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Recenzjarozprawy doktorskiej mgr Magdaleny Marszatek

»Wplyw przywoédztwa tozsamosciowego oraz identyfikacji z zespotem na spoteczne

przeksztatcanie pracy”

przygotowanej pod kierunkiem promotora gtéwnego dr hab. Sylwiusza Retowskiego,

prof. Uniwersytetu SWPS i promotorki pomocniczej dr Marty Roczniewskiej

Instytut Psychologii SWPS Uniwersytet Humanistycznospoteczny

Recenzja zostata wykonana na podstawie pisma Dyrektora Instytutu Psychologii prof. dr hab. Pawta
Ostaszewskiego z dn. 18 marca 2026 w zwigzku z prosbg Rady Naukowej Instytutu Psychologii
Uniwersytetu SWPS o ocene rozprawy doktorskiej mgr Magdaleny Marszatek ,Wplyw przywodztwa
tozsamosciowego oraz identyfikacji z zespotem na spoteczne przeksztatcanie pracy” w postepowaniu o
nadanie stopnia naukowego doktora. Celem recenzji jest stwierdzenie czy przedtozona rozprawa
doktorska spetnia wymogi okreslone w art. 187 Ustawy Prawo o szkolnictwie wyzszym i nauce z dnia
20 lipca 2018 r. (Dz. U. z 2023 r. poz. 742 z p6zn. zm.).

1. Ocena ogo6lna dysertacji

W rozprawie doktorskiej Pani mgr Magdalena Marszatek dokonujgc przegladu literatury, zidentyfikowata
dwie luki badawcze. Tak wiec, celem pracy byto pogtebienie wiedzy dotyczgce pozytywnych
uwarunkowan (pozytywnych czynnikdw spotecznych) poszukiwania zasobdéw spotecznych oraz
mechanizmu wyjasniajgcego relacje pomiedzy stylem przywodztwa tozsamosciowego lidera a
zaangazowaniem w poszukiwanie zasobow spotecznych pracownikédw poprzez ich identyfikacje z

zespotem.

Do rozwigzania problemu naukowego Doktorantka zaprojektowata i przeprowadzita 3 badania.
Pierwsze badanie w panelu korelacyjnym z dwoma punktami pomiarowymi odlegtymi o nieco ponad
miesigc (n = 777) testowato posredniczgca funkcje identyfikacji z zespotem pomiedzy stylem
przywédztwa tozsamosciowego a poszukiwaniem zasobdéw spotecznych przez pracownikéw. Dwa
kolejne to badania zostaty przeprowadzone w planie eksperymentalnym. Jedno dotyczyto aktywizaciji
przywodztwa tozsamosciowego lidera w relacji do identyfikacji pracownikéw z zespotem (n = 287) i

zawierato grupe kontrolng. Kolejne badanie eksperymentalne obejmowato manipulacje przywddztwem



tozsamosciowym, a takze identyfikacjg z zespotem, oraz ich interakcje w odniesieniu do intenciji

poszukiwania zasobdw spotecznych (n = 799).
Do atutéw przediozonej do recenzji dysertacji naleza:

e plan metodologiczny badan uwzgledniajgcy badanie korelacyjne semi-podiuzne oraz dwa
badania eksperymentalne testujgce wspotzmiennosé i relacje przyczynowo-skutkowe;

e przeprowadzona etapowo analiza empiryczna w pogtebiony sposoéb (ocena modeli
pomiarowych, analiza modeli strukturalnych, analizy uzupetniajgce).

e rozszerzenie teorii wymagania — zasoby pracy o dwa pozytywne zasoby spoteczne, tj.
przywédztwo tozsamosciowe i identyfikacje z zespotem;

e kontrastowanie przywodztwa tozsamosciowego z przywddztwem transformacyjnym;

e wyjasnienie mechanizmu posredniczgcego teorii zachowania zasoboéw (COR) jako akumulac;ji

zasobow.
Dysertacja ma tez stabsze strony:

e niewystarczajgce odwotanie do wymiardow kultury indywidualizmu vs kolektywizmu;
o formalna strona pracy dotyczgca kolejnosci lub uszczegdtowienia tresci, a takze tworzenia spisu
tresci, co nieznacznie utrudniato odbiér pracy;

¢ wykorzystanie teorii zachowania zasobdow jako spirali zyskéw.

Zaprezentowane atuty pracy zdecydowania przewyzszajg jej ograniczenia, stgd moja ogdlna ocena
rozprawy doktorskiej jest pozytywna. Ponizej przedstawiam argumenty za takg oceng, odwotujgc sie do
etapoéw procesu badawczego, tj. opisu ram teoretycznych, metodologii projektu badawczego, analizy

wynikéw, ich omoéwienia oraz kontrybucji dla rozwoju wiedzy w dyscyplinie psychologia.
2. Ocena poszczegolnych etapow procesu badawczego podjetego w dysertacji
2.1. Ramy teoretyczne problemu badawczego i model koncepcyjny

W pracy zaprezentowano dwa podejscia w rozumieniu koncepcji przeksztatcania pracy, amerykanskie
(Wrzesniewski i Dutton, 2001) i europejskie (Tims i Bakker, 2010; Tims i in., 2022). Doktorantka wybrata
podejscie Tims i Bakker (2010) osadzajgc to w teorii wymagania — zasoby pracy (job demands —
resources theory, JD-R, Baker i Demerouti, 2017, 2023). Podkre$lajgc proaktywnos$¢ dziatan
przeksztatcania pracy, szczegolnie dla sciezki motywacji do pracy w modelu JD-R, pokazata jego
sprawczg role w dagzeniu do dopasowania wymagan i zasobow pracy do potrzeb pracownika.
Ograniczyta jednak czteroczynnikowg koncepcje przeksztatcania pracy do trzech wymiaréw, czyli
poszukiwania zasobdw strukturalnych, poszukiwania wyzwan i poszukiwania zasobdw spotecznych. Te
ostatnie staty sie centralnym efektem i przedmiotem pracy badawczej. Pominiecie unikania wymagan
zostato uzasadnione jako catkowicie odmienny sposdb dopasowywania pracy do pracownika poprzez
strategie redukujgce i reaktywne, a nie poprzez wykorzystanie potencjatu pozytywnego i proaktywnego
(s.51). Ponadto btednie nazwata unikanie wymagan mechanizmem obronnym (dziatanie
nieintencjonalne, nieuswiadomione), a dalej, juz w sposob prawidtowy, strategia radzenia sobie

(dziatanie ukierunkowane na osiggniecie celu) (s. 30).



Prezentujgc luke badawczg Pani magister Magdalena Marszatek przy wskazaniu pozytywnych
czynnikéw spotecznych wylistowata wiele typéw przywoédztwa, m. in. transformacyjne, stuzebne,
pokorne, wzmacniajgce oraz LMX czyli model wymiany lider — cztonek (s.35), a takze przywodztwo

autentyczne (s. 50). Na tym tle nie oméwita koncepcji pozytywnego przywoédztwa.

Podstaw pogtebionego zrozumienia mechanizméw optymalizacji pracy poszukiwata w spirali przyrostu
zasoboéw i akumulacji pozytywnych zasobéw spotecznych (w odniesieniu do koncepcji COR Hobfolla i
in., 2018). Ten teoretycznie wyjasniany mechanizm moze ukaza¢ potencjat przeksztatcania pracy
(szczegdlnie poszukiwania zasobow spotecznych) w generowaniu wzrostu istniejgcych i kreowaniu
nowych zasobdw, zaréwno organizacyjnych, jak i osobistych. W tej czesci zabrakto mi rysunku modelu
teoretycznego, ktéry moze byc testowany w badaniach empirycznych. Takze mozna byto pokazac
potencjalne relacje zwrotne, ktoére jak stusznie zauwaza Doktorantka, odzwierciedlatyby spirale

przyrostu zasobow w perspektywie czasu.

Jak wynika z dostepnego przegladu systematycznego (Tummers i Bakker, 2021) sposréd 139 badan
dotyczacych styléw przywdédztwa, az 21% z nich przyjmowato styl przywddztwa transformacyjnego, a
17% styl przywodztwa LMX. Obie koncepcje zostalty omoéwione w sposéb oszczedny, ale nie znalaztam
wystarczajgcego uzasadnienia dla wyboru przywodztwa transformacyjnego jako zmiennej kontrolnej w

przysztym modelu badawczym.

Fundamentami stylu przywddztwa tozsamosciowego jest teoria tozsamosci spotecznej (przynaleznos¢
do zespotu) i teoria autokreacji (unikalno$¢ i inkluzywnos$¢ cztonkostwa w zespole). W ten sposob
ksztattuje sie poczucie tozsamosci osobistej i grupowej, a takze zinternalizowane poczucie wspoélnej
tozsamosci. Styl przywdédztwa tozsamosciowego bazuje na wzbudzaniu motywacji wewnetrznej do
pracy, a nie na zewnetrznym motywowaniu do osiggania celéw, jak w przypadku stylu przywédztwa
transformacyjnego. Spoéréd czterech wymiardéw stylu przywddztwa tozsamosciowego, {j.
prototypowania, wspierania, przedsiebiorczosci i impresaryjnosci, dwa ostatnie komponenty odwotujg
sie do ksztattowania wspoinych wartosci, ideatdw i rytuatdéw, ktére tlumaczone sg z poziomu
abstrakcyjnego na materialng rzeczywistos¢. Zwtaszcza impresaryjnosé przywodcy tozsamosciowego
umozliwia cztonkom zespotu doswiadczanie wspdlnej tozsamosci. Haslam i in. (2020) wskazujg ze w
tym kontek$cie przywoédztwo tozsamosciowe ma charakter transakcyjny, co jest blizsze podejsciu LMX
na poziomie grupowym, a nie indywidualnych relacji, w mniejszym stopniu jest spéjne z przywédztwem

transformacyjnym (ukierunkowanym na wyniki organizacyjne).

W podejsciu tozsamosci spotecznej osadzona jest réwniez koncepcja identyfikacji z zespotem. Wazne
sg tu wspodlna tozsamosé, swiadomosé przynaleznosci do zespotu, wspoétpraca i sposob osiggania celu

(wartosci) i depersonalizacja, rozumiana jak utozsamianie sie z normami i wartosciami grupy.
2.2. Metodologia badan wtasnych i wyniki

Celem pracy bylo zbadanie relacji pomiedzy stylem przywddziwa tozsamosciowego lidera na

poszukiwanie zasobdw spotecznych poprzez posredniczgca role identyfikacji z zespotem.

W badaniu korelacyjnym (semi-podiuzne, oddzielajgce zmienne objasniajgce - styl przywddztwa

tozsamosciowego i transformacyjnego jako zmienna kontrolna - od mediatora i zmiennej objasnianej)



testowano hipotezy H1-H3 dotyczgce mediatora i mediacji. Uzyskaty one wsparcie. Dalej zgodnie z
hipotezami H4-H6 testowano komponenty przywodztwa tozsamosciowego, z ktérych potwierdzono
zwigzek impresaryjnosci, ale nie przedsiebiorczosci, z poszukiwaniem zasobow spotecznych. W obu
przypadkach pozytywnie zweryfikowano dla nich po$redniczenie przez identyfikacje z zespotem,

réwniez po uwzglednieniu zmiennej kontrolnej (tj. przywodztwo transformacyjne).

Wsparcia dla mediacyjnej funkcji identyfikacji zespotem szukano tez w dwodch badaniach
eksperymentalnych. W ten sposob, w eksperymentalnym badaniu 2, aktywizowane przywodztwo
tozsamosciowe wspierato identyfikacje z zespotem bardziej niz w warunku kontrolnym (H7), podobnie

byto w stosunku do poszukiwania zasobdw spotecznych (H8).

W eksperymentalnym badaniu 3 testowano hipotezy dotyczace efektédw gtdéwnych i interakcji w celu
potwierdzenia pozycji mediatora (H9, H10a,b oraz H11la,b). Zostaty potwierdzone oba efekty gtéwne
dotyczgce aktywizacji stylu przywddztwa tozsamosciowego i zmiennej wczesniej petnigcg funkcje
mediatora, czyli aktywizacji identyfikacji z zespotem, jednak nie uzyskano wsparcia dla hipotez
interakcyjnych, co nie pozwolilo w peini uzasadni¢ identyfikacji z zespolem jako zasobu

posredniczgcego w badanej relacii.

Za szczego6lnie mocng strone prezentowanej dysertacji nalezy uzna¢ weryfikacje funkcji mediatora w
dwdch eksperymentach, ktéra zostata wczesniej wskazana w badaniu korelacyjnym w zaawansowanym
panelu semi-podtuznym. Podkresla to eksploracyjny i wyjasniajgcy charakter planu badawczego oraz
systematycznego i dociekliwego realizowania rozwigzania problemu naukowego. Ponadto badanie
zostato prejerestrowane, uzyskato pozytywng opinie komisji etycznej oraz wyniki surowe zostaty

udostepnione na platformie Open Science Framework.

Do kazdego badania oszacowano minimalng wielko$¢ préby, m. in. korzystajgc z programu G*Power 3.
Nie jest jednak dla mnie wystarczajgco uzasadnione dlaczego wielkos¢ proby do modelu mediacji
Szacowano za pomocg regresji liniowej, a nie hierarchicznej z mediatorem w kroku drugim. Nie jest tez
jasne dlaczego w badaniu 1 (testowanie mediaciji) i eksperymentalnym badaniu 3 (testowanie interakciji)
zaprojektowano poziom mocy wiekszy niz 0.80, podczas gdy w eksperymentalnym badaniu 2
(testowany efekt gtowny) ten poziom szacowano powyzej .95. W badaniu przewidziano tez dropout z
powodu nie spetnienia kryteribw wigczenia (4 gtéwne kryteria), jak i rzetelnosci odpowiedzi. Narzedzia
i procedury badawcze zostaty dobrze opisane (jednakze nie podano ilosci iteméw w Skali
Przeksztatcania Pracy). W obu badaniach eksperymentalnych bardzo duzy odsetek uczestnikow zostat
wykluczony z analiz (29% i 38% odpowiednio w eksperymencie 1 i eksperymencie 2). Nie
przeprowadzono poréwnania pomiedzy osobami rezygnujgcymi z pomiaru w czasie 2 i wykluczonymi z

proby.

Zaznaczono, ze przywodztwo tozsamosciowe i transformacyjne byto wysoko skorelowane (nie podano
wartosci r, znalaztam je dopiero na s.93), co wskazuje na mozliwos¢ znacznego podobienstwa
konstruktow. Ta wspotzmiennosé nie byta testowana (m. in. za pomocg VIF). Zabrakto tez krotkiego
opisu bardzo obszernej i szczegdtowej Tabeli 4. Testowano modele uwzgledniajgce badane zmienne i
ich komponenty. Zabrakto mi testowania konfirmacyjnej analizy czynnikowej z uwzglednieniem czynnika

ogolnego (bifactor) zwtaszcza w odniesieniu do stylu przywddztwa tozsamosciowego. Na uznanie
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zastuguje fakt zastosowania analizy dominacji oraz testowania w podgrupach menedzer — pracownik.
Plan metodologiczny i analityczny oraz jego realizacja swiadczg o duzej dojrzatosci naukowej Pani

mgr Magdaleny Marszatek.
2.3. Omowienie wynikéw i kontrybucja

Kontrybucjg badania 1 w panelu Kkorelacyjnym jest udokumentowanie roli przywodztwa
tozsamosciowego w poszukiwanie zasobow spotecznych, zwilaszcza jego podwymiaréw
impresaryjnosci i przedsiebiorczosci, jako istotnego pozytywnego czynnika i aktywizatora mechanizmu
posredniczgcego poprzez identyfikacje z zespotem. Badanie 2 eksperymentalne udokumentowato
pozytywny wptyw stylu przywodztwa tozsamosciowego na wzmocnienie identyfikacji z zespotem, w
poréwnaniu z warunkiem kontrolnym. Z metodologicznego punktu widzenia, kontrybucja ta dostarcza
dowodow na mozliwos¢ traktowania identyfikacji z zespotem jako mediatora w modelu teoretycznym.
Natomiast badanie 3, réwniez w planie eksperymentalnym, dokumentowato efekty gtéwne, zaréwno
stylu przywddztwa tozsamosciowego i identyfikacji z zespolem na zwiekszanie intencji do
przeksztatcania pracy w postaci poszukiwania zasobéw spotecznych. Jednak nie potwierdzono efektow
interakcyjnych. Tak wiec w tym badaniu nie wsparto funkcji mediatora jakim jest identyfikacja z

zespotem istotnego dla mechanizmu wzmacniajgcego poszukiwanie zasobéw spotecznych.

Przeprowadzone badania rozwijajg teorie wymagania - zasoby pracy, a zwiaszcza $ciezke
motywacyjng. Istotg tej pracy sg zasoby spoteczne, wazne dla funkcjonowania zespotéw, podczas gdy
do tej pory wiekszg uwage badacze przyktadali do zasobow wspierajgcych indywidualizm pracownikow.
Doktorantka pokazata tez kontrast pomiedzy stylem przywodztwa tozsamosciowego istotnego dla
poszukiwania zasobdéw spotecznych wzgledem przywddztwa transformacyjnego waznego dla szukania
zasobow strukturalnych i wyzwan. Podejscie semi-podituzne pogtebione przez panele eksperymentalne
dodajg argumentéw dla zaleznosci przyczynowo - skutkowych, a nie tylko dotyczgcych

wspotwystepowania zmiennych.

Rozwigzanie problemu naukowego niesie rowniez mozliwos¢ zastosowan praktycznych, gtéwnie w
obszarze szkolen i rozwijania kompetencji zaréwno liderdw, jak i pracownikéw. Kandydatka podkresia,
ze wyniki badan nie tylko rozwijajg teorie wymagania — zasoby pracy, ale tez wskazujg na potencjat
synergii profilu stylu przywédztwa integrujgcego przywddztwo tozsamosciowe i transformacyjne do
stymulacji indywidualnych kompetenc;ji i kolektywnej wspétpracy. Dodatkowo nasuwa sie pytanie, jak
pogodzi¢ bycie liderem tozsamosciowym i transformacyjnym, aby pobudzaé i wzmacnia¢ trzy formy

przeksztatcania pracy przez pracownikow?

W tym projekcie badawczym pominigto zaufanie do lidera, a wczesniejsze badania Krug i in. (2020),
Finnis i in. (2025) i Babic i in. (2025) sugerujg uzupetniajgcy mechanizm posredniczacy. W opisie
zabrakio mi poréwnania metodologii tych badan, zwtaszcza ich mozliwego wyjscia poza panel
korelacyjny. Jest to istotne w przysztych badaniach, poniewaz moze by¢ to jeden z atrybutéw lidera i
jego stylu przewodzenia zespotem zintegrowany z przywddztwem tozsamosciowym. Réwniez pojawia
sie kwestia potencjalnego dysonansu pomiedzy zaufaniem pracownikéw do lidera i samooceny tego

zaufania przez przywodce. Rozwazenie przysztego planu badawczego w diadach bytoby tu pomocne.



Mechanizm posredniczacy poprzez identyfikacje z zespotem zostat czesciowo wsparty i wyjasniony w
ramach teorii COR jako akumulacja pozytywnych zasobéw w poszukiwaniu zasobow spofecznych.
Jednak warunku zwrotnego, czyli nabywania zasobéw spotecznych w wyniku ich wczesniejszego
poszukiwania, ktore dalej wzmacniajg identyfikacje z zespotem, nie testowano w tym badaniu. Jest to
obiecujgcy kierunek dalszych badan egzaminowania rekurencyjnego, cyklicznego procesu. Jak
zauwaza mgr Magdalena Marszatek, uzyskane przez nig dowody naukowe wydajg sie obiecujgce w tym

zakresie (s. 126). Dopiero wtedy moglibysmy oceni¢ efektywnos¢ spirali zyskow.
2.4. Ograniczenia

Zaprezentowany projekt badawczy i rozwigzanie w ten sposéb problemu naukowego ma réwniez pewne
ograniczenia, ktérych Doktorantka jest swiadoma. | tak w badaniu 3 eksperymentalnym nie w petni
powiodta sie sekwencyjna manipulacja (zostata nieintencjonalnie zaktécona). Wnioskuje wiec o wigkszg
trafnos¢ ekologiczng poprzez manipulacje oparte na interwencjach realizowanych w naturalnym
Srodowisku pracy (nie rozwinieto w tym miejscu zadnego przyktadu). Réwniez postuluje o modyfikacje
samej instrukcji zwigzanej z manipulacjg. Warto tez podkresli¢, ze badanie zostato przeprowadzone na
internetowej platformie badawczej Prolific w probie pracownikéw amerykanskich, co ma swoje
ograniczenia (motywacja zewnetrzna respondentéw, czasami podkreslana nierzetelnos¢ badan,
znaczny dropout w badaniach eksperymentalnych, odmiennos$é rynku pracy oraz samej wspotpracy
zespotowej). Jednak Doktorantka nie odwotuje sie do mozliwosci wzmocnienia rzetelnosci badania z
wykorzystaniem platform badawczych (rekomendacje Aguinis i in. 2021, Holtom i in. 2022), a takze nie
wskazuje krajow z ktérych mogtaby pozyskaé¢ bardziej kolektywistyczne préby. Generalnie odniesienie
do wymiaréw indywidualizm vs kolektywizm w obszarze kultury mogtoby wspomodc interpretacje

uzyskanych wynikoéw i wytyczenie dalszych kierunkéw badan.
2.5. Dodatkowe zagadnienia

Przedstawiona dysertacja pobudza tez pytania o kontekst. Interesujgce jest w jaki sposdb te pozytywne
zasoby spoteczne, tj. przywddztwo tozsamosciowe i identyfikacja z zespotem, mogg funkcjonowaé w

kontekscie pracy zdalnej lub hybrydowe;.

Kolejna kwestia to jest wspdlna wariancja pomiedzy poszukiwaniem zasobow spotecznych, dzieleniem
sie wiedzg i otrzymywaniem wsparcia. Nie chodzi wylgcznie o kierunek responsywnosci, ale tez o

blisko$¢ pojeciowg, co wymaga gtebszego wyjasnienia.

Ponadto przyjety styl przywddztwa tozsamosciowego, jako sposob dziatania lidera, uaktywnia
bezpieczenstwo psychologiczne, a dalej staje sie katalizatorem poszukiwania zasobdéw spotecznych,
zwlaszcza w postaci proszenia o informacje zwrotng. Interesuje mnie uzasadnienie, dlaczego w
projekcie badawczym pominieto bezpieczenstwo psychologiczne jako jeden z pozytywnych czynnikow

spotecznych.
3. Strona formalna dysertaciji

Pod wzgledem formalnym rozprawa doktorska zostata przygotowana poprawnie i zgodnie z przyjetymi
standardami prac naukowych. Struktura pracy jest klasyczna, skfada sie z czesci teoretycznej i

empirycznej. Wywod prowadzony jest w sposdb spéjny i konsekwentny. Jezyk pracy ma charakter
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naukowy i jest zdecydowanie komunikatywny (poprawnosé stylistyczna i gramatyczna). Ponadto
dysertacja opatrzona jest bogatym i aktualnym spisem literatury, w ktérym tylko cztery cytowane prace
sg w jezyku polskim. Pokazuje to potencjat do popularyzacji koncepcji przeksztatcania pracy opartej na
dowodach naukowych. Cytowania oraz bibliografia sporzadzone sg w stylu APA (z drobnymi wyjgtkami
w tekscie, gdy do nazwisk dodane sg pierwsze litery imion np. H. Wang i in., 2016, M. Roczniewska i
Marszatek, 2023; J.C. Turner i in., 1987). Podrozdziaty czwartego rzedu (np. 2.1.2.1.) nie sg
uwzglednione w spisie tresci. Nie jest jasny powdd pojawienia sie Przywodztwa tozsamosciowego jako
obiecujgcego stylu dla przeksztalcania pracy (podrozdziat 1.2.3.), a dopiero dalej wprowadzenie
samego konstruktu przywddztwa tozsamosciowego (rozdziat 1.3.). Czasami zdarzajg si¢ powtdrzenia

(np. s. 93, s. 128). Jednak strona edytorska pracy nie budzi wiekszych zastrzezeh.
4. Konkluzja

Podsumowujac, zgodnie z kryteriami okreslonymi w art. 187 Ustawa Prawo o szkolnictwie wyzszym i
nauce rozprawa doktorska prezentuje ogolng wiedze teoretyczng kandydatki w dyscyplinie psychologia
oraz pokazuje jej umiejetnos¢ samodzielnego prowadzenia pracy naukowej. Przedmiotem rozprawy

doktorskiej jest oryginalne rozwigzanie problemu naukowego.

W zwigzku z tym stwierdzam, ze przedtozona do recenzji rozprawa doktorska Pani mgr Magdaleny
Marszatek pt. ,Wplyw przywddztwa tozsamosciowego oraz identyfikacji z zespotem na spoteczne
przeksztatcanie pracy” stanowi oryginalne rozwigzanie naukowe i wnosi wkfad teoretyczny w rozwoj
wiedzy w dyscyplinie psychologia. Doktorantka wykazata sie wiedzg teoretyczng z zakresu dyscypliny
naukowej psychologia, a takze umiejetnosciami niezbednymi do prowadzenia pracy naukowej. Biorgc
powyzsze pod uwage wnioskuje do Rady Naukowej Instytutu Psychologii Uniwersytetu SWPS o
dopuszczenie Pani mgr Magdaleny Marszatek do dalszych etapow przewodu doktorskiego.

/ \ <D\ { ¢
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