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Recenzja rozprawy doktorskiej mgr Justyny Baby pt.:
Rola narcyzmu lideréw oraz form identyfikacji organizacyjnej kadry

w ksztattowaniu jakosci relacji i dobrostanu w pracy

przygotowanej pod kierunkiem dr hab. Aleksandry Cistak-Wdjcik

Wstep

Doktorantka podjeta wyzwanie badawcze zmierzajgce do okreslenia charakteru zwigzkéw
pomiedzy formg narcyzmu indywidualnego lidera, formg jego identyfikacji organizacyjnej,
formga identyfikacji organizacyjnej pracownikdw a funkcjonowaniem pracownikédw na
poziomie indywidualnym (satysfakcja z pracy, wypalenie zawodowe i jakos¢ zycia w pracy) i
grupowym (klimat relacji, wsparcie spoteczne i tendencje destrukcyjne). Konceptualizacja

badania ma charakter nowatorski i jednoczesnie porzgdkujgcy dotychczasowy stan wiedzy.

Wspdiczesnie dobra jakos$¢ relacji w pracy oraz dbatos¢ o dobrostan pracownikéw stanowi
istotny czynnik uwzgledniany przy podejmowaniu decyzji o zatrudnieniu w okreslonej
organizacji. Oczekiwania wobec lideréw w organizacjach sg wysokie. Szczegdlng wrazliwosc
na charakter kontekstualnych czynnikdéw wystepujgcych w srodowisku pracy wykazujg mtode
pokolenia pracownikdéw od Millenialséw po Zetki. Millenialsi oczekujg od lideréw duzego
zaangazowania, otwartosci, wrazliwosci kulturowej i relacyjnej, przystepnosci i wysokiej

etycznej préby (Omilion-Hodges i Sugg, 2019). Od srodowiska pracy , oczekujg zas$ wyzwan i



szybkiego uznania ich wktadu, szybkiego tempa kariery, pozytywnej atmosfery opartej na
otwartej komunikacji (Myers i Sadaghiani, 2010). Podobnie przedstawiciele pokolenia Z (w
szczegolnosci kobiety) oczekuja, ze ich praca przynosié¢ bedzie nie tylko stabilnos¢, szanse na
rozwdj kariery, zadawalajgce zarobki, ale takie $rodowisko pracy bedzie Zrédtem ich
przyjemnosci, generowato pozytywng atmosfere dla pracy zespotowej, wzmacniato
pozytywne wspierajgce relacje pomiedzy samymi pracownikami oraz pracownikami i kadrg
zarzgdzajgcg, promowato WLB (Lassleben, Hofmann, 2023). Tzw. Zetki przywigzujg wage do
réwnosci, inkluzywnosci i réznorodnosci w miejscu pracy, wysoko cenig nastawionych na
budowanie warunkéw do wspétpracy, wzmacniajgcych zespoty i gotowych na przyjecie nawet
bardzo trudnych informacji zwrotnych (np. Kawka i Borovac-Zekan, 2023). W wypetnianiu tych
wszystkich oczekiwan niebagatelng role odgrywajg liderzy- ich cechy osobowe, przekonania,
style funkcjonowania, umiejetnosci i kompetencje ksztattujg w znaczgcym stopniu klimat
organizacyjny, postawy i zachowania pracownicze, bezposrednio i posrednio ksztattujg
oddziatujg na dobrostan pracownikow i sukces samej organizacji. Nie bez znaczenia jest tez

sama postawa pracownikdéw wobec organizacji i zespotu pracowniczego.

Rozréznienie form identyfikacji pracowniczej — narcyzmu organizacyjnego i bezpiecznej
identyfikacji organizacyjnej oraz form narcyzmu liderskiego, a takze form identyfikacji lideréw
i wiaczenie ich wszystkich do testowanych modeli zwigzkéw z miarami dobrostanu i relacji

pozwala na lepsze zrozumienie relacji pomiedzy badanymi fenomenami.

Inspirujgce wyniki jej pracy majg takze wymiar aplikacyjny. Powinny sie sta¢ przyczynkiem do
wiekszej uwaznosci na cechy i kompetencje lideréw moggce wptywac na relacje w pracy i
dobrostan pracownikow zarowno w procesach rekrutacyjnych jak i ocenie pracy oséb
piastujgcych funkcje kierownicze w organizacjach. Ponadto uzyskane wyniki sg wskazaniem
dla dziatan wzmacniajacych bezpieczng identyfikacje pracownikdw z organizacjg, ktora
wzmachia pozytywng ocene klimatu relacji i moze przektadaé sie na lepsze funkcjonowanie
0s6b w relacjach pracowniczych, a co za tym idzie sprzyja¢ ograniczeniu zachowan

kontrproduktywnych ( w tym tych o charakterze przemocowym).
Struktura, zawarto$¢ pracy doktorskiej i uwagi do rozprawy

Praca liczy336 stron i sktada sie ze spisu tresci, streszczenia w jezyku polskim i angielskim,

wstepu, 4 rozdziatdw teoretycznych zawierajgcych  miedzy innymi konceptualizacje



kluczowych poje¢ w ujeciu historycznym, przeglady badan oraz podsumowania, 1 rozdziatu
opisujgcego cele, zatozenia, metodologie, wyniki badan wtasnych i podsumowania, oraz 1
rozdziatu poswieconego omowieniu wynikow badan wtasnych w kontekscie innych danych
literaturowych, wskazaniu implikacji teoretycznych i praktycznych, ograniczen projektu
badawczego oraz kierunkéw przysztych badan. W rozdziale tym Doktorantka zawarta réwniez
ogodlne wnioski ptyngce z badan wtasnych. Rozprawa oparta jest na imponujacej liczbie zrédet-
sama bibliografia przedstawiona jest na 41 stronach maszynopisu. Struktura manuskryptu
spetnia wymagania formalne stawiane pracom doktorskim w SWPS Uniwersytecie
Humanistycznospotecznym. Rozprawa doktorska jest starannie wyedytowana i odpowiada

rekomendacjom APA.

Wybdr bibliograficzny Doktorantki jest adekwatny do podejmowanej tematyki i zawiera

publikacje polsko- i anglojezyczne, uznawane za prace o wysokiej wartosci merytorycznej.

Praca rozpoczyna sie udanym Wstepem wprowadzajgcym w problematyke badan witasnych,
krotko puentujgcym stan wiedzy w interesujagcym Doktorantke obszarze. We Wstepie
Doktorantka wskazuje zaréwno na kamienie milowe jak i deficyty dotychczas
przeprowadzanych badan, ktére stajg sie podtozem do sformutowania celdw witasnego
projektu badawczego. Wstep stanowi mocne zarysowanie problemu jaki Doktorantka
podejmuje sie rozwigza¢ w zrealizowanym przez siebie przedsiewzieciu naukowym. Zawiera
on réwniez informacje o strukturze rozprawy doktorskiej i jej zawartosci. Nie mam zastrzezen
do tej czesci pracy, oprécz matej uwagi technicznej: wstep nie opatrzony jest tytutem (str.9)

choé ten tytut wystepuje w spisie tresci.

.....

wprowadza czytelnika w problematyke narcyzmu w ogdélnosci i narcyzmu u lideréw w
szczegblnosci. Autorka swobodnie korzysta z wiedzy pochodzgcej z réznych subdyscyplin
psychologii, udanie te wiedze integruje tworzac esencjonalny opis znaczgcych konceptualizacji
narcyzmu i gtéwnych nurtéw badawczych nad narcyzmem, jego funkcjami i efektami w
obszarze relacyjnym i organizacyjnym. Doceniam wybory dokonywane przez Doktorantke —z
bogatej literatury przedmiotu wybrata znaczgce pozycje ciekawie je ze sobg konfrontujgc

zachowujac przy tym ciggtos¢, wartkosc i logike wywodu.



Rozdziat Il Identyfikacja z organizacjq jako wazZny czynnik ksztatftujgcy funkcjonowanie

organizacji i jej cztonkéw

W tym rozdziale Autorka wprowadza w problematyke identyfikacji z organizacjg, ukazuje jg w
szerszym kontekscie takich fenomendw jak identyfikacja z grupa czy tozsamos¢ spoteczna w
ujeciu Tajfelowskiej SIT, za Cameronem (2004) wskazuje na wielowymiarowos¢ identyfikacji
i akcentuje zréznicowane efekty wynikajgce z tej wielowymiarowosci. Skupia sie takze na
analizie podobienistw i réznic w zakresie uzyskiwanych efektow sity identyfikacji z grupa i jej
form. Doktorantka pieknie wskazuje na istotne braki w badaniach dotyczacych identyfikacji na
polu psychologii organizacji i dojrzale je kontrastuje z osiggnieciami w obszarze badan

spotecznych.

Rozdziat Il Jakos¢ relacji w organizacji i dobrostan w pracy jako grupowe i indywidualne

aspekty efektywnego funkcjonowania w organizacji

Rozdziat ten poswiecony jest analizie znaczenia jakosci relacji w organizacji i dobrostanu w
pracy dla funkcjonowania pracownikéw i organizacji. Zabrakto mi tu uzasadnienia wyboru
tematyki- pojecie relacji w organizacji jest niezwykle pojemne, podobnie jak pojecie
dobrostanu, obydwa mogg by¢ operacjonalizowane na wiele réznych sposobdw. Oczywiscie
rozprawa doktorska wymaga selekcji watkow, ktérej Doktorantka, wedle wtasnego zamystu
dokonata, ale poniewaz nie zaznaczyta powoddw swojego wyboru, pozostaje jako czytelniczka
w niedosycie i ciekawosci- dlaczego te a nie inne emanacje jakosci relacji i dobrostanu w
organizacji zostaty przez autorke zauwazone i oméwione a inne pominiete? W moim odczuciu,
warto bytoby ten aspekt mocniej zaakcentowaé we wstepie do rozdziatu oraz okresli¢ i

uzasadnié wybor.
Uwagi ogdlne do rozdziatdw teoretycznych:

Nie moge odmdwi¢ sobie przyjemnosci pewnej ogdlnej konstatacji- rozdziaty teoretyczne
pracy sg erudycyjne i doskonale skonstruowane. W tytutach i srédtytutach (np. Narcyzm
lideréw jak miecz obosieczny- pozytywne i negatywne manifestacje- str 27), ale i nie tylko
ujawnia sie sprawno$¢ i talent Doktorantki w zakresie uzywania stowa- jezykowe perefki
poréwnan wraz z nienudnym naukowym, osadzonym w konkrecie i logicznym wywodem,
zachecajg do zagtebienia sie w tekst, rozbudzajg ciekawos¢. Analiza literatury przedmiotu

dokonana przez Doktorantke konsekwentnie prowadzi do wskazania istotnych brakéw w



wiedzy w obszarze zainteresowan Autorki i wiedzie czytelnika ku celom, pytaniom i hipotezom

badawczym.
Rozdziat IV Badania wtasne

Autorka przedstawia metodologie badan wtasnych stawia 6 hipotez badawczych, opisuje plan
analiz statystycznych i raportuje wyniki. W opisie badania | w czesci Metoda, do opisu
uczestnikdw badania wkradt sie watek proceduralny cyt.: Rekrutacja firm odbywata sie za
posrednictwem portalu LinkedIn oraz stowarzyszen zrzeszajgcych organizacje biznesowe |(...)
(str.83). Z mojej perspektywy ten passus winien znalez¢ sie w czesci Schemat i Procedura.

Analogiczna uwaga dotyczy Badania Il.

Doceniam fakt, ze przy opisie Badania Il Doktorantka unika zbednych powtérzen w opisie
zmiennych (podajgc jedynie ich nazwy i metody ich pomiaru wraz z wspotczynnikami Alfa

Cronbacha) i procedurze badania.

Metoda wielopoziomowej analizy danych, ktérg wybrata Doktorantka w moim odczuciu jest

optymalna dla realizacji postawionego celu i weryfikacji sformutowanych hipotez.

Wyniki zostaty przedstawione klarownie w systematyczny i esencjonalny sposéb. Tabele i

ryciny sg czytelne i instruktywne.

W badaniu 1 Doktorantce udato sie pozytywnie zweryfikowaé hipoteze 1 dotyczaca
réznicowanych efektéw narcyzmu sprawczego i wrazliwego vs jego forma wspdlnotowg w
kontekscie postrzeganej przez pracownikdéw jakosci relacji spotecznych w organizacji, hipoteze
2 dotyczacy zwigzkéw pomiedzy formami identyfikacji lideréw a jakoscia relacji w organizacji,

co wskazuje na benefity relacyjne ptyngce z bezpiecznej formy identyfikacji liderow.

Nie zgadzam sie natomiast, ze sformutowaniem, ze hipotezy 3 i 4 zostaty czesciowo
potwierdzone str. 176-178. Hipoteze mozna jedynie przyjgé¢ lub odrzuci¢. W tym wzgledzie
bede upieraé¢ sie przy podejsciu konserwatywnym jako jedynym, ktére daje szanse na
klarownos¢ wnioskéw formutowanych na podstawie badan. W moim przekonaniu lepiej
bytoby powiedzie¢, ze hipotez 3 i4 nie potwierdzono i jednoczesnie zauwazono istotne relacje

pomiedzy specyficznymi zmiennymi. Analogiczna uwaga tyczy sie hipotezy 6



Brak potwierdzenia dla hipotezy 5 modwigcej o zwigzkach narcyzmu organizacyjnego i
identyfikacji organizacyjnej lideréw z dobrostanem pracownikéw jest ciekawym wynikiem,

wymagajgcym dalszych eksploracji.

Badanie Il, ktérego podstawowym celem byto weryfikacja tych samych hipotez w zespotach
pochodzacych z tej samej organizacji w odniesieniu do lideréw nizszego szczebla przyniosto
nieco inne wyniki. Co moze oznaczaé, ze np. rola badanych zmiennych niezaleznych ujawnia
sie kontekstowo. Pytania narastajgce wokot tego dysonansu w wynikach (jak np.(1) Dlaczego
narcyzm wrazliwy na poziomie top managementu wigze sie z objawami wypalenia
zawodowego u pracownikéw, a ta sama forma narcyzmu u lideréw operacyjnych, z ktérymi
pracownicy najcze$ciej majg kontakt nie ma znaczenia, (2) Dlaczego forma identyfikacji
organizacyjnej lideréw wyzszego szczebla ma znaczenie dla klimatu relacji a forma identyfikacji
organizacyjnej lideréw operacyjnych tego znaczenia nie ma?) wyznaczajg interesujgcy
kierunek dalszych badan. Metaforycznie mozna by rzec, ze wzdér uzyskanych relacji
wytaniajgcych sie z analiz Doktorantki wskazuje, ze trucizna podana inna rekg przestaje byc¢
trucizna... Nie do korica przekonuje mnie tu hipoteza Doktorantki zaprezentowana na str. 270
omoédwienia wynikéw sugerujgca jakoby cechy lideréw organizacyjnych byty mniej istotne niz
cechy lideréw ze szczytu hierarchii dla ksztattowania klimatu relacji w organizacji. Reguta
dawka-efekt sugeruje zwigzek odwrotny- czesto$¢ narazenia na kontakt powinna byé
zwigzana z uzyskiwanym skutkiem. Chyba, ze te same cechy majg réing ekspresje
emocjonalng i behawioralng w zaleznosci od poziomu przywddztwa. To zaiste ciekawy punkt
do polemiki naukowej, ktéry odbieram jako pozytywny i inspirujgcy efekt projektu

zrealizowanego przez Doktorantke.

Ostatnia cze$é pracy- Rozdziat V to Ogdlna dyskusja wynikéw. Autorka z duzg wnikliwoscia
analizuje konstelacje uzyskanych przez siebie wynikdw, odnosi je do opublikowanych juz
doniesien z badan empirycznych, pozycjonuje w szerszych kontekstach teoretycznych,
wyodrebniajgc  dla porzadku 3 podrozdziaty poswiecone kolejno roli indywidualnego
narcyzmu liderskiego, roli form identyfikacji organizacyjnej lideréw i roli form identyfikacji
organizacyjnej pracownikdéw co pozwala jej sprawnie przeprowadzi¢ ztozony wywdd
pozycjonujacy jej osiggniecie naukowe w mainstreamie subdyscypliny czego rekapitulacjg jest
podrozdziat poswiecony implikacjom teoretycznym badan wtasnych. Zgadzam sie z Autorka,

Ze osiggnieciem jest zwrdcenie uwagi na odmienne efekty form narcyzmu liderskiego na



zmienne odnoszgce sie do relacji w organizacji i dobrostanu, ze wskazaniem na ich znaczgca
role w ksztattowaniu ogdlnego klimatu relacji. Zwracam tez uwage na to, ze zrealizowany
przez Doktorantke projekt badawczy prowadzi do bardziej precyzyjnej konceptualizacji
identyfikacji organizacyjnej lideréw poprzez uwyraznienie cezury pomiedzy identyfikacjg a
narcyzmem organizacyjnym lideréw w obszarze badanych efektow. Teoretycznie wazne jest
réwniez ustalenie, ze bezpieczna identyfikacja pracownikéw z organizacjg poprawia percepcje
jakosci relacji grupowych niezaleznie od obserwowanych u lideréw tendencji narcystycznych i

w zwigzku z tym stanowi istotny zasdb ksztattujgcy klimat relacji i dobrostan pracownikéw.

Za Doktorantky przyznaje réwniez, ze zastosowane przez nig podejscie metodologiczne i
analityczne (procedura badania ze szczegdlnym uwzglednieniem grup badanych, analizy
wielopoziomowe, modele zagniezdzone) doprowadzity do zauwazenia istotnych niuanséw
zwigzanych z relacjami pomiedzy badanymi zmiennymi waznych dla rozwoju teorii jak i
zminimalizowania zagrozenia btedem | rodzaju oraz miaty znaczenie dla trafnosci i rzetelnosci

przeprowadzonego badania.

Tak jak wskazuje Doktorantka, konkluzje ptynace z jej badan majg swoje implikacje
praktyczne- powinny sktoni¢ organizacje a przede wszystkich dziaty HR do gtebokiej refleks;i
nad twdrczym wykorzystaniem potencjatu narcystycznych lideréw oraz minimalizowaniem
potencjalnych szkdéd zwigzanych z ich mozliwym kontrproduktywnym poprzez budowanie
warunkéw do bezpiecznej identyfikacji organizacyjnej i tworzenie organizacyjnych
zabezpieczen (w formie polityk, procedur etc.) prowadzacych do szybkiego rozpoznawania i
reagowania na toksyczne formy ekspresji narcystycznych tendencji. Istotne z praktycznego
punktu widzenia sg wnioski dotyczace roli bezpiecznej identyfikacji pracownikéw z
organizacjg, ktéra wigze sie z dobrostanem w pracy. Podobnie jak w przypadku liderdw,
budowanie bezpiecznej identyfikacji pracownikdéw poprzez rozwijanie ich kompetencji
osobistych, proponowanie aktywnos$ci wzmacniajgcych poczucie wspdlnotowosci, poczucie
bycia waznym dla organizacji i zauwazanie jednostkowych i grupowych wysitkdw zwigzanych
z realizowaniem celéw i misji organizacji, ma szanse przetozyé sie na pozytywny klimat relacji
i poczucie dobrostanu w pracy, zwrotnie wzmacniajgce wiez pracownika z organizacjg

zatrudniajaca.

W ostatnich podrozdziatach dyskusji Doktorantka omawia ograniczenia badan wtasnych i

wskazuje na kierunki przysztych badani. Robi to w sposéb w petni satysfakcjonujgcy. Sam w
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sobie, zebrany juz, materiat badawczy pozwala na dalsze eksploracje np., tak jak podaje sama
Autorka, mozina by byto zastanowi¢ sie nad zwigzkami pomiedzy jakoscig relacji a
dobrostanem pracownikéw i ewentualng posredniczacg rolg cech osobowych liderow

operacyjnych.

Rozprawe zamykajg syntetyczne konkluzje, porzadkujgce ostatecznie bogaty materiat

badawczy..

Podsumowanie

Przedtozona mi do oceny rozprawa doktorska Pani magister Justyny Bgby pt. Rola narcyzmu
lideréw oraz form identyfikacji organizacyjnej kadry w ksztattowaniu jakosci relacji i
dobrostanu w pracy jest dojrzatym, kompletnym projektem naukowym, w ktérym Pani mgr
Baba wykazata wysokimi kompetencjami w zakresie konceptualizacji i prowadzenia badan
naukowych, a takze opisu uzyskanych wynikéw. Doktorantka przedstawita do oceny
nowatorski, wymagajgcy znaczgcego wysitku projekt, uzupetniajgcy w sposéb istotny wiedze
z zakresu psychologii organizacji. Nowatorskie podejscie ukazane w tym projekcie to przede
wszystkim przeniesienie  z obszaru badan spotecznych  do psychologii organizacji
konceptualizacji narcyzmu uwzgledniajgcego nie tylko jego site, ale takze i forme emanacji
narcystycznych cech na poziomie indywidualnym i grupowym, co pozwolito, przynajmniej po
czesci, wyjasni¢ niejednoznacznosci dotychczas uzyskiwanych wynikéw pochodzacych z badan
nad narcyzmem w organizacjach. Wyniki jej badan prowadzg nie tylko do istotnych poznawczo
konkluzji, ale rowniez otwierajg pole do dalszych dociekan naukowych, ktére jak mam
nadzieje, Doktorantka podejmie w przysztosci. Wyniki badan nad pozytywnymi i negatywnymi
skutkami réznych form narcyzmu liderskiego, a takze pracowniczego w organizacjach wciaz
nie dajg jednoznacznej odpowiedzi na wiele pytan, co domaga sie dalszych wysitkow
badawczych, w ktérych jak wierze mgr Baba jako utalentowana i juz na tym etapie, kompletna

naukowczyni, odegra znaczacg role.



Konkluzja

Stwierdzam, ze przedtozona mi do oceny rozprawa doktorska Pani mgr Justyny Baby pt.
Rola narcyzmu liderow oraz form identyfikacji organizacyjnej kadry w ksztattowaniu jakosci
relacji i dobrostanu w pracy spetnia wymogi postawione wobec prac doktorskich okreslone
w art. 187 ustawy Prawo o szkolnictwie wyzszym i nauce z dnia 20 lipca 2018 roku, w zwigzku
z czym wnosze o dopuszczenie Autorki do dalszych etapéw przewodu doktorskiego.

Jednoczesnie wnioskuje o wyrdznienie rozprawy.
Signature Not Verif,[ed

Dokument podpisany, pyZez Dorota M erecz-
Kot
Data: 2024.05.29 10:29:25 CEST

dr hab. Dorota Merecz-Kot, prof. Ut

Pismiennictwo:
Lassleben, H., Hofmann, L. (2023). Attracting Gen Z talents: Do expectations towards employers vary by gender?

Gender in Management: An International Journal, 38(4), 545-560.

Omilion-Hodges, L. M., & Sugg, C. E. (2019). Millennials’ Views and Expectations Regarding the Communicative
and Relational Behaviors of Leaders: Exploring Young Adults’ Talk About Work. Business & Professional
Communication Quarterly, 82(1), 74-100. https://doi.org/10.1177/2329490618808043

Myers, K.K., Sadaghiani, K.(2010). Millennials in the Workplace: A Communication Perspective on Millennials’
Organizational Relationships and Performance. J Bus Psychol 25, 225-238. https://doi.org/10.1007/s10869-010-
9172-7

Kawka, T., & Borovac-Zekan, S. (2023). Preferences of Generation Z at the Beginning of Professional Careers on
the Example of Polish and Croatian Students. Scientific Papers of Silesian University of Technology. Organization
& Management / Zeszyty Naukowe Politechniki Slaskiej. Seria Organizacji i Zarzadzanie, 187, 201-219.
https://doi.org/10.29119/1641-3466.2023.187.11

Cameron J.E. (2004). A Three Factor Model Of Social Identity. Self and Identity 3(3), 239-26.


https://doi.org/10.1177/2329490618808043

		2024-05-29T10:29:25+0200




