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Dopasowanie czlowiek — organizacja
i tozsamosSé organizacyjna a wykonanie pracy
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PERSON — ORGANIZATION FIT, ORGANIZATIONAL IDENTITY, AND WORK PERFORMANCE

On the base of Turner’s (1987) Self-Categorization Theory was shown that two forms of person — organization fit,
described by Kristof (1996) have different regulatory nature and in the different way influence the work’s efficiency.
The supplementary fit, that is the congruence of norms and values of the person and the organization, in the direct
way increases the employee’s productivity. On the other hand, the complementary fit, i.e. mutual needs fulfillment,
has the impact on the productivity fully mediated by the organizational identifty. The most important concepts
of the person — organization fit were discussed as well as the concept of group’s identity, in the meaning of the
Self-Categorization Theory. The presented experiment, on 118 employees of one organization, reveals results fully
supporting the hypothesis. The problem of the practical apply of the conclusions from the research was discussed.
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Pojecie tozsamosci organizacyjnej jest uzywane od daw-
na zardéwno przez badaczy organizacji, jak i psychologéw
spotecznych. W pracach z dziedzin zajmujacych sie za-
rzadzaniem i nauka o organizacji termin ten oznacza
wspolnote celéw, zasad i strategii dzialania charakte-
rystycznych dla konkretnej firmy i odrdzniajacej ja od
innych (por. Albert i Whetten, 1985). Tak rozumiana
tozsamo$é odnosi sie przede wszystkim do charaktery-
styki, ktora zostata zaplanowana, ustalona przez zarzad
firmy lub zatozyciela i miata by¢ jasno komunikowana na
zewnatrz, pokazujac mozliwg przewage firmy na rynku.

Dla psychologow spotecznych organizacja jest grupa spo-
leczna, a tozsamo§é organizacyjna pojawia sie w wyniku
procesu kategoryzacji, tak samo jak w przypadku innych
grup uznawanych za wlasne. Pojawienie sie kategorii ,,gru-
pa wlasna” jest przyjete za podstawe zbudowania tozsamo-
$ci (Turner, 1987). Kategoryzacja zachodzi, gdy spostrze-
gajacy podmiot uzna, ze cechy pewnego zbioru obiektéw
wyodrebniaja go z otoczenia. Ocena podobiefistwa opiera
sie na poréwnaniach dwoéch rodzajow. Pierwszy, zwany
komparatywnym, opiera si¢ na regule meta-kontrastu:
dany zbiér bedzie zakwalifikowany jako kategoria (lub gru-
pa spoteczna) jezeli réznice pomiedzy jego sktadnikami na
waznych wymiarach poréwnan sa spostrzegane jako mniej-
sze niz réznice pomiedzy tym zbiorem i innym. Drugi rodzaj
poréwnan odwotuje sie do zawartoéci poréwnywanych wy-
miaréw 1 nosi nazwe normatywnego. Zgodnie z nim zbi6r
0s6b zostanie uznany za kategorie o wezeéniej znanych pa-
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rametrach, zaleznie od stopnia w jakim cechy, zachowania
tych oséb zgadzaja sie z oczekiwaniami, budowanymi na
podstawie wiedzy o kategorii, w danej sytuacji spoteczne;j
1 przy danej wiedzy podmiotu. W odniesieniu do organizacji
oba rodzaje poréwnan moga mieé¢ miejsce i prowadzié¢ do
pojawienia sie kategorii.

Po zajsciu kategoryzacji 1 utworzeniu konstrukt ,,gru-
pa wlasna” osoba uznaje siebie — jako jeden z elementéw
kategoryzowanego zbioru — za identyczny z innymi ele-
mentami (Turner, 1987). Oznacza to, ze gdy w umyS$le
osoby pojawia sie MY w miejsce JA, indywidualne cele
czy wartoSci przestaja by¢ zauwazane, a w ich funkcje
przejmuja cele 1 warto$ci grupowe, uznawane za réwnie
wazne dla kazdego czltonka grupy. Zjawisko to nazywa-
ne jest depersonalizacja, a w jego konsekwencji pojawia
sie empatyczny altruizm czyli uznanie celéw grupowych
za wlasne 1 empatyczne zaufanie czyli uznanie celéw
wlasnych za podzielane przez grupe. W licznych bada-
niach Hogg i wspétpracownicy (Hogg i Hains, 1996; Hogg,
Hains 1 Mason, 1998; Hogg 1 Hardie, 1991; Hogg, Hardie
i Reynolds, 1995) pokazali, jak w warunkach identyfikacji
zwigksza sie atrakcyjno§é i zaufanie do czlonkéw grupy
lepiej reprezentujacych jej cele 1 wartosci 1 charakteryzu-
jacymi sie cechami zgodnymi z prototypem grupowym.

Termin , dopasowanie” w odniesieniu do relacji czto-
wiek — organizacja pojawia sie po raz pierwszy u Muchin-
sky’ego i Monahan (1987), ktérzy wprowadzili rozréznie-
nie na dopasowanie suplementarne (supplementary fit)
oraz dopasowanie komplementarne (complementary fit).
Pierwsze opisuje podobienstwo w zakresie celéw i war-
toéci pracownika i organizacji, drugie odnosi sie do wza-
jemnego uzupelniania sie brakujacych, a potrzebnych
elementéw w charakterystyce pracownika i organizacji.
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Inni autorzy (np. Edwards, 1991) réznicuja dopa-
sowanie zaleznie od podmiotu, z ktérego perspektywy
jest oceniane. Rozréznia sie dopasowanie typu ,potrze-
by — zasoby” (needs-supplies) oraz ,wymagania — moz-
liwosci” (demands-abilities). Pierwsze opisuje zgodnos§é
oczekiwan pracownika z mozliwoscig ich realizacji przez
organizacje, opisywane jest wiec z perspektywy osoby.
Drugie odnosi sie wypelniania przez pracownika oczeki-
wan, jakie ma wobec niego pracodawca, opisywane jest
z perspektywy organizacji.

Kristof (1996) zaproponowala integracje obu podejéé.
Wskazuje ona, iz obie strony, organizacja i pracownik,
posiadajg pewne zasoby, ktore sq sklonne oferowaé, jak
i oczekiwania, ktorych zaspokojenia wymagaja. Zaréwno
zasoby, jak 1 oczekiwania wyplywaja z ogdlnej charak-
terystyki organizacji i osoby, na ktora skladaja sie wy-
znawane wartosci, cele 1 normy dziatania. W przypadku
organizacji taka ogélna charakterystyke okreslic mozna
terminem ,kultura organizacyjna”, a w przypadku pra-
cownika — ,0sobowo$¢”. Podobienstwo miedzy ogélnymi
charakterystykami moze byé¢, zdaniem Kristof, nazwane
dopasowaniem suplementarnym, natomiast zgodno§é
oczekiwan 1 zasobow — jako dopasowaniem komplemen-
tarnym. To ostanie moze by¢ rozdzielone na dopasowanie
typu ,,potrzeby — zasoby” gdy odnosi sie do potrzeb pra-
cownika 1 zasobow, ktére ma organizacja, aby je zaspo-
koi¢, albo dopasowanie typu ,,oczekiwania — mozliwosci”,
gdy opisuje zgodno§é oczekiwan, formulowanych przez
organizacje 1 mozliwo$ci ich spelnienia przez pracow-
nika. Takie rozumienie dopasowania suplementarnego
i komplementarnego zostalo przyjete w prowadzonym ba-
daniu.

Niewiele jest doniesien z badan dotyczacych relacji
miedzy dopasowaniem czlowiek — organizacja i1 tozsamo-
$cig organizacyjna. Cable 1 Edwards (2004) poréwnywali
modele dotyczace omawianego tu zwiazku, wyptywaja-
ce z roznych przestanek teoretycznych. Wykazali, ze dla
tozsamosci organizacyjnej rownie wazne jest zaspokoje-
nie potrzeb (interpretowane przez nich jako dopasowa-
nie komplementarne) jaki 1 zgodno§ci wartoSci (inter-
pretowane jako dopasowanie suplementarne), z tym, ze
w zwiazek z dopasowaniem suplementarnym byt bar-
dziej istotny. Edwards 1 Cable (2009) takze pokazali
istotne zwiazki miedzy zgodnoscia wartoséci a tozsamo-
$cia. Niestety, w tym badaniu nie zostaty wlgczone mia-
ry dopasowania komplementarnego.

Relacja miedzy dopasowaniem czlowiek — organiza-
cja a tozsamos$cia organizacyjng jest zwrotna: zar6wno
zwiekszenie dopasowania prowadzi do wzrostu poczucia
identyfikacji, jak i silniejsza identyfikacja skutkuje od-
czuwaniem wiekszego dopasowania. I tak, po pierwsze,
odczuwanie dopasowania zwieksza wyro6znialnosé ka-
tegorii ,organizacja” i jej dostepno$é. Osoba postrzega
takze wieksze podobienstwo miedzy sobg a innymi czton-
kami grupy. Gdy osoba czuje sie¢ dopasowana zaréwno
widoczno$é kategorii ,organizacja” jest wieksza, stosu-
nek meta-kontrastu, pozwalajacy utworzyé¢ kategorie
grupa, bardziej sprzyjajacy, jak 1 kryteria normatywne,

konstytuujace kategorie sa spelnione w wiekszym stop-
niu. W konsekwencji, jezeli osoba odczuwa dopasowanie
jest wieksze prawdopodobienstwo kategoryzacji Ja na
poziomie grupowym (organizacyjnym) i pojawiania sie
tozsamosci grupowej (Hogg 1 Turner, 1985). Z drugiej
strony, utworzenie kategorii grupa i wzbudzenie iden-
tyfikacji powoduje wyostrzenie wewnatrzgrupowych po-
dobienstw, pojawienie sie zjawisk grupowej depersonali-
zacji, empatycznego zaufania i empatycznego altruizmu,
a w konsekwencji zwiekszenie odczuwanego dopasowa-
nia (van Knippenberg i van Schie, 2000). Bezpos$rednim
efektem depersonalizacji jest zwiekszenie motywacji do
dziatan na rzecz grupy, co w przypadku pracownikow
w organizacji skutkowaé powinno wyzsza, efektywnoScia,
pracy.

W badaniu postanowiono sprawdzi¢, jak poczucie toz-
samosci organizacyjnej 1 dopasowanie czlowiek — organi-
zacja wigza sie z produktywnoscia pracownikéw. Posta-
wiono trzy hipotezy:

1. Tozsamo$¢ organizacyjna zwieksza produktyw-
no$é: opisany wczeéniej proces depersonalizac)i,
przez pojawienie sie empatycznego altruizmu,
bedzie skutkowal zwiekszeniem indywidualnego
wysitku wkladanego w wykonywanie zadan. Ocze-
kiwana jest silna korelacja pomiedzy wskaznikami
tozsamosci organizacyjnej i produktywnosci.

2. Dopasowanie suplementarne zwieksza produk-
tywno§¢ niezaleznie od tozsamosci: dopasowanie
suplementarne oddzialuje na produktywnos¢ bez-
posrednio, niezaleznie od poziomu tozsamo$ci or-
ganizacyjnej, gdyz na jego podstawie tworzona jest
kategoria grupa (organizacja), przez co wiaze sie
ono z utrzymywaniem poczucia tozsamosci. Ocze-
kiwany jest silny zwiazek miedzy wskaznikami
dopasowania suplementarnego i produktywnosci,
utrzymujacy sie po uwzglednieniu wskaznika toz-
samosci organizacyjnej jako mediatora.

3. Dopasowanie komplementarne zwieksza produktyw-
noé¢ zaleznie od tozsamo$ci: dopasowanie komple-
mentarne pojawia sie jako konsekwencja utworzenia
kategorii, przez co jego znaczenie dla produktyw-
noéci zmniejsza sie po uwzglednieniu tozsamosci
organizacyjnej. Oczekiwany jest zwigzek miedzy
wskaznikami dopasowania komplementarnego i pro-
duktywnosci, znikajacy po uwzglednieniu wskaznika
tozsamosci organizacyjnej jako mediatora.

METODA

Przeprowadzone zostalo badanie kwestionariuszowe,
w ktorym udzial wzieli pracownicy jednej organizacji.
Badanie byto anonimowe, osoby badane wyrazily zgode
na udziatl i nie otrzymywaly wynagrodzenia.

PROCEDURA

Badania prowadzone byly tak, aby badani mogli by¢
w pelni przekonani, ze ich anonimowos$¢ jest catkowicie
zachowana. Kwestionariusze byly rozdawane wraz z ko-
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pertami, do ktérych osoby badane samodzielnie chowaly
je po wypelnieniu i osobiécie zaklejaty. Nastepnie ko-
perty byly przez badanych wrzucane do zbiorczej duzej
koperty. Osoby prowadzace badanie mialy za zadanie
umiesci¢ przed rozpoczeciem zbierania kwestionariuszy
w kopercie zbiorczej kilka zaklejonych kopert z kwestio-
nariuszami, aby nawet ten badany, ktéry umieszcza swoj
kwestionariusz jako pierwszy nie mogl mieé poczucia, ze
jego odpowiedzi moga byé zidentyfikowane. Badani byli
informowani o procedurze wypelniania i zbierania kwe-
stionariuszy przed rozpoczeciem badania.

OSOBY BADANE

W badaniu wzieto udziat 118 0s6b, zatrudnionych w jed-
nej organizacji. Nie zbierano danych dotyczacych pitci
i wieku, aby zwiekszy¢ komfort badanych i przeswiad-
czenie o anonimowoéci. Badani wykonywali prace admi-
nistracyjne i biurowe.

NARZEDZIA | WSKAZNIKI

Produktywnosé: w celu zebrania danych o produktywno-
$ci1 badani proszeni byli o podanie, jaka ocene uzyskali
w trakcie ostatnio przeprowadzonej oceny okresowej. Za-
kres ocen wahat sie od 1 do 12.

Tozsamo$é organizacyjna: uzyta zostata skala tozsa-
mosci organizacyjnej (Czarnota-Bojarska, 2010) sktada-
jaca sie z 13 pytan. Przyktadowe pytania to: Identyfikuje
sie z organizacja.; Jestem dumny, ze naleze do organiza-
¢ji.; Czuje sie silnie zwigzany z firma. Badani odpowiada-
1i na skali szeSciostopniowej, od ,,zdecydowanie nie zga-
dzam si¢” do ,zdecydowanie zgadzam sie”. Wspdtczynnik
rzetelnosci a — Cronbacha wynidst .920.

Dopasowanie suplementarne: uzyta zostata skala do-
pasowania suplementarnego (Czarnota-Bojarska, 2010)
sktadajaca sie z 18 pytan. Przykladowe pytania to: ,,Pa-
suje do mojej organizacji.”; ,M6j charakter odpowiada
oczekiwaniom organizacji.”; ,Nie czuje sie dyskrymino-
wany w organizacji pod zadnym wzgledem.” Badani od-
powiadali na skali szeSciostopniowej, od ,,zdecydowanie
nie zgadzam sie” do ,,zdecydowanie zgadzam sie”. Wsp6t-
czynnik rzetelnosci @ — Cronbacha wyniést ,969.

Dopasowanie komplementarne: uzyta zostata skala
dopasowania komplementarnego (Czarnota-Bojarska,
2010) sktadajaca sie z 16 pytan. Przyktadowe pytania to:
,Firma stwarza miodpowiednie warunki pracy.”; ,Jestem
w miejscu, w ktérym powinienem by¢.”; ,Wymaga sie ode
mnie tyle, ile moge dac¢.” Badani odpowiadali na skali
szesciostopniowej, od ,,zdecydowanie nie zgadzam si¢” do
»,zdecydowanie zgadzam sie”. Wspétczynnik rzetelnosci
a — Cronbacha wynidst .945.

REZULTATY

Hipoteze pierwsza, o zwigzku miedzy poziomem tozsa-
mosci organizacyjnej a produktywnos$cia sprawdzono za
pomocg analizy korelacji. Wyniosta ona r=.356 (p<.000).

Hipoteze mozna uzna¢ za potwierdzona, tozsamo$¢ orga-
nizacyjna wigze sie z produktywnos$cig pracownika.

W celu weryfikacji hipotez drugiej i trzeciej przepro-
wadzono analize mediacji (Preacher 1 Hayes, 2004). Za
jej pomoca sprawdzi¢ mozna, czy wilaczenie do modelu
zmiennej poéredniczace] zmienia zwiazek pomiedzy po-
zostalymi zmiennymi. Dokladnie oczekiwano, ze dla
zwigzku dopasowania suplementarnego z produktyw-
noécig wlaczenia jako mediatora tozsamoS$ci organiza-
cyjnej nie zmieni istotnie sity zwigzku. W przypadku
natomiast zwigzku miedzy dopasowaniem komplemen-
tarnym a produktywno$cig zwiazek bedzie widoczny bez
mediatora, ale po wlaczeniu tozsamosci organizacyjnej
sita zwiazku znaczaco spadnie. Na Rycinach 11 2 poka-
zane sg modele wraz z wspo6tczynnikami opisujace obie
opisane hipotezy. Dla zwigzku pomiedzy dopasowaniem
a produktywnos$cig w nawiasie podano wspétezynnik dla
modelu bez mediatora.

Tozsamosé
organizacyjna

858 ,068

Dopasowanie \..

suplementarne [— 690 Produktywnos¢

(,748)

Ryc. 1. Model pokazujacy efekt mediacji zwigzku pomiedzy
dopasowaniem suplementarnym a produktywnoscia przez
tozsamos¢ organizacyjna

Tozsamosc
organizacyjna

T78 651

Dopasowanie \

komplementarne [—=:166 Produktywnosé

(,341)

Ryc. 2. Model pokazujacy efekt mediacji zwigzku pomiedzy
dopasowaniem komplementarnym a produktywnoscia przez
tozsamos¢ organizacyjng

Efekt mediacji okazat sie nieistotny dla zwiazku pomie-
dzy dopasowaniem suplementarnym a produktywnoScia
(Z=.401, p<.688, analiza bootstrap dla 1000 probek poka-
zala 95% przedzial ufnoéci -.3429 + .4413). Wspébtczynnik
zwigzku dopasowanie suplementarne — tozsamo$¢ orga-
nizacyjna wyniést .748 (p<.000) przed wprowadzeniem
mediatora 1 .690 (p<.000) po wprowadzeniu mediatora.
Oznacza to, ze dopasowanie suplementarne wigze sie
z produktywnoscig niezaleznie od tozsamosci organizacyj-
nej. Hipoteze druga mozna uznaé za potwierdzona.
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Dla zwigzku pomiedzy dopasowaniem komplementar-
nym a produktywnoécig efekt mediacji okazal sie istotny
(Z=2.774 p<.005, analiza bootstrap dla 1000 prébek po-
kazata 95% przedzial ufnosci .1164 + .8909). Wspébtczyn-
nik zwiazku dopasowanie komplementarne — tozsamos§é
organizacyjna wyniost .340 (p<.000) przed wprowadze-
niem mediatora 1 -.166 (n.1.) po wprowadzeniu mediatora.
Oznacza to, ze dopasowanie komplementarne wigze sie
z produktywnoscia za posrednictwem tozsamosci organi-
zacyjnej. Hipoteze trzecig mozna uznaé za potwierdzona.

DYSKUSJA

Zaprezentowane badanie pokazato, ze tozsamo$¢ orga-
nizacyjna po$redniczy w zwiazku miedzy dopasowaniem
komplementarnym a produktywno$cia, ale nie zmienia
zwiazku miedzy dopasowaniem suplementarnym a pro-
duktywnosécia. Wyniki te sq zgodne z przewidywaniami,
wynikajacymi z teorii kategoryzacji spotecznej (Turner,
1987) oraz koncepcji dopasowania cztowiek — organizacja
(Kristof, 1996). Dopasowanie suplementarne, jako pod-
stawa formowania kategorii oraz tozsamo§¢ organiza-
cyjna niezaleznie wplywaja na korzystne dla organizacji
funkcjonowanie pracownikéw. W konsekwencji procesu
kategoryzacji pojawia sie depersonalizacja i cele grupo-
we zaczynaja by¢ traktowane jak osobiste. Przez to dla
produktywnoéci bardziej istotna staje sie tozsamos§¢ or-
ganizacyjna, niz zaspokojenie potrzeb pracownika przez
organizacje czyli poczucie dopasowania komplementar-
nego. W efekcie tego procesu, co pokazano w badaniu,
dopasowanie komplementarne zwieksza produktywnos§é
gtéwnie za posrednictwem tozsamosci organizacyjnej.

Nasuwa to liczne wnioski praktyczne, z ktérych naj-
wazniejszy to zwrdcenie wiekszej uwagi na sile i jed-
noznaczno$¢ tozsamosci grupowej, niz na zaspokojenie
indywidualnych, osobistych oczekiwan poszczegdlnych
pracownikéw. Uznajac dopasowanie komplementarne
— odnoszace sie do wzajemnego zaspokojenia potrzeb
pracownika 1 organizacji — za w wiekszym stopniu kon-
sekwencje poczucia tozsamo§ci organizacyjnej niz jej zro-
dto, wiecej wysitku warto po§wieci¢ budowaniu poczucia
tozsamosci 1 oddzialywaniom grupowym, niz indywidu-
alizacji podejécia do poszczegdlnych oséb 1 réznicowania
sposobéw motywowania czy wynagradzania. Korzystne
jest wiec akcentowanie grupowego charakteru celow or-
ganizacyjnych, co pozwoli osobom o wzbudzonej tozsamo-
$ci zwiekszyé poczucie dopasowania komplementarnego.
Mboéwiac najogélniej, nalezy docenié sile potrzeb wspot-
uczestnictwa 1 poczucia wspdlnoty 1 wage motywéw, ja-
kie one tworza.

Polityka personalna oparta gtéwnie na zaspakajaniu
jednostkowych, indywidualnych potrzeb pracownikow
utrudnia pojawienie sie identyfikacji z organizacja, gdyz
odwotuje sie do kategoryzacji na poziomie JA. Odwoty-
wanie sie do wspdlnoty celéw i zasad pozwala utworzyé
kategorie MY (organizacja) 1 wzmacnia poczucie tozsa-
mosci organizacyjnej. W konsekwencji pojawiaja sie pro-
cesy zwiazane z depersonalizacja, ktore przektadaja sie

na zwiekszenie wysitku i motywacji pracownika, co skut-
kuje wyzsza produktywnoscia.

Warto zauwazy¢ tez, ze nawet bez uwzglednienia
efektéw tozsamosci organizacyjnej, dopasowanie suple-
mentarne silniej wiaze sie z produktywnoscia (.748) niz
dopasowanie komplementarne (.341). Moze to stanowié
dodatkowy argument na rzecz postulowanego wzmacnia-
nia dziatan podkreslajacych wspdlnote grupowa, zamiast
indywidualnego zaspokajania potrzeb.

LITERATURA

Albert, S., Whetten, D. (1985) Organizational Identity. Re-
search in Organizational Behavior, 7, 263-295

Cable, D.M., Edwards, J.R. (2004) Complementary and sup-
plementary fit: A theoretical and empirical integration.
Journal of Applied Psychology, 89, 5, 822-834

Czarnota-Bojarska, J. (2010). Dopasowanie cztowiek — orga-
nizacja i tozsamosé organizacyjna. Warszawa: Wydaw-
nictwo Naukowe Scholar.

Edwards, J., Cable, D. (2009). The value of value congru-
ence. Journal of Applied Psychology, 94, 3, 654-6717.

Edwards, J.R. (1991) Person-job fit: A conceptual integra-
tion, literature review and methodological critique. W:
C.L. Cooper, I.T. Robertson (red.), International review
of industrial organizational psychology (t. 6, s. 283-357).
New York: Wiley

Hogg, M., Turner, J. (1985). Interpersonal attraction, social
identification and psychological group formation. Euro-
pean Journal of Social Psychology, 15, 1, 51-66.

Hogg, M.A., Hains, S.C. (1996). Intergroup relations and
group solidarity: Effects of group identification and social
beliefs on depersonalized attraction. Journal of Personal-
ity and Social Psychology, 70, 2, 295-309.

Hogg, M.A., Hains, S.C., Mason, 1. (1998). Identification
and leadership in small groups: Salience, frame of refer-
ence, and leader stereotypicality effects on leader evalu-
ations. Journal of Personality and Social Psychology, 75,
5, 1248-1263.

Hogg, M.A., Hardie, E.A. (1991). Social attraction, personal
attraction and self-categorization: A field study. Person-
ality and Social Psychology Bulletin, 17, 175-180.

Hogg, M.A., Hardie, E.A., Reynolds, K. (1995). Prototypical
similarity, self-categorization, and depersonalized at-
traction: a perspective on group cohesiveness. European
Journal of Social Psychology, 25, 2, 159-1717.

Kristof, A.L. (1996). Person-organization fit: An integrative
review of its conceptualizations. Measurement and impli-
cations. Personnel Psychology, 49, 1, 1-49.

Muchinsky, P.M., Monahan, C.J. (1987) What is person-en-
vironment congruence? Supplementary versus comple-
mentary models of fit. Journal of Vocational Behavior,
31, 3, 268-277.

Preacher, K.J., Hayes, A.F. (2004). SPSS and SAS proce-
dures for estimating indirect effects in simple mediation
models. Behavior Research Methods, Instruments, and
Computers, 36, 717-731.

Turner, J.C., Hogg, M.A., Oakes, P.J., Reicher, S.D. Wether-
ell, M. S. (1987). Rediscovering the social group. Oxford:
Blackwell.

van Knippenberg, D., van Schie, E. (2000). Foci and corre-
lates of organizational identification. Journal of Occupa-
tional & Organizational Psychology, 73, 2, 137-1417.

258

© Czasopismo Psychologiczne, Tom 18, Nr 2, 2012, 255-258



