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Recenzja rozprawy doktorskiej mgr Justyny Nowickiej-Kostrzewskiej
»Wybrane podmiotowe uwarunkowania dobrostanu zawodowego funkcjonariuszy
Shuzby Wieziennej”
napisanej pod kierunkiem dr hab. Bohdana Reznowskiego, prof. KUL
Instytut Psychologii Wydzial Nauk Spolecznych
Katolicki Uniwersytet Lubelski Jana Pawla I

Recenzja zostala wykonana na podstawie pisma Dyrektora Instytutu Psychologii
dr hab. Wactawa Baka, prof. KUL z dn. 1 czerwca 2023 w zwiazku z uchwalg Rady Instytutu
Dyscypliny Psychologia Katolickiego Uniwersytetu Lubelskiego Jana Pawia IT dotyczaca
czynnosci prowadzonych w postepowaniu o nadanie stopnia naukowego doktora. Celem
recenzji jest stwierdzenie czy przedtozona rozprawa doktorska spetnia wymogi okreslone w art.

187 ustawy z dn. 20 lipca 2018 roku Prawo o Szkolnictwie Wyzszym i Nauce.

1. Ocena ogolna dysertacji

Rozprawa doktorska mgr Justyny Nowickiej-Kostrzewskiej ,,Wybrane podmiotowe
uwarunkowania dobrostanu zawodowego funkcjonariuszy Shuzby Wiezienne)” zostata
przygotowana w klasycznej formie sktadajacej si¢ z czedci teoretycznej i empirycznej
obejmujgcej tacznie 10 rozdzialow.

Glownym celem rozprawy jest propozycia modelu uwarunkowan podmiotowych
eudajmonistycznego dobrostanu w pracy i jego empiryczna weryfikacja w  grupie
funkcjonariuszy Stluzby Wigziennej. Doktorantka aplikowata dwa nurty psychologii
pozytywnej oraz psychologii pracy i organizacji. Perspektywa pozytywna jest stosunkowo
rzadko spotykana w odniesieniu do zawoddéw wysokiego ryzyka psychospotecznego.
Centralnym punktem bylo badanie pozytywnej petli motywacyjnej osadzonej w teorii
Wymagania — Zasoby Pracy (JDR) w relacji do dobrostanu zawodowego. Podmiotowe
uwarunkowania odnoszga si¢ do zasobow osobistych jakimi sa cechy osobowosci zgodne z

modelem Wielkiej Pigtki, a takze poczucie sensu pracy i zaangazowanie w prac¢. Zgodnie z
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teorig JDR, mgr Justyna Nowicka-Kostrzewska weryfikowala tez role strategii przeksztalcania
pracy (job crafting). Do tak zaproponowanego modelu Doktorantka przeprowadzita trzy
badania. W pierwszym egzaminowata relacje pomiedzy cechami osobowosci a dobrostanem
zawodowym funkcjonariuszy Stuzby Wigziennej. W drugim badaniu testowala relacje
pomiedzy poczuciem sensu pracy, strategiami przeksztalcania pracy, zaangazowaniem a
dobrostanem zawodowym. W trzecim badaniu weryfikowala dwa modele dobrostanu, z
ktorych jeden zawieral pozytywna petle motywacyjna, a drugi zaktadat inng funkcj¢ strategii
przeksztalcania pracy jako amplifikatora zaangazowania w prace. Wszystkie badania
zaprojektowano w modelu poprzecznym =z zastosowaniem analiz korelacji 1 regresji
wielozmiennowej oraz modelowania réwnan strukturalnych. Przedstawione cele badawcze sg
ukierunkowane na rozwijanie wiedzy w dyscyplinie psychologia.

Sposrod atutow przedtozonej do recenzji dysertacji warto wymienic:

e polaczenie osiggnieé psychologii pracy i organizacji z nurtem psychologii pozytywnej,

e podjecie problemu roli sensu pracy i dobrostanu eudajmonistycznego w zawodzie
wysokiego ryzyka psychospotecznego;

o weryfikacja funkcji przeksztalcania pracy w pozytywnej petli motywacyjnej (zgodnie z
teorig JDR) oraz amplifikatora zaangazowania w prace;

e zastosowanie modelowania rdéwnan strukturalnych do weryfikacji modelu
konceptualnego i alternatywnego;

e wrazliwos$C na problemy etyczne w pozyskiwaniu i gromadzeniu danych empirycznych.
Dysertacja ma tez stabsze strony:

e nieprecyzyjne zdefiniowanie dobrostanu w pracy z pominieciem typologii dobrostanu
zawodowego zgodnego z teorig JDR, w tym statusu zaangazowania W prace;

e niewystarczajagce  wykorzystanie literatury  przedmiotu do  sformulowania
szczegotowych hipotez dotyczacych relacji cech osobowosci a komponentami modelu
eudajmonistycznego dobrostanu zawodowego;,

e nicuwzglednienie kontrybucji badan korelacyjnych do projektowania modelu
eudajmonistycznego dobrostanu,

e testowanie modelu eudajmonistycznego dobrostanu zawodowego w tym sekwencyjne]
mediacji w panelu poprzecznym,;

e niewystarczajace wyjasnienie potwierdzonego empirycznie mechanizmu bezposredniej

relacji przeksztalcania pracy i poéredniej przez poczucie sensu pracy dla dobrostanu



zawodowego, a takze mechanizmu psychologicznego pozytywnej petli motywacyjne;j,

ktory nie uzyskat wsparcia w badaniach empirycznych.

Pomimo wymienionych stabosci i ograniczen moja ogélna ocena dysertacji jest pozytywna.
Ponizej przedstawig¢ szczegolowo mocne i stabsze strony kolejnych etapdw procesu
badawczego, tj. wyboru ram teoretycznych i przegladu literatury, metodologii badan
empirycznych i analizy wynikow, dyskusji wynikow badan empirycznych i ich kontrybucji dla

wiedzy w dyscyplinie psychologia.
2. Ocena poszczegolnych etapéw procesu badawczego podjetego w dysertacji
2.1. Ramy teoretyczne problemu badawczego

W rozdziale 1 Doktorantka przedstawila ramy teoretyczne podjetego problemu dobrostanu
zawodowego i roli przeksztalcania pracy. W interesujgcy sposob umiejscowita przeksztatcanie
pracy jako zachowanie organizacyjne, ktérego celem jest zwiekszenie dopasowania
pracownika do wykonywanej pracy. Przeksztatcanie pracy zostalo rowniez zidentyfikowanie
jako zachowanie innowacyjne przez co organizacje moga wykorzystaé zasoby osobiste
pracownikow do kreowania zmian, wdrazania usprawnien i kreowania wartosci dodanej
przedsigbiorstwa. Odwotata si¢ do teorii motywacyjnego potencjatu pracy (teorii cech pracy)
Hackmana i Oldhama, w ktorej pojawia si¢ poczucie znaczenia i sensu pracy, jako integralnego
elementu idei projektowania zadania roboczego przez kierownikow. Ta teoria byla jedng z
inspiracji modelu, a w raz z rozwojem badan, teorit Wymagania — Zasoby Pracy (Demerouti i
in., 2001). Jest to o tyle istotne z uwagi na zmiane odpowiedzialnosci za projektowanie pracy
z poziomu menedzerskiego i przeniesienie go na poziom pracownikow. Wprowadzenie strategii
przeksztalcania pracy stalo sig wigec forma indywidualnego projektowania pracy (Oldham i
Fried, 2016), oczywiscie zgodnie z zasadami bezpiecznego jej wykonywania, co jest wazne z
purktu widzenia stuzby w formacjach mundurowych. Istnieja dwa podejscia do przeksztatcania
pracy sposrod ktérych Doktorantka wybrala konceptualizacie Tims i Bakker (2010)
zawierajacej dzialania dazace do zwickszania zasobow strukturalny, spolecznych, wyzwan i

ograniczania utrudnien.

W tym miejscu pojawia si¢ dyskusyjna kwestia dotyczaca dobrostanu zawodowego. W modelu
JDR zasoby osobiste, zaangazowanie w prace i przeksztatcanie pracy tworza pozytywna petle
motywacyjng (Bakker i Demerouti, 2017), ktéra ma pozytywny wptyw na efektywnosé pracy
(Rys. 5, s. 34 dysertacji). Natomiast w modelu koncepcyjnym Doktorantki (Rys. 6, s. 39

dysertacji) zamiast efektywnosci pracy pojawia si¢ dobrostan (choé na Rys. 8, s. 52, dobrostan



zawodowy 1 efektywnos¢ pracy maja ten sam status). Szerzej koncepcje dobrostanu oméwione
sa w rozdziale 2. Celnym stwierdzeniem jest, ze nie tylko pokonywanie trudnosci i kryzysow
jest istotne, ale tez rozwoj i zmiana moze by¢ wyznacznikiem tamania homeostazy. Wiele
uwagi Pani mgr Justyna Nowicka-Kostrzewska poswieca dobrostanowi hedonistycznemu, by
w koncu przedstawi¢ perspektywe eudajmonistyczng. Zgodnie z definicia WHO zdrowie to
dobrostan w trzech najwazniejszych obszarach funkcjonowania cziowieka, tj. fizycznym,
psychologicznym i spotecznym (relacyjnym), ukierunkowany na rozwoj. Pominieto typologic
dobrostanu zgodng z teorig JDR (Bakker i Oerlemans, 2012). Tak wiec w tej czesci brakuje
jednoznacznego przyjecia definicji dobrostanu zawodowego i jego umiejscowienia w modelu
JDR. Definicj¢ dobrostanu odnalaztam na s. 59 dysertacji, wg ktérej dobre samopoczucie w
pracy to postawy, nastroje, zachowania i doswiadczenia ktore wplywaja na inne wymiary zycia.
Dyskusja nad tym problemem powrdci w rozdziale omawiajacym koncepcje zaangazowania w

prace.

W rozdziale 3 omoéwione s3 wybrane podmiotowe uwarunkowania eudajmonistycznego
dobrostanu  zawodowego. Te rozwazania Doktorantka rozpoczyna od prezentacji
Pigcioczynnikowego Modelu Osobowosci. Cechy osobowosci sy powigzane z zasobami
osobistymi i odnosza si¢ do poczucia skutecznego wptywu jednostki na otoczenie przez co
moga kreowa¢ adaptacyjne formy funkcjonowania. Przyjety model osobowosci jest
uniwersalny i przydatny réwniez w odniesieniu do preferowanego profilu osobowosciowego
funkcjonariuszy stuzb mundurowych na etapie dobru zawodowego do shuzby, ktéry zwieksza
bardziej efektywne radzenie sobie z zagrozeniami psychospolecznymi w tych zawodach.
Istnieja dowody empiryczne, ze wraz ze stazem pracy w wieziennictwie cechy osobowosci
funkcjonariuszy ulegaja zmianie gldwnie poprzez zwiekszenie poziom neurotycznosci

(niestabilno$ci emocjonalnej) (Beutler i in., 1985; Lovell i Brown,2017; Suliman i Einat, 2018).

W uzasadnieniu przyjetych ram teoretycznych (rozdziat 5) Doktorantka wykazuje, ze dla
dobrostanu pacy znaczenie majg cechy ekstrawersji, neurotycznosé, ugodowos¢ i otwartosc.
Natomiast dla zaangazowania w prace istotne sg ekstrawersja, neurotycznos¢ i sumienno$é, a

dla przeksztatcania pracy - ekstrawersja, otwartos¢, sumiennos¢ i neurotycznosé.

Zasob osobisty jakim jest sens pracy odnosi si¢ do identyfikacji wartosci, potrzeb,
mobilizowania innych wiasnych zasobow. Podazajac za Steger i in. (2012), sensowna praca to
praca znaczgca i pozytywnie warto$ciowana (majgca wplyw na jednostke i spotecznosc). Sens
pracy jest stanem wewngtrznym realizacji siebie i dagzeniem do rozwoju wilasnego i relacji z

innymi, co podkresla orientacj¢ eudajmonistyczng w kontrascie do podejscia hedonistycznego.



Zgodnie z przyjeta koncepcja (Bakker i in., 2008) zaangazowanie w prace jest pozytywnym
stanem cechujacym si¢ wigorem, oddaniem pracy i zaabsorbowaniem, kluczowym dla
wykonywania pracy. Jest tez pozytywnym wskaznikiem dobrostanu zawodowego, podczas gdy
na przeciwnym biegunie znajduje si¢ negatywny wskaznik dobrostanu jakim jest wypalenie
zawodowe (cho¢ w literaturze przedmiotu jest tez rozwazane podejscie alternatywne). Od
zaangazowania w prace odroznia si¢ przywigzanie organizacyjne (Meyer i Allen, 2001), ktore
bardziej odnosi si¢ do relacji z organizacja, a nie z sama pracg. Jednak moze warto powrocic
do dyskusji na temat relacji zaangazowanie w prace — eudajmonistyczny dobrostan zawodowy,
zwlaszcza w kontekscie zastosowanych w dysertacji narzedzi pomiaru. Doktorantka
przywoluje poglad Bakker i Oerlemans, (2012), ze zaangazowanie w prace jest konstruktem
pozytywnego samopoczucia w pracy i szczescia. W tej pracy Bakker i Oerlemans opisuja
typologi¢ dobrostanu zawodowego bazujaca na cyrkularnym modelu zgodnie z teorig JDR.
Taki model dobrostanu zawodowego (uwzgledniajacy zaangazowanie w prace 1 wypalenie
zawodowe) byt badany w odniesieniu do cech osobowosci (Makikangasi in., 2015). Tak wiec,
zaangazowanie w pracg jest pozytywnym wskaznikiem dobrostanu oraz zawiera cechy

ukierunkowania na rozwoj (perspektywa eudajmonistyczna).

Nastepnie przedstawiona jest koncepcja przeksztalcania pracy. Interesujacy jest fragment
pokazujacy relacje pomigdzy cechami osobowosci a przeksztalcaniem pracy. Wnioski z tych
badan empirycznych mogty zosta¢ wykorzystane w sformutowaniu bardzie; ukierunkowanych
hipotez. Sporo miejsca Doktorantka poswiecita oméwieniu pozytywnej petli motywacyjne;j,
podczas gdy w lakoniczny sposob odnosi si¢ do zaproponowanego alternatywnego modelu
relacji przeksztalcania pracy i zaangazowania w prace. W tej czesci zabraklo tez pelniejszego

odniesienia do literatury przedmiotu.

Ostatni w czesci teoretycznej rozdziat 4 przybliza charakterystyke pracy w Stuzbie Wigzienne;j.
W odniesieniu do problemu uwarunkowan osobowosciowych dobrostanu zawodowego,
zabraklo mi poglebionego przegladu literatury dotyczacego psychologicznego doboru
zawodowego do stuzby, co jest istotne z uwagi na specyfike wybranej proby badawczej. Dobor

do stuzby jest wspomniany w dwoch zdaniach (s. 991 5.101).
2.2. Model koncepcyjny eudajmonistycznego dobrostanu zawodowego i jego weryfikacja

W rozdziale 5 w zwiezly sposob Doktorantka dokonata syntezy badan uzasadniajgcych model
eudajmonistycznego dobrostanu zawodowego. Choé w dalszym ciagu czuje niedosyt dotyczacy

definicji dobrostanu i statusu zaréwno dobrostanu, jak i zaangazowania w prace.



Eudajmonistyczny dobrostan to pozytywna ocena organizacjii, wklad w rozwoj i

funkcjonowanie firmy, kapitat relacyjny, dopasowanie i rozw¢j indywidualny.

W tym migjscu Doktorantka zebrata wnioski z istniejacych badan empirycznych dotyczacych
relacji pomigdzy cechami osobowoséci a pozytywnymi stanami reprezentowanymi w modelu.
W rozdziale 6 Pani mgr Justyna Nowicka-Kostrzewska sformutowata pytanie badawcze z
odniesieniem do pytan szczegdtowych, na ktére odpowiedzi bedzie poszukiwata w trzech
badaniach zaprojektowanych w panelu poprzecznym. Nastepnie przedstawita metody pomiaru
i rzetelnos¢ tych skal. Ttak, Krotki Kwestionariusz do Pomiaru Wielkiej Piatki (IPTP) cechowat
si¢ niskimi wspolczynnikami rzetelno$ci (wszystkie subskale @ < 0.70, a ugodowo$é i
sumienno$¢ a < 0.60; wyniki badania 1 zreplikowane w badaniu 3), co wymaga omoOwienia

jako ograniczenia badania.

Do badan zaproszono funkcjonariuszy Stuzby Wieziennej, jednak w kazdym z trzech badan
tylko 70% z nich miato bezposredni kontakt z osadzonymi. Dziat stuzby (bezposrednia praca z
osadzonymi vs prace administracyjne), wraz ze zmienng pleé¢ i staz mogly tworzy¢ zmienne

kontrolne w modelach.
Badanie 1

W badaniu 1 (N = 260) testowane byly zwigzki korelacyjne cech osobowosci i
eudajmonistycznego dobrostanu zawodowego, ktore generalnie okazaly si¢ stabe, a dla cechy
stabilno$¢ emocjonalna nieistotne, co odbiega od innych wynikéw badan i powinno byé
poddane poglebionej dyskusji (w Tabeli S, s. 132 prawdopodobnie jest btad, tj. wynik ogdlny
" dobrostanu — stabilno$¢ emocjonalna 0.31 jest nieistotny statystycznie). Relacja pomiedzy
stabilnoscig emocjonalng 1 innymi zmiennymi bedzie nietypowa rowniez w odniesieniu do
sensu pracy (badanie 3). Ostatecznie tylko ugodowosc i otwarto$é wyjasnialy 11% zmiennoéci
cudajmonistycznego dobrostanu. Zaskoczyla mnie tez kolejnoéé prezentowanych wynikow,
najpierw wspotczynnikow korelacji, a nastepnie testowanie normalnosci rozktadu zmiennych.,
Drobiazgowos¢ opisu wynikow i niewystarczajgca ich synteza jest stabszg strong raportowania

wynikéw badania 1
Badanie 2

W badaniu 2 (N = 280) egzaminowane byly relacje pomiedzy komponentami sensu pracy,
zaangazowania w prace, przeksztalcania pracy i eudajmonistycznego dobrostanu. Wszystkie
wspolczynniki  korelacji byly istotne statystycznie, z wyjatkiem relacji pomiedzy

ograniczaniem wymagan (komponent przeksztalcania pracy) a innymi zmiennymi. Ponadto



komponenty zaangazowania w prace byly silnie skorelowane (r = 0.67 — 0.78) co moze
wskazywa¢ na jednoczynnikowa (lub czynnika nadrzednego) strukture skali. Jedna ze strategii
przeksztalcania pracy, dopasowanie i rozw¢j indywidualny, miala najsilniejsze korelacje z
sensem pracy (r = 0.63 - 0.75) i zaangazowaniem w prace (r = 0.57 - 0.68). Tak wiec dobrostan
1 jego komponenty wyjasniane sa poprzez sens pracy, przeksztalcanie pracy (wzmacnianie
zasobow spofecznych) i zaangazowanie w pracg. Wnioski te s3 zgodne z oczekiwaniem, choé
niektére z nich s3 nadmiarowe (np. s. 159, relacja wzmacnianie zasobow spolecznych a
dobrostan ~ dopasowanie i rozwdj, gdy B = 0.09). Ponownie pojawia si¢ uwaga dotyczaca

pomini¢cia w modelu zmiennych kontrolnych.
Badanie 3

W badaniu 3 (N = 310) testowano dwa konkurencyjne modele uwzgledniajace pozytywna petle
motywacji oraz sekwencyjna mediacje zawierajacg bezposrednig relacje przeksztalcania pracy
1 zaangazowania i posrednig poprzez poczucie sensu pracy dla eudaj monistycznego dobrostanu
(réwniez uwzgledniajagc uwarunkowania osobowos$ciowe). Szkoda ze Doktorantka nie
uwzglednita w propozycji modelu modyfikacji na podstawie wynikéw badan 1 i 2. Ponadto w
tych modelach (przeciwnie niz w badaniu 2) uwzgledniono zmienne w relacji do pracy jako
jednowymiarowe konstrukty. Jest to szczegOlnie wazne dla specyfiki trzech typow
przeksztalcania pracy (istotne w badaniu 2). Co ciekawe stabilnoé¢ emocjonalna jako jedyna z
cech osobowosci nie korelowata z innymi zmiennymi odnoszacymi sie do pracy. Obydwa
modele Dbyly dobrze dopasowane do danych w podobnym stopniu wyjasniajac
eudajmonistyczny dobrostan (nie jest trafne stwierdzenie ze jeden z modeli wyjasniat dobrostan
minimalnie lepiej). Ostatecznie nie potwierdzono pozytywnej petli motywacji (nieistotna
statystycznie relacja przeksztalcania pracy dla sensu pracy), a uzyskano wsparcie dla mediacji
sekwencyjnej przeksztatcanie pracy — sens pracy — zaangazowanie w prace — dobrostan (opis
na s. 179 nie jest klarowny). Dyskusja uzyskanych wynikéw jest nieco chaotyczna i
zagmatwana. Naduzywane sg pojecia ,,wptyw” i ,dynamika” przy zastosowaniu panelu
poprzecznego badan. Zastosowany panel poprzeczny pokazuje wspotzaleznosci i statyczne
relacje pomigdzy zmiennymi.

3. Omowienie wynikow-i kontrybucja

W ogolnej dyskusji zabraklo syntezy i podsumowania osiagnigtych wynikow. W tej czesci
szczegblnie pojawia si¢ problem niewystarczajacej ciaglosci watku. Doktorantka nie wyja$nia

co rozumie pod pojeciem ,,wysoka presia w zawodzie wigziennika”, w jaki sposéb mo
p y

przejawiaé si¢ ,spontaniczne reakcje” i ,.ekspresja siebic w zachowaniu” w tym zawodzie
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(zhierarchizowana 1 sformalizowana proceduralnie stuzba). Glowne osiggniecia i ich
omowienie ging w natloku szczegdlowych i pobocznych informacji (np. wspoélzmiennosé
komponentéw niektérych instrumentéw pomiarowych). Kontrybucja dysertacji jest [1]
replikacja wynikéw wskazujgcych na niewielki udziat cech osobowosci w ksztaltowaniu
dobrostanu zawodowego, [2] potwierdzenie pozytywnego wkiadu sensu pracy, zaangazowania
w prace 1 przeksztalcania pracy poprzez wzmacnianie zasobow spolecznych dla
eudajmonistycznego dobrostanu zawodowego, oraz [3] wsparcie dla modelu przeksztatcania
pracy jako amplifikatora zaangazowania w prace, sensu pracy i eudajmonistycznego

dobrostanu wsrod pracownikow zawodu wysokiego ryzyka psychospolecznego.

Cechy osobowosci wyjasniaty w niewielkim stopniu dobrostan zawodowy, co w zasadzie jest
replikacja wynikow wczesniejszych badafn w roznych grupach zawodowych. Jednak warto
poprowadzi¢ dyskusje w odniesieniu do potencjalnego wptywu doboru psychologicznego do
stuzby (Surma i Basifiska, 1998), zmian w poziomie cech osobowosci w trakcie stuzby, gtownie
wzrost poziomu neurotycznosci (Beutler i in-, 1985; Lovell i Brown, 2017, Suliman i Einat,
2018) czy obnizenie poziomu sumiennosci i ugodowosci wéréd funkcjonariuszy wieziennictwa
(co jest odwrotnym wynikiem niz' w innych organizacjach; Finat i Suliman, 2021). Ponadto
cechy ‘osobowosci -mogg wplywacé na percepcje atrybutow srodowiska pracy (Askim i in,
2022), w tym na przeksztatcanie pracy. Wyniki innego quasi-eksperymentalnych badania
(Zhou 1 in., 2022) potwierdzity relacj¢ pomiedzy otwartodcig a kreatywnoscia, co posrednio
tez moze odnosi¢ si¢ do przeksztatcania pracy (zachowania innowacyjne). Warto tez podjaé
dyskusje sumiennosci jako zmiennej aprobaty spolecznej. Konieczna jest rowniez spdjna
-dyskusja dotyczaca nieoczekiwanych wynikéw dotyczacych cechy stabilnosci emocjonalnej
(brak istotnej relacji z eudajmonistycznym dobrostanem, ujemna choé staba relacja z sensem

pracy 1 brak relacji z zaangazowaniem w prace).

W prezentowanej dysertacji przeksztalcanie pracy okazalo sie relatywnie najstabszym
czynnikiem ksztaltujacym dobrostan, ale wiodace wsrdd tych strategii bylo zwigkszanie
zasobéw spolecznych. Doktorantka stusznie podkreslita, ze w zawodzie wieziennika
zespotowos¢ pracy jest szczegolnie istotna. Wyniki tej pracy pokazaty, ze przeksztalcanie pracy
jest bezposrednim amplifikatorem zaangazowania w prace i posrednio poprzez poczucie sensu
pracy, by wspolnie wzmacnia¢ eudajmonistyczny dobrostan zawodowy. W tym miejscu warto
w pelniejszy sposéb odwola¢ si¢ do badan ktore testowaly podobng relacje, czyli

przeksztalcanie pracy — zaangazowanie w prace.



Warto poglebic dyskusje dotyczaca braku wsparcia dla modelu zawierajacego pozytywna petle
motywacyjna i uzyskanego wsparcia dla modelu przeksztalcania pracy jako amplifikatora
zaangaZowania w prace, sensu pracy i eudajmonistycznego dobrostanu. Wyzwanie to zostato
podjete, ale jest prezentowane w roznych czesciach dyskusji ogélnej. I tak oméwienie modelu
alternatywnego ukryte jest w akapicie na s. 188, a nastgpnie przywotane na s. 193. Natomiast
na s. 190 jest zdanie zaprzeczajace wynikom modelu konceptualnego. Zachgcam Doktorantke
do rozwazenia wynikéw badania 2 i 3, w ktorych odnotowano silne relacje pomigdzy sensem
pracy, zaangazowaniem w prac¢ i eudajmonistycznym dobrostanem (wraz z jego
komponentami). By¢ moze sa to komponenty (lub warstwy) dobrostanu konstytuujace

perspektywe eudajmonistyczna.
4. Ogramiczenia i dalsze kierunki hadan

Psychologiczny model eudajmonistycznego dobrostanu zawodowego testowano z
wykorzystaniem panelu poprzecznego. Za wymagajace wigkszego uzasadnienia uznaje
wskazanie kierunku dalszych badan w panelu intensywnie podtuznym (pomiar dzienniczkowy)
biorac pod uwage testowanie funkcji cech osobowosci. Rowniez ograniczeniem badan jest
pominigcie zmiennych kontrolnych takich jak pteé i staz oraz bezposredni kontakt (lub jego

brak) z osadzonymi, a takze problem niskich wspotczynnikow rzetelnosci niektérych skal.
4. Strona formalna dysertacji

Przedstawiona do recenzji dysertacja nie jest wolna od niejasnego odwolywaniu do zrédet
literaturowych (przywolujac poglad konkretnych autorow na koficu zdania pojawia sie
dodatkowa referencja innego autorstwa np. s. 29 — Xanthopoulou i in., 2007, s..38 —rBrewer,
2014). Spis bibliografii jest obszerny i zawiera prace zrealizowane zaréwno w probach
polskich, jak i w migdzynarodowych (publikacja Steger i in., 2012 jest zdublowana). W
dysertacji pojawiajg si¢ niejasne lub niefortunne sformutowania (np. opieka nad wykluczonymi
cztonkami spoleczenstwa, s. 157), powtorzenia, a nade wszystko nie zawsze zachowana jest
logika i ciggtos¢ watku czy podejmowanie niepotrzebnych tematow (we wstepie o wplywie
profili osobowosci czy w dyskusji o buforowej funkcji zasobow, ktére nie byty przedmiotem

pracy).
5. Konkluzja
Podsumowujac, zgodnie z kryteriami okreslonymi w art. 187 ustawy z dn. 20 lipca 2018 roku

Prawo o szkolnictwie wyzszym i nauce dotyczgce nadania stopnia doktora, stwierdzam, ze

przedfozona do recenzji rozprawa mgr Justyny Nowickiej-Kostrzewskiej pt. »Wybrane



podmiotowe uwarunkowania dobrostanu zawodowego funkcjonariuszy Shuzby Wigziennej”
stanow1 oryginalne rozwigzanie naukowe i wnesi wklad teoretyczny w wiedze w dyscyplinie
psychologia. Doktorantka wykazata si¢ wiedza teoretyczna z zakresu dyscypliny naukowej
psychologia, a takze zaprezentowala umiejgtnosci w zakresie samodzielnego prowadzenia
pracy naukowej. Biorac powyzsze pod uwage wnioskuje do Rady Instytutu Dyscypliny
Psychologia Katolickiego Uniwersytetu Lubelskiego Jana Pawta IT o dopuszczenie Pani mgr

Justyny Nowickiej-Kostrzewskiej do dalszych etapéw przewodu doktorskiego.
\
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