hipotezy te nic sa falsyfikowalne — zawsze ktéras z wersji hipotezy zostanie
potwierdzona w badaniu. Zabraklo tez hipotez odnosnie efektow wielopoziomowych
interakeji, ktore byly testowane w obu badaniach. Generalnie wiec, mimo dobrego
uzasadnienia postulowanych zaleznosci, sposéb sformulowania hipotez wymaga solidnego
przemyslenia,

Po trzecie, Doktorantka przyjeta bardzo ‘rozdrobniony’ sposéb analizy danych i opisu
wynikéw. We wprowadzeniu teoretycznym dobrze uzasadnita, dlaczego skupi sie na dwu
zmiennych zaleznych, czyli jakosci relacji w zespole oraz dobrostanie pracownikow.
Natomiast na etapie analizy danych uwzglednita pojedyncze, w dodatku liczne, wskazniki
kazdej z tych zmiennych, np. dla jakosci relacji sg to: 1) klimat relacji z przetozonymi, 2)
klimat relacji ze wspolpracownikami, 3) wsparcie w relacjach z przetozonymi, 4) wsparcie w
relacjach ze wspétpracownikami, 5) podwazanie w relacjach z przetozonymi, 6) podwazanie
w relacj ach zespotowych (oraz osobne cztery wskazniki dla dobrostanu, ktérych juz nie
wymieniam). Co wigcej, niektdre z tych wskaznikéw mierzone byly za pomoca pojedynczej
pozycji testowej. Znacznie uproscitoby analizy 1 podniostoby psychometryczng wartosé

konstruktow, gdyby zostaly one potraktowane jako zmienne latentne. Wymagatoby to



najpierw testowania modeli pomiarowych, z kilkoma wskaznikami kazdej ze zmiennych (z
wykorzystaniem CFA). Takie podejscie uproéciloby znacznie opis wynikéw, w ktérym
mozna by skupié si¢ na dwoch gléwnych zmiennych, utatwiloby takze weryfikacje hipotez.
Analizy dla poszczegoInych wskaznik6w mozna by wtedy ewentualnie zamiesci¢ w aneksie,
jako uzupelnienie analiz zasadniczych. Zaprezentowane w rozprawie odrebne analizy dla
kazdego wskaznika sprawiaja, ze tekst staje si¢ bardzo dhugi, zawiera powtdrzenia tego
samego schematu raportowania wynikéw i nie prowadzi do jednoznacznych konkluzji.

Po czwarte, w rozprawie pojawia si¢ kilka niedociagnie¢ lub niezrecznych
sformufowan. W badaniach o charakterze korelacyjnym standardowo przed przystapieniem
do bardziej zaawansowanych analiz zamieszcza sie tabele statystyk opisowych i korelacji
wszystkich zmiennych. W tym wypadku tabela taka musiataby obejmowaé osobno korelacje
dla kazdego z poziomoéw: liderow i pracownikéw. Ponadto, stwierdzenia dotyczace tego,
ktory z predyktorow jest silniej zwiazany ze zmienna zalezna (np. s. 93) nie sg uprawnione,
poniewaz nie testowano istotnosei roznic dla tych efektéw. Lepiej unikaé w opisie wynikow
tego typu pordwnan, jesli nie sg wsparte dodatkowymi analizami. Wydaje sie takze, 7e
niektore konkluzje w dyskusji wynikéw dotyczace form identyfikacji organizacyjnej liderow
sg zbyt daleko idgce, poniewaz w wigkszosci testowanych modeli zmienne te nie byly istotne
statystycznie. Doceni¢ jednak nalezy, ze Doktorantka unika konkluzji przyczynowo
skutkowych, do ktdrych nie upowaznia ja korelacyjny charakter badan.

Uwagi te mogg postuzy¢ przy redagowaniu publikacji opartych na przeprowadzonych
badaniach, do czego bardzo zachgcam. Sa wskazaniem zagadnien do przemysélenia oraz

alternatywnych rozwiazan, ktére warto rozwazyé.

Podsumowujace, pomimo sformulowanych uwag, oceniam pozytywnie recenzowang
rozprawg doktorska. Zrealizowany projekt badawezy dowodzi kompetencji naukowych
Doktorantki, wskazuje na umiejetno$¢ projektowania badan empirycznych, analizy ich
wynik6w, wyciggania wnioskow oraz redagowania tekstéw naukowych. Rozprawa stanowi
oryginalne rozwigzanie problemu naukowego oraz prezentuje ogdlng wiedze teoretyczng
Doktorantki w dyscyplinie psychologia, a takze potwierdza umiejetno$é samodzielnego
prowadzenia pracy naukowej. Stwierdzajac, Ze opiniowana rozprawa zasluguje na
pozytywna oceng, wnioskuje o dopuszczenie mgr Justyny Baby do dalszych etapow

przewodu doktorskiego.
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