Poznan, 18.03.2024

prof. UAM, dr hab. Teresa Chirkowska-Smolak
Wydziat Psychologii i Kognitywistyki
Uniwersytet im. Adama Mickiewicza w Poznaniu

Recenzja
rozprawy doktorskiej mgr Krzysztofa Grali pt. ,,Rola zasobow organizacyjnych i
zasobow osobistych w budowaniu zaangazowania w pracy”

napisanej pod kierunkiem prof. prof. APS, dr hab. L.ukasza Baki

Recenzowana przeze mnie rozprawa doktorska mgr Krzysztofa Grali to rzetelne 1 zwigzle
przedstawienie zagadnienia zaangazowania w prace w kontekscie posiadanych (a w zasadzie
postrzeganych) zasobow: organizacyjnych (w tym interpersonalnych) i indywidualnych.
Autor opiera si¢ na uznanych w psychologii stresu teoriach do wyjasnienia mechanizmu
analizowanego zjawiska. Gtownym celem pracy jest przyjrzenie si¢ dos¢ skomplikowane;j
sieci wzajemnie powigzanych zasobow (,,spirale wzajemnego wptywu”) 1 temu, jak ksztattuja
one zaangazowanie pracownikow. Aby zrealizowac¢ ten cel, Doktorant przeprowadzit trzy
badania, realizowane w okres§lonej sekwencji, ktore oceniam jako dobrze ugruntowane
metodologicznie i teoretycznie.

Niniejsza recenzja bedzie koncentrowata si¢ wokot trzech elementow, na jakie wskazuje
ustawa z dnia 20 lipca 2018 r. Prawo o szkolnictwie wyzszym 1 nauce: (1) ocenie wraz z
uzasadnieniem, czy rozprawa doktorska prezentuje ogolng wiedzg teoretyczng osoby
ubiegajacej si¢ o nadanie stopnia doktora w okreslonej dyscyplinie; (2) ocenie wraz z
uzasadnieniem, czy Doktorant wykazuje umiej¢tnos¢ samodzielnego prowadzenia pracy
naukowej oraz (3) ocenie wraz z uzasadnieniem, czy rozprawa doktorska stanowi oryginalne
rozwigzanie problemu naukowego. Recenzja nie ma charakteru sprawozdawczego,
chciatabym poming¢ szczegdtowy opis struktury i zawartosci poszczegolnych rozdzialow
pracy, aczkolwiek dostrzegam poprawno$¢ formalng i jezykowa i doceniam umiejetnos$¢

doboru istotnych tresci z punktu widzenia celu rozprawy.

1. Czy rozprawa doktorska prezentuje ogolng wiedze¢ teoretyczng osoby ubiegajacej
sie 0 nadanie stopnia doktora w okreslonej dyscyplinie?
Jako podstawe teoretyczng dla swoich analiz Doktorant przyjat teori¢ wymagan-zasobow

(JD-R) Arnolda Bakkera i Evangelii Demerouti. Jest to jedna z najwazniejszych teorii na



gruncie psychologii pracy 1 organizacji, ktora uzyskata w ostatnim ¢wier¢wieczu gruntowne
umocowanie empiryczne. Autorzy tej teorii koncentruja si¢ na analizie, jak zasoby pracy i
wymagania pracy wptywaja na wyniki pracy 1 zjawiska z nig powigzane, takie jak
zaangazowanie czy wypalenie zawodowe. W odniesieniu do zjawiska analizowanego w
rozprawie, tj. zaangazowania w prace, zgodnie z tg teorig zasoby pracy moga niwelowac
negatywne skutki wysokich wymagan pracy oraz bezposrednio przyczynia¢ si¢ do lepszego
funkcjonowania pracownikow. W rozprawie doktorskiej wykorzystano te teori¢ do zbadania,
w jaki sposob zasoby organizacyjne: zadaniowe (takie jak poczucie wptywu, réznorodnos¢ i
mozliwosci rozwoju); interpersonalne (takie jak wsparcie ze strony wspotpracownikow,
zaufanie w zespole 1 klimat spoteczny) oraz zasoby przywodztwa (takie jak wsparcie
kierownictwa, zaufanie do przelozonych i jako$¢ przywodztwa) oraz zasoby indywidualne
(samoskuteczno$¢, twardo$¢) wplywaja na zaangazowanie pracownikow. Model
zaproponowany przez Doktoranta jest w peni zgodny z zatozeniami teorii JD-R, ktora
sugeruje, ze zasoby pracy mogg mie¢ efekt motywacyjny, prowadzac do wyzszego poziomu
zaangazowania w praceg.

Drugg teorig wykorzystywang w pracy doktorskiej jest teoria zachowania zasobow (COR),
wprowadzona przez Hobfolla. Skupia si¢ ona na strategiach, jakie ludzie stosujg w celu
zdobycia, utrzymania i ochrony swoich zasobow. W swojej pracy Doktorant zatozyl, ze
zasoby organizacyjne 1 indywidualne petnig kluczowg rol¢ w budowaniu odpornosci
pracownikéw na wymagania pracy i stres, co ma bezposredni wptyw na ich zaangazowanie w
prace.

Projekt badawczy prezentowany w rozprawie opiera si¢ zatem na dobrze ugruntowanych
teoriach oraz na wynikach licznych badan potwierdzajacych kluczowa role zasobow w
budowaniu zaangazowania pracownikow. Prace takich autoréw jak Bakker i Demerouti
(2007) na temat modelu JD-R, wyniki badan dzienniczkowych zespotu Despoiny
Xanthopoulou (2009) badajacych codzienne dynamiki miedzy zasobami a zaangazowaniem,
czy tez prace Hobfolla (2001) rozwijajace teori¢ COR, stanowig solidne fundamenty dla
przeprowadzonych w ramach pracy doktorskiej badan.

Chcialabym podkresli¢, Ze integracja teorii JD-R 1 COR w jednym modelu badawczym
reprezentuje innowacyjne podejscie do analizy zaangazowania w prace. Cho¢ kazda z tych
teorii samodzielnie dostarcza cennych perspektyw na dynamike zasobow w miejscu pracy, ich
polaczenie pozwala na glebsze zrozumienie, w jaki sposdb zasoby organizacyjne i
indywidualne wspoélnie przyczyniajg si¢ do zaangazowania pracownikow. Teoria JD-R

koncentruje si¢ na zasobach i wymaganiach pracy jako kluczowych czynnikach



wptywajacych na dobrostan pracownikow, zaangazowanie oraz wypalenie zawodowe. Z kolei
teoria COR koncentruje si¢ na strategiach zachowania zasobow, sugerujac, ze ludzie daza do
ochrony swoich zasobdw 1 uwazajg kazdg utrate zasobow za stresujaca. Z perspektywy COR,
zasoby obejmuja nie tylko elementy zwigzane z praca, ale takze zasoby osobiste, takie jak
twardo$¢ czy samoskutecznos¢, ktore mogg pomagac pracownikom w radzeniu sobie z
wymaganiami pracy i stresorem. Wzajemne uzupetnianie si¢ teorii JD-R 1 COR w ramach
tego projektu wskazuje na glgbokie zrozumienie zar6wno motywacyjnych, jak i ochronnych
aspektow zasobow w pracy, co stanowi wklad w literature z zakresu psychologii pracy i
organizacji. Integracja tych teorii pozwala zatem na holistyczne spojrzenie na prace, gdzie
zasoby organizacyjne 1 indywidualne wspoétdziataja, tworzac srodowisko sprzyjajace
zaangazowaniu. Taka perspektywa wskazuje na zlozono$¢ relacji miedzy zasobami a
zaangazowaniem, podkreslajac, ze nie tylko obecnos¢ zasobow, ale rowniez ich interakcje i
wzajemne uzupelnianie si¢ maja kluczowe znaczenie dla dobrostanu pracownikow.

Zaleta pracy jest to, ze Doktorant podjat si¢ proby zintegrowania wyréznionych zmiennych
(zasobow organizacyjnych: zadaniowych, interpersonalnych i przywddztwa oraz
indywidualnych) w jednym modelu, by sprawdzi¢ ich wptyw na zaangazowanie w prace. Dla
zasobow indywidualnych Doktorant przewidziat wazng role mediatora pomigdzy zasobami
organizacyjnymi a zaangazowaniem, co sugerowaly wyniki badan dzienniczkowych zespolu
Despoiny Xanthopoulou.

Podsumowujac te cze$¢ checiatabym zauwazy¢, ze w swojej rozprawie Pan Krzysztof Grala
wykazuje si¢ bardzo dobrg orientacjg w literaturze przedmiotu. W czesci teoretycznej
przedstawit mocne uzasadnienie teoretyczne i empiryczne - na tej podstawie mogt
zaproponowa¢ model badawczy, ktory nie tylko potwierdza ogolng wiedze teoretyczng w
dziedzinie psychologii, ale takze poszerza ja, oferujac nowe spojrzenie na mechanizmy

zaangazowania pracownikow.

2. Czy Doktorant wykazuje umiej¢tnos¢ samodzielnego prowadzenia pracy
naukowej?

Zaproponowany przez Doktoranta sekwencyjny schemat trzech badan wyraznie §wiadczy
0 jego umiejetnosci samodzielnego prowadzenia badan naukowych. Ta zdolno$¢ manifestuje
si¢ zarbwno na poziomie koncepcyjnym, jak i metodologicznym, i pokazuje zrozumienie
kompleksowosci 1 wielowymiarowosci badanego zjawiska (zaangazowania w prace).
Szczegotowa analiza kazdego z trzech etapoéw badan uwydatnia zarowno umiejetnosci

badawcze, jak i innowacyjne podejécie autora rozprawy.



Po pierwsze, rozpoczynajac od walidacji psychometrycznej nowo adaptowanych narzg¢dzi
pomiarowych, Doktorant wykazuje si¢ zrozumieniem kluczowe;j roli solidnych fundamentow
metodologicznych w badaniach naukowych. Przeprowadzenie takiego badania jako
pierwszego kroku projektu jest Swiadectwem umiej¢tnosci przewidywania i planowania
niezbednych krokéw metodologicznych, ktére sg niezbedne do zapewnienia wiarygodnosci 1
trafhos$ci narzedzi badawczych. To podejscie §wiadczy o zdolnosci do samodzielnego
myslenia krytycznego i oceny narzedzi badawczych, co jest kluczowe w procesie naukowym.

Po drugie, przejscie do analizy korelacyjnej 1 badania roli mediacyjnej zasobow
indywidualnych miedzy zasobami organizacyjnymi a zaangazowaniem w pracy pokazuje
glebokie zrozumienie Doktoranta dla ztozonych relacji wystepujacych w srodowisku pracy.
Wybdr podejscia sekwencyjnego, od badan eksploracyjnych po analiz¢ mediacyjng z
wykorzystaniem SEM 1 projektu podtuznego, demonstruje umiejetnos¢ samodzielnego
kierowania ztozonym projektem badawczym oraz wskazuje na elastyczno$¢ w adaptacji 1
rozwijaniu metodologii badan w reakcji na wyniki poszczegolnych etapow.

Po trzecie, zastosowanie metody SEM w analizie mediacyjnej, jak rowniez wybor projektu
podtuznego do testowania modelu mediacyjnego, pokazuje zaawansowane umiejetnosci w
zakresie metodologii badawczej. Ta decyzja podkresla sSwiadomos¢ Doktoranta na temat
znaczenia rygorystycznego podejscia w badaniach naukowych, pozwalajacego na
doktadniejsze testowanie ztozonych modeli teoretycznych 1 wnioskowanie przyczynowe.

Ponadto, Doktorant nie tylko wykazuje zdolno$¢ do identyfikacji i adresowania istotnych
luk badawczych, ale takze do wykorzystania wynikéw badan w celu opracowania
praktycznych rekomendacji dla praktyki organizacyjnej. Ta zdolno$¢ do taczenia teorii z
praktyka jest kluczowym atrybutem samodzielnego badacza.

Mozna powiedzie¢, ze sekwencyjny charakter badan, stopniowanie ich ztozonosci i
systematyczne budowanie na wynikach poprzednich etapéw dowodza, ze mgr Grala posiada
nie tylko umiejetnosci niezbedne do samodzielnego prowadzenia badan naukowych, ale takze
zdolno$¢ do samodzielnego rozwigzywania probleméw badawczych. Taka zdolnos$¢ do
adaptacji 1 elastycznego podejscia do wyzwan badawczych jest kluczowa w prowadzeniu
skutecznych badan naukowych.

Podsumowujac, przedstawiony w rozprawie projekt badawczy jest wyrazem glebokiego
zrozumienia przez Doktoranta potrzeb dyscypliny psychologii pracy i1 organizacji oraz

wykazuje wysoki poziom umiejetnosci samodzielnego prowadzenia badan naukowych.



3. Czy rozprawa doktorska stanowi oryginalne rozwigzanie problemu naukowego?

W swojej rozprawie doktorskiej mgr Krzysztof Grala prezentuje oryginalne podejscie do
rozwigzania istotnego problemu naukowego, analizujac wplyw zasobdw organizacyjnych i
indywidualnych na zaangazowanie w prace, ukazujac to z perspektywy teorii wymagan i
zasobow pracy (JD-R) oraz teorii zachowania zasobow (COR), Oryginalno$¢ tego projektu
mozna uzasadni¢ na kilku poziomach, odwotujac si¢ do istniejacej literatury.

Po pierwsze, integracja JD-R i COR w jednym modelu badawczym jest stosunkowo
nowym podej$ciem, cho¢ obie teorie byly niezaleznie stosowane do badania zaangazowania
w pracg oraz innych zjawisk zwigzanych z praca, Ta synteza pozwala na kompleksowe
rozpatrywanie, jak zasoby pracy 1 zasoby indywidualne wspierajg zaangazowanie
pracownikéw w obliczu réznych wymagan zawodowych. Integracyjne podejscie do tych
teorii pozwala na lepsze zrozumienie dynamicznej interakcji miedzy zasobami a
zaangazowaniem.

Po drugie, proponowane badanie mediacyjnej roli zasobow indywidualnych, takich jak
poczucie skutecznosci w pracy i twardos¢, miedzy zasobami organizacyjnymi a
zaangazowaniem w pracy, wprowadza nowy wymiar do badania proceséw lezacych u
podstaw zaangazowania. Cho¢ w literaturze pojawiaty si¢ pojedyncze prace badajace podobne
mediatory (np. Xanthopoulou i in., 2009; Bakker i Demerouti, 2007), kompleksowe zbadanie
tych zaleznosci jest bardzo ciekawg propozycja.

Dodatkowo musze¢ zauwazy¢, ze praca nad adaptacjg narzedzi pomiarowych do oceny
zasobow indywidualnych w kontekscie polskim stanowi kolejny oryginalny element projektu.
Cho¢ adaptacje narzedzi sg czesto konieczne w badaniach miedzykulturowych, doktadne
przeanalizowanie psychometrycznych wlasciwosci tych narzedzi w kontekscie polskim moze
odkry¢ nowe aspekty zasobow indywidualnych, ktére sg szczeg6lnie istotne w tym
srodowisku pracy.

Projekt odpowiada tez na wyraznie zidentyfikowane luki w literaturze, takie jak potrzeba
dlugookresowych badan podluznych w celu lepszego zrozumienia zwigzkdéw przyczynowych
miedzy zasobami a zaangazowaniem (Schaufeli & Bakker, 2004). Realizacja projektu w
formie trzech powigzanych ze sobg badan, z wykorzystaniem réznorodnych metodologii,
podkresla jego oryginalnosc¢ i potencjal do doktadniejszego rozwigzania problemow
zwigzanych z zaangazowaniem pracownikow.

W tym kontek$cie mozna uzna¢, ze rozprawa doktorska cechuje si¢ oryginalnos$cia
zaré6wno pod wzgledem teoretycznym, jak 1 metodologicznym. Poprzez integracjg teorii,

eksploracje nowych $ciezek mediacyjnych, adaptacj¢ narzedzi pomiarowych i odpowiedz na



istniejgce luki badawcze, rozprawa doktorska mgr Krzysztofa Grali stanowi wktad do
literatury z zakresu psychologii pracy i organizacji. Oryginalno$¢ tego podejscia jest
dodatkowo wzmacniana przez jego kompleksowe podejscie do badania zaangazowania w

prace.

Podczas lektury pracy doktorskiej przychodzity mi do gtlowy pytania, na ktore jestem
cieckawa odpowiedzi ze strony Doktoranta i jego przemyslen z tym zwigzanych. Kazdy
projekt badawczy, niezaleznie od jego zalet, posiada takze ograniczenia i potencjalne wady,
ktore moga wplyna¢ na interpretacje wynikoéw, interesuje mnie to, w jaki sposéb Doktorant
si¢ mierzyt z takimi wyzwaniami.

1. Ograniczenia zwigzane z projektowaniem badania

Cho¢ badania podtuzne sg cenione za mozliwos¢ badania zmian 1 przyczynowosci, wigza
si¢ one rOwniez z wyzwaniami, takimi jak utrzymanie statej proby badawczej przez caly okres
badania. Chciatabym zwrdci¢ uwage na znaczacy spadek liczby uczestnikow trzeciego
badania pomigdzy T1 a T2, ktory mogl wprowadzi¢ systematyczne biedy, jesli osoby, ktore
zrezygnowaly, r6znig si¢ istotnie od tych, ktore pozostaly w badaniu. Istotne zmniejszenie
liczby uczestnikdw moze wptynac na reprezentatywnos¢ proby 1 mozliwos¢ generalizowania
wynikow.

Wazne jest zbadanie, czy osoby, ktore odpadty z badania, nie r6znily si¢ systematycznie od
tych, ktore zostaly, na przyktad pod wzglgdem charakterystyk demograficznych, poziomu
poczatkowego zaangazowania, czy innych istotnych cech. W pracy nie zostalo to
przedstawione, stad moje zaciekawienie.

Wysoki odsetek rezygnacji uczestnikow moze wptynaé na wyniki i ich generalizacje.

I jak juz jestem przy generalizacji wynikow: skupienie si¢ na specyficznej grupie zawodowe;j
(osoby pracujace w kontakcie z klientem oraz pracownicy administracji publicznej) moze
ogranicza¢ mozliwos$¢ generalizacji wynikow na inne grupy zawodowe.

2. Ograniczenia metodologiczne zwigzane z wykorzystaniem SEM.

SEM jest poteznym narzedziem analizy, ale jego wyniki moga by¢ wrazliwe na
specyfikacje modelu, wielko$¢ proby, czy np. jakos¢ danych. Nieodpowiednia specyfikacja
modelu moze prowadzi¢ do btednych wnioskéw. Chodzi mi np. o nadmierng kompleksowos$¢
modelu: Tworzenie modelu, ktory jest zbyt ztozony 1 zawiera zbyt wiele zmiennych lub
parametrow w stosunku do dostgpnej proby danych, moze nie by¢ dobrym rozwigzaniem Z

drugiej strony, zdaj¢ sobie sprawg, ze zbytnie uproszczenie modelu moze sprawic, ze nie



bedzie on w stanie uchwycic¢ istotnych zalezno$ci migdzy zmiennymi, jakie interesowaty
Doktoranta.

Chociaz uzyskane przez Doktoranta wartosci RMSEA 1 SRMR sugeruja akceptowalne
dopasowanie, wskazniki CFI, TLI 1 GFI wskazuja na problemy z dopasowaniem modelu do
danych. Moze to oznacza¢, ze model jest zbyt ztlozony lub nieadekwatnie modeluje relacje
miedzy zmiennymi dla danej wielkosci proby (N=237). Jakie kroki zostaly podjete, by
minimalizowa¢ ryzyko rezygnacji badanych? W jaki sposob byta ustalana wielko$¢ proby w
trzecim badaniu?

Ponadto w kontekscie przedstawionego przez Doktoranta modelu badawczego, ktéry bada
wplyw zasobow organizacyjnych i indywidualnych na zaangazowanie w prace, istnieje
mozliwo$¢ wystapienia problemu zwigzanego z niewtasciwym uwzglednieniem zaleznosci
mi¢dzy zmiennymi.

Jestem ciekawa, czy Doktorant uwzgledniat potencjalne nieliniowo$ci. Modelowanie
zaleznosci miedzy zmiennymi jako wylgcznie liniowych moze nie odzwierciedla¢
rzeczywistej natury tych relacji. Co Doktorant sagdzi o0 mozliwos$ci wystepowania
nieliniowych zalezno$ci migdzy zmiennymi? Czy uwzgledniat potencjalne nieliniowosci i
sprawdzat to jako$? Np. mozna przeprowadzi¢ testy statystyczne lub graficzne (np. analiza
reszt, wykresy rozrzutu) w celu zidentyfikowania potencjalnych nieliniowo$ci w danych.
WezZmy na przyktad:

e zasoby organizacyjne a zaangazowanie: relacja miedzy zasobami organizacyjnymi,
takimi jak wsparcie ze strony przetozonych lub autonomia w pracy a zaangazowaniem w
prace moze by¢ nieliniowa. Moze istnie¢ prog, po przekroczeniu ktorego dodatkowe zasoby
przestaja przynosic¢ znaczace korzysci dla zaangazowania, lub wrgez przeciwnie — efekt
kumulatywny, gdzie dopiero odpowiedni poziom zasobow przynosi oczekiwane efekty;

e zasoby indywidualne a zaangazowanie: podobnie, relacja mi¢dzy zasobami
indywidualnymi, takimi jak samoskutecznos$¢ 1 twardo$¢ a zaangazowaniem moze by¢
ztozona. Na przyktad, pewien poziom samoskutecznos$ci moze by¢ konieczny do wykazania
jakiegokolwiek wplywu na zaangazowanie, ale po przekroczeniu pewnego poziomu,
dodatkowe zwigkszenia samoskuteczno$ci moze nie przynosi¢ dodatkowych korzysci dla
zaangazowania.

3. Potencjalne wady zwigzane z pomini¢ciem zmiennych

e pomini¢cie zmiennych zewngtrznych: w projekcie moze zabrakna¢ uwzglednienia
wptywu zmiennych zewnetrznych, takich jak warunki makro- i mikroekonomiczne, zmiany

polityczne czy aspekty osobiste zycia pracownikéw, ktdére moga wptynaé na zaangazowanie



w prace. Jestem ciekawa jakie Doktorant dostrzega zmienne, ktorych nie uwzglednit z uwagi
na juz do$¢ rozbudowany i skomplikowany model, a ktére warto by byto uwzgledni¢ w
przysztych badaniach?

e zmienno$¢ wymagan pracy: w analizie nie zostata uwzgledniona zmienno$¢ wymagan
pracy w czasie, ktora moze mie¢ wplyw na relacje miedzy zasobami a zaangazowaniem;
Doktorant nie mierzyt wymagan, cho¢ oczywiscie do doboru zmiennych w swoim badaniu
miat pelne prawo. Jednak jest to kluczowy element modelu JD-R, jestem wiec ciekawa
refleksji na ten temat.

4. Podluzno$¢ badania

Trzecie badanie skupia si¢ na ocenie, w jaki sposob zmienne mierzone w jednym punkcie
czasowym (zasoby organizacyjne) wptywaja na zmienne mierzone w pozniejszym czasie
(zasoby osobiste 1 zaangazowanie w pracy), co, mimo wszystko, umozliwia badanie zmian w
czasie, nawet jesli konkretne zmienne nie sg mierzone wielokrotnie. Jest to przyktad bardziej
specyficznego podejscia podtuznego, czasami nazywanego ,,sekwencyjnym projektowaniem
badania", ktore moze dostarczy¢ cennych informacji na temat zwigzkdéw przyczynowo-
skutkowych. W tym badaniu zasoby organizacyjne byty mierzone w pierwszym pomiarze
(T1), a zasoby osobiste 1 zaangazowanie w pracy w drugim pomiarze (T2), mozna wigc je
uzna¢ za badanie podtuzne (cho¢ ma ono specyficzng strukturg). W badaniach podtuznych
kluczowe jest §ledzenie zmian w czasie, a Doktorant $ledzit, jak wstgpne warunki (zasoby
organizacyjne) wplywaja na pozniejsze zmienne wynikowe (zasoby osobiste i
zaangazowanie).

Jednak nie moge si¢ oprze¢ wrazeniu, ze brak powtorzonego pomiaru tych samych
zmiennych ogranicza mozliwo$¢ analizy zmian w tych zmiennych na poziomie
indywidualnym w czasie.

Zdaje¢ sobie sprawg z tego, ze podejscie zastosowane przez mgr Gralg ma sens i ze moze
by¢ przydatne, gdy zaklada si¢, Ze zasoby organizacyjne dziatajg jako predyktory lub
katalizatory dla pdzniejszych zasobdw osobistych i zaangazowania w prace. Chociaz takie
ustawienie badan pozwala na wnioskowanie o potencjalnych zwigzkach przyczynowo-
skutkowych, jego moc w tej dziedzinie jest ograniczona przez brak powtorzen pomiarow
zmiennych wynikowych w obu punktach czasowych. Oznacza to, ze cho¢ mozemy
obserwowac zalezno$ci, trudniej jest $ledzi¢ dynamike zmian w tych zaleznosciach.
Rozwazenie dodatkowego pomiaru wszystkich zmiennych w kolejnych punktach czasowych

mogtoby wzmocni¢ projekt badania, umozliwiajac doktadniejsze analizy zmian w czasie oraz



bardziej kompleksowa ocene dynamiki zalezno$ci migdzy zasobami organizacyjnymi,
zasobami osobistymi i zaangazowaniem.

Oczywiscie dostrzegam zalety zastosowanego przez Doktoranta podejscia 1 chodzi nie
tylko o skroceniu ankiety/ czasu badania. W odrdznieniu od badan poprzecznych, nawet jesli
ich wyniki bylyby analizowane za pomocg SEM, przeprowadzone badanie dwufalowe
pozwala na lepsze zrozumienie potencjalnych zwigzkdéw przyczynowo-skutkowych i
mowienie o wplywie, bo badajac zmienne w réznych punktach czasowych, mozna lepiej
oceni¢ kierunek zaleznos$ci. Ponadto, poprzez pomiar roznych zestawoéw zmiennych w
réznych momentach, unika si¢ potencjalnego problemu interferencji pomiaru, gdzie
odpowiedzi na jedne pytania moga nieswiadomie wptyna¢ na odpowiedzi na inne pytania.

Moje nieodparte wrazenie ograniczen badania, o ktorym wspomniatam wyzej, dotyczy
braku powtarzalnosci pomiardéw dla wszystkich zmiennych. Poniewaz nie wszystkie zmienne
sa mierzone wielokrotnie, trudniej jest oceni¢, jak zasoby organizacyjne same zmieniajg si¢ w
czasie lub jak zmieniajg si¢ zasoby osobiste i zaangazowanie w kontekscie statych zasobow
organizacyjnych.

Chodzito mi tez o przyj¢te zatozenia dotyczace stabilno$ci zmiennych. Podejscie to
zaktada, ze zmienne mierzone tylko raz (np. zasoby organizacyjne) sag w miarg stabilne i nie
ulegaja znaczacym zmianom mi¢dzy pomiarami, a badanie pozostatych zmiennych z
opoznieniem (tu po 10 miesigcach) pozwala na pojawienie si¢ interesujacych badacza zmian.

Jesli zatozenie to jest nieprawdziwe, moze to wptyna¢ na interpretacje wynikow.

Podsumowanie

Mimo tych wyzwan, przedstawiona rozprawa posiada wyrazne silne strony i potencjat. Jak
mozna zauwazy¢, przedstawione w rozprawie doktorskiej badania wskazujg na ambitne 1
innowacyjne podej$cie do zrozumienia ztozonych zalezno$ci mi¢dzy réznorodnymi zasobami
organizacyjnymi, zasobami indywidualnymi oraz zaangazowaniem pracownikow. Mimo ze
struktura badania podtuznego z jednorazowym pomiarem poszczegdlnych zmiennych oraz
znaczacy spadek liczby uczestnikow miedzy pomiarami stanowig wyzwania metodologiczne,
projekt ten wnosi wktad do literatury z zakresu psychologii pracy i organizacji. Doktorant
ambitnie dazy do zbadania wielowarstwowych zalezno$ci w ograniczonej probie badawczej,
cho¢ nawet moze to rodzi¢ pytania dotyczace zbytniej ztozonosci modelu.

Mgr Krzysztof Grala wykazat si¢ innowacyjnos$cia, poprzez skupienie si¢ na sekwencji
wpltywdw zasobdw organizacyjnych na zasoby indywidualne 1 zaangazowanie w prace.

Przeprowadzone badanie wnosi nowe spojrzenie na dynamike zasoboéw w miejscu pracy.



Rozprawa opiera si¢ na solidnych fundamentach teoretycznych, integrujac i rozwijajac
istniejgce modele JD-R i COR w kontek$cie badawczym, co jest niezaprzeczalnym wkladem
w obszar psychologii pracy 1 organizacji. Nie bez znaczenia jest tez wymiar aplikacyjny
przeprowadzonych badan. Wyniki dostarczaja informacji, ktére moga by¢ wykorzystane
przez praktykdw zarzadzania zasobami ludzkimi, np. w budowaniu kultury zaangazowania
pracownikow.

Pomimo metodologicznych wyzwan, zaprezentowane w rozprawie badania stanowig
wazny krok w zrozumieniu kluczowych mechanizmoéw zaangazowania pracownikow.
Podejscie przedstawione przez Doktoranta podkresla znaczenie holistycznego spojrzenia na
zasoby w miejscu pracy 1 ich wplyw na dobrostan pracownikoéw, zach¢cajac do dalszych

badan w tej istotnej dziedzinie.

Konkluzja: stwierdzam, ze przedtozona mi do recenzji rozprawa doktorska mgr
Krzysztofa Grali pt. ,,Rola zasoboéw organizacyjnych i zasoboéw osobistych w budowaniu
zaangazowania w pracy” prezentuje ogdlng wiedze teoretyczng kandydata w dyscyplinie
psychologia, umiejetnos¢ samodzielnego prowadzenia pracy naukowej, a ponadto
przedmiotem rozprawy doktorskiej jest oryginalne rozwigzanie problemu naukowego. Spetnia
ona zatem wymogi stawiane pracom doktorskim okre§lone w ustawie z dnia 20 lipca 2018 r.
Prawo o szkolnictwie wyzszym i nauce. Wnioskuj¢ na tej podstawie o dopuszczenie

Doktoranta do dalszych etapow przewodu doktorskiego.
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