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Recenzja rozprawy doktorskiej pt. Rola narcyzmu liderow oraz form identyfikacji
organizacyjnej kadry w ksztattowaniu jakosci relacji i dobrostanu w pracy
napisanej przez mgr Justyne Babe pod kierunkiem

dr hab. prof. Uniwersytetu SWPS Aleksandry Cistak— W¢jcik

Rosngca liczba badan z zakresu psychologii organizacji pokazuje na znaczenie
osobowos$ci lideréw w kreowaniu atmosfery pracy a takze zwigzanej z nig satysfakcji
pracownikow oraz osigganych przez nich rezultatéw. Dotychczasowe wyniki badan wskazuja,
ze jedng z cech, ktéra moze mie¢ istotny wptyw na petnienie funkcji liderskich, jest narcyzm.
Jednoczes$nie, wspotczesne badania z zakresu psychologii osobowosci 1 roznic indywidualnych
pokazuja, jak ztozony i wielowymiarowy jest to fenomen. Uwzglednienie tego faktu jest
aktualnym i waznym zadaniem dla badaczy, ktorzy chcg lepiej zrozumie¢ narcyzm lideréw
1 jego potencjalne konsekwencje dla zarzadzanych przez nich organizacji 1 zespotow.

Rozprawa doktorska Pani mgr Justyny Baby wpisuje si¢ w potrzebe glebszego
zbadania organizacyjnych korelatéw narcyzmu lideréw. Praca stanowi kompleksowe studium,
w ktorym Autorka podazajac za wspotczesnym podejsciem do narcyzmu sprawdzata, w jaki
sposOb tendencje narcystyczne wystepujace w réznych formach i1 odmianach u 0so6b
pethiacych funkcje liderskie moga wigza¢ si¢ z wymiarami charakteryzujagcymi indywidualne
1 spoleczne aspekty funkcjonowania pracownikow w organizacji. W swoich badaniach wérod
wymiarow narcyzmu lider6w organizacji Autorka uwzglgdnita: narcyzm sprawczy,
wspolnotowy, wrazliwy (podatny na zranienie) oraz narcystyczne przywigzanie do
organizacji, a po stronie zmiennych organizacyjnych, ktérych nasilenie mogly wyjasniac¢
poszczegolne odmiany narcyzmu, mierzyta spostrzegane przez pracownikow relacje w firmie
oraz dobrostan w pracy. Jednoczesnie badala, jak zwigzki migdzy narcyzmem
a analizowanymi fenomenami organizacyjnymi ksztaltujg si¢ w dwoch roznych kontekstach
okreslonych przez stanowisko zajmowane w hierarchii organizacji przez badanych liderow,
kontrolujagc przy tym forme¢ identyfikacji z firma samych pracownikéw. Ze wzgledu na
szeroko$¢ podjetej tematyki, prace mozna ulokowaé na styku psychologii osobowosci,

psychologii spotecznej i psychologii organizacji.



Podjety przez Autorke problem badawczy jest w pelni zasadny 1 interesujacy zardwno
ze wzgledow badawczych, jak i aplikacyjnych. Gtowng przestanka dla przyjetych celow
badania byta zidentyfikowana przez Autorke luka w badaniach nad narcyzmem kolektywnym
lideréw a zarazem kontrowersje teoretyczne i empiryczne odnoszace si¢ do efektywnosci
realizacji zadan liderskich przez osoby ujawniajgce tendencje narcystyczne. Atutem pracy
oraz tym, co decyduje o jej innowacyjnosci jest uwzglednienie w jednym projekcie
badawczym szerokiego zakresu charakterystyk lideréw (odnoszacych si¢ glownie do ich
tendencji narcystycznych), jak 1 zmiennych opisujacych psychologiczne aspekty
funkcjonowania pracownikdéw organizacji. Jednoczesnie wybdr tych zmiennych zostat
podporzadkowany jasno sformutowanym kryteriom i celom badawczym.

Podstawa dla zaprezentowanego problemu badawczego 1 hipotez jest zwarty
1 kompetentnie opracowany przeglad koncepcji oraz wynikow badan na temat narcyzmu
indywidualnego 1 organizacyjnego oraz wymiarOw psychologicznego funkcjonowania
pracownikow w organizacji. Przeglad ten pozwolit nie tylko na trafng charakterystyke zjawisk
narcystycznych, ale pokazal takze jak zroznicowane moga by¢ ich przejawy i konsekwencje
wowczas, gdy dotycza liderow. Z jednej strony bowiem narcyzm lidera moze sprzyjaé
rozwojowi organizacji poprzez sil¢ dazenia do uzyskania jej jak najlepszej pozycji
1 nastawienie na mobilizowanie pracownikéw do realizacji zadan, a z drugiej strony moze
przyczynia¢ si¢ do pogorszenia relacji interpersonalnych poprzez koncentracj¢ na
promowaniu wlasnej osoby 1 gotowos¢ do podejmowania dzialan nieetycznych, ktére moga
szkodzi¢ organizacji. Odnoszac si¢ do odpowiednich badan 1 koncepcji, Autorka przewiduje,
jak rozne odmiany narcyzmu indywidualnego — sprawczy wielkosciowy, sprawczy
wspolnotowy, podatny na zranienie oraz narcyzm organizacyjny, moga przektadac si¢ na
rozmaite efekty w zakresie spotecznego i indywidualnego funkcjonowania pracownikow.

Centralne znaczenie dla pracy ma zjawisko narcyzmu organizacyjnego, ktory badany
jest od niedawna jako odmiana narcyzmu kolektywnego. Dotychczasowe rezultaty pokazaty
na nieoczywiste konsekwencje tego zjawiska zwigzane z mozliwoscig destrukcyjnego
wplywu na relacje spoteczne w organizacji w efekcie tendencji do instrumentalnego
traktowania pracownikoéw. Jednoczesnie jednak mozna by przewidywaé, ze przekonanie
o szczegbdlnej pozycji wlasnej organizacji 1 domaganie si¢ jej uznania, charakteryzujace ten
typ narcyzmu, mogloby nasila¢ identyfikacj¢ z organizacja i intensyfikowaé wigzi migdzy jej
reprezentantami. Chcac pokaza¢ specyfike efektow narcyzmu organizacyjnego, Autorka
uwzglednita w swoich badaniach takze pomiar identyfikacji z organizacja, nazywang réwniez

identyfikacja bezpieczna, ktdra opiera si¢ na zwigzku z organizacja i przekonaniu o waznos$ci



tego zwigzku dla obrazu wlasnej osoby. Rozwazania na temat efektywnos$ci liderskiej
osadzone sa w nowoczesnych koncepcjach zarzadzania wskazujacych na znaczenie
umiejetnosci lidera w zakresie budowania poczucia zwigzku z firmg u pracownikéw,
a nie jedynie umiejetnosci koncentrowania ich na realizacji zadan.

Wybor szczegétowych zmiennych, ktdorych poziom Autorka starata si¢ przewidzied,
a wiec réznych wymiardow percepcji relacji w zespole i wymiarow dobrostanu, zostat
przekonujaco uzasadniony w oparciu o badania nad spolecznym i indywidualnym
funkcjonowaniem pracownikOw w organizacji. Wsérod zmiennych odnoszacych si¢ do
percepcji relacji w organizacji Autorka wyr6znita wymiar, ktéry charakteryzuje
funkcjonowanie spoteczne na poziomie ogélnym, a wigc klimat relacji, ale takze bardziej
specyficzne wymiary zwigzane z percepcja Wwsparcia spolecznego oraz przejawow
podwazania w relacjach. Jednoczes$nie wszystkie te aspekty funkcjonowania spotecznego
zostaly zbadane zar6wno w odniesieniu do relacji poziomych, tj. z innymi pracownikami, jak
1 pionowych, tj. z kadrag menedzerska. Chcac zbadaé efekty narcyzmu lideréw dla dobrostanu
pracownikow, Autorka mierzyta oceng satysfakcji z pracy, jako$ci pracy i poziom wypalenia
zawodowego w aspektach zdystansowania 1 wyczerpania emocjonalnego. Mimo wielo$ci
uwzglednionych zmiennych, cato$¢ zamystu badawczego jest spdjna i1 precyzyjnie odniesiona
do kategorii zjawisk, ktore wyrdzniane s3 w ramach psychologii osobowosci, psychologii
spolecznej i psychologii organizacji.

Autorka ujeta swoje przewidywania w dwoch symetrycznych grupach hipotez
odnoszacych si¢ do znaczenia mierzonych wymiar6w narcyzmu indywidualnego, narcyzmu
organizacyjnego i bezpiecznej formy identyfikacji dla percepcji relacji w firmie badz dla
dobrostanu pracownikow. Wszystkie hipotezy zostaty dobrze uzasadnione poprzez wskazanie
ich odpowiedniej teoretycznej i empirycznej podbudowy. W przypadku liderow Autorka
przewiduje negatywne zwigzki spostrzeganej jakosci relacji 1 dobrostanu z narcyzmem
sprawczym wielkoSciowym, podatnym na zranienie oraz organizacyjnym a pozytywne
z narcyzmem wspolnotowym. W przypadku pracownikow, w odniesieniu do relacji migdzy
z jednej strony spostrzegang jakoscig relacji 1 dobrostanem, a z drugiej strony narcyzmem
organizacyjnym i identyfikacjg organizacyjng, stawia hipotezy alternatywne — w jednej opcji
zaktadajac, ze obie formy przywigzania bedg laczy¢ si¢ z percepcja relacji w organizacji
w sposob pozytywny, a w drugiej, ze pozytywnie bedzie taczy¢ si¢ z nimi tylko identyfikacja.
Mozna si¢ zastanawiaé, czy ze wzgledu na wspomniane kontrowersje dotyczace efektywnosci
lideréw wykazujacych tendencje narcystyczne, nie bylo podstaw do sformutowania takze

alternatywnych hipotez odnoszacych si¢ w szczegdlnosci do narcyzmu wspolnotowego



lideréw. Dla zachowania konsekwencji opisu metody i zwigzanych z nig przewidywan warto
uzasadni¢ takze powdd pozostania w przypadku pracownikoéw jedynie przy pomiarze
narcyzmu organizacyjnego i identyfikacji z organizacja.

Autorka weryfikowala przyjete hipotezy w dwoch badaniach przeprowadzonych
z udziatem lideréw i pracownikow organizacji. W pierwszym badaniu wzieto udziat 941 osob,
w tym 29 liderow zajmujacych najwyzsze stanowiska w roznych organizacjach oraz
zatrudnieni w nich pracownicy, natomiast w drugim badaniu uczestniczyto 246 os6b, w tym
24 liderow zespotow jednej organizacji oraz pracownicy kierowanych przez nich zespotow.
Zbadanie w jednym projekcie liderow reprezentujgcych rdzne poziomy zarzadzania jest
rzadkoscig 1 stanowi niewatpliwy atut badania. Dzigki takiemu podejsciu mozliwe byto
sprawdzenie, na ile kontekst stworzony przez miejsce zajmowane przez lidera w hierarchii
zarzadzania warunkuje intensywno$¢ wystepowania w organizacji efektow zwigzanych
z tendencjami narcystycznymi jej lideréw.

Zamyst badan opisany jest w sposob pelny i szczegotowy. Jednoczesnie jednak
w opisie procedury i charakterystyki osoéb badanych zaznacza si¢ brak pewnych informacji.
Niewiele wiadomo na temat wielkosci 1 przedmiotu dziatalnosci firm, z ktérych rekrutowali
si¢ badani liderzy i pracownicy. To wazna informacja, zwtaszcza w przypadku replikacji
badan i zaistnienia ewentualnych réznic w rezultatach. Mozna wtedy rozwazaé, czy nie
wynikaja one ze specyfiki firmy np. jej wielkosci, czy pozycji na rynku. W opisie procedury
Badania 1 zaznacza si¢ takze brak informacji, czy w grupie pracownikéw kontrolowano
stanowisko zajmowane przez uczestnikéw badania w organizacji i zadbano o wykluczenie
0sob petnigcych funkcje liderow zespotow. Nie jest tez jasne, czy w Badaniu 2 uczestnicy
okreslali, do jakiego zespotu nalezg lub nim kieruja i ewentualnie na jakim etapie badania
podawali taka informacje. Jest to informacja kluczowa dla mozliwosci skojarzenia danych
dotyczacych liderow z wynikami uzyskanymi przez pracownikéw ich zespotéw, nie sadze
wigc, zeby nie zostala ona uwzgledniona. Z drugiej jednak strony, taka informacja,
a zwlaszcza moment jej podania, mogly mie¢ znaczenie dla poczucia anonimowosci
uczestnikow 1 zwigzane] z tym szczerosci udzielanych odpowiedzi, do czego nawigzuje
w dalszych czg$ciach recenzji.

Wszystkie zmienne zoperacjonalizowano za pomocg uznanych i zweryfikowanych
narzedzi badawczych. Pytania moze jednak rodzi¢ zastosowanie w grupie liderow skrocone;j
wersji skali narcyzmu organizacyjnego, z ktérej pozostawiono dwie pozycje po eliminacji
jednego z trzech stwierdzen wybranych z pelnej wersji skali. Brakuje informacji, ktérg

pozycje wykluczono 1 ile wynosit wspotczynnik rzetelnosci w momencie gdy byta



uwzgledniona. Powstaje tez pytanie, na ile te finalnie zastosowane pozycje dobrze
reprezentuja konstrukt narcyzmu organizacyjnego. Analizujac ich tre§¢ mozna uznaé, ze
przede wszystkim mierza one roszszeniowo$¢ zwigzang z dazeniem do uzyskania wysokiej
pozycji wilasnej firmy na rynku. Réwniez niepelny jest opis postgpowania w przypadku
konstrukcji skréconej wersji skali Camerona zaadaptowanej do pomiaru identyfikacji z
organizacja — nie wiadomo na jakiej zasadzie wybrano do zbudowania tej wersji skali trzy
pozycje i jaka byla wtedy wysokos¢ wspoétczynnika rzetelno$ci skali. Zaréwno narcyzm
organizacyjny liderow, jak tez identyfikacja z organizacja to kluczowe zmienne dla projektu,
tym istotniejsze wydaje si¢ wiec podanie dokladnych informacji na temat sposobu ich
pomiaru, zwlaszcza w momencie, gdy mozliwe bylo zastosowanie petnych wers;ji
odpowiadajacych im narzedzi.

Strategia analityczna zostata szczegdtowo opisana. Brakuje jedynie informacji, przy
jakim poziomie alfa Autorka zamierzata uzna¢ obserwowany efekt za wart interpretowania.
Nie jest to jasne w kontekscie faktu zastosowania na rysunkach oznaczen wynikow
marginalnie istotnych statystycznie. W celu analizy danych Autorka zastosowata schemat
wielopoziomowy, ktory wydaje si¢ najbardziej adekwatng metoda analizy wowczas, gdy dane
pochodzg od roéznych grup osob, a dodatkowo zréznicowanie w ich obrgbie poddaje sie¢
kontroli. W przypadku obu zaprezentowanych badan kontrolowano zrdznicowanie
wynikajace z przynalezno$ci uczestnika do okreslonej organizacji lub zespotu.

Autorka skonstruowata szereg modeli statystycznych wedlug klarownego klucza,
ktory opierat si¢ na zamysle systematycznego sprawdzania znaczenia wyroznionych typow
narcyzmu dla kazdej z uwzglednionych w badaniu zmiennych. Co wazne, modele
weryfikujace przyjete hipotezy testowano przy kontroli poziomu obu typow wiezi
z organizacja w grupie pracownikéw. Dla kazdej ze zmiennych zaleznych sprawdzano po dwa
modele, w jednym uwzgledniajgc jako predyktory wymiary narcyzmu indywidualnego
liderow a w drugim — poziom mierzonego w tej grupie narcyzmu organizacyjnego
1 identyfikacji z organizacja.

Wyniki zaprezentowane s3 ze szczegolng dbatoscia o precyzje, doktadnosé
1 klarowno$¢. Wszystkie dane dotyczace testowanych modeli s3 przedstawione
w zestandaryzowany sposob zaré6wno za pomoca danych liczbowych, jak 1 w postaci
graficznej a takze systematycznie omowione poprzez odniesienie do postawionych hipotez.
Dzigki takiemu podejsciu, Autorka zapanowala nad bardzo duza ilosScia danych
a jednoczes$nie utatwita odbiorcy analize zaprezentowanych rezultatow i1 samodzielng

identyfikacj¢ pojawiajacych sie prawidlowosci 1 trendéw. Jak si¢ wydaje, jedyne co mogtoby



pomdc w uzyskaniu jeszcze szerszego ogladu tych rezultatow, to tabelaryczne zestawienie
efektow, ktore okazaty si¢ istotne lub nieistotne statystycznie.

Tak jak zasadnicze analizy zaprezentowane sa w pelny i informacyjny sposob, tak
w przypadku prezentacji podstawowych zalezno$ci brakuje informacji na temat korelacji
miedzy predyktorami zarowno w grupie liderow, jak i1 pracownikéw. Informacje te sg bardzo
wazne dla uzyskania lepszego wgladu w uzyskane rezultaty. Ciekawe bytoby np. sprawdzenie,
czy zwiazki mi¢dzy odmianami narcyzmu w grupie liderow wyzszego i nizszego szczebla
wykazywaty podobny profil, a takze jak silne byly zwigzki miedzy narcyzmem
wielkoSciowym 1 narcyzmem organizacyjnym u liderow. Wiedza co do tej ostatniej
prawidtowos$ci mogltaby pomdc w probie wyjasniania, dlaczego oba te typy narcyzmu
w Badaniu 1 w bardzo podobny sposob wigzaly si¢ ze zmiennymi organizacyjnymi.

Uzyskane w obu badaniach wyniki zdajg si¢ wskazywac, ze przyjete przez Autorke
wielowymiarowe 1 wielozmiennowe podejscie do rozwigzywania przyjetego problemu
badawczego okazato si¢ wiasciwe, gdyz efekty réznych typoéw narcyzmu ujawniaty si¢
w wigkszos$ci przypadkéw w rozmaity sposob w zalezno$ci od mierzonego aspektu percepcji
relacji 1 dobrostanu oraz miejsca w hierarchii zajmowanego przez badanego lidera.

Jednoczesnie efekty te zaznaczyly si¢ znacznie silniej w przypadku wyzszej kadry
liderskiej niz liderow zespotow i to przede wszystkim w odniesieniu do percepcji klimatu
psychologicznego. Wyniki dostarczyly wsparcia dla hipotezy zaktadajacej niekorzystny efekt
narcyzmu wielko$ciowego oraz narcyzmu organizacyjnego liderow wyzszego szczebla dla
klimatu relacji z kadrg oraz miedzy pracownikami. Dodatkowo, narcyzm organizacyjny w tej
grupie nasilal odczucie podwazania w relacjach zespotowych. Z kolei narcyzm podatny na
zranienie u wyzszej kadry liderskiej nasilat przejawy wypalenia zawodowego.
W przewidywany przez Autorke, korzystny sposéb zaznaczyl si¢ takze efekt narcyzmu
wspolnotowego u liderow zespotow, ktory okazat si¢ by¢ pozytywnie zwigzany z percepcja
klimatu w relacji z bezposrednim przetozonym. Cho¢ ujawnionych efektow nie ma wiele to
pokazuja one, w jak specyficzny sposdb odmiany narcyzmu lideréw wiaza si¢ z wymiarami
percepcji relacji w firmie oraz dobrostanem 1 jak duze znaczenie dla manifestacji tendencji
narcystycznych moze mie¢ szczebel, na ktorym zarzadza lider.

Interesujace, ze efekty narcyzmu, w tym narcystyczna identyfikacja lideréw z firma
ujawniaty si¢ w zakresie wigkszej liczby wyjasnianych zmiennych niz ich bezpieczna
identyfikacja. Jednoczesnie, jak si¢ okazato, w przypadku niemal wszystkich wymiaréw

percepcji relacji 1 dobrostanu dato si¢ zaobserwowaé korzystng role identyfikacji



pracownikOw z organizacja. Wyniki te moga inspirowa¢ do dalszych badan nad znaczeniem
bezpiecznej identyfikacji z firmg w grupie pracownikow i liderow.

Dyskusja wynikow jest poprowadzona w uporzadkowany i konsekwentny sposob.
Autorka odnosi si¢ do wszystkich najwazniejszych wynikéw, komentuje je 1 wyjasnia poprzez
odniesienie do odpowiednich teorii 1 dotychczasowych wynikow badan lub buduje wtasne,
oryginalne wyjasniania. Omawia tez szeroko potencjalne znaczenie wynikow dla istniejacych
badan nad narcyzmem 1 dla praktyki zarzadzania. Najszerzej dyskutowany jest bardzo
interesujagcy, wczesniej juz wspomniany tutaj wynik wskazujacy na znaczenie szczebla
zarzadzania dla mozliwos$ci zaobserwowania efektow tendencji narcystycznych liderow.
Jako jedno z wyjasnien bardzo niewielkiej liczby zwigzkéw narcyzmu lideréw zespotow
Z percepcja 1 samopoczuciem pracownikéw w organizacji Autorka wskazuje niewielkg moc
testu wynikajacg z niekiedy bardzo niewielkiej liczebnosci zespoldw pracownikow
uczestniczacych w badaniu. Wyjasnienie takie mozna by poprze¢ wynikami analizy mocy
przeprowadzonej post—hoc.

W wyjasnieniu zréznicowania liczby zaobserwowanych zwigzkéw migedzy wymiarami
narcyzmu 1 zmiennymi organizacyjnymi w zalezno$ci od szczebla zarzadzania, Autorka
odwotuje si¢ takze do wynikéw pokazujacych na duzy udziat liderow wyzszej kadry w
budowaniu klimatu organizacyjnego, co tworzy przestrzen dla ujawniania si¢ ich dyspozycji
osobowosciowych. Trudno jednak zarazem nie doceni¢, jak wiele okazji do kontaktu i
kreowania klimatu w relacjach z pracownikami ma bezposredni przetozony podczas zlecania
zadan, dokonywania oceny okresowej czy udzielania informacji zwrotnej. Sposob realizacji
tych zadan w kontakcie z pracownikiem moze ujawnia¢ tendencje narcystyczne lidera np.
poprzez stronniczo$¢ w ocenie pracownika, niekonstruktywne przekazywanie krytyki, niechg¢
do autentycznego doceniania zastug i kompetencji pracownika, itp. Sadze, ze chcac wyjasnic
fakt, iz w grupie liderow zespotow efekty narcyzmu zaznaczyty si¢ w tak nieznaczny sposob,
warto wzig¢ pod uwage jeszcze inne wyjasnienia. Jednym z nich moga by¢ obawy przed
identyfikacja odpowiedzi, ktére mogly utrudni¢ szczera oceng relacji z bezposrednim
przetozonym.

Wyjasniajgc zaobserwowane w Badaniu 1 ujemne zwigzki narcyzmu organizacyjnego
1 wielko$ciowego z klimatem psychologicznym Autorka odwotuje si¢ do koncepcji
przywddztwa opartego na tozsamosci spotecznej. Na tej podstawie zaktada, ze liderzy
o tendencjach narcystycznych mogli w mniejszym stopniu dba¢ o budowanie poczucia
przynaleznosci do grupy. Wydaje si¢, ze to stuszny kierunek wyjasniania, ktérego trathos¢

mozna by wstepnie oszacowac poprzez przeprowadzenie analizy mediacji 1 sprawdzenie, czy



rzeczywiscie narcyzm przewiduje pogorszenie klimatu poprzez ostabione poczucie
identyfikacji pracownikow z firma.

Generalnie, dyskusja wynikow zawiera dojrzaly i poglebiony namyst nad uzyskanymi
rezultatami. Wyniki uzyskane przez Autorke pokazujg tez kierunki dalszych badan 1 inspirujg
do refleksji. Jedng z nich jest status narcyzmu kolektywnego. Ciekawa jestem pogladow
Autorki na natur¢ tej zmiennej — czy nalezy ja traktowac jako niezalezng dyspozycje
osobowosciowa, czy jako emanacje ogdlniejszych narcystycznych cech osobowo$ciowych,
czy tez moze jako przekonanie zwigzane z aktualnym kontekstem aktywnosci zawodowe;.
Podsumowanie i konkluzja

Przedstawione w rozprawie doktorskiej Pani mgr Justyny Baby badania tworza
w mojej opinii bardzo warto$ciowy, catoSciowy projekt empiryczny, ktérego wyniki majg
istotny wkiad w zrozumienie zwigzkéw narcyzmu liderow ze zmiennymi organizacyjnymi
opisujacymi percepcje klimatu psychologicznego oraz dobrostan pracownikéw. Atutem pracy
jest kompleksowe podej$cie do postawionego problemu badawczego i zbadanie w jednym
projekcie trzech form indywidualnego narcyzmu lideréw oraz narcyzmu grupowego przy
jednoczesnym skontrolowaniu typow wiezi pracownikdw z organizacja. Szczegdlnym
walorem projektu 1 tym, co decyduje o jego psychologicznym realizmie, bylo
przeprowadzenie obu badan w grupie lideréw i pracownikow z tych samych organizacji lub
zespolow. Dodatkowo, liderzy reprezentowali rdzne szczeble zarzadzania. Odniesienie
mierzonych zmiennych do szczegdétowych obszaréw funkcjonowania pracownikow
w organizacji pozwolito na uzyskanie szerokiego obrazu zjawisk, ktore potencjalnie moze
warunkowac narcyzm liderow i stwierdzenie, na ile zalezg one od specyfiki badanego obszaru.

Wyniki te wnoszag nowag wiedz¢ w zrozumienie uwarunkowan efektywnosci
przywddztwa w zakresie kreowania jakos$ci relacji 1 zapewniania indywidualnego dobrostanu
pracownikow. Szczegdlnie istotne wydajg si¢ w tym kontekscie wyniki dotyczace narcyzmu
organizacyjnego, cho¢ pewnym ograniczeniem w ustaleniu specyfiki wkiadu
zaprezentowanych badan w tym zakresie jest niejasno$¢ co do tresciowych aspektow miar
tego konstruktu. Niezaleznie jednak od tych watpliwos$ci, uzyskane wyniki pokazatly, ze wigz
lidera z firmg nie zawsze musi by¢ korzystna dla jakosci zarzadzania firma. Jest to odkrycie
wazne zarowno dla teorii, jak praktyki zarzadzania. Ma tez implikacje dla psychologii
narcyzmu i psychologii spoleczne;j.

Praca przygotowana jest zgodnie ze standardami prowadzenia procesu badawczego
1 pokazuje na bardzo wysokie kompetencje Autorki w zakresie planowania i realizacji badan.

Zamyst badawczy miat petne uzasadnienie w dotychczasowych odkryciach i ustaleniach



z zakresu psychologii osobowos$ci, psychologii spolecznej oraz psychologii organizacji
(na ktérych styku mozna zlokalizowa¢ pracg) a wybor zmiennych opierat si¢ na klarownych
1 odpowiednich do postawionych celow badawczych kryteriach. Autorka zanalizowata wyniki
za pomocg wihasciwych analiz statystycznych, klarownie je zaprezentowala i1 w sposob
poglebiony zinterpretowala, odnoszac si¢ do postawionych hipotez oraz wskazujac ich
potencjalne implikacje teoretyczne i praktyczne.

Bardzo wysoko oceniam takze formalng stron¢ pracy. Kazdy fragment dysertacji jest
przemys$lany a cato$¢ jest spojna 1 kompletna. Autorka, mimo ztozonosci zagadnien,
przeprowadzita wywod w sposob informacyjny 1 syntetyczny. Praca jest bardzo starannie
przygotowana pod wzgledem edycyjnym, z dbatoscig zaréwno o jezykowa, jak i graficzng
form¢ przekazu.

W moim przekonaniu praca spetnia wymagania stawiane pracom doktorskim opisane
w art. 187 Ustawy z dnia 20 lipca 2018 roku Prawo o szkolnictwie wyzszym i nauce.
Z pelnym przekonaniem wnioskuje o dopuszczenie mgr Justyny Baby do dalszych etapow

przewodu doktorskiego.
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