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WPLYW PRZYWODZTWA TRANSFORMACYJNEGO
NA SKEADOWE KAPITALU LUDZKIEGO
W ASPEKCIE BADAWCZYM

Streszczenie: Przedmiotem artykutu jest proba konceptualizacji modelu badawczego w celu
okreslenia wplywu przywoddztwa transformacyjnego na wybrane elementy tworzace kapitat
ludzki. Artykut sktada si¢ z dwoch czesci. Na pierwsza cze$¢ — teoretyczng sktada si¢ przed-
stawienie koncepcji przywoddztwa wraz z modelem przywodztwa transakcyjno-transforma-
cyjnego oraz koncepcji kapitatu ludzkiego. W cze$ci drugiej zaprezentowano model koncep-
tualny, za pomoca ktorego autorka planuje dokona¢ pomiaru wplywu przywodztwa
transformacyjnego na wybrane elementy kapitatu ludzkiego w warunkach polskich. Nalezy
zaznaczy¢, ze przedstawiony model nie zostal zweryfikowany empirycznie, zatem nie mozna
na jego podstawie potwierdzi¢ proponowanych zaleznos$ci. Jak wspomniano wczesniej, jest
on jedng z niewielu prob konceptualizacji przywodztwa transformacyjnego w aspekcie kapi-
tatu ludzkiego.

Stowa kluczowe: przywodztwo transformacyjne, elementy kapitatu ludzkiego, model ba-
dawczy.

DOI: 10.15611/pn.2014.349.14

1. Wstep

W ostatnich latach przywodztwo jest przedmiotem rozwazan zarowno teoretykow,
jak 1 praktykow zarzadzania. Sytuacja ta wynika przede wszystkim z faktu, iz orga-
nizacje gospodarcze, poszukujac drog zwiekszania efektywnos$ci, duza wage przy-
wiazuja do kwestii przywddztwa. To z kolei bierze si¢ stad, ze zmiany zachodzace
we wspolczesnej gospodarce stawiajg przed przedsigbiorstwami szczegolne zadania,
ktore majg prowadzi¢ do zmiany czynnikoéw wptywajacych na szeroko pojety sukces
w dlugofalowej strategii ich rozwoju. Jednym z takich czynnikéw moze by¢ efek-
tywne przywodztwo. W zwigzku z tym powstaje wielu publikacji i badan na ten te-
mat. Z cala pewnos$cig przywodztwo nie moze by¢ analizowane w oderwaniu od
struktury kapitatu ludzkiego, bowiem ,,w swojej istocie cztowiek jest nie tylko zaso-
bem umozliwiajacym powigkszanie kapitatu ekonomicznego, ale rowniez sam sobg

7 799

stanowi warto$¢” [Marce 1996, s. 23].
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2. Przywodztwo w literaturze przedmiotu

Koniecznym zabiegiem przed rozpoczeciem dalszych rozwazan jest poprawne zde-
finiowanie przywodztwa. Pomimo istnienia wielu definicji i propozycji interpretacji
tej wlasciwosci, jak i procesu (por. [Griffin 1998]) zaobserwowa¢ mozna wiele bie-
doéw zwigzanych z poprawnych zdefiniowaniem, a co najwazniejsze, rozréznieniem
kwestii przywodztwa i zarzadzania'. Analiza literatury przedmiotu dostarcza rézno-
rodnych koncepcji dotyczacych przywddztwa, co powoduje mnogo$¢ definicji, ale
takze przeciwstawnych pogladdw, rozbieznych teorii i ogodlnego braku spojnosci
odnosnie do aspektu przywodztwa. Od dtuzszego czasu trwajg prace nad dookresle-
niem tego pojecia, a takze dazenia do dostosowania przywodztwa do zmieniajacych
si¢ warunkow rynkowych. Definiowanie przywodztwa ewoluowato wraz ze zmiang
otoczenia. Zdaniem A. Etzioniego przywodztwo oznacza taka wtadze, ktora obejmu-
je ,,opartg na osobistych wtasciwosciach przywodcy zdolno$¢ wywotania u zwolen-
nikow dobrowolnego podporzadkowania si¢ w szerokim zakresie spraw” (por. [Et-
zioni 1965, s. 688]). S. Mika [1987] stwierdzil, ze przywodztwo postrzegane jest
jako pewna zdolno$¢, umiejetnos¢ lub cecha zjednywania sobie zwolennikow, wy-
wierania wptywu, a takze tworzenia wizji rozwoju i pobudzania ludzi do dziatania.
Mozna zatem powiedzie¢, ze inni sg sklonni zaufa¢ osobie postrzeganej jako przy-
wodca i podporzadkowac si¢ jej catkowicie dobrowolnie. Dzieje si¢ tak, gdy dana
osoba cieszy si¢ w wybranej grupie spotecznej autorytetem i wladza, ktora jest ak-
ceptowana, chociaz nie zawsze bez zastrzezen. Istotnym elementem w definicjach
przywodztwa, na ktory zwraca si¢ najczesciej uwage, jest inspirowanie podwiad-
nych, a jedng z cech wyrdzniajacych je jest charyzma (por. [Kozminski, Jemielniak
2008, s. 21-23]).

W literaturze przedmiotu wskazuje si¢ na trzy podstawowe grupy teorii przy-
wodztwa nalezace do nurtu klasycznego (por. [Robbins 1998; Griffin 2001; Stoner,
Wankel 1997; Steinmann, Schreydgg 1998]). Pierwsza grupe¢ stanowig teorie oparte
na cechach osobowosciowych i psychospotecznych. Wielu badaczy (por. [Hogan,
Curphy, Hogan 1994; Allport 1961; Eysenck 1991; 1992; Cattell 1951; McCrea,
Costa 1996]) probowato ustali¢, jakie cechy sa znamienne dla przywodcow, aczkol-
wiek nie jest to zadanie proste. Szukajac cech wspolnych w definicjach przywodz-
twa opartych na teorii cech, mozna dostrzec trzy powtarzajace rodzaje czynnikow:
bardziej lub mniej stale cechy jednostki, zmienne zachowania jednostki oraz cechy
zwolennikow i/lub sytuacji.

Drugg grupe tworzg teorie behawioralne, ktore koncentruja si¢ na zachowaniach
przywodcy. Teorie te pojawity sie, gdyz zatozono, ze behawiorystyczne teorie przy-
wodztwa dadza wiecej odpowiedzi niz teorie cech (por. [Robbins, DeCenzo 2002;

! W duzym uproszczeniu mozna przyjaé, ze zadaniem przywodztwa jest wyznaczanie dalekiego
i ambitnego celu oraz mobilizacja pracownikow do podazania w tym kierunku, natomiast zarzgdzanie
skupia si¢ przede wszystkim na uruchomionych procesach, koncentruje si¢ na obserwacji wynikow,
porownywaniu ich z celami i korygowaniu odchylen.
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Griffin 1996]). Badania nad zachowaniami przywodcy wskazaty dwa gtowne, a za-
razem przeciwstawne typy zachowan: zorientowane na realizacj¢ zadan i zoriento-
wane na ludzi (por. [Likert 1967, s. 197]). Wskazanie tych dwdch biegunow zacho-
wan przywodczych stalo si¢ podstawg do dalszych interpretacji (por. [Blake, Mouton
1984; Blake, McCanse 1991; Yukl 2006]).

Na trzecig grupe sktadajg si¢ teorie sytuacyjne, w ktorych znaczenie przypisuje
si¢ relacjom z innymi w zalezno$ci od kontekstu sytuacji. Autorzy zajmujacy si¢
teoriami sytuacyjnymi dazyli przede wszystkim do ustalenia czynnikow sytuacyj-
nych wraz z okres$leniem ich oddzialywania — po to, aby okre$li¢c modelowe zacho-
wania przywodcze. Za tworce pierwszego modelu sytuacyjnego uznaje si¢ F. Fiedle-
ra (1967), ktory przyjat, ze efektywnos$¢ pracownikéw zalezy przede wszystkim
od stylu wspotdziatania przywodcy 1 pracownikéw. Wsrdd koncepceji sytuacyjnych
nalezy wskaza¢ przede wszystkim: koncepcje $ciezki do celu R.J. House’a (por.
[Vroom 1964; Porter, Lawler 1968; Griffin 2001, s. 507]) czy tez model przywddz-
twa uczestniczacego Vrooma — Yettona — Jago (por. [ Vroom, Yetton 1973]).

W przeciwienstwie do teorii klasycznych, skupiajacych si¢ zasadniczo na racjo-
nalnych, obiektywnych stwierdzeniach, nowoczesne teorie przywodztwa wzbogaco-
ne zostaly o wplyw czynnikow ,,migkkich”, psychologicznych (por. [Kozminski,
Jemielniak 2008]). Prowadzac rozwazania w obszarze kapitatu ludzkiego, wydaje
sie¢ zasadne bra¢ pod uwage wiasnie t¢ grupe teorii. Szczegdlnym zainteresowaniem
badawczym autorki stat sie¢ jednak model przywodztwa transformacyjnego (por.
[Avolio, Bass 1988]).

Podstawy modelu transformacyjnego zostaty opracowane przez J.M. Burnsa
[1978]. Burns zatozyl, ze istniejg dwa kluczowe style przywodztwa: przywdodztwo
transakcyjne oraz przywddztwo transformacyjne. Oba style leza po przeciwnych
krancach skali. W teorii transakcyjnej ktadzie si¢ nacisk na powigzania pomiedzy
liderem a podwladnymi, a szczegdlnie na wzajemne korzysci ptynacych z tej rela-
cji2. Z kolei przywodca transakcyjny rozpoznaje, modyfikuje i spetnia potrzeby
1 oczekiwania podwladnych, a takze reaguje na zmieniajace si¢ sytuacje. Z kolei
przywddztwo transformacyjne Burns definiuje jako proces, w ktorym ,,... przywodcy
i ich zwolennicy wchodzg we wzajemne zwigzki, ktoére wnoszg ich na wyzszy po-
ziom motywacji i moralnos$ci. Ich cele, wprawdzie na poczatku powigzane, ale od-
dzielne, zlewaja si¢ ze sobg. Podstawy wladzy funkcjonujg teraz nie jako wzajemnie
rownowazace si¢, lecz jako wspomagajace wspdlny cel”. Istotnym elementem, na
jaki zwraca rowniez uwagg, jest fakt, ze skutecznos$¢ liderow transformacyjnych jest
uwarunkowana odwotywaniem si¢ przez nich do systemu warto$ci oraz wyzszych
ideatéw podwtadnych (por. [Szczupaczynski 1994, s. 267]). W przeciwienstwie do
teorii transakcyjnej relacja przetozony — podwitadny nie opiera si¢ na transakcji wy-

2 Nalezy pamigtac, ze przywodztwo transakcyjne opiera si¢ na zasadzie wymiany, ktora jest pod-
stawa korzysci. W tej sytuacji przetozony manipuluje nagrodami i karami tak, aby uzyskac¢ pozadane
zachowanie.
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miany, czyli dzialania wykorzystujacego motywacje¢ zewngtrzng, ale na pobudzaniu
zaangazowania oraz motywacji wewngtrznej cztonkow zespotu. Model transakcyj-
no-transformacyjny zostal zrewidowany i rozwinigty nastgpnie przez B. Bassa
[1985] oraz B. Bassa i B.J. Avolio [1994]. Bass [1985] stwierdzil, iz styl transakcyj-
ny i transformacyjny sa zupeknie odrgbnymi stylami, a nie, jak u Burnsa, przeciwny-
mi krancami kontinuum.

W teorii transformacyjnej nie eksponuje si¢ motywacji zewnetrznej (opartej na
stosunkach wymiany), lecz motywacje wewnetrzng. Tym samym ktadzie si¢ nacisk
na faktyczne zaangazowanie pracownikow. Menedzer potrafi zainspirowa¢ innych
do osiggania celéw organizacji. W opinii autorki wlasnie ta ,,inspiracja” stanowi in-
westycje w kapital ludzki.

B.J. Avolio, D.A. Waldmen oraz F.J. Yammarino [2002, s. 50-58] wskazali na
cztery typowe zachowania ,,i” charakteryzujace przywodcow transformacyjnych. Sg
to idealizowany wptyw (odpowiednik charyzmy), indywidualna troska o pracowni-
ka (chwalenie, wspieranie, zachecanie, uczenie), inspirujgca motywacja (wzajemne
zaufanie, jasne ustalanie celéw, odwotanie do motywacji wewnetrznej) oraz intelek-
tualna stymulacja (zachecanie podwladnych do poszerzania horyzontow), ktore to
obszary mierzone s3 poprzez analize nasilenia cech w wieloczynnikowym kwestio-
nariuszu przywodztwa (por. [Bass 1990]). Wtasnie ze wzgledu na prawdopodobny
wplyw tego typu przywddztwa na wiele obszarow istotnych z punktu widzenia kapi-
tatu ludzkiego postanowiono zaproponowac¢ model konceptualny stuzacy do pomia-
ru tej relacji.

3. Wplyw przywodztwa na skladowe kapitatu ludzkiego

W drugiej potowie XX wieku w teorii ekonomii zaczgto uzywac okreslenia kapitat
ludzki (por. [Boeke 1953; Hagen 1962; Lewis 1966]), wprowadzonego przez
T.W. Schultza, ktory wyszedl od tego, iz wszelkie zdolnos$ci cztowieka w procesie
pracy moga, a w zasadzie powinny by¢ wykorzystywane podobnie jak inne zasoby.
Schultz opisat kapitat ludzki nastepujaco: ,,Wszystkie ludzkie zdolno$ci sg badz to
wrodzone, badz nabyte. Kazdy cztowiek rodzi si¢ z pewnym szczegdlnym zespolem
gendw okreslajacym jego wrodzone zdolnosci. Cechy nabytej jakosci populacji, kto-
re majg wartos¢ i moga by¢ wzbogacane za pomoca odpowiedniego inwestowania,
bedziemy uwazac za kapital ludzki” (por. [Schultz 1981, s. 21]). Obecnie pojecie
kapitat ludzki kojarzone jest najczgsciej z G.S. Beckerem, ekonomistg amerykan-
skim, ktorego praca Human Capital stafa si¢ przyczynkiem do szerokiej dyskusji
1 badan dotyczacych natury i roli kapitalu ludzkiego w funkcjonowaniu systemow
ekonomicznych (por. [Szopik-Depczynska, Korzeniewicz 2011, s. 177]). Kapitat
ludzki nalezy do zasobow niematerialnych organizacji i stanowi gléwna sktadowa
kapitatu intelektualnego.

Pomimo szerokiej dyskusji w temacie kapitatu ludzkiego nie udato si¢ wypraco-
wac jednej obowiazujacej definicji, a takze kompletnej, spdjnej listy sktadowych
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owego kapitatu. Schultz kapitatem ludzkim nazywal wiedze¢ i umiejetnosci ludzi,
podkreslajac, ze jednostki Swiadomie inwestujg w siebie, by poprawic osiggane wy-
niki ekonomiczne i wilasny dobrobyt (por. [Giegiel, Wildowicz 2007, s. 60]).
G. Lukasiewicz przyjmuje, ze przez kapitat ludzki nalezy rozumieé zaséb wiedzy,
umiejetnosci, zdolnosci, kwalifikacji, postaw, motywacji oraz zdrowia, o okreslone;j
wartosci, bedacy zrodlem przysztych zarobkow czy satysfakcji, przy czym jest on
odnawialnym i stale powigkszanym potencjatem ludzkim (por. [Lukasiewicz 2009,
s. 19]). Definicja ta zasadniczo obejmuje szeroki zakres elementow tworzacych ka-
pitat ludzki. W opinii autorki wtasnie ten szeroki zakres sktadowych powoduje, ze
szukanie zwigzkoéw pomig¢dzy elementami sktadajacymi si¢ na kapitat ludzki a przy-
wodztwem staje si¢ szczegdlnie potrzebne w obecnych czasach.

W tabeli 1 przedstawiono elementy kapitalu ludzkiego wskazywane przez po-
szczegblnych autorow.

Tabela 1. Zestawienie elementow kapitatu ludzkiego wedhug autorow

Elementy kapitat
Autor ty. pitaiu Charakterystyka
ludzkiego
J.Roos, G. Roos, | Postawy Motywacja, wyznawane poglady, zachowania
N.C. Dragonetti | g ompetencie Wiedza, umiejetnosci, mozliwosci
Sprawnos¢ Umiejetno$¢ analizowania i syntetyzowania, dostosowanie
umystowa si¢ do nowych warunkow, sktonnosc¢ do innowacji
Grupa Skandia | Relacje Motywacja, relacje interpersonalne, zdolno$é do dzielenia sie
wiedzg i zaufaniem
Kompetencje Wiedza, umiejetnoci, uzdolnienia, style dziatania, osobowosé
Wartosci System uznawanych wartosci i norm, wynikajacy z kultury
organizacji
J. Fitz-en Cechy Inteligencja, energia, postawa, zaangazowanie
Zdolnosci Chtonno$é umystu, zdrowy rozsadek, zdolnosci tworcze
Motywacja i Dzielenie si¢ informacjami, duch zespotowy, orientacja na cel
wiedza
M. Bratnicki Kompetentnos$c Talenty, wiedza, umiej¢tnosci praktyczne
J. Struzyna Zrecznogé
Intelektualna Innowacyjnosc, zdolnosc do nasladowania, przedsigbiorczos¢
Motywacja Che¢¢ dziatania, predyspozycje osobowo$ciowe, zaanga-
zowanie, wladza organizacyjna, przywodztwo menedzerskie

Zrodho: [Matwiejczuk, Samul 2011, s. 99].

Jak wynika z powyzszej tabeli, sktadowe kapitatu ludzkiego to przede wszyst-
kim: wiedza, kompetencje, zdolno$ci, umiejetnosci, wartosci, relacje, motywacja,
postawy, a takze zreczno$¢ intelektualna. Jak uwaza wielu autoréw, przywddztwo
jest pomostem pomiedzy kapitatem ludzkim a kapitatem strukturalnym, jednoczes-
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nie bedac czgsécig obu (por. [Rybattowska, Zyn 2003, s. 121]). Nalezy zauwazy¢, ze
przywodztwo transformacyjne moze przyczyniac si¢ do wzrostu sktadowych kapita-
hu ludzkiego. Analizujac sktadowe kapitatu ludzkiego oraz obszary przywodztwa
transformacyjnego, mozna zauwazy¢ pewne zwigzki (np. intelektualna stymulacja
— kompetencje — zrgcznos$¢ indywidualna — sprawnos¢ umystowa czy inspirujaca
motywacja — motywacja — relacje itp.), ktére wymagaja jednak weryfikacji empi-
rycznej. Na podstawie tych zwigzkéw pomiedzy elementami kapitatu ludzkiego oraz
przywodztwa transformacyjnego autorka opracuje model do badania wplywu tego
rodzaju przywodztwa na wybrane elementy. Wynika to przede wszystkim z faktu, iz
cytujac licznych autoréw, nalezy przyjac, ze kapitat ludzki moze by¢ tworzony, od-
twarzany i powigkszany w wyniku inwestycji. Taka inwestycjg moze by¢ przywodz-
two transformacyjne, za pomoca ktoérego moze zwicksza¢ si¢ potencjat pracowni-
kow, a takze ich zdolnos$ci do osiggania nie tylko przysztych dochodow pieni¢znych,
ale tez innych fizycznych i psychicznych korzysci. Uwaza sig, ze przywddztwo jest
efektywne i skuteczne, jesli prowadzi ono do osiagania celow organizacji wyrazonej
jej wysokim poziomem efektywnosci, sprzyjajacy za$ klimat organizacyjny zwick-
sza motywacje, innowacyjnos¢ i produktywno$¢. Najwickszy wptyw na jakos¢ kli-
matu organizacyjnego maja przywodcy, ktorzy, wykorzystujac w odpowiedni spo-
sob kapitat ludzki, moga budowa¢ efektywnos¢. Prowadzone do tej pory badania
empiryczne zdajg si¢ potwierdza¢ istnienie zwigzku pomiedzy wzrostem efektywno-
$ci a przywodztwem transformacyjnym (por. [Bass 1990]). Stwierdzono, ze przy-
wodztwo transformacyjne jest dodatnio skorelowane z oceng skuteczno$ci przywod-
cow przez podwladnych (por. [Lim 1997]).

4. Model konceptualny — wplyw przywodztwa transformacyjnego
na wybrane skladowe kapitalu ludzkiego

Po przeprowadzeniu kwerendy literaturowej przygotowano model konceptualny
pomiaru wptywu przywodztwa transformacyjnego na sktadowe kapitatu ludzkiego
w warunkach polskich. Przyczynkiem do powstania modelu byly badania wielo-
czynnikowym kwestionariuszem przywddztwa (Multificator Leadership Question-
naire — MLQ) autorstwa Bass i Avolio, prowadzone przede wszystkim w krajach
zachodnich, a wigc w innych warunkach kulturowych. Autorka pracy podjeta probe
przeniesienia tego modelu na grunt polski w aspekcie badania wplywu przywodztwa
na strukture kapitatu ludzkiego. Przedstawiona koncepcja organizacji badan ma na
celu eksploracj¢ trzech obszarow zwigzanych z przywodztwem transformacyjnym
menedzeréw $redniego szczebla zarzadzania. Po pierwsze ma na celu zbadaé struk-
ture czynnikowa narzedzia do pomiaru przywodztwa transformacyjnego; po drugie
ma da¢ odpowiedz o wptyw przywodztwa na wybrane elementy kapitatu ludzkiego;
po trzecie za$ — ustali¢ relacje pomigdzy przywodztwem transformacyjnym a efek-
tywnoscig zespotow prowadzonych przez transformacyjnych liderow.



Wplyw przywddztwa transformacyjnego na sktadowe kapitatu ludzkiego... 171

Celem planowanego badania jest ustalenie rzeczywistego stanu wykorzystania
przez polskich menedzeréw stylu przywddztwa transformacyjnego i jego wplywu na
poszczegdlne elementy kapitatu ludzkiego, totez zdecydowano si¢ na wykorzystanie
badania ex post facto. Badane osoby zostang poproszone o wypetnienie kwestiona-
riuszy MLQ w jezyku polskim, przygotowanych w trzech wersjach (ocena 18 ite-
moéw wskazanych w oryginale przez Avolio i Bass). W pierwszej wersji (1.1) badani
pracownicy liniowi zostang poproszeni o oceng, na ile kazde z podanych stwierdzen
charakteryzuje typowego kierownika/menedzera pracujacego w danej firmie, w dru-
giej (1.2) zas —na ile jest typowe dla najlepszego kierownika/menedzera, z jakimkol-
wiek kiedy$ pracowali. W wersji trzeciej (1.3) kierownicy/menedzerowie dokonaja
samooceny. Przy dokonaniu oceny przez pracownikdw i samoceny przez menedze-
row autorka postuzy si¢ skalg pigciostopniowa (przy identyfikacji wystgpowania za-
chowania zero oznacza wcale, 1 — raz na jaki$ czas 2 — czasami, 3 — dosy¢ czesto,
4 za$ — zawsze®. W tabeli 2 zaprezentowano propozycje kwestionariusza MLQ w
wersji 1.3 do autooceny menedzerow.

Tabela 2. Propozycja kwestionariusza MLQ do badania liderow

Obszar Nr Pytanie 011(12(3|4
1 2 3 415(6|7]8
Wyidealizowany | 1 | Zapominam o wlasnych korzysciach dla dobra grupy

wplyw 2 | Dzialtam w sposob budzacy szacunek innych ludzi dla
mojej osoby

Wyidealizowany | 3 | Rozmawiam o moich najwazniejszych warto$ciach i prze-
wplyw na konaniach

zachowanie 4 | Rozwazam moralne i etyczne konsekwencje moich decyzji
Inspirujgca 5 | Rozmawiam z duza doza entuzjazmu o tym, co musi by¢
motywacja osiggnigte

6 | Wyrazam stanowcze przekonanie, ze cele zostang osiagnicte
Intelektualna 7 | Szukam réznych perspektyw przy rozwiazywaniu
stymulacja problemow

8 | Proponuje nowe sposoby rozwazania, jak dopetnia¢ swoich
obowiazkéw, wykonywac zadania, osiggac cele

Indywidualne 9 | Spedzam swoj czas na nauczaniu i szkoleniu

podejscie 10 | Traktuje¢ kazda osobe indywidualnie, jako ze ta moze miec¢
inne potrzeby, zdolnosci i aspiracje od pozostatych

Warunkowe 11 | Omawiam w odpowiedni sposob, kto jest odpowiedzialny

nagradzanie za osiagnigcie celow w zakresie efektywnosci

12 | Wyrazam zadowolenie, gdy inni spetniaja oczekiwania

3 Pigciostopniowa skala wykorzystywana w badaniach to tzw. skala Likerta. Skala ta jest skala
nominalng sktadajaca si¢ z wielu pozycji. Pozycjami tymi sa zwykle krotkie zdania charakteryzujace
okreslone postawy wobec danego obiektu. Wszystkie pozycje skali Likerta maja przyporzadkowane
skale intensywnosci, bedace skalami porzadkowymi dwubiegunowymi.
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Tabela 2, cd.

1 2 3 415|6|78
Aktywne 13 | Skupiam cala swoja uwage na rozpatrzeniu bledow,
zarzgdzanie reklamacji i niepowodzen

przez wyjatki 14 | Koncentrujg swoja uwage na bledach, aby utrzymac
najwyzsze standardy

Pasywne 15 | Czekam najpierw na porazki, niepowodzenia badz inne
zarzgdzanie niepomysine wydarzenia, zanim podejme dziatania
przez wyjatki 16 | Pokazuje, ze jestem stanowczym zwolennikiem powie-

dzenia: ,,Jesli si¢ nie zepsuto, nie naprawiaj”

Leseferyzm 17 | Unikam zaangazowania, gdy pojawiaja si¢ wazne kwestie

18 | Opdzniam odpowiedzi na nagle pytania

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie kwestionariusza MLQ (Multificator Leadership Question-
naire — MLQ) autorstwa Bass i Avolio.

Tabela 3. Wzmocnienie elementow kapitatu ludzkiego za pomocg stylu transformacyjnego

eyt itz | M0ty | Ininivs | Syl | It
Motywacja X X X X
Poglady X X
Zachowania X X X X
Dzielenie si¢ wiedza X X X
Umiejetnosci X
Dostosowanie si¢ do nowych
warunkow X X
Innowacyjno$¢ X
Zaufanie X X
System uznawanych wartosci
i norm, wynikajacy z kultury
organizacji X
Che¢ do dziatania, zaangazowanie X X X

Legenda: (N) niski poziom, (S) — éredni poziom, (W) — wysoki poziom (zostanie oznaczone po
weryfikacji empirycznej)

Zrédlo: opracowanie whasne na podstawie definicji kapitatu ludzkiego oraz gléwnych sktadowych
MLQ.

W zwiagzku ze zdiagnozowanym wczesniej problemem* dotarcia z badaniem do
menedzerow Sredniego szczebla, zdecydowano si¢ na zastosowanie metody doboru

4+ W latach 2012-2013 autorka prowadzila badanie dotyczace autentycznego przywodztwa
i w zwiazku z problem dotarcia do grupy badawczej konieczne stato si¢ wykorzystanie doboru celowe-
go wraz ze schematem losowania sieciowego.
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celowego oraz schemat §ledzenia taczy (link-tracing design) wraz z technika loso-
wania sieciowego’.

W tabeli 3 zaprezentowano potencjalny wptyw typowych zachowan przywddcy
transformacyjnego na wybrane elementy kapitatu ludzkiego. Nalezy podkresli¢, ze
dobdr elementow sktadowych byt celowy (szukanie elementéw wspolnych z przy-
wodztwem), aczkolwiek nie zostat oparty na jednej, przyjetej definicji ktorego$
Z autorow.

W tabeli 4 zaprezentowano przyporzadkowanie pytan z kwestionariusza MLQ
do obszaréw wyznaczonych elementami kapitatu ludzkiego. Za pomoca oceny tych
stwierdzen w trzech wymiarach (ocena typowego menedzera, ocena najlepszego
menedzera oraz samoocena menedzerow) autorka planuje dokonac¢ oceny wptywu
przywodztwa transformacyjnego na strukture kapitatu ludzkiego.

Tabela 4. Wzmocnienie wybranych elementoéw kapitatu ludzkiego za pomoca stylu transformacyjnego
— propozycja modelu badawczego

Elemeny it koo | o | i | Syl | ol
Motywacja X-3,4(12) X-5,6 X-7,8 X-9,10
Poglady X-3.4 X-7.8
Zachowania X-3,4 X-5,6 X-7.8 X-9,10
Dzielenie si¢ wiedza X-7,8 X-9
Umiejetnosei X-7,8 X-9
Dostosowanie si¢ do nowych
warunkow X-7,8
Innowacyjnosé¢ X-7,8
Zaufanie X-1,3,4 X-10
System uznawanych wartosci
i norm, wynikajacy z kultury
organizacji X-1,3,4
Che¢ do dziatania, zaangazowanie (12) X-5,6 X-7,8 X-9,10

Legenda: (numery w tabeli oznaczaja numer pytania z kwestionariusza MLQ wersji 1.3. Numery
w nawiasie: dodatkowe pytanie weryfikujace.

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie definicji kapitatu ludzkiego oraz glownych sktadowych
MLQ.

W badaniu wptywu przywodztwa transformacyjnego na wybrane elementy kapi-
tatu ludzkiego autorka planuje zaprezentowac statystyki opisowe dotyczace po-
szczegblnych itemdéw (18), przedstawi¢ rezultat analizy czynnikowej (wykonanie

5 Schemat losowania sieciowego zostal opisany po raz pierwszy przez socjologa Jamesa Colema-
na (1958) w kontekscie badan struktur spotecznych opartych czesto na powiazaniach nieformalnych,
a wigc trudno uchwytnych dla badacza [Coleman 1958, s. 28-36].
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eksploracyjnej analizy czynnikowej), a takze wytypowac réznice pomi¢dzy ocenami
menedzera typowego, ,,najlepszego” menedzera oraz samooceny menedzerow. Au-
torka zamierza oceni¢ rzetelno$¢ kwestionariusza (Alfa Cronbacha). Najwazniej-
szym celem jest jednak proba ustalenia, czy wykorzystujac model MLQ, mozna
okreslic wptyw przywodztwa transformacyjnego na wybrane elementy kapitatu
ludzkiego.

5. Zakonczenie

Nalezy zaznaczy¢, ze przedstawiony model nie zostat zweryfikowany empirycznie,
zatem nie mozna na jego podstawie potwierdzi¢ proponowanych zaleznosci. Jak
wspomniano wczesniej, jest on jedna z niewielu prob konceptualizacji przywodz-
twa transformacyjnego w aspekcie jego wplywu na wybrane elementy kapitatu
ludzkiego. Podejmowanie dalszych rozwazan teoretycznych, a przede wszystkim
badan empirycznych wyjasniajacych wzrost kapitatu ludzkiego przez stosowanie
przywodztwa transformacyjnego, jest zatem konieczne dla rozwoju teorii w tym
obszarze.
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INFLUENCE OF TRANSACTION LEADERSHIP
ON THE SELECTED ITEMS OF HUMAN CAPITAL
IN THE RESEARCH ASPECT

Summary: The objective of the article is to define and determine the influence of transactional
leadership on the structure of human capital. The article consists of two parts. The first part
provides a theoretical presentation of leadership together with transactional and
transformational leadership model and the concept of human capital. The second part on the
other hand provides a conceptual model by which the author plans to measure the impact of
transformational leadership on the selected items of human capital in Polish conditions.

Keywords: transformational leadership, concept of human capital, research model.





