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Recenzja
pracy doktorskiej
pt. ,Rézne rodzaje dobrostanu zawodowego i ich wybrane uwarunkowania” napisanej

przez mgr Anng Kinge Szumielewicz-Nowomiejska.

Autorka pracy zajela sic rozwazaniem pozytywnych stron zwigzanych z praca
zawodowg co w obecnej sytuacji post-pandemicznej przynosi pewng ulge ale tez u§wiadamia
jak trudno jest zaznaé tych pozytywéw, jak sa one cenne gdy wystepujg i jak trzeba o nie
zabiegac. Pytania o ludzkie szczgécie nurtujg przedstawicieli wielu dyscyplin, zajela sie tez
tym problemem oczywiscie psychologia a takze psychologia pracy i organizacji pytajac o
uwarunkowania dobrostanu w pracy. Badacze — od lat z roznych skutkiem - prébujg
powiaza¢ problem dobrostanu z wydajnoscia i efektywnoscig pracy. Fakt, ze zgodnie z
metaanalizg Taffaldano i Muchinski’ego (1985) istnieje do$é niski zwigzek miedzy
satysfakcjg a wydajnoscia nie powoduje jednak, ze prace nad potwierdzeniem, ze czlowiek
usatysfakcjonowany lepiej pracuje a ten kto lepiej pracuje jest szczesliwy zostaly zaprzestane
1 badacze nie ustaja w poszukiwaniu czynnikéw zadowolenia, szczgscia w pracy gdyz te
relacje s3 w spoleczenistwie aprobowane. Rozwijajacy sig nurt psychologii pozytywnej nadat
tematyce szczgscia, dobrostanu, pozytywnych emocji takze pracy szczego6lng wage wskazujac
na ich prozdrowotne i rozwojowe znaczenie nie tylko jako antidotum wobec negatywnych
aspektéw pracy ale jako podstawa do ksztaltowania pozytywnych postaw, zachowan i emocji
W pracy.

Autorka zaklada, Zze posiadane zasoby indywidualne pracownika w postaci orientacji
pozytywnej oraz przekonania o sprawiedliwosci organizacyjnej (zasoby pracy) sg zwiazane z

zaangazowaniem w prace..



Autorka w czeéci teoretycznej uzasadnia przyjete zalozenia swojej rozprawy. I tak w
pierwszym rozdziale omawia teorie wymagania — zasoby pracy jako podstawe rozumienia
relacji miedzy obcigzeniami i zasobami pracy a jej skutkami. Autorka opiera si¢ na
najwazniejszych koncepcjach teoretycznych (Bakker, Demerouti, Schaufeli, Karasek, Hobfoll
iin.) i w oparciu o zakladang relacje mig¢dzy wymaganiami — zasobami pracy i zasobami
osobistymi a w szczeg6lnosci wybranymi zasobami pracy jak sprawiedliwo$¢ organizacyijna i
zasobem osobistym orientacja pozytywna wskazujgc na potencjalne zwigzki =z
zaangazowaniem w prace. Mgr Szumielewicz — Nowomiejska stusznie stwierdza, ze istnieje
niezbyt wiele dowodéw naukowych na poparcie tezy o zwigzku dobrostanu zawodowego z
orientacjag pozytywna i sprawiedliwoscia organizacyjng tak wigc jej przedsiewziecie
badawcze uzupelnia istniejacg luke.

Drugi obszerny rozdzial napisany starannie i klarownie dotyczy pojgcia dobrostanu i jego
rozumienia. Autorka wprowadza nas dogtebnie w histori¢ tego pojecia i zainteresowania
psychologii pozytywnej wykazujac réznice migdzy pojeciem dobrostan i jako$é zycia.
Podkreslone i uzasadnione zostajg zwigzki efektywnosci pracy z poczuciem szczesdcia takim
jak flow, poczucie sensu, dobrostan hedonistyczny. Autorka podkresla, ze dobrostan
zawodowy jest to pojecie wielowymiarowe. Rozdziat dotyczacy dobrostanu i jego rodzajéw
zostal napisany wyczerpujaco z powotaniem sie na liczne dobrze dobrane i niedawno

publikowane prace.

W czesci metodologicznej Autorka zaprezentowata swoj warsztat badawczy zaczynajac od
przywotania problemu badawczego i hipotez badawczych.

Problem badawczy zostal sformutowany nastgpujgco: Czy afektywne i poznawcze skutki
pracy bedace konsekwencjg zaangazowania w prace wynikaja z tych samych uwarunkowati i
s ze sobg zwigzane? Problem ten stat si¢ przestanka do sformutowania szesciu hipotez
badawczych, dotyczacych zwigzku zaangazowania w prace z przekonaniem o
sprawiedliwosci organizacyjnej, zwiazku zaangazowania w prace z eudajmonistycznym i
hedonistycznym dobrostanem z uwzglednieniem wigoru i zaabsorbowania pracg, zwigzku
dobrostanu eudajmonistycznego i hedonistycznego z poczuciem sprawiedliwosci
organizacyjnej, posredniczacej roli zaangazowania w prace dla zwigzku miedzy
sprawiedliwoscig organizacyjng i orientacja pozytywng a eudajmonistycznym i
hedonistycznym dobrostanem zawodowym oraz zwigzku dobrostanu eudajmonistycznego z
dobrostanem hedonistycznym.



Narzgdzia badawcze zastosowane w badaniach to sprawdzone kwestionariusze z ktérych
kazdy stuzy do badania jednej zmiennej: badajaca zasoby osobiste Skala orientacji
pozytywnej (Laguna i in ), poczucie sprawiedliwosciosci organizacyjnej Skala Wnuka,
zaangazowania w prace UWES 9 (Schaufeliego i Bakkera zaadaptowany przez Szabowska-
Walaszczyk), do pomiaru zmiennych wyjasnianych: eudajmonistyczny dobrostan zawodowy
(Czerw), dobrostanu hedonistycznego (polska wersja JAWS Warra w adaptacji Laguny i
"Mielniczuk). Autorka dobrata te narzedzia kierujgc si¢ ich wysokimi wartosciami
psychometrycznymi potwierdzonymi w dostepnych publikacjach. Autorka zbadata 405 oséb a
statystyki opisowe grupy badawczej przedstawita w odpowiedniej formie, w tabelach i
komentarzach.

Wyniki badan zostaly przejrzyscie przedstawione w rozdziale 7. Autorka wykazata znajomosé
warsztatu badawczego testujac najpierw normalno$é rozkladéw a nast¢pnie prezentujac
istotne statystyczne zwigzki migdzy zmiennymi wskazujgc migdzy innymi na zwiazki
zaangazowania w pracg i sprawiedliwosci organizacyjnej z dobrostanem eudajmonistycznym.
W wyniku analizy regresji hierarchicznej Autorka przeanalizowata najpierw dobrostan
eudajmonistyczny, orientacje pozytywna, sprawiedliwo$é organizacyjng i na koniec
zaangazowanie w pracg zgodnie z modelem teoretycznym pracy. Wyniki analizy regresji
zostaly przedstawione klarownie i bez zbednych dygresji. Zastosowanie analizy regresji
hierarchicznej umozliwito uzyskanie obrazu zalezmosci i wskazato na koniecznosé
sprawdzenia relacji zaposredniczenia migdzy zmienna zalezng i niezalezng. W wyniku analizy
mediacji gdzie mediatorem bylo zaangazowanie w pracg Autorka zaprezentowala cala
logiczng sekwencj¢ analiz, ktére zakoniczyla analizg modelowania réwnan strukturalnych
obrazujgcych zaleznosci migdzy badanymi zmiennymi potwierdzajac, ze zaangazowanie w
prace jest mediatorem relacji orientacji pozytywne;j i sprawiedliwosci organizacyjnej z

dobrostanem w uj¢ciu eudajmonistycznym i hedonistycznym.

W dyskusji wynikoéw Autorka podsumowata swoje badania a takze odniosta si¢ do wynikéw
innych badaczy.

Autorka dyskutuje kolejno hipotezy i tak na przyktad H1: Przekonanie o sprawiedliwosci
organizacyjnej ma pozytywny zwigzek z zaangazowaniem w prace, ktora potwierdzita
zaréwno dzigki analizie korelacji jak i mediacji, oraz H2: ze wykazywanie orientacji

pozytywnej ma pozytywny zwiazek z zaangazowaniem w prace. Pragne podkresli¢, ze mgr



Szumielewicz-Nowomiejska wykazata sie niezwykla skrupulatnoscia i doglebnoscia w
dyskusji wynikéw badan dyskutujac nie tylko wiasne wyniki ale odnoszac je do prac innych
badaczy. Oceniam te cze$¢ bardzo wysoko. Na koniec pracy Autorka zwraca uwage na
ograniczenia przeprowadzonych badafi i wskazuje na poszerzenie badafi o inne zmienne

posredniczace.

Na zakonczenie znajdujemy sugestie dla przetozonych i menedzeréw dotyczace zarzadzania

orientacja pozytywng pracownikow organizacji.

Mam kilka uwag i pytan do Autorki w zwiazku z przeprowadzonymi badaniami:

1. W swoich poczatkowych wystgpieniach poswigconych psychologii pozytywnej
np. na First International Positive Psychology Summit w Waszyngtonie Martin
Seligman podkreslit, ze dobrostan eudajmoniczny i hedonistyczny jesli maja byé
w petni odczuwane nie pojawiaja si¢ razem, wiec zaskakujgca jest potwierdzona
(Hipoteza 6) zalezno$é, ze dobrostan eudajmonistyczny prowadzi do
hedonistycznego. Czy z tego wynika, ze gdy czujemy rado$¢ hedonistyczng to nie

odczuwamy juz dobrostanu eudajmonistycznego?

2. Mimo niezwykle bogatej bibliografii w pracy brakuje mi powolania si¢ na polskie
badania opisane w wydanej przez Uniwersytet Jagiellonski w 2021 r. ksigzce
Magdaleny Jaworek ,,Afektywny wymiar dobrostanu Zwigzanego z pracg i jego
specyfika w grupie menedzeréw”. Sugeruje uwzglednienie wynikéw badan
prezentowanych w tej pracy dla poréwnan w przyszlych opublikowanych pracach
Autorki.

3. Zabraklo mi odniesienia si¢ do sytuacji, w ktérej pracownik spostrzega
pozytywnie swoja pracg ale ten obraz jest fatszywy i powstaje na skutek blednych
i fatszywych zabiegéw promocyjnych korporacji . Czy to moze si¢ zdarzyé? Jak
chroni¢ pracownikow przed takimi sytuacjami?



Konkluzja.

Mimo kilku wezesniejszych uwag, ogélnie bardzo pozytywnie oceniam prace mgr Anny

Kingi Szumielewicz-Nowomiej skiej i w konkluzji biorge pod uwage walory pracy:

1. Bardzo dojrzaty analize teoretycznych koncepcji i pozostajace nad wysokim poziomie
rozwazania , dyskusje problemu i spos6b wyciggania wnioskow;

2. Przeprowadzenie oryginalnych badan nad Wwaznym psychologicznie i spolecznie
problemem w oparciu o solidne przygotowanie warsztatowe;

3. Mozliwosé praktycznego wykorzystania wynikéw dla zarzadzania

Uwazam, ze rozprawe mgr Anny Kingi Szumielewicz—Nowomiej skiej mozna uznaé za w
petni odpowiadajacy Wymogom stawianym pracom doktorskim i Wnosz¢ o dopuszczenie jej

do dalszych faz przewodu doktorskiego.



