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RECENZJA ROZPRAWY DOKTORSKIEJ

mgr. Kszysztofa Grali pt. Rola zasobow organizacyjnych i zasoboéw osobistych w

budowaniu zaangaiowania w pracy, napisanej pod kierunkiem dr. hab. Lukasza Baki
prof. APS

Dysertacja doktorska mgr. Krzysztofa Grali dotyczy relacji zasobdw i zaangazowania, ktore
naleza do podstawowych konstruktow jakie we wspotczesnej psychologii w oparciu o Job
Demands-Resources theory ( Demerouti i in., 2001) stosowane sg do opisu zachowan ludzi.
Recenzowana praca wpisuje si¢ nowatorsko w_mainstream badan z obszaru psychologii
pracy, poniewaz Autor podejmuje w niej probe wyjasnienia mechanizmu relacji zasoby
srodowiska praCy — zaangazowanie w prace, wskazujac jednoczes$nie na dotychczas nie
badang w Polsce mediacyjng role zasobow osobistych w tym zwigzku. Pod uwage bierze
poczucie wiasnej skutecznosci oraz twardo$¢ psychiczna, zdecydowanie rzadziej
uwzgledniang w dotychczasowych opracowaniach. W analizie zmiennej obja$nianej akcentuje
perspektywe psychologii pozytywnej, co wydaje si¢ uklonem w kierunku jej aktualnej
popularnosci, niezaleznym od ograniczen tej orientacji. W psychologii wystepuje naturalna
dominacja zainteresowan zjawiskami negatywnymi w pracy, a zjawiska pozytywne pozostang
raczej w mniejszo$ci, gdyz ich waga regulacyjna jest mniejsza, tak jak mniejsza jest waga
regulacyjna afektoéw pozytywnych niz negatywnych. Podstawowy dla dysertacji Model JD-R
wskazuje przeciez nie tylko na pozytywny zwigzek posiadanych zasobow z zachowaniami
rozwojowymi, ale 1 na wypalenie zawodowe jako skutek braku zasobdéw o czym Doktorant
wspomina np. na s. 38. Jednakze trzeba podkresli¢, ze juz samo podjecie pytania o korelaty
pozadanego w organizacji zaangazowania w prace czyni dysertacj¢ wazna spolecznie.

1. OCENA STRONY FORMALNEJ i STRUKTURY PRACY

Juz spis tresci pokazuje, ze praca ma strukture bardzo przejrzysta, wysoce poprawna,
klasyczng dla psychologicznych prac empirycznych. Stanowig ja: streszczenie, wstep, cze$¢
teoretyczna, czg¢$¢ empiryczna, dyskusja wynikow, zakonczenie, bibliografia, spis tabel 1
rycin oraz zalaczniki z kwestionariuszami wykorzystanymi w Badaniu 2 1 3 a takze
zalaczniki ze statystykami opisowymi. Te ostatnie dajg wglad w parametry pozycji
adaptowanych Skal Samoskutecznos$ci 1 Twardosci 1 zwigkszaja czytelnos¢ tekstu
podstawowego przez wytaczenie z niego szczegdtow. Rozdziaty gtéwnych czescei
(teoretycznej, empirycznej, dyskusji) sg bardzo starannie uporzadkowane z zachowaniem
cigglosci wielopoziomowej numeracji. Na pozytywne podkreslenie zastuguje to, co nie jest w
rozprawach doktorskich czeste, a mianowicie ujeta w rozdziaty, precyzyjna i przemyslana
struktura dyskusji wynikow badan wtasnych. Jest dla mnie zrozumiate, ze Autor szczegolnie
duzo uwagi poswiecil zaangazowaniu w prace, zmiennej objasnianej, co jednak spowodowato
relatywnie duzg objetos$¢ (27 stron) rozdziatu 1, ktory go dotyczy.

Doktorant zwraca slusznie uwage na niekonsekwencje w thumaczeniu angielskich terminow
engagement , commitment czy inolvement na jezyk polski. Jednakze sam takze nie jest tu
konsekwentny. Np., commitment na s. 63 jest ttumaczone jako zaangazowanie, a na s. 65 jako
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przywigzanie. Commitment jest tez thumaczone na s. 23 jako zobowigzanie. Nie czyni¢ z tego
tytutu zarzutu, gdyz czgsto sg to thumaczenia przyjete za innymi badaczami. Jednakze ich
niekonsekwentno$¢, przy jednoczesnym pokrywaniu si¢ zakresow konstruktéw, moze by¢
zrodlem potencjalnego ktopotu metodologicznego. Np. commitment ttumaczone przez
zaangazowanie jako sktadnik twardo$ci wzbudza obawy o wspotliniowos¢ ze zmienng Y,
ktorg jest tez takze zaangazowanie. W kazdym razie regularne przedstawianie w tej pracy
angielskich odpowiednikow polskich nazw wszystkich waznych dla dysertacji konstruktow
zaliczam na plus.

Dla wygody czytelnika i elegancji graficznej wielko$¢ czcionki w tytutach na
poszczeg6lnych poziomach rozdzialdow powinna by¢ zroznicowana, jest jednakowa. Poza tym
zapis od przecinka wartosci liczbowych mniejszych niz 1 pogarsza czytelnosc¢ tekstu.

2. OCENA CZESCI TEORETYCZNEJ]

Jesli przyjaé, ze psychologia pozytywna dotyczy takze realizacji potencjatu ludzkiego w celu
spetnienia si¢, to dysertacja Pana Krzysztofa Grali realizowana jest w jej ramach.
Wprawdzie autorow modelu JD-R, na ktérym mocno opiera si¢ Doktorant, trudno jest, wg
mnie, zalicza¢ do przedstawicieli psychologii pozytywnej, jednakze podejmuja oni pytanie o
korelaty zaangazowania, ktore jest podstawowym wymiarem kilku koncepcji szczgscia, czy
rozkwitu. Np. koncepcji Martina Seligmana (M. Seligman, 2011, Flourish, New York:
Free Press), znanej m.in. jako PERMA, w ktorej szczgscie/rozkwit ma 5 sktadnikow: P —
Positive Emotions , E — Engagement, R — Relationships , M — Meaning , A — Achievements.
Na s. 21 Autor odwotuje si¢ do jego idei. Z uwagi na ramowe znaczenie psychologii
pozytywnej w recenzowanej dysertacji pozwole sobie zauwazy¢ pewna niescistosé, czy
moze brak zaktualizowania tresci nt. Seligmna koncepcji szczgscia pelnego/rozkwitu. Autor
wymienia tylko trzy sktadniki: zaangazowanie, pozytywne emocje i poczucie sensu zycia.
Jednakze przez przywotanie koncepcji i badan np. Hobfolla, Demerouti, Bakkera,
Fredrickson, czy Hakanena argumentacja, ktora uzasadnia zajmowanie si¢ zaangazowaniem z
perspektywy psychologii pozytywnej jest wielostronna i przekonujaca.

Chce podkresli¢, ze w analizach konstruktu zaangazowanie w pracy Doktorant wykazat si¢
rozlegla wiedzg na temat jego genezy, rodziny znaczen oraz wysoka §wiadomoscig zwigzkow
z zachowaniami obywatelskimi i innymi konstruktami psychologicznymi, np. przywigzaniem,
satysfakcijg z pracy, przeplywem i motywacja. Podzielam Jego wybor koncepcji
trojczynnikowej zaangazowania (wigor, oddanie, pochtonigcie) w ujeciu zespotu Schaufelego
do operacjonalizacji tej zmiennej. Koncepcja ma bowiem potwierdzenia empiryczne i
zgadzam si¢, ze dobrze oddaje ,,trudno uchwytng poznawczo naturg¢ zjawiska, jakim jest
zaangazowanie w pracy” (s. 29). Co najwazniejsze wybor ten jest oparty na precyzyjnym
wykazaniu, ze czynniki wybranej koncepcji opieraja si¢ na przytaczanych przez Doktoranta
psychologicznych koncepcjach zaangazowania (Kahna, Maslach i1 Leitera, Kanungo), idei
do$wiadczen szczytowych Maslowa 1 przeptywu Csikszentmihélyi'a. Analiz¢ konstruktu
zaangazowanie wzbogacaja liczne odniesienia do wynikéw metaanaliz oraz wskazanie takze
na potencjalne negatywne strony zaangazowania (pracoholizm, wypalenie zawodowe,
ostabienie zdrowia zawodowego). Autor dobrze sobie radzi z cz¢stym problemem naukowej
psychologii, ktory trafnie oddaje uzyta przez Niego metafora ,.stare wino w nowej butelce’’.
Dotyczy ona sytuacji nieuchronnego pokrywania si¢ zakresOw kolejnych konstruktow jakie
tworza psycholodzy, budujagc nowe modele i teorie. Takze objasnianego w dysertacji
konstruktu zaangazowanie w prace.




Aby odpowiedzie¢ na pytania badawcze jak zasoby organizacyjne i osobowe laczg si¢ ze sobg
oraz jak zasoby te przektadajg si¢ na zaangazowanie w pracy Doktorant wykorzystuje trafnie
model JD-R. Wykazuje sie jego bardzo dobra znajomoscia. Zauwaza, ze model kladzie
nacisk tak na badanie pozytywnych jak i negatywnych wynikow pracy zawodowej. W
ramach teorii wymagania w pracy-zasoby wyczerpujaco i elegancko analizuje role zasobow
pracy w ksztaltowaniu zaangazowania w pracy. Analizujac sposoby przektadania si¢ zasobow
na zaangazowanie jasno wskazuje ten najbardziej istotny z punktu widzenia celu dysertacji,
mianowicie mechanizm stopniowego wzrostu zaangazowania poprzez Wzajemne
wzbogacanie si¢ 1 rozbudowywanie zasobow osobistych. Dobrze eksponuje zasade
postulowang przez Fredrickson, ze ..pozytywno$¢ buduje pozytywnos$¢” , idee zespotu
Hakanena, dotyczacg ,.pozytywnej spirali wzrostu zasobow” i ich przekladaniu si¢ na
zaangazowanie oraz teori¢ zachowania zasobé6w COR Hobfolla (karawana zasobdéw). Tym
samym ktadzie dobre podwaliny do hipotez formutowanych w dalszej czgsci dysertacji. W
tym miejscu trzeba pozytywnie podkresli¢ dobre uzasadnienie wyboru do badan tych zasobéw
osobistych, ktére dotycza kontekstu organizacyjnego, np. twardo$¢ zawodowa, a nie twardosé

ogolna.

Poza tym Pan Krzysztof Grala celnie wskazuje na luki badacze w testowaniu JD-R, a te
zwigzane z rolg zasobow osobistych podejmuje si¢ sam badaé. Przywoluje tez wazna
refleksje Schaufeliego i Tarisa, ze de facto nie ma ,,jednej” teorii JD-R, ktora jest wcigz
udoskonalana, a jej otwarto$¢ pozwala testowac zaleznosci migdzy konstruktami z innych
teorii stresu dla (np. DCS, P-E, ERI). Poza tym pisze (s. 41), ze ,,wymagania i zasoby nie sg
catkowicie przeciwstawne, ale przeplatajg si¢ w swoim wplywie na rozwoj zaangazowania”.
Doktorant powotuje si¢ tez na Schaufeliego i Tarisa (2004) jako badaczy skupionych wokot
teorii JD-R, wg ktorych potaczenie stosunkowo wysokich wymagan i bogatego repertuaru
zasobow jest niezbedne i idealne dla powstawania zaangazowania. Wobec tego moze
nazywanie wymogow ,,ztymi rzeczami”, a zasobow ,,dobrymi rzeczami” nie jest do konca
trafne, a stanowi nadmierne uproszczenie? Takze przytaczanie jako wymogow tylko
czynnikdéw z obszaru psychopatologii pracy (presja, czasu, biurokracja, konflikty,
przecigzenie...) jest pewnym zawezeniem ich zakresu. Kazde zadanie ze swojej istoty
zawiera wymagania i zawsze pochtania energi¢. Zas oprocz przecigzenia, ktore nie zawsze
wystepuje, praca zawsze jest obcigzeniem, ktore nie jest patologiczne, ale moze by¢
patogenne. Ciekawy jestem zdania Doktoranta na ten temat.

Czytajac z zainteresowaniem syntetyczne rozwazania Autora nt. zasobow zadaniowych i
osobistych miatem wrazenie, ze chcac unikna¢ zarzutu powierzchownosci udokumentowat
on swoja wiedz¢ w sposob szczegdtowy i rozlegly. Doktorant przedstawil w sposob jasny
typologi¢ zasobow w pracy w ujeciu zespotu Berthelsen ktorg wykorzystuje do badan
wlasnych (zasoby na trzech poziomach: zadan, zespotu 1 przywodztwa). Przez nawigzywanie
do pokrewnych koncepcji i stosownych wynikow badan prowadzonych na przestrzeni
ostatnich kilkudziesieciu lat na catym $wiecie (np. Karasek i Theorell, Najmiec i Widerszal-
Bazyl, Le Blanc, metaanalizy zespolu Mazzeti, Mc Gregor, Siegrist, Baka, metaanaliza
zespotu De Jonga, Schaufeli, Wojciszke, Musy i in., Ebrahim, Lewis i Weigert....) opisy
zasobow zadaniowych sg wielostronne i refleksyjne.

Podobnie pozytywnie oceniam opis i uzasadnienie wyboru zasobow osobistych: poczucia
skutecznos$ci w pracy i1 twardosci zawodowej. Na gruncie polskim ich ujecie jako mediatoréw
miedzy zasobami w pracy a zaangazowaniem jest nowatorskie. Chece podkresli¢ dwie kwestie.
Po pierwsze, na pozytywng oceng zastuguje przyjecie tezy o spirali wzrostu zasobow, ktora

3



przyczynia si¢ do tworzenia catego bogactwa zasobow (Hobfoll, 1989), jakie przektadajg si¢
pozytywnie na pracownikdw i organizacje. Takze wigc na zaangazowanie w pracy. Autor
zauwaza przy tym wage dynamiki relacji tak migdzy zasobami osobowymi, jak i migdzy nimi
a zasobami organizacyjnymi, prowadzaca do powigkszenia ogdlnej puli zasobow cztowieka.
Po drugie wyeksponowanie (za Alarcon i in., 2009) wynikow badan empirycznych, ktore
pokazuja, ze wigkszos¢ zasoboéw osobistych w spdjny sposéb oddziatuje na dwa procesy
wyrdznione w fundamentalnej dla dysertacji teorii JD-R. Pozytywnie na proces
motywacyjnym i negatywnie na procesem energetyczny. M.in. te tezy postuzyly nastepnie
do budowy modelu badan wtasnych.

3. OCENA CZESCI EMPIRYCZNE]

Wysoka warto$¢ czesci empirycznej w znacznym stopniu wynika z wysokiej wartosci czesci
teoretycznej recenzowanej dysertacji. Doktorant elegancko i poprawnie merytorycznie
raportuje w jaki sposéb zdobywat dane do odpowiedzi na dwa jasne cele projektu: 1. Jak
zasoby $rodowiska pracy 1 zasoby osobiste wigzg si¢ ze soba ? oraz 2. Jaki jest
mechanizmu zaleznos$ci mi¢dzy tymi zmiennymi - czy zasoby osobiste mediuja efekt zasobow
organizacyjnych na zaangazowanie w pracy?

O oryginalnosci i warto$ci dodanej badan stanowi: 1 Zastosowanie zagregowanych
wskaznikow zasobdw w pracy w trzech obszarach: zadan, relacji interpersonalnych i
przywodztwa, 2. Uwzglednianie szerokiego repertuaru zasobow oraz laczne badanie zasobow
pracy i osobistych - w tym nowatorskie uwzglgdnienie twardosci zawodowej, 3. Ujecie
zasobow osobistych w formie specyficznej dla kontekstu organizacyjnego, a nie w formie
ogoblnej, co pozwala trafniej przewidywac efekty dziatania pracownika, 4. Podtuzny charakter
badan testujacych H6-H11, 5. Przebadanie na kazdym etapie relatywnie duzej liczby osob z
wielu gatezi sektora ustug (badanie 1- 1315, badanie 2- 436, badanie 3 T1 — 845, badanie 3
T2 —-250; w T2 akurat liczba ta nie jest wysoka), 5. Zastosowanie modelowania rownan
strukturalnych (H6-H11), 6. Randomizacja badanych instytucji z catej Polski i forma papier w
badaniu 1. Przewaga kobiet w tych badaniach wynika zapewne ze specyfiki struktury
zatrudnienia w badanym sektorze.

Hipotezy badawcze precyzyjnie i1 trafnie wpisujg si¢ w testowany model 1 odpowiadaja
postawionym problemom. Jednakze widzialbym je postawione raczej jako twierdzenia w
czasie terazniejszym niz w czasie przyszltymi i bez zastrzezenia, ze (H1 — H5) o istotnoSci
korelacji. Przewidywan innych niz istotnych, jako metodologicznie 1 logicznie
niepoprawnych, nie stawia si¢. Uzasadnienie hipotez jest przekonujace. Obecne juz w czesci
teoretycznej i podsumowane w rozdziale 5.2, opiera si¢ poprawnie na znanych i uznanych
koncepcjach, o ktorych wspominatem wyzej (COR Hobfolla, JD-R Demerouti i
wspotpracownikow, teorii poszerzania umyshu i budowy zasobow Fredrickson, spirali
pozytywnych wptywéw Hakanena) oraz wielu zwigzanych z nimi badaniach. W swej istocie
dotycza one zwigzkow zasobdw z zachowaniami lub konstruktami osobowosciowymi oraz
zwigzkoéw migdzy zasobami.

Doktorant w ramach projektu naukowego kierowanego przez prof. L.. Bake, w badaniach
poprzecznych i podluznych, opracowal poprawnie polskie wersje narzedzi do pomiaru
przekonan o wtasnej skutecznosci w pracy (SVOSES) i twardosci zawodowej (OHQ), ktore
zastosowat do pomiaru zmiennych posredniczacych. W narzedziach tych uzyskano wysokie
warto$ci roznych wskaznikow zgodno$ci wewngetrznej (dla SVOSES > .90, dla OHQ cato$¢




91). Jednoczesnie relatywnie niskie wskazniki stabilnos$ci (odpowiednio .28, .34).
Tlumaczenie, ze przyczyna tkwi w kilkumiesigcznym (8) interwale czasowym czasowy nie
jest zbyt przekonujace, wszak w pomiarze stabilnosci chodzi o powtarzalnos¢ wartosci
pomiaru pomimo uptywu czasu. Jednakze pandemia COVID-19 przypuszczalnie mogta
obnizy¢ wynik w drugim pomiarze.

Ciekawy jestem zdania Doktoranta, czy niska stabilno§¢ SVOSES mogta by¢ przyczyna nie
potwierdzenia si¢ hipotezy o mediacyjnej roli poczucia skutecznosci w pracy. A przy okazji
warto przypomniec, np. za J. Brzezinskim, ze wysoka rzetelno$¢ narzedzia nie jest gwarancjg
wysokiej jego trafnosci. I pytanie - jesli duzy interwal czasowy zmienia wynik pomiaru, to
jakie to moze mie¢ znaczenie dla wartosci wynikow badan falowych (podtuznych) w
testowaniu mediacji za pomocg SEM?

Testowanie w poprzecznym badaniu 2 hipotez 1-5, po ,,oczyszczeniu” danych, oparte jest
prawidlowo na wskazniku r-Pearsona. Wyniki potwierdzaja teoretycznie dobrze uzasadnione
przypuszczenia o zwigzkach wszystkich zasobéw z zaangazowaniem w pracy oraz zasobow
migdzy sobg (karawana zasobow).

W podtuznym badaniu 3 (pomiar zasobow organizacyjnych — T1 ipo 10 miesigcach
zasobow osobowych oraz zaangazowania -T2) zebrane zostaly dane do testowania hipotez
mediacyjnych 6-11. Finalnie w analizach uwzglgdniono dane 237 0s6b, uczestniczacych w
obydwu badaniach. Doktorant dokonat duzego naktadu pracy, aby te badania przeprowadzi¢
we wszystkich wojewo6dztwach w Polsce. Przyjmuje, Ze separacja czasowa pomiaru zostata
przeprowadzona, aby kontrolowa¢ btad wspolnej metody, co w modelach mediacyjnych jest
pozadane. Jednakze nie zostat przeprowadzony np. test jednego czynnika Harmansa, ktory
wprawdzie pozwala identyfikowac ten btad, ale nie pozwala go kontrolowaé, czy wskaznik
inflacji wariancji -VIF. Poniewaz operacjonalizacja zmiennych w modelu mediacyjnym
oparta jest na analizach z cze$ci teoretycznej oraz poprawnych adaptacjach narzedzi,
dokonanych przez Doktoranta i Promotora (UWES — adaptacja Szabowskiej — Walaszczyk),
nie wnosz¢ do niej zastrzezen.

Testowanie mediacyjnych hipotez H6 — H11 wymagato zaawansowanej wiedzy
statystycznej. Jest ono poprzedzone poprawnym sprawdzeniem struktury czynnikowej
wszystkich badanych zmiennych za pomocg zalecanej dla relatywnie matej proby (tutaj N=
237) metody szacowania Maximum Likelihood (ML). W przeprowadzonym badaniu
Doktorant wykazal przekonujaco najlepsze dopasowanie modeli do danych dla
trojczynnikowej struktury zasobow organizacyjnych (zadaniowe, interpersonalne,
przywddztwa) 1 twardosci zadaniowe] (wyzwania, kontrola, zaangazowanie) oraz
jednoczynnikowej przekonan o wlasnej skuteczno$ci w pracy a takze zaangazowania w
pracg. Do wykonania analiz mediacyjnych wykorzystal poprawnie i starannie modut SEM
(oparty na pakiecie jezyka R lavaan) w programie statystycznym JASP 0.16.3). Co wazne
Doktorant w analizie wynikéw z badania 3 nawigzuje do wynikow analiz korelacyjnych z
badania 2, wskazujac na te zbiezne, np. zwigzek twardo$ci i zaangazowania i stabiej na te
niezgodne. W badaniu 1 wszystkie zasoby korelowaty z zaangazowaniem w prace. Jednakze
cel gtowny badania 3, sprawdzenie mediacyjnej roli zasobow osobistych, zostat osiggnigty.

W obszernej (12 stron), wielowatkowej dyskusji Doktorant wnikliwie analizuje przebieg
badan i ich ograniczenia, kierunki kontynuacji, uzyskane wyniki potwierdzajace hipotezy



wraz z ich aplikacjami. Podejmuje trafne proby wyjasnienia potwierdzenia si¢ tylko dwoch
z szesciu hipotez mediacyjnych.

4. KONKLUZJA

Recenzowana praca doktorska mgr. Kszysztofa Grali pt. Rola zasobow organizacyjnych i
zasobow osobistych w budowaniu zaangazowania w pracy, napisana pod kierunkiem dr. hab.
Lukasza Baki, prof. APS, stanowi samodzielne i nowatorskie ujecie badanego zagadnienia.
Jest zaawansowang teoretycznie i empirycznie probg oryginalnego rozwigzania problemu
badawczego. Jest takze warto§ciowa proba poznania mechanizmow powstawania
zaangazowania w pracy poprzez stworzenie kompleksowego modelu zaangazowania w pracy,
uwzgledniajgcego jednoczesnie zasoby organizacyjne i osobowe. Jej nieliczne stabsze strony
nie zmieniaja mojej konkluzji, ze uzyskane wyniki stanowig istotny wktad w wiedz¢
psychologiczng nt. relacji miedzy zasobami a zaangazowaniem w prace. Przedstawiona
rozprawia doktorska jest udanym efektem posiadania duzej wiedzy teoretycznej,
metodologicznej i statystycznej oraz niematego naktadu pracy jego Autora. Postawione w
pracy cele uwazam za osiggnig¢te poprawnie i w wysokim stopniu. Odkrycie twardo$ci
psychicznej jako mediatora zalezno$ci zasoby zadaniowe i przywodztwa - zaangazowanie 1
wykazanie jej wysokiej wartosci regulacyjnej dla zachowan w pracy, stanowi pozytywnie o
istotnym wktadzie uzyskanych wynikéw do wiedzy psychologiczne;.

Uwazam, ze rozprawa doktorska przygotowana przez mgr. Krzysztofa Gralg spetnia
warunki stawiane rozprawom doktorskim ( art. 187 ustawy z dnia 20 lipca 2018 r. Prawo 0
szkolnictwie wyzszym i nauce), zasluguje na wysoce pozytywna ocen¢ z wyrdznieniem ,
zatem z przekonaniem wnioskuje¢ o dopuszczenie mgr. Krzysztofa Grale do dalszych
etapow przewodu doktorskiego.

Za wyr6znieniem pracy Doktoranta przemawiaja przede wszystkim: 1. Argumenty
wymienione przeze mnie w punktach 1 - 6 na s. 4 tej recenzji jako walory czes$ci empirycznej,
2. Refleksyjna analiza teorii zmiennych z testowanego modelu empirycznego i jego
poprawnos¢, 3. Wzbogacenie polskiej biblioteki testow psychologicznych o autorskie
adaptacje narzedzi, 4. Poprawne zastosowanie zaawansowanych metod statystycznej analizy
danych, 5. Wysoka $wiadomos$¢ limitacji przeprowadzonych badan oraz 5. Ogromny naktad
pracy Doktoranta wtozony w przeprowadzenie badan empirycznych, analizy statystyczne a
takze staranno$¢ strony formalnej pracy.

Romuald Derbis



