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Streszczenie
Celem niniejszej rozprawy jest pogtebienie wiedzy na temat czynnikdéw sprzyjajgcych poszukiwaniu
spotecznych zasobdw pracy oraz mechanizmdw wyjasniajgcych ich dziatanie. Liczne badania
wykazujg, ze przeksztatcanie pracy (ang. job crafting), oznaczajgce modyfikacje pracy wprowadzane
przez pracownika w celu lepszego dostosowania pracy do jego potrzeb, przynosi wymierne korzysci
zaréwno pracownikom, jak i organizacjom. Skutecznos¢ przeksztatcania pracy w rownowazeniu
wymagan i zasobdéw, prostota stosowania oraz niskie koszty sprawiajg, ze identyfikacja czynnikéw
sprzyjajacych tym proaktywnym pracowniczym inicjatywom oraz ustalanie mechanizméw ich
dziatania staje sie kluczowe zaréwno dla srodowiska naukowego, jak i praktyki organizacyjnej.
Jednakze, mimo unikalnych wtasciwosci jednego z podtypdéw przeksztatcania pracy — poszukiwania
zasobow spotecznych — dotychczas nie analizowano dogtebnie czynnikdéw i mechanizmoéw
sprzyjajacych tym inicjatywom pracowniczym, ktdrych istotg sg interakcje miedzy
wspotpracownikami. Chcac wypetnic te luke badawczg, testowatam hipotezy dotyczgce zwigzku oraz
wptywu przywédztwa tozsamosciowego na poszukiwanie zasobdw spotecznych zaposredniczonego
przez wyzszg identyfikacje z zespotem. Aby zweryfikowac¢ postawione hipotezy, przeprowadzitam trzy
badania. Badanie 1 (N = 777) miato charakter korelacyjny i byto przeprowadzone w dwdch punktach
czasowych. Wyniki pokazaty, ze przywddztwo tozsamosciowe lidera sprzyja poszukiwaniu zasobow
spotecznych wséréd podwtadnych, a w relacji tej posredniczy silniejsza identyfikacja z zespotem.
Mediacyjny zwigzek jednego z podwymiardw przywddztwa tozsamosciowego ze spotecznym
przeksztatcaniem pracy utrzymat sie rowniez przy kontrolowaniu przywddztwa transformacyjnego.
Co wiecej, wyniki badania 1 pokazaty, ze identyfikacja z zespotem tylko czesSciowo posredniczy w
analizowanym zwigzku, a kluczowymi podwymiarami przywddztwa tozsamosciowego okazaty sie
przedsiebiorczos¢ oraz impresaryjnos¢. Badanie 2 (N = 287) miato charakter eksperymentalny, gdzie
poprzez aktywizacje przywddztwa tozsamosciowego lidera u jego podwtadnych wykazatam, ze —w

porownaniu z grupg kontrolng — przywddztwo tozsamosciowe istotnie podnosito poziom



zaktadanego mediatora: identyfikacji pracownikéw z zespotem. W badaniu 3 (N = 799), poprzez
sekwencyjng manipulacje zaréwno przywddztwem tozsamosciowym, jak i identyfikacjg z zespotem,
pokazatam, ze zaréwno identyfikacja z zespotem, jak i przywddztwo tozsamosciowe wptywa na
wzrost intencji do poszukiwania zasobéw spotecznych. Wyniki badania 3, podobnie jak efekty
uzyskane w badaniu 1, sugerujg istnienie co najmniej jednego, innego czynnika posredniczacego w
relacji pomiedzy przywédztwem tozsamosciowym i poszukiwaniem zasobdéw spotecznych.

Badania przeprowadzone w ramach niniejszej pracy spdjnie pokazujg, ze przywddztwo
tozsamosciowe lidera wspomaga podejmowanie przez pracownikéw proaktywnych dziatan
zmierzajgcych do rozwijania spotecznych zasobdw pracy. Niniejsza rozprawa uzupetnia i pogtebia
wiedze o pozytywnych czynnikach spotecznych zachecajgcych do przeksztatcania pracy, szczegélnie
tego w postaci poszukiwania zasobdw spotecznych, przyczyniajgc sie tym samym do rozwoju dwéch
znaczacych podejsé teoretycznych. Po pierwsze, wzmacnia koncepcje przywddztwa tozsamosciowego
podkreslajgcego znaczenie tworzenia, ksztattowania i utrzymywania przez lidera tozsamosci
zespotowej. Po drugie, pozwala lepiej zrozumieé¢ mechanizm stojgcy za zwiekszeniem checi do
spotecznego przeksztatcana pracy — tj. identyfikacje z zespotem — wyzwalany przez tozsamosciowego
lidera; podkreslajgc tym samym, jak wazne jest promowanie tego stylu przywddztwa wsréd
menedzerdw, tak aby mogli oni wspiera¢ proaktywno$¢ oraz wymiane zasobdw spotecznych w
organizacji.

Ujawnione w rozprawie trudnosci w postaci silnego skorelowania predyktorow (badanie 1) czy
ograniczenie zwigzane ze skutecznoscig sekwencyjnych manipulacji (badanie 3) otwierajg istotne
pole dla dalszych badan. Wspomniane trudnosci w szczegdlnosci uzasadniajg potrzebe stosowania
procedur pomiarowych umozliwiajgcych bardziej precyzyjne rozdzielenie wspoétdzielonej wariancji
miedzy stylami przywddztwa. Ponadto ukazujg potrzebe siegania po manipulacje o wyzszej trafnosci
ekologicznej; takich, ktore pozwolg lepiej uchwyci¢ dynamike identyfikacji z zespotem jako

potencjalnego mechanizmu prowadzacego do spotecznego przeksztatcania pracy. Jednoczesnie



wskazujg na zasadno$¢ poszukiwania dodatkowych Sciezek wyjasniajgcych, ktére mogg wzmacniac
sktonnos$¢ pracownikdw do proszenia o pomoc, informacje zwrotng i dzielenie sie wiedzg — takich jak

zaufanie do lidera czy bezpieczenstwo psychologiczne.

Stowa kluczowe: przywdédztwo tozsamosciowe, tozsamos¢ spoteczna, identyfikacja z zespotem,

przeksztatcanie pracy, poszukiwanie zasobdéw spotecznych



Abstract
The aim of this research is to deepen understanding of the factors that facilitate job crafting in the
form of seeking social job resources and the mechanisms through which they operate. A growing
body of research has shown that job crafting—that is, employee—initiated modifications to one’s job
to better align it with personal needs—yields tangible benefits for both individuals and organizations.
Given its efficacy in balancing job demands and resources, as well as its broad applicability, practical
feasibility, and low implementation costs, job crafting has emerged as a particularly valuable
organizational strategy. Consequently, understanding the factors that promote such proactive
behaviors and uncovering the mechanisms underlying their effectiveness have become increasingly
important to both researchers and practitioners. However, despite the distinct value of one specific
job—crafting subtype—namely, seeking social job resources manifested in requests for feedback,
advice or support—prior research has not thoroughly examined the factors and mechanisms that
support these socially driven employee initiatives, which are inherently embedded in interpersonal
interactions. Addressing this research gap, the present research tested hypotheses regarding the
mediating role of team identification among subordinates in the positive relationship between
leaders’ identity leadership and subordinates’ seeking social job resources. Specifically, | tested the
proposition that identity leadership promotes social job crafting by enhancing employees’ team
identification. To empirically verify these hypotheses, three studies were conducted. Study 1 (N =
777) employed a correlational design with two measurement points. The results revealed that
leader’s identity leadership fosters subordinates’ seeking social job resources, and that this
relationship is mediated by stronger subordinate’s team identification. The mediating relationship
between one of the identity leadership subdimensions and social job crafting remained significant
even after controlling for transformational leadership. Furthermore, findings from Study 1 suggested
that team identification only partially mediates the focal relationship with identity entrepreneurship

and impresarioship emerging as its most critical dimensions. Study 2 (N = 287) employed an



experimental design where, by activating of a leader’s identity leadership among their subordinates, |
demonstrated that, compared with the control group, identity leadership significantly increased the
proposed mediator—employees’ identification with their team. In Study 3 (N = 799)—through
sequential manipulations of identity leadership and team identification—I demonstrated that both
factors heightened intentions to engage in social job crafting. The results of Study 3, similar to those
obtained in Study 1, suggest the existence of one or more additional factors mediating the
relationship between identity leadership and seeking social job resources.

All studies consistently demonstrate that a leader's identity leadership fosters employees' proactive
behaviors aimed at developing social job resources. This dissertation complements and deepens the
understanding of positive social factors contributing to job crafting, specifically in the form of seeking
social job resources, thereby advancing two significant theoretical approaches. First, it strengthens
the concept of identity—based leadership by underscoring the leader's crucial role in the creation,
shaping, and maintenance of a shared team identity. Second, this thesis provides a more
comprehensive understanding of the mechanism—namely, team identification—that underlies the
increased willingness to engage in social job crafting as a result of the identity leader's influence. This
thereby highlights the critical importance of promoting such leadership style among managers to
bolster proactivity and the exchange of social resources within an organization.

The challenges identified in this dissertation—namely, the strong intercorrelations among predictors
(Study 1) and the limitation related to the effectiveness of sequential manipulations (Study 3)—open
up an important avenue for future research. Specifically, such challenges underscore the need for
approaches that more precisely isolate shared variance between leadership styles, as well as for
manipulations and interventions with higher ecological validity that can better capture the dynamic
role of team identification as a potential mechanism driving social job crafting. At the same time,

these limitations point to the value of examining additional explanatory pathways beyond team



identification—such as trust in the leader or psychological safety—which may increase employees’

willingness to ask for help, seek feedback, and share knowledge.

Keywords: identity leadership, team identification, social identity, job crafting, seeking social job

resources
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Wstep

Praca ma dla wielu oséb ogromne znaczenie, poniewaz czesto petni funkcje wykraczajgce
poza dostarczanie zasobdw materialnych (np. finansowych). Zasoby i wymagania pracy, w ktérych
pracownik funkcjonuje i ktére wspottworzy, zaspokajajg rowniez podstawowe potrzeby
psychologiczne: autonomii, kompetencji oraz przynaleznosci (Ryan i Deci, 2000). W ten sposdb praca
moze stanowic zrédto osiggnieé, satysfakcji, sensu i tozsamosci (zob. H. Wang i in., 2016). Badacze od
wielu lat prébuja opisa¢, usystematyzowac i zrozumiec te réznorodne zjawiska psychologiczne istotne
dla funkcjonowania w pracy, aby wiedzieé, ktére z nich warto wzmacniaé, a ktére dobrze jest
minimalizowac. Celem tych wysitkéw jest takze okreslenie, jakie czynniki sprzyjajg korzystnym
procesom, jakie mechanizmy je podtrzymujg oraz w jaki sposéb mozna projektowaé dziatania i
interwencje pozwalajace celowo na nie oddziatywaé. Aby empirycznie uchwycié i uporzadkowac
analize tych zjawisk, niezbedne sg ramy teoretyczne pozwalajace traktowac je w spéjny sposdb w
obrebie jednego modelu. Jednym z uzytecznych rozwigzan jest ujecie tych elementéw w kategoriach
wymagan i zasobow pracy i wynikajacych z nich konsekwencji. Teoria wymagan — zasobéw pracy (ang.
job demands — resources; Bakker i Demerouti, 2007; Demerouti i in., 2001) dzieli Srodowisko pracy na
kosztowne wymagania — fizyczne, psychologiczne, spoteczne lub organizacyjne — oraz na zasoby, ktére
te wymagania neutralizujg i motywujg do dziatania. Zgodnie z tg teorig, gdy pracownicy doswiadczaja
wymagan w pracy, wykorzystujg dostepne zasoby, aby zmniejszy¢ lub zrownowazy¢ wynikajgcy z tych
pierwszych stres i koszty, a w efekcie zwiekszy¢ zaangazowanie w prace (ang. work engagement) i
ograniczy¢ wypalenie zawodowe (Bakker i Demerouti, 2007, 2017; Demerouti i in., 2001). Zatem dla
zaangazowania i efektywnego funkcjonowania zawodowego kluczowe sg zasoby (ktére, podobnie jak
wymagania, mogg przyjmowac forme psychologicznych, spotecznych lub organizacyjnych aspektéw
pracy), oraz subiektywnie postrzegany przez pracownika optymalny poziom tych zasobéw w

odniesieniu do wymagan, z ktérymi pracownik sie mierzy.
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Jednakze, po pierwsze, pracodawcy nie zawsze mogg wzmacnia¢ zaangazowanie i dobrostan
pracownikdéw ani przeciwdziata¢ wypaleniu poprzez odgdrne (tzw. ang. ,,top-down”) dostarczanie
wszystkich zasobéw lub odgdrne regulowanie poziomu wymagan i zasobdw pracownikéw. Wynika to
miedzy innymi z ograniczen finansowych i organizacyjnych, dynamicznego otoczenia biznesowego i
technologicznego czy faktu, ze potrzeby i preferencje pracownikéw zmieniajg sie w czasie, przez co
centralne rozwigzania rzadko w petni odpowiadajg na indywidualne uwarunkowania. Pracodawcy nie
sg w stanie oceni¢, jaka struktura wymagan i zasobow bedzie dla danego pracownika optymalna (zob.
Kristof-Brown i in., 2005; Demerouti i Bakker, 2013). Po drugie, jednostka bedgca pracownikiem nie
jest bierna i jedynie reaktywna; tj. nie musi polega¢ wytgcznie na dziataniach podejmowanych przez
pracodawce (zob. Oldham i Hackman, 2010). Przyktadowo badanie przeprowadzone przez Petrou i in.
(2015) wykazato, ze proaktywne przeksztatcanie pracy (ang. job crafting; Tims i Bakker, 2010;
Wrzesniewski i Dutton, 2001) stanowito skuteczng strategie adaptacyjng, ktdra sprzyjata lepszemu
dopasowaniu pracownikéw do warunkéw zmiany organizacyjnej. Doktadniej, analizy wykazaty, ze
osoby podejmujgce dziatania przeksztatcania pracy w zakresie poszukiwania zasobdéw i wyzwan
osiggaty wyzszg efektywnos$¢é zadaniowg oraz rzadziej doswiadczaty wyczerpania. Uzyskane wyniki
sugeruja, ze poprzez samodzielng regulacje wtasnego srodowiska pracy, pracownicy mogg redukowad
poczucie niepewnosci oraz rozwija¢ nowe kompetencje.

Przeksztatcanie pracy (Tims i Bakker, 2010; Wrzesniewski i Dutton, 2001) jest oddolng
inicjatywa pracownikéw ukierunkowang na dostosowanie pracy do ich indywidualnych potrzeb.
Przeksztatcanie pracy — pogrupowane przez Tims i Bakkera (2010) w cztery typy: poszukiwanie?

zasobow strukturalnych pracy?, poszukiwanie zasobdw spotecznych pracy, poszukiwanie wyzwan

1 W niniejszej pracy wyrazenie ,,zwiekszanie” w opisach czterech typdw przeksztatcania pracy wedtug Tims i Bakkera (2010)
jest uzywane zamiennie z wyrazeniem ,,poszukiwanie”. Tzn. ,zwiekszanie zasobdw strukturalnych” lub ,,poszukiwanie
zasobow strukturalnych”.

2 W dalszej czesci niniejszej rozprawy, przywotujgc nazwy konkretnych typow przeksztatcania pracy, postuguje sie nieco
skrécong ich forma. Mianowicie rezygnuje z dodawania okreslenia ,pracy” w nazwach poszczegdlnych typdw tych
proaktywnych zachowan (Tzn. zamiast ,,poszukiwanie zasobdw strukturalnych pracy”, pisze , poszukiwanie zasobdw
strukturalnych”). Jednakze, mimo zastosowania takiego skrdtu, w catej pracy niezmiennie odwotuje sie do zasobow pracy.
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pracy oraz unikanie wymagan pracy — pozwala na pozyskiwanie (a czasem pomnazanie3) zasobdw
oraz réwnowazenie poziomu wymagan i zasobow przez samego pracownika, co ostatecznie
pozytywnie wptywa na jego dobrostan. Rzeczywiscie, liczne badania (np. metaanaliza Rudolph i in.,
2017) wykazaty, ze przeksztatcanie pracy, a w tym wspomniane poszukiwanie zasobdw spotecznych,
wigze sie z wiekszym zaangazowaniem w prace i silniejszg satysfakcjg z pracy — jest ono optacalne
zarowno dla pracownikdw, jak i organizacji. Co istotne, szczegdlnie poszukiwanie zasobdw spotecznych
wydaje sie by¢ unikalnie korzystnym typem optymalizacji wymagan i zasobéw. Mianowicie
Zampetakis (2023) przedstawit dowody na to, ze w pewnych warunkach (leku przed COVID-19)
jedynie poszukiwanie zasobdéw spotecznych — a nie poszukiwanie zasobow strukturalnych,
poszukiwanie wyzwan ani zmniejszanie wymagan — skutecznie podwyzszato zaangazowanie
pracownikéw. Z kolei Magdaleno i in. (2023) skupili sie na mediacyjnej roli spotecznego
przeksztatcania pracy w zwigzku pomiedzy autonomia i samoskutecznoscig a zachowaniami
obywatelskimi. Ich analizy pokazaty istotng posredniczaca role tego typu przeksztatcania pracy w
zwigzku autonomii z zachowaniami obywatelskimi.

Pomimo tych nielicznych badan wskazujgcych na unikalne korzysci ptyngce z przeksztatcania
pracy w postaci poszukiwania zasobdw spotecznych, w literaturze nadal brakuje prac koncentrujgcych
sie na czynnikach sprzyjajacych wtasnie temu spotecznemu wymiarowi przeksztatcania pracy.
Niedostatecznie rozpoznane pozostajg takze mechanizmy, za posrednictwem ktérych czynniki te
mogg oddziatywaé. W konsekwencji wcigz dysponujemy ograniczong wiedzg o ztozonych
uwarunkowaniach sktaniajgcych pracownikéw do proszenia o informacje zwrotng i wsparcie, a takze o
przyczynowo-skutkowych relacjach miedzy postulowanymi predyktorami a poszukiwaniem zasobéw
spotecznych.

Co ciekawe, badania wskazujg, ze poszukiwanie zasobdw spotecznych jest jednym z rzadziej

stosowanych rodzajéw przeksztatcania pracy. Mianowicie w wielu badaniach srednia czestos¢

3 Teoria wymagan — zasobow pracy przewiduje wystgpienie zjawiska o nazwie ,spirala przyrostu zasobow” lub ,spirala
zyskow” (ang. gain spiral).
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deklarowanych zachowan charakterystycznych dla poszukiwania zasobdw spotecznych byta
konsekwentnie nizsza niz w przypadku innych form przeksztatcania pracy (zob. np.: Hetland i in.,
2018; Tims i in., 2013; Van Wingerden, Bakker, i in., 2017; Van Wingerden, Derks, i in., 2017). To
dodatkowo uzasadnia potrzebe przeprowadzenia badan wyjasniajgcych, jakie uwarunkowania
utatwiajg lub wrecz mogg wzmocnié¢ che¢ do takich proaktywnych dziatan. Jedng z przyczyn rzadszego
poszukiwania zasobéw spotecznych przez pracownikéw, w poréwnaniu do innych typéw
przeksztatcania pracy, moze byc¢ fakt, ze poszukiwanie spotecznych zasobow wymaga interakcji z
innymi osobami, a zatem sprzyjajacego srodowiska spotecznego. Podczas gdy pozostate rodzaje
przeksztatcania pracy mogg by¢ inicjowane i realizowane niezaleznie od innych oséb, poszukiwanie
zasobéw spotecznych z definicji angazuje wspdétpracownikéw. Nietrudno wyobrazi¢ sobie sytuacje, w
ktdrej pracownik szacuje, ze szukanie zasobdw spotecznych jest dla niego zbyt ryzykowne.
Przekonanie, ze poproszenie kolegédw o rade jest nieoptacalne moze wynika¢ z obawy przed
negatywng oceng — byciem postrzeganym przez wspotpracownikéw lub przetozonego jako
niesamodzielny, mato zaradny czy mniej kompetentny. Za taka intuicjg stojg rdwniez dowody
empiryczne. Przyktadowo Roczniewska i in. (2020), podczas tworzenia skali samoskutecznosci w
odniesieniu do przeksztatcania pracy, zidentyfikowali miedzy innymi obawe przed byciem ocenianym
jako czynnik, ktdry utrudnia spoteczne przeksztatcanie pracy. Z kolei badania Plomp i in. (2019)
pokazaty, ze poszukiwanie zasobdw spotecznych wzrasta wraz z przekonaniem pracownikéw, iz w
danym zespole mozna podejmowac ryzyko interpersonalne bez obawy przed negatywnymi
konsekwencjami. Wiele badan sugeruje ponadto, ze proszenie wspdtpracownikéw lub przetozonego o
informacje zwrotng, porade lub pomoc — jako forma interakcji spotecznej inicjowana przez
pracownika — bedzie wystepowac czesciej w sprzyjajgcym otoczeniu spotecznym. Tj. w Srodowisku,
ktére charakteryzuje sie przyktadowo silng tozsamoscig spoteczng (zespotowg), wysokiej jakosci
relacjami, wsparciem ze strony wspétpracownikdw czy bezpieczeristwem psychologicznym (zob.

Audenaert i in., 2020; Huyghebaert-Zouaghi i in., 2021; Plomp i in., 2019; M. Roczniewska i in., 2020;
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H. Wangiin., 2020). Powyzsze sugeruje, ze dla poszukiwania zasobdw spotecznych wtasnie spoteczne
czynniki sg jednymi z najistotniejszych.

W zwigzku z powyzszym nasuwajg sie nastepujace pytania: (1) jakie konkretnie czynniki
spoteczne tworzg sprzyjajgce warunki dla poszukiwania zasobéw spotecznych; oraz (2) poprzez jakie
mechanizmy te czynniki oddziatujg? Dotychczasowe badania podkreslajg kluczowg role lideréw w
ksztattowaniu wszelkich zjawisk spotecznych w pracy oraz przekonan i zachowan pracownikéw (Lyons
i Schneider, 2009; Schmidt i in., 2014; Steffens i in., 2014; Van Dick i in., 2021). Z kolei, jesli chodzi o
oddziatywania lidera ukierunkowane na budowanie ducha zespotu i kultury wspétdziatania
zachecajacej do interakcji miedzy wspodtpracownikami, wyjatkowo obiecujgcy wydaje sie styl liderski
okreslany jako przywddztwo tozsamosciowe (Steffens i in., 2014; zob. tez Van Dick i in., 2018).
Przywoédztwo tozsamosciowe opiera sie przede wszystkim na zatozeniach teorii tozsamosci spotecznej
(ang. social identity theory Tajfel i Turner, 1979) oraz teorii autokategoryzacji (ang. self-categorization
theory; J. C. Turner iin., 1987; Hogg i Turner, 1985; Haslam i in., 2020) i koncentruje sie na
wzmachnianiu tozsamosci grupowe;j (Steffens i in., 2014). Przywddca tozsamosciowy przyczynia sie do
zwiekszania identyfikacji swoich podwtadnych z zespotem, co z kolei moze sprzyja¢ wymianie
wsparcia spotecznego czy udzielaniu informacji zwrotnej. Mozna zatem przypuszczaé, ze przywddztwo
tozsamosciowe stanowi fundamentalny czynnik zachecajacy do proaktywnego poszukiwania zasobdéw
spotecznych, a mechanizmem wyjasniajgcym ten zwigzek (mediatorem tej relacji) jest wzrost
identyfikacji z zespotem.

Chociaz istnieje wiele badan sugerujacych, ze styl przywddztwa odgrywa znaczaca role w
ksztattowaniu postaw oraz zachowan pracownikéw (np. Tims i in., 2022; Tummers i Bakker, 2021; H.
Wangiin., 2020) i moze sprzyjac przeksztatcaniu pracy (zob. metaanaliza H. Wang i in., 2020),
dotychczasowe badania nie testowaty zwigzku ani wptywu najbardziej ,prospotecznego” stylu
przywoédztwa — przywddztwa tozsamosciowego — w odniesieniu do poszukiwania zasobdéw

spotecznych. Przyktadowo Wang i in. (2020) w obszernej metaanalizie analizowali rézne style
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przywddztwa jako predyktory przeksztatcania pracy, w tym rowniez poszukiwania zasobow
spotecznych. Ich projekt badawczy nie obejmowat jednak przywddztwa tozsamosciowego, ktdre
wydaje sie szczegdlnie istotne w kontekscie spotecznych aspektéw przeksztatcania pracy. Ponadto ta
metaanaliza — niezaleznie od cennych informacji, jakich dostarcza — nie pozwala na szczegétowa
analize mechanizméw dziatania niektdrych relacji ani na formutowanie wnioskéw dotyczgcych bardzo
specyficznych mechanizméw przyczynowych. Wang i in. (2020), wskazujgc ograniczenia swojej
metaanalizy, podkreslili potrzebe wyjscia poza podejscie korelacyjne i zwrdcili uwage na koniecznos¢
zastosowania schematdéw eksperymentalnych umozliwiajgcych wnioskowanie przyczynowo-skutkowe,
aby uzyska¢ petniejszy obraz badanych relacji (zob. tez Tummers i Bakker, 2021).

Niniejsza praca ma na celu wypetnienie opisanej luki badawczej poprzez przedstawienie
analiz oraz wnioskdw umozliwiajgcych zrozumienie czynnikéw i mechanizméw sprzyjajacych
poszukiwaniu zasobow spotecznych, ze szczegdlnym naciskiem na: (1) analize pozytywnych czynnikow
spotecznych oraz (2) zbadanie relacji przyczynowo-skutkowych miedzy omawianymi zmiennymi. W
ten sposdb niniejsza praca dostarczy badaczom i praktykom wiedze umozliwiajgcg identyfikacje oraz
wzmacnianie kluczowych czynnikéw zachecajgcych pracownikéw do poszukiwania zasobow
spotecznych — zasobdw korzystnie wptywajgcych na funkcjonowanie pracownika i organizacji.

Wskazany cel realizuje poprzez przeprowadzenie trzech badan (N = 1843): jednego
korelacyjnego o semi-podtuznym schemacie z dwoma punktami pomiarowymi oraz dwéch badan
eksperymentalnych (z dwoma oraz z czterema warunkami badawczymi). W badaniu 1 analizuje
pozytywny zwigzek pomiedzy przywddztwem tozsamos$ciowym lidera a przeksztatcaniem pracy przez
pracownikdw w postaci poszukiwania zasobdéw spotecznych, strukturalnych oraz wyzwan. Ponadto
sprawdzam, czy te zwigzki sg zaposredniczone silniejszg identyfikacjg z zespotem pracownikéw. Co
wiecej, w analizach tego badania kontroluje oddziatywanie przywdédztwa transformacyjnego (ang.
transformational leadership). Poniewaz przywddztwo transformacyjne jest jednym z najlepiej

przebadanych styléw w kontekscie przeksztatcania pracy (zob. H. Wang i in., 2016, 2020; Tummers i
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Bakker, 2021; Hetland i in., 2018; Jeong i in., 2022; Mainka i in., 2025), jego uwzglednienie umozliwia
wykazanie unikalnego wktadu przywddztwa tozsamosciowego w przewidywaniu czestszego
przeksztatcania pracy. Nastepnie przeprowadzam dwa badania eksperymentalne, aby przetestowac,
czy zaktadane mediacyjne zwigzki majg charakter przyczynowo-skutkowy. W badaniu 2 manipuluje
przywddztwem tozsamosciowym lidera, aby sprawdzi¢ wptyw tego czynnika na identyfikacje z
zespotem oraz intencje do spotecznego przeksztatcania pracy. W badaniu 3 manipuluje zaréwno
przywédztwem tozsamosciowym, jak i identyfikacjg z zespotem w celu przetestowania mechanizmu
mediacyjnego.

Podsumowujac, w ramach niniejszej pracy sformutowatam i przetestowatam nowy model
teoretyczny zaktadajacy, ze przywddztwo tozsamosciowe lidera — poprzez wzmacnianie identyfikacji
podwtadnych z zespotem — sprzyja wiekszej sktonnosci podwtadnych do poszukiwania zasobéw
spotecznych. Analizy tego modelu umozliwiajg potencjalnie formutowanie wnioskéw o charakterze
przyczynowo-skutkowym o czynnikach i mechanizmach sprzyjajacych korzystnemu, lecz stosunkowo
jeszcze stabo poznanemu spotecznemu przeksztatcaniu pracy. Warto przy tym pamietaé, ze schematy
badawcze pozwalajgce wykazaé wptyw, a nie jedynie wspotwystepowanie zjawisk, nadal sg w
literaturze psychologii pracy niedostatecznie reprezentowane (zob. np. Tims i in., 2022; Tummers i
Bakker, 2021). Projekt ten wnosi istotny wktad do tej literatury, rozszerzajac jg o dotgd nietestowane
zatozenia dotyczace poszukiwania zasobdw spotecznych oraz roli przywddztwa tozsamosciowego.
Mianowicie, po pierwsze, koncentrujgc sie przede wszystkim na poszukiwaniu zasobdéw spotecznych
(nazywanym tu réwniez spotecznym przeksztatcaniem pracy) i jego pozytywnych predyktorach
spotecznych, dostarczam wiedze na temat sposobdw promowania tego unikalnie korzystnego typu
przeksztatcania pracy. Poniewaz spoteczne przeksztatcanie pracy opiera sie na kontaktach i
interakcjach w zespole, mdj model badawczy odwotuje sie w szczegdlnosci do teorii tozsamosci
spotecznej (J. C. Turner i in., 1987; Tajfel i Turner, 1979; Haslam i in., 2020) oraz koncepcji

przywddztwa tozsamosciowego (Steffens iin., 2014; Van Dick i in., 2018). Adresujac opisang luke
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badawczg wskazuje, ktére czynniki i w jaki sposdb mogg przyczyniaé sie do poszukiwania zasobdw
spotecznych. Aby wzmocnié¢ wartos¢ wnioskéw badawczych i trafno$¢ zatozen teoretycznych,
uwzgledniam role przywddztwa transformacyjnego — stylu, ktéry w dotychczasowych badaniach
czesto identyfikowano jako istotny predyktor przeksztatcania pracy. W ten sposdb wykazuje, ze
przywddztwo tozsamosciowe odgrywa nie tylko fundamentalng, lecz takze unikalng role w
promowaniu poszukiwania zasobéw spotecznych — wykraczajacg poza dziatanie przywddztwa
transformacyjnego.

Po drugie, praca ta obejmuje dwa badania eksperymentalne dostarczajgce nowej wiedzy na
temat mechanizmu przyczynowo-skutkowego, za posrednictwem ktérego przywddztwo
tozsamosciowe wptywa na poszukiwanie zasobdw spotecznych. Podejscie eksperymentalne
odpowiada postulatom pojawiajgcym sie w literaturze (zob. np. Tims i in., 2022; Tummers i Bakker,
2021), by prowadzi¢ badania nie tylko korelacyjne méwigce o wspétwystepowaniu, ale takze
umozliwiajgce wnioskowanie o przyczynach — o wptywie jednych zmiennych na inne. W ten sposdb
prezentuje mechanizm lezgcy u podstaw pozytywnego zwigzku miedzy przywddztwem
tozsamosciowym a poszukiwaniem zasobow spotecznych, pokazujac nie tylko co zwieksza poziom
tego proaktywnego zachowania, ale takze jak do tego dochodzi. Tego rodzaju wiedza moze
efektywnie wspierac przeksztatcanie pracy u pracownikéw oraz stanowi¢ podstawe interwencji
majacych na celu zwiekszenie zaangazowania w prace i satysfakcji zawodowej oraz zapobieganie
wypaleniu zawodowemu (zob. np. Van Wingerden, Bakker, i in., 2017; Van Wingerden, Derks, i in.,
2017).

Niniejsza praca ma strukture trzyczesciowg. W pierwszej czesci skupiam sie na bazowych
teoriach, stanowigcych rame dla modelu badawczego: teorii wymagan — zasobdéw (Bakker i
Demerouti, 2007); ujeciu przeksztatcania pracy (Tims i Bakker, 2010; Wrzesniewski i Dutton, 2001);
koncepcji przywoddztwa tozsamosciowego (Steffens i in., 2014) oraz identyfikacji z zespotem (Haslam i

in., 2020; Tajfel i Turner, 1979; J. C. Turner i in., 1987). Cze$¢ ta obejmuje réwniez syntetyczny przeglad
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aktualnego stanu wiedzy o zwigzkach miedzy badanymi zmiennymi oraz identyfikacje luk badawczych,
a takze uzasadnienie przyjetych przeze mnie zatozen i struktury modelu badawczego. Na tej
podstawie formutuje hipotezy, ktdre nastepnie weryfikuje empirycznie w czesci drugiej pracy. W tej
czesci prezentuje metode oraz wyniki trzech badan wiasnych wraz z ich krétkim omdwieniem i
wstepng interpretacja. Z kolei pogtebiona, syntetyczna dyskusja wynikéw — obejmujgca ich znaczenie
teoretyczne i praktyczne, ograniczenia projektu oraz kierunki przysztych badan — zostata zawarta w

czesci trzeciej.
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1. Wprowadzenie teoretyczne

1.1 Przeksztatcanie pracy

Przeksztatcanie pracy to drobne, ale znaczagce modyfikacje wprowadzane do pracy oddolnie
przez pracownika. Przeksztatcanie pracy ma na celu podniesienie satysfakcji z wykonywanej pracy,
uzyskanie lepszego dopasowania miedzy pracg a pracownikiem i jego predyspozycjami,
umiejetnosciami czy potrzebami (Tims i Bakker, 2010; H. Wang i in., 2016), a takze zwiekszenie
odczuwanego sensu pracy (Wrzesniewski i Dutton, 2001; Wrzesniewski i in., 2010).

1.1.1 Dwa podstawowe ujecia przeksztatfcania pracy

Od czasu pojawienia sie w literaturze po raz pierwszy pojecia przeksztatcania pracy
(Wrzesniewski i Dutton, 2001) powstato wiele réznych operacjonalizacji oraz ram teoretycznych do
opisywania i badania tego zjawiska (np. Kapica i Baka, 2021; Zhang i Parker, 2019). Przyktadowo,
oprocz pionierskiej koncepcji zaprezentowanej w 2001 roku przez Wrzesniewski i Dutton (2001),
obejmujacej trzy wymiary, mozemy wyrdzni¢ miedzy innymi, indywidualne i grupowe przeksztatcanie
pracy (Leanaiin., 2009) czy promocyjne i prewencyjne przeksztatcanie pracy (Lichtenthaler i
Fischbach, 2016, 2019). Jednakze w badaniach dominujg dwa ujecia tego zjawiska i zwigzane z nimi
nurty badan (Tims i in., 2022). Jest to (1) propozycja stworzona przez wspomniane pionierki
przeksztatcana pracy: Wrzesniewski i Dutton (2001) oraz (2) podejscie opracowane przez Tims i in.
(2012).

Pierwsze z nich opiera sie na koncepcji zwigzanej z rolami zawodowymi i wyrdznia: (a)
przeksztatcanie zadan, (b) modyfikacje relacji spotecznych oraz (c) przeksztatcanie poznawcze zadan
(Wrzesniewski i Dutton, 2001). Zmiana zadan polega na dostosowywaniu formy lub liczby
realizowanych aktywnosci czy zadan. Przyktadowo pracownicy mogg zwiekszac i zmniejsza¢ liczbe
wykonywanych zadan lub je zmienia¢ wykraczajgc poza formalne ramy stanowiska. Modyfikacja
granic relacyjnych dotyczy swobody w ksztattowaniu interakcji spotecznych w miejscu pracy.

Obejmuje to zaréwno dostosowanie jakosci, jak i liczby kontaktéw z innymi osobami. Przyktadem
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moze byc¢ strategiczne unikanie niepozgdanych interakcji lub aktywne poszukiwanie nowych okazji do
nawigzywania relacji, na przyktad z klientami czy wspétpracownikami. Wreszcie, przeksztatcanie pracy
w ujeciu Wrzesniewski i Dutton obejmuje takze poznawcze przeksztatcanie zadan. Ten aspekt odnosi
sie do wewnetrznej, indywidualnej reinterpretacji sposobu postrzegania wtasnej pracy. Poznawcze
ksztattowanie pracy jest procesem mentalnym, polegajgcym na nadawaniu zadaniom czy wtasnej roli
W pracy nowego znaczenia, nawet bez faktycznych zmian w ich fizycznym wymiarze. Przyktadowo
osoba dbajgca o czystosé w salach szpitalnych moze postrzegac swoja role jako wspierajgcy proces
zdrowienia pacjentow poprzez wchodzenie z nimi w relacje (rozmowy, stuchanie) podczas
wykonywania codziennych, podstawowych obowigzkéw (zob. Wrzesniewski i Dutton, 2001). W tej
koncepcji gtéwnym celem przeksztatcania pracy jest nadanie jej gtebszego sensu. Oznacza to dgzenie
do zwiekszenia znaczenia pracy poprzez przekonanie, ze stuzy ona szerszemu, wazniejszemu celowi (J.
Bergiin., 2008; J. M. Berg i in., 2013). Badacze analizujgcy przeksztatcanie pracy w ujeciu
Wrzesniewski czesciej koncentrujg sie na analizach jakosciowych niz ilo$ciowych, po to aby poznaé
sposoby pracownikéw na dostosowywanie pracy do swoich potrzeb, motywacji i preferencji
(Lazazzarai in., 2020).

Z kolei koncepcja druga, zaproponowana przez Tims i in. (2012), bazuje na teorii, ktora dzieli
poszczegdlne aspekty pracy na wymagania i zasoby (Bakker i Demerouti, 2007; Demerouti i in., 2001).
To ujecie przeksztatcania pracy ma czteroczynnikowg postac, tj.: (a) zwiekszanie zasobow
strukturalnych, ktére przejawia sie miedzy innymi w aktywnym poszukiwaniu przez pracownika
nowych umiejetnosci i wiedzy, urozmaicaniu wykonywanych zadan czy tez zwiekszaniu zakresu
autonomii i decyzyjnosci w pracy; (b) zwiekszanie zasobdow spotecznych, ktére polega na inicjowaniu
interakcji spotecznych w celu uzyskania informacji zwrotnej, inspiracji lub wsparcia od
wspotpracownikdéw czy przetozonego. Nastepnie (c) zwiekszanie wymagan w postaci wyzwan, czyli
strategia polegajgca na Swiadomym angazowaniu sie w nowe projekty lub podnoszeniu poziomu

trudnosci juz wykonywanych zadan. Wreszcie (d) redukowanie obcigzajgcych wymagan oznaczajgce
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minimalizowanie intensywnosci trudnych kontaktéw emocjonalnych lub zmniejszanie ogdélnego
obcigzenia pracg. W tej koncepcji gtdwnym celem przeksztatcania pracy jest zapewnienie réwnowagi
pomiedzy wymaganiami i zasobami pracy. Balans tych dwdch wymiardw pracy sprzyja dopasowaniu
pomiedzy cztowiekiem a pracg, jego zaangazowaniu, motywacji do rozwoju i osiggania celéw
zawodowych, a takze unikaniu wypalenia zawodowego i problemdéw zdrowotnych (Bakker i
Demerouti, 2017; Tims i Bakker, 2010). Badania dotyczgce przeksztatcania pracy w tym ujeciu czesciej
przedstawiajg analizy iloSciowe niz jakosciowe, ukazujgc dziatanie mechanizmdéw motywacyjnych oraz
takich, ktore powodujg pogorszenie zdrowia u pracownikow (Bakker i in., 2023; Bakker i Demerouti,
2017). Oba wymienione podejscia opierajg sie na zatozeniu, ze przeksztatcanie pracy oznacza
modyfikacje w sposobie wykonywania pracy oraz jest podejmowane z inicjatywy pracownika i stanowi
odpowiedz na potrzeby pracownika (Bruning i Campion, 2018).

Zaréwno przeksztatcanie pracy w ujeciu Wrzesniewski i Dutton (2001), jak i Tims i in. (2010)
uzyskato potwierdzenie korzystnego dziatania na pracownikéw i organizacje w licznych badaniach.
Metaanalizy wskazujg na pozytywne zwigzki przeksztatcania pracy z zaangazowaniem w prace oraz
efektywnoscig (Lichtenthaler i Fischbach, 2019; Rudolph i in., 2017), a takze z dobrostanem,
kreatywnoscig czy innowacyjnoscia (H. Wang i in., 2020). Osoby, ktdre przeksztatcajg swojg prace
doswiadczajg wiekszego poczucia sensu pracy (Puchalska-Kaminska i in., 2019) oraz lepszego
dopasowania cztowiek — praca (Lu i in., 2014). Ponadto przeksztatcanie pracy moze sprzyjac
ograniczeniu niekorzystnych zjawisk takich jak wypalenie zawodowe (Lynner i in., 2025) czy absencje
w pracy (Ghitulescu, 2007). Badanie Van Wingerden i Poella (2019) ujawnito, ze przeksztatcanie pracy
byto powigzane z zaangazowaniem, poczuciem sensu pracy i odpornoscig pracownikéow. Ponadto
analizy Bakkera i in. (2020) sugeruja, ze w dniach, kiedy pracownicy czesciej poszukiwali zasobéw oraz
wyzwan, ich praca byta efektywniejsza.

Co wiecej, przeksztatcanie pracy jest zachowaniem, ktére mozna rozwijac i wzmacnia¢ u

pracownikéw poprzez celowo projektowane interwencje oraz programy szkoleniowe. Przyktadami
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korzystnego oddziatywania przeksztatcania pracy sg réwniez badania przedstawiajgce wptyw
interwencji ,,job-craftingowych”. Mianowicie Sakuraya i in. (2016) wykazali, ze interwencja skupiona
na przeksztatcaniu pracy w ujeciu Wrzesniewski spowodowata wzrost zaangazowania w prace oraz
zmniejszenie stresu (efekty widoczne u pracownikéw po interwencji w poréwnaniu do pomiaru
sprzed szkolenia). Inne badanie, autorstwa Da Silva Junior i in. (2020), ktére dotyczyto interwencji
przeksztatcania pracy wedtug teorii wymagan — zasobdéw, réwniez pokazato wzrost zaangazowania u
pracownikéw (w poréwnaniu do grupy kontrolnej).

W niniejszej rozprawie zdecydowatam sie postuzy¢ koncepcjg przeksztatcania pracy w ujeciu
Tims i in. (2010, 2012) oraz skupitam sie szczegdlnie na poszukiwaniu zasobdw spotecznych, lokujac
jednoczesnie model badawczy w teorii wymagan — zasobdw pracy. Wybor tego podejscia wynikat z
jego bezposredniego dopasowania do tej perspektywy teoretycznej, w ktérej przeksztatcanie pracy
jest rozumiane jako proaktywne oddziatywanie na wymagania i zasoby a jednoczesnie jest
uwarunkowane wystepowaniem zasobow i wymagan w Srodowisku pracy (Bakker i Demerouti, 2007;
Demeroutiiin., 2001). Koncepcja przeksztatcania pracy, ktéra odnosi sie do teorii wymagan —
zasobow pozwala ujgé interesujgce mnie czynniki, tj. przywédztwo tozsamosciowe oraz identyfikacje z
zespotem, w dobrze ugruntowane;j teorii (Bakker i in., 2023). Osadzenie relacji miedzy zmiennymi w
empirycznie zweryfikowanej teorii sprzyja z kolei wycigganiu trafniejszych i bardziej uzasadnionych
whnioskéw. Ponadto istniejgca struktura czynnikowa tak ujetego przeksztatcania pracy umozliwia
formutowanie i testowanie metodycznie poprawnych hipotez oraz modeli mediacyjnych w ramach
analiz statystycznych. Jest to szczegdlnie wazne w niniejszym projekcie, ukierunkowanym na
weryfikacje mechanizmow, a takze zaleznosci przyczynowo-skutkowych.
1.1.2 Wymagania — zasoby pracy jako teoria ramowa przeksztatcania pracy

Teoria wymagan — zasobdw pracy (ang. job demands—resources; Bakker i Demerouti, 2007;
Demeroutiiin., 2001) wyjasnia, w jaki sposdb wymagania pracy oraz zasoby pracy oddziatujg na

dobrostan pracownikéw (w podstawowym modelu rozumiany jako poziom wypalenia zawodowego
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oraz zaangazowania w prace) wptywajac nastepnie na efektywnos$é pracy (ang. job performance?).
Model wymagan — zasobdéw integruje rézne ujecia teoretyczne dotyczgce stresu zawodowego oraz
motywacji w srodowisku pracy (Bakker i in., 2023; Bakker i Demerouti, 2017; Tims i Bakker, 2010; Van
De Voorde i in., 2016; Van Veldhoven i in., 2020; Van Veldhoven i Peccei, 2014), i dzieki temu pozwala
na stosunkowo kompleksowe zrozumienie zjawisk takich jak dobrostan, zaangazowanie, wypalenie
zawodowe i wyniki osiggane przez pracownikéw. Koncepcja ta taczy zatozenia i wnioski, miedzy
innymi, teorii dwuczynnikowej (Herzberg, 1966, za: Bakker i in., 2023), teorii charakterystyk pracy
(Hackman i Oldham, 1976), modelu wymagan — kontroli w pracy (Karasek, 1979), modelu
nieréwnowagi wysitek — nagroda (Siegrist, 1996) oraz teorii zachowania zasobow (Hobfoll i in., 2018).
Wszystkie te ,bazowe” teorie opierajg sie na wspdlnym zatozeniu, méwigcym o tym, ze konkretne
psychologiczne, spoteczne oraz fizyczne aspekty pracy majg kluczowe znaczenie dla dobrostanu
pracownikdéw i mogg posrednio oddziatywac na zachowanie pracownikéw, ich wyniki w pracy oraz
zdrowie (Bakker i in., 2023). Jak podkreslajg Bakker i jego wspotpracownicy (2023), wspomniane
powyzej teorie, stanowigce podstawe wcigz rozwijanej koncepcji wymagan — zasobow w pracy;,
proponujg zamknietg liste konkretnych cech pracy warunkujacych stres zawodowy oraz motywacje.
Natomiast to, co wyraznie odrdznia model wymagan — zasobdw od tych podstawowych teorii jest
jego elastycznosc i mozliwo$é ujmowania wielu réznych, specyficznych nawet dla danej, konkretnej
organizacji, czynnikow i charakterystyk pracy (Bakker i in., 2023). Ta elastycznos$¢ wynika z
podstawowego zatozenia teorii — podziatu aspektéw pracy na dwie kategorie: wymagania i zasoby.
Wymagania to psychologiczne, spoteczne, fizyczne oraz organizacyjne aspekty pracy, ktére
Wwigzg sie z fizycznym i psychologicznym wysitkiem pracownika, powodujac ponoszenie przez niego
kosztéw (Bakker i Demerouti, 2007). Wymagania mozna podzieli¢ na te, ktére sg postrzegane jako

wyzwania (ang. challenge) oraz utrudnienia (ang. hindrance; Lepine i in., 2005). Wymagania

4W niniejszej pracy na okreslenie konstruktu, ktéry w jezyku angielskim brzmi ,job/work performance” uzywam okres$lenia
efektywnos¢ pracy”. W literaturze polskojezycznej mozna spotkac kilka okresler na ten konstrukt (np. poziom wykonania,
jakos¢ wykonania, jako$¢ pracy; zob. tez Grobelny, 2023; Roznowski i Fortuna, 2020).
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postrzegane jako wyzwania aktywnie wspierajg rozwdj pracownika, umozliwiajgc mu zdobywanie
nowych kompetencji i wiedzy, a takze motywujgc do siegania po coraz ambitniejsze cele. Wyzwaniem
bedzie udziat w nowym projekcie — na przyktad poprowadzenie szkolenia dla wspdtpracownikéw
przez osobe, ktéra szkolen dotychczas nie prowadzita. Z kolei wymagania bedace utrudnieniami dla
pracownikéw to przeszkody, ktére uniemozliwiajg lub utrudniajg efektywne osigganie celéw. llustracjg
wymagania-utrudnienia jest niejednoznaczny podziat zadan w pracy. Przyktadowo sytuacja, w ktérej
pracownik nie ma pewnosci, czy przygotowanie raportu nalezy do jego obowigzkéw czy nie.

Druga grupg czynnikow wystepujgcych w pracy sg zasoby. Zasoby to aspekty pracy, ktére nie
tylko utatwiajg pracownikowi realizacje zatozonych celéw, ale réwniez minimalizujg niekorzystne
skutki obcigzen (wymagan), jednoczesnie pobudzajgc rozwdj osobisty pracownika (Bakker i
Demerouti, 2007). Do najczesciej wskazywanych zasobow naleza: roznorodnos$¢ wykonywanych
zadan, ich znaczenie dla pracownika, a takze autonomia. Wymienione tu zasoby zostaty
przedstawione juz w klasycznym modelu cech pracy Hackmana i Oldhama (1976) jako uznane przez
pracownikéw za szczegdlnie wartosciowe.

Jednakze model wymagan i zasobéw w pracy nie zamyka sie na okreslonym zestawie
istotnych czynnikéw. To, czy konkretny rodzaj zasobow lub wymagan w danym miejscu pracy wystgpi i
bedzie wazny zalezy rowniez od charakteru i miejsca pracy. Przyktadowo dla osoby pracujgcej w
miejscu, gdzie czesto wystepuje hatas — na pasie lotniska — waznym zasobem bedg stuchawki
ochronne. Z kolei dla osoby, ktéra ma siedzacy tryb pracy, niezbedne bedzie ergonomiczne krzesto. W
modelu wymagan — zasobdw pracy zaréwno zasoby, jak i wymagania mozna podzieli¢ na
organizacyjne, spoteczne czy osobiste (Bakker i Demerouti, 2007, zob. 2017). Zasoby organizacyjne
obejmuja cechy pracy i organizacji, ktére pomagajg osiggac cele zawodowe, ograniczajg koszty
wymagan lub wspierajg rozwdj (np. autonomia, dostep do informacji, jasnosc roli, mozliwosci
rozwoju, adekwatne wyposazenie). Zasoby spoteczne odnoszg sie do jakosci i dostepnosci wsparcia w

relacjach zawodowych (np. wsparcie przetozonego i wspdtpracownikdw, wartosciowa informacja
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zwrotna). Z kolei zasoby osobiste to wzglednie trwate wtasciwosci jednostki. Przyktadowo w
zawodach wymagajacych nagtych interwencji i wysitku fizycznego (np. funkcjonariusz policji) kluczowy
zestaw zasobow osobistych bedzie tworzy¢ odpornos¢ na stres i dobra kondycja fizyczna. Natomiast w
pracy skoncentrowanej na zadaniach poznawczych i dydaktycznych (np. wyktadowca akademicki) to
poznawcze zasoby osobiste bedg wazne. Z kolei sprawnos¢ fizyczna bedzie miata ograniczone
znaczenie dla wynikéw zawodowych. Innymi przyktadami zasobdw pracy moze by¢ wysoki poziom
proaktywnosci (zasdb osobisty kluczowy przyktadowo w rolach sprzedazowych, zarzadzaniu
projektami czy pracy w start-upach) czy wsparcie spoteczne, czyli pomoc wspdtpracownikow i
przetozonego (zasdb spoteczny/organizacyjny; istotny np. w pracach pomocowych, zespotach
medycznych czy innych ustugach socjalnych).

Wazng wtasciwoscig modelu wymagan — zasobow w pracy jest zatozenie, ze wymagania i
zasoby uruchamiajg dwa odrebne procesy (Bakker i in., 2023; Bakker i Demerouti, 2017, 2007). Jeden
proces — tj. pogorszenie zdrowia — wyjasnia, jak wymagania (ich natezenie lub czestotliwos¢, z jaka sie
pojawiajg) prowadzg do problemdéw zdrowotnych u pracownika (Bakker i in., 2023; Demeroutii in.,
2001). Dokfadniej rzecz ujmujac, wymagania pracy mogg prowadzi¢ do znacznego i dtugotrwatego
wysitku, ktory pochtania dostepne zasoby powodujgc przecigzenie i wyczerpanie, a nastepnie
wspomniane problemy zdrowotne. Przyktadowo pracownik, ktory przez dtuzszy czas mierzy sie z
wymaganiami w postaci zbyt wielu zadarn do wykonania jest narazony na intensywny wysitek przez
dtuzszy czas. Na skutek tego wysitku jego zasoby mogg znacznie i dtugotrwale sie wyczerpaé, ato z
kolei moze prowadzié¢ do probleméw zdrowotnych. Drugi proces — nazwany motywacyjnym —
wyjasnia, jak zasoby prowadzg do wzrostu kreatywnosci i efektywnosci w pracy (np. Bakker i
Xanthopoulou, 2013). Ten mechanizm dziata nastepujgco: zasoby zaspokajajg wazne potrzeby
psychologiczne, sprzyjajac zaangazowaniu w prace>, co prowadzi do wzrostu kreatywnosci i

efektywnosci pracownikéw. llustracjg tego procesu niech bedzie przyktad pracownika, ktéry ma zaséb

5 Zaangazowanie rozumiane jako wysoki poziom energii pracownika (zob. tez Schaufeli i in., 2006).
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w postaci zréznicowanych zadan. W nastepstwie korzystania z tego zasobu jest zaangazowany i
kreatywny, a jego praca jest efektywna. Liczne badania, w tym metaanalizy (np. Alarcon, 2011;
Christian i in., 2011; Crawford i in., 2010), potwierdzajg dziatanie obu proceséw opisanych w teorii
wymagan — zasobdw w pracy (zob. tez Bakker i in., 2023). Dla przyktadu, metaanaliza Lesener i in.
(2020) przeprowadzona na prébie ponad 32 tys. pracownikéw wykazata, ze zasoby pracy silnie i
pozytywnie przewidywaty zaangazowanie w prace, jednoczesnie wykazujac, w analizach
dtugookresowych, ujemnga korelacje z wypaleniem. Ponadto wymagania zawodowe byly istotnie
zwigzane ze wzrostem wypalenia zawodowego. Inna obszerna metaanaliza (Nahrgang i in., 2011)
ujawnita pozytywny zwigzek zasobdw pracy z przestrzeganiem zasad bezpieczenstwa (ang. safety
compliance, obejmujacym np. stosowanie sie do procedur oraz uzywanie srodkéw ochrony
indywidualnej), co w efekcie przewidywato mniejszg liczbe wypadkow i urazéw wsrdd pracownikow.
Natomiast wymagania wigzaty sie dodatnio z wypaleniem, ktdre z kolei korelowato z czestszym
wystepowaniem niepozgdanych zdarzen w pracy (np. popetnianiem btedéw przez pracownikéw).
Jednakze uruchamianie odrebnych systemdw nie oznacza, ze wymagania i zasoby oddziatuja
wytacznie niezaleznie od siebie. Zgodnie z zatozeniami omawianego modelu, te dwa czynniki mogg sie
wzajemnie wzmacniac i wchodzi¢ ze sobg w interakcje tworzac unikalne mechanizmy (Bakker i in.,
2023). Wymagania mogg wzmacniac korzystne dziatanie zasobow pracy na zaangazowanie (oraz na
motywacje; tzw. ang. boost hypothesis). Z kolei zasoby mogg ostabiaé negatywny wptyw wymagan
pracy i tym samym chronié pracownika przed przecigzeniem i utratg energii oraz pogorszeniem
zdrowia (tzw. ang. buffer hypothesis). Co wiecej, przy jednoczesnym oddziatywaniu wielu réznych
wymagan mozemy obserwowac tzw. spirale strat; i odwrotnie — gdy zasoby zostang zmultiplikowane,
moze powstac spirala zyskéw (ang. gain spiral; Hobfoll, 1989)¢. Wreszcie, teoria wymagan — zasobdéw
zaktada, ze pracownicy proaktywnie optymalizujg wymagania i zasoby poprzez przeksztatcanie pracy

(Bakker i Demerouti, 2017; Bakker i in., 2023).

6 W niniejszej pracy okreslenie ,spirala zyskdw” (ang. gain spiral) jest uzywana wymiennie z okresleniem ,spirala przyrostu
zasobow”.
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1.1.3 Cztery podwymiary przeksztatcania pracy jako modyfikacje wymagan i zasobow

Przeksztatcanie pracy, odwotujace sie do teorii wymagan — zasobdéw, polega na
modyfikowaniu charakterystyk pracy przez pracownika w taki sposdb, aby lepiej odpowiadata ona
jego umiejetnosciom i preferencjom. Zgodnie z tg teorig, przeksztatcanie pracy zwieksza dostepnosé
zasobow (zaréwno tych zwigzanych z pracg, jak i osobistych) oraz pozytywnie wptywa na
zaangazowanie i efektywnos¢ pracy (Demerouti i in., 2001; Bakker i Demerouti, 2007, 2017; Bakker i
in., 2023). Innymi stowy, w sytuacji, gdy poziom wymagan i zasobdw nie odpowiada potrzebom
pracownika, moze on proaktywnie przeksztatca¢ swojg prace w celu przywrdcenia korzystnej
rownowagi. Istotnie, liczne badania (zob. np. Petrou i in., 2015; Rudolph i in., 2017) wykazaty, ze
wprowadzanie przez pracownikéw drobnych modyfikacji w codziennych wymaganiach i zasobach
pracy wigze sie ze zwiekszeniem zaangazowania w prace oraz wzrostem efektywnosci.

W ramach opisywanej teorii, Tims i in. (2012) wyréznili cztery typy przeksztatcania pracy.
Pierwszy typ — poszukiwanie zasobdw strukturalnych — dotyczy sytuacji, w ktérych pracownicy
urozmaicajg zadania czy rozwijajg swoje umiejetnosci zawodowe poprzez pozyskiwanie wiedzy i
nowych umiejetnosci. Drugi sposdb przeksztatcania pracy polega na zwiekszaniu zasobow
spotecznych. Odnosi sie on do sytuacji, w ktérych pracownicy szukajg wsparcia spotecznego proszac
innych o rady, informacje zwrotne lub mentoring. Ten rodzaj przeksztatcania pracy jako jedyny opiera
sie przede wszystkim na interakcjach z innymi wspétpracownikami oraz przetozonym — niemal zawsze
wymaga zaangazowania drugiej osoby. Trzeci rodzaj to poszukiwanie wyzwan zawodowych — polega
na zwiekszaniu poziomu trudnosci lub ilosci/jakosci wykonywane] pracy przyktadowo poprzez
dobrowolne angazowanie sie w nowe projekty. Wreszcie, czwartym rodzajem przeksztatcania pracy
jest zmniejszanie ucigzliwych wymagan zawodowych. Ten sposéb optymalizacji pracy obejmuje
dziatania zmierzajace do ograniczenia emocjonalnych i poznawczych obcigzen czy unikania fizycznie

lub emocjonalnie wyczerpujacych zadan.
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Zatozenia teoretyczne i charakterystyki tych czterech wymiardw przeksztatcania pracy zostaty
wsparte badaniami przeprowadzonymi w ramach tworzenia narzedzia do ich pomiaru przez Tims i in.
(2012). Uzyskane dane pokazaty, ze poszukiwanie zasobdéw oraz poszukiwanie wyzwan byto dodatnio
zwigzane ze zwiekszonym zaangazowaniem pracownikéw, pozytywng oceng ich pracy, ich osobistg
inicjatywa, proaktywng osobowoscig, a ujemnie z cynizmem. Natomiast unikanie wymagan nie
wspotwystepowato z zaangazowaniem i wynikami pracy, zas byto powigzane ujemnie z osobistg
inicjatywg pracownikéw oraz dodatnio z cynizmem (Tims i in., 2012). Dowody empiryczne (np. Bakker
i de Vries, 2021; Demerouti, 2014; Petrou i in., 2015) pozwalajg traktowaé unikanie wymagan jako
swoisty mechanizm obronny, stuzgcy zachowaniu zdrowia. Jest on aktywowany w sytuacji, gdy
jednostka odczuwa, ze nie posiada wystarczajgcych zasobdéw do efektywnego radzenia sobie z
obecnym obcigzeniem. Pracownik, stosujac strategie unikania, prébuje chronic sie przed utratg i tak
niewielkich zasobdw — unika kumulacji obcigzen i chroni cenne zasoby psychologiczne (Bruning i
Campion, 2018; Demerouti i Peeters, 2018; Hobfoll i in., 2018).

1.1.4 Poszukiwanie zasoboéw spotecznych i jego korzysci

Chociaz wszystkie wymienione rodzaje przeksztatcania pracy stuzg jej optymalizacji, to
odrdznia je od siebie nie tylko ich struktura i zachowania, ktérymi sie przejawiaja, ale réwniez
przyczyny ich stosowania oraz efekty, ktére wywotujg. Rozpoczynajgc od uogdlniajgcego podziatu,
nalezy zauwazy¢, ze trzy typy przeksztatcania pracy, tj.: poszukiwanie zasobdéw strukturalnych,
poszukiwanie zasobdw spotecznych oraz poszukiwanie wyzwan, czesto opisuje sie jako dziatania o
charakterze ekspansywnym, proaktywnym lub ukierunkowanym na osigganie celéw (Tims iin., 2012;
Tims i Bakker, 2010). Natomiast unikanie wymagan jest charakteryzowane odmiennie. Ten sposéb
przeksztatcania pracy opisuje sie jako redukujacy, reaktywny lub zorientowany na unikanie (Bruning i
Campion, 2018; Demerouti i Peeters, 2018). Ponadto, chociaz zaréwno poszukiwanie wyzwan, jak i
unikanie wymagan odnoszg sie do zmiany wymagan w pracy, to sg one catkowicie odmienne

koncepcyjnie i stuzg innym celom (Petrou i in., 2012). Mianowicie poszukiwanie wyzwan ma na celu



31

zwiekszenie motywacji i utrzymanie (lub powiekszenie) zaangazowania. Natomiast celem
redukowania wymagan jest ochrona dobrostanu pracownikdw przed stresem i wypaleniem
zawodowym (H. Wang i in., 2016). Te rdznice powodujg, ze unikanie wymagan nie jest zwigzane z
korzystnymi skutkami, jak to ma miejsce w przypadku pozostatych rodzajow modyfikacji pracy (zob.
Rudolphiin., 2017).

Sposrdod wymienionych czterech sposobdéw przeksztatcania pracy nie tylko unikanie wymagan
znacznie rézni sie od pozostatych. Szczegdlng uwage moze zwracaé roéwniez poszukiwanie zasobow
spotecznych. Jednakze nalezy od razu zaznaczy¢, ze podczas gdy unikanie wymagan oceniane jest jako
mniej korzystny sposéb na modyfikacje pracy’, to poszukiwanie zasobéw spotecznych mozna
postrzegac jako niezwykle uzyteczny i niekiedy unikalny rodzaj przeksztatcania pracy. Mianowicie to,
co wyrdznia poszukiwanie zasobdw spotecznych to, po pierwsze, jego spofeczny wymiar. Ten rodzaj
optymalizacji pracy bazuje na interakcjach spotecznych z innymi pracownikami. | chociaz kazdy z
typdéw przeksztatcania pracy moze oddziatywac na wspdétpracownikéw (Fongiin., 2021; Timsiin.,
20154, 2022), to jedynie poszukiwanie zasobdw spotecznych — zeby byto efektywne — wymaga ich
responsywnosci. Ponadto spoteczne przeksztatcanie pracy moze znaczaco ksztattowac relacje
pomiedzy kolegami/kolezankami z pracy a osobg przeksztatcajgca prace zaciesniajgc dalszg ich
wspotprace. Powotujac sie na teorie wymiany spotecznej (zob. Cook i in., 2013; Cropanzano i Mitchell,
2005) mozna podejrzewac, ze udzielenie wsparcia czy podzielenie sie wiedzg bedzie zachecato do
rewanzu, a zatem do trwalszej wymiany zasobdéw. Warto przy tym wspomnie¢, ze sytuacja, w ktorej
pracownik dzieli sie wiedzg stanowi dla niego idealng przestrzen do realizacji wtasnych potrzeb
rozwojowych i przeksztatcania roli zawodowej. W przypadku oséb czujgcych potrzebe dzielenia sie

wiedzg, wspieranie innych w tym zakresie moze okazac sie obszarem jego wtasnego przeksztatcania

7 W literaturze mozna znalez¢ wiele dowoddw na to, ze unikanie wymagan albo nie jest zwigzane z korzystnymi zjawiskami w
pracy, albo ze taczy sie dodatnio z negatywnymi zjawiskami (zob. Rudolph i in., 2017). Przyktadowo badania Tims i in.(2015a)
wykazaty, ze unikanie wymagan wigze sie z konfliktami z innymi pracownikami, a takze z ich obcigzeniem pracg i wypaleniem
zawodowym. W innym badaniu pokazano, ze unikanie wymagan wigzato sie z negatywnymi reakcjami przetozonych (Fong i
in., 2021), poniewaz ten rodzaj przeksztatcania pracy byt postrzegany przez przetozonych jako destrukcyjne zachowanie w
pracy.
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pracy. Poniewaz poszukiwanie zasobdw spotecznych pojawia sie czesciej w spotfecznie sprzyjajacych
warunkach, tj., w zyczliwym i dajgcym poczucie bezpieczeristwa zespole (zob. np. H. Wang i in., 2020),
moze ono wywotywaé mechanizm przypominajacy dodatnie sprzezenie zwrotne (zob. Bakker i in.,
2023). Mianowicie poszukiwanie zasobdw spotecznych, po tym jak wystgpi we wspierajgcym sie
zespole, moze sprzyjaé dalszemu wzmacnianiu wiezi miedzy jego cztonkami, co w nastepstwie moze
powtdrnie generowac poszukiwanie zasobdow spotecznych, a zatem prowadzi¢ do kolejnego przyrostu
zasobodw pracy.

Po drugie, coraz wiecej badan pokazuje korzystne, a niekiedy unikalne efekty poszukiwania
zasobow spotecznych dla pracownikéw i ich organizacji. Przyktadowo Zampetakis (2023) wykazat, ze
sposrod réznych zachowan zwigzanych z przeksztatcaniem pracy, tylko te charakterystyczne dla
poszukiwania zasobdéw spotecznych stanowity mechanizm radzenia sobie ze strachem przed COVID-
19, prowadzac w nastepstwie do zwiekszonego zaangazowania w prace. Inne badanie (Magdaleno i
in., 2023) pokazato, ze poszukiwanie zasobdw spotecznych posredniczyto w pozytywnym zwigzku
autonomii z zachowanymi obywatelskimi w organizacji (ang. organizational citizenship behavior; zob.
Organ, 1997). Poniewaz zachowania obywatelskie zwiekszajg satysfakcje i efektywnos¢ na poziomie
zespotu oraz jednostki, badacze (Magdaleno i in., 2023) konkludowali, ze dziatania kadry zarzadzajacej
powinny koncentrowac sie na zachecaniu pracownikéw do poszukiwania zasobdw spotecznych. Z
kolei Moulik i Giri (2022) wykazali, ze poszukiwanie zasobdéw spotecznych jest zwigzane z
zaangazowaniem w prace i afektywnym zaangazowaniem organizacyjnym poprzez dopasowanie
osoba — praca. Ponadto liczne wczesniejsze badania analizujgce przeksztatcanie pracy podkreslajg
korzystne efekty poszukiwania zasobow spotecznych. Rudolph iin. (2017) w metaanalizie (N = 35 670
pracownikéw) pokazali, ze przeksztatcanie pracy w postaci poszukiwania zasobdéw spotecznych (oraz
strukturalnych, lecz nie poszukiwania wyzwan i unikania wymagan) wigzato sie negatywnie z checig
opuszczenia organizacji. Cytowane powyzej badania stanowig jedynie fragment obszernego materiatu

empirycznego, ktéry wskazuje, ze poszukiwanie zasobow spotecznych wigze sie z licznymi korzySciami
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zarowno dla pracownikdw, jak i dla organizacji. Wyniki te uzasadniajg potrzebe analizowania nie tylko
konsekwencji tego zjawiska, lecz takze czynnikéw sprzyjajgcych podejmowaniu dziatarh zwigzanych ze
spotecznym przeksztatcaniem pracy.

Nalezy zwréci¢ uwage na jeszcze jedng charakterystyke spotecznego przeksztatcania pracy.
Literatura skupiona na tematyce udzielania i otrzymywania wsparcia (Cutrona, 1990; Wolff i in., 2013;
zob. tez Slebarska, 2012) podkresla, ze czynnikiem sprzyjajacym efektywnemu poradzeniu sobie z
sytuacja trudng jest otrzymywane od innych wsparcie, ktére jest adekwatne (odpowiednie w
odniesieniu do zagadnienia problemowego oraz do charakterystyk jednostki, ktdrej sie udziela
pomocy). Biorgc powyzsze pod uwage, mozna zatozyc, ze proszenie o wsparcie zwieksza
prawdopodobienstwo otrzymania adekwatnej pomocy, poniewaz pozwoli pracownikowi mierzgcemu
sie z trudnosciami dookresli¢, jakiego doktadnie wsparcia on potrzebuje. To z kolei moze sktonié
pracownika do wiozenia wiekszego wysitku w dostosowaniu sie do nowych wyzwan.

Jednak mimo licznych dowoddw na pozytywne a niekiedy unikalne efekty poszukiwania
zasobdw spotecznych, ten typ przeksztatcania pracy jest rzadziej stosowang przez pracownikow forma
optymalizacji zasobdw w poréwnaniu do pozostatych proaktywnych metod (zob. np.: Hetland i in.,
2018; Van Wingerden, Bakker, i in., 2017; Van Wingerden, Derks, i in., 2017). Ponadto wystepuje
powazna luka badawcza dotyczaca predyktoréw poszukiwania zasobdw spotecznych — istnieje
stosunkowo niewiele badan analizujgcych, jakie czynniki unikalnie sprzyjajg spotecznemu
przeksztafcaniu pracy oraz wyjasniajacych mechanizmy dziatania tych potencjalnych czynnikdw.

1.1.5 Luka w badaniach nad spotecznym przeksztatcaniem pracy

Odnoszac sie do pierwszego punktu — ktéry wskazuje, ze poszukiwanie zasobdw spotecznych
jest rzadszg metodg optymalizacji pracy — nalezy dopowiedzie¢, iz wedtug badan (zob. np. Hetland i
in., 2018; M. Roczniewska i Marszatek, 2023; Tims i in., 2013; Van Wingerden, Bakker, i in., 2017; Van
Wingerden, Derks, i in., 2017) srednia czestotliwos¢ deklarowanego spotecznego ksztattowania pracy

wsrdd pracownikow jest konsekwentnie nizsza w poréwnaniu do innych form optymalizacji wymagan
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i zasobdéw. Moze to wynikaé z faktu, ze modyfikacje zasobdw strukturalnych czy poszukiwanie wyzwan
mozna czesto realizowac niezaleznie od wspdtpracownikéw, podczas gdy optymalizacja zasobdéw
spotecznych zawsze w pewnym stopniu zalezy od innych. Konieczno$¢ angazowania
wspotpracownikéw moze rodzi¢ obawe przed odmowa udzielenia pomocy oraz — co wazniejsze —
przed ujawnieniem brakéw w posiadanych zasobach. W rezultacie poszukiwanie zasobéw
spotecznych moze by¢ postrzegane jako zbyt ryzykowne, zwtaszcza w niesprzyjajgcym klimacie
spotecznym, poniewaz moze powodowac strach przed negatywng oceng ze strony przetozonego lub
wspodtpracownikow (zob. M. Roczniewska i in., 2020). Rzeczywiscie, badania potwierdzaja, ze
sprzyjajace spoteczne warunki — miedzy innymi wysoki poziom bezpieczeAstwa psychologicznego —
stanowig fundament inicjowania dziatan zespotowych. Przyktadowo Edmondson (1999) wykazata, ze
w zespotach, w ktorych wystepowat akceptujgcy klimat i pracownicy mogli swobodnie wyrazaé swoje
obawy i pomysty, czestotliwos$¢ grupowego uczenia sie (ang. team learning) rosta znaczgco —tj.
pracownicy zadawali wiecej pytan innym, poszukiwali informacji zwrotnej do formutowanych tez czy
inicjowali dyskusje nad wynikami prac. Pézniejsze badania pozwalajg na podobne wnioski o kluczowej
roli zyczliwego klimatu w zespotach w odniesieniu do wchodzenia w ,,optacalne” interakcje. Dzielenie
sie wiedzg, prosbha o informacje zwrotnga, porade lub wsparcie od wspdtpracownikdéw pojawiaty sie
czesciej w Srodowisku, ktére cechowato sie silng tozsamoscig zespotows (Liu i Li, 2018; Rosendaal i
Bijlsma-Frankema, 2015), wzajemnym wsparciem (Huyghebaert-Zouaghiiin., 2021) oraz
bezpieczenstwem psychologicznym (Plomp i in., 2019; zob. tez H. Wang i in., 2020).

Powyzsze obserwacje wskazujg na istotng role czynnikdw spotecznych dla procesu
przeksztatcania pracy — szczegdlnie dla poszukiwania zasobdw spotecznych. Te ustalenia zyskujg
dodatkowo na wadze w kontekscie pojawiajgcych sie coraz czesciej gtosdw badaczy o koniecznosci
wigczania czynnikéw spotecznych do badan nad modyfikacjg wymagan i zasobow (np. stylu
przywddztwa oraz uruchamianych przez niego mechanizmoéw; zob. Tims i in., 2022; Tummers i Bakker,

2021; H. Wang i in., 2016) i ukazujg jednoczesnie luke badawczg. W literaturze wcigz brakuje badan
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sprawdzajgcych specyficzne spoteczne uwarunkowania, ktére wptywajg na che¢ angazowania sie
pracownikéw w przeksztatcanie pracy, szczegdlnie w postaci poszukiwania zasobéw spotecznych.

Do niedawna w badaniach nad determinantami przeksztatcania pracy podkreslano
fundamentalne znaczenie czynnikéw osobowosciowych oraz konsekwentnie koncentrowano sie na
réznicach indywidualnych, takich jak otwartos¢ na doswiadczenie (M. Kim i in., 2019), poczucie
wiasnej skutecznosci (Tims i in., 2014), proaktywnosc¢ i cynizm (Tims i in., 2012) czy cechach
dyspozycyjnych, jak wymagania osobiste oraz impulsywnos$¢ (Roznowski i Wontorczyk, 2024). Réwnie
chetnie i doktadnie analizowano znaczenie cech pracy (zob. tez H. Wang i in., 2016), takich jak
obcigzenie praca (Kuijpers iin., 2020) czy autonomia w pracy (Petrou i in., 2012). Jednakze w ostatnim
czasie pojawia sie coraz wiecej badan podkreslajgcych znaczenie réznych aspektéw srodowiska
spotecznego (np. Tims i in., 2022; Tummers i Bakker, 2021; H. Wang i in., 2020). Przyktadowo, poza
wymienionymi powyzej, szereg innych badan wykazuje, ze kluczowe dla przeksztatcania pracy sa
czynniki spoteczne w organizacji — w szczegdlnosci rola lidera oraz jego pozytywny?® styl przywddztwa.
Mianowicie Hetland i in. (2018) pokazali, ze przywddztwo transformacyjne lidera jest dodatnio
zwigzane z przeksztatcania pracy przez podwtadnych. Inne badania (Bavik i in., 2017; Harju i in., 2018)
ujawnity istotne zwigzki miedzy przywddztwem stuzebnym (ang. servant leadership) a bardziej
nasilonym przeksztatcaniem pracy. Nastepnie, Ding i in. (2020) wykazali, ze przywddztwo pokorne
(ang. humble leadership) takze sprzyja przeksztatcaniu pracy. Rdwniez Audenaert i in. (2020)
zaprezentowali wyniki sugerujgce pozytywny zwigzek przywddztwa wzmacniajgcego (ang.
empowering leadership) z przeksztatcaniem pracy. Wreszcie, metaanaliza przeprowadzona przez
Wanga i in. (2020) potwierdzita, ze sprzyjajgce czynniki spoteczne w postaci przywodztwa

transformacyjnego, wzmacniajgcego czy stuzebnego oraz LMX (ang. Leader — Member Exchange;

8 W niniejszej pracy pod pojeciem pozytywnego stylu przywddztwa rozumiem zachowania lidera ukierunkowane na
wspieranie, rozwdj i motywowanie cztonkow zespotu. Z kolei negatywny styl przywddztwa odnosi sie do praktyk
destrukcyjnych, naduzywajgcych wtadzy, ktére prowadzg do obnizenia zaangazowania i dobrostanu pracownikéw. Podobne
rozrdznienie stosujg Tummers i Bakker (2021), operujac terminami “positive leadership concept” oraz “destructive
leadership”; Hogan i in. (2021), postugujac sie pojeciami “destructive” i “bad leadership”; a takze Wang i in. (2020), ktorzy
opisuja “positive leadership styles” vs. “destructive or abusive leadership”.
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inaczej model wymiany lider — cztonek) oraz wsparcia ze strony wspétpracownikéow wspoétwystepuijg
ze zwiekszonym proaktywnym dziataniem pracownikdédw w postaci przeksztatcania pracy.

Jak wynika z przytoczonych przyktaddéw, uwzglednienie czynnikéw spotecznych w badaniach
nad przyczynami i mechanizmami zwiekszajacymi spoteczne przeksztatcanie pracy wydaje sie
kluczowe dla uzyskania petniejszego obrazu tych proaktywnych praktyk. Co wiecej, perspektywa
skoncentrowana na zasobach wspierajgcych optymalizacje pracy — zamiast na wymaganiach
generujgcych potrzebe zmian — jest szczegdlnie wartosciowa. Uwydatnia ona potencjat
przeksztatcania pracy do generowania spirali przyrostu zasobow (ang. gain spiral; Hobfoll, 1989;
Hobfoll i in., 2018). Jednym z fundamentalnych zatozen teorii wymagan — zasobow pracy jest to, iz dla
dobrostanu, zaangazowania i efektywnosci pracownika optymalna jest sytuacja réwnowagi miedzy
wymaganiami a zasobami (Bakker i Demerouti, 2007, 2017; zaréwno jakosciowo, jak i ilosciowo®). W
tym ujeciu to niedopasowanie pomiedzy osobq a pracq (ang. person — job misfit; Tims i Bakker, 2010)
sprzyja podejmowaniu zachowan zwigzanych z przeksztatcaniem pracy — przeksztatcanie pracy
pojawia sie w odpowiedzi na trudnosci lub braki. Nalezy jednak podkresli¢, ze koncepcja wymagan —
zasobdw nie ogranicza sie do tego ujecia. Teoria ta przewiduje rowniez mozliwos¢ wystgpienia spirali
przyrostu zasobdéw (spirali zyskow).

Zgodnie z tym zatozeniem pracownicy doswiadczajgcy pozytywnych standw, takich jak
zaangazowanie, sg zmotywowani do utrzymania tych stanéw, co moze prowadzi¢ do dalszego
przyrostu zasobow (Bakker i in., 2023; zob. tez Hobfoll i in., 2018; Salanova i in., 2010). W takich
sytuacjach pracownicy podejmujg proaktywne dziatania polegajace na przeksztatcaniu pracy —
zwiekszaniu zasobow i dostosowywaniu wymagan — nawet gdy w danym momencie dos$wiadczajg
wysokiego zaangazowania, nie zas$ wyczerpujgcych wymagan. Takie wyprzedzajace dziatania
prowadzg do wytworzenia dodatkowych zasobdw zawodowych i osobistych, ktére nastepnie

utatwiajg radzenie sobie z wymaganiami zawodowymi i wzmacniajg pdzniejsze zaangazowanie (por.

9 Zaréwno pod wzgledem tego, ile wymagan przed pracownikiem stoi i ile ma zasobéw, jak i tego, jakie to s3 wymagania i
zasoby.
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Bakker i in., 2023; zob. tez Hobfoll i in., 2018; Salanova i in., 2010). Innymi stowy, to nie tylko deficyty
zasobow czy nieréwnowaga wymagan i zasobéw motywuja do przeksztatcania pracy. Do
podejmowania tych proaktywnych dziatarh mogg pracownikéw zachecaé rowniez obecne
zaangazowanie oraz posiadane zasoby.

Zaktadam, ze uwzglednienie perspektywy spotecznej w analizie czynnikdw — zasobdw oraz
wyzwalanych przez nie mechanizméw, ktdre zachecajg do poszukiwania zasobdw spotecznych jest
niezbedne do bardziej kompleksowego zrozumienia tego zagadnienia. Zatem w nastepnych
rozdziatach koncentruje sie na szczegétowej analizie roli wybranych pozytywnych czynnikéw
spotecznych motywujacych do poszukiwania zasobéw spotecznych.

1.2 Warunki sprzyjajace przeksztatcaniu pracy

Minnikin i in. (2022), podazajac za myslg Ashford i in. (2016; zob. tez Ashford, 1986),
zaznaczaja, ze w literaturze dotyczgcej poszukiwania informacji zwrotnej (ang. feedback seeking;
definiowanej jako poswiecanie pewnej energii w celu uzyskania informacji na temat swoich przesztych
wynikéw) dominuje model kosztdw — wartosci (ang. cost — value; Minnikin i in., 2022; zob. tez
Ashford, 1986). Podejscie to zaktada, ze ludzie angazujg sie w poszukiwanie informacji zwrotnej
przede wszystkim wtedy, gdy postrzegana wartosc¢ tej informacji jest wysoka, a postrzegane koszty jej
uzyskania sg niskie; innymi stowy, gdy spodziewane korzysci przewyzszajg koszty. Zasadnosc tego
modelu potwierdzono w licznych badaniach. Przyktadowo metaanaliza Payne i in. (2007) wykazata
dodatni zwigzek miedzy poszukiwaniem informacji zwrotnej a ukierunkowaniem na uczenie sie —
nastawieniem uwazanym za korzystne dla osdb ktadgcych nacisk na rozwdj osobisty (zatem osoby te
maja tendencje do postrzegania informacji zwrotnej jako bardzo wartosciowej; Park i in., 2007; Payne
iin., 2007). Ci sami badacze odnotowali ponadto ujemny zwigzek miedzy poszukiwaniem informacji
zwrotnej a orientacjg na unikanie porazki. Wyniki te sugerujg, ze osoby o silnej tendencji do unikania

porazki mogg unika¢ prosby o informacje zwrotng z obawy przed krytyka i ryzykiem bycia
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postrzeganymi jako niesamodzielne lub mniej kompetentne. Zatem, jednostki te majg tendencje do
postrzegania kosztdw poszukiwania informacji zwrotnej jako wysokich (Park i in., 2007).

Powyzszy przykfad trafnie ilustruje warunek, w ktédrym proszenie o informacje zwrotng — jako
forma poszukiwania zasobéw spotecznych — zalezy od poczucia bezpieczeristwa. To wtasnie poczucie
psychologicznego bezpieczeristwa jest tym istotnym czynnikiem, ktéry ma duzy potencjat wptywania
na zachowania pracownikéw (zob. tez Plomp i in., 2019; H. Wang i in., 2020). Bezpieczeristwo
psychologiczne odnosi sie do wspdlnego zespotowego (lub szerzej — do organizacyjnego) przekonania,
Zze mozna wyrazac opinie, idee i swoje obawy oraz podejmowac ryzyko interpersonalne bez obawy
przed negatywnymi konsekwencjami, takimi jak wykluczenie lub kara (Newman i in., 2017). Badania
(np. Carmeliiin., 2010) sugeruja, ze bezpieczenstwo psychologiczne moze zaleze¢ od osoby lidera.
Przyktadowo Fransen i in. (2020) pokazali, ze przywddztwo tozsamosciowe, poprzez wzmachianie
identyfikacji cztonkdéw zespotu z ich druzyng, przyczyniato sie do silniejszego bezpieczenstwa
psychologicznego.

Wreszcie, czynnikiem o kluczowym znaczeniu — nie tylko dla poszukiwania zasobdéw
spotecznych, lecz dla wszelkich warto$ciowych aktywnosci pracownikéw i realizowanych przez nich
celéw — jest styl przywddztwa, czyli sposdb dziatania lidera. Przywddztwo oddziatuje miedzy innymi
na dobrostan (Arnold, 2017), satysfakcje z pracy, zaufanie, zachowania obywatelskie i identyfikacje z
zespotem (Van Dick i in., 2018), a takze na poczucie bezpieczenstwa (Fransen i in., 2020),
zaangazowanie (Schmitt i in., 2016) czy przeksztatcanie pracy (H. Wangi in., 2020).

1.2.1 Lider

Przywddztwo to ustrukturyzowany proces wywierania wptywu na jednostki (grupe), ktory jest
ukierunkowany na osiggniecie zamierzonych celéw (por. Haslam i in., 2020; Hassan i in., 2013;
Shackleton i Wale, 2002). Hogan i in. (1994, 2021) podkreslajg, ze podstawowym celem lidera jest
umiejetne (efektywne) zmotywowanie zespotu do wspdlnej pracy na rzecz zatozonych celéw. Z kolei

Halsam i in. (2020) zaznaczajg, ze efektywne przywddztwo charakteryzuje sie tworzeniem identyfikacji
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zespotowej wsérdd grupy ludzi, ktdrym lider przewodzi. Taka zespofowa wspdlna tozsamosc jest
niezbedna do tego, aby cztonkowie zespotu mieli wewnetrzng motywacje do realizacji grupowych
celéw. Podsumowaujac, styl przywddztwa mozna rozumiec jako specyficzny uktad cech i wzorcéw
zachowan kierowniczych, ktére organizujg relacje z podwtadnymi oraz umozliwiajg potaczenie
interesOw organizacji z interesami indywidualnymi jednostek w celu realizacji zatozonych wynikéw
(Mitonga-Monga i in., 2012).

Styl przywddztwa prezentowany przez lidera jest jednym z najbardziej fundamentalnych
czynnikéw warunkujgcych funkcjonowanie zespotdw i catych organizacji (zob. Bakker i in., 2023;
Tummers i Bakker, 2021; H. Wang i in., 2016, 2020). Przyktadowo metaanaliza Wanga i in. (2020)
potwierdzita, ze przywddztwo wzmacniajgce i transformacyjne, a takze wsparcie wspoétpracownikéw
pozytywnie wigzaty sie z przeksztatcaniem pracy. Ponadto autorzy wykazali, ze styl przywddztwa
silniej korelowat z przeksztatcaniem pracy niz wsparcie wspoétpracownikéw. Tummers i Bakker (2021)
w systematycznym przegladzie — obejmujgcym 139 badan dotyczacych réznych styldw przywddztwa
w kontekscie teorii wymagan i zasobdow — dochodzg do wniosku, ze lider posiada znaczacy potencjat
oddziatywania zaréwno na zasoby i wymagania, jak réwniez na procesy optymalizacji zasobdw, czyli
na przeksztatcanie pracy. Poniewaz przywdédztwo transformacyjne byto najczesciej analizowanym
stylem (pojawito sie w 21% analizowanych badan), a zaraz po nim pojawito sie przywddztwo LMX
(17%), ponizej krétko omawiam obie koncepcje.

1.2.2 Przywdédztwo transformacyjne oraz LMX (wymiany lider — cztonek)

W ciggu ostatnich dekad koncepcja przywdédztwa transformacyjnego zyskata status jednego z
najintensywniej badanych obszaréw w literaturze dotyczacej przywddztwa. Teoria tego stylu
liderskiego zostata sformutowana po raz pierwszy przez Burnsa (1978, za: Bass, 1985), a nastepnie
rozszerzona przez Bassa (1985). Koncepcja ta zaktada, ze lider poprzez inspirowanie i ksztattowanie
wartosci cztonkéw zespotu mobilizuje ich do dziatan przekraczajgcych ich wtasne dotychczasowe

oczekiwania (Bass, 1985); do korzystania z ich wtasnych mocnych stron i ich rozwijania. Lider
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transformacyjny stymuluje intelektualnie podwtadnych, dbajgc jednoczesnie o ich potrzeby.
Koncepcja tego przywddztwa zaktada réwniez, ze liderzy dzielg sie swojg wiedzg i doswiadczeniem z
podwtadnymi oraz wspierajg ich w rozwoju. Ponadto — co jest bardzo wazne w kontekscie
poszukiwania zasobéw spotecznych — transformacyjni liderzy promujg réwniez wspoétprace z innymi
cztonkami zespotu (Podsakoff i in., 1990; zob. tez Liu i Li, 2018; H.-J. Wang i in., 2017). To miedzy
innymi te charakterystyki przywddztwa transformacyjnego sprawiajg, ze w badaniach jest ono bardzo
czesto taczone z zaangazowaniem, efektywnoscig pracy czy wiasnie z jej przeksztatcaniem (zob. Liu i
Li, 2018). Dane empiryczne sugerujg ponadto, ze przywddcy transformacyijni sprzyjajg przeksztatcaniu
pracy (np. Hetland i in., 2018; Jeong i in., 2022; Mainka i in., 2025; Naeem i in., 2021) oraz dzieleniu
sie wiedzg (np. Garcia-Morales i in., 2008; Le i Lei, 2018). Pod wptywem takiego lidera pracownik
chetniej podejmuje wyzwania — na przyktad angazuje sie w nowe, dodatkowe projekty — poniewaz
lider kwestionuje status quo i motywuje do dziatan wykraczajgcych poza rutynowe rozwigzania (Dvir i
in., 2002). Z kolei wysokie oczekiwania stawiane przez lidera mogg zwieksza¢ sktonnos¢ podwtadnych
do poszukiwania informacji zwrotnej i porad w celu poprawy wynikéw.

Drugim stylem przywddztwa, ktdry zyskat szerokie uznanie w psychologii pracy i zastuguje na
uwage jest LMX (teoria wymiany lider — cztonek; Dansereau i in., 1975; G. Graen i in., 1982). Jest to
podejscie, ktére skupia sie na jakosci relacji miedzy liderem a podwtadnym. Teoria LMX zostata
sformutowana przez Dansereau i in. (1975) w latach 70. XX wieku. W ramach tej koncepcji zaktada sie,
ze liderzy — w zaleznosci od rodzaju i intensywnosci wzajemnych wymian — réznicujg sposéb
traktowania poszczegdlnych cztonkdw zespotu. Prowadzi to do ksztattowania relacji o zréznicowane;j
jakosci miedzy liderem a kazdym z podwtadnych (Dansereau i in., 1975). Badania wskazujg, ze wysoka
jakos¢ relacji LMX jest korzystna dla pracownikéw. Przyktadowo LMX wigze sie dodatnio z satysfakcjg z
pracy, zaangazowaniem, efektywnosci czy zachowaniami obywatelskimi (zob. Gerstner i Day, 1997; G.
B. Graen i Uhl-Bien, 1995; Tims i in., 2022; Van Breukelen i in., 2006) oraz réwniez z przeksztatcaniem

pracy (Radstaak i Hennes, 2017).
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Oba krotko scharakteryzowane style przywddztwa majg udokumentowane znaczenie dla
optymalizacji zawodowych wymagan oraz zasobdw w postaci przeksztatcania pracy. Jednakze tu
nalezy podkreslié, ze cho¢ charakterystyki tych stylow liderskich odgrywajg istotng role dla
przeksztatcania pracy jako catosci, to ich fundamentalne cechy mogg mie¢ nieco mniejsze znaczenie w
kontekscie poszukiwania zasobdw spotecznych. Mianowicie cho¢ jedng z wtasciwosci
transformacyjnego lidera jest zachecanie do wspdtpracy z innymi cztonkami zespotu, to cechg
fundamentalng tego przywddztwa jest inspirowanie do rozwoju, wykraczanie poza znane schematy
oraz motywowanie do samorealizacji. Natomiast nie jest nig rozwijanie zespotowego ducha, ktory
zdaje sie by¢ kluczowy dla poszukiwania zasobéw spotecznych. Podobnie LMX choé w $wietle badan
jest istotny dla przeksztatcania pracy, to jest stylem bazujgcym na budowaniu relacji indywidualnej
pomiedzy podwtadnym a liderem, nie zas zespofowej pomiedzy cztonkami zespotu.

Réwniez inne stosunkowo dobrze przebadane pozytywne style przywddztwa, cho¢ nie bez
znaczenia dla przeksztatcania pracy, mogg nie odgrywac roli kluczowej w przypadku tak specyficznego
typu ,interakcyjnej” optymalizacji pracy, jakim jest poszukiwania zasobéw spotecznych. Przyktadem
niech bedzie przywddztwo wzmacniajgce (Audenaert i in., 2020), ktére charakteryzuje sie
delegowaniem odpowiedzialnosci sprzyjajgc podejmowaniu inicjatyw oraz kreatywnosci pracownikéw
(zob. tez Cheongiin., 2019). Innym przyktadem moze by¢ przywddztwo stuzebne (ang. servant
leadership; R. K. Greenleaf, 1977; R. Greenleaf, 2007; Bavik i in., 2017; Harju i in., 2018), ktore ktadzie
nacisk na swoistg stuzbe — oddanie, tj. ukierunkowanie lidera na potrzeby podwtadnych.

1.2.3 Przywédztwo toisamosciowe jako obiecujqcy styl dla przeksztatcania pracy

Przedstawione powyzej charakterystyki styléw przywddztwa oraz zwigzane z nimi wyniki
badan potwierdzajg, ze liderzy stanowig istotny czynnik w procesie przeksztatcania pracy. Niniejszy
projekt koncentruje sie na analizie czynnikdw i mechanizméw, ktdre sprzyjajg w szczegdlnosci
poszukiwaniu przez pracownikow zasobow spotecznych. W przypadku tego rodzaju przeksztatcania

pracy — opartego na wspoétdziataniu z innymi cztonkami zespotu — szczegdlnego znaczenia nabierajg
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relacje z wspotpracownikami i przetozonym, ktére umozliwiajg oraz zachecajg do proszenia o
informacje zwrotng i wsparcie. Kluczowe okazuje sie inicjowanie, ksztattowanie i podtrzymywanie
gotowosci cztonkéw zespotu do wspdtpracy, a takze budowanie wspdlnej tozsamosci spoteczne;j.
Stylem przywddztwa, ktéry w najwiekszym stopniu akcentuje znaczenie wspélnoty i bierze na siebie
odpowiedzialnos¢ za ksztattowanie ducha zespotowego, jest przywddztwo tozsamosciowe. Jednakze
pomimo rosngcej liczby badan dokumentujgcych korzystny wptyw przywddztwa tozsamosciowego na
funkcjonowanie pracownikow i organizacji (np. Bibic i in., 2025; Frenzel i in., 2022; Van Dick i in.,
2018, 2021), jego znaczenie w procesie przeksztatcania pracy — a nawet zwigzki korelacyjne z tym
zjawiskiem — pozostajg dotgd nierozpoznane. W niniejszej rozprawie, dgzgc do uzupetnienia tej luki
badawczej, zidentyfikowatam przywddztwo tozsamosciowe jako gtdwny czynnik zachecajacy do
poszukiwania zasobdéw spotecznych. W kolejnym rozdziale wyjasniam postulowane mechanizmy tej

relacji.

1.3 Przywddztwo tozsamosciowe

1.3.1 Fundamenty przywoddztwa toZsamosciowego

Fundamentem proceséw grupowych definiowanych w ramach przywédztwa
tozsamosciowego sg dwie teorie: teoria toZzsamosci spotecznej (Tajfel i Turner, 1979) oraz teoria
autokategoryzacji (). C. Turneriin., 1987; Hogg i Turner, 1985; Haslam i in., 2020). Razem tworzg one
tzw. podejscie tozsamosci spotecznej (Haslam i in., 2020; Haslam i Platow, 2001; Postmes i
Branscombe, 2010; Tyler i Blader, 2003). Przywddztwo widziane z perspektywy potgczenia tych dwdch
teorii stanowi proces wptywu spotecznego, za$ struktura tego wptywu wynika z przynaleznosci do
zespotu (Haslam i in., 2020). To wtasnie poczucie przynaleznosci do zespotu oraz wspétdzielonej z nim
tozsamosci stanowi fundament efektywnego funkcjonowania grupy. Co wazniejsze — jak staram sie
pokazaé w nastepnych czesciach niniejszej pracy — jest réwniez podstawg gotowosci do poszukiwania

zasobdw spotecznych.
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Teoria tozsamosci spotecznej podkresla, ze niezwykle wazne dla jednostki jest juz samo
stwierdzenie przynaleznosci do danej grupy — swiadomos¢, ze wraz z innymi osobami tworzy ona
zespot. Czytelnie ilustruje to przyktad badania przeprowadzonego przez Hogga i Turnera (1985;
Haslam i in., 2020). W ramach tego badania uczestnikom przypisano numery, a nastepnie
poinformowano ich, ze numery nadane pozostatym osobom majg okreslone znaczenie (np. te
mieszczace sie w przedziatach 30—-39 lub 40-49 oznaczajg, ze...). W zaleznosci od warunku
badawczego, uczestnikom powiedziano, ze wskazane numery oznaczaja: (1) iz s to osoby, ktére
uczestnicy badania (a) lubig albo (b) nie lubig oraz (2) ze dane osoby (a) nalezg do grupy witasnej
uczestnikdw badania lub (b) nalezg do grupy obcej. Dodatkowo, cze$¢ uczestnikdw zostata
poinformowana, ze przydziat do grup byt znaczacy (oparty na wzorcach sympatii), a druga czes¢
otrzymata informacje, ze przydziat byt losowy. Nastepnie osoby badane miaty rozdzieli¢ punkty (na
zasadzie nagrdd: czym wiecej punktéw, tym lepiej) miedzy osobe, ktéra lubili, ale ktdra zostata losowo
przypisana do grupy obcej (warunek 1a x 2b) a osobe, ktérej nie lubili, lecz ktdra zostata losowo
przypisana do grupy wtasnej (warunek 1b x 2a). Wyniki pokazaty, ze uczestnicy przyznawali wiecej
punktéw cztonkowi grupy wtasnej nawet wtedy, gdy go rzekomo nie lubili niz cztonkowi grupy obcej,
ktérego lubili, obrazujgc tym samym, jak istotna jest juz sama przynaleznos¢ do grupy.

Z kolei teoria autokategoryzacji zaktada, ze subiektywny obraz siebie jest definiowany na
dwadch réznych poziomach abstrakcji (Hogg i Turner, 1985; Haslam i in., 2020). Po pierwsze, na
poziomie bardziej podstawowym, gdzie jednostka okresla siebie jako unikalng osobe (czyli ,ja”
charakteryzujace sie unikalnymi cechami, wyrdzniajgcymi dang osobe sposrdd innych; J. Turner, 1982;
Haslam i in., 2020). Po drugie, na poziomie bardziej inkluzywnych definicji, ktdrych podstawg jest
wspolne cztonkostwo w grupie (czyli ,,my” odzwierciedlajgce charakterystyczne cechy wyrézniajace
dang grupe na tle innych; Hogg i Turner, 1985; Haslam i in., 2020).

Podejscie tozsamosci spotecznej, czyli uwzglednienie obu teorii przektada sie na zatozenie, iz

(1) jednostki ksztattujg poczucie tozsamosci zarowno poprzez tozsamosé osobistg, jak i grupowg oraz,
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(2) ze to wewnetrzne, zinternalizowane poczucie wspdlnej tozsamosci (,my”) umozliwia zachowania
grupowe jako takie (J. Turner, 1982; zob. tez Ashforth i Mael, 1989; Ellemers, 2012; Haslam i in.,
2003). Co istotne, wedtug autoréw przywddztwa tozsamosciowego (Steffens i in., 2014; Van Dick i in.,
2018), definiowanie siebie poprzez tozsamosc¢ spoteczng (,,my”) powoduje jako$ciowo odmienne
zachowania niz te, ktérych podstawg jest tozsamos¢ osobista (,,ja”). Dzieje sie tak, dlatego ze
przynalezno$¢é grupowa — w odréznieniu od przynaleznosci osobistej — ksztattowana jest przez
interesy grupy jako catosci i na nie jest ukierunkowana. Co wazniejsze, gdy wspotdzielona tozsamosc
spoteczna zostanie zinternalizowana przez jednostke, oddziatuje takze na strukture ,ja” tej jednostki
(Haslam i in., 2020). To z kolei odgrywa fundamentalng role w ksztattowaniu motywac;ji i gotowosci do
podazania za liderem — co kluczowe — bez jego bezposredniego nacisku. Ma to zatem zasadnicze
znaczenie dla catoksztattu proceséw przywddczych. Innymi stowy, przywédztwo tozsamosciowe
koncentruje sie na tym, co stanowi fundament istotnych zachowan grupowych.

Autorzy koncepcji przywddztwa tozsamosciowego podkreslajg, ze skutecznos¢ lidera oraz
efektywne wspotdziatanie cztonkdw zespotu sg uwarunkowane ich wspdlng tozsamoscig spoteczng —
aby przywddztwo byto efektywne, liderzy i ich zespoty muszg dzieli¢ poczucie wspdlnego ,my”
(Haslam i in., 2020). Co wiecej, poniewaz przywddztwo jest nierozerwalnie zwigzane z procesami
grupowymi, aby w petni zrozumie¢ fenomen przywddztwa, nalezy uwzglednia¢ nie tylko indywidualne
cechy lidera i jego zasoby, lecz takze szerszy kontekst grupowy. Przywddztwo tozsamos$ciowe odchodzi
od rozumienia przywddztwa jako zjawiska, w ktorym liderzy majg zdolnos¢ wptywania na swoich
zwolennikéw dzieki posiadanym zasobom. Rezygnuje ono réwniez z wynikajgcej z tych zasobow
mozliwosci kontrolowania ludzi za pomocg nagrdd oraz kar i wskazywania im konkretnych zadan.
Zrywajac z takim ,tradycyjnym” ujeciem spotecznego wptywu, przywdédztwo tozsamosciowe zaktada
koniecznos¢ skupienia sie na tworzeniu wspdlnej tozsamosci, ktéra napedza wspdtprace i efektywne

dazenie do celu (Haslam i in., 2020). Innymi stowy, lider tozsamosciowy korzysta z tego, ze jego
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zwolennicy sami chcq sie angazowac w dane dziatanie (czujg wewnetrzng motywacje, poniewaz
posiadajg wspdlng tozsamosc) i uzywa tego jako sity napedowe] do osiggania celdw.
1.3.2 Cztery podwymiary przywddztwa tozsamosciowego

Wspomniane powyzej procesy grupowe, ktdre stanowig podstawe uznania pozycji lidera oraz
jego zdolnosci oddziatywania na cztonkéw zespotu, wynikajg z czterech elementéw definiujgcych
koncepcje przywddztwa tozsamosciowego (Steffens i in., 2014):

— prototypowosci (ang. identity prototypicality; lider jest jednym z nas),

— wspierania (ang. identity advancement; lider robi to dla nas, wspiera nas),

— przedsiebiorczosci (ang. identity entrepreneurship; lider tworzy pojecie ,nas”, ksztattuje wartosci i
ideaty),

— impresaryjnosci (ang. identity impresarioship; lider sprawia, ze my jeste$Smy wazni).

Po pierwsze, lider powinien by¢ prototypowym (identity prototypicality) cztonkiem zespotu.
Nalezy przy tym podkresli¢, ze w teorii przywddztwa tozsamosciowego pojecie prototypowy oznacza
wzorcowego reprezentanta, a nie przecietnego, przyktadowego cztonka zespotu. Lider stanowi zatem
reprezentanta oraz idealny przyktad tego, co odrdznia ,,nas” od ,innych”. Co wiecej, jego
reprezentatywnosé powinna przejawiaé sie w tym, iz jest postrzegany zaréwno jako ,jeden z nas” (,,z
naszego zespotu”), jak i jako ,mdwigcy w imieniu naszego zespotu” (Haslam i in., 2020; Steffensi in.,
2014). Lider uosabia unikalne cechy i atrybuty definiujgce grupe — okreslajace, co oznacza by¢ jej
cztonkiem — a zarazem wyrdzniajgce jg sposréd innych.

Nastepnie, zgodnie z prezentowang koncepcja, przywodztwo nie jest jedynie kwestig
posiadania okreslonych cech czy reprezentowania okreslonych wartosci, lecz takze dziataniem na
rzecz grupy. Zatem, po drugie, lider powinien by¢ promotorem zespotu, ktéry wspiera jego
funkcjonowanie (podwymiar wspieranie) i rozwija poczucie wspdlnoty. W ujeciu teorii przywddztwa
tozsamosciowego wymiar ten zaktada, ze poczucie tozsamosci powinno by¢ wzmacniane poprzez

dziatania lidera ukierunkowane na rozwdj grupy (np. wspieranie realizacji zbiorowych celéw), a
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przede wszystkim na ochrone jej kluczowych intereséw (zamiast intereséw wtasnych czy innych grup)
oraz zapobieganie niepowodzeniom zespotu. Cztonkowie powinni mieé poczucie, ze dziatania lidera
podejmowane sg dla zespotu, dla ,nas” i w ,naszym” wspdlnym interesie. Zgodnie z koncepcja
przywddztwa tozsamosciowego, rownie istotne jak postrzeganie lidera jako ,jednego z nas” jest to,
aby byt on widziany jako ktos, kto ,dziata dla nas”, czyli promuje wspdlne interesy grupy, ktérg kieruje
(Haslam i Platow, 2001; Steffens i in., 2014). W istocie, badania wskazuja, ze dla efektywnego
oddziatywania lidera na cztonkdw zespotu wazne jest to, aby lider dziatat na rzecz ich dobra
wspdlnego (w przeciwienstwie do dziatan nakierowanych na realizacje celéw wtasnych czy
podejmowanych w interesie grup zewnetrznych; np. Duck i Fielding, 2003; Jetten i in., 2002; Steffens i
Haslam, 2013; zob. tez Haslam i in., 2020). Znaczenie tego wymiaru — rozumianego jako ,dziatanie na
rzecz nas”, czyli odnoszenie sie do interesu wspdlnego i kategorii ,,my”, a nie ,ja” — potwierdza analiza
przeprowadzona przez Steffensa i Haslama (2013). Autorzy ci przetestowali zatozenie, ze ,mdéwienie w
naszym imieniu” jest kluczowe dla sukcesu lideréw. W pierwszym etapie badania przeanalizowali
czestos¢ uzywania przez kandydatéw wyborczych zaimkdéw osobistych (,,ja”, ,,mnie” itp.) oraz
zbiorowych (,,my”, ,,nas” itp.) w oficjalnych przeméwieniach opublikowanych online w ramach
wszystkich australijskich wyboréow powszechnych. Nastepnie sprawdzili, czy stosowanie tych form
jezykowych przewiduje wyniki wyboréow. Analizy wykazaty, ze czestotliwosé uzywania zaimkéw
osobistych nie byta zwigzana ze zwyciestwem kandydatéw, natomiast wysoka czestos¢ uzycia zaimkow
zbiorowych byta silnym predyktorem sukcesu lideréw. Mianowicie w 80% rywalizacji, czyliw 34 z 43
wyboroéw (od czasu Federacji Australii w 1901 roku) zwyciezali ci kandydaci, ktérych przemdwienia
oficjalne charakteryzowaty sie najwiekszym odsetkiem zaimkéw zbiorowych. Konsekwentnie mozna
whioskowag, ze jesli lider méwi o ,nas” i w ,,naszym” imieniu, jego zdolno$¢ do mobilizowania
wsparcia zwolennikéw wzrasta.

Co jednak szczegdlnie istotne, zanim liderzy bedg mogli wzmacniaé poczucie wspdlnoty

poprzez dziatania ukierunkowane na jej rozwdj — czyli dziata¢ zgodnie z podwymiarem wspierania —
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powinni w pierwszej kolejnosci (s)tworzy¢ samo poczucie wspdlnoty. W teorii przywdodztwa
tozsamosciowego dziatanie to okreslane jest mianem przedsiebiorczosci (Reicher, Haslam, i in., 2005;
Reicher i Hopkins, 2001). Zgodnie z tym podejsciem, po trzecie, lider powinien ksztattowac poczucie
»,nas” poprzez proces definiowania. Lider tozsamosciowy, okreslajgc normy, wartosci i ideaty, nadaje
grupie wspoélng tozsamosc oraz sens (Haslam i Reicher, 2007). W tym wymiarze przywddztwa
tozsamosciowego istotne jest, aby liderzy aktywnie tworzyli i podtrzymywali spdjne poczucie ,,my”.
Powinni oni rowniez jasno przedstawiac cztonkom zespotu, czym charakteryzuje sie przynaleznosé do
danej grupy, a czym nie jest (Steffens i Haslam, 2013). Przedsiebiorczos¢ obejmuje dwa zasadnicze
elementy: (a) okreslanie granic tozsamosci — definiowanie, kim ,,jestesmy”, a kim ,,nie jesteSmy”, co
pozwala zaakcentowaé wspdlnote (lub jej brak), oraz (b) okreslanie tresci tozsamosci —
doprecyzowanie, czemu sie sprzeciwiamy, a co wspieramy, na przyktad poprzez odwotywanie sie do
konkretnych kontekstéw historycznych i wspdtczesnych (Reicher, Hopkins, i in., 2005). Autorzy
przywddztwa tozsamosciowego podkreslaja, ze pojecie przedsiebiorczosci obejmuje zaréwno
interpretowanie tozsamosci dla swojego zespotu, jak i wktadany wysitek w stworzenie oraz
promowanie okreslonej jej wersji (Haslam i in., 2020). Wynika z tego, ze sposoby definiowania
kategorii tozsamosciowych uruchamiajg mobilizacje zbiorowe, ktére wspotksztattujg rzeczywistosé
spoteczna.

W konsekwencji nasuwa sie pytanie, kiedy i dlaczego ludzie przyjmujg okreslone definicje
tozsamosci i dziatajg zgodnie z nimi. Czesciowo decyduje o tym wiarygodnos¢ samej propozycji —
stopien, w jakim oferowana wersja tozsamosci wspétbrzmi z utrwalonym rozumieniem tego, kim i
czym jestesmy. Atrakcyjna wizja moze krotkotrwale mobilizowa¢, jednak nie utrzyma tozsamosci w
dtuzszej perspektywie, jesli nie pozwoli cztonkom grupy zobaczy¢, a nastepnie urzeczywistnic
pozadanej przysztosci. Jezeli wizja nie przetozy definicji tozsamosci na rzeczywistoscé, jej znaczenie
ostabnie; natomiast gdy wytworzy realia zgodne z proponowang tozsamoscig, definicja ta zyska

trwaty wptyw. Analogicznie jest w przypadku liderow promujgcych wspomniane zjawiska: wiekszg
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skutecznoscig odznaczajg sie ci, ktérzy potrafig przekuc wizje spoteczne w fakty spoteczne, niz ci,
ktorych projekty pozostajg w sferze deklaracji (Haslam i in., 2020). Z tego wynika jeszcze jeden —
ostatni — element przywddztwa tozsamos$ciowego. Mianowicie, po czwarte, liderzy powinni
urzeczywistniac tozsamos¢, dziatajgc zgodnie z zasadg okreslang mianem impresaryjnosci (Haslam i
in., 2020; Steffens i in., 2014). Oznacza to, ze nie wystarcza samo jej artykutowanie — liderzy powinni
rowniez tworzy¢ namacalne warunki, w ktérych nasze ,kim jesteSmy” znajduje realny wyraz i
funkcjonuje, umozliwiajgc cztonkom zespotu doswiadczanie przynaleznosci w znaczacy sposéb oraz
poczucie, ze ,,my jestesmy wazni”. Tworzenie takich namacalnych warunkdéw do przezywania wspélnej
tozsamosci moze sie przejawiaé w inicjowaniu struktur, praktyk i dziatan, takich jak regularne
spotkania zespotowe, wspdlne wyjazdy, udziat w konferencjach tematycznych czy materialne
reprezentacje rezultatéw pracy grupy.

Podsumowujac, przywddztwo tozsamosciowe obejmuje cztery wymiary. Po pierwsze,
prototypowosé, czyli ,bycie jednym z nas” — lider jest wzorcowym cztonkiem zespotu i uosabia
unikalne atrybuty charakteryzujgce grupe, ktére odrdzniajg jg od innych. Po drugie, wspieranie
wyrazajace ,dziatanie dla nas”, odnoszgce sie do podejmowania dziatan na rzecz kluczowych
interesow zespotu, w tym jego obrony i wspierania spraw istotnych dla cztonkdéw. Po trzecie,
przedsiebiorczos¢ rozumiang jako ,tworzenie nas”, obejmujgcg proces tworzenia, ksztattowania i
komunikowania fundamentalnych wartosci grupy oraz wzmacniania jej integralnosci, co pogtebia
poczucie przynaleznosci. Wreszcie, po czwarte, impresaryjnosc, czyli ,nadawanie ‘nam’ znaczenia”,
przejawiajgce sie w inicjowaniu dziatan i wydarzen (np. spotkan, wspdlnych wyjsé¢, wyjazdéw), ktére —
jako namacalne przejawy wspdlnego funkcjonowania — umozliwiajg cztonkom zespotu doswiadczanie
wspolnej tozsamosci. Haslam i in. (2020) podkreslajg, ze w ujeciu tozsamosciowym przywédztwo ma
charakter transakcyjny. Nalezy jednak pamietaé, ze transakcyjnosc jest rozumiana jako proces
wzajemnie ksztattujgcych sie elementdw tozsamosci pomiedzy liderem a podwtadnymi. Z kolei

rdzeniem tego procesu sg kompetencje lideréw w zakresie reprezentowania, rozwijania,
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urzeczywistniania i utrwalania wspdlnej tozsamosci spotecznej cztonkdw grupy (Hogg, 2001; Reicher,
Haslam, i in., 2005; Haslam i in., 2020). To wtasnie poprzez ksztattowanie i ukierunkowywanie
poczucia ,,my” liderzy integrujg zréznicowane motywacje jednostek i uruchamiajg transformacyjny
potencjat skoordynowanego dziatania. W tej perspektywie przywddztwo jawi sie jako relacyjny proces
wptywu spotecznego, polegajgcy na wzbudzaniu gotowosci zwolennikéw do wspdtuczestnictwa w
realizacji celéw wspélnoty, a nie jako wtasnos¢ stanowiska, jednostki czy pojedynczego wyniku
(Haslam i in., 2020).
1.3.3 Przywdédztwo tozsamosciowe jako czynnik wspierajgcy przeksztatcanie pracy

Analizujgc spoteczne czynniki sprzyjajgce przeksztatcaniu pracy, zwtaszcza w postaci
poszukiwania zasobdw spotecznych, skoncentrowatam sie przede wszystkim na roli i wptywie lidera, a
maowigc precyzyjniej, na przetozonym prezentujgcym styl przywddztwa tozsamosciowego. Ten styl
przywddztwa w wyjatkowy sposéb akcentuje dziatania zespotowe i wspotprace, dlatego jest
obiecujgcy w ramach rozwazan nad czynnikami zachecajgcymi pracownikdéw do przeksztatcania pracy.
Innymi stowy, tworzy on warunki zachecajace do podejmowaniu kontaktéw z cztonkami zespotu, a w
tym do interakcji w formie poszukiwania wsparcia spotecznego, inspiracji czy informacji zwrotnej.
Warto podkresli¢, ze spoteczne zjawiska wspierajgce przeksztatcanie pracy, oméwione w poprzednim
rozdziale (takie jak poczucie bezpieczenstwa w zespole czy wsparcie wspotpracownikdw), zgodnie z
badaniami, s3 dodatnio powigzane z przywddztwem tozsamosciowym. Przyktadowo Krug i in. (2020)
wykazali, ze przywddztwo tozsamosciowe przewiduje wyzszy poziom identyfikacji z zespotem oraz
wzrost dobrostanu pracownikéw. Ponadto przywddztwo tozsamosciowe przewidywato wiekszg
satysfakcje z pracy i zaangazowanie, a zwigzek ten posredniczony byt silniejszg tozsamoscig spoteczng
opartg na identyfikacji z zespotem. W innych badaniach Krug i in. (2021) pokazali, ze styl liderski
treneréw oparty na tozsamosci przewidywat lepszg zespotowg i indywidualng efektywnos¢
zawodnikéw, a takze mniejszg ched opuszczenia zespotu, a te zwigzki byly zaposredniczone

identyfikacjg z zespotem.
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Z kolei Bibic i in. (2025) pokazali, ze przywddztwo tozsamosciowe dodatnio wigzato sie z
zachowaniami obywatelskimi zaréwno za posrednictwem identyfikacji z zespotem, jak i zaufania do
lidera. Van Dick i in. (2018) dostarczyli z kolei dowoddw, iz przywddztwo tozsamosciowe przewiduje
wyzszy poziom identyfikacji z zespotem, zaufania, satysfakcji z pracy, innowacyjnosci oraz zachowan
prospotecznych (nawet przy kontrolowaniu oddziatywania innych pozytywnych stylow przywédztwa:
transformacyjnego, LMX oraz autentycznego). Nastepnie, badania Van Dicka i in. z 2021 roku
dostarczyty wsparcia dla hipotez o mediacyjnym zwigzku przywddztwa tozsamosciowego z nizszym
poziomem wypalenia zawodowego poprzez zwiekszong identyfikacje z zespotem. Z kolei Steffens i in.
(2014) przedstawili analizy wskazujgce na pozytywne zwigzki przywddztwa tozsamosciowego z
postrzeganym wsparciem wspotpracownikdéw oraz z ich zaangazowaniem w prace; dodatkowo,
cztonkowie zespotdéw oceniali swojg grupe jako bardziej efektywng, gdy postrzegali lideréw jako
jednoczacych i wzmacniajgcych wspdlng tozsamos¢ spoteczng. W kolejnych analizach ci sami badacze
wykazali, ze przywddztwo tozsamosciowe przewiduje wyzszg identyfikacje z zespotem oraz satysfakcje
z pracy. W jeszcze innym badaniu Steffens i in. (2014) wykazali, ze przywddztwo tozsamosciowe
prowadzi do wiekszego zaangazowania w prace, co nastepnie zwieksza efektywnos¢ zespotu (ang.
group performance). Kolejne, nowsze badania tylko utwierdzajg w przekonaniu o korzystnym
oddziatywaniu przywddztwa tozsamosciowego: Retowski i in. (2025), w ramach prac walidacyjnych
skali przywddztwa tozsamosciowego, przedstawili analizy wskazujgce na pozytywne zwigzki
walidowanego konstruktu z satysfakcjg z pracy, zaangazowaniem w prace czy zaufaniem do lidera oraz
negatywny zwigzek z checig opuszczenia organizacji.

Przedstawione wyniki badan prowadzg do wniosku, ze przywddztwo tozsamosciowe moze
odgrywac kluczowa role w ksztattowaniu srodowiska zawodowego, ktdre sprzyja przeksztatcaniu
pracy, szczegdlnie w postaci poszukiwania zasobéw spotecznych.

| cho¢ w niniejszej pracy koncentruje sie gtéwnie na jednym rodzaju przeksztatcania pracy —

poszukiwaniu zasobdw spotecznych — to czes¢ projektu (badanie 1) poswiecam réwniez dwém innym
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typom: poszukiwaniu zasobéw strukturalnych oraz poszukiwaniu wyzwan. Decyzja o skoncentrowaniu
sie w gtéwnej mierze na jednym rodzaju przeksztatcania pracy wynika miedzy innymi z zatozenia, ze to
spoteczne przeksztatcanie pracy, mimo ze niezwykle warto$ciowe, nadal pozostaje obszarem
relatywnie stabo zbadanym. Konsekwentnie, zawezenie analizy mechanizméw wptywajgcych na ten
konkretny typ przeksztatcania pracy pozwoli na jego szczegdtowe zbadanie i lepsze zrozumienie
procesow lezgcych u ich podstaw. Jednoczesnie przyjmuje, ze czynniki spoteczne, takie jak
przywddztwo tozsamosciowe, majg potencjat oddziatywania réwniez na inne formy przeksztatcania
pracy. Mianowicie przywddztwo tozsamosciowe zwieksza atrakcyjnosc zespotu, poniewaz wzmacnhia
nie tylko jego spdjnosé, ale takze skutecznosc. Z kolei postrzeganie zespotu jako atrakcyjnego
motywuje jego cztonkéw do podejmowania kolejnych dziatan — réwniez indywidualnie — stuzacych
dalszemu rozwojowi i osigganiu sukceséw (Van Dick i in., 2018). Aby zapewni¢ trwate prosperowanie
zespotu, pracownicy mogg angazowac sie w zdobywanie nowych umiejetnosci lub wtgczanie sie w
nowe projekty — w dziatania bedgce przyktadami poszukiwania zasobdw strukturalnych oraz
poszukiwania wyzwan. Tego rodzaju proaktywne inicjatywy mogg wynikac zardwno z altruistycznej
motywacji podnoszenia efektywnosci zespotu, jak i z pragnienia zwiekszenia wtasnego statusu w
grupie (Bracht i in., 2023). Dlatego zaktadam, ze przywddztwo tozsamosciowe jest dodatnio
powigzane nie tylko z poszukiwaniem zasobdéw spotecznych, ale rowniez z poszukiwaniem zasobdéw
strukturalnych oraz poszukiwaniem wyzwan. Co istotne, poniewaz przedmiotem niniejszych analiz sg
czynniki i warunki sprzyjajgce zachowaniom proaktywnym, zdecydowatam sie nie uwzgledniaé
przeksztatcania pracy w postaci unikania wymagan w formutowanych hipotezach i prowadzonych

analizach®®.

10 W niniejszej rozprawie analizuje czynniki sprzyjajace proaktywnym zachowaniom majgcym na celu korzystng
optymalizacje pracy. W zwigzku z tym ta rozprawa nie uwzglednia przeksztatcania pracy w postaci unikania wymagarn.
Mowigc precyzyjniej, gtéwnym powodem wytgczenia unikania wymagan z hipotez i analiz jest fakt, ze stanowi ono jedyna
forme przeksztatcania pracy dziatajaca poprzez redukcje — a nie zwiekszanie — zasobdw lub wymagan.

Zatem unikanie wymagan wydaje sie by¢ zasadniczo odmiennym typem przeksztatcania pracy w poréwnaniu do trzech
pozostatych, zaréwno pod wzgledem wptywania na zachowania w miejscu pracy, jak i w kontekscie predyktorow
sprzyjajacych temu typowi przeksztatcania pracy. Badania pokazujg, ze podczas gdy poszukiwanie zasobdw spotecznych,
poszukiwanie zasobdw strukturalnych oraz poszukiwanie wyzwan sg pozytywnie powigzane z satysfakcja z pracy i
zaangazowaniem (np. Rudolphiin., 2017; Tims i in., 2013), unikanie wymagan wigze sie ujemnie z tymi zmiennymi lub nie
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W ramach niniejszej pracy analizuje rowniez znaczenie poszczegdlnych podwymiaréw
przywddztwa tozsamosciowego dla poszukiwania zasobdw spotecznych. Z teoretycznego punktu
widzenia podwymiary przywdédztwa tozsamosciowego petnig odrebne funkcje oraz aktywujg rézne
procesy grupowe (Haslam i in., 2020; Steffens i in., 2014). Przedsiebiorczos$¢ oraz impresaryjnosé to
takie wzmacniajgce wspdlng tozsamosé zespotowgq aspekty przywddztwa, ktdre wymagajg aktywnego
zaangazowania cztonkow zespotu. Te dwa podwymiary $cisle wigzg sie z normami i wartosciami
zespotu. Ponadto umozliwiajg one cztonkom zespotu petne — realne — przezywanie przynaleznosci
opartej o te wartosci. Przedsiebiorczos¢ dotyczy ksztattowania oraz definiowania wartosci i zachowan,
ktore sg pozadane w zespole. Z kolei sygnaty ptynace ze zdefiniowanych wartosci mogg sktania¢
cztonkdéw zespotu do pozyskiwania informacji zwrotnej w celu weryfikacji, czy przejawiane przez nich
dziatania odpowiadajg oczekiwaniom zespotu i przetozonego oraz jakie rezultaty bedg postrzegane
jako satysfakcjonujgce. Innymi stowy, przeksztatcanie pracy w postaci poszukiwania zasobéw moze
dotyczyé nie tylko pomocy w wykonaniu zadania, ale réwniez pozyskania informacji zwrotne;j
naprowadzajacej jednostke na to, czy jej dotychczasowe dziatanie odbywa sie zgodnie z
ksztattowanymi przez lidera i akceptowanymi przez zespdt normami. Z kolei impresaryjnos¢ — tj.
tworzenie przez lidera i zespot okazji do wspdlnych dziatan i realnej obecnosci cztonkéw — moze
znacznie utatwiaé nawigzywanie kontaktdw z innymi pracownikami i w ten sposéb sprzyjaé
inicjowaniu zachowan charakterystycznych dla spotecznego przeksztatcania pracy (w tym réwniez
proszenia o informacje zwrotng). Z kolei wymiary okreslone jako prototypowos¢ oraz wspieranie
koncentrujg sie na postawach, cechach i dziataniach lidera, nie zas na interakcjach grupowych jako
takich. Dlatego zaktadam, ze to przedsiebiorczo$é oraz impresaryjnosé w szczegdlnosci sprzyjaja
spotecznemu przeksztatcaniu pracy.

Pojawia sie jednak pytanie o to, w jaki sposob przywddztwo tozsamosciowe moze zachecac

do spotecznego przeksztatcania pracy. Zatem jest to pytanie o czynniki posredniczgce w opisywanych

wykazuje zwigzku. Ponadto metaanaliza Wanga i in. (2020) wskazata, ze przeksztatcanie pracy o charakterze prewencyjnym —
obejmujacy unikanie wymagan — nie jest istotnie zwigzane z czynnikami spotecznymi.
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zaleznosciach — o uruchamiane przez ten typ przywddztwa mechanizmy, ktére sktaniajg pracownikéw
do proszenia o rade czy informacje zwrotng. Aby uzasadni¢ odpowiedz na pytanie, w jaki sposéb
przywddztwo tozsamosciowe sprzyja poszukiwaniu zasobéw spotecznych (a takze zasobéw
strukturalnych i wyzwan), nalezy najpierw wyjasni¢ fundamentalne zatozenie i mechanizmy
wynikajgce z dziatania przywddztwa tozsamosciowego. Mianowicie sprecyzowac to, w jaki sposdb

lider rozwija spoteczng toZzsamosc swoich podwtadnych — ich identyfikacje z zespotem.

1.4 Identyfikacja z zespotem — posrednik pomiedzy przywddztwem tozsamosciowym a spotecznym

przeksztatcaniem pracy

1.4.1 Identyfikacja z zespofem — podstawy teoretyczne

Podobnie jak koncepcja przywddztwa tozsamosciowego, zjawisko identyfikacji z zespotem
osadzone jest w podejsciu tozsamosci spotecznej (Tajfel i Turner, 1982; J. C. Turner i in., 1987; zob.
tez Abrams i Hogg, 1990). Pierwszym podstawowym zatozeniem podejscia tozsamosci spotecznej jest
to, ze identyfikacja spoteczna (w tym przypadku identyfikacja z zespotem w pracy) stanowi proces
psychologiczny, ktéry umozliwia zachowania grupowe i funkcjonowanie zespotu (J. Turner, 1982; zob.
tez Haslam i in., 2020). Haslam i in. (2020; zob. tez Steffens i in., 2014), opisujgc mechanizmy
budowania tozsamosci spotecznej w kontekscie przywddztwa tozsamosciowego, wyjasniajg, ze kiedy
jednostki zaczynajg dzieli¢ wspdlng tozsamos¢ spoteczng, ich relacje ulegajg przeksztatceniu, co
pozwala na skuteczniejsze koordynowanie wysitkow i wspétdziatanie na rzecz danego celu
zespotowego (zob. tez Hogg, 2001; Van Knippenberg i Hogg, 2003). Mianowicie ,,uruchomienie”
wspdlnej tozsamosci spotecznej oddziatuje na relacje interpersonalne miedzy innymi poprzez
wywotywanie zachowan ukierunkowanych na osigganie porozumienia i konsensusu wsréd cztonkéw
grupy. Stanowi to jednak tylko czes¢ szerszego procesu, w ramach ktérego przynaleznos¢ grupowa
przeksztatca stosunki miedzyludzkie, czynigc je bardziej bliskimi i wzajemnie wspierajgcymi.
Cztonkowie zespotu wykazujg tendencje nie tylko do zgodnosci pogladdw i dazenia do osiggniecia

porozumienia (oraz oczekiwania takiego nastawienia od innych), lecz takze do budowania silniejszych
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wiezi miedzy sobg. Badania (np. Baldwin i in., 1990; Levine i in., 2005) potwierdzaja, ze osoby, ktére
postrzegajg siebie jako cztonkdéw zespotu oraz darzg sie wzajemnym zaufaniem i szacunkiem,
poszukujg kontaktu i interakcji, a takze udzielajg sobie pomocy i wsparcia. Co wiecej, jak zauwazajg
Haslam i jego wspdtpracownicy (2020), cztonkowie zespotu dazg réwniez do wiekszej fizycznej
bliskosci wobec siebie nawzajem.

Przyktadowo Levine i in. (2005; zob. tez Haslam i in., 2020) prosili kibicow klubu pitkarskiego
Manchesteru United, aby ci mysleli o siebie w kategoriach tozsamosci klubowej. Nastepnie uczestnicy
zostali poproszeni o udanie sie do innego budynku. W trakcie przemieszczania sie byli Swiadkami
inscenizowanej sytuacji: biegngcy mezczyzna (aktor) nagle upadt i wyraznie — z grymasem bolu —
chwytat sie za noge. W zaleznosci od warunku badawczego miat on na sobie koszulke (a) z
oznaczeniem Manchesteru United, (b) Liverpoolu — bedgcego najwiekszym rywalem Manchesteru
United — lub (c) gtadka koszulke pozbawiong oznaczen. Wyniki eksperymentu pokazaty, ze aktor w
koszulce Manchesteru United otrzymywat pomoc znacznie czesciej niz wtedy, gdy miat na sobie
koszulki z dwdch pozostatych warunkéw!!. W kolejnej wersji badania zmodyfikowano sposéb
aktywizacji tozsamosci spoteczne;j: kibicow Manchesteru United poproszono, aby tym razem mysleli o
sobie w kategoriach bardziej inkluzywnej tozsamosci , kibica pitki noznej”. W tym przypadku pomoc
byta udzielana aktorowi, gdy miat na sobie koszulke Manchesteru United lub Liverpoolu, natomiast,
gdy wystepowat w gtadkiej koszulce, pomoc byta udzielana znacznie rzadziej. Oznacza to, ze
aktywizacja okreslonej przynaleznosci grupowej prowadzi do uruchomienia zachowan
charakterystycznych dla dziatan na rzecz tej grupy.

Z kolei inne badania wykazaty, ze nawet niewielki bodziec aktywizujgcy swiadomos¢
przynaleznosci do okreslonej grupy sprawia, iz jednostka staje sie bardziej podatna na zachowania
zgodne z normami w niej obowigzujgcymi (Baldwin i in., 1990). | wtasnie wspdlne normy i wartosci

stanowig kolejne podstawowe zatozenie podejscia tozsamosci spotecznej oraz funkcjonowania

11 Kiedy aktor miat na sobie koszulke Manchesteru, pomoc byta mu udzielana przez uczestnikéw badania niemal za kazdym
razem. Natomiast jesli miat na sobie inng koszulke, pomoc byta udzielana znacznie rzadziej.
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zespotow. Zjawisko to polega na tym, ze cztonkowie zespotu dgzg do dostosowywania wtasnych
zachowan do norm i wartosci grupowych. Chca dziataé w oparciu o wspdlne normy, przekonania i
cele, poniewaz tozsamosc spoteczna nie tylko umozliwia wspotprace, lecz takze wskazuje, co stanowi
wspdiny cel (nad czym jako zespdt wspdtpracujemy) oraz jak nalezy go osiggngc (J. C. Turneriin.,
1987; Haslam i in., 2020). Aby wyjasni¢ mechanizmy lezgce u podstaw respektowania zasad
grupowych, Turner (zob. J. C. Turner i Oakes, 1986) wprowadzit pojecie depersonalizacji. Warto
podkresli¢, ze w ujeciu teorii tozsamosci spotecznej termin ten nie ma znaczenia pejoratywnego
(Haslam i in., 2020). Depersonalizacja w ujeciu Turnera oznacza proces redefiniowania wtasnego ,ja”
poprzez uwzglednienie oddziatywania na nie grupowych norm i wartosci; obejmuje ona przejscie od
postrzegania siebie w kategoriach tozsamosci osobistej (jako ,,ja”) do myslenia w kategoriach
tozsamosci spotecznej (jako ,my”; Haslam i in., 2020). Normy i wartosci regulujgce zachowania
jednostki ,,zdepersonalizowanej” sg zatem normami i wartosciami grupy, z ktdrg jednostka sie
identyfikuje!2. Innymi stowy, proces depersonalizacji ksztattuje zaréwno sposdb reagowania na
innych cztonkdéw grupy, jak i sposdb postrzegania oraz interpretowania szerszego Swiata spotecznego.
Pogtebiajac przedstawione w poprzednim rozdziale ustalenia dotyczace teorii tozsamosci
spotecznej (Tajfel i Turner, 1979), nalezy podkresli¢, ze zaktada ona, iz w sytuacji, gdy ludzie definiujg
siebie poprzez cztonkostwo w grupie, to: (1) okreslajg status tej grupy oraz jej znaczenie poprzez
dokonywanie poréwnan spotecznych pomiedzy grupg wtasng a odpowiednimi grupami
zewnetrznymi. Przyktadowo, aby rozumieé, co oznacza bycie ,,marketingowcem” w firmie XYZ,
cztonkowie zespotu marketingowego we wspomnianej firmie mogg poréwnywac swdj dziat (zespoét i
jego charakterystyki oraz osiggniecia) z dziatem sprzedazy pracujgcym w tej samej organizacji lub z

innymi ,,marketingowcami” — funkcjonujgcymi w innych firmach (Haslam i in., 2020). Tozsamos¢

12 Warto podkresli¢, ze jednostka moze identyfikowac sie rownocze$nie z wieloma grupami, a kazda z nich opiera sie na
odmiennych normach i wartosciach. Dlatego jednostka stara sie na biezagco dostosowywaé swoje zachowania do regut
obowigzujacych w grupie, w ktérej w danym momencie funkcjonuje (Haslam i in., 2020). Przyktadowo osoba identyfikujgca
sie z Kosciotem katolickim i traktujaca wiernych jako grupe wtasng bedzie podczas niedzielnego nabozenstwa kierowac sie
innymi normami i wartosciami niz wtedy, gdy nieco pdzniej uczestniczy w koncercie rockowym swojego ulubionego zespotu.
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spoteczna powoduje, ze ludzie zaczynajg postrzegac i opisywac siebie w kategoriach ,,my” (np. ,my
Polacy”, ,my psychologowie” czy ,,my marketingowcy/informatycy/etc. w firmie XYZ”). Ponadto, (2)
cztonkowie zespotu dgzq do pozytywnego definiowania grupy wfasnej, czynigc to wtasnie poprzez
poréwnania i akcentowanie réznic wzgledem grup zewnetrznych — w odniesieniu do kryteridw, ktére
sg istotne dla ich grupy. W przywotanym przyktadzie marketingowcy mogg uwaza¢, ze sg bardziej
sprawczy niz dziat sprzedazy, postrzegajgc swoj dziat jako ten, ktéry ma najwiekszy wktad w sukces
rynkowy produktu (wiekszy niz pracownicy sprzedazy)®3. Charakterystyczne dla oddziatywania
tozsamosci spotecznej jest zatem to, ze cztonkowie zespotu pragng, aby ich grupa wtasna byta lepsza
od grup rywalizujgcych (tj. grup zewnetrznych; Haslam i in., 2020). Wspdtpracownicy, ktérych taczy
wspolna tozsamos¢ dazg do tego, aby ich grupa odnosita sukcesy.

Warto wspomnie¢, ze inng znang teorig opisujgca zachowania grupowe jest teoria wymiany
spotecznej opartej na zasobach (resource-based social exchange model; Thibaut i Kelley, 1959).
Koncepcja ta zaktada, ze wspodtpraca jednostki z grupg zalezy przede wszystkim od zasobow
materialnych, ktére jednostka otrzymuje lub moze otrzymacd od tej grupy. Ponadto wspdtdziatanie
ksztattowane jest réwniez przez ryzyko sankcji ze strony grupy. Oznacza to, ze wspotpraca i lojalnosé¢
wobec grupy wynikajg z ocen atrakcyjnosci zasobdw, ktére jednostka zyskuje badz traci w zwigzku z
przynaleznoscig do niej. Choé w niniejszej pracy opieram sie na podejsciu tozsamosci spotecznej, nie
oznacza to, ze wykluczam znaczenie oceny zasobdéw dla zaangazowania w dziatania zespotowe.
Zgadzam sie z koncepcjg modelu zaangazowania grupowego przedstawiong przez Tylera i Bladera
(2001, 2003), ktdra zaktada posredni wptyw ocen zasobdw na funkcjonowanie zespotowe poprzez
ksztattowanie sie tozsamosci spotecznej. Innymi stowy, jednostki w pewnym stopniu oceniajg swojg
tozsamosé i status w grupie na podstawie poziomu zasobdéw, jakie od niej otrzymujg. Wraz ze

wzrostem zasobdéw, prowadzgcym do pozytywniejszej oceny wtasnej tozsamosci grupowej,

13 Przywotani marketingowcy mogg interpretowac ,,swoj” sukces, argumentujac, ze to wtasnie skutecznosé ostatniej
kampanii marketingowej w najwiekszym stopniu przyczynita sie do wzrostu popytu na produkt, a rola dziatu sprzedazy
sprowadzata sie jedynie do przekazywania produktu nabywcom.
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cztonkowie chetniej angazujg sie w jej dziatania. Co wiecej, rdwniez ta teoria — model zaangazowania
grupowego — zaktada, ze zasadniczym czynnikiem determinujgcym zaangazowanie w funkcjonowanie
zespotu jest wspodtdzielona tozsamosc (Tyler i Blader, 2003).

Podsumowujac, to dzieki opisanym powyzej mechanizmom tozsamosc¢ spoteczna ksztattuje
zachowania jednostek oraz catych zbiorowosci. Mechanizmy te sprawiaja, ze cztonkowie grupy
tworzg spdjnga site spoteczng oraz posiadajg zdolnos¢ do realizowania wspdlnych celéw (zob. Haslam i
in., 2020; Hogg i in., 1995; Stets i Burke, 2000). W warunkach silnej tozsamosci spotecznej jednostki
odczuwajg wyrazng przynaleznos$¢ do danej grupy (np. zespotu w miejscu pracy) oraz sg przekonane o
jej znaczeniu i wartosci — czujg, ze ta przynaleznosc¢ jest wazna.

1.4.2 Identyfikacja z zespotem a poszukiwanie zasobow spotecznych

Juz na tym etapie mozna wskazaé, w jaki sposdb poszukiwanie zasobdw spotecznych moze
by¢ wzbudzane przez silng tozsamosc¢ spoteczng, a w szczegdlnosci przez identyfikacje z zespotem.
Skupiajac sie na funkgcji, jakg petni poszukiwanie zasobdow spotecznych w kontekscie pracy zespotowej
i identyfikacji grupowej, mozna zauwazy¢, ze proszenie o pomoc przy realizacji zadania — w postaci
podzielenia sie wiedzg czy dostarczenia inspiracji — wynika z dgzenia jednostki do tego, aby jej wktad
w prace zespotu charakteryzowat sie wysokg jakoscig. Takie zachowanie moze by¢ réwniez
motywowane z jednej strony pragnieniem przyczynienia sie do sukcesu catej grupy i posiadania w
nim realnego udziatu, a z drugiej zapewnienia grupie sukcesow (po pierwsze wktadem konkretnego
cztonka zespotu a po drugie grupa osiggajgca sukces). Tak, aby zespot miat realne podstawy, by
zaktada¢, ze — wracajgc na moment do przyktadu z marketingowcami — ,to my, marketingowcy,
przygotowaliémy kampanie reklamowag na tak wysokim poziomie; to ta kampania odpowiada za
wzrost sprzedazy”.

Szymkéw (2018) trafnie zauwaza, ze dzielenie sie wiedzg w zespole umozliwia realizacje
wielu celdw, ktdrych jednostka dziatajgc samodzielnie — opierajac sie wytacznie na wtasnych

zasobach — nie bytaby w stanie osiggngé. W tym stwierdzeniu dostrzegalny jest Scisty zwigzek
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pomiedzy funkcjonowaniem zespotu — opartym na tozsamosci spotecznej — a proszeniem innych
cztonkéw o udostepnienie swoich zasobdw. Jest to naturalny proces, poniewaz cztonkowie zespotu
stanowig zrédto wiedzy i umiejetnosci, z ktérego nalezy korzystac, aby mdc osiggnac zespotowy cel.

W tym miejscu warto zwrdcié uwage na to, ze zespét odnoszgcy sukcesy — a wiec postrzegany
jako atrakcyjny — moze zachecac nie tylko do poszukiwania zasobéw spotecznych, lecz takze do
poszukiwania zasobow strukturalnych i wyzwan. Mianowicie utrzymanie sukcesu grupy zalezy nie
tylko od poszukiwania i otrzymywania zasobdw spotecznych, lecz réwniez od indywidualnych
umiejetnosci rozwijanych przez cztonkédw zespotu. Poszukiwanie zasobdéw strukturalnych i wyzwan
moze ponadto sprzyja¢ zwiekszeniu atrakcyjnosci jednostki oraz sprawiad, ze staje sie ona bardziej
cenionym cztonkiem zespotu.

Nastepnie — powracajgc do zagadnienia dazenia do dziatania zgodnego z normami i
wartosciami grupowymi, lecz odnoszac je do poszukiwania zasobdw spotecznych — warto zauwazy¢,
ze proszenie o informacje zwrotng moze stanowi¢ dla jednostki zZrédto cennych wskazowek.
Mianowicie te naprowadzajgce informacje pozwalajg ustali¢, czy jako cztonek zespotu realizuje ona
zadania w sposéb zgodny z normami i wartosciami grupowymi (jak dziata), a takze czy dostarcza tego,
czego zespot oczekuje i potrzebuje (co robi). Haslam i in. (2020) podkreslajg, ze identyfikacja
jednostki z okreslong tozsamoscig spoteczng (np. konserwatysta) pocigga za sobg dwa kluczowe
procesy. Po pierwsze, jednostka stara sie odkry¢, jakie cechy sg przypisywane danej kategorii (np.
,konserwatyzm charakteryzuje sie przywigzaniem do tradycji i autorytetu”). Po drugie, dostosowuje
swoje zachowania do tych cech (np. ,,szanuje tradycje i autorytet”). Oznacza to, ze osoby
identyfikujace sie z konkretng grupa potrzebujq i poszukujq informacji zaréwno o tym, co oznacza
przynaleznosé do niej (np. , kim jest konserwatysta”), jak i o tym, jak nalezy sie zachowywac, aby
uchodzi¢ za jej dobrego cztonka. Cho¢ teoria wymagan — zasobdéw akcentuje inne funkcje
przeksztatcania pracy niz ksztattowanie tozsamosci spotecznej, to jednak ta ostatnia moze stanowic

istotny czynnik zachecajacy do poszukiwania zasobdw spotecznych.
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Warto wspomnie¢, ze o fundamentalnej roli pozyskiwania i wykorzystywania informacji
zwrotnych méwi takze nieco inna koncepcja — teoria zaangazowania grupowego (ang. group
engagement model; Tyler i Blader, 2003), ktdra rdwniez opiera sie na zatozeniach tozsamosci
spotecznej. Przywotuje jg w celu poszerzenia perspektywy dotyczacej zwigzku miedzy tozsamoscig
spoteczng a proszeniem wspoétpracownikdéw o informacje. Teoria zaangazowania grupowego zaktada,
Ze to potrzeba budowania i podtrzymywania korzystnej tozsamosci inicjuje i stymuluje wspétprace,
prowadzgc do angazowania sie jednostek we wspdlne dziatania grupowe. Kluczowe znaczenie majg
tu informacje zwrotne otrzymywane od grupy, poniewaz — zgodnie z zatozeniami przywotanej teorii —
to wtasnie one umozliwiajg jednostkom tworzenie i utrzymywanie pozytywnej tozsamosci wtasnej
(Tyler i Blader, 2003). W teorii zaangazowania grupowego inicjowanie uzyskiwania informacji
zwrotnej ujmuje sie szerzej niz jako samo bezposrednie pytanie o wyniki pracy, sposéb jej wykonania
czy zachowania wobec innych. Jednoczesnie kategoria ta obejmuje réwniez zachowania typowe dla
poszukiwania zasobow spotecznych. Zatem, réwniez moze by¢ traktowane jako potencjalny
mechanizm wywotujacy zachowania charakterystyczne dla przeksztatcania pracy w postaci
poszukiwania zasobow spotecznych.

Wreszcie, istnienie wspdlnej tozsamosci oraz wynikajgce z niej dgzenie cztonkdw zespotu do
zgody, wzajemne zaufanie, okazywany szacunek i gotowos¢ do udzielania wsparcia (Levine i in., 2005;
Haslam i in., 2020) sprawiajg, ze w zespole panuje sprzyjajaca, zyczliwa atmosfera, ktora
zdecydowanie zacheca do poszukiwania zasobow spotecznych (Makikangasiin., 2017; Plompii in.,
2019; H. Wang i in., 2020), a takze do poszukiwania zasobdw strukturalnych i wyzwan. Ponadto wraz z
tozsamoscig spoteczng — czyli identyfikacjg z zespotem — wzrasta poczucie psychologicznego
bezpieczenstwa.

Teoria tozsamosci spotecznej (Haslam i in., 2020) zaktada, ze silna przynaleznos¢ do grupy
sprzyja poczuciu bezpieczenstwa psychologicznego, co zmniejsza obawy przed odrzuceniem. Zatem,

wydaje sie, ze silna identyfikacja z zespotem moze utatwia¢ podejmowanie ryzyka, jakim jest
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poproszenie o pomoc i tym samym przyznanie sie do ograniczonej wiedzy lub umiejetnosci w danym
obszarze — czyli do braku okreslonych zasobdw. Rzeczywiscie, badania (Fransen iin., 2020; N. Y. Kim,
2020) potwierdzaja, ze wraz ze wzrostem identyfikacji z zespotem rosnie poziom odczuwanego
bezpieczenstwa psychologicznego. Przyktadowo Fransen i in. (2020) przeprowadzili badanie z
udziatem sportowcdéw, w ktérym analizowali role bezpieczeristwa psychologicznego w wyjasnianiu
zwigzku pomiedzy przywddztwem tozsamosciowym a wydajnoscig zespotu i dobrostanem jego
cztonkdéw. Wyniki pokazaty, ze liderzy stosujgcy tozsamosciowy styl przywédztwa wzmacniali
identyfikacje zespotowg, a ta z kolei zwiekszata poczucie bezpieczerstwa psychologicznego, sprzyjajac
podejmowaniu ryzyka i zabieraniu gtosu w zespole. Bezpieczeristwo psychologiczne petnito w tym
przypadku role mediatora w relacji pomiedzy przywdédztwem tozsamosciowym a wydajnoscig zespotu
oraz dobrostanem jego cztonkdw. W innym projekcie badawczym (N. Y. Kim, 2020) w dwdch
badaniach sprawdzano, czy przekonanie, ze wszyscy cztonkowie organizacji sg wyjgtkowymi
jednostkami wigze sie ze wzrostem poziomu bezpieczeristwa psychologicznego, a w konsekwencji z
silniejszg identyfikacjg z organizacjg. Wyniki jednoznacznie wykazaty dodatnig korelacje pomiedzy
bezpieczeristwem psychologicznym a wspomniang identyfikacja.

Identyfikacja z zespotem powoduje, ze jednostki chetniej przyjmujg i pozytywnie interpretuja
wsparcie spoteczne okazywane im przez innych cztonkdw grupy (Levine i in., 2002, 2005). Te
wiasciwosci identyfikacji z wtasng grupg w pracy moga zachecaé pracownikéw do poszukiwania
porad, informacji zwrotnej czy pomocy, gdyz pracownicy ci po pierwsze dziatajg w sprzyjajgcym,
wspierajgcym srodowisku, a po drugie kieruje nimi potrzeba uzyskiwania statych informacji na temat
wiasnej wydajnosci. Otrzymywana informacja zwrotna pozwala sprostaé zaréwno wtasnym

oczekiwaniom, jak i oczekiwaniom zespotu.

1.5 Cele pracy i pytania badawcze

Celem niniejszej pracy jest zbadanie pozytywnego wptywu przywédztwa tozsamosciowego

lidera na poszukiwanie zasobdéw spotecznych przez podwtadnych, przy uwzglednieniu mediacyjnej roli
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ich silniejszej identyfikacji z zespotem. Rame teoretyczng stanowi teoria wymagan — zasobdéw w pracy
(Bakker i Demerouti, 2007; Demeroutiiin., 2001) oraz podejscie tozsamosci spotecznej (Steffensi in.,
2014; Tajfel i Turner, 1979, 1982). Aby osiggna¢ ten cel przeprowadzitam trzy badania na prébie oséb
pracujgcych: jedno badanie korelacyjne o charakterze semi-podtuznym oraz dwa badania
eksperymentalne.

W badaniu 1, obejmujgcym dwa punkty pomiarowe, testowatam dodatnie zwigzki miedzy
przywddztwem tozsamosciowym liderow a trzema formami przeksztatcania pracy (tj. poszukiwaniem
zasobow spotecznych, poszukiwaniem zasobdéw strukturalnych oraz poszukiwaniem wyzwan) przez
pracownikdéw posredniczone silniejszg identyfikacjg pracownikéw z zespotem. Ponadto analizowatam
udziat poszczegdlnych czterech podwymiaréw przywddztwa tozsamosciowego w wyjasnianiu
wariancji poszukiwania zasobdw spotecznych za posrednictwem silniejszej identyfikacji z zespotem.

Co wiecej, aby przetestowacd unikalng wartos¢ przywddztwa tozsamosciowego w opisywanych
zwigzkach, analizy statystyczne wszystkich powyzszych modeli badawczych uwzgledniaty réwniez
zmienng kontrolowang w postaci przywdédztwa transformacyjnego, jednego z najlepiej
udokumentowanych predyktorow przeksztatcania pracy, jesli chodzi o przywédztwo (Hetland i in.,
2018; Jeongiin., 2022; Mainka i in., 2025; Naeem i in., 2021). W ramach tego badania
sformutowatam i testowatam nastepujgce hipotezy (zob. tez rysunek 1 oraz 2):

Hipoteza 1 (H1). Przywdédztwo tozsamosciowe lidera wigze sie dodatnio z przeksztatcaniem
pracy przez podwtadnych w postaci poszukiwania zasobdw spotecznych, poszukiwania zasobéw
strukturalnych oraz poszukiwania wyzwan.

H2. Pozytywny zwigzek pomiedzy przywddztwem tozsamosciowym lidera i przeksztatcaniem
pracy przez podwtadnych w postaci poszukiwania zasobdéw spotecznych, poszukiwania zasobéw
strukturalnych oraz poszukiwania wyzwan jest zaposredniczony wyzszg identyfikacjg podwtadnych z

ich zespotem.
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H3. Po uwzglednieniu w modelu przywddztwa transformacyjnego lidera jako zmiennej

kontrolowanej, zwigzki opisane w H1 pozostajg istotne statystyczne.

Rysunek 1

Uproszczony model obrazujgcy H1-H3. Zwigzki pomiedzy przywoddztwem toZzsamosciowym a trzema

rodzajami przeksztatcania pracy zaposredniczone identyfikacjq z zespotem przy kontrolowaniu

przywddztwa transformacyjnego

Identyfikacja
z zespotem
(P2)

Poszukiwanie
zasobow
spotecznych (P2)

Przywddztwo
tozsamosciowe
(P1)

Poszukiwanie
zasobdéw
strukturalnych (P2)

Przywddztwo
transformacyjne

(P1) Poszukiwanie

wyzwan (P2)

Adnotacja. P1 = pomiar pierwszy; P2 = pomiar drugi.

H4. Dwa sposrdd czterech podwymiaréw przywddztwa tozsamosciowego lidera —tj. (a)
przedsiebiorczosc oraz (b) impresaryjnosc¢ — sg pozytywnie zwigzane z przeksztatcaniem pracy przez
podwtadnych w postaci poszukiwania zasobdw spotecznych. Dwa pozostate podwymiary — tj.

prototypowos¢ oraz wspieranie — sg stabszymi predyktorami opisanego zwigzku z poszukiwaniem

zasobow spotecznych lub bedg nieistotne.
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H5. Pozytywne zwigzki pomiedzy (a) przedsiebiorczoscig oraz (b) impresaryjnoscig lidera a
przeksztatcaniem pracy w postaci poszukiwania zasobdw spotecznych sg zaposredniczone wyzszg
identyfikacjg podwtadnych z ich zespotem.

H6. Po uwzglednieniu w modelu przywddztwa transformacyjnego lidera jako zmienne;j

kontrolowanej, zwigzki opisane w H4 pozostajg istotne statystyczne.

Rysunek 2
Uproszczony model obrazujgcy H4— H6. Zwigzki pomiedzy dwoma z czterech podwymiardéw
przywddztwa tozsamosciowego a przeksztatcaniem pracy w postaci poszukiwania zasobow

spotecznych zaposredniczone identyfikacjq z zespotem oraz przy kontrolowaniu przywddztwa

transformacyjnego

Identyfikacja
z zespotem
(P2)

Przywédztwo
tozsamosciowe:
przedsigbiorczosé (P1)

Przywédztwo
tozsamosciowe:

Przywédztwo
tozsamosciowe:
prototypowosé (P1)

Poszukiwanie
zasobow
spotecznych (P2)

Przywédztwo
tozsamosciowe:
wspieranie (P1)

Przywddztwo

transformacyjne
(P1)

Adnotacja. PP = przeksztatcanie pracy; P1 = pomiar pierwszy; P2 = pomiar drugi.
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Badanie 1 wykorzystuje klasyczng korelacyjng analize mediacji, aby zidentyfikowac
prawdopodobny mechanizm posredniczacy. Jednocze$nie dane dwufalowe majg wyrazne
ograniczenia, jesli chodzi o formutowanie wnioskdw przyczynowo-skutkowych. Nawet jesli wyniki
wspierajg zatozenie, ze postulowany mediator (identyfikacja z zespotem) statystycznie ,wyjasnia”
zwigzek miedzy zmienng niezalezng (przywddztwem tozsamosciowym) a zmienng zalezng
(przeksztatcaniem pracy), dostarczajg one jedynie wstepnej przestanki na rzecz mediacji. W
konsekwencji, zgodnie z rekomendacjami dotyczgcymi testowania zwigzkdw przyczynowo-
skutkowych w mediacji (Ge, 2023; Pirlott i MacKinnon, 2016; Stone-Romero i Rosopa, 2008; zob. tez
Trafimow, 2015), przeprowadzitam badania eksperymentalne. Aby uzyskac przyczynowo-skutkowe
wsparcia dla postulowanej mediacji konieczny jest schemat eksperymentalny, ktéry umozliwia
wykazanie, ze manipulacja zmiennej niezaleznej przektada sie na poziom mierzonego mediatora oraz
ze poziom mediatora jest zwigzany ze zmienng zalezng w sposéb zgodny z postulowanym
mechanizmem (Ge, 2023; Pirlott i MacKinnon, 2016). W zwigzku z powyzszym badanie 2 —
eksperymentalne — zostato zaprojektowane w taki sposéb, aby przetestowac wptyw zmiennej
niezaleznej (przywddztwo tozsamosciowe) na mediator, dostarczajgc tym samym element niezbedny
do dalszych analiz.

Zatem w badaniu 2 testowatam, czy aktywizacja przywddztwa tozsamosciowego lidera nasila
identyfikacje z zespotem oraz intencje do poszukiwania zasobdw spotecznych u pracownikéw.
Postawitam nastepujgce hipotezy:

H7. Osoby badane w warunku aktywizacji (wzmocnienia) postrzegania przywddztwa
tozsamosciowego ich lideréw deklarujg wyzszy poziom identyfikacji z zespotem w poréwnaniu do
0s6b w warunku kontrolnym, w ktérym przywddztwo tozsamosciowe nie jest aktywizowane.

H8. U oséb badanych w warunku aktywizacji (wzmocnienia) postrzegania przywddztwa
tozsamosciowego ich lideréw, intencje do poszukiwania zasobdw spotecznych sg silniejsze w

poréwnaniu do oséb w warunku, w ktérym przywddztwo tozsamosciowe nie jest aktywizowane.
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Z kolei w badaniu 3, rowniez eksperymentalnym, wykorzystatam schemat oparty na interakgji,
traktujac identyfikacje z zespotem jako moderator (od strony analitycznej — tj. od strony schematu
badania), aby sprawdzi¢, czy wptyw przywdédztwa tozsamosciowego na poszukiwanie zasobéw
spotecznych zalezy od poziomu identyfikacji z zespotem. Mianowicie, po wczesniejszej manipulacji
przywddztwem tozsamosciowym, manipulowatam réwniez identyfikacjg z zespotem, aby oceni¢, czy
jej wzmocnienie lub ostabienie zmienia site zwigzku miedzy przywdédztwem tozsamosciowym a
spotecznym przeksztatcaniem pracy (intencjami do spotecznego przeksztatcania pracy). Taki uktad
umozliwia sprawdzenie efektu interakcji miedzy warunkami manipulacji przywodztwa
tozsamosciowego i identyfikacji z zespotem. Jezeli wptyw przywddztwa tozsamosciowego na
spoteczne przeksztatcanie pracy jest stabszy w warunkach obnizonej identyfikacji, a silniejszy w
warunkach podwyzszonej identyfikacji, uzyskany wzorzec wynikdéw jest zgodny z zatozeniem, ze
identyfikacja z zespotem stanowi kluczowy element postulowanego mechanizmu.

Zatem w badaniu 3 testowatam nastepujgce hipotezy:

H9. dotyczacg efektu gtéwnego identyfikacji z zespotem: Manipulacja majgca na celu
zwiekszenie identyfikacji z zespotem prowadzi do silniejszych intencji do angazowania sie w
przeksztatcanie pracy w postaci poszukiwania zasobow spotecznych w niz manipulacja majaca na celu
zmniejszenie identyfikacji z zespotem.

Ponadto, zaktadajac istnienie interakcji miedzy przywddztwem tozsamosciowym a identyfikacjg z
zespotem:

H10a. Osoby badane w warunku aktywizacji przywddztwa tozsamosciowego ich liderow
deklarujg silniejsze intencje do angazowania sie w przeksztatcanie pracy w postaci poszukiwania
zasobow spotecznych w warunku podwyzszonej identyfikacji z zespotem niz w warunku obnizonej
identyfikacji z zespotem.

H10b. Efekt opisany w H10a jest stabszy lub nawet nieistotny statystycznie u uczestnikéw w

warunku kontrolnym, u ktérych przywédztwo tozsamosciowe nie jest aktywizowane.
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H11la. Osoby badane w warunku podniesienia identyfikacji z zespotem deklarujg silniejsze
intencje angazowania sie w przeksztatcanie pracy w postaci poszukiwania zasobow spotecznych w
warunku aktywizacji przywddztwa tozsamosciowego ich liderédw niz uczestnicy w warunku
kontrolnym, u ktdrych przywddztwo tozsamosciowe nie jest aktywizowane.

H11b. Efekt opisany w H11a jest stabszy lub nawet nieistotny statystycznie u uczestnikéw w
warunku obnizonej identyfikacji z zespotem.

Podsumowujac, badanie, 1, 2 oraz 3 tworzg spdjng sekwencje weryfikacji hipotez. Badanie 1
dostarcza przestanek korelacyjnych na rzecz postulowanej mediacji, badanie 2 eksperymentalnie
testuje przyczynowy wptyw zmiennej niezaleznej na mediator, natomiast badanie 3 sprawdza, czy sita
efektu zmiennej niezaleznej na wynik zalezy od poziomu mediatora, doprecyzowujgc tym samym

warunki, w ktérych postulowany mechanizm ujawnia sie najsilniej.

2. Badania wtasne

Hipotezy, analizy, wielkosci préb oraz kryteria wykluczenia dla wszystkich badan zostaty

prerejestrowane na AsPredicted: https://aspredicted.org/3VK WKC (badanie 1),

https://aspredicted.org/CZ1 7KN (badanie 2), https://aspredicted.org/GFF _DMG6 (badanie 3).

Wszystkie badania zostaty zatwierdzone przez Komisje Etyczng Uniwersytetu SWPS, Wydziatu
Psychologii w Sopocie oraz Instytutu Psychologii — decyzja nr: WKE/S 2022/14/111/114 (badanie 1) oraz
KEBN/IPs/02/2024 (badania 2 i 3). Bazy danych wraz z zapisem koddw analiz do wszystkich badan sg
udostepnione na platformie Open Science Framework:

https://osf.io/7uavt/?view only=df72e041c1a34d30a02e520633a70b32

2.1 Badanie 1

Semi-podtuzne badanie 1 zrealizowane online miato trzy gtdwne cele. Po pierwsze, badanie
to miato umozliwi¢ sprawdzenie, czy przywddztwo tozsamosciowe lidera wigze sie dodatnio z

przeksztatcaniem pracy przez podwtadnych. Drugim celem tego badania byto przetestowanie


https://aspredicted.org/3VK_WKC
https://aspredicted.org/CZ1_7KN
https://aspredicted.org/GFF_DM6
https://osf.io/7uavt/?view_only=df72e041c1a34d30a02e520633a70b32
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mediacyjnej roli identyfikacji z zespotem podwtadnych w powyzej opisanym zwigzku. Wreszcie,
badanie 1 miato pozwoli¢ na sprawdzenie, czy zwigzek pomiedzy przywddztwem tozsamosciowym a
przeksztatcaniem pracy pozostaje istotny réwniez przy kontrolowaniu przywddztwa
transformacyjnego. Konsekwentnie w tym badaniu testowatam H1 do H6.

Ponadto, ze wzgledu na wysoka wspétzmiennosc¢ gtéwnego predyktora i zmienne;j
kontrolowanej, przeprowadzitam dodatkowe analizy eksploracyjne. Obejmowaty one (a) bardziej
szczeg6towq ocene wktadu przywddztwa transformacyjnego w wyjasnianie wariancji zmiennych
zaleznych, w tym analize dominacji (Budescu, 1993; Budescu i Azen, 2004), oraz (b) analize znaczenia
petnienia funkcji menedzera w przeksztatcaniu pracy.

2.1.1 Metoda

Uczestnicy.

Minimalna liczba oséb badanych. W celu oszacowania minimalnej wielkos$ci préby
badawczej, niezbednej do wykrycia istotnych efektow o ile wystgpia, odwotatam sie do dwdch zrddet.
Pierwszym byta literatura prezentujgca symulacje wymaganej liczebnosci préby w badaniach o
zblizonym schemacie (zob. Simiin., 2022; Y. A. Wang i Rhemtulla, 2021). Drugie Zrddto stanowit
kalkulator G*Power 3 (Faul i in., 2007) dla ustawien obejmujgcych wielokrotng regresje liniowa.
Poniewaz planowany schemat badania 1 nie byt dotychczas testowany ani szczegétowo opisywany w
literaturze, a model miat charakter ztozony, przyjetam konserwatywne zatozenie, ze obserwowane
efekty moga by¢ niewielkie. Badanie zaktadato zastosowanie modelowania réwnan strukturalnych z
jednym mediatorem, a w najbardziej ztozonej wersji obejmowato szes¢ predyktoréw: cztery
podwymiary przywoédztwa tozsamosciowego (jako predyktory gtéwne), przywodztwo
transformacyjne (jako zmienng kontrolowang) oraz identyfikacje z zespotem (jako mediator). Model
uwzgledniat réwniez trzy zmienne zalezne, odpowiadajgce trzem rodzajom przeksztatcania pracy.

W zwigzku z powyzszym parametry kalkulatora G*Power uwzgledniaty szes$¢ predyktoréow, a =

0,017 (tj. a = 0,05 podzielone przez 3, poniewaz uwzgledniono trzy zmienne zalezne w jednym
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modelu) oraz moc (1 — B) = 0,80. Oszacowana minimalna proba wyniosta 582 osdb. Bazujgc zaréwno
na ustaleniach literatury, jak i wynikach obliczen z uzyciem kalkulatora mocy — ktéry nie
odzwierciedlat w petni ztozonosci analizowanej struktury — przyjetam konserwatywne zatozenie, ze
minimalna liczebno$¢ préby powinna wynosic¢ co najmniej 700 oséb.

Przy okreslaniu liczby uczestnikéw rekrutowanych do pierwszego pomiaru (P1) uwzglednitam
zaréowno (a) przewidywany wskaznik rezygnacji po P1, jak i (b) potencjalng liczbe rekordéw
podlegajgcych wykluczeniu zgodnie z prerejestrowanymi kryteriami (np. brak przetozonego lub brak
zespotu w pracy). Liczbe osdb, ktdre prawdopodobnie nie wezmg ponownie udziatu w badaniu (w
pomiarze drugim; P2) oszacowatam na podstawie rekomendacji wynikajgcych z literatury dotyczacej
badan panelowych z opdznieniem czasowym i powigzanych z nimi wskaznikéw rezygnacji po P1 (zob.
Kothe i Ling, 2019), a takze na podstawie wtasnych doswiadczen badawczych. Liczbe przypadkéw
wykluczonych z analiz z powodu niespetnienia kryteriéw oszacowatam na podstawie wtasnych
wczesniejszych doswiadczen badawczych. W rezultacie w P1 badania 1 zrekrutowano 1300.

Charakterystyka osob badanych. Uczestnicy badania — rezydenci Standw Zjednoczonych —
zostali zrekrutowani za posrednictwem platformy Prolific w zamian za wynagrodzenie wynoszace 1,49
USD w P1 oraz 1,68 USD w P2. Pomiary byty oddzielone okresem 5-6 tygodni. Zgodnie z
prerejestrowanymi kryteriami wykluczenia oraz praktykami stosowanymi w badaniach z zakresu
psychologii pracy, w procesie rekrutacji i przygotowania danych do analiz zastosowatam nastepujgce
kryteria. Dane mogty pochodzi¢ wytgcznie od osdb, ktdre w chwili badania posiadaty wtasny zespét
oraz bezposredniego przetozonego; byty zatrudnione w petnym lub niepetnym wymiarze czasu pracy,
przy czym pracowaty co najmniej 11 godzin tygodniowo; miaty co najmniej szesciomiesieczny staz w
obecnej organizacji; pracowaty w tej samej organizacji takze miesigc wczesniej (tj. w momencie
wypetniania kwestionariusza P1, kryterium to odnosito sie do pomiaru P2); ukorczyty badanie w
czasie nie krétszym niz 2 minuty; poprawnie odpowiedziaty na wszystkie pytania kontrolne

sprawdzajgce uwaznosc; oraz udzielaty zréznicowanych odpowiedszi (tj. ich odpowiedzi nie wykazaty
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zerowe]j wariancji w poszczegdlnych kwestionariuszach). Szczegétowe informacje dotyczace liczby
wykluczonych rekordéw oraz przyczyn ich odrzucenia przedstawiono w tabeli 1.
Tabela 1

Liczba uczestnikéw w badaniu 1 przy zastosowaniu kryteriow wykluczenia

Pomiar 1 Pomiar 2
Poczatkowe N 1300 837
Finalne N - 777
. o - 60

Liczba uczestnikow wykluczonych

Powody wykluczenia:

udzielenie niepoprawnych odpowiedzi na co

najmniej jedno pytanie kontrolne sprawdzajace - 10

uwage

staz pracy w obecnej organizacji krotszy niz B 22

szes$¢ miesiecy

liczba godzin pracy w tygodniu mniejsza niz 11 - 6

brak zréznicowania odpowiedzi w ramach _ 17

poszczegdlnych skal

brak wtasnego zespotu B 0

brak bezposredniego przetozonego - 0

ukoiczenie badania w czasie krétszym niz 2 - 4

minuty

zmiana miejsca pracy w trakcie trwania badania _ 1

(pomiedzy pomiarem 1 a 2)

Zgodnie z zaprezentowanymi powyzej wartosciami, z analiz wykluczono tacznie 60 rekorddéw.
Ostateczna proba oséb, ktore wziety udziat w obu etapach badania liczyta 777 uczestnikdow w wieku
19-85 lat (Muwiek = 39; SDwiek = 11,3), w tym 385 kobiet, 385 mezczyzn oraz 7 oséb, ktére nie udzielity
odpowiedzi na pytanie o pte¢ lub okreslity jg jako trzecig lub niebinarna. Sredni staz pracy w obecnej
organizacji wynosit 7 lat (SDst.; = 6,8), a najczesciej deklarowanym wymiarem czasu pracy byt przedziat
31-40 godzin tygodniowo. Szczegétowe dane dotyczace charakterystyk zwigzanych z zatrudnieniem

uczestnikdéw znajduja sie w tabeli 2.
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Tabela 2
Charakterystyka uczestnikéw badania 1 ze wzgledu na staz pracy w obecnej organizacji, liczby godzin

pracy w tygodniu oraz sektora zatrudnienia

Staz pracy w obecnej organizacji w latach M (SD) 7,3 (6,8)

Liczba godzin pracy w tygodniu n %
11-20 38 4,9
21-30 68 8,8
31-40 398 51,2
41-50 233 30,0
51-60 34 4,4
> 60 6 0,8

Stanowisko pracy: menedzer vs. nie menedzer
Menedzer 351 45,2
Nie menedzer 419 53,9
Brak odpowiedzi 7 0,9

Sektor
Rolnictwo, zywnos¢ i zasoby naturalne 12 1,5
Architektura i budownictwo 18 2,3
Sztuka 25 3,2
Zarzadzanie i administracja biznesowa 26 3,3
Edukacja i szkolenia 104 13,4
Finanse 66 8,5
Administracja publiczna i rzgdowa 25 3,2
Medycyna 66 8,5
Turystyka i hotelarstwo 31 4
Technologia | informatyka 74 9,5
Prawo 8 1
Policja 0 0
Wojsko 1 0,1
Produkcja 52 6,7
Marketing i sprzedaz 29 3,7
Handel 70 9
Nauka, technologia, inzynieria, matematyka 55 7,1
Nauki spoteczne 16 2,1
Transport, dystrybucja i logistyka 37 4,8
Inne 61 7,9
Brak odpowiedzi 1 0,1

Adnotacja. N = 777.
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Procedura i materiaty. Badanie miato forme ankiety online. Po wyrazeniu Swiadomej zgody
na udziat, badani odpowiadali na kilka pytan filtrujgcych, nastepnie uzupetniali cztery
kwestionariusze, ktére byty prezentowane w losowej kolejnosci. Na koricu uczestnicy odpowiadali na
pytania dotyczgce charakterystyk zatrudnienia (np. sektor, liczba godzin pracy w tygodniu) oraz
podawali dane demograficzne. Badanie przeprowadzono w jezyku angielskim, a wszystkie
zastosowane narzedzia sktadaty sie z uprzednio zwalidowanych pozycji w tej wersji jezykowe;.

Do pomiaru przywddztwa tozsamosciowego wykorzystatam kwestionariusz Identity
Leadership Inventory (Steffens i in., 2014) obejmujacy 15 pozycji rozpoczynajgcych sie od stéw , Lider
mojego zespotu...” i mierzacych cztery wymiary:

— prototypowos¢ (przyktadowa pozycja brzmi ,Lider mojego zespotu...” ,,...jest przyktadem tego,
co znaczy by¢ cztonkiem zespotu”)
— wspieranie (np. ,,...staje w obronie zespotu”)
— przedsiebiorczos¢ (np. ,,...rozwija zrozumienie tego, co znaczy by¢ cztonkiem zespotu”)
— impresaryjnosc (np. ,,...wymysla dziatania spajajgce zespo6t”).
Osoby badane byty proszone o udzielenie odpowiedzi uzywajgc 7-stopniowej skali: od 1
(zdecydowanie sie nie zgadzam) do 7 (zdecydowanie sie zgadzam).

Przywddztwo transformacyjne mierzytam za pomocg kwestionariusza Short Measure of
Transformational Leadership (Carless i in., 2000), ktéry obejmuje siedem pozycji (np. ,M3j lider
traktuje pracownikéw indywidualnie, wspiera ich rozwdj”). Osoby badane byty proszone o udzielenie
odpowiedzi uzywajac na 7-stopniowej skali: od 1 (zupetnie sie nie zgadzam) do 7 (catkowicie sie
zgadzam).

Do pomiaru identyfikacji z zespotem wykorzystatam skale autorstwa Doosje i in. (1995)
obejmujacg cztery pozycje (np. ,Identyfikuje sie ze swoim zespotem”). Osoby badane byty proszone o
okreslenie, w jakim stopniu sie zgadzajg lub nie zgadzajg z danym stwierdzeniem na 7-stopniowej

skali: od -3 (zdecydowanie sie nie zgadzam) do +3 (zdecydowanie sie zgadzam).
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Przeksztatcanie pracy mierzytam za pomoca Job Crafting Scale (Tims i in., 2012). Narzedzie to
obejmuje cztery wymiary, jednak w niniejszej pracy wykorzystatam nastepujace trzy:
— poszukiwanie zasobdw spotecznych (np. ,,Prositem/am kolegdw z pracy o rade”),
— poszukiwanie zasobdw strukturalnych (np. ,W pracy staratem/am sie uczy¢ nowych rzeczy”),
— poszukiwanie wyzwan (np. ,Kiedy pojawiat sie interesujgcy projekt, sam/a zgtaszatem/am cheé
udziatu w nim”).
Respondenci okreslali, jak czesto przejawiali okreslone zachowania na 5-stopniowe;j skali: od 1 (nigdy
lub prawie nigdy) do 5 (zawsze lub prawie zawsze).
Procedura badania byta taka sama w obu punktach pomiarowych (P1i P2).
2.1.2 Strategia analityczna
W pierwszym kroku, w celu przetestowania trafnosci i rzetelnosci zastosowanych narzedzi na
uzyskanej prébie — dopasowania modelu analitycznego do danych, przeprowadzitam serie
konfirmacyjnych analiz czynnikowych wykorzystujgc pakiet lavaan w programie R (Rosseel i in.,
2017)%. W celu zmniejszenia btedu wspdlnej metody (Min i in., 2016; Podsakoff i in., 2003, 2024)
dane badania 1 zostaty zebrane w dwdch punktach czasowych w odstepie 5-6 tygodni. Predyktory
uwzglednione w modelach analitycznych pochodzity z P1, natomiast mediator oraz zmienne zalezne z
P2. Na potrzeby weryfikacji zaktadanych hipotez badawczych skonstruowatam cztery odrebne modele
analityczne: dwa modele mediacyjne obejmujgce zmienne latentne (analizowane przy uzyciu
modelowania réwnan strukturalnych [ang. structural equation modeling; SEM]) oraz dwa modele
mediacyjne obejmujgce zmienne obserwowalne (analizowane za pomocg modeli $ciezkowych; ang.
path analysis).
W modelu pierwszym zbadatam relacje miedzy przywddztwem tozsamosciowym (ktore
ujetam jako jeden czynnik) a trzema rodzajami przeksztatcania pracy, posredniczone poprzez

identyfikacje z zespotem (dane z P2; zob. H1 i H2). W modelu drugim sprawdzatam, czy powyzsze

14 pakiet lavaan programu R zostat wykorzystany do analiz w badaniach 1, 2i 3.



73

zwigzki pozostajg istotne réwniez podczas kontrolowania przywddztwa transformacyjnego (H3). W
tym celu przywddztwo transformacyjne (jako jeden czynnik) zostato uwzglednione jako bezposredni
predyktor trzech rodzajow przeksztatcania pracy.

Ze wzgledu na bardzo wysokie kowariancje pomiedzy czterema podwymiarami przywddztwa
tozsamosciowego®®, model ujmujacy je jako cztery czynniki nieobserwowalne (latentne) okazat sie
nieinterpretowalny — zob. podrozdziat 2.1.2.1. W zwigzku z powyzszym, w modelu trzecim i czwartym
zastosowatam analize Sciezkowg opartg na zmiennych obserwowalnych. W modelu trzecim (H4 i H5)
uwzglednitam bezposrednie oraz posrednie zwigzki miedzy czterema podwymiarami przywodztwa
tozsamosciowego, identyfikacjg z zespotem oraz przeksztatcaniem pracy w postaci poszukiwania
zasoboéw spotecznych. W modelu czwartym, oprdcz zmiennych obecnych w modelu trzecim, dodatam
przywodztwo transformacyjne jako zmienng kontrolowang. Zmienna ta — analogicznie jak w modelu
drugim — zostata potgczona bezposrednig $ciezkg regresji ze zmienng zalezng (poszukiwaniem
zasobdw spotecznych), aby sprawdzié, czy relacje testowane w modelu trzecim pozostajg istotne
statystycznie (H6).

Dodatkowo, z uwagi na bardzo wysokg korelacje pomiedzy gtéwnym predyktorem
(przywddztwo tozsamosciowe) a zmienng kontrolowang (przywddztwo transformacyijne),
przeprowadzitam dwie dodatkowe analizy eksploracyjne. Pierwszg byta analiza modelu, w ktorym
uwzgledniono wytgcznie przywddztwo transformacyjne (analogiczne do analizy oddziatywania
przywoédztwa tozsamosciowego jako jedynego predyktora w modelu; wyniki tej analizy eksploracyjnej
zostaty dotgczone do tabeli prezentujgcej wyniki gtowne).

Drugg analizg eksploracyjng byta analiza dominacji (Budescu, 1993; Budescu i Azen, 2004). W
tym przypadku dokonywatam oceny wzglednej waznosci predyktoréw w postaci przywddztwa

tozsamosciowego i transformacyjnego w wyjasnianie wariancji trzech form przeksztatcania pracy oraz

15 Nalezy zaznaczy¢, ze wysoki poziom kowariancji odnotowali m.in. Van Dick i in (2018, 2021), stosujac te same skale
pomiarowe. Sugeruje to, ze zaobserwowane silne zwigzki pomiedzy podwymiarami przywddztwa tozsamosciowego wynikaja
ze specyfiki omawianego narzedzia, a nie ze swoistego doboru uczestnikdw badania.
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identyfikacji z zespotem we wszystkich mozliwych kombinacjach modeli. Przeprowadzenie analiz
dodatkowych miato na celu nie tylko rozszerzenie perspektywy badawczej poprzez szczegétowe
przesledzenie, w jaki sposdb poszczegdlne zmienne zachowujg sie w zaleznosci od przyjetej
specyfikacji modelu. Przeprowadzona analiza dominacji umozliwita ocene przewagi oddziatywania
badanych predyktoréw na zmienng zalezng pomimo wysokich korelacji pomiedzy tymi predyktorami
(zob. Budescu, 1993; Budescu i Azen, 2004). Omdwione podejscie analityczne pozwolito na bardziej
precyzyjng interpretacje wynikéw oraz sformutowanie trafniejszych wnioskéw teoretycznych i
praktycznych. Wyniki tych analiz zaprezentowano w zatgczniku A oraz oméwiono je w Dyskusji.

Ponadto, ze wzgledu na zblizong liczebno$¢ menedzerdw i pracownikéw niepetnigcych funkcji
kierowniczych w prébach Badan 1-3, przeprowadzitam eksploracyjne analizy, w ktérych petnienie
funkcji menedzera wprowadzitam jako dodatkowy predyktor. Analizy te pozwolity uzyska¢ dodatkowe
informacje istotne z perspektywy przysztych projektéw badawczych (zob. zatgcznik A).

2.1.2.1 Analiza i omdéwienie wynikéw CFA. W celu weryfikacji trafnosci psychometrycznej
zastosowanych miar przeprowadzitam serie konfirmacyjnych analiz czynnikowych (ang. confirmatory
factor analysis; CFA) z wykorzystaniem pakietu lavaan (Rosseel, 2012; Rosseel i in., 2017) w
oprogramowaniu R (R: The R project for statistical computing, 2022). Testowane hipotezy odnosity sie
do (1) przywddztwa tozsamosciowego ujetego jako jeden czynnik (tgczny czynnik ztozony z 15 pozycji;
H1-H3) oraz (2) dwdch sposrdd czterech jego podwymiaréw — przedsiebiorczosci oraz
impresaryjnosci (H4—H6). W zwigzku z powyzszym zaproponowatam dwa gtéwne modele:
hierarchiczny model 6-czynnikowy oraz model 9-czynnikowy. Liczba czynnikdw w modelu 6-
czynnikowm wynikata z zatozenia, ze konstrukty ujete w modelu tworzg sze$¢ odrebnych czynnikow:
przywdédztwo tozsamosciowe (ujete jako czynnik wyzszego rzedu, na ktory sktadaty sie cztery
podwymiary), przywddztwo transformacyjne, identyfikacja z zespotem oraz trzy formy przeksztatcania
pracy, tj. poszukiwanie zasobéw spotecznych, poszukiwanie zasobdw strukturalnych i poszukiwanie

wyzwan. Liczba czynnikdw modelu 9-czynnikowego wynikata z ujecia w modelu nastepujgcych
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czynnikéw: cztery podwymiary przywoddztwa tozsamosciowego (prototypowosé, wspieranie,
przedsiebiorczos¢ oraz impresaryjnosc), przywddztwo transformacyjne, identyfikacje z zespotem oraz
trzy formy przeksztatcania pracy, tj. poszukiwanie zasobdw spotecznych, poszukiwanie zasobdéw
strukturalnych i poszukiwanie wyzwan. Struktura 6-czynnikowa zostata zestawiona z trzema modelami
alternatywnymi, a 9-czynnikowa — z czterema (z tymi samymi, co w przypadku modelu 6-
czynnikowego, oraz dodatkowo z samym modelem 6-czynnikowym). W poréwnaniach uwzglednitam
zmiany wartosci x2.

Dopasowanie modeli oceniatam w oparciu o podejscie wieloaspektowe, zaktadajace
wykorzystanie kilku wskaznikow jednoczesnie, co zapewnia bardziej konserwatywng i jednoczesnie
rzetelng ocene (Brown, 2015). Analizie poddatam nastepujgce wskazniki: comparative fit index; CFl;
(CFI; Hu i Bentler, 1999), Tucker and Lewis index (TLI; Bagozzi i Yi, 1988), root mean square error of
approximation (RMSEA; Browne i Cudeck, 1992) z 90% przedziatem ufnosci (confidence interval; Cl)
oraz standardized root mean square residual (SRMR; Hu i Bentler, 1999). Zgodnie z zaleceniami
literatury przyjetam nastepujace kryteria dopuszczalnego dopasowania: CFl oraz TLI > 0,90 (Bagozzi i
Yi, 1988; Hu i Bentler, 1999), RMSEA < 0,08 (Browne i Cudeck, 1992) oraz SRMR < 0,08 (Hu i Bentler,
1999). Poniewaz rozktad zmiennej zaleznej naruszat zatozenie normalnosci, do estymacji modeli
zastosowatam metode najwiekszej wiarygodnosci z odpornymi na naruszenie zatozen btedami
standardowymi (ang. maximum likelihood estimation with robust standard errors; MLR). Estymator
MLR zostat uzyty do estymac;ji struktury modelu w testach CFA. W modelach uwzgledniajacych Sciezki
regresji — potaczenie predyktoréow z mediatorem oraz ze zmienng zalezng — wykorzystatam metode
bootstrap.

Poréwnanie modeli CFA w celu przetestowania H1-H3 (badanie 1). Do testowania H1-H3
model pomiarowy obejmowat przywddztwo tozsamosciowe jako jeden czynnik (tgczny wynik).
Natomiast do testowania H4—H6 model pomiarowy uwzgledniat cztery wymiary przywddztwa

tozsamosciowego jako odrebne czynniki (zob. tabela 3). Hierarchiczny model 6-czynnikowy, ktéry
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obejmowat: przywddztwo tozsamosciowe (jako czynnik wyzszego rzedu zawierat cztery podwymiary)
mierzone w T1, przywdédztwo transformacyjne (T1), identyfikacje z zespotem (T2) oraz trzy formy
przeksztatcania pracy: poszukiwanie zasobdw spotecznych, poszukiwanie zasobdw strukturalnych i
poszukiwanie wyzwan [T2]) uzyskat najlepsze dopasowanie w poréwnaniu z trzema modelami
alternatywnymi, wskazujgc na bardzo dobre dopasowanie (zob. tabela 3): x* = 1828; df = 760; robust
CFl/scaled CFI = 0,95/0,95; robust TLI/scaled TLI = 0,95/0,95; robust RMSEA/scaled RMSEA =
0,05/0,04; 90% CI dla wartosci skalowanej [0,04; 0,05]; SRMR = 0,06. Precyzujgc, model ten
charakteryzowat sie istotnie lepszym dopasowaniem (Ax? = 153, Adf = 4; p < 0,001) niz model 6-
czynnikowy nieuwzgledniajgcy hierarchicznej struktury przywodztwa tozsamosciowego (tj., w ktérym
traktowano je jako pojedynczy czynnik oparty na 15 pozycjach) obok przywddztwa
transformacyjnego, identyfikacji z zespotem i trzech wymiaréw przeksztatcania pracy: x* = 2097; df =
764; robust CFl/scaled CFl = 0,94/0,94; robust TLI/scaled TLI = 0,94/0,94; robust RMSEA/scaled
RMSEA = 0,05/0,05; 90% ClI dla wartosci skalowanej [0,05; 0,05]; SRMR = 0,06.

Z kolei, model 6-czynnikowy nieuwzgledniajacy hierarchicznej struktury przywodztwa
tozsamosciowego przewyzszat model 4-czynnikowy (uwzgledniajgcy jako pojedyncze czynniki
przywddztwo tozsamosciowe, przywddztwo transformacyjne, identyfikacje z zespotem oraz jeden
czynnik obejmujacy trzy wymiary przeksztatcania pracy) pod wzgledem dobroci dopasowania (Ay? =
558; Adf=9; p <0,001): x* = 2698; df = 773; robust CFl/scaled CFI = 0,92/0,91; robust TLI/scaled TLI =
0,91/0,91; robust RMSEA/scaled RMSEA = 0,07/0,06; 90% CI dla wartosci skalowanej [0,06; 0,07];
SRMR =0,07.

Nastepnie, model 4-czynnikowy okazat sie istotnie lepszy (Ax? = 2994; Adf = 6; p < 0,001) niz
model 1-czynnikowy (zmienne wymienione w modelach powyzej ujete jako jeden czynnik): x> = 7505;
df = 779; robust CFl/scaled CFl = 0,70/0,70; robust TLI/scaled TLI = 0,69/0,68; robust RMSEA/

skalowane RMSEA =0,12/0,11; 90% ClI dla wartosci skalowanej [0,10; 0,11]; SRMR = 0,14.



Tabela 3

Poréwnanie modeli konfirmacyjnej analizy czynnikowej (CFA) w badaniu 1

77

N , . . .
hi:r:teerzy Nazwy czynnikdw ujetych w modelu Statystyki dopasowania modelu do danych
e 162607160 ohust sl 1 -035/0,5 s
H1-H3 prz w\gdztm\/g Ft)ransfc\)/fmac 'n’e idpent fika;cF')a z zese otem o’szukF:wanie»:IJzasob’c’)w TLI/scaled TLI = 0,95/0,95; robust RMSEA/scaled RMSEA = 0,05/0,04;
przy rMacyine, identyrxacy potem, poszuki ; 90% Cl dla wartoci skalowanej [0,04; 0,05]; SRMR = 0,06.
spotecznych, poszukiwanie zasobéw strukturalnych, poszukiwanie wyzwan
przywdédztwo tozsamosciowe (pojedynczy czynnik oparty na 15 pozycjach), x2 = 2097; df = 764; robust CFl/scaled CFI = 0,94/0,94; robust
H1-H3 przywodztwo transformacyjne, identyfikacja z zespotem, poszukiwanie zasobéw  TLI/scaled TLI = 0,94/0,94; robust RMSEA/scaled RMSEA = 0,05/0,05;
spotecznych, poszukiwanie zasobdw strukturalnych, poszukiwanie wyzwan 90% Cl dla wartosci skalowanej [0,05; 0,05]; SRMR = 0,06.
Peametom, preeksstatoonic by Uoden caymn abeimuiney iy sy, :=2698;df=773; robust CF/scaled CFI =0,92/0,9%; obust
H1-H3 osZukiw;r?ie zasobow s or’r)ecz:: ::h ossziwanie zjasojt?é\\//v st:/ukt\(]ralny(;h TLI/scaled TLI = 0,51/0,91; robust RMSEA/scaled RMSEA = 0,07/0,06;
poszuxiwan W sP yeh. p yen, 90% Cl dla wartosci skalowanej [0,06; 0,07]; SRMR = 0,07.
poszukiwanie wyzwan)
X% = 7505; df = 779; robust CFl/scaled CFl = 0,70/0,70; robust
H1-H3 wszystkie powyzsze zmienne ujete jako jeden czynnik TLI/scaled TLI = 0,69/0,68; robust RMSEA/scaled RMSEA =0,12/0,11;
90% Cl dla wartosci skalowanej [0,10; 0,11]; SRMR = 0,14.
B e 1 e, X~ 1T5L07= 45 ohut sl 1 -035/0,36; rbus
Ha—H6 in'Jent yfikac'\:; 2 zZs otem, poszukiwanie zasgob,é\rl)v sy otecznych oszukiwalY\Jie ’ TLI/scaled TLI = 0,95/0,95; robust RMSEA/scaled RMSEA = 0,05/0,04;
yhkad) P P L WP yeh, p 90% Cl dla wartosci skalowanej [0,04; 0,04]; SRMR = 0,06.
zasobow strukturalnych, poszukiwanie wyzwan
e praywedztuo totsamosciowe ctynnik wiisteRo ieds OOEIMUASY CXENY . 1528, = 760; robust CFscaled CFI=0,95/0.95; robust
’ poYMIary: Protorypowose, wspieranie, praecsie  IMPresaryinosc), | /ccaled TLI = 0,95/0,95; robust RMSEA/scaled RMSEA = 0,05/0,04;
H1-H3 przywdédztwo transformacyjne, identyfikacja z zespotem, poszukiwanie zasobdow

spotecznych, poszukiwanie zasobow strukturalnych, poszukiwanie wyzwan

90% Cl dla wartosci skalowanej [0,04; 0,05]; SRMR = 0,06.
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Poréwnanie modeli CFA w celu przetestowania H4-H6 (badanie 1). Model 9-czynnikowy,
ktory miat byé zastosowany do testowania hipotez H4-H6, zaktadat nie szes¢, lecz dziewie¢ zmiennych
latentnych (przywddztwo tozsamosciowe ujete jako cztery odrebne wymiary). Zatem zostat
porownany z dotychczas najlepiej dopasowanym modelem, czyli hierarchicznym modelem 6-
czynnikowym. Model 9-czynnikowy obejmowat: cztery podwymiary przywddztwa tozsamosciowego
(prototypowosé, wspieranie, przedsiebiorczos¢, impresaryjnosc), przywddztwo transformacyjne,
identyfikacje z zespotem oraz trzy formy przeksztatcania pracy: poszukiwanie zasobdéw spotecznych,
poszukiwanie zasobdw strukturalnych zasobdw i poszukiwanie wyzwan. Model 9-czynnikowy wykazat
lepsze dopasowanie (Ax? = 78; Adf = 17; p < 0,001; x? = 1751; df = 743, robust CFl/scaled CFI =
0,95/0,96; robust TLI/scaled TLI = 0,95/0,95; robust RMSEA/scaled RMSEA = 0,05/0,04; 90% Cl dla
wartosci skalowanej [0,04; 0,04]; SRMR = 0,06) niz hierarchiczny model 6-czynnikowy (zob. tabela 3).

Nalezy jednak podkresli¢, ze mimo iz w przypadku testowania H1-H3 najlepsze dopasowanie
uzyskat model 6-czynnikowy, w ktérym przywddztwo tozsamosciowe stanowito czynnik hierarchiczny,
a w przypadku H4-H6 model 9-oczynnikowy, to nie mozna byto zastosowad tych modeli do
testowania hipotez w ramach niniejszego modelu mediacyjnego. Mianowicie, gdy w gtéwnym modelu
do testowania zaktadanych relacji mediacyjnych zwigzanych z H1-H3, zastosowatam hierarchiczng
strukture konstruktu przywddztwa tozsamosciowego, ponad 26% préb bootstrapowych stanowity
tzw. ,niedopuszczalne rozwigzania”. Oznacza to, ze model byt nieinterpretowalny (zob. podobne
problemy z hierarchiczng strukturg skali przywddztwa tozsamosciowego w Van Dick i in., 2018). W
zwigzku z tym wykorzystatam prostszy oraz nieco gorzej dopasowany, lecz wcigz wystarczajgco dobry
model 6-czynnikowy, w ktérym wszystkie 15 pozycji tworzyto jeden czynnik przywdédztwa
tozsamosciowego.

Ponadto, prawdopodobnie ze wzgledu na bardzo wysokie korelacje (r > 0,80) pomiedzy
czterema podwymiarami przywddztwa tozsamosciowego, model 9-czynnikowy w ramach SEM,

zastosowany do testowania hipotez H4—H6 (zatem uwzgledniajgcy Sciezki regresji w odrdznieniu od
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modelu testujgcego CFA), réwniez okazat sie nieinterpretowalny. W tym miejscu nalezy zaznaczyé, ze
wczesniejsze badania nad przywddztwem tozsamosciowym (Van Dick i in., 2018, 2021) réwniez
wykazywaty bardzo wysokie korelacje (r > 0,80) pomiedzy czterema czynnikami tego konstruktu.
Wynik ten sugeruje, ze tak wysoki poziom korelacji miedzy podwymiarami nie jest specyficzny dla
niniejszego badania oraz jego préby, lecz odzwierciedla wtasciwosci pomiaru tego konstruktu
raportowane w literaturze.

Bardzo wysokie korelacje/kowariancje pomiedzy predyktorami mogg wskazywac na
wystepowanie wspotliniowosci (Farooq, 2022; Kock i Gaskins, 2016; Kock i Lynn, 2012), co w praktyce
czyni model nieinterpretowalnym. Jedng ze strategii radzenia sobie z nadmiernie skorelowanymi
predyktorami jest wykluczenie jednego z nich z modelu lub potaczenie zmiennych w jeden czynnik
(Kock i Lynn, 2012). Poniewaz jednak przyjete hipotezy nie pozwalaty na zastosowanie tych rozwigzan,
zdecydowatam sie przeprowadzi¢ analize Sciezek (zamiast SEM), wykorzystujgc cztery zmienne
obserwowane odzwierciedlajgce cztery wymiary przywddztwa tozsamosciowego. Podejscie to, choé
upraszcza model, umozliwito przetestowanie zaktadanych relacji mimo wspomnianych ograniczen.
2.1.3 Wyniki oraz ich oméwienie

Tabela 4 prezentuje statystyki opisowe oraz wspétczynniki korelacji miedzy wszystkimi
zmiennymi mierzonymi w obu falach pomiaru. Jej celem jest ukazanie ogdlnego obrazu
wspoétwystepowania badanych zmiennych, jednak nie stanowi bezposredniego elementu analiz

gtownych testujgcych hipotezy badawcze.



Tabela 4

Statystyki opisowe oraz wspotczynniki korelacji pomiedzy zmiennymi mierzonymi w obu punktach czasowych. Badanie 1
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PT_P PT_ PTpro_ PTpro_  PTw_  PTw_ PTprze PTprze PTi_ PTi_ PTR_  PTR_ PPstr_ PPstr_ PPspo_ PPwyz PPwyz
M (SE) 1 P2 P1 P2 P1 P2 _P1 2 P1 P2 1Z_P1 1Z_P2 P1 P2 P1 P2 PPspo_T1 T2 _T1 _T2
Przywoédztwo
tozsamosciowe — 5,37 0,97;
pomiar 1 (PT_P1) (1,32) 0,98
Przywoédztwo
tozsamosciowe — 5,27 0,98;
pomiar 2 (PT_P2) (1,42) 0,78 0,98
Przywoédztwo
tozsamosciowe:
prototypowosé —
pomiar point 1 5,38 0,95;
(PTpro_P1) (1,45) 09 0,76 0,95
Przywddztwo
tozsamosciowe:
prototypowosé —
pomiar 2 (PTpro 5,30 0,96;
_P2) (1,54) 0,76 0,96 0,77 0,96
Przywoédztwo
tozsamosciowe:
wspieranie —
pomiar 1 5,55 0,92;
(PTw_P1) (1,35) 0,95 0,75 0,89 0,73 0,92
Przywddztwo
tozsamosciowe:
wspieranie —
pomiar 2 5,44 0,94;
(PTw_P2) (1,46) 0,75 0,96 0,72 0,91 0,77 0,94
Przywddztwo
tozsamosciowe:
przedsiebiorczos¢
— pomiar 1 5,45 0,93;
(PTprze_P1) (1,35) 0,97 0,75 0,91 0,72 0,90 0,72 0,93
Przywoédztwo
tozsamosciowe:
przedsiebiorczo$¢
— pomiar 2 5,33 0,94,
(PTprze_P2) (1,45) 0,76 0,97 0,73 0,91 0,72 0,91 0,74 0,94
Przywoédztwo 5,01 0,88;
tozsamosciowe: (1,46) 0,89 0,68 0,77 0,63 0,78 0,62 0,83 0,66 0,88
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M (SE)

PT_P

PT_
P2

PTpro_
P1

PTpro_
P2

PTw_

P1

PTw_

P2

PTprze
_P1

PTprze
_2

PTi_

PTi_
P2

1Z_P1

1Z_P2

PTR_

P1

PTR_

P2

PPstr_

P1

PPstr_

P2

PPspo_
PPspo_T1 T2

PPwyz
_T1

PPwyz
_T2

impresaryjnos¢ —
pomiar 1 (PTi_P1)
Przywddztwo
tozsamosciowe:
impresaryjnos¢ —
pomiar 2 (PTi_P2)
Identyfikacja z
zespotem —
pomiar 1 (1Z_P1)
Identyfikacja z
zespotem —
pomiar 2 (1Z_P2)
Przywoédztwo
transformacyjne —
pomiar 1
(PTR_P1)
Przywoédztwo
transformacyjne —
pomiar 2
(PTR_P2)
Przeksztatcanie
pracy: szukanie
zasobdéw
strukturalnych —
pomiar 1
(PPstr_P1)
Przeksztatcanie
pracy: szukanie
zasobéw
strukturalnych —
pomiar 2
(PPstr_P2)
Przeksztatcanie
pracy: szukanie
zasobéw
spotecznych
pomiar 1
(JCspo_P1)
Przeksztatcanie
pracy: szukanie
zasobéw
spotecznych —
pomiar 2
(PPspo_P2)

4,93
(1,55)

1,64
(1,18)

1,52
(1,28)

5,49
(1,35)

5,37

(1,41)

3,85
(0,64)

3,82
(0,66)

2,93
(0,82)

2,88
(0,82)

0,70

0,64

0,54

0,90

0,76

0,36

0,34

0,48

0,46

0,91

0,60

0,65

0,78

0,92

0,34

0,39

0,41

0,53

0,65

0,56

0,49

0,87

0,73

0,31

0,29

0,44

0,43

0,81

0,55

0,60

0,76

0,90

0,32

0,35

0,38

0,50

0,64

0,60

0,87

0,74

0,36

0,34

0,44

0,43

0,82

0,56

0,61

0,76

0,89

0,34

0,37

0,36

0,48

0,67

0,65

0,55

0,88

0,74

0,35

0,33

0,45

0,44

0,76

0,91

0,31

0,38

0,41

0,52

0,69

0,60

0,77

0,63

0,34

0,33

0,50

0,45

0,89;

0,89

0,55

0,59

0,67

0,81

0,34

0,38

0,41

0,52

0,93;
0,93

0,75

0,61

0,56

0,46

0,45

0,46

0,42

0,93;

0,94

0,55

0,62

0,44

0,50

0,40

0,50

0,95;

0,95

0,80

0,38

0,37

0,46

0,45

0,96;

0,96

0,35

0,41

0,39

0,53

0,78;

0,81

0,75

0,50

0,45

0,80;

0,82

0,46

0,54

0,83;
0,84

0,84;
0,76 0,85



82

PT_P PT_ PTpro_ PTpro_  PTw_  PTw_ PTprze PTprze PTi_ PTi_ PTR_  PTR_ PPstr_ PPstr_ PPspo_ PPwyz PPwyz

M (SE) 1 P2 P1 P2 P1 P2 P 2 P1 P2 1Z_P1 1Z_P2 P1 P2 P1 P2 PPspo_T1 T2 T1 T
Przeksztatcanie
pracy: szukanie
wyzwan — pomiar 3,17 0,84;
1 (PPwyz_P1) (0,83) 0,34 0,27 0,27 0,25 0,31 0,25 0,33 0,26 0,38 0,29 0,41 0,36 0,33 0,28 0,71 0,64 0,60 0,51 0,84
Przeksztatcanie
pracy: szukanie
wyzwan — pomiar 3,12 0,85;
2 (PPwyz_P2) (0,86) 0,33 0,36 0,27 0,32 0,30 0,32 0,32 0,35 0,36 0,37 0,40 0,46 0,34 0,37 0,64 0,74 0,54 0,64 0,78 0,86

Adnotacja. Wszystkie zwigzki korelacyjne byly istotne statystycznie. Na przekatnej znajduja sie wartosci rzetelnosci alfa Cronbacha oraz omega McDonalda obliczone dla poszczegdlnych skal.
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Tabela 5 prezentuje wyniki analiz modelowania strukturalnego zwigzane z hipotezami od H1
do H3. Rysunek 3 obrazuje wyniki testowania H3®, Zgodnie z H1, wyzszy poziom przywddztwa
tozsamosciowego byt dodatnio zwigzany z wszystkimi trzema mierzonymi typami przeksztatcania
pracy, tj. poszukiwaniem zasobdéw spotecznych (B = 0,51; SE = 0,02; Cl 95% [0,44; 0,57]),
poszukiwaniem zasobdéw strukturalnych (B = 0,33; SE = 0,02; Cl 95% [0,26; 0,41]) oraz poszukiwaniem
wyzwan (B = 0,35; SE =0,02; Cl 95% [0,28; 0,42]). To oznacza, ze pracownicy, ktorzy postrzegaja
swojego lidera jako bardziej tozsamosciowego, czesciej podejmujg zachowania charakterystyczne dla
przeksztatcania pracy nie tylko w postaci poszukiwania zasobdw spotecznych, ale réwniez czesciej
poszukujg zasobdw strukturalnych oraz wyzwan (zob. tabela 5, cze$¢ A).

Nastepnie, wspierajgc H2, posredni (mediacyjny) efekt identyfikacji z zespotem okazat sie
istotny statystycznie dla wszystkich trzech typéw przeksztatcania pracy. Innymi stowy — na poziomie
analiz statystycznych?” — istotnym mediatorem dodatniego zwigzku przywddztwa tozsamosciowego z
trzema typami przeksztatcania pracy byta identyfikacja z zespotem: B = 0,21; SE = 0,02; Cl 95% [0,16;
0,27] (poszukiwanie zasobéw spotecznych); B = 0,27; SE = 0,02; Cl 95% [0,20; 0,33] (poszukiwanie
zasobow strukturalnych); B = 0,27; SE = 0,02; Cl 95% [0,21; 0,33] (poszukiwanie wyzwan). To oznacza,
ze silniejsza identyfikacja z zespotem stanowi mechanizm wyjasniajacy, dlaczego pracownicy, ktérzy
postrzegajg swojego lidera jako tozsamosciowego, czesciej podejmujg dziatania z zakresu
przeksztatcania pracy. Wyniki tego badania pokazuja, ze lider inspiruje podwtadnych nie tylko do
poszukiwania spotecznych zasobdw, ale réwniez strukturalnych oraz wyzwan. Ponadto dalsze analizy
wskazaty na istotny statystycznie bezposredni zwigzek pomiedzy przywddztwem tozsamosciowym a
poszukiwaniem zasobdéw spotecznych: B = 0,29; SE = 0,03; Cl 95% [0,21; 0,38]. Bezposredni zwigzek
nie wystgpit natomiast pomiedzy przywddztwem tozsamos$ciowym a poszukiwaniem zasobow

strukturalnych czy pomiedzy przywddztwem tozsamosciowym a poszukiwaniem wyzwan. Taki

16 ponadto czes¢ C tabeli 5 zawiera wyniki eksploracyjnych analiz (ujecie przywddztwa transformacyjnego jako gtéwnego
predyktora), ktére sg doktadniej omoéwione w zatgczniku A.

17 W przypadku tego badania, ktére ma schemat korelacyjny nie mozna wnioskowa¢ o przyczynowo-skutkowym zwigzku
zmiennych, zatem posredniczaca rola identyfikacji z zespotem ogranicza sie do wnioskéw na poziomie analiz statystycznych.
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wzorzec wynikéw sugeruje, ze w przypadku poszukiwania zasobdéw spotecznych, przywédztwo
tozsamosciowe prawdopodobnie wyzwala jeszcze inny, dodatkowy mechanizm, ktéry sprzyja
proszeniu o pomoc czy informacje zwrotng. Taki wynik zacheca do dalszych testow w przysztych
projektach badawczych w celu ustalenia dodatkowych mediatoréw omawianego zwigzku. Z kolei brak
istotnosci statystycznej na Sciezkach bezposrednich w przypadku poszukiwania zasobéw
strukturalnych oraz wyzwan po uwzglednieniu mediacyjnego oddziatywania identyfikacji z zespotem,
pozwala sadzié, ze — uzywajac okreslenia z , klasycznych” interpretacji mediacji (Baron i Kenny, 1986;
MacKinnon i in., 2002) — wystgpita petna mediacja.

Po uwzglednieniu w modelu przywddztwa transformacyjnego jako zmiennej kontrolowanej,
efekt catkowity przywddztwa tozsamosciowego poprzez identyfikacje z zespotem na trzy formy
przeksztatcania pracy pozostat istotny statystycznie jedynie dla poszukiwania zasobdw spotecznych
=0,45; SE=0,08; Cl 95% [0,19; 0,71]. To oznacza, ze H3 zostata potwierdzona czesciowo (zob. tabela 5
oraz rysunek 3). Taki wynik sugeruje, ze przywddztwo tozsamosciowe lidera wykazuje unikalne
dziatanie — zacheca pracownikéw do poszukiwania zasobdw spotecznych pomimo jednoczesnego
oddziatywania przywddztwa transformacyjnego. Jednakze nie dotyczy to pozostatych dwdch form
przeksztatcania pracy — w przypadku poszukiwania zasobdéw strukturalnych oraz poszukiwania
wyzwan sita dziatania przywddztwa tozsamosciowego wydaje sie ustepowac oddziatywaniu
przywddztwa transformacyjnego. Taki wynik — cho¢ czesciowo niezgodny z postawiong hipotezg o
istotnym oddziatywaniu przywddztwa tozsamosciowego rowniez na te rodzaje przeksztatcania pracy —
jest spdjny z szeregiem wczesniejszych badan, ktére pokazujg jak wazng funkcje dla poszukiwania

zasobow strukturalnych oraz wyzwan petni wtasnie lider transformacyjny.
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Wyniki analiz modelowania strukturalnego dla poszczegdlnych zwigzkdw pomiedzy przywddztwem tozsamosciowym a trzema rodzajami przeksztafcania

pracy oraz mediatorem tych relacji w postaci identyfikacji z zespotem. Badanie 1

Czes¢ A

Cze$¢ B

Czesc¢ C

Gtéwny Model A:
przywddztwo tozsamosciowe
jako gtéwny predyktor. Model

bez uwzglednienia

Gtéwny Model B:
przywdédztwo tozsamosciowe
jako gtéwny predyktor. Model

z uwzglednieniem

przywodztwa
transformacyjnego jako
zmienna kontrolowana

Eksploracyjny Model C:
przywodztwo transformacyjne
jako gtéwny predyktor. Model

bez uwzglednienia
przywoédztwa
tozsamosciowego

Sciezki pomiedzy zmiennymi

Sciezki pomiedzy zmiennymi

Przywddztwo tozsamosciowe >
identyfikacja z zespotem

Przeksztatcanie pracy (PP): poszukiwanie
zasobow spotecznych pracy

Identyfikacja z zespotem = PP:
poszukiwanie zasobdw spotecznych
pracy

Efekt posredni z PP: poszukiwanie
zasobow spotecznych

Efekt catkowity z PP: poszukiwanie
zasobow spotecznych

Efekt bezposredni przywodztwa
tozsamosciowego z PP:
poszukiwanie zasobdw spotecznych

pracy

przywodztwa
transformacyjnego
B (SE) 95% Cl dla B
0,55*%** (0,04) [0,48;0,62]
0,39*%** (0,03) [0,30;0,47]
0,21*** (0,02) [0,16;0,27]
0,51*** (0,02) [0,44;0,57]
0,29*** (0,03) [0,21;0,38]

B (SE) 95% Cl dla B
0,56*** (0,04)  [0,49; 0,63]
0,38*** (0,03)  [0,30; 0,47]
0,21*** (0,02)  [0,16; 0,27]
0,45%* (0,08)  [0,19; 0,71]

0,24 (0,08)  [-0,03; 0,50]

Przywddztwo transformacyjne -
identyfikacja z zespotem

Przeksztatcanie pracy (PP): poszukiwanie
zasobow spotecznych pracy

Identyfikacja z zespotem = PP:
poszukiwanie zasobdw spotecznych
pracy

Efekt posredni z PP: poszukiwanie
zasobow spotecznych

Efekt catkowity z PP: poszukiwanie
zasobdw spotecznych

Efekt bezposredni przywddztwa
transformacyjnego z PP:
poszukiwanie zasobdw spotecznych

pracy

B (SE) 95% Cl dla B
0,58*** (0,04)  [0,51;0,65]
0,39*** (0,04)  [0,31;0,48]
0,22*** (0,03)  [0,17;0,28]
0,50*** (0,04)  [0,43;0,57]
0,27*** (0,05)  [0,19; 0,36]
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Czes¢ A

Cze$¢ B

Czesc¢ C

Gtowny Model A:
przywdédztwo tozsamosciowe
jako gtéwny predyktor. Model

bez uwzglednienia

Gtéwny Model B:
przywddztwo tozsamosciowe
jako gtéwny predyktor. Model

z uwzglednieniem

przywoédztwa

Eksploracyjny Model C:
przywoédztwo transformacyjne
jako gtéowny predyktor. Model

bez uwzglednienia

poszukiwanie wyzwan pracy

strukturalnych pracy

przywodztwa . . przywddztwa
. transformacyjnego jako . .
transformacyjnego . tozsamosciowego
zmienna kontrolowana
Sciezki pomiedzy zmiennymi B (SE) 95% Cl dla B B (SE) 95% Cl dla B Sciezki pomiedzy zmiennymi B (SE) 95% Cl dla B
Przeksztatcanie pracy (PP): poszukiwanie Przeksztatcanie pracy (PP): poszukiwanie
zasobow strukturalnych pracy zasobow strukturalnych pracy
Identyfikacja z zespotem = PP: Identyfikacja z zespotem - PP:
poszukiwanie zasobéw 0,48*** (0,03) [0,39;0,58] 0,47***(0,03) [0,38;0,57] poszukiwanie zasobdw 0,47*** (0,05) [0,37;0,56]
strukturalnych pracy strukturalnych pracy
Efekt rfosrednl z PP: poszukiwanie 0,27%*%* (0,02)  [0,20;0,33] 0,27%**(0,02)  [0,20;0,33] Efekt [:fosrednl z PP: poszukiwanie 0,27%** (0,03)  [0,20; 0,33]
zasobow strukturalnych pracy zasobéw strukturalnych pracy
Efekt catkowity z PP: ki i Efekt catkowity z PP: ki i
ext calkowlty 2 P OSzUKIWANIE g 334xx (0,02)  [0,26;0,41] 0,13 (0,07)  [-0,14; 0,39] ekt catkowity z PP: poszukiwanie ¢ 35xxx (0,04)  [0,29; 0,44]
zasobow strukturalnych pracy zasobow strukturalnych pracy
Efekt bezposredni przywddztwa Efekt bezposredni przywddztwa
tozsamosciowego z PP: 0,07 (0,03)  [-0,03;0,16])  -0,14(0,07)  [-0,40; 0,13] transformacyjnego z PP: 0,10 (0,05) [0,00; 0,19]
poszukiwanie zasobdéw poszukiwanie zasobdw
strukturalnych pracy strukturalnych pracy
Przeksztatcanie pracy (PP): poszukiwanie Przeksztatcanie pracy (PP): poszukiwanie
wyzwan pracy wyzwan pracy
Identyfikacj t PP: Identyfikacj t PP:
entyfikacja z zespotem = 0,49%** (0,03)  [0,40;0,58] 0,48*** (0,03)  [0,40; 0,57] entyfikacja z zespotem = 0,47%** (0,05)  [0,38; 0,57]
poszukiwanie wyzwan pracy poszukiwanie wyzwan pracy
Efekt p?srednl z PP: poszukiwanie 0,27%%* (0,02) [0,21;0,33] 0,27%**(0,02)  [0,20;0,33] Efekt p?srednl z PP: poszukiwanie 0,27%** (0,03)  [0,21; 0,34]
wyzwan pracy wyzwan pracy
Efekt cal’rkowny z PP: poszukiwanie 0,35%** (0,02)  [0,28; 0,42] 0,19 (0,08) [~0,08; 0,46] Efekt ca”rkowmy z PP: poszukiwanie 0,37*** (0,04)  [0,30; 0,44]
wyzwan pracy wyzwan pracy
Efekt bezposredni przywddztwa [-0,01; f:ae:';ft;frz’r:):csri cinlopzrzg;/\'/ 6dztwa
tozsamosciowego z PP: 0,08 (0,03) oL 0,08 (0,08)  [-0,34;0,19] rmacyjnego z T 0,10% (0,05)  [0,01;0,19]
0,17] poszukiwanie zasobdéw
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Czes¢ A

Cze$¢ B

Czesc¢ C

Gtowny Model A:
przywdédztwo tozsamosciowe
jako gtéwny predyktor. Model

bez uwzglednienia

Gtéwny Model B:
przywddztwo tozsamosciowe
jako gtéwny predyktor. Model

z uwzglednieniem

przywoédztwa

Eksploracyjny Model C:
przywoédztwo transformacyjne
jako gtéowny predyktor. Model

bez uwzglednienia

przywodztwa . . przywddztwa
. transformacyjnego jako . .
transformacyjnego . tozsamosciowego
zmienna kontrolowana
Sciezki pomiedzy zmiennymi B (SE) 95% Cl dla B B (SE) 95% Cl dla B Sciezki pomiedzy zmiennymi B (SE) 95% Cl dla B
Przywddztwo transformacyjne z trzema
rodzajami PP
Efekt bezposredni przywddztwa
t fi j PP:
ransformacyjnego z _ _ 0,06 (0,09) [-0,04; 0,49] _ _ _

poszukiwanie zasobow spotecznych

pracy

Efekt bezposredni przywodztwa

transformacyjnego z PP:

poszukiwanie zasobdw

strukturalnych pracy

Efekt bezposredni przywddztwa

transformacyjnego z PP: - -
poszukiwanie wyzwan pracy

0,22 (0,06)  [-0,20; 0,32]

0,17 (0,09) [-0,10; 0,44]

X2 = 2009; df = 517; CFl =
0,94; TLI = 0,93; RMSEA =
0,06; SRMR = 0,06

Dopasowanie modelu

X2 = 2786; df = 765; CFl =
0,93; TLI = 0,93; RMSEA =
0,06; SRMR = 0,06

X2 = 1185; df = 289; CFl = 0,94; TLI = 0,93; RMSEA = 0,06; SRMR = 0,06

Adnotacja. Przywodztwo tozsamosciowe przedstawione jako jeden czynnik, PP = przeksztatcanie pracy; Cl = przedziaty ufnosci; bootstrap dla analizy mediacji = 10000.

* p <0,05; ** p <0,01; *** p < 0,001.
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Rysunek 3
Uproszczony model przedstawiajgcy wyniki modelowania strukturalnego w badaniu 1: zwigzki
pomiedzy przywddztwem toZsamosciowym a trzema rodzajami przeksztatcania pracy

zaposredniczone identyfikacjq z zespotem przy kontrolowaniu przywddztwa transformacyjnego

Efekt posredni: B = 0,21*** (przeksztatcanie pracy w postaci poszukiwania zasobéw spotecznych)
Efekt posredni: B = 0,27*** (przeksztatcanie pracy w postaci poszukiwania zasobdw strukturalnych)
Efekt posredni: B = 0,27*** (przeksztatcanie pracy w postaci poszukiwania wyzwan)

Identyfikacja
z zespotem
(P2)

Poszukiwanie
zasobow
spotecznych (P2)

Przywédztwo
tozsamosciowe
(P1)

Poszukiwanie
zasobdéw
strukturalnych (P2)

Ef. catkowity: B =0,13
Ef. bezposredni : B =-0,14

Przywodztwo
transformacyjne

(P1) Poszukiwanie

wyzwan (P2)

Adnotacja. Ef. = efekt; P1 = pomiar pierwszy; P2 = pomiar drugi;

* p <0,05; ** p <0,01; *** p < 0,001.

W tabeli 6 przedstawiono wyniki analiz modelowania $ciezkowego dla czterech podwymiarow
przywodztwa tozsamosciowego umieszczonych w jednym modelu jako osobne czynniki (H4-H6) i ich
zwigzkdéw z przywddztwem tozsamosciowym za posrednictwem identyfikacji z zespotem bez
kontrolowania oraz przy kontrolowaniu przywdédztwa transformacyjnego (zob. tez rysunek 4).

Wyniki analiz wskazuja, ze podczas gdy przedsiebiorczos$¢ okazata sie nieistotnie zwigzana z

poszukiwaniem zasoboéw spotecznych (brak wsparcia dla H4a), impresaryjnos¢ byta pozytywnie,
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istotnie statystycznie powigzana z tym rodzajem przeksztatcania pracy (statystyki dla efektu
catkowitego: B = 0,26; SE = 0,06; Cl 95% [0,14; 0,38] — wsparcie dla H4b).

Ponadto, zgodnie z zatozeniami H5, posredni — mediacyjny — efekt identyfikacji z zespotem dla
poszukiwania zasobéw spotecznych okazat sie istotny statystycznie w odniesieniu do obu zaktadanych
podwymiaréw przywddztwa tozsamosciowego (dla przedsiebiorczosci: B = 0,14; SE = 0,04; Cl 95%
[0,07; 0,22] oraz dla impresaryjnosci: = 0,06; SE = 0,02; Cl 95% [0,02; 0,10]; zob. tez tabela 6, czes¢
D).

Nastepnie, po uwzglednieniu w modelu analitycznym zmiennej kontrolowanej w postaci
przywddztwa transformacyjnego (zob. tabela 6, czes$¢ E oraz rysunek 4) efekt catkowity pozostat
istotny statystycznie wytgcznie w przypadku impresaryjnosci B = 0,25; SE = 0,06; Cl 95% [0,13; 0,37]
(czesciowe wsparcie H6).

Zgodnie z przypuszczeniami, nie stwierdzono istotnych efektéw dla prototypowosci ani
wspierania, gdy w modelu uwzgledniono przedsiebiorczos¢ i impresaryjnosé. Uzyskane wyniki
wspierajg zatozenie méwigce o tym, ze cztery podwymiary przywddztwa tozsamosciowego petnig
odmienne funkcje; przy czym to przedsiebiorczos¢ i impresaryjnos¢ maja kluczowe znaczenie dla
poszukiwania zasobdéw spotecznych, a zwigzki te posredniczone sg poprzez silniejszg identyfikacje z
zespotem. Taki wynik jest spdjny z badaniami Bibic i in. (2025), ktorzy wykazali, ze prototypowos¢ i
wspieranie w gtdwnej mierze przewidywaty wyzszy poziom zaufania do lidera, natomiast

przedsiebiorczosé przewidywata przede wszystkim silniejszg identyfikacje z zespotem.
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Tabela 6
Wyniki analiz modelowania sciezkowego dla poszczegdlnych zwiqzkéw pomiedzy czterema
podwymiarami przywddztwa toZzsamosciowego a poszukiwaniem zasobdw spotecznych oraz

mediatorem tych relacji w postaci identyfikacji z zespotem. Badanie 1

Sciezki pomiedzy zmiennymi

Czes¢ D

Czes$CE

Gtéwny Model D: cztery
podwymiary przywdédztwa
tozsamosciowego jako
predyktory. Model bez
uwzglednienia przywdédztwa

Gtéwny Model E: cztery
podwymiary przywédztwa
tozsamosciowego jako
predyktory. Model z
uwzglednieniem przywddztwa

Identyfikacja z zespotem = PP:
poszukiwanie zasobdéw spotecznych pracy

Przywddztwo tozsamosciowe: przedsiebiorczosé

Przywddztwo tozsamosciowe:
przedsiebiorczos¢ - identyfikacja z
zespotem

Efekt posredni z PP: poszukiwanie
zasobow spotecznych

Efekt catkowity z PP: poszukiwanie
zasobow spotecznych

Efekt bezposredni przywddztwa

tozsamosciowego: przedsiebiorczos¢ z PP:

poszukiwanie zasobdw spotecznych pracy

Przywddztwo tozsamosciowe: impresaryjnosé

Przywddztwo tozsamosciowe:
impresaryjnos¢ - identyfikacja z
zespotem

Efekt posredni z PP: poszukiwanie
zasobow spotecznych

Efekt catkowity z PP: poszukiwanie
zasobow spotecznych

Efekt bezposredni przywodztwa
tozsamosciowego: impresaryjnosé z PP:
poszukiwanie zasobdw spotecznych pracy

transformacyjnego transformacyjnego
B (SE) 95% Cl dla B B (SE) 95% Cl dla B
0,35*** (0,04)  [0,28;0,42]  0,34*** (0,04) [0,27; 0,42]
0,41*** (0,09)  [0,23;0,60]  0,41*** (0,09) [0,23; 0,60]
0,14*** (0,04)  [0,07;0,22]  0,14*** (0,04) [0,07; 0,21]

0,03 (0,10) [-0,16; 0,22]

-0,12(0,09)  [-0,30; 0,07]

0,18** (0,06)  [0,06; 0,30]

0,06** (0,02)  [0,02;0,10]

0,26*** (0,06)  [0,14; 0,38]

0,19** (0,06)  [0,08; 0,31]

-0,003(0,10)  [-0,20; 0,20]
-0,14(0,10) [-0,33; 0,05]
0,18** (0,06) [0,06; 0,30]
0,06** (0,02) [0,02; 0,10]
0,25%** (0,06)  [0,13; 0,37]
0,19** (0,06) [0,07; 0,30]
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Czes¢ D Cze$CE
Gtéwny Model D: cztery Gtéwny Model E: cztery
podwymiary przywédztwa podwymiary przywédztwa
tozsamosciowego jako tozsamosciowego jako
predyktory. Model bez predyktory. Model z
uwzglednienia przywddztwa uwzglednieniem przywodztwa
transformacyjnego transformacyjnego
Sciezki pomiedzy zmiennymi B (SE) 95% Cl dla B B (SE) 95% Cl dla B
Przywddztwo tozsamosciowe: prototypowosé
Przywddztwo tozsamosciowe:
prototypowos¢ - identyfikacja z -0,12 (0,09) [-0,30; 0,05] -0,12 (0,09) [-0,30; 0,05]

zespotem
Efekt posredni z PP: poszukiwanie

] —-0,04 (0,03) [-0,10; 0,02] —-0,04 (0,03) [-0,10; 0,02]
zasobow spotecznych

Efekt catkowity z PP: poszukiwanie
] 0,10 (0,09) [-0,07; 0,27] 0,07 (0,09) [-0,10; 0,24]
zasobow spotecznych

Efekt bezposredni przywddztwa
tozsamosciowego: prototypowos¢ z PP: 0,14 (0,08) [-0,01; 0,29] 0,11 (0,08) [-0,05; 0,27]
poszukiwanie zasobdw spotecznych pracy

Przywoddztwo tozsamosciowe: wspieranie

Przywoddztwo tozsamosciowe: wspieranie

. L 0,11 (0,08) [-0,05; 0,27] 0,11 (0,08) [-0,05; 0,27]
-> identyfikacja z zespotem
Efekt posredni z PP: poszukiwanie
i 0,04 (0,03) [-0,02; 0,10] 0,04 (0,03) [-0,02; 0,09]
zasobow spotecznych
Efekt catkowity z PP: poszukiwanie
0,12 (0,08) [-0,03; 0,27] 0,09 (0,08) [-0,07; 0,24]

zasobow spotecznych

Efekt bezposredni przywddztwa
tozsamosciowego: wspieranie z PP: 0,08 (0,07) [-0,06; 0,22] 0,05 (0,07) [-0,10; 0,19]
poszukiwanie zasobow spotecznych pracy

Efekt bezposredni przywodztwa
transformacyjnego z PP: poszukiwanie - - 0,11 (0,08) [-0,04; 0,26]
zasobow spotecznych pracy

Adnotacja. Cl = przedziaty ufnosci; bootstrap dla analizy mediacji = 10000; * p < 0,05; ** p <0,01;

*4% p <0,001.
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Rysunek 4

Uproszczony model przedstawiajgcy wyniki modelowania sciezkowego w badaniu 1: zwiqzki pomiedzy
czterema podwymiarami przywddztwa toZzsamosciowego a przeksztatcaniem pracy w postaci
poszukiwania zasobdw spotecznych zaposredniczone identyfikacjq z zespotem przy kontrolowaniu

przywodztwa transformacyjnego

Efekt posredni dla przywédztwa tozsamosciowego —
Identyfikacja z przedsiebiorczo$é: B = 0,14%**
zespotem

(P2)

Efekt posredni dla przywodztwa tozsamosciowego —
impresaryjnosé: B = 0,06**

Efekt posredni dla przywddztwa tozsamosciowego —
Przywédztwo prototypowosé: B =—-0,04
tozsamosciowe:

przedsigbiorczosé (P1) Efekt posredni dla przywddztwa tozsamosciowego —

wspieranie: § = 0,04

Przywédztwo
tozsamosciowe:
impresaryjnosé (P1)

Przywddztwo
tozsamosciowe:
prototypowosé (P1)

Poszukiwanie
zasobow
spotecznych (P2)

Ef. catkowity: B=0,07
Ef. bezpos’redm’: B=0,11

Przywédztwo
tozsamosciowe:
wspieranie (P1)

Ef. catkowity: B = 0,09
Ef. bezposredni: § = 0,05

Przywédztwo
transformacyjne
(P1)

Adnotacja. P1 = pomiar pierwszy; P2 = pomiar drugi.

Wyniki uzyskane w badaniu 1 cze$ciowo potwierdzity zaktadane hipotezy, a jednoczesnie
wskazaty interesujgce i istotne kierunki dalszych badan. Po pierwsze, modele, w ktérych przywddztwo
tozsamosciowe ujeto jako predyktor trzech typdw przeksztatcania pracy, wskazujg, ze w przypadku
poszukiwania zasobdéw spotecznych identyfikacja z zespotem petni istotng funkcje, jednak nie
wyczerpuje w petni mechanizmu wyjasniajgcego ten zwigzek. Bezposredni efekt przywodztwa
tozsamosciowego na poszukiwanie zasobdw spotecznych byt na tyle wyrazny, ze pozostat istotny takze

po uwzglednieniu identyfikacji z zespotem. Taki wzorzec wynikéw moze sugerowac istnienie
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dodatkowego mechanizmu odpowiedzialnego za pozytywny zwigzek przywddztwa tozsamosciowego
z czestszym przeksztatcaniem pracy. Dopiero w drugim modelu, w ktérym wprowadzono dodatkowo
przywddztwo transformacyjne jako zmienng bezposrednio powigzang z przeksztatcaniem pracy,
bezposredni zwigzek pomiedzy przywddztwem tozsamosciowym a poszukiwaniem zasobéw
spotecznych przestat by¢ istotny. Takie ,przejecie” wyjasnianej wariancji spotecznego przeksztatcania
pracy przez przywoédztwo transformacyjne moze oznaczac, ze oba style mogg uruchamiaé podobne
procesy, ktére nie sg oparte na identyfikacji z zespotem. Jednakze, majgc na uwadze wysokie
skorelowanie obu stylow przywddztwa (r > 0,80; zob. tez tabela 4), nalezy podkresli¢, ze wniosek, jak
powyzej, nalezy odczytywac jako przypuszczenie, ktére wymaga weryfikacji w kolejnych projektach
badawczych.

Warto rowniez zwrdcié¢ uwage na bardzo wysoka korelacje miedzy przywédztwem
transformacyjnym a przywddztwem tozsamosciowym (r > 0,80), ktdra utrudnia formutowanie
poprawnych wnioskow na podstawie uzyskanych wynikéw. W odpowiedzi na powyisze,
przeprowadzitam dodatkowe analizy eksploracyjne w celu petniejszego wyjasnienia uzyskanych
wynikéw. Ich opis oraz interpretacja znajdujg sie w zataczniku A oraz sekcji Dyskusja.

Wyniki badania 1 okazaty sie obiecujgce, jednak jego schemat korelacyjny uniemozliwiat
formutowanie wnioskdw przyczynowo-skutkowych. Zatem w kolejnych badaniach zastosowatam
schematy eksperymentalne. Jednoczesnie, poniewaz niniejsza praca miata na celu lepsze zrozumienie
czynnikdw zwigzanych ze wzbudzaniem tozsamosci zespotowej, ktére sprzyjajg szczegdlnie
poszukiwaniu zasobow spotecznych, w kolejnych etapach projektu skupitam sie na testowaniu
zaleznosci pomiedzy przywddztwem tozsamosciowym, identyfikacjg z zespotem a spotecznym

przeksztatcaniem pracy.

2.2 Badanie 2

Badanie 1 wsparto wiekszo$¢ hipotez zaktadajgcych dodatnie zwigzki pomiedzy
przywddztwem tozsamosciowym a trzema rodzajami przeksztatcania pracy za posrednictwem

identyfikacji z zespotem. Kolejne badanie — eksperymentalne badanie 2 — miato na celu wzbogacenie
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wiedzy na temat wpfywu przywddztwa tozsamosciowego na mediator oraz zmienng zalezng.
Mianowicie celem badania 2 byto sprawdzenie czy przywddztwo tozsamosciowe lidera zwieksza
identyfikacje z zespotem podwtadnych oraz intencje tych podwtfadnych do poszukiwania zasobéw
spotecznych. Zatem w badaniu 2 sprawdzatam hipotezy H7 i H8.

Ponadto przeprowadzitam dodatkowe analizy eksploracyjne testujgce wptyw aktywizacji
przywddztwa tozsamosciowego na intencje do poszukiwanie zasobdw strukturalnych oraz
poszukiwania wyzwan. Eksploracyjnie przeanalizowatam réwniez znaczenie petnienia funkcji
kierowniczej dla przeksztatcania pracy oraz identyfikacji z zespotem. W analizach status menedzerski
zostat uwzgledniony jako kowariant w modelu gtéwnym (zob. zatgcznik C).

2.2.1 Metoda

Uczestnicy.

Minimalna liczba oséb badanych. W zwigzku z brakiem badan testujgcych podobne hipotezy
badawcze, aby oszacowac minimalng wielkos$¢ proby badawczej niezbednej do zaobserwowania
istotnych efektéw, jezeli takie wystgpig, wykonatam symulacje Monte Carlo uzywajgc programu MPlus
8.10 (Muthén i Muthén, 2017a, 2017b). W tym celu zebratam dane pilotazowe od 44 uczestnikow.
Dane te zostaty nastepnie wtgczone do catej, docelowo analizowanej proby badawczej, zgodnie z
wytycznymi tego typu analiz (Muthén i Muthén, 2017b). Symulacja wskazata, ze do wykrycia
zaktadanych efektow gtownych przy mocy (1-B) przekraczajacej 0,95 potrzebna jest préba liczgca 300
0s6b (po 150 w kazdym z dwéch warunkéw badawczych). Uwzgledniajgc mozliwos¢ zmniejszenia
liczebnosci proby w wyniku zastosowania wczes$niej ustalonych kryteridéw wykluczenia, zrekrutowatam
404 osoby badane.

Charakterystyka osob badanych. W tym badaniu, podobnie jak w badaniu 1, uczestnikami
byli rezydenci Standw Zjednoczonych, ktdrzy zostali zrekrutowani za posrednictwem platformy

Prolific. Za udziat w badaniu kazdy uczestnik otrzymywat wynagrodzenie w wysokosci 1,14 USD.
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W tym eksperymencie zastosowatam kryteria wykluczenia bardzo zblizone do tych
wykorzystanych w badaniu 1, z kilkoma modyfikacjami wynikajgcymi ze specyfiki procedury. Poniewaz
badanie 2 nie miato charakteru dwuetapowego, nie uwzgledniano kryterium dotyczgcego pracy w tej
samej organizacji miesigc wczesniej. Ponadto dane mogty pochodzié wytgcznie od osdb, ktére
pracowaty co najmniej 16 godzin tygodniowo; byty zatrudnione w danej organizacji przez okres
dtuzszy niz 6 miesiecy; ukonczyty badanie w czasie nie krétszym niz 3 minuty; oraz zrealizowaty
zadanie stanowigce manipulacje eksperymentalng zgodnie z instrukcjg. Szczegdétowe informacje
dotyczace liczby wykluczonych z analiz rekorddw oraz przyczyn ich wykluczenia przedstawiono w

tabeli 7.

Tabela 7

Liczba uczestnikéw w badaniu 2 po zastosowaniu kryteriow wykluczenia

Poczatkowe N 404
Finalne N 287
Liczba uczestnikdw wykluczonych 117

Powody wykluczenia:

udzielenie niepoprawnych odpowiedzi na co najmniej

. . . 31
jedno pytanie kontrolne sprawdzajgce uwage

staz pracy w obecnej organizacji krétszy niz sze$¢ miesiecy 0
liczba godzin pracy w tygodniu mniejsza niz 16 9
brak zréznicowania odpowiedzi w ramach poszczegdlnych 6
skal

zespot sktadajacy sie z mniej niz trzech oséb (wliczajac 5
danego respondenta)

brak wtasnego zespotu 26
brak bezposredniego przetozonego 7
ukonczenie badania w czasie krétszym niz 3 minuty 0
niedostosowanie sie do polecenia zwigzanego z 33

manipulacjg eksperymentalng
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Zgodnie z zaprezentowanymi powyzej wartos$ciami, fgcznie z analiz wykluczytam odpowiedzi
117 uczestnikéw. Ostateczna proba wyniosta 287 uczestnikdw w wieku od 18 do 78 lat (Mwiek= 38; SD
=11,4; 5 uczestnikdéw nie okreslito wieku), w tym 134 kobiety, 148 mezczyzn oraz 5 osdb, ktdre
okreslity swojg pteé jako trzecig lub niebinarna. Sredni staz w obecnej organizacji wyniést 6 lat (SD =
5,8). Dominujaca liczbg godzin pracy w tygodniu byt przedziat od 31 do 45 godzin. Szczegétowe dane

dotyczace charakterystyk zwigzanych z zatrudnieniem uczestnikéw znajdujg sie w tabeli 8.

Tabela 8
Charakterystyka uczestnikdw badania 2: liczba badanych wedtug stazu pracy w obecnej organizacji,

liczby godzin pracy w tygodniu oraz sektora zatrudnienia

Staz pracy w obecnej organizacji w latach M (SD) 6,0 (5,8)

Liczba godzin pracy w tygodniu n %
16-30 48 16,7
31-45 211 73,5
46-60 25 8,7
> 60 3 1,0

Stanowisko pracy: menedzer vs. nie menedzer
Menedzer 102 35,5
Nie menedzer 181 63,1
Brak odpowiedzi 4 1,4

Sektor
Rolnictwo, zywnos¢ i zasoby naturalne 7 2,4
Architektura i budownictwo 6 2,1
Sztuka 7 2,4
Zarzadzanie i administracja biznesowa 15 5,2
Edukacja i szkolenia 30 10,5
Finanse 22 7,7
Administracja publiczna i rzgdowa 12 4,2
Medycyna 21 7,3
Turystyka i hotelarstwo 12 4,2
Technologia | informatyka 45 15,7
Prawo 3 1
Policja 1 0,3
Wojsko 0 0
Produkcja 13 4,5
Marketing i sprzedaz 9 3,1

Handel 20 7
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Staz pracy w obecnej organizacji w latach M (SD) 6,0 (5,8)

Liczba godzin pracy w tygodniu n %
Nauka, technologia, inzynieria, matematyka 24 8,4
Nauki spoteczne 5 1,7
Transport, dystrybucja i logistyka 9 3,1
Inne 25 8,7
Brak odpowiedzi 1 0,3

Procedura i materiaty. Badanie miato forme ankiety online. Po wyrazeniu Swiadomej zgody
na udziat w badaniu uczestnicy odpowiadali na kilka pytan filtrujgcych (np. czy sg osobami
pracujgcymi, czy posiadajg swdj zespot), a nastepnie byli losowo przydzielani do jednego z dwdch
warunkow badawczych: (1) warunku eksperymentalnego, w ktérym aktywowano przywédztwo
tozsamosciowe (N = 125) albo do (2) warunku kontrolnego, bez aktywizacji przywddztwo
tozsamosciowego (N = 162). W warunku eksperymentalnym uczestnikéw poproszono o
przypomnienie sobie i opisanie sytuacji, w ktérych lider ich zespotu wykazywat zachowania
charakterystyczne dla przywddztwa tozsamosciowego. W warunku kontrolnym respondentéw
poproszono o przypomnienie sobie i opisanie wygladu okolicy miejsca zamieszkania (zob. zatgcznik B
prezentujgcy oryginalng tres¢ anglojezycznej manipulacji).

Poniewaz badanie 2 wymagato weryfikacji skutecznosci manipulacji, wszyscy uczestnicy
zostali poproszeni o wypetnienie skali przywddztwa tozsamosciowego, zastosowanej réwniez w
badaniu 1 (ldentity Leadership Inventory; Steffens i in., 2014). W nastepnej kolejnosci badani oceniali
poziom trudnosci zadania — aby okresli¢, jak fatwe lub trudne byto przypominanie sobie i opisywanie
elementéw wskazanych w instrukcjach, respondenci odpowiadali na pytanie ,,Prosze pomysl o
zadaniu, ktére wtasnie wykonate$/-tas i ocen, w jakim stopniu zgadzasz sie/nie zgadzasz sie ze
stwierdzeniem: tatwo byto mi przypomniec sobie i opisac to, o co zostatem zapytany/-na”.
Odpowiedzi udzielono na 7-punktowej skali od 1 (zdecydowanie sie nie zgadzam) do 7 (zdecydowanie

sie zgadzam). W kolejnym kroku respondenci zostali poproszeni o wypetnienie dwdch skal
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prezentowanych w losowej kolejnosci: identyfikacji z zespotem oraz intencji do przeksztatcania pracy.
W ostatnim kroku poproszono badanych o podanie danych spoteczno-demograficznych.

Do pomiaru przywddztwa tozsamos$ciowego w ramach testowania, czy manipulacja zadziatata
wykorzystatam ten sam kwestionariusz Identity Leadership Inventory (Steffens i in., 2014), ktorego
uzytam w badaniu 1.

Identyfikacje z zespofem mierzytam réwniez za pomoca tej samej skali, ktorej uzytam w badaniu

1 (Doosje i in., 1995).

Do pomiaru Intencji do przeksztatcania pracy postuzyta mi ta sama skala, ktérg zastosowatam
w badaniu 1 (Tims i in.,, 2012), jednakze po wprowadzeniu nastepujgcej modyfikacji — zamiast
raportowania swoich przesztych zachowan, uczestnicy raportowali swoje intencje do przeksztatcania
pracy w najblizszym miesigcu (zob. Tims i in., 2015b). W tak zmodyfikowanej skali kazda pozycja
zaczynata sie od stowa wyrazajgcego intencje: ,Zamierzam...”(zob. tez badanie intencji do
przeksztatcania pracy w M. Roczniewska i Marszatek, 2023). Intencje do przeksztatcania pracy byty

oceniane w 5-punktowej skali od 1 (catkowicie sie nie zgadzam) do 5 (catkowicie sie zgadzam).

2.2.2 Strategia analityczna

W pierwszym kroku, podobnie jak w badaniu 1, w celu przetestowania dopasowania
konstruktow teoretycznych do rzeczywistych danych w modelach badawczych, wykonatam serie CFA z
estymacjg MLR uzywajgc pakietu lavaan (Rosseel, 2012; Rosseel i in., 2017) w oprogramowaniu R (R:
The R project for statistical computing, 2022). Podobnie jak w badaniu 1, rdGwniez w ramach badania 2
przeanalizowatam wiele réznych wskaznikdw dopasowania jednoczesnie.

W kolejnym kroku sprawdzitam skuteczno$¢ manipulacji oraz to, czy zadanie z manipulacja
byto poréwnywalne pod wzgledem trudnosci w obu warunkach. Poniewaz test Levene’a okazat sie
istotny statystycznie (p < 0,05), co wskazuje na niespetnienie zatozenia o jednorodnosci wariancji, w
celu kontroli dziatania manipulacji oraz sprawdzenia, czy zadania w ramach warunkéw badawczych
oceniano jako poréwnywalnie tatwe, zamiast testu t Studenta zastosowatam test t Welcha dla dwéch

prob niezaleznych.



WPLYW PRZYWODZTWA TOZSAMOSCIOWEGO NA POSZUKIWANIE ZASOBOW SPOtECZNYCH 99

Nastepnie, aby przetestowad hipotezy (H7 i H8) skorzystatam z programu R i policzytam model
$ciezkowy opierajacy sie na rdwnaniach regresji liniowej. Identyfikacje z zespotem ujetam jako
zmienng zalezng 1, intencje do przeksztatcania pracy w postaci poszukiwan zasobéw spotecznych jako
zmienng zalezng 2. Intencje do przeksztatcania pracy w postaci poszukiwan zasobéw strukturalnych
oraz wyzwan uwzglednitam w tym samym modelu jako eksploracyjne zmienne zalezne 3 i 4. Zmienne
zalezne zostaty poddane regresji liniowej, w ktorej zmienna niezalezna w postaci przywoédztwa
tozsamosciowego zostata zakodowana jako zmienna nominalna z dwoma poziomami: (1) warunek
eksperymentalny (aktywizacja przywdodztwa tozsamosciowego) zakodowany jako 1 vs. (2) warunek
kontrolny (brak aktywizacji) zakodowany jako O.

Ponadto, w celach eksploracyjnych, przeanalizowatam wptyw przywddztwa tozsamosciowego
na intencje do poszukiwania zasobdw strukturalnych oraz poszukiwania wyzwan. Dodatkowo,
podobnie jak w badaniu 1 i 3 przeanalizowatam modele, w ktérych kontrolowatam wptyw bycia
menedzerem na badane zmienne. Wyniki wszystkich dodatkowych analiz zostaty zaprezentowane w
zatgczniku B).

2.2.2.1 Analiza i oméwienie wynikéw CFA. Proponowany model 5-czynnikowy (identyfikacja
z zespotem, przeksztatcanie pracy w postaci poszukiwania zasobdow spotecznych, poszukiwania
zasobow strukturalnych, poszukiwania wyzwan oraz przywddztwo tozsamosciowe) uzyskat najlepsze
dopasowanie w poréwnaniu do dwéch testowanych modeli alternatywnych (zob. tabela 9).
Mianowicie wspomniany model 5-czynnikowy prezentowat zadowalajgce dopasowanie (x? = 1105; df
=517; robust CFl/scaled CFI = 0,90/0,90; robust TLI/scaled TLI = 0,89/0,89; robust RMSEA/scaled
RMSEA = 0,07/0,06; 90% CI dla wartosci skalowanej [0,06; 0,07]; SRMR = 0,07), ktére byto istotnie
lepsze (Ax? = 86; Adf = 7; p < 0,001) niz model 3-czynnikowy (identyfikacja z zespotem, przeksztatcanie
pracy jako pojedynczy czynnik obejmujgcy 15 pozycji w ramach poszukiwania zasobdw spotecznych,
poszukiwania zasobdw strukturalnych i poszukiwania wyzwan oraz przywddztwo tozsamosciowe): x> =
1216; df = 524; robust CFl/scaled CFI = 0,88/0,88; robust TLI/scaled TLI = 0,88/0,88; robust

RMSEA/scaled RMSEA = 0,08/0,07; 90% ClI dla wartosci skalowanej [0,06; 0,07]; SRMR = 0,07. Z kolei
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model 3-czynnikowy byt lepszy (Ax? = 354; Adf = 3; p < 0,001) niz model 1-czynnikowy: x> = 2301; df =

527; robust CFl/scaled CFl = 0,70/0,69; robust TLI/scaled TLI = 0,68/0,67; robust RMSEA/scaled

RMSEA = 0,13/0,11; 90% CI dla wartosci skalowanej [0,10; 0,11]; SRMR = 0,13.

Tabela 9

Poréwnanie modeli konfirmacyjnej analizy czynnikowej (CFA) w badaniu 2

Liczba
czynnikéw
w modelu

Nazwy czynnikow ujetych w modelu

Statystyki dopasowania modelu do danych

przywédztwo tozsamosciowe, identyfikacja z
zespotem, poszukiwanie zasobéw spotecznych,
poszukiwanie zasobdéw strukturalnych,
poszukiwanie wyzwan

przywddztwo tozsamosciowe, identyfikacja z
zespotem, przeksztatcanie pracy (jeden czynnik
obejmujacy 15 pozycji prezentujacych trzy
wymiary: poszukiwanie zasobdéw spotecznych,
poszukiwanie zasobdéw strukturalnych,
poszukiwanie wyzwan)

wszystkie zmienne ujete jako jeden czynnik

x2 = 1105; df = 517; robust CFl/scaled CFl =
0,90/0,90; robust TLI/scaled TLI = 0,89/0,89;
robust RMSEA/scaled RMSEA = 0,07/0,06; 90%
Cl dla wartosci skalowanej [0,06; 0,07];
SRMR =0,07.

x2 = 1216; df = 524; robust CFl/scaled CFl =
0,88/0,88; robust TLI/scaled TLI = 0,88/0,88;
robust RMSEA/scaled RMSEA = 0,08/0,07; 90%
Cl dla wartosci skalowanej [0,06; 0,07];
SRMR =0,07.

x2 = 2301; df = 527; robust CFl/scaled CFl =
0,70/0,69; robust TLI/scaled TLI = 0,68/0,67;
robust RMSEA/scaled RMSEA = 0,13/0,11; 90%
Cl dla wartosci skalowanej [0,10; 0,11];
SRMR =0,13.

2.2.3 Wyniki oraz ich oméwienie

Tabela 10 przedstawia statystyki opisowe w podziale na dwa warunki badawcze. Ponadto

tabela 10 prezentuje wspodtczynniki korelacji pomiedzy zmiennymi mierzonymi w badaniu 2.
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Tabela 10

Srednie i odchylenie standardowe przedstawione z podziatem na warunki badawcze oraz wspétczynniki korelacji i alfa Cronbacha dla zmiennych mierzonych

w badaniu 2
L Aktywizacja
Brak aktywizacji i
, przywoédztwa
przywoédztwa . . Warunek badawczy
. L. tozsamosciowego
tozsamosciowego ( K (0 - kontrolny vs 1 — PT Iz PPspo PPstr PPwyz tZ
warune
(warunek kontrolny; eksperymentalny)
eksperymentalny; n =
n=162)
125)
Nazwa zmiennej M (SD) M (SD) —
Przywoddztwo tozsamosciowe (PT) 5,37 (1,42) 5,96 (0,93) 0,23%** 097
Identyfikacja z zespotem (1Z) 1,54 (1,20) 1,94 (0,90) 0,18** 0,66%** 0,90
Przeksztatcanie pracy: poszukiwanie
) pracy:p 3,39 (0,91) 3,56 (0,83) 0,10 0,49***  (Q,51*** 0,83
zasobow spotecznych (PPspo)
Przeksztatcanie pracy: poszukiwanie
) 4,05 (0,62) 4,15 (0,51) 0,09 0,39***  (0,47*** (,59*** 0,73
zasobow strukturalnych (PPstr)
Przeksztatcanie pracy: poszukiwanie
pracy:p 3,43 (0,85) 3,59 (0,82) 0,10 0,38***  (,54***  (0,67***  (,69%** 0,84

wyzwan (PPwyz)

tatwos¢ wykonywanego zadania

(manipulacji) w ramach warunkéw 6,23 (1,12) 6,22 (0,94) -0,01 0,21***  (,25%** 0,14* 0,22***  0,16** —
badawczych (t2)

Adnotacja. Na przekatnej znajduja sie wartosci rzetelnosci alfa Cronbacha obliczone dla poszczegdlnych skal. Warunki badawcze byty zakodowane nastepujgco: 0 = warunek

kontrolny; 1 = warunek eksperymentalny; N = 287; * p < 0,05; ** p < 0,01; *** p < 0,001.
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2.2.3.1 Kontrola manipulacji. Test t Welcha dla dwdch préb wykazat, ze badani w warunku
aktywizacji (podwyzszenia) przywddztwa tozsamosciowego deklarowali wyzsze jego poziomy niz
badani warunku kontrolnym: M =5,97; SD =0,93 vs. M =5,37; SD = 1,42; t(277,71) = 4,28; d Cohena =
0,50; p <0,001; 95% CI [0,32; 0,87]. W zwigzku z powyzszym przyjetam, ze manipulacja
eksperymentalna byta skuteczna. Ponadto test Welcha sprawdzajacy, czy zadania w ramach warunku
eksperymentalnego i kontrolnego oceniano jako poréwnywalnie tatwe/trudne, nie wykazat istotnych
réznic pomiedzy tymi grupami: M =6,22; SD = 0,94 vs. M =6,23; SD=1,12; t(282,81) =-0,09; d
Cohena =0,01; p=0,931; 95% CI [-0,22; 0,24]. Takie wyniki pozwalaty sadzi¢, ze nie wprowadzono do
badania dodatkowego czynnika zaktdcajgcego.

2.2.3.2 Testowanie hipotez. Wyniki modelowania sciezkowego wykazaty istotne réznice w
poziomie identyfikacji z zespotem, wspierajac H7 (zob. rysunek 5). Badani deklarowali istotnie wyzszy
poziom identyfikacji z zespotem w warunku aktywizacji (podwyzszenia) przywoédztwa
tozsamosciowego (M = 1,94; SD = 0,90) niz w warunku kontrolnym (M = 1,54; SD = 1,20): 3 = 0,18; SE
=0,05; Z=3,48; p = 0,001, Cl 95% [0,08; 0,28]). Wynik ten wspiera zatozenia teoretyczne méwigce o
tym, ze przywddztwo tozsamos$ciowe wywiera korzystny wptyw na wzmacnianie poczucia wspdlnej
tozsamosci z zespotem w pracy. Jednoczesnie, co bardzo wazne, uzasadnia przeprowadzenie
kolejnego badania eksperymentalnego, ktérego celem jest sprawdzenie, czy identyfikacja z zespotem
jest czynnikiem odpowiedzialnym za nasilenie zachowan ukierunkowanych na poszukiwanie zasobéw
spotecznych.

Z kolei analizy przeprowadzone w celu przetestowania H8 wskazaty wynik nieistotny
statystycznie (B = 0,10; SE = 0,06; Z = 1,70; p = 0,089; Cl 95% [-0,06; 0,21]), co jest rbwnoznaczne z
brakiem wsparcia H8 (zob. rysunek 6). Innymi stowy, cho¢ zaobserwowano zgodny z oczekiwanym
wzrost poziomu intencji do poszukiwania zasobéw spotecznych w warunku aktywizacji przywodztwa
tozsamosciowego w porédwnaniu do warunku kontrolnego, przy uzyskanej wielkosci préby tak staby
efekt nie osiggnat wymaganego poziomu p < 0,05. Zatem nie ma podstaw do odrzucenia Hipotezy O,

mowigcej o braku wptywu badanego czynnika na zmienng zalezna.
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Rysunek 5

Identyfikacja z zespotem w zaleznosci od warunku badawczego. Badanie 2

2.0 1

Identyfikacja z zespotem
-3 (catkowicie sig nie zgadzam), +3 (catkowicie sie zgadzam)

Brak aktywizacji Aktywizacja
(warunek kontrolny) (warunek eksperymentalny)

Przywdédztwo tozsamosciowe

Adnotacja. Wykres prezentuje 95% przedziaty ufnosci.

Rysunek 6

Intencje do poszukiwania zasobéw spotecznych w zaleznosci od warunku badawczego. Badanie 2

3.7 1

3.6 4

3.5 1

3.4 —_—

3.3 1

Intencje do poszukiwania zasobdéw spotecznych
1 (catkowicie sie nie zgadzam), 5 (catkowicie sie zgadzam)

Brak aktywizacji Aktywizacja
(warunek kontrolny) (warunek eksperymentalny)

Przywddztwo tozsamosciowe

Adnotacja. Wykres prezentuje 95% przedziaty ufnosci.
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Pomimo wsparcia jednej z dwdch stawianych hipotez, wyniki badania 2 uzasadniajg dalsze
testowanie zatozen o mediacyjnym charakterze zwigzku przywddztwa tozsamosciowego z
poszukiwaniem zasobdw spotecznych poprzez identyfikacje z zespotem. Celowosc¢ dalszego,
eksperymentalnego testowania tej mediacji wynika z uzyskania potwierdzenia dla zatozenia, zgodnie z

ktérym zmienna niezalezna/predyktor wptywa na poziom mediatora.

2.3 Badanie 3

Wyniki badania 2 dostarczyty wsparcia dla pierwszego warunku relacji mediacyjnej tj.
istotnego wptywu predyktora na poziom mierzonego mediatora. Badanie 3 miato na celu kontynuacje
testowania mediacyjnych zwigzkdw przyczynowo-skutkowych miedzy przywédztwem
tozsamosciowym a przeksztatcaniem pracy w postaci poszukiwania zasobow spotecznych za
posrednictwem silniejszej identyfikacji z zespotem. To oznaczato przetestowanie, czy mediator jest
faktycznie odpowiedzialny za réznice w wariancji zmiennej zaleznej. W zwigzku z tym testowatam, czy
celowe ,zaktécenie” potencjalnego oddziatywania identyfikacji z zespotem wptywa na poziomy
zmiennej zaleznej (H9—H11).

W kolejnych krokach przeprowadzitam analizy eksploracyjne, ktére (a) testowaty wptyw
aktywizacji przywddztwa tozsamosciowego na intencje poszukiwania zasobow strukturalnych oraz
poszukiwania wyzwan; (b) podobnie jak w badaniach 1 i 2, uwzgledniaty sprawowanie funkgji
kierowniczej w wyjasnianiu wariancji zmiennej zaleznej; (c) testowaty, jaki poziom identyfikacji z
zespotem deklarowali uczestnicy w czterech warunkach.

2.3.1 Metoda

Uczestnicy.

Minimalna liczba oséb badanych. Podobnie jak w badaniu 2, aby oszacowa¢ minimalng
wielkos¢ préby niezbednej do zaobserwowania istotnych efektéw w badaniu 3, jezeli takie wystgpia,
przeprowadzitam symulacje Monte Carlo uzywajgc programu MPlus 8.10 (Muthén i Muthén, 2017a,
2017b). W tym celu przeanalizowatam dane od 67 uczestnikdw. Dane te zostaty nastepnie wigczone

do catej, docelowo analizowanej proby badawczej. Symulacja wykazata, ze nalezy wykona¢ analizy na
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probie 800 oséb, aby wykry¢ zaktadane efekty interakcyjne pomiedzy przywddztwem
tozsamosciowym a identyfikacjg z zespotem z mocg (1 — ) na poziomie > 0,80. Majac na uwadze
prawdopodobne zmniejszenie sie ostatecznej préby badawczej z powodu zastosowania kryteriéw
wykluczenia (okoto 35-40% w oparciu o badania pilotazowe), zrekrutowatam 1300 oséb badanych.

Charakterystyka oséb badanych. W badaniu 3, podobnie jak w badaniach 1i 2, uczestnikami
byli rezydenci Standw Zjednoczonych, ktdrzy zostali zrekrutowani za posrednictwem platformy
Prolific. Kazdy uczestnik otrzymywat wynagrodzenie w wysokosci 1,89 USD za udziat w badaniu. W
tym eksperymencie zastosowatam kryteria wykluczenia identyczne jak w badaniu 2. Szczegétowe
informacje dotyczace liczby wykluczonych z analiz rekordéw oraz przyczyn ich odrzucenia

zamieszczono w ponizszej tabeli 11.

Tabela 11

Liczba uczestnikéw w badaniu 3 po zastosowaniu kryteriow wykluczenia

Poczgtkowe N 1286
Finalne N 799
Liczba uczestnikdw wykluczonych 487

Powody wykluczenia:

udzielenie niepoprawnych odpowiedzi na co

najmniej jedno pytanie kontrolne sprawdzajace 100
uwage

staz pracy w obecnej organizacji krétszy niz szesé 0
miesiecy

liczba godzin pracy w tygodniu mniejsza niz 16 32
brak zréznicowania odpowiedzi w ramach 1
poszczegdlnych skal

zespot sktadajacy sie z mniej niz trzech oséb 18
(wliczajac danego respondenta)

brak wtasnego zespotu 75
brak bezposredniego przetozonego 41
ukonczenie badanie w czasie krétszym niz 3 minuty 1
niedostosowanie sie do polecenia zwigzanego z 199

manipulacjg eksperymentalng
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Zgodnie z zaprezentowanymi powyzej wartosciami, facznie z analiz wykluczytam odpowiedzi
487 uczestnikdéw. Ostateczna préba liczyta 799 oséb w wieku 18—73 lata (Mage = 39; SD = 11,9); pieciu
uczestnikdéw nie podato wieku). W prébie znalazto sie 388 kobiet, 394 mezczyzn oraz 16 osdb
deklarujgcych pte¢ trzecig lub niebinarng. Sredni staz w obecnej firmie wyniést 6,9 roku (SD = 6,4).
Najczesciej deklarowany tygodniowy wymiar pracy miescit sie w przedziale 31-45 godzin. W tabeli 12

przedstawiono szczegétowe informacje dotyczace zatrudnienia.

Tabela 12
Charakterystyka uczestnikdw badania 3: liczba badanych wedtug stazu pracy w obecnej organizacji,

liczby godzin pracy w tygodniu oraz sektora zatrudnienia



WPLYW PRZYWODZTWA TOZSAMOSCIOWEGO NA POSZUKIWANIE ZASOBOW SPOtECZNYCH 107

Staz pracy w obecnej organizacji w latach M (SD) 6,9 (6,4)

Liczba godzin pracy w tygodniu n %
16-30 72 9,0
31-45 611 76,5
46-60 111 13,9
> 60 5 0,6

Stanowisko pracy: menedzer vs. nie menedzer
Menedzer 390 48,8
Nie menedzer 395 49,4
Brak odpowiedzi 14 1,8

Sektor
Rolnictwo, zywnos¢ i zasoby naturalne 11 1,4
Architektura i budownictwo 28 3,5
Sztuka 17 2,1
Zarzadzanie i administracja biznesowa 36 4,5
Edukacja i szkolenia 70 8,8
Finanse 53 6,6
Administracja publiczna i rzgdowa 44 5,5
Medycyna 89 11,1
Turystyka i hotelarstwo 34 4,3
Technologia | informatyka 104 13
Prawo 20 2,5
Policja 4 0,5
Wojsko 1 0,1
Produkcja 48 6
Marketing i sprzedaz 27 3,4
Handel 55 6,9
Nauka, technologia, inzynieria, matematyka 44 5,5
Nauki spoteczne 13 1,6
Transport, dystrybucja i logistyka 26 3,3
Inne 73 9,1
Brak odpowiedzi 2 0,3

Procedura i materiaty. Badanie 3 miato charakter ankiety online. Po wyrazeniu swiadomej
zgody uczestnicy odpowiadali na pytania filtrujgce (np. dotyczace statusu zawodowego i
przynaleznosci do zespotu), a nastepnie zostali losowo przydzieleni do jednego z czterech warunkéw
eksperymentalnych: (1) aktywizacja przywddztwa tozsamosciowego i nastepnie podwyzszona
identyfikacja z zespotem (n = 206); (2) aktywizacja przywoédztwa tozsamosciowego i nastepnie

obnizona identyfikacja z zespotem (n = 160); (3) brak aktywizacji przywddztwa tozsamosciowego i
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nastepnie podwyzszona identyfikacja z zespotem (n = 249); (4) brak aktywizacji przywddztwa
tozsamosciowego i nastepnie obnizona identyfikacja z zespotem (n = 184).
W pierwszym etapie uczestnicy byli losowo przydzielani do jednego z dwdch warunkéw badawczych
dotyczacych przywddztwa tozsamosciowego. Zastosowatam te samg manipulacje, ktérg
przygotowatam na potrzeby badania 2 (w warunku eksperymentalnym proszono uczestnikéow o
przypomnienie i opis sytuacji, w ktérych lider ich zespotu wykazywat zachowania typowe dla
przywoédztwa tozsamosciowego; w warunku kontrolnym proszono o opis wygladu okolicy miejsca
zamieszkania — zob. zatgcznik B). W drugim etapie badania uczestnicy zostali ponownie losowo
przydzieleni do jednego z kolejnych dwdch warunkéw badawczych — tym razem dotyczacych
identyfikacji z zespotem. Manipulacja aktywizujgca wyzszg badz nizszg identyfikacje z zespotem
opierata sie na materiatach stosowanych we wczes$niejszych badaniach (po wprowadzeniu niewielkich
modyfikacji w stosunku do: Junker i in., 2019). W warunku zwiekszonej identyfikacji z zespotem
uczestnicy byli proszeni o przypomnienie i opis sytuacji, w ktérych odczuwali poczucie wspdlnoty z
innymi cztonkami zespotu w pracy oraz o wskazanie momentéw wywotujgcych dume z przynaleznosci
do zespotu. W warunku obnizonej identyfikacji z zespotem uczestnicy byli proszeni o przypomnienie i
opis sytuacji, w ktorych czuli, ze sie réznig od pozostatych cztonkdéw, oraz o przywotanie momentéw
wywotujacych wstyd zwigzany z przynaleznoscig do zespotu w pracy. Doktadna tresé¢ manipulacji
znajduje sie w zatgczniku D.

Kolejne etapy badania byty takie same jak w procedurze zastosowanej w badaniu 2, z jednym
wyjatkiem —w badaniu 3 nie mierzytam tatwosci wykonania zadan w ramach warunkdw.
2.3.2 Strategia analityczna

W pierwszym kroku badania 3, podobnie jak w badaniach poprzednich, w celu oceny
dopasowania modeli teoretycznego do danych wykonatam CFA z estymacjg MLR i analizowatam wiele
wskaznikéw dopasowania jednoczesnie. Proponowany model 4-czynnikowy (przeksztatcanie pracy w

postaci trzech czynnikéw: poszukiwanie zasobéw spotecznych, poszukiwanie zasobdw strukturalnych,



WPLYW PRZYWODZTWA TOZSAMOSCIOWEGO NA POSZUKIWANIE ZASOBOW SPOtECZNYCH 109

poszukiwanie wyzwan oraz przywdédztwo tozsamosciowe) wykazat najlepsze dopasowanie, gdy
poréownywatam go do dwdéch modeli alternatywnych (zob. tabela 13).

Nastepnie, skuteczno$¢ manipulacji przywddztwa tozsamosciowego® sprawdzitam przy
uzyciu testu t Welcha dla dwdch préb (z powodu braku spetnienia zatozen o jednorodnosci wariancji).
W kolejnym kroku, w celu przetestowania hipotez H9—-H11, policzytam model $ciezkowy opierajacy sie
na réwnaniach regresji liniowej. Intencje do przeksztatcania pracy w postaci poszukiwan zasobdéw
spotecznych ujetam jako zmienng zalezng 1. Intencje do przeksztatcania pracy w postaci poszukiwan
zasobow strukturalnych oraz wyzwan uwzglednitam w tym samym modelu jako eksploracyjne
zmienne zalezne 2 i 3. Zmienne zalezne zostaty poddane regres;ji liniowej w podziale na cztery
warunki badawcze. Schemat badawczy wygladat nastepujgco: 2 (przywddztwo tozsamosciowe
zakodowane jako podwyzszone przywddztwo tozsamosciowe vs. warunek kontrolny) x 2 (identyfikacja
z zespotem: podwyzszona vs. obnizona). Poddatam analizom réwniez interakcje tych warunkéw
badawczych. Zmienne w ramach warunkéw byty zakodowane jako 0 (kontrolny/obnizenie identyfikacji
z zespotem) oraz 1 (podwyzszenie przywddztwa tozsamosciowego/identyfikacji z zespotem), a
nastepnie zestandaryzowane wraz z pozostatymi zmiennymi ujetymi w modelu.

Ponadto, oprécz eksploracyjnych analiz dotyczacych intencji poszukiwania zasobow
strukturalnych oraz wyzwan, podobnie jak w badaniu 1 i 2, przeanalizowatam modele, w ktérych
petnienie funkcji kierowniczej byto kowariantem. Wyniki dodatkowych analiz zostaty zaprezentowane
w zafaczniku E.

2.3.2.1 Analiza i oméwienie wynikéw CFA. Czteroczynnikowy model wykazat zadowalajgce
miary dopasowania: x? = 1222, df = 399; robust CFl/scaled CFl = 0,94/0,94; robust TLI/scaled TLI =
0,93/0,93; robust RMSEA/scaled RMSEA = 0,06/0,05; 90% Cl dla wartosci skalowanej [0,05; 0,05];

SRMR = 0,05. Ten model okazat sie by¢ lepiej dopasowanym modelem (Ax? = 455; Adf = 5; p < 0,001)

18 W badaniu 3 nie oceniano skutecznosci manipulacji identyfikacji z zespotem ze wzgledu na schemat 2 x 2 oraz
sekwencyjny charakter manipulacji. Manipulacja podwyzszajaca vs. obnizajgca identyfikacje z zespotem byta wprowadzana
dopiero po manipulacji ukierunkowanej na aktywizacje vs. brak aktywizacji przywddztwa tozsamosciowego. Taki uktad
uniemozliwiat jednoznaczng ocene efektu manipulacji identyfikacji, poniewaz jej dziatanie mogto by¢ czeSciowo
wspotwarunkowane wczesniejszg aktywizacjg przywddztwa tozsamosciowego. Jednakze skuteczno$é manipulacji zostata
przetestowana i potwierdzona w badaniach pilotazowych o prostszym schemacie badawczym.
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niz model 2-czynnikowy (przeksztatcanie pracy jako pojedynczy czynnik obejmujgcy 15 pozycji w

ramach poszukiwania zasobdw spotecznych, poszukiwania zasobdéw strukturalnych i poszukiwania

wyzwan oraz przywodztwo tozsamosciowe): x* = 1786; df = 404; robust CFl/scaled CFl = 0,89/0,90;

robust TLI/TLI = 0,89/0,89; robust RMSEA/scaled RMSEA = 0,08/0,07; 90% ClI dla wartosci skalowanej

[0,07; 0,06]; SRMR = 0,08. Z kolei model 2-czynnikowy okazat sie by¢ lepiej dopasowany (Ax? = 1850,
y y € byc lepiej dop y (AX

Adf =1, p <0,001) niz model 1-czynnikowy: x? = 3789; df = 405; robust CFl/scaled CFl = 0,75/0,75;

robust TLI/scaled TLI = 0,73/0,73; robust RMSEA/scaled RMSEA = 0,12/0,10; 90% CI dla wartosci

skalowanej [0,10; 0,10]; SRMR =0,14.

Tabela 13

Poréwnanie modeli konfirmacyjnej analizy czynnikowej (CFA) w badaniu 3

Liczba
czynnikow
w modelu

Nazwy czynnikow ujetych w modelu

Statystyki dopasowania modelu do danych

przywodztwo tozsamosciowe,
identyfikacja z zespotem, poszukiwanie
zasobow spotecznych, poszukiwanie
zasobow strukturalnych, poszukiwanie
wyzwan

przywodztwo tozsamosciowe,
przeksztatcanie pracy (jeden czynnik
obejmujacy 15 pozycji: poszukiwanie
zasobow spotecznych, poszukiwanie
zasobow strukturalnych, poszukiwanie
wyzwan)

wszystkie zmienne ujete jako jeden
czynnik

X% = 1222; df = 399; robust CFl/scaled CFl =
0,94/0,94; robust TLI/scaled TLI = 0,93/0,93;
robust RMSEA/scaled RMSEA = 0,06/0,05; 90%
Cl dla wartosci skalowanej [0,05; 0,05];
SRMR =0,05.

x? = 1786; df = 404; robust CFl/scaled CFI =
0,89/0,90; robust TLI/scaled TLI = 0,89/0,89;
robust RMSEA/scaled RMSEA = 0,08/0,07; 90%
Cl dla wartosci skalowanej [0,07; 0,06];
SRMR =0,08.

x? = 3789; df = 405; robust CFl/scaled CFI =
0,75/0,75; robust TLI/scaled TLI = 0,73/0,73;
robust RMSEA/scaled RMSEA =0,12/0,10; 90%
Cl dla wartosci skalowanej [0,10; 0,10];
SRMR = 0,14.
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2.3.3 Wyniki oraz ich oméwienie

Tabela 14 przedstawia statystyki opisowe zmiennych mierzonych w badaniu 3 z

uwzglednieniem podziatu na cztery warunki badawcze.

Tabela 14

Srednie, odchylenie standardowe oraz alfa Cronbacha dla zmiennych w badaniu 3 z podziatem na

warunki.
Warunek
badawczy: Przywédztwo tozsamosciowe  Przywddztwo tozsamosciowe
Przywdédztwo niepodwyzszone (warunek podwyzszone (warunek
tozsamosciowe kontrolny) eksperymentalny)
Warunek
badawczy: Identyfikacja Identyfikacjaz Identyfikacja Identyfikacjaz
Identyfikacja z z zespotem — zespotem — z zespotem — zespotem — Alfa
zespotem obnizona podwyzszona obnizona podwyzszona  Cronbacha
n 184 249 160 206 -

M (SD) M (SD) M (SD) M (SD)

Przywdédztwo
tozsamosciowe 5,31 (1,40) 5,57 (1,24) 5,86 (1,07) 5,96 (1,03) 0,97
Przeksztatcanie
pracy:
poszukiwanie
zasobow
spotecznych 3,22 (0,97) 3,43 (0,90) 3,50 (0,86) 3,58 (0,83) 0,84
Przeksztatcanie
pracy:
poszukiwanie
zasobow
strukturalnych 4,05 (0,61) 4,11 (0,53) 4,12 (0,54) 4,18 (0,54) 0,74
Przeksztatcanie
pracy:
poszukiwanie
wyzwan 3,43 (0,94) 3,50 (0,76) 3,53 (0,80) 3,65 (0,74) 0,81
Identyfikacja z
zespotem 1,16 (1,52) 2,11 (0,88) 1,69 (1,07) 2,23 (0,78) 0,94
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Test t Welcha dla dwdch préb wykazat, ze osoby badane bedgce w warunku aktywizacji
przywddztwa tozsamosciowego lidera zaznaczaty wyzsze poziomy przywddztwa tozsamosciowego na
skali niz badani w warunku kontrolnym — bez aktywizacji: M = 5,92; SD = 1,05 vs. M = 5,46; SD = 1,32;
t(794,22) = 5,51; d Cohena = 0,39; p < 0,001; 95% CI [0,30; 0,62]. Na podstawie wynikéw tej analizy
zatozytam, ze manipulacja eksperymentalna byta efektywna (zob. tez. przypis dolny nr 19 w sekgji
Dyskusja).

W drugim kroku, aby przetestowaé hipotezy (H9 do H11), zastosowatam modelowanie
Sciezkowe oparte na analizach regresji. Zgodnie z zatozeniami H9, wystapit istotny efekt gtéwny
identyfikacji z zespotem w odniesieniu do intencji do przeksztatcania pracy w postaci poszukiwania
zasobdw spotecznych (B = 0,08; SE=0,04; Z=2,27; p = 0,024; Cl 95% [0,01; 0,15]; zob. tez rysunek 7).
Oznacza to, ze osoby badane bedgce w warunku podwyzszenia identyfikacji z zespotem, deklarowaty
silniejsze intencje do poszukiwania zasobdw spotecznych w poréwnaniu do uczestnikéw, ktorzy byli
przypisani do warunku obnizenia identyfikacji z zespotem, niezaleznie od warunku przywddztwa
tozsamosciowego. Ponadto wystgpit rowniez istotny efekt gtdwny przywddztwa tozsamosciowego (B
=0,12; SE=0,04; Z=3,44; p = 0,001; Cl 95% [0,05; 0,19]). Uczestnicy badania bedacy w warunku
aktywizowanego przywddztwa tozsamosciowego lidera, deklarowali silniejsze intencje do
poszukiwania zasobdéw spotecznych w poréwnaniu do badanych znajdujgcych sie w grupie kontrolnej,
niezaleznie od warunku identyfikacji z zespotem.

Nie zaobserwowatam natomiast istotnej statystycznie interakcji pomiedzy przywodztwem
tozsamosciowym a identyfikacjg z zespotem, co oznacza brak wsparcia dla zatozen prezentowanych

przez H10 oraz H11.
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Rysunek 7

Intencje do poszukiwania zasobdw spotecznych w zaleznosci od warunku badawczego. Badanie 3
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Przywodztwo tozsamosciowe

Adnotacja. Wykres prezentuje 95% przedziaty ufnosci.

Wyniki uzyskane w badaniu 3 tylko czeSciowo wsparty zatozenia o mediacyjnej relacji
przywddztwa tozsamosciowego z intencjami do poszukiwania zasobow spotecznych za
posrednictwem identyfikacji z zespotem. Mianowicie, zgodnie z oczekiwaniami, intencje do
poszukiwania zasobéw spotecznych rosty w warunkach podniesienia poziomu identyfikacji z zespotem
(vs. obnizenia identyfikacji z zespotem). Rdwniez aktywizacja przywddztwa tozsamosciowego
podnosita poziom intencji do spotecznego przeksztatcania pracy. Jednakze oba te czynniki dziataty
niezaleznie (efekty gtéwne) i nie potwierdzity sie zatozenia o interakcyjnym oddziatywaniu obu
opisywanych czynnikdw. To oznacza, ze nie udato sie uzyskac potwierdzenia, iz to podwyzszona (vs.

obnizona) identyfikacja z zespotem istotnie zmienia poziom intencji do spotecznego przeksztatcania
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pracy i jako mediator jest odpowiedzialnym za te zmiany mechanizmem (zob. Ge, 2023; Pirlott i
MacKinnon, 2016).
W celu doktadniejszego przyjrzenia sie potencjalnym przyczynom uzyskanych w badaniu 3

wzoréw wynikéw, wykonatam dodatkowg analize eksploracyjng (zob. zatgcznik E).

3. Dyskusja

3.1 Cel i podsumowanie wynikéw

Celem niniejszej pracy byto pogtebienie wiedzy o wptywie przywddztwa tozsamosciowego
oraz wynikajacej z niego identyfikacji z zespotem na przeksztatcanie pracy ze szczegdinym
uwzglednieniem poszukiwania zasobdw spotecznych. W dwuetapowym badaniu semi-podtuznym
(badanie 1) uzyskane wyniki wskazaty na dodatnie zwigzki miedzy przywddztwem tozsamosciowym a
wszystkimi trzema typami przeksztatcania pracy — poszukiwaniem zasobdw spotecznych,
poszukiwaniem zasobdéw strukturalnych oraz podejmowaniem wyzwan — ocenianymi po uptywie
jednego miesigca. Analizy potwierdzity, ze zwigzki te byty mediowane przez identyfikacje z zespotem,
co oznacza, ze lider, ktéry prezentuje tozsamosciowy styl przywddztwa, wzmacnia poczucie wspdlnej
tozsamosci u swoich podwtadnych, co nastepnie sprzyja przeksztatcaniu pracy. Taki wzorzec wynikéw
jest zgodny z teoretycznymi zatozeniami modelu przywddztwa tozsamosciowego, w ktérym postuluje
sie, ze lider motywuje cztonkdéw zespotu do efektywnego wspdtdziatania poprzez budowanie i
wzmacnianie tozsamosci zespotowej (zob. np. Haslam i in., 2020; Steffens i in., 2014). Warto
podkreslié¢, ze pozytywna relacja pomiedzy przywddztwem tozsamosciowym a poszukiwaniem
zasobdw spotecznych poprzez identyfikacje z zespotem pozostawata istotna statystycznie réwniez przy
kontrolowaniu dziatania przywddztwa transformacyjnego. Taki wynik sugeruje unikalng role
przywddztwa tozsamosciowego poprzez identyfikacje z zespotem w wyjasnianiu tego typu zachowan.
Dodatkowo, wyniki wskazaty, ze przywddztwo tozsamosciowe rowniez bezposrednio przewidywato

czestsze zachowania charakterystyczne dla poszukiwania zasobéw spotecznych. Natomiast w modelu
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z identyfikacjg z zespotem bezposredni zwigzek nie miat istotnego znaczenia w odniesieniu do
poszukiwania zasobdéw strukturalnych i do poszukiwania wyzwan. Analizy szczegdétowe pokazaty
ponadto, ze dwa sposrdd czterech podwymiarédw przywddztwa tozsamosciowego — przedsiebiorczosé
oraz impresaryjnosé — byty powigzane z poszukiwaniem zasobéw spotecznych za posrednictwem
identyfikacji z zespotem. Co wiecej, réwniez przy kontrolowaniu dziatania przywédztwa
transformacyjnego impresaryjno$é istotnie wigzata sie z poszukiwaniem zasobéw spotecznych
zaréwno posrednio, jak i bezposrednio. Analizy te wskazujg na kluczows i unikalng role
impresaryjnosci w sprzyjaniu czestszemu poszukiwaniu zasobdw spotecznych dzieki wzmacnianiu
tozsamosci zespotowej w pracy. Taki wzorzec wynikdw dodatkowo wzmacnia zatozenia teoretyczne
przywoédztwa tozsamosciowego. Mianowicie, z jednej strony, wspiera zatozenie o kluczowej roli
identyfikacji z zespotem w procesie ksztattowania przez lidera proaktywnych zachowan, z drugiej za$
podkresla odmienne funkcje poszczegdlnych podwymiardw tego stylu przywddztwa (Steffens i in.,
2014).

Badanie 1 dostarczyto wielu istotnych informacji pogtebiajgcych wiedze na temat roli
przywddztwa tozsamosciowego, jego poszczegdlnych podwymiardw oraz wyzwalanego mechanizmu
w procesie przeksztatcania pracy; szczegdlnie w obszarze poszukiwania zasobdw spotecznych.
Jednakze korelacyjny schemat tego badania ogranicza mozliwos¢ formutowania wnioskéw o kierunku
zaobserwowanych zaleznosci. W zwigzku z powyzszym, w eksperymentalnych badaniach 2i 3
skoncentrowatam sie na sprawdzeniu wpfywu lidera ksztattujgcego wspdlng tozsamo$é spoteczng na
intencje do poszukiwania zasobdw spotecznych. Skupitam sie rowniez na testowaniu tego, w jaki
sposob tozsamosciowy lider — czy poprzez wyzwalanie silniejszej identyfikacji zespotowe] wsréd
podwtadnych — sprzyja zachowaniom takim jak zwracanie sie o informacje zwrotng, prosba o pomoc
czy poszukiwanie inspiracji.

W badaniu 2 wykazatam, ze myslenie o swoim przetozonym jako o tozsamosciowym liderze
prowadzito do wzrostu identyfikacji podwtadnych z zespotem (w poréwnaniu z warunkiem

kontrolnym). Uzyskane wyniki wspierajg kluczowe zatozenie modelu przywddztwa tozsamosciowego
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(zob. np. Haslam i in., 2020; Steffens i in., 2014), zgodnie z ktérym liderzy mogg wzmacnia¢ wspdlng
tozsamosc¢ spoteczng —w tym przypadku identyfikacje z zespotem w pracy. Co wiecej, potwierdzenie
hipotezy o wptywie przywddztwa tozsamosciowego na zwiekszanie identyfikacji z zespotem
uzasadnito dalsze, eksperymentalne testowanie mediacyjnych relacji pomiedzy opisywanymi
zmiennymi. Mianowicie analizy badania 2 wykazaty, ze zmienna niezalezna faktycznie wpfywa na
mediator (zob. Ge, 2023; Pirlott i MacKinnon, 2016).

W trzecim badaniu — rowniez eksperymentalnym — pokazatam, ze zaréwno przywddztwo
tozsamosciowe, jak i identyfikacja z zespotem niezaleznie od siebie zwiekszaty intencje do
podejmowania dziatan zwigzanych z przeksztatcaniem pracy w obszarze poszukiwania zasobéw
spotecznych. Taki wynik sugeruje, ze lider tozsamosciowy moze motywowac podwtadnych do
poszukiwania zasobéw spotecznych nie tylko poprzez mechanizm wzmacniania wiezi grupowych.
Uzyskany w badaniu 3 wzorzec wynikéw wskazuje na ztozony charakter oddziatywania lidera
tozsamosciowego na intencje do podejmowania dziatan zwigzanych z przeksztatcaniem pracy.
Obserwowane efekty sg spdjne z wynikami badania 1, w ktédrym, w mediacyjnym modelu
analitycznym, bezposredni zwigzek pomiedzy przywddztwem tozsamosciowym a poszukiwaniem
zasobdw spotecznych —tj. przy uwzglednieniu posredniego oddziatywania identyfikacji z zespotem —
pozostawat istotny. Innymi stowy, cho¢ efekt posredniczacy identyfikacji z zespotem analizowany w

badaniu 1 byt istotny statystycznie, nie wyjasniat w petni réznic w spotecznym przeksztatcaniu pracy.

3.2 Implikacje teoretyczne

Badania przeprowadzone w ramach niniejszej pracy majg nastepujace implikacje teoretyczne.
Po pierwsze, poszerzajq wiedze o pozytywnych czynnikach spotecznych sprzyjajacych poszukiwaniu
zasobow spotecznych. Po drugie, umozliwiajg lepsze zrozumienie mechanizmow, ktére przyczyniaja
sie do spotecznego przeksztatcania pracy. Ponizej rozwijam te implikacje dla teorii przywoédztwa oraz

przeksztatcania pracy w ujeciu modelu wymagan — zasobdw pracy.
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3.2.1 Pozytywne czynniki spoteczne

Prezentowane wyniki pogtebiajg wiedze o zasobach spotecznych sprzyjajgcych szczegdlnie
spotecznemu przeksztatcaniu pracy, rozwijajgc w ten sposéb teorie wymagan — zasobdw pracy
(Bakker i Demerouti, 2007; Demerouti i in., 2001). Mianowicie, cho¢ przeksztatcanie pracy w postaci
poszukiwania zasobéw spotecznych wigze sie z udokumentowanymi korzysciami dla pracownikéw i
organizacji (np. Magdaleno i in., 2023; Moulik i Giri, 2022; Rudolph i in., 2017; Zampetakis, 2023),
pracownicy stosujg te forme przeksztatcania pracy relatywnie rzadziej w poréwnaniu do innych form
proaktywnej optymalizacji wymagan i zasobdéw (zob. np. Hetland i in., 2018; M. Roczniewska i
Marszatek, 2023; Tims i in., 2013; Van Wingerden, Bakker, i in., 2017; Van Wingerden, Derks, i in.,
2017). Dotychczasowe prace nie koncentrowaty sie réwnoczesnie na pozytywnych czynnikach
sprzyjajacych przeksztatcaniu pracy oraz na spofecznym przeksztatcaniu pracy. Badacze stosunkowo
czesto analizujg albo konsekwencje przeksztatcania pracy, albo — gdy przygladajg sie predyktorom
tego zjawiska — ujmujg przeksztatcanie pracy jako odpowiedz na powstatq potrzebe (np. zaburzong
réwnowage wymagan i zasobow). | choé powyzsze ujecia badawczo-teoretyczne sg wazne i
odwzorowujg podstawowe ujecie modelu wymagan — zasobow (Bakker i Demerouti, 2007, 2017), to
dla petniejszego rozumienia proaktywnych proceséw i zachowan inicjowanych przez pracownikéw
niezwykle istotne jest analizowanie czynnikdw pozytywnych — takich, ktdre zachecajg pracownikéw do
zwiekszania zaangazowania w prace. To ostatnie podejscie obrazuje tzw. sciezke motywacyjng w teorii
wymagan — zasobow (Bakker i Demerouti, 2017; H. Wang i in., 2016). W ramach proceséw
motywacyjnych, przeksztatcanie pracy jest uznawane za kluczowe ogniwo, ktére tgczy istniejace
zasoby z dalszym wzrostem zasobdw pracy, w konsekwencji prowadzgc do wiekszego zaangazowania.
Przyktadowo zasoby takie jak autonomia, wsparcie spoteczne, informacja zwrotna czy pozytywny styl
przywddztwa zaspokajajg podstawowe potrzeby psychologiczne i wspierajg realizacje celéw dzieki
temu, ze dziatajg motywujgco. Takie aktywizujgce oddziatywanie zasobow przektada sie nastepnie na

wyzsze zaangazowanie oraz efektywnos¢ pracownikow (Bakker i Demerouti, 2007, 2017; Demerouti i
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in., 2001). Proces ten jest dynamiczny i dwukierunkowy — posiadane zasoby mogg inicjowac
przeksztatcanie pracy, a jednoczesnie samo przeksztatcanie pracy sprzyja tworzeniu nowych zasobdw.

W tej pracy pokazatam, jak spoteczne zasoby prowadzg do wzrostu zachowan proaktywnych
majacych udokumentowane pozytywne oddziatywanie na dobrostan (H. Wang i in., 2020),
zaangazowanie czy efektywnosé pracy (Lichtenthaler i Fischbach, 2019; Rudolphiin., 2017).
Mianowicie wykazatam, ze czynnik spoteczny w postaci przywddztwa tozsamosciowego lidera wptywa
na identyfikacje podwtadnych z ich zespotem nasilajgc jg istotnie (badanie 2). Wykazatam réwniez, ze
zaréwno przywodztwo tozsamosciowe, jak i identyfikacja z zespotem przyczyniajg sie do nasilenia
intencji do spotecznego przeksztatcania pracy (badanie 3).

Nastepnie, choé czes¢ dotychczasowych badan uwzgledniata czynniki pozytywne, w tym
czynniki spoteczne, rzadko koncentrowano sie na tych, ktére wspierajg przeksztatcanie, pracy
szczegdlnie w postaci poszukiwania zasobow spotecznych. Brak tej perspektywy mogt prowadzié do
pominiecia unikalnych predyktoréw procesu poszukiwania zasobdw spotecznych, tworzgc powazng
luke badawczg. Czes$¢ badan poswieconych zjawiskom wspotwystepujgcym z przeksztatcaniem pracy,
taczyto poszukiwanie zasobdéw spotecznych z zasobami strukturalnymi nazywajac je ,,poszukiwaniem
zasobow pracy” (np. Bakkeriin., 2020; Petrou i in., 2012). Inne prace badawcze ujmowaty
przeksztatcanie pracy jako jeden catosciowy konstrukt (np. Harju i in., 2018; Kanten, 2014) badz
prezentowaty wyniki trzech form przeksztatcania pracy (poszukiwania zasobéw spotecznych,
poszukiwania zasobdw strukturalnych oraz poszukiwania wyzwan) pod nazwg ,,przeksztatcania pracy
zorientowanego na dgzenie” (ang. approach crafting; Zhang i Parker, 2019; Kapica i Baka, 2021; jako
przeciwienstwo przeksztatcania pracy zorientowanego na unikanie — avoidance crafting).
Niewatpliwie, syntetyczne ujmowanie przeksztatcania pracy jest uzasadnione i wazne, poniewaz
umozliwia uwzglednienie komplementarnych perspektyw teoretycznych tego zjawiska podczas
prowadzenia badan i formutowania wnioskéw. Jednakze takie ujecie oraz analiza na takim poziomie
ogdblnosci moze prowadzi¢ do uproszczen i utraty istotnych informacji, zwtaszcza w przypadku

zagadnien lub procesoéw, ztozonych i wielowymiarowych takich, jak przeksztatcanie pracy.
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W tej pracy pokazatam, ze analizujgc spoteczne przeksztatcanie pracy indywidualnie — z
uwzglednieniem specyfiki tego typu proaktywnych zachowan — mozna zaobserwowac unikalne
wzorce wynikéw. Mianowicie, ze przywdédztwo tozsamosciowe (w poréwnaniu do przywddztwa
transformacyjnego) miato dominujgca role w przewidywaniu przeksztatcania pracy, jednak wytgcznie
w przypadku poszukiwania zasobdw spotecznych. Natomiast w przypadku poszukiwania zasobéw
strukturalnych i wyzwan, dominujgcym predyktorem okazato sie przywddztwo transformacyjne; zob.
badanie 1 oraz analize dominacji w zataczniku A).

Na koniec warto réwniez zaznaczyé, ze dotychczasowe badania czesciej koncentrowaty sie na
wspotwystepowaniu omawianych zjawisk niz na ich relacjach przyczynowo-skutkowych, co znacznie
ogranicza mozliwos¢ formutowania petnych wnioskéw i zalecen dla praktykdédw. Rosngca liczba badaczy
jednak postuluje koniecznos¢ systematycznego testowania tych zaleznosci (Tims i in., 2022; H. Wang i
in., 2020; Tummers i Bakker, 2021; Podsakoff i Podsakoff, 2019; zob. tez Trafimow, 2015). W tej pracy
pokazatam nie tylko, ze przywédztwo tozsamosciowe, identyfikacja z zespotem i spoteczne
przeksztatcanie pracy ze sobg dodatnio wspétwystepujg — wykazatam réwniez, ze przywddztwo
tozsamosciowe wptywa pozytywnie na identyfikacje z zespotem (badanie 2) oraz na intencje do
spotecznego przeksztatcania pracy (badanie 3). Ponadto przedstawitam analizy (badanie 3)
pokazujace, ze zaréwno przywddztwo tozsamosciowe, jak i identyfikacja z zespotem niezaleznie
pozytywnie wptywajqg na intencje do spotecznego przeksztatcanie pracy.

Podsumowujac, gtdwnym celem niniejszego projektu byto zidentyfikowanie pozytywnych
czynnikow, ktére sprzyjajg spotecznemu przeksztatcaniu pracy — poszukiwaniu zasobdw spotecznych —
oraz poznanie wyzwalanych przez te czynniki mechanizmow odpowiedzialnych za wzrost tych
proaktywnych zachowan pracowniczych.

3.2.1.1 Przywddztwo tozsamosciowe. Opierajac sie na koncepcji tozsamosci spoteczne;j i
przywddztwa tozsamosciowego (Haslam i in., 2020) oraz teorii wymagan — zasobow pracy (Demerouti
iin., 2001; Tims i in., 2014; Bakker i in., 2023) zatozytam i wykazatam, ze liderzy prezentujacy

tozsamosciowy styl zarzgdzania zachecajg podwtadnych do spotecznego przeksztatcania pracy
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(badanie 1). Co wiecej, pokazatam réwniez, ze myslenie o tozsamosciowych zachowaniach swojego
lidera wyzwala u podwtfadnych intencje do czestszego spotecznego przeksztatcania pracy (badanie 3).
Warto od razu dodaé, ze ujawniona w mediacyjnych analizach badania 1 istotnos¢ statystyczna
bezposredniego zwigzku przywddztwa tozsamosciowego z poszukiwaniem zasobdw spotecznych
(natomiast nie z poszukiwaniem zasobéw strukturalnych czy wyzwan) wskazuje na dodatkowe wazne
implikacje teoretyczne. Mianowicie takie wyniki sugerujg, po pierwsze, unikalny zwigzek przywddztwa
tozsamosciowego z poszukiwaniem zasobdw spotecznych na tle pozostatych form przeksztatcania
pracy.

Nastepnie, wyniki te wskazujg na potencjalng obecnos¢ dodatkowych mechanizmdéw
sprzyjajgcych spotecznemu przeksztatcaniu pracy, ktére mogg by¢ uruchamiane przez lidera
tozsamosciowego. Jednym z takich mechanizmdéw moze by¢ zaufanie do lidera (zob. Van Dick i in.,
2018). Przyktadowo Bibic i in. (2025) zaobserwowali, ze zwigzki pomiedzy réznymi podwymiarami
przywddztwa tozsamosciowego a satysfakcjg z pracy oraz wypaleniem zawodowym przebiegaty przez
dwa odrebne procesy: identyfikacje z zespotem oraz zaufanie do lidera. Podobnie Figgins i in. (2025)
wykazali, ze w relacji miedzy przywddztwem tozsamosciowym a inspiracjg podwtadnych role
mediatora petnita nie tylko identyfikacja z zespotem, lecz takze zaufanie do lidera.

Zatem bezposrednie zwigzki przywdédztwa tozsamosciowego z poszukiwaniem zasobdéw spotecznych
w moim badaniu wskazujg na potencjalnie inne, poza tozsamoscig grupowg, mechanizmy. Mozliwe,
ze zaufanie do lidera, jako mechanizm o charakterze relacyjnym, stanowi dodatkowy czynnik
sprzyjajacy spotecznemu przeksztatcaniu pracy — obok identyfikacji z zespotem.

Kolejna wazna implikacja wynikajaca z niniejszej pracy dotyczy wykazania unikalnej roli
przywddztwa tozsamosciowego na tle innego pozytywnego stylu przywddztwa — przywdodztwa
transformacyjnego. Ten drugi styl, cho¢ mocno ugruntowany teoretycznie i empirycznie, réwniez w
odniesieniu do badan nad przeksztatcaniem pracy (Bakker i in., 2023; Bakker i Demerouti, 2017;
Tummers i Bakker, 2021), w przypadku analiz czynnikdéw sprzyjajacych spotecznemu przeksztatcaniu

pracy tracit moc predykcyjng na korzysé przywddztwa tozsamosciowego. Przewaga przywddztwa
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tozsamosciowego nad transformacyjnym w wyjasnianiu spotecznego przeksztatcania pracy ujawnita
sie szczegblnie wyraznie w bardziej szczegétowych analizach, ktére pozwolity okresli¢ wzgledne
znaczenie poszczegdlnych podwymiaréw przywddztwa tozsamosciowego. Mianowicie jeden z
czterech podwymiaréw przywddztwa tozsamosciowego — impresaryjnos¢ — pomimo kontrolowania
przywddztwa transformacyjnego w znacznym stopniu i na kazdej sciezce analizy mediacji (wszystkie
efekty byly istotne statystycznie: catkowity, posredni oraz bezposredni) istotnie przewidywat
spoteczne przeksztatcanie pracy pokazujac, ze w tym przypadku ma zdecydowanie unikalne
oddziatywanie i jest wazniejszy niz transformacyjny styl przywddztwa.

Ponadto dodatkowe analizy dostarczyty kolejnych przestanek na rzecz wiekszego znaczenia
przywédztwa tozsamosciowego niz transformacyjnego w przypadku zwigzku tych dwéch pozytywnych
styléw przywddztwa z poszukiwaniem zasobéw spotecznych. Mianowicie, z powodu wysokiej korelacji
pomiedzy omawianymi stylami przywodztwa (> 0,8), eksploracyjnie przeprowadzitam analize
dominacji (Budescu, 1993; Budescu i Azen, 2004). Analiza ta konsekwentnie wskazywata na
dominacje przywddztwa tozsamosciowego nad transformacyjnym w przewidywaniu spotecznego
przeksztatcania pracy. Takie wyniki utwierdzajg w przekonaniu, ze w przypadku motywowania
pracownikdéw do proszenia o rade, informacje zwrotng oraz dzielenia sie wiedzg, wazniejszg role
odgrywa przywdédztwo tozsamosciowe niz transformacyjne. Z drugiej jednak strony, wspomniana
analiza dominacji wykazata, ze w przypadku zachecania do poszukiwania zasobow strukturalnych oraz
wyzwan, to przywoédztwo transformacyjne miato wieksze znaczenie niz tozsamosciowe.

Podsumowujac, wyniki badania 1 sugerujg, ze oba wymienione style przywddztwa mogg
petni¢ wobec siebie funkcje komplementarng. Opierajg sie na odmiennych zatozeniach, co przektada
sie na ich zréznicowane oddziatywanie na rézne formy przeksztatcania pracy. Przywédztwo
tozsamosciowe okazato sie szczegdlnie istotne dla przeksztatcania pracy o charakterze spotecznym,
polegajgcym na aktywnym poszukiwaniu zasobdw spotecznych. Poniewaz spoteczne przeksztatcanie
pracy opiera sie na interakcji z innymi pracownikami, jego czestsze wystepowanie w duzym stopniu

zalezy od charakterystyki relacji spotecznych wystepujacych w pracy. Zatem w utatwianiu tego typu
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pracowniczych inicjatyw kluczowe sg takie zachowania lidera, ktére inicjuja, ukierunkowujg oraz
wzmachniajg wspdlng tozsamosé spoteczng, a takze budujg gotowos¢ cztonkdw zespotu do wspdtpracy.
Konsekwentnie, szczegdlne znaczenie majg zachowania wtasciwe dla przywddztwa tozsamosciowego
— stylu skoncentrowanego na procesach tozsamosciowych, poprzez ktére lider ksztattuje poczucie
,my” w zespole. Natomiast przywddztwo transformacyjne silniej wigzato sie z zachowaniami
ukierunkowanymi na poszukiwanie zasobdw strukturalnych oraz podejmowanie wyzwan. Liderzy
transformacyjni wyrézniajg sie tym, ze stymulujg intelektualnie i sprzyjajg mobilizacji zasobdéw
spotecznych w zespotach oraz zachecajg pracownikéw do podejmowania nowych wyzwan i
aktywnego poszukiwania informacji zwrotnej w celu podnoszenia efektywnosci (np. Bakker i
Demerouti, 2017; Podsakoff i in., 1990). W konsekwencji oba style mogg wzajemnie sie uzupetnia¢ w
procesie wspierania réznych form proaktywnych zachowan pracownikéw: przywédztwo
tozsamosciowe moze wzmacniac¢ spdjnosc i ,ducha zespotu”, natomiast przywddztwo
transformacyjne moze inspirowac¢ wspodtpracujacy chetnie zespét do wykraczania poza dotychczasowe
granice dziatania oraz dazenia do coraz lepszych efektéw pracy.

Wyniki niniejszej pracy poszerzajg perspektywe teorii wymagan — zasobdw pracy, wskazujac
na dodatkowy potencjat wynikajgcy z réwnoczesnego uwzgledniania réznych styléw przywodztwa
jako zrédet zasobdw pracy. W ujeciu tego modelu zasoby pracy — w tym zasoby spoteczne — petnig
kluczowg funkcje motywacyjna: sprzyjajg zaangazowaniu, wspierajg rozwdj oraz utatwiajg
podejmowanie proaktywnych dziatan w pracy (Bakker i in., 2023; Bakker i Demerouti, 2017; Tummers
i Bakker, 2021). Zaprezentowane wyniki sugerujg jednak, ze zasoby te mogga by¢ wzmacniane nie tylko
poprzez zachowania typowe dla przywddztwa transformacyjnego (np. stymulacje intelektualng,
inspirowanie do przekraczania dotychczasowych standardéw i podejmowania wyzwan), lecz takze —i
w sposdb specyficzny — poprzez procesy budowania wspdlnej tozsamosci spotecznej. W tym sensie
przywddztwo tozsamosciowe uzupetnia model wymagan — zasobdw o komponent tozsamosciowy,
ujmujac tozsamosc¢ zespotowg jako szczegdlny zaséb spoteczny, ktdry moze byé aktywnie ksztattowany

przez lidera. Oznacza to, ze motywacyjna rola zasobow w modelu wymagan — zasobdw nie ogranicza
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sie wytgcznie do stymulowania rozwoju i sprawczosci pracownika, lecz obejmuje réwniez
wzmachianie poczucia ,my”, podzielanych norm oraz gotowosci do wzajemnego wsparcia. W efekcie
integracja perspektywy tozsamosciowej i transformacyjnej pozwala petniej uchwyci¢ mechanizmy,
dzieki ktérym liderzy nie tylko mobilizujg pracownikéw do dziatania, ale takze tworzg spoteczne
warunki sprzyjajace inwestowaniu w relacje, wspdtprace i realizacje wspélnych celéw.

Nastepnie, niniejsza praca pogtebia rdwniez wiedze o czynnikach sprzyjajgcych spotecznemu
przeksztatcaniu pracy pokazujac, ktére konkretne podwymiary przywddztwa tozsamosciowego w
szczegblny sposdb wspierajg proszenie o pomoc oraz informacje zwrotng. Ponadto zaprezentowane w
tej pracy wyniki pozwalajg wskazaé, ktére z tych podwymiaréw oddziatujg w sposéb unikalny, takze na
tle przywddztwa transformacyjnego. W badaniu 1 wykazatam, ze dwa sposréd czterech
podwymiaréw przywddztwa tozsamosciowego odgrywajg istotng role w relacji miedzy tym stylem
przywddztwa a spotecznym przeksztatcaniem pracy, posredniczonej przez identyfikacje z zespotem.
Kluczowe okazaty sie przedsiebiorczo$¢ oraz impresaryjnos¢, podczas gdy prototypowosé i wspieranie
nie miaty istotnego znaczenia dla spotecznego przeksztatcania pracy. Ponadto jeden z podwymiaréw
przywddztwa tozsamosciowego wykazat unikalne znaczenie na tle oddziatywania przywddztwa
transformacyjnego w przewidywaniu spotecznego przeksztatcania pracy poprzez identyfikacje z
zespotem. Konkretnie, impresaryjnosé — przy kontroli przywddztwa transformacyjnego — istotnie
wigzata sie z czestszym poszukiwaniem zasobdw spotecznych zaréwno bezposrednio, jak i posrednio
(za posrednictwem identyfikacji zespotowej). Te specyficzng role impresaryjnosci, widoczng zaréwno
na tle pozostatych podwymiaréw, jak i wzgledem , konkurencyjnego” stylu przywddztwa, mozna
ttumaczyc tym, ze obejmuje ona szczegélnie konkretne zachowania lidera odnoszace sie do
tozsamosci grupowej. Podczas gdy inne wymiary przywddztwa tozsamosciowego koncentrujg sie
gtéwnie na reprezentowaniu, ochronie czy komunikowaniu wspdlnych norm i wartosci,
impresaryjnos¢ akcentuje czyny i dziatanie. Impresaryjnosc polega na wdrozeniu ksztattowanych
wczesniej wyobrazen i oczekiwan w zycie — przeobrazeniu tych elementéw na namacalne praktyki i

wydarzenia, ktdre niejako urealniajg tozsamosé grupy w codziennej pracy. Poprzez organizowanie
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konkretnych aktywnosci zespotowych, lider stwarza okazje do wspdtpracy oraz sprawia, ze wspdlna
tozsamosc jest widoczna i doswiadczalna (a nie jedynie deklarowana). Impresaryjnos¢ zamienia
intencje zwigzane z ,,dziataniem dla wspdlnego dobra” w realnie realizowang rzeczywistosé. W
konsekwencji impresaryjnos¢ tworzy szczegdlnie sprzyjajgce warunki do angazowania sie
pracownikéw w spoteczne przeksztatcanie pracy.

Podsumowujac, niniejsza praca dostarcza dodatkowych dowodéw na odrebne role petnione
przez poszczegdlne podwymiary przywddztwa tozsamosciowego (zob. tez Haslam i in., 2020; Steffens
i in., 2014), przyczyniajgc sie do dalszego rozwoju tej perspektywy teoretycznej. Struktura
czterowymiarowego modelu przywddztwa tozsamosciowego rozwijana jest intensywnie od potowy
minionej dekady. W 2014 roku zaproponowano i rozpoczeto walidacje narzedzia pomiarowego —
Identity Leadership Inventory (Steffens i in., 2014; zob. tez Haslam i in., 2020) — stuzgcego ocenie
czterech podwymiaréw przywddztwa tozsamosciowego w réznych kontekstach i na réznych prébach.
Przyktadowo w 2018 roku (Van Dick i in., 2018) przedstawiono miedzykulturowg walidacje skali
przywddztwa tozsamosciowego obejmujgcg dane z ponad 20 krajéw (N =5 290) i 13 wersji
jezykowych. Wyniki potwierdzity rzetelnos¢ oraz trafnos¢ konstruktu (w tym dyskryminacyjna
wzgledem LMX, przywddztwa transformacyjnego i autentycznego) oraz kryterialng w odniesieniu do
kluczowych postaw i zachowan pracowniczych (miedzy innymi identyfikacji, zaufania do lidera,
satysfakcji z pracy, zachowan obywatelskich, innowacyjnosci i wypalenia). Zaproponowano takze
uzyteczng skrocong wersje skali (zob. tez Retowski i in., 2025). Zaprezentowane w niniejsze]j pracy
badania potwierdzajg ztozong strukture konstruktu przywddztwa tozsamosciowego, a jednoczesnie
wzbogacajg dotychczasowy stan wiedzy poprzez wskazanie, ktére jego podwymiary odpowiadajg za
wtasciwosci predykcyjne tego stylu w odniesieniu do spotecznego przeksztatcania pracy. Choé teoria
oraz wczesniejsze badania sugerowaty, ze poszczegdlne podwymiary przywddztwa tozsamosciowego
petnig odrebne funkcje (Bibic i in., 2025; Steffens i in., 2014), dotad nie wykazano ich zwigzku ze

spotecznym przeksztatcaniem pracy.
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3.2.1.2 Identyfikacja z zespotem. Kolejnym zasobem spotecznym sprzyjajgcym
przeksztatcaniu pracy zidentyfikowanym w niniejszej pracy byta identyfikacja z zespotem. Wyniki
badania 3 — pierwszego takiego eksperymentu w literaturze dotyczgcej wptywu przywddztwa
tozsamosciowego na przeksztatcanie pracy — pokazaty, ze wyzszy poziom tozsamosci zespotowej
(identyfikacji z zespotem) prowadzit do wiekszej sktonnosci pracownikéw do podejmowania dziatan
proaktywnych w postaci poszukiwania zasobdw spotecznych. Wzorzec ten wpisuje sie w koncepcje
spirali zyskdw Hobfolla (zob. 1989; Hobfoll i in., 2018), zgodnie z ktérg akumulacja jednych zasobdéw
sprzyja pozyskiwaniu kolejnych. Dokfadniej, wydaje sie ze dodatnia zalezno$é miedzy identyfikacjg z
zespotem a poszukiwaniem zasobdw spotecznych moze napedzaé pozyskiwanie dalszych zasobow
(zob. gain spiral; Bakker i in., 2023; Salanova i in., 2010). Mianowicie silniejsza identyfikacja z
zespotem moze sprzyjac poszukiwaniu zasobéw spotecznych, a pozyskane zasoby spoteczne oparte na
uzyskanej pomocy czy informacji zwrotnej wtdrnie mogg umacnia¢ tozsamosé zespotowa (,,my-
zespodt”), tworzac w ten sposéb dodatnie sprzezenie zwrotne. Proces ten znajduje teoretyczne
uzasadnienie w mechanizmach opisywanych w ramach teorii tozsamosci spotecznej, w ktorej
autokategoryzacja oraz depersonalizacja stanowig centralne procesy poznawcze. W ich nastepstwie
jednostka orientuje swoje zachowanie na standardy i normy obowigzujgce w zespole oraz monitoruje,
na ile jej dziatania pozostajg z nimi zgodne. Tak rozumiane ,,sprawdzanie dopasowania” moze by¢
realizowane, miedzy innymi, poprzez spoteczne przeksztatcanie pracy, ktére polega na aktywnym
poszukiwaniu zasobow spotecznych (np. rady, informacji zwrotnej) i utatwiaé¢ dostosowywanie
wiasnego funkcjonowania do oczekiwan grupy. Uzasadnienie tego procesu mozna odnies¢ réwniez do
mechanizmu opisywanego w ramach pokrewnej perspektywy teoretycznej — tj. w teorii tozsamosci
(McCall i Simmons, 1978 za Stets i Burke, 2000) — przez czes¢ badaczy uznawanej za kompatybilng z
teorig tozsamosci spotecznej (zob. Stets i Burke, 2000). W tym ujeciu kluczowe znaczenie ma proces
autoweryfikacji (ang. self-verification), rozumiany jako dazenie jednostki do potwierdzania i
utrzymywania spéjnego obrazu siebie w interakcjach spotecznych. Autoweryfikacja stuzy

potwierdzaniu roli okreslonej przez tzw. standard tozsamosci — czyli poznawczg reprezentacje danej
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roli, zawierajgcg znaczenia i normy, ktére jednostka z nig wigze (Burke, 1991). Jednostka bedgc w
zespole do ktdrego przynalezy chce zweryfikowac swoje ,ja” (Burke, 1991; Burke i Reitzes, 1981).
Konsekwentnie, aktywnie dgzy ona do utrzymania spdjnosci miedzy swoim ,standardem” tozsamosci
a informacjami ptyngcymi z otoczenia spotecznego poprzez wchodzenie w interakcje z cztonkami
zespotu (zob. Burke, 1991; Burke i Reitzes, 1981). Zatem uzyskiwana pomoc oraz informacja zwrotna
moga petnic funkcje kontroli zgodnosci z normami zespotu. Co wiecej, poczucie przynaleznosci do
grupy jest silnie warunkowane przez akceptacje jednostki przez innych cztonkéw, co manifestuje sie
wiasnie w odpowiednim zachowaniu i wzajemnosci w relacjach. W efekcie pomys$ina wymiana
zasobow staje sie sygnatem potwierdzajgcym tozsamosc¢ zespotowa, co zamyka cykl sprzezenia
zwrotnego i prowadzi do stabilizacji poczucia bycia integralng czescig grupy.

Taki rekurencyjny, cykliczny proces wydaje sie mieé¢ szczegdlne znaczenie dla funkcjonowania
pracownikédw. Moze on nasila¢ nie tylko przeksztatcanie pracy, ale takze sprzyjaé¢ budowaniu oraz
podtrzymywaniu tozsamosci zespotowej i rowniez w taki sposéb zwiekszaé dobrostan (np. Fransen i
in., 2022; Inoue i in., 2022). Cho¢ konieczne sg dalsze badania, aby potwierdzi¢, ze konfiguracja
przywddztwa tozsamosciowego, identyfikacji zespotowej i poszukiwania zasobdw spotecznych
faktycznie uruchamia spirale zyskéw, uzyskane wyniki wydajg sie obiecujace. Takie ujecie
oddziatywania identyfikacji z zespotem na poszukiwanie zasobdw spotecznych jest spdjne z
argumentacjg przedstawiong przez Tummersa i Bakkera (2021), zgodnie z ktdrg przywddztwo (tu
przywddztwo tozsamosciowe) mozna traktowac jako konstrukt nadrzedny, wptywajgcy na poziom
charakterystyk pracy: zaréwno na zasoby (np. identyfikacje z zespotem), jak i na samo przeksztatcanie
pracy. Innymi stowy, lider tozsamosciowy ,,uruchamia” identyfikacje z zespotem wsréd swoich
podwtadnych, ktéra nastepnie motywuje ich do poszukiwania jeszcze wiecej zasobdw spotecznych.
3.2.2 Mechanizmy wyzwalane przez przywédztwo tozsamosciowe

Drugim istotnym wktadem teoretycznym tej pracy jest poszerzenie dotychczasowej wiedzy na
temat mechanizmow taczacych przywddztwo tozsamosciowe z poszukiwaniem zasobdw spotecznych

wraz z pokazaniem zaleznosci przyczynowo-skutkowych. W semi-podtuznym badaniu 1 pokazatam, ze
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przywddztwo tozsamosciowe dziata jako pozytywny zaséb spoteczny zachecajacy ich do poszukiwania
kolejnych zasobdéw spotecznych za posrednictwem identyfikacji z zespotem. W badaniu 2,
eksperymentalnie wykazatam, ze tozsamosciowy styl przywddztwa pozytywnie wptywa na
identyfikacje z zespotem. Konsekwentnie, uzyskane wyniki dostarczajg empirycznego wsparcia dla
kluczowego zatozenia przywddztwa tozsamosciowego (Haslam i in., 2020; Steffens i in., 2014),
zgodnie z ktédrym zachowania lidera ukierunkowane na ksztattowanie wspdlnej tozsamosci spotecznej
mogg wzmacniaé identyfikacje pracownikow z zespotem.

W badaniu 3 pokazatam, ze zgodnie z oczekiwaniami intencje do spotecznego przeksztatcania
pracy nasilaty sie zaréwno dzieki aktywizacji przywddztwa tozsamosciowego, jak i silniejszej
identyfikacji z zespotem. Oba te czynniki dziataty jednak niezaleznie. Taki wzorzec wynikéw nie byt
zgodny z przewidywaniami wynikajgcymi z zatozenia o mediacji przyczynowo-skutkowej (Ge, 2023;
Pirlott i MacKinnon, 2016). Mianowicie interakcyjny schemat badania 3 umozliwit sprawdzenie
zatozenia, ze odpowiednio zwiekszenie lub obnizenie identyfikacji z zespotem — po uprzednim
oddziatywaniu przywdédztwa tozsamosciowego — bedzie wzmacniaé badz ostabia¢ wptyw tego
przywddztwa na intencje do spotecznego przeksztatcania pracy. W konsekwenc;ji taki wzér wynikéw
pozwalat zweryfikowaé zatozenie, ze to identyfikacja z zespotem odpowiada za wzrost intencji do
spotecznego przeksztatcania pracy. Natomiast uzyskany wzér wynikow — choé wskazuje, ze zaréwno
przywoédztwo tozsamosciowe, jak i identyfikacja z zespotem istotnie nasilajg intencje do
podejmowania spotecznego przeksztatcania pracy — nie pozwala potwierdzi¢ mediacyjne;j roli
identyfikacji z zespotem.

Dodatkowo wyniki badania 3 sugerujg, ze przywddztwo tozsamosciowe moze uruchamiac
jeszcze inne mechanizmy utatwiajgce spoteczne przeksztatcanie pracy. Warto podkreslié, ze analizy
wczesniejszego badania pokazaty, ze zwigzek posredni pomiedzy przywddztwem tozsamosciowym, a
spotecznym przeksztatcaniem pracy jest jedynie czesciowo zaposredniczony przez identyfikacje z
zespotem. Doktadniej, obok efektu posredniego, badanie 1 wykazato takze istotny zwigzek

bezposredni miedzy przywddztwem tozsamosciowym a poszukiwaniem zasobow spotecznych.
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Podobnych wynikéw dostarczyto badanie 3, gdzie zaréwno aktywizacja przywddztwa
tozsamosciowego, jak i identyfikacja z zespotem niezaleznie zwiekszaty intencje do poszukiwania
zasobow spotecznych. Uzyskany wzorzec sugeruje zatem, ze identyfikacja z zespotem stanowi jeden z
mozliwych mechanizmodw, a przywddztwo tozsamosciowe moze uruchamiaé dodatkowe procesy
prowadzgce do nasilenia tej formy przeksztatcania pracy. Uzyskany wzorzec wynikéw jest spdjny z
najnowszymi badaniami nad przywddztwem tozsamosciowym, ktdre wskazujg, ze rozne procesy (tj.
identyfikacja z zespotem oraz zaufanie do lidera) mogg taczy¢ ten styl przywddztwa z pozytywnymi
zjawiskami w pracy, takimi jak satysfakcja z pracy, nizsze wypalenie (Bibic i in., 2025), czy inspiracja
podwtadnych (Figgins i in., 2025). Z kolei Krug i in. (2020) zwracajg uwage, ze identyfikacja z zespotem
i zaufanie do lidera nie muszg oddziatywaé w ten sam sposéb na rézne rezultaty funkcjonowania
pracownikéw, lecz mogg posredniczy¢ w odmiennych sciezkach oddziatywania. Jego analizy pokazaty,
ze przywddztwo tozsamosciowe wigzato sie z wyzszg identyfikacjg z zespotem, wiekszym zaufaniem
do lidera oraz lepszym dobrostanem pracownikéw. Jednoczesnie to identyfikacja z zespotem
wyjasniata zwigzek miedzy przywddztwem tozsamosciowym a wyzszg satysfakcjg z pracy i
zaangazowaniem w prace. Z kolei zaufanie do lidera posredniczyto w relacji miedzy przywddztwem
tozsamosciowym a nizszym poziomem wypalenia zawodowego. Krug i in (2020) konkludujg, ze
mechanizmy tozsamosciowe moga by¢ szczegdlnie istotne dla rezultatdw motywacyjnych, natomiast
mechanizmy relacyjne oparte na zaufaniu — dla redukcji obcigzenia i ryzyka wypalenia. Wyniki
niniejszej pracy wspieraty réwniez zatozenia teoretyczne, iz poszczegdlne wymiary przywddztwa
tozsamosciowego petnig odmienne funkcje w tych procesach, niezaleznie od ich silnego skorelowania
(Haslam i in., 2020; Steffens i in., 2014), a w konsekwencji mogg dziata¢ za posrednictwem innych
mechanizmoéw. W szczegdlnosci analizy badania 1 wykazaty, ze przedsiebiorczos¢ i impresaryjnosé
byty powigzane z poszukiwaniem zasobdw spotecznych za posrednictwem identyfikacji zespotowej,
natomiast prototypowos¢ i wspieranie nie tgczyly sie istotnie z omawianymi zjawiskami. Analizy
przedstawione przez Kruga i in. (2020), Finnisa i in. (2025) oraz Bibic i in. (2025) sugeruja, ze

dodatkowym mechanizmem posredniczagcym moze by¢ zaufanie do lidera. Mozna przypuszczaé, ze
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jako mechanizm relacyjny, zaufanie sprzyja zachowaniom obywatelskim w zespole (por. Bibici in.,
2025), a jednym z ich przejawdw moze by¢ wieksza gotowosc wspdtpracownikdédw do dzielenia sie
wiedzg i udzielania wsparcia. W takiej sytuacji pracownik moze chetniej prosi¢ o pomoc, rade czy
informacje zwrotng, poniewaz spodziewa sie zyczliwej reakcji otoczenia i nie obawia sie negatywnych
konsekwencji ujawnienia potrzeb. Zatem mozliwe jest réwniez, ze proces ten wigze sie ze wzrostem
poczucia bezpieczenstwa psychologicznego, ktére dodatkowo utatwia podejmowanie dziatan

opartych na poszukiwaniu zasobdéw spotecznych.

3.3 Implikacje praktyczne

Z perspektywy praktycznej wyniki niniejszej rozprawy mogg zostaé wykorzystane do
udoskonalania programéw szkoleniowych zaréwno dla lideréw, jak i dla ich pracownikéw. Zgodnie z
analizami przedstawionymi w niniejszej pracy zasadne jest ukierunkowanie tych szkolen na
wzmachnianie tozsamosci zbiorowej lidera i zespotu, co sprzyja wspieraniu korzystnych, proaktywnych
zachowan pracownikéw (Haslam i in., 2023; Haslam i Reicher, 2017). W szczegdlnosci wyniki badania
1 wskazujg na kluczowa role dwdch podwymiardw przywdédztwa tozsamosciowego —
przedsiebiorczosci oraz impresaryjnosci — w nasilaniu poszukiwania zasobdw spotecznych przez
podwtadnych. Te wiedze mozna wykorzystac przy projektowaniu interwencji z zakresu przeksztatcania
pracy; wskazane jest wyrazne wyeksponowanie modutéw poswieconych tym aspektom przywddztwa.

Liderzy odgrywajg istotng role w ksztattowaniu zachowan pracownikéw, w tym ich gotowosci
do przeksztatcania pracy (zob. M. Roczniewska i in., 2022, 2023; H. Wang i in., 2016). Dlatego obok
warsztatéw z proaktywnych praktyk optymalizacji wymagan i zasobow adresowanych do
pracownikéw (Oprea i in., 2019), warto rozwija¢ rownolegte moduty szkoleniowe dla lideréw. Powinny
one wzmacniac¢ u przetozonych zachowania wspierajgce proaktywne dziatania ich zespotéw, co moze
zwiekszaé prawdopodobienstwo utrzymania efektdw interwencji w dtuzszym okresie. Znaczenie
uwzglednienia roli przetozonego w interwencjach dotyczacych przeksztatcania pracy podkreslajg
miedzy innymi Demerouti i in. (2019). Autorzy wskazujg, ze udziat menedzera moze wspierac

planowanie dziatan proaktywnych w sposob spdjny z celami zespotu/organizacji, a takze sprzyjac
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utrwaleniu zmian po zakonczeniu szkolenia. Podobnie Klonek i Tims (2025) argumentujg, ze
zaangazowanie menedzera stanowi kluczowy warunek skutecznego i trwatego przeksztatcania pracy.
Badacze zwracajg przy tym uwage, ze programy skoncentrowane wytgcznie na pracownikach czesto
przynoszg ograniczone efekty, a brak udziatu przetozonych okreslajg jako szczegdlnie problematyczny.
W odpowiedzi proponujg konkretne rozwigzanie wspierajgce wigczanie menedzeréw w proces
przeksztatcania pracy — zastosowanie technik wywiadu motywujgcego.

Zasadne jest takze szkolenie menedzerdw w zakresie znaczenia wspdlnej tozsamosci
spotecznej oraz sposobow jej wzmacniania u podwtadnych. Jak konsekwentnie pokazujg analizy
eksploracyjne przeprowadzone w ramach niniejszej pracy (badania 1 i 2), osoby na stanowiskach
niemenedzerskich wykazujg nizszg identyfikacje z zespotem niz menedzerowie. Wskazane jest zatem,
adresowanie dziatarh wzmacniajgcych tozsamosé zespotowg w szczegdlnosci do pierwszej grupy. W
tym miejscu warto przywotaé program rozwoju lideréw oparty na podejsciu tozsamosci spotecznej,
ktory stworzyli i rozwijajg Haslam ze swoimi wspétpracownikami (2023). Interwencja, nazwana 5R,
jest ukierunkowana na budowanie i podtrzymywanie wspdlnotowego ,,my”, zamiast na
indywidualnym ,ja” lidera. Jej nadrzednym celem jest wyposazenie lideréw w umiejetnosci, dzieki
ktdorym mogg oni skuteczniej motywowac oraz mobilizowaé zespoty poprzez ksztattowanie,
reprezentowanie i utrwalanie wspdlnej tozsamosci zespotowe]. Program obejmuje pie¢ kluczowych
modutdw (stad nazwa 5R), ktére krok po kroku prowadzg lidera i jego zespét przez ustrukturyzowany
proces wzmacniania relacji oraz spéjnosci zespotowej:

— Readying (przygotowanie): Modut otwierajgcy, ktdrego celem jest uwrazliwienie uczestnikow na
role proceséw grupowych i tozsamosci spotecznej w skutecznym przywddztwie.

— Reflecting (refleksja): Etap diagnozy aktualnej tozsamosci zespotu, obejmujgcy miedzy innymi
mapowanie tozsamosci spotecznej w celu identyfikacji kluczowych norm i wartosci istotnych dla

cztonkow.



WPLYW PRZYWODZTWA TOZSAMOSCIOWEGO NA POSZUKIWANIE ZASOBOW SPOtECZNYCH 131

— Representing (reprezentowanie): Koncentruje sie na doprecyzowaniu , kim jeste$Smy jako zespét”,
czyli na komunikowaniu znaczenia tozsamosci grupowej oraz wspdlnym wypracowaniu
najwazniejszych wartosci i aspiracji.

— Realizing (realizacja): Obejmuje wspéttworzenie celéw oraz projektowanie i wdrazanie rozwigzan,
ktére umozliwiajg zespotowi konsekwentng ich realizacje.

— Reinforcing (wzmacnianie): Modut dotyczy utrzymywania dobrostanu i efektywnosci
funkcjonowania zespotu oraz dtugofalowego podtrzymywania tozsamosci.

Program 5R zaktada aktywny, wspdlny udziat lideréw i ich podwtadnych. W pierwszej
kolejnosci liderzy uczestniczg w warsztatach (w formule stacjonarnej lub online), po czym realizuja
zestaw okreslonych zadan we wspotpracy z wtasnym zespotem, w jego codziennej pracy. Udziat w
programie wigze sie miedzy innymi z lepszym rozumieniem mechanizmow ksztattowania wspdlnej
tozsamosci, poprawg kluczowych wskaznikéw funkcjonowania zespotu (np. bezpieczenstwo
psychologiczne) czy ze wzmocnieniem gotowosci cztonkdéw zespotu do udzielania sobie wsparcia.
Podsumowujac, 5R zamiast skupiac sie na doskonaleniu lidera w kategoriach indywidualnych (,,lepszy
szef”), rozwija umiejetnosci dziatania jak , jeden z nas”.

Ponadto, zarowno wyniki niniejszej pracy, jak i wczesniejsze badania wskazujg na istotng role
przywddztwa transformacyjnego w zachecaniu do przeksztatcania pracy (np. H. Wangiin., 2016,
2020; Tummers i Bakker, 2021). Zatem podczas projektowania interwencji mozna wyjs¢ poza gtéwne
zatozenia przywddztwa tozsamosciowego — wzmacniania wspoétpracy i ducha zespotu. W programach
szkoleniowych warto uwzglednia¢ element stymulacji intelektualnej oraz moduty rozwijajace
orientacje na wyzwania i realizowanie ambitnych celéw. Potgczenie obu stylow przywddztwa moze

przynies¢ efekt synergii.

3.4 Ograniczenia projektu oraz kierunki przysztych badan

Poza istotnym wktadem teoretycznym i praktycznym w obszar przeksztatcania pracy oraz
przywddztwa tozsamosciowego, niniejsze badania majg réwniez kilka ograniczen. Po pierwsze, choé

schemat zastosowany w badaniu 1 byt dwufalowy, to miat charakter korelacyjny; w konsekwencji nie
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uprawnia do formutowania wnioskéw przyczynowych. Chociaz w tym badaniu wskazuje sie na relacje
mediacyjne, okreslenia te odnoszg sie wytgcznie do specyfikacji modelu analitycznego, a nie do
zaleznosci przyczynowo-skutkowych (zob. np. Trafimow, 2015). W odpowiedzi na to ograniczenie
przeprowadzitam dwa kolejne badania eksperymentalne, ukierunkowane na sprawdzenie relacji
przyczynowo-skutkowych miedzy przywddztwem tozsamosciowym a poszukiwaniem zasobéw
spotecznych za posrednictwem identyfikacji z zespotem. Potwierdzenie efektéw mediacji w schemacie
eksperymentalnym okazato sie jednak tylko czesciowe. Mianowicie przeprowadzone analizy
potwierdzity, ze przywddztwo tozsamosciowe zwieksza identyfikacje z zespotem (badanie 2) oraz ze
zaréwno przywodztwo tozsamosciowe, jak i identyfikacja z zespotem nasilajg intencje do spotecznego
przeksztatcania pracy (badanie 3). Jednakze oba czynniki oddziatywaty niezaleznie, nie wchodzac ze
sobg w interakcje, ktére byty niezbedne, aby wykaza¢ mediacyjny wptyw identyfikacji z zespotem na
intencje do poszukiwania zasobow spotecznych. Zastosowana po aktywizacji przywddztwa
tozsamosciowego manipulacja identyfikacjg z zespotem (poniesienie vs. obnizenie) nie doprowadzita
do wystarczajgcego zréznicowania poziomu identyfikacji z zespotem, aby ta ostatnia mogta przetozy¢
sie na intencje do spotecznego przeksztatcania pracy. Wyniki analiz badania 3 wskazuja, ze
sekwencyjne manipulowanie identyfikacjg z zespotem w przyjetej procedurze nie pozwolito na
uchwycenie jej mediacyjnej roli.

W zwigzku z powyzszym, w przysztych badaniach eksperymentalnych zasadna wydaje sie
ponowna weryfikacja tego, czy i w jakim stopniu identyfikacja z zespotem petni role mediatora w
relacji miedzy przywddztwem tozsamos$ciowym a poszukiwaniem zasobdw spotecznych. Przyszte
badania powinny zawiera¢ takg modyfikacje procedury badawczej, ktéra uwzgledni i wyeliminuje
mozliwos¢ nieintencjonalnego oddziatywania manipulacji przywddztwem tozsamos$ciowym na
skuteczno$( i site oddziatywania nastepujacej po niej manipulacji identyfikacjg z zespotem.
Doktadniej, konieczna wydaje sie modyfikacja istniejgcej procedury manipulacji mediatorem,
poniewaz jej zastosowanie bezposrednio po manipulacji zmienng niezalezng — cho¢ niezbedne w tego

typu schematach — wigze sie z ryzykiem wprowadzenia dodatkowych, trudnych do skontrolowania
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zmiennych zaktécajacych. W konsekwencji moze to ostabiac skutecznos¢ omawianej manipulacji.
Opisane tu zagadnienie stanowi drugie ograniczenie niniejszego badania, ktore doktadniej opisuje
ponizej — jako ograniczenie drugie. W odniesieniu do optymalizacji procedury testowania
mediacyjnego mechanizmu omawianej relacji, warto dodaé, ze schematy kolejnych badan i ich
manipulacji powinny charakteryzowac sie wiekszg ekologiczng trafnoscia. Przyktadowo korzystng
alternatywa mogg okazac¢ sie manipulacje oparte na interwencjach realizowanych w naturalnym
Srodowisku pracy. Zasadne wydaje sie rowniez wigczenie wielokrotnych pomiardéw identyfikacji z
zespotem i zastosowanie planéw podtuznych, co pozwolitoby uchwyci¢ dynamike identyfikacji jako
potencjalnego mechanizmu wspierajgcego spoteczne przeksztatcanie pracy.

Drugie ograniczenie dotyczy potencjalnie matej skutecznosci manipulacji identyfikacjg z
zespotem w potgczeniu z weczesniejszqg manipulacjg przywddztwem tozsamosciowym. Badania
pilotazowe przeprowadzone przed badaniem 2 i 3 pokazaty, ze gdy manipulacje identyfikacjg z
zespotem stosowano oddzielnie od aktywacji przywddztwa tozsamosciowego, byta ona efektywna —
istotnie zwiekszata deklarowang identyfikacje zespotowq. W badaniu 3 — w celu weryfikacji hipotez o
relacjach mediacyjnych — konieczne byto jednak wprowadzenie manipulacji zmienng posredniczaca
(mediatorem) bezposrednio po manipulacji zmienng niezalezng (tj. predyktorem; zob. Ge, 2023;
Pirlott i MacKinnon, 2016). Mozliwe, ze procedura polegajgca na uprzednim poproszeniu badanych o
przypomnienie sobie sytuacji, w ktérych ich przetozony budowat lub wspierat spéjnosé zespotu, a
nastepnie na skierowaniu ich uwagi na czynniki dystansujgce ich od wspdtpracownikéow, wigzata sie z
dodatkowym obcigzeniem poznawczym. Taka sekwencja mogta zosta¢ odebrana jako niespdjnai
wywotaé poczucie dysonansu, co z kolei mogto utrudni¢ niektérym badanym petne wejscie w
zamierzony warunek eksperymentalny. Zatem wczesniejsza aktywizacja wysokiego poziomu
przywddztwa tozsamosciowego mogta ograniczy¢ skutecznosé nastepujgcej po niej manipulacji,
obnizajgcej identyfikacje z zespotem. Aby ocenié, czy manipulacje w badaniu 3 zadziataty zgodnie z
zatozeniami, przeprowadzitam dodatkowa, eksploracyjng analize regresji (zob. zatacznik E), w ktdrej

mierzona kwestionariuszem identyfikacja z zespotem byta objasniana czterema warunkami (schemat
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analiz 2 x 2)°. Analizy wykazaty, ze wérdd uczestnikéw, u ktérych aktywowano przywddztwo
tozsamosciowe, deklarowana identyfikacja z zespotem byta wyzsza w warunku jej podwyzszenia niz w
warunku jej obnizenia, co odpowiadato zamierzonemu efektowi manipulacji. Réznica ta okazata sie
jednak wyraznie wieksza w warunku kontrolnym, tj. bez wczes$niejszej aktywacji przywddztwa
tozsamosciowego niz w warunku aktywizacji przywddztwa tozsamos$ciowego. Taki wzorzec wynikow
sugeruje, ze w grupie, w ktérej uprzednio wzbudzono przywédztwo tozsamosciowe lidera, obnizenie
identyfikacji z zespotem mogto by¢ mniej skuteczne. Mozliwe zatem, ze na rezultaty wptynat
dodatkowy, niekontrolowany czynnik zwigzany z sekwencyjnym zastosowaniem manipulacji.
Zaobserwowana asymetria efektéw oraz ich potencjalna zaleznos$¢ od sekwencyjnosci
manipulacji kieruja uwage ku mechanizmom tozsamosciowym, do ktérych odwotuje sie ponizsza
interpretacja. Zgodnie z podejsciem tozsamosci spotecznej, ,ja” ksztattuje sie na podstawie
wspotdzielonego cztonkostwa grupowego (Haslam i in., 2020; Tajfel i Turner, 1979; J. C. Turneri in.,
1987). Jezeli grupa jest postrzegana jako atrakcyjna, jej cztonkowie sg motywowani do
podtrzymywania obrazu wtasnego spéjnego z tg przynaleznoscig (Bracht i in., 2023). W tym
kontekscie aktywizacja wysokiego poziomu przywddztwa tozsamosciowego (a wraz z nig
prawdopodobny wzrost postrzegane] atrakcyjnosci zespotu) mogta utrudniac przejscie od
postrzegania wspotpracownikdéw w kategoriach ,mojego atrakcyjnego zespotu” do perspektywy
akcentujacej ,,potkniecia”, porazki czy stabosci zespotu. Innymi stowy, sytuacja ta mogta wigzac sie z
ograniczong elastycznoscig poznawczg w zakresie przetgczania sie miedzy tymi sposobami myslenia.
Proponowane wyjaénienie pozostaje spdjne rowniez z koncepcjg torowania (primingu?).

Ponadto wydaje sie ono zasadne takze w odniesieniu do nastepujacej obserwacji. Czes¢ uczestnikow

19 Dodatkowo, eksploracyjnie wykonatam analizy oddziatywania manipulacji identyfikacja z zespotem biorgc pod uwage tylko
te osoby badane, ktére w odniesieniu do manipulacji przywodztwem tozsamosciowym byty przypisane do warunku
neutralnego. Nastepnie porownatam poziomy deklarowanej identyfikacji z zespotem pomiedzy warunkami: jej zwiekszania
vs. obnizania. Zgodnie z oczekiwaniami, identyfikacja z zespotem byta wyzsza w warunku jej zwiekszenia w poréwnaniu do
jej obnizenia: t(431) = 8,15, p < 0,001, M=2,11; SD = 0,88 vs. M = 1,16; SD = 1,52; d Cohena = 0,79; B = 0,37. Chociaz analiza
ta nie wyklucza mozliwosci ,,zanieczyszczenia” wynikdw z powodu sekwencyjnego stosowania manipulacji, wspiera ona teze,
ze sama manipulacja identyfikacjg z zespotem wywotata zamierzony efekt.

20 Zgodnie z teorig torowania (Sinclair et al., 1994) prawdopodobieristwo uruchomienia danej kategorii poznawczej w
procesach percepcyjno-poznawczych rosnie, gdy podmiot wielokrotnie doswiadcza bodZzcow nalezacych do tej kategorii lub
zZ nig semantycznie badz emocjonalnie powigzanych. W konsekwencji, po aktywizacji podwyzszonego przywddztwa
tozsamosciowego (dziatajgcej jako torowanie) osoba badana mogta interpretowac stowo distinguishes jako ,,to, co mnie
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w odpowiedzi na polecenie zawarte w manipulacji eksperymentalnej majacej na celu obnizenie
identyfikacji z zespotem opisywata swoj zespdt w kategoriach wysoce pozytywnych. Zdarzato sie
rowniez, ze osoby badane deklarowaty wprost, ze nie wystgpita u nich w zespole ani jedna sytuacja,
podczas ktérej wstydziliby sie zachowania swoich wspétpracownikéw. Ponadto wypowiedzi innej
czesci uczestnikdw sugerujg, ze termin ,, distinguishes” uzyty w instrukcji manipulacyjnej
interpretowano réwniez jako ,,co$, co mnie wyrdznia/czyni wyjatkowym” niz — zgodnie z zamystem
badawczym — jako ,,cos, co odrdznia mnie / sprawia, ze jestem inny od tego zespotu”. Na takg
interpretacje wskazujg fragmenty opisujgce obszary, w ktérych uczestnicy czuli sie najbardziej
kompetentni. W konsekwencji cze$é rekorddw usunieto z bazy jako niezgodne z trescig polecenia.
Warto w tym momencie zaznaczyc¢, ze przytoczone przyktady wypowiedzi oséb badanych stuzg
wytgcznie zilustrowaniu i uzasadnieniu rozwazan dotyczacych tego, czy manipulacja mogta zostac
nieintencjonalnie zaktécona. Jednoczesnie — zgodnie z zapisami prerejestracji — w przypadku gdy
osoba badana nie stworzyta tekstu zgodnie z instrukcja, jej odpowiedzi wytgczano z analizy.

W Swietle powyzszego mozna przypuszczaé, ze w badaniu 3 obnizenie identyfikacji z
zespotem byto niewystarczajgce — cho¢ wystgpito, miato ograniczong site. Skuteczne obnizenie
identyfikacji stanowi jednak warunek konieczny, aby ,,zaktéci¢” wptyw postulowanego mediatora i
oceni¢, w jakim stopniu odpowiada on za nasilenie intencji do poszukiwania zasobdw spotecznych. Z
tego wzgledu, w przysztych badaniach kluczowe wydaje sie udoskonalenie manipulacji identyfikacjg z
zespotem, zwtaszcza gdy jest ona stosowana sekwencyjnie, po aktywizacji przywddztwa
tozsamosciowego. Doskonalgc procedure eksperymentalng, warto zwrécié uwage na tresé
manipulacji identyfikacjg z zespotem zastosowang przez Junker i in. (2019). Badacze zamiast
okreslenia ,distinguishes” uzyli sformutowania “differences between...”, co wydaje sie eliminowad
ryzyko skojarzenia rdznic z poczuciem indywidualnej wyjatkowosci, kierujgc uwage badanych na

procesy réznigce cztonkow ich grupy.

wyroznia” (tj. ,,co stanowi mojg szczegdlng wartos¢ lub umozliwia przynaleznos¢ do tej cenionej grupy”), zamiast — zgodnie z
intencjg badawcza — ,to, co odrdznia mnie od tego zespotu”.
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W badaniu 3 zaistniata koniecznos¢ wytaczenia z analiz, gtdwnie z warunku majgcego obnizaé
identyfikacje z zespotem, stosunkowo duzej liczby uczestnikéw, poniewaz ich odpowiedzi nie
odzwierciedlaty tresci instrukcji. Jest to kolejne zagadnienie, ktére w przysztych badaniach wymaga
ograniczenia poprzez modyfikacje procedury manipulacyjnej. Wykluczenie rekordéw dotyczyto
uczestnikdéw deklarujgcych miedzy innymi, ze opisana w instrukcji sytuacja w ogdle nie miata miejsca,
lub akcentujgcych, ze w ich zespole panujg bardzo dobre relacje, a zespdt jest bardzo spdjny. Tego
rodzaju dziatania na prébie mogty zwiekszac zaréwno btad |1, jak i Il rodzaju (Mathur, 2025). W celu
ograniczenia tego ryzyka zastosowatam metody, ktére rekomenduje Mathur (2025). Dokfadniej, w
pierwszej kolejno$ci wykonatam analizy odpornosci — ang. sensitivity analyses — a nastepnie
przeprowadzitam eksploracyjne analizy z uzyciem procedury wykluczenia z kontrolg zmiennych
towarzyszacych (ang. ,,exclusion with adjustment” Mathur, 2025). Wyniki tych analiz okazaty sie
niemalze identyczne jak w przypadku analiz bez zastosowania wspomnianej metody (zob. zatgcznik E).

W tym miejscu nalezy rowniez wspomnieé, ze wszystkie badania w ramach niniejszej pracy
zrealizowano na stosunkowo jednorodnych prébach z USA, rekrutowanych za posrednictwem
platformy Prolific. Tego rodzaju préby czesto okresla sie jako WEIRD (ang. western, educated,
industrialized, rich, and democratic, co oznacza: zachodnie, wyksztatcone, uprzemystowione,
zamozne, demokratyczne). Préby WEIRD sg osadzone w kontekscie kulturowym wysokiego
indywidualizmu, a taki kontekst moze ostabiaé wrazliwos¢ uczestnikdw na spoteczne aspekty
srodowiska pracy, a takze na spoteczne przeksztatcanie pracy rozumiane jako zachowanie relacyjne.
Mozliwe, ze w kulturach bardziej kolektywistycznych, w ktérych wiekszy nacisk ktadzie sie na dobro
wspolne niz na autonomie jednostki, wptyw przywddztwa tozsamosciowego na spoteczne
przeksztatcanie pracy bedzie przebiegat wedtug odmiennej dynamiki. W konsekwencji, zakres, w
jakim uzyskane wnioski mozna przenosic¢ na populacje spoza USA oraz na konteksty organizacyjne o
nizszym poziomie indywidualizmu, moze by¢ ograniczony. Dlatego w interpretacji i uogdlnianiu

wynikéw nalezy zachowac ostroznosé.
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Ostatnie ograniczenia niniejszej pracy dotyczg badania 1. S to (1) bardzo wysokie korelacje (r
> 0,80) pomiedzy czterema podwymiarami przywddztwa tozsamosciowego oraz (2) réwnie silna
wspotzmiennosé miedzy predyktorem gtéwnym (przywddztwem tozsamosciowym) a zmienng
kontrolowang (przywddztwem transformacyjnym). Taka sytuacja moze prowadzié¢ do wystgpienia
wspotliniowosci (ang. collinearity; Kock i Gaskins, 2016; Kock i Lynn, 2012), co w skrajnych
przypadkach uniemozliwia wiarygodng interpretacje parametrow modelu. Aby ograniczy¢ skutki
nadmiernych wspétzmiennosci, mozna rozwazy¢ usuniecie jednej ze skorelowanych zmiennych lub
potaczenie ich w jeden czynnik. Oba podejscia uniemozliwityby jednak testowanie kluczowych
hipotez. Dotyczy to zaréwno hipotez o odrebnych zwigzkach poszczegdlnych podwymiaréw
przywédztwa tozsamosciowego z poszukiwaniem zasobdw spotecznych za posrednictwem
identyfikacji z zespotem, jak i hipotez zaktadajgcych kontrolowanie oddziatywania przywddztwa
transformacyjnego na zmienne zalezne.

W tym miejscu warto podkresli¢, ze wczesniejsze badania, w ktdrych analizowano zwigzki
pomiedzy podwymiarami przywddztwa tozsamosciowego (np. Van Dick iin., 2018, 2021) — przy
zastosowaniu tych samych narzedzi pomiarowych — réwniez wskazywaty na bardzo wysokie korelacje.
Na tej podstawie przyjetam, ze obserwowany poziom wspoétzmiennosci nie wynika ze specyfiki préby
wykorzystanej w niniejszym badaniu, lecz stanowi swoistg ceche konstruktu, ujawniang takze w
innych prébach. W analizach badania 1 wysokie korelacje miedzy podwymiarami przywddztwa
tozsamosciowego uniemozliwiaty interpretacje modelu SEM z czynnikami latentnymi obejmujgcego
wszystkie cztery podwymiary. Zatem, aby ograniczy¢ te konsekwencje i moéc przetestowacé postawione
hipotezy, zastosowatam analize Sciezkowg opartg na zmiennych obserwowalnych. Pozwolito to
oszacowac parametry modelu regresyjnego obejmujgcego wszystkie podwymiary tego stylu
przywddztwa, a tym samym ocenic¢ wktad kazdego z nich w wyjasniang wariancje.

Whiosek o odrebnych funkcjach czterech podwymiaréw przywdédztwa tozsamosciowego
wspierajg dwie inne obserwacje z niniejszej pracy: (a) w badaniu 1 nawet po kontrolowaniu

mediatora, tj. identyfikacji z zespotem, zwigzek przywddztwa tozsamos$ciowego z poszukiwaniem



WPLYW PRZYWODZTWA TOZSAMOSCIOWEGO NA POSZUKIWANIE ZASOBOW SPOtECZNYCH 138

zasobow spotecznych pozostawat istotny; (b) w badaniu 3 przywddztwo tozsamosciowe wywierato
silniejszy wptyw na poszukiwanie zasobéw spotecznych niz sama identyfikacja z zespotem. Takie
whnioski zachecajg do dalszych badan nad potencjalnymi mechanizmami, ktére sg wywotywane przez
poszczegdlne podwymiary przywddztwa tozsamosciowego. Przyszte prace badawcze mogtyby
sprawdzic¢ réwniez, jakie czynniki (np. zaufanie do lidera, normy zespotowe, poczucie
psychologicznego bezpieczenstwa czy poczucie sprawiedliwosci organizacyjnej) uwydatniajg dwa
pozostate podwymiary przywddztwa tozsamosciowego oraz czy sprzyjajg one réwniez innym formom
proaktywnosci w pracy.

Odnoszac sie do kwestii wysokich korelacji miedzy predyktorem gtéwnym a zmienng
kontrolowang, nalezy podkresli¢, ze wnioski formutowane przy takiej konfiguracji majg istotne
implikacje interpretacyjne i powinny by¢ wyprowadzane z ostroznoscig. Standardowe wspétczynniki
regresji sy wrazliwe na wspoétdzielong wariancje, co powoduje problemy interpretacyjne w ocenie
istotnosci statystycznej pojedynczych predyktoréw. Przy tak znacznej korelacji wyniki oparte na
réwnaniach regresji nie stanowig wystarczajacego dowodu na istnienie lub brak unikalnego wkfadu
analizowanych predyktoréw (np. Budescu, 1993; Budescu i Azen, 2004). Jednocze$nie warto
zauwazyc, ze uzyskany wzorzec wynikdw znajduje wsparcie w teorii wymagan — zasobdw pracy.
Mianowicie przeksztatcanie pracy w postaci poszukiwania zasobdw spotecznych opiera sie na
interakcjach ze wspdtpracownikami, zatem moze czesciej wystepowac w warunkach ,,spotecznie”
sprzyjajacych — takich jak wysoka identyfikacja z zespotem, co potwierdzito badanie 1, a wyniki
utrzymywaty sie takze przy kontrolowaniu oddziatywania przywddztwa transformacyjnego. Ponadto
wyniki badania eksperymentalnego rowniez wspierajg wnioski z badania 1 dotyczace znaczenia
przywddztwa tozsamosciowego oraz identyfikacji z zespotem dla poszukiwania zasobéw spotecznych.
Z kolei w odniesieniu do poszukiwania zasobdw strukturalnych oraz poszukiwania wyzwan pojawit sie
nieco odmienny wzorzec wynikéw (brak istotnosci bezposredniego zwigzku z przywddztwem
tozsamosciowym oraz wieksze znaczenie przywddztwa transformacyjnego). Obie te formy

przeksztatcania pracy z definicji nie sg w tak duzym stopniu zalezne od interakcji spotecznych, jak



WPLYW PRZYWODZTWA TOZSAMOSCIOWEGO NA POSZUKIWANIE ZASOBOW SPOtECZNYCH 139

poszukiwanie zasobdw spotecznych. W konsekwencji czynniki stricte spoteczne mogg odgrywaé w ich
przypadku mniejszg role niz dla poszukiwania zasobdw spotecznych. Konsekwentnie, mozna
whnioskowag, ze cho¢ mechanizm polegajacy na tym, iz przywddztwo tozsamosciowe wzmacnia
identyfikacje z zespotem, moze odnosié sie rdwniez do poszukiwania zasobdw strukturalnych oraz
poszukiwania wyzwan, to w tych obszarach jego dziatanie jest stabsze. Wzorzec ten byt szczegdlnie
widoczny po uwzglednieniu przywddztwa transformacyjnego. W takich analizach to wtasnie
przywédztwo transformacyjne okazywato sie silniejszym predyktorem, wyjasniajac znaczng czesc
wariancji obu rozpatrywanych zmiennych zaleznych.

Rzeczywiscie, liczne badania wskazujg, ze przywédztwo transformacyjne ma istotne znaczenie
dla poszukiwania zasobdw strukturalnych oraz poszukiwania wyzwan (zob. H. Wang i in., 2016, 2020;
Tummers i Bakker, 2021; Hetland i in., 2018; Jeong i in., 2022; Mainka i in., 2025). Mozna to ttumaczy¢
faktem, ze przywddztwo transformacyjne skupia sie na promowaniu przejmowania kontroli nad
zadaniami przez podwtadnych oraz samozarzgdzaniu pracg wsrdd pracownikéw (Bass, 1999; Carless i
in., 2000; Hetland i in., 2018), zapewnia tym pracownikom stymulacje intelektualng oraz wzmacnia
ich zdolnos¢ do twdérczego myslenia (Schmitt i in., 2016). Zatem, styl ten moze wywiera¢ znaczacy —i
zapewne wiekszy niz przywddztwo tozsamosciowe — wptyw zaréwno na poszukiwanie zasobdw
strukturalnych, jak i na poszukiwanie wyzwan. Brak istotnosci efektu catkowitego w badaniu 1 dla
dwéch form przeksztatcania pracy — poszukiwania zasobdw strukturalnych oraz poszukiwania wyzwan
— przy jednoczesnym utrzymaniu istotnego efektu catkowitego? dla poszukiwania zasobéw
spotecznych po uwzglednieniu przywddztwa transformacyjnego wskazuje, ze te dwie pierwsze formy
s silniej powigzane z przywddztwem transformacyjnym niz z przywddztwem tozsamosciowym.
Ustalenia te dodatkowo podkreslajg potrzebe dalszych badan, w tym pogtebionych badan testujacych

odrebne wktady obu styléw przywddztwa. Nalezy mie¢ na uwadze, ze interpretacja wynikéw badania

21 Nalezy pamietaé, ze efekt posredni przywddztwa tozsamosciowego — za posrednictwem identyfikacji z zespotem — na
poszukiwanie zasobdw strukturalnych oraz poszukiwanie wyzwan pozostawat istotny réwniez po kontrolowaniu
przywddztwa transformacyjnego jako zmiennej kontrolowanej. Wynika to z faktu, ze przywddztwo transformacyjne byto w
modelu powigzane bezposrednio z przeksztatcaniem pracy, a nie z identyfikacjg z zespotem.
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1 moze by¢ obcigzona konsekwencjami wynikajagcymi z omdéwionej wysokiej korelacji miedzy
predyktorem gtéwnym a zmienng kontrolowang. Cho¢ przestanki teoretyczne, analizy walidacyjne
(zob. Steffens i in., 2014; Van Dick i in., 2018) oraz przeprowadzona w niniejszej pracy konfirmacyjna
analiza czynnikowa wskazujg, ze sg to konstrukty odrebne, zaobserwowana w analizowanych silna
wspotzmiennosé sugeruje, iz uczestnicy badania mogli postrzegaé je jako bardzo podobne. W
konsekwencji wnioski dotyczgce wzglednego znaczenia tych predyktorow nalezy formutowaé z
ostroznoscia.

Z uwagi na powyzsze ograniczenie i trudno$¢ jednoznacznego wyodrebnienia roli
przywédztwa tozsamosciowego przy jednoczesnym kontrolowaniu przywddztwa transformacyjnego,
przeprowadzitam dwie dodatkowe analizy eksploracyjne, aby petniej oszacowaé wktad obu styléw
przywddztwa. W pierwszej z nich przetestowatam model ,konkurencyjny” —analogiczny do modelu
gtéwnego — w ktérym zamiast przywddztwa tozsamosciowego jako predyktora uwzglednitam
przywddztwo transformacyjne. Nastepnie, majgc na uwadze ograniczenia analiz réwnan regresyjnych
przy wysokiej korelacji predyktoréw przeprowadzitam analize dominacji (Budescu, 1993; Budescu i
Azen, 2004), aby oceni¢ wzgledny wktad predyktoréw ujetych w modelu (zob. zatacznik A). Analiza
dominacji zostata opracowana by poréwnywac wzgledng waznos¢ skorelowanych predyktoréw
poprzez ocene ich przyrostowych wktadéw w R? we wszystkich mozliwych modelach i kombinacjach w
miejsce pojedynczej analizy obcigzonej wspotliniowoscig (Budescu, 1993; Budescu i Azen, 2004). W
przypadku spotecznego przeksztatcania pracy, analiza dominacji wykazata, ze przywodztwo
tozsamosciowe konsekwentnie powodowato taki sam lub wiekszy przyrost R? niz przywddztwo
transformacyjne we wszystkich sposobach analiz (dominacja petna, warunkowa i ogélna). W
szczegdlnosci wyniki dominacji warunkowej pokazaty, ze przywddztwo tozsamosciowe przyczyniato
sie znacznych do zmian w poziomie spotecznego poszukiwania zasobow spotecznych — zaréwno
wtedy, gdy byto wprowadzane do modelu jako jedyny predyktor, jak i wtedy, gdy dodawano je po
ujeciu przywddztwa transformacyjnego. Ten uktad wynikéw sugeruje, ze przywddztwo tozsamosciowe

odgrywa wiekszg i co wazne stabilng role w wyjasnianiu tego sposobu przeksztatcania pracy.
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3.5 Zakonczenie

Niniejsza rozprawa doktorska pogtebia wiedze na temat wptywu przywddztwa
tozsamosciowego oraz identyfikacji z zespotem na procesy przeksztatcania pracy, ze szczegélnym
uwzglednieniem poszukiwania zasobdéw spotecznych. Zrealizowany cykl badan pozwolit na
sformutowanie szeregu istotnych wnioskdéw, ktére wzbogacajg zaréwno teorie psychologii pracy i
organizacji, jak i oferujg konkretne wytyczne dla praktyki zarzgdzania.

Kluczowym osiggnieciem pracy jest wykazanie, ze liderzy budujgcy poczucie wspodlnej
tozsamosci skutecznie motywujg podwtadnych do proaktywnego ksztattowania swojego srodowiska
pracy. Badania czesciowo potwierdzity, ze identyfikacja z zespotem petni role istotnego mediatora w
relacji miedzy zachowaniami lidera a podejmowaniem przez pracownikow wysitkdéw na rzecz
pozyskiwania wsparcia, informacji zwrotnej czy inspiracji. Co szczegdlnie istotne, niniejsza praca
dowiodta unikalnej roli przywdédztwa tozsamosciowego w obszarze spotecznego przeksztatcania pracy,
wykazujac jego przewage nad silnie ugruntowanym w literaturze przywddztwem transformacyjnym.
Analizy dominacji potwierdzity, ze w przypadku zachecania pracownikéw do interakcji spotecznych i
budowania relacji, kluczowe jest ksztattowanie poczucia ,,my”, podczas gdy przywédztwo
transformacyjne okazuje sie bardziej znaczgce dla poszukiwania zasobdéw strukturalnych i
podejmowania wyzwan.

W toku analiz szczegétowych zidentyfikowano, ze za procesy te odpowiadajg przede
wszystkim dwa podwymiary przywédztwa tozsamosciowego: przedsiebiorczos¢ oraz impresaryjnosc.
Wyniki te rzucajg nowe Swiatto na strukture omawianego konstruktu, wskazujac, ze to wtasnie
konkretne dziatania lidera majace na celu urealnianie tozsamosci grupy w codziennej praktyce majg
najwiekszy potencjat aktywizujgcy pracownikdow. Z perspektywy teorii wymagan — zasobdéw pracy,
rozprawa ta wprowadza istotny komponent tozsamosciowy, sugerujac, ze tozsamosc¢ zespotowa
stanowi specyficzny zasdb spoteczny, ktéry moze inicjowac korzystne spirale zyskow.

Mimo uzyskania spéjnego wzorca wynikdw w badaniu korelacyjnym, eksperymentalna

weryfikacja mechanizmu mediacyjnego w badaniu 3 dostarczyta jedynie czesciowego wsparcia dla
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postawionych hipotez. Cho¢ potwierdzono, ze zaréwno przywddztwo tozsamosciowe, jak i
identyfikacja z zespotem niezaleznie nasilajg intencje do przeksztatcania pracy, trudnosci w
sekwencyjnym manipulowaniu tymi zmiennymi wskazujg na potrzebe dalszych badan nad dynamika
tych proceséw. Ograniczenia zwigzane z wykorzystaniem jednorodnych préb (WEIRD) oraz wysoka
wspotzmiennoscig styldw przywddztwa sugerujg ostroznosé w generalizacji wnioskéw i wyznaczajg
kierunki dla przysztych projektéw badawczych, ktére powinny uwzgledniac szerszy kontekst kulturowy
oraz dodatkowe mechanizmy, takie jak zaufanie do lidera czy bezpieczeristwo psychologiczne.

W wymiarze praktycznym praca ta stanowi solidng podstawe do projektowania interwenciji
rozwojowych, takich jak program 5R, ktére zamiast koncentrowad sie na indywidualnej doskonatosci
lidera, promujg budowanie wspdlnoty. Szkolenie menedzeréw w zakresie wzmacniania tozsamosci
spotecznej zespotu moze stac sie kluczowym elementem strategii budowania zaangazowania i

dobrostanu pracownikdw.
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Zalacznik A

Analizy eksploracyjne badania 1.

Ze wzgledu na silng korelacje (r > 0,8) w badaniu 1 pomiedzy gtéwnym predyktorem —
przywddztwem tozsamosciowym — a zmienng kontrolowang (przywédztwem transformacyjnym),
ktéra moze prowadzi¢ do problemdw ze wspdtliniowoscig (Kock i Gaskins, 2016; Kock i Lynn, 2012), a
w konsekwencji nawet uczyni¢ model niemozliwym do interpretacji, zdecydowatam sie na
przeprowadzenie dodatkowych analiz, pozwalajgcych na pogtebiong interpretacje uzyskanych
wynikéw. W tym celu zastosowatam analize dominacji (zob. dominance analysis; Budescu, 1993;
Budescu i Azen, 2004) oraz analize konkurencyjnego modelu statystycznego, w ktérym przywddztwo
transformacyjne — dotychczas traktowane jako zmienna kontrolna — zostato ujete jako gtéwny
predyktor mediacyjnego zwigzku z przeksztatcaniem pracy poprzez identyfikacje z zespotem.

Analiza dominacji stanowi technike statystyczng umozliwiajaca okreslenie wzglednej
istotnosci predyktoréw w modelu regresyjnym poprzez poréwnywanie ich wktadu w wyjasnianie
wariancji zmiennej zaleznej (Budescu, 1993; Budescu i Azen, 2004). Metoda ta znajduje zastosowanie
takze w warunkach wspétliniowosci (Budescu, 1993; Budescu i Azen, 2004). W analizie rozrézniono
trzy poziomy oceny dominacji:

— dominacje catkowitg (ang. complete), wskazujgcg na przewage predyktora we wszystkich mozliwych
kombinacjach modeli;

— dominacje warunkowg (ang. conditional), odzwierciedlajgcg Srednig przewage predyktora w
modelach o tej samej liczbie zmiennych niezaleznych;

— dominacje ogdlng (ang. general), opisujgca przecietng przewage predyktora we wszystkich
uwzglednionych modelach.

Wyniki analiz dominacji, opartych na modelach regresji uwzgledniajgcych przywddztwo
tozsamosciowe i przywddztwo transformacyjne jako konkurujgce predyktory, przedstawiono w tabeli

Al. Wyniki wskazujg, ze w odniesieniu do zmiennej zaleznej w postaci poszukiwania zasobow
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spotecznych dominujgcym predyktorem, niezaleznie od rodzaju dominacji (catkowitej, warunkowej i
ogélnej), byto przywddztwo tozsamosciowe. Co ciekawe, odmienny wzorzec zaobserwowano w
przypadku zmiennej identyfikacja z zespotem, gdzie przewage nad przywddztwem tozsamosciowym
uzyskato przywddztwo transformacyjne. Wynik ten nie jest spdjny z zatozeniami teoretycznymi,
zgodnie z ktérymi to przywddztwo tozsamosciowe w najwiekszym stopniu ukierunkowane jest na
ksztattowanie zespoftowej tozsamosci. Jednoczesnie nalezy zaznaczy¢, ze Srednie wartosci wktadu obu
predyktoréw byty zblizone, co sugeruje, iz wysoki poziom ich wspdtzaleznosci moze wynikac z tego, ze
badani postrzegajg oba style przywddztwa jako bardzo podobne. W odniesieniu do zmiennych
zaleznych w postaci poszukiwania zasobdw strukturalnych oraz poszukiwania wyzwan dominujgcym
predyktorem okazato sie przywddztwo transformacyjne, co jest zgodne z wczesniejszymi ustaleniami
badaczy koncentrujgcych sie na przeksztatcaniu pracy i roli tego stylu przywddztwa (np. Hetland i in.,

2018; Jeongiin., 2022; Mainka i in., 2025; Naeem i in., 2021).

Tabela Al
Analiza dominacji dla predyktoréow w postaci przywddztwa tozsamosciowego i przywddztwa
transformacyjnego oraz potfqgczonych z nimi zmiennych zaleznych: identyfikacji z zespotem oraz trzech

typow przeksztatcania pracy. Badanie 1

Zmienna dominujgca (wykazujgca wiekszy ) . . .
. L . .. Usredniony udziat zmiennych
udziat w wariancji zmiennej zaleznej)

L . o Przywddztwo Przywdédztwo
. . Dominacja Dominacja Dominacja . L. .
Zmienna zalezna . ) tozsamosciowe transformacyjne
catkowita  warunkowa ogdlna
(PT) (PTR)

Identyfikacja z zespotem PTR PTR PTR 0,153 0,161
Poszukiwanie zasobow

PT PT PT 0,114 0,106
spotecznych pracy
Poszukiwanie zasobéw

PTR PTR PTR 0,058 0,077
strukturalnych pracy
Poszukiwanie wyzwan

PTR PTR PTR 0,054 0,064

pracy
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Adnotacja. PT = przywodztwo tozsamosciowe, PTR = przywddztwo transformacyjne; PP = przeksztatcanie pracy.
Tabela przedstawia wartosci do trzech miejsc po przecinku ze wzgledu na mozliwos¢ pokazania nawet
minimalnych réznic pomiedzy wspomnianymi wartosciami.

Dodatkowo, w gtéwnej czesci wynikow niniejszej pracy, w tabeli 5 (czes$¢ C) eksploracyjnie
przedstawitam wyniki modelu, w ktérym to przywddztwo transformacyjne — zamiast przywoddztwa
tozsamosciowego — petni role gtéwnego predyktora. Takie ujecie umozliwia poréwnanie wielkosci
efektéw oraz przedziatéw ufnosci z modelem podstawowym, w ktérym gtdwnym predyktorem
pozostaje przywddztwo tozsamosciowe. Analizy wskazaty, ze wzorzec rezultatdw uzyskanych dla
przywddztwa transformacyjnego byt bardzo podobny do tego, ktéry pojawit sie w modelu z
przywddztwem tozsamosciowym jako gtdwnym predyktorem. W odniesieniu do kazdej z trzech
badanych form przeksztatcania pracy sita efektéw obu styldw przywddztwa byta zblizona.

Przyktadowo catkowity efekt przywddztwa tozsamosciowego na poszukiwanie zasobdéw
spotecznych wynosit B = 0,51 (wszystkie istotne statystycznie), a analogiczny efekt przywddztwa
transformacyjnego B = 0,50. Dla poszukiwania zasobdw strukturalnych wartosci te wynosity
odpowiednio B =0,33 i B = 0,36, natomiast dla poszukiwania wyzwan B =0,35i 8 =0,37. Co wazne, w
przypadku poszukiwania wyzwan przywdédztwo transformacyjne ujawniato szczegdlnie silny zwigzek
bezposredni, podobnie jak przywddztwo tozsamosciowe w odniesieniu do poszukiwania zasobéw
spotecznych. Wyniki te sg spdjne z przewidywaniami teoretycznymi i réznicami zaktadanymi miedzy
omawianymi stylami przywddztwa. Po raz kolejny ujawnia sie kwestia silnej wspdtzmiennosci miedzy
tymi stylami zarzadzania ludzmi.

Nastepnie, w zwigzku z niemal rdwnym udziatem menedzerdw i pracownikéw niepetnigcych
funkcji menedzerskich w prébie, przeprowadzitam dodatkowa analize z uwzglednieniem statusu
menedzerskiego jako zmiennej kontrolnej (zob. tabela A2). Wyniki wskazaty, ze petnienie funkgcji
menedzera miato znaczenie dla dwdch sposrdd trzech form przeksztatcania pracy — poszukiwania
zasobow strukturalnych oraz podejmowania wyzwan — natomiast nie odgrywato istotnej roli w

przypadku poszukiwania zasobdéw spotecznych. Taki wzér wynikéw jest spdjny z rezultatami
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uzyskanymi przez Roczniewska i Puchalska-Kaminskg (2017). Autorki wykazaty, ze menedzerowie
dzieki wiekszej autonomii czesciej niz pracownicy na nie kierowniczych stanowiskach angazujg sie w
zachowania nastawione na rozwdj, co wynika z faktu, ze ich stanowiska tgczg wysokie wymagania z
duza kontrolg, co stymuluje do poszukiwania nowych zasobéw i wyzwan. Jednoczesnie wspomniane
badania (M. A. Roczniewska i Puchalska-Kaminska, 2017) nie ujawnity istotnych zwigzkdéw z
poszukiwaniem zasobdéw spotecznych czy unikaniem wyzwan.

W dyskusji autorki zwrécity uwage, ze brak réznic w obszarze zwiekszania zasobdéw
spotecznych moze wynika¢ miedzy innymi z faktu, ze stanowiska kierownicze wigzg sie z wiekszg
niezaleznoscig i indywidualnym trybem pracy, co moze przektadaé sie na mniejszg potrzebe
konsultowania decyzji. Ponadto brak bezposrednich przetozonych moze skutkowaé réwniez brakiem
0s6b kompetentnych, ktére bedg w stanie udzieli¢ wsparcia czy informacji zwrotnej. Warto dodaé, ze
wyniki eksploracyjne badania 1 pokazato, ze petnienie funkcji menedzerskiej wigzato sie takze z
wiekszym prawdopodobienstwem identyfikacji z zespotem, co warto mie¢ na uwadze podczas

formutowania zalecen praktycznych.

Tabela A2
Wyniki analizy mediacji dla przywddztwa toZsamosciowego i identyfikacji z zespotem z
uwzglednieniem petnienia lub nie petnienia funkcji menedzera oraz trzech typow przeksztatcania

pracy w badaniu 1



poszukiwanie wyzwan pracy
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Predyktor albo nazwa efektu - Zmienna zalezna B (SE) 95% Cl dla B z
Przywodztwo tozsamosciowe - Identyfikacja z

y ynkad 0,54*** (0,04)  [0,47;0,62] 15,10
zespotem
Petnienie funkcji menedzera > Identyfikacja z
) yhkad 0,41%** (0,06)  [0,29;0,53] 6,72
zespotem
Identyfikacja z zespotem - Przeksztatcanie pracy:
. . ) 0,37*** (0,05) [0,29; 0,46] 8,30
poszukiwanie zasobdéw spotecznych pracy
Petnienie funkcji menedzera - Przeksztatcanie
. . ) 0,09 (0,07) [-0,04; 0,23] 1,34
pracy: poszukiwanie zasobdw spotecznych pracy
Przywddztwo tozsamosciowe = Przeksztatcanie
y rozsa ' 0,30%** (0,05)  [0,21;0,38] 6,52
pracy: poszukiwanie zasobdw spotecznych pracy
Efekt posredni z przeksztatcaniem pracy:
posredni z prze pracy 0,20%** (0,03)  [0,15;0,26] 7,57
poszukiwanie zasobdéw spotecznych pracy
Efekt catkowity z przeksztatcaniem pracy:
KOWIEY 2 pre pracy 0,50%** (0,03)  [0,43;0,57] 14,51
poszukiwanie zasobdw spotecznych pracy
Identyfikacja z zespotem—> Przeksztatcanie pracy:
yhikacja z zespo Pracys 0,aa%**x (0,05)  [0,35;0,54] 9,35
poszukiwanie zasobdéw strukturalnych pracy
Petnienie funkcji menedzera - Przeksztatcanie
. . ) 0,27*** (0,07) [0,14;0,40] 4,03
pracy: poszukiwanie zasobdéw strukturalnych pracy
Przywdédztwo tozsamos$ciowe - Przeksztatcanie
. ] ) 0,08 (0,05) [-0,01; 0,18] 1,69
pracy: poszukiwanie zasobdéw strukturalnych pracy
Efekt posredni z przeksztatcaniem pracy:
posredni z prze pracy 0,24*** (0,03)  [0,18;0,30] 7,60
poszukiwanie zasobdéw strukturalnych pracy
Efekt catkowity z przeksztatcaniem pracy:
TKOWILY 2 prae pracy 0,32*** (0,04)  [0,25;0,40] 8,53
poszukiwanie zasobdw strukturalnych pracy
Identyfikacja z zespotem—> Przeksztatcanie pracy:
yhkacja z zespote Pracys 0,42*** (0,05) [0,33;0,51] 8,89
poszukiwanie wyzwan pracy
Petnienie funkcji menedzera - Przeksztatcanie
. . ] 0,46*** (0,07) [0,33; 0,60] 6,83
pracy: poszukiwanie wyzwan pracy
Przywddztwo tozsamosciowe = Przeksztatcanie
. . ) 0,10* (0,04) [0,02; 0,19] 2,38
pracy: poszukiwanie wyzwan pracy
Efekt posredni z przeksztatcaniem pracy:
posredni z przex pracy 0,23***(0,03)  [0,17;0,29] 7,53
poszukiwanie wyzwan pracy
Efekt catkowity z przeksztatcaniem pracy:
0,33*** (0,04) [0,26; 0,40] 9,48

Adnotacja. Petnienie lub nie petnienie funkcji menedzera zostaty zakodowane w nastepujacy sposéb: -0,5

(brak funkcji menedzera) oraz 0,5 (funkcja menedzer). N dla grupy pracownikéw nie petnigcych funkcji

menedzera = 419; N dla grupy menedzeréw = 351. * p < 0,05; ** p < 0,01; *** p < 0,001.
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Zatacznik B

Tresc oryginalna manipulacji zastosowanej w badaniu 2

(1) Podniesienie u podwtadnych przywddztwa tozsamoscioweqgo przejawianego przez lidera:

“In this study, we would like to collect information regarding various things at work that the employee
can recall. We are interested in events/things at work related to the employee, the employee’s team
leader, and the employee’s team.
Please think of the moments at work in the last few months when YOUR TEAM LEADER has

e supported the interests of the team members and/or

e made you and your colleagues feel as if you were part of the same team and/or

e organized events or activities that brought the team together and/or

e made you feel that he/she was “one of us” in the team.

Please describe at least two examples of the situations/moments mentioned above in a few
sentences. Please give as much information as possible.”

(2) Brak aktywizacji (warunek neutralny):

“In this study, we would like to collect information regarding various things that people can recall. We
are interested in what your nearest area is like.
Please think about the area where you live. What does it look like? For example:

e are there many / not so many buildings and/or

e what do these buildings look like and/or

e are there many shops/institutions/companies (how many) and/or

e what does the nearest street look like?

Please describe at least two things related to the area where you live in a few sentences. Please give

as much information as possible.”
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Zatacznik C

W badaniu 2, obok intencji do przeksztatcania pracy w postaci poszukiwania zasobow
spotecznych, w celach eksploracyjnych mierzytam réwniez intencje do poszukiwania zasobdéw
strukturalnych oraz poszukiwania wyzwan. W ramach gtéwnego modelu poddatam analizie regresji
wszystkie trzy rodzaje przeksztatcania pracy wzgledem dwukategorialnego predyktora przywddztwa
tozsamosciowego. Analizy pokazaty nieco wyzszy poziom intencji do angazowania sie w poszukiwanie
wyzwan u badanych w warunku aktywizacji przywddztwa tozsamosciowego niz w warunku
kontrolnym, jednakze wyniki te nie byly istotne statystyczne: B = 0,10; SE = 0,06; Z=1,70; p = 0,089;
95% ClI [-0,02; 0,21]). Nastepnie efekt dla poszukiwania zasobdw strukturalnych okazat sie nieistotny
statystycznie: § = 0,09; SE = 0,06; Z=1,60; p = 0,115; 95% CI [-0,02; 0,20]).

Wyniki kolejnej eksploracyjnej analizy, ktora oprécz podstawowych warunkéw badawczych
uwzgledniata réwniez petnienie funkcji menedzera wykazaty, ze ten ostatni czynnik ma istotne
znaczenie dla identyfikacji z zespotem oraz przeksztatcania pracy w postaci poszukiwania wyzwan
(zob. tabela C1). Podobnie jak w badaniu 1, wyniki pokazujg, ze bycie menedzerem wptywa na
silniejszg identyfikacje z zespotem oraz na przeksztatcanie pracy. Warto zaznaczyé, ze — podobnie jak
w badaniu 1 — petnienie roli menedzera nie stanowito istotnego predyktora poszukiwania zasobéw

spotecznych.

Tabela C1
Wyniki analiz regresji dla aktywizacji przywddztwa toZzsamosciowego, petnienia lub nie petnienia

funkcji menedzera oraz identyfikacji z zespotem i trzech typow przeksztatcania pracy w badaniu 2
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Predyktor - Zmienna zalezna B (SE) 95% Cl dla B z
Aktywizacja przywddztwa 0,20*** (0,05)  [0,09; 0,30] 3,73
tozsamosciowego - ldentyfikacja z

zespotem

Petnienie funkcji menedzera > 0,12* (0,06) [0,01; 0,24] 2,08
Identyfikacja z zespotem

Aktywizacja przywddztwa 0,11 (0,06) [-0,01; 0,22] 1,88

tozsamosciowego - Przeksztatcanie

pracy: poszukiwanie zasobéw

spotecznych pracy

Petnienie funkcji menedzera > 0,07 (0,06) [-0,05; 0,19] 1,12
Przeksztatcanie pracy: poszukiwanie

zasobow spotecznych pracy

Aktywizacja przywddztwa 0,09 (0,06) [-0,02; 0,20] 1,61
tozsamosciowego > Przeksztatcanie

pracy: poszukiwanie zasobdéw

strukturalnych pracy

Petnienie funkcji menedzera > 0,05 (0,06) [-0,08; 0,17] 0,77
Przeksztatcanie pracy: poszukiwanie

zasobow strukturalnych pracy

Aktywizacja przywddztwa 0,12* (0,06) [0,00; 0,24] 2,00
tozsamosciowego - Przeksztatcanie

pracy: poszukiwanie wyzwan pracy

Petnienie funkcji menedzera > 0,14* (0,06) [0,03; 0,26] 2,42
Przeksztatcanie pracy: poszukiwanie

wyzwan pracy

Adnotacja. Warunki badawcze (aktywizacja przywddztwa tozsamosciowego oraz petnienie lub nie petnienie
funkcji menedzera) zostaty zakodowane w nastepujgcy sposdb: -0,5 (kontrola/brak funkcji menedzera) oraz
0,5 (aktywizacja/menedzer). N dla grupy pracownikéw nie petnigcych funkcji menedzera = 181; N dla grupy

menedzeréw = 102. * p < 0,05; ** p < 0,01; *** p < 0,001.
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Zatacznik D

Tresc oryginalna manipulacji zastosowanej w badaniu 3

(1) Podniesienie u podwtadnych poziomu przywddztwa toZzsamosSciowego przejawianego

przez lidera — tres¢ taka sama jak w badaniu 2.

(2) Brak aktywizacji (warunek neutralny) — tres¢ taka sama jak w badaniu 2

(3) Podniesienie u podwtadnych identyfikacji z zespotem:

“Now, we would like to collect information related to the team at work that employees can recall.
Please think of the situations at work in the last few months when you could feel that you have
something in common with your team members at work. Think also about moments that make you
feel proud about being part of this team.

Please describe at least two examples of it in a few sentences. Please give as much information as
possible.”

(4) Obnizenie u podwtadnych identyfikacji z zespotem:

“Now, we would like to collect information related to the team at work that employees can recall.
Please think of the situations at work in the last few months when you could feel that something
distinguishes you from your team members at work. Think also about moments that make you feel
ashamed of being part of this team.

Please describe at least two examples of it in a few sentences. Please give as much information as

possible.”
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Zatacznik E

W badaniu 3 — podobnie jak w badaniu 2 — w celach eksploracyjnych mierzytam réwniez
intencje poszukiwania zasobdw strukturalnych oraz poszukiwania wyzwan. Procedury analityczne byty
analogiczne do zastosowanych w badaniu 2. Mianowicie w ramach gtéwnego modelu testujacego
hipotezy poddatam analizie regresji intencje angazowania sie w trzy rodzaje przeksztatcania pracy
wzgledem czterech warunkdéw o schemacie badawczym 2 (przywddztwo tozsamosciowe; zakodowane
jako warunek zwiekszonego przywddztwa tozsamosciowego vs. warunek kontrolny) x 2 (identyfikacja
z zespotem: zwiekszona vs. obnizona) oraz ich interakcji. Wyniki wykazaty gtowny efekt przywddztwa
tozsamosciowego dla intencji poszukiwania wyzwan: f = 0,08; SE=0,04; Z=2,10; p = 0,036; 95% ClI
[0,01; 0,15]. Oznacza to, ze uczestnicy przypisani do warunku aktywizacji przywédztwa
tozsamosciowego, podobnie jak w badaniu 2, deklarowali silniejsze intencje do poszukiwania wyzwan
niz osoby z grupy kontrolnej. Efekt ten byt nieistotny dla intencji do poszukiwania zasobéw
strukturalnych. Efekt gtéwny identyfikacji z zespotem oraz efekty interakcyjne nie byly istotne.

Wyniki kolejnej analizy eksploracyjnej, ktéra — obok podstawowych warunkéw badawczych —
uwzgledniata takze petnienie funkcji menedzerskiej (wobec jej braku), wykazaty, ze czynnik ten
istotnie réznicowat nasilenie intencji do wszystkich trzech form przeksztatcania pracy, przy czym
najsilniejszy efekt odnotowano dla poszukiwania wyzwan (zob. tabela E1). To kolejny wynik (por.
badanie 1i2), ktory wskazuje, ze petnienie roli menedzerskiej zwieksza prawdopodobieristwo

przeksztatcania pracy, zwtaszcza w postaci poszukiwania wyzwan.
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Tabela E1
Wyniki analiz regresji dla aktywizacji przywddztwa tozsamosciowego, aktywizacji wiekszej
identyfikacji z zespotem i petnienia lub nie petnienia funkcji menedzera (jako zmienna kontrolowana)

oraz trzech typdw przeksztatcania pracy w badaniu 3

Predyktor - Zmienna zalezna B (SE) 95% Cl dla B z

Zwiekszenie przywddztwa tozsamosciowego >

Przeksztatcanie pracy: poszukiwanie zasobdéw 0,12 (0,04)*** [0,06; 0,19] 3,56
spotecznych pracy

Petnienie funkcji menedzera - Przeksztatcanie pracy:

. . ) 0,17 (0,04)*** [0,10; 0,23] 4,8
poszukiwanie zasobdw spotecznych pracy

Zwiekszenie identyfikacji z zespotem > Przeksztatcanie
. . ] 0,08 (0,04)* [0,01; 0,15] 2,24
pracy: poszukiwanie zasobdw spotecznych pracy

Interakcja zwiekszonego przywddztwa tozsamosciowego
i zwiekszonej identyfikacji z zespotem - Przeksztatcanie -0,04 (0,04) [-0,10; 0,03] -0,99
pracy: poszukiwanie zasobdw spotecznych pracy

Zwiekszenie przywddztwa tozsamosciowego -

Przeksztatcanie pracy: poszukiwanie zasobdw 0,06 (0,04) [-0,01; 0,13] 1,69
strukturalnych pracy

Petnienie funkcji menedzera - Przeksztatcanie pracy:

. . ) 0,16 (0,03)*** [0,10; 0,23] 4,75
poszukiwanie zasobdéw strukturalnych pracy

Zwiekszenie Identyfikacji z zespotem = Przeksztatcanie
. . ] 0,05 (0,04) [-0,02; 0,12] 1,48
pracy: poszukiwanie zasobéw strukturalnych pracy

Interakcja zwiekszonego przywddztwa tozsamosciowego
i zwiekszonej identyfikacji z zespotem - Przeksztatcanie -0,00 (0,04) [-0,07; 0,07] -0,04

pracy: poszukiwanie zasobéw strukturalnych pracy

Zwiekszenie przywddztwa tozsamosciowego -

] . ] , 0,07 (0,04)* [0,01; 0,14] 2,1
Przeksztatcanie pracy: poszukiwanie wyzwan pracy
Petnienie funkcji menedzera = Przeksztatcanie pracy:
e Tunkal men pracy 0,22 (0,03)*** [0,16; 0,29] 6,64
poszukiwanie wyzwan pracy
Zwiekszenie identyfikacji z zespotem - Przeksztatcanie
€ ynacyiz zesp 0,06 (0,04) [-0,01; 0,13] 1,81

pracy: poszukiwanie wyzwan pracy

Interakcja zwiekszonego przywddztwa tozsamosciowego
i zwiekszonej identyfikacji z zespotem - Przeksztatcanie 0,01 (0,04) [-0,06; 0,08] 0,32
pracy: poszukiwanie wyzwan pracy
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Adnotacja. Warunki badawcze (aktywizacja przywddztwa tozsamosciowego, aktywizacja wiekszej identyfikacji z
zespotem oraz petnienie lub nie petnienie funkcji menedzera) zostaty zakodowane w nastepujgcy sposéb: -0,5
(kontrola/brak funkcji menedzera) oraz 0,5 (aktywizacja/menedzer).

N dla grupy pracownikéow nie petnigcych funkcji menedzera = 395; N dla grupy menedzeréw = 390. * p < 0,05;
**p<0,01; *** p<0,001.

Wreszcie, w ostatnim kroku wykonatam analize eksploracyjng, aby przetestowaé, czy
manipulacja identyfikacjg z zespotem analizowana niezaleznie od przywodztwa tozsamosciowego
skutkowata nasileniem identyfikacji u oséb badanych. Identyfikacje z zespotem (pomiar
kwestionariuszowy) potraktowatam jako zmienng zalezng w uktadzie analitycznym 2 x 2. W grupie z
aktywacjg przywddztwa tozsamosciowego poziom identyfikacji byt wyzszy w warunku podwyzszonej
identyfikacji niz w warunku obnizonej (f = 0,23; SE = 0,05; p < 0,001; 95% CI [0,14; 0,33]). Efekt ten
okazat sie jednak istotnie silniejszy w warunku kontrolnym — bez aktywacji przywddztwa
tozsamosciowego: B = 0,41; SE = 0,05; p < 0,001; 95% ClI [0,32; 0,50]; zob. rysunek E1.

Rysunek E1

Identyfikacja z zespotem w zaleznosci od warunku badawczego. Analizy eksploracyjne badania 3

20
Identyfikacja z zespotem
— manipulowana
Obnizona (warunek kontrolny)
15 ~ Podwyzszona (warunek eksperymentalny)

Brak aktywizacji Aktywizacja
(warunek kontrolny) (warunek eksperymentalny)

Identyfikacja z zespotem
—3 (catkowicie sie nie zgadzam), +3 (catkowicie sie zgadzam)

Przywdédztwo tozsamosciowe

Adnotacja. Wykres prezentuje 95% przedziaty ufnosci.
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