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Celem rozprawy doktorskiej byta wielopoziomowa analiza zwigzkéw pomiedzy
autentycznym stylem przywodztwa postrzeganego przez pracownikow oraz ich zachowaniami
innowacyjnymi, a takze odkrycie mechanizmow, ktore posredniczg w tych zalezno$ciach.
Postawiono hipotezy postulujgce zwigzek postrzeganego autentycznego przywodztwa U
przedsiebiorcoOw z zachowaniami innowacyjnymi pracownikéw, ktdry nastepuje poprzez
mediatory: inicjatywe osobista pracownikdéw i ich zaangazowanie w prace. W celu
weryfikacji hipotez przeprowadzone zostaty dwa badania empiryczne o charakterze
ilosciowym.

Aby odpowiedzie¢ na gldwne pytanie badawcze dotyczace zwigzku pomiedzy
postrzeganym autentycznym przywodztwem U przedsigbiorcy i zachowaniami innowacyjnymi
pracownikow przeprowadzono najpierw adaptacje Kwestionariusza Autentycznego
Przywddztwa do warunkow polskich. Trzeba zaznaczy¢, ze kwestionariusz dotyczy oceny
autentycznos$ci lidera przez jego pracownikow (tzw. Multi-Rater Form), nie jego oceny
samego siebie. Celem pierwszego badania byto sprawdzenie struktury czynnikowe;j
autentycznego przywodztwa. Przeprowadzono badania: podtuzne z dwoma pomiarami w
odstepie dwoch tygodni wsrdd polskich pracownikéw réznych zawoddéw (Badanie 1a; N1 =
350, N2 = 257) oraz przekrojowe z udziatem pielegniarek (Badanie 1b; N = 101). Sposrod
czterech alternatywnych modeli, ktore zostaly przetestowane, model czteroczynnikowy
okazat si¢ najlepiej dopasowany do danych. Badanie podtuzne z udziatem pracownikéw
umozliwito potwierdzenie trafno$ci metody poprzez stwierdzenie zwiazkdw migdzy
autentycznym przywodztwem a satysfakcjg z pracy, przywigzanim do organizacji,
wypaleniem zawodowym oraz intencjg porzucenia pracy. Analizy rzetelnosci
przeprowadzone na obu probach przy uzyciu wskaznika alfa Cronbacha oraz wspotczynnika
korelacji test-retest potwierdzity dobre wlasciwosci psychometryczne skal kwestionariusza.
Rezultatem badan jest opracowanie licencjonowanej polskiej wersji Kwestionariusza
Autentycznego Przywddztwa (Multi-Rater Form).

W badaniu drugim poszukiwano odpowiedzi na pytanie jaki jest zwigzek miedzy
autentycznym przywodztwem postrzeganym przez pracownikéw a ich zachowaniami
innowacyjnymi oraz czy inicjatywa osobista pracownikow i ich zaangazowanie w prace¢ sa

mediatorami dla tej relacji. W badaniu udziat wzieto 711 osob pracujacych w 85 matych



firmach (zatrudniajacych od 10 do 50 pracownikow) z trzech krajéw: Holandii, Polski 1
Hiszpanii. Uwzgledniajac sugestie ekspertow, ktorzy wskazuja, ze badania nad
przywodztwem zasadniczo powinny mie¢ charakter wielopoziomowy, zastosowano
wielopoziomowe podejscie do analizy danych, w ktérym pracownicy analizowani byli na
poziomie 1, a firmy na poziomie 2. Wyniki ujawnity, ze postrzegane autentyczne
przywddztwo przedsigbiorcy, inicjatywa osobista pracownikdw i ich zaangazowanie w prace
pozwalaja przewidywaé innowacyjne zachowanie u pracownikéw. Zostata takze
potwierdzona czg¢$ciowa mediacja osobistej inicjatywy i zaangazowania w prace w relacji
miedzy autentycznym przywodztwem a zachowaniami innowacyjnymi pracownikow.
Wyniki badan prezentowanych w rozprawie doktorskiej przyczyniaja si¢ do rozwoju
teorii autentycznego przywodztwa, uzupetniajgc ja o nowe rezultaty. Pokazuja one jakie
czynniki 1 mechanizmy moga wzmacnia¢ indywidualne zachowania innowacyjne oraz w jaki
sposob moze si¢ przyczynic¢ do tego postawa lidera. Dlatego wyniki te moga by¢
wykorzystane nie tylko we wspieraniu innowacji, ale takze w poprawie jakos$ci relacji miedzy

przetozonym i podwladnymi oraz wzmacnianiu ich inicjatywy osobistej i zaangazowania w

prace.
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