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Wstep

Oddajemy w rece Czytelnika drugg publikacje stanowigca rezultat projektu ba-
dawczego z cyklu Sukces w zarzqdzaniu kadrami. Przewodnim tematem edycji
w roku 2016 — o czym juz byla mowa we Wstepie do PN 429 — sa Dylematy zarzg-
dzania kadrami w organizacjach krajowych i miedzynarodowych. Przypomnijmy
tez, ze o ile w PN 429 dylematy byly rozpatrywane w kontekscie problemow zarzad-
czo-ckonomicznych, to w tomie niniejszym akcent zostaje przesuni¢ty na problemy
zarzadczo-psychologiczne. Zatem i w jednym, i w drugim tomie wspolnym punk-
tem odniesienia jest zarzadzanie, ktéorego podmiotem oddziatujacym i jednoczesnie
przedmiotem oddzialywania sa pracownicy. Z tego tez wzgledu obydwie publika-
cje majg charakter komplementarny. Przy okazji warto zauwazy¢, ze w obu publika-
cjach terminy ,,zarzadzanie kadrami”, ,,zarzadzanie zasobami ludzkimi” czy ,,zarza-
dzanie kapitalem ludzkim” sg czgsto stosowane zamiennie.

W PN 429 zidentyfikowano sze$¢ zasadniczych obszaréw problemowych, do
ktorych nawigzywali poszczegolni autorzy. Byly to: wybrane narzedzia realizacji
celow zarzadzania zasobami ludzkimi, ewaluacja kompetencji i inwestycje w roz-
woj kapitatu ludzkiego, kapitat ludzki i kompetencje pracownicze w perspektywie
miedzynarodowej, przywodztwo i rozwigzania kadrowo-zarzadcze w sektorze pu-
blicznym, dylematy logiczne i analityczne w teorii i praktyce zarzadzania zasobami
ludzkimi oraz nowa gospodarka i nowe trendy. Zatem przyjmowana przez autorow
perspektywa dotyczaca dylematow byta stosunkowo szeroka. Podobnie rzecz si¢ ma
w niniejszym tomie. Chociaz i tutaj artykuty uporzadkowano wedtug kolejnosci al-
fabetycznej nazwisk ich autorow, to w strukturze problemowej PN 430 mozna wy-
odrebnic sze$¢ zasadniczych obszarow tematycznych.

Jednym z nich sg czynniki pozackonomiczne warunkujace postawy i motywacje
pracownikéw. Autorzy zainteresowani tg problematyka podjeli dyskusj¢ m.in. nad
takimi zagadnieniami, jak: ksztattowanie warunkow pracy z wykorzystaniem party-
cypacji pracownikow jako wyrazu respektowania ich interesow, zrodta satysfakcji
zawodowej w §rodowisku pracownikow wiedzy, organizacyjne zachowania obywa-
telskie i dzielenia si¢ wiedza, motywacja osiggania celd6w a oczekiwania pracowni-
kow wobec dziatan prorozwojowych organizacji czy postawy pokolenia Y wobec
wirtualnej pracy zespotowe;.

W niniejszym tomie mozna tez wyodrebnic obszar, ktorego problematyka doty-
czy negatywnych zjawisk w organizacji i metod przeciwdzialania im. W tej grupie
artykutow prezentowane sa wnioski badawcze i refleksje dotyczace: strachu w miej-
scu pracy i jego negatywnych konsekwencji, organizacyjnych mechanizmow pre-
wencji i przeciwdziatania mobbingowi, korelacji narcyzmu z orientacjg na sprze-
daz czy tez orientacja na klienta w kontaktach handlowych, nieetycznych zachowan
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pracownikéw w organizacji oraz dylematow kierownikow zwiazanych z obecnoscia
w pracy pracownikow chorych.

Zainteresowanie wsrod autorow wzbudza tez problematyka funkcjonowania or-
ganizacji z perspektywy jednostki i jej kompetencji. Artykuty, ktére mozna tutaj te-
matycznie przypisaé, dotycza utrzymania rownowagi migdzy zyciem zawodowym
a prywatnym, rezultatdéw podejmowanych przez jednostke autoprezentacji jako ele-
mentu rozwoju jej zasobéw osobistych, wptywu elastycznosci czasowej na funkcjo-
nowanie poznawczo-behawioralne pracownikéw organizacji mi¢dzynarodowych,
atrybutow kompetencji pracowniczych w pracy z informacjami i kompetencji wy-
roézniajacych pracownikow okreslanych jako talenty.

Wsrod zgromadzonych referatdéw pojawiajg sie réwniez takie, dla ktérych
wspolnym mianownikiem sg marka i odpowiedzialno$¢ spoteczna pracodawcy. Au-
torzy w swoich pracach koncepcyjnych i badawczych podejmuja kwestie zwigzane
z perspektywa CSR w kontekscie ekosystemu mediow spotecznosciowych, postrze-
ganiem pracownika z perspektywy zarzadzania spolecznie odpowiedzialnego, dyle-
matami zarzgdzania roznorodnos$cig pracowniczg oraz z relacjami, jakie pojawiaja
si¢ migdzy derekrutacja a budowaniem marki pracodawcy.

Jeszcze inny zbidr artykuldw stanowia prace poswigcone przywodztwu i decy-
zjom menedzerskim. W tym zakresie poruszane zagadnienia dotyczg roli przywod-
cOw organizacyjnych w ksztattowaniu postaw wobec pracy, sylwetki lidera wedtug
przedstawicieli pokolenia ,,Z”, relacji przywddczych w warunkach akademickich,
jak rowniez dylematoéw decyzyjnych menedzeréw w najwazniejszych decyzjach za-
wodowych.

Ostatni wyodrebniajacy si¢ obszar problemowy stanowia pomiary oraz anali-
zy ilo$ciowe i jakosciowe migkkich obszarow zarzadzania. Przedmiotem zaintere-
sowania autoré6w sa psychologiczne i ekonomiczne wskazniki szacowania stresu za-
wodowego, znaczenie pomiaru wewnatrzorganizacyjnej mobilnosci pracownikow
w zarzadzaniu kapitatem ludzkim, zarzadzanie do$wiadczeniami pracowniczymi
w handlu i ustugach, zarzadzanie zaangazowaniem utalentowanych pracownikéw
w krajach Europy Wschodniej czy tez studenci (polscy oraz zagraniczni) i nauczy-
ciele akademiccy wobec pracy pracownikow naukowo-dydaktycznych stanowia-
cych tzw. kategori¢ 65+.

Konczac bardzo ogoélne omowienie zawartosci niniejszej publikacji, pragniemy
przypomnie¢, ze gldwnym celem realizowanego projektu jest zaprezentowanie wy-
nikow badan teoretycznych i empirycznych w zakresie zarzadzania zasobami ludz-
kimi, podzielenie si¢ doswiadczeniami badawczymi i wywodzacymi si¢ z praktyki
gospodarczej, podjecie dyskusji i wymiana mysli oraz wskazanie nowych obszarow
badan. Zarzgdzanie zasobami ludzkimi, w wymiarze zarowno naukowym, jak i prak-
tycznym, ma charakter interdyscyplinarny. W naszej ocenie ta interdyscyplinarnos¢
znajduje swoje odzwierciedlenie w réznorodnosci dylematow 1 ich rozstrzygnieé
publikowanych w tym i w poprzednim tomie Prac Naukowych Uniwersytetu Ekono-
micznego we Wroclawiu. Zywimy nadzieje, ze Czytelnicy podzielg t¢ opinie.
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Zyczymy zatem milej lektury, ktéra byé moze stanie si¢ natchnieniem do kon-
tynuowania podjetych tutaj rozwazan koncepcyjnych czy tez inspiracjg do nowych
badan empirycznych. Pragniemy tez ztozy¢ podzigkowania wszystkim Autorom, za-
rowno tym, ktorzy juz od 23 lat wspierajg nas w naszym przedsigwzieciu, jak 1 tym,
ktory dotaczyli do nas w ostatnim czasie.

Na zakonczenie, podobnie jak to uczyniliSmy w tomie poprzednim, pragniemy
Czytelnikom zadedykowa¢ pewna sentencje. Wywodzi si¢ ona z przyjetego ency-
klopedycznego zatozenia, ze dylemat to wybdr miedzy réznymi racjami, ktore sg
réwnorzedne badz to w ich niedogodnosci, badz to w ich atrakcyjnosci. Nasza sen-
tencja odnosi si¢ do wielo$ci 1 réznorodnosci dylematdéw zaprezentowanych w obu
tomach, a brzmi nast¢pujgco:

Jezeli nie ma rownowagi w ocenie racji i wyboru — dwoch encyklopedycznych
komponentow dylematu — to czy im wiekszy wybor atrakcyjnych racji, tym mniej-
sza atrakcyjnos¢ samego wyboru, czy tez im mniejszy wybor atrakcyjnych racji, tym
wigksza atrakcyjnos¢ samego wyboru? Oto jest dylemat.

dr hab. Marzena Stor, prof. UE dr Agnieszka Fornalczyk
Katedra Zarzadzania Kadrami Instytut Psychologii
Uniwersytet Ekonomiczny we Wroctawiu Uniwersytet Wroctawski
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Streszczenie: Opisane wyniki eksperymentéw wskazuja zmiang wiedzy jednostki o sobie, ktora
pojawia si¢ skutkiem podejmowanych przez nig publicznych zachowan autoprezentacjach. Ba-
dani wcielali si¢ w r6zne role osob, zaréwno o cechach pozytywnych, jak i negatywnych: spra-
wiedliwy/a, wytrwaty/a, energiczny/a, samodzielnie myslacy, zaradna zyciowo vs. agresywny,
niesprawiedliwy/a, niewytrwaly/a czy tez nieenergiczny/a. Wyniki badan potwierdzity hipotezy
o dostosowawczych zmianach samowiedzy aktorow w kierunku zgodnym z autoprezentacja.
Efekt ten byly widoczny wowczas, gdy prezentowana rola miala charakter pozytywny i byt on
niezalezny od plci 0s6b badanych. Zdobyta tym samym wiedza ukazuje, iz skutki podejmowa-
nych przez jednostke wystapien publicznych moga sta¢ si¢ elementem zmiany jej wiedzy o so-
bie, zgodnej z trescig pozytywnej autoprezentacji, a tym samym przyczyniajac si¢ do rozwoju jej
zasobow osobistych, stanowi¢ mogg element procesu wyposazenia jej potencjatu zawodowego.

Stowa kluczowe: wystapienia publiczne, rozwoj, zasoby osobiste.

Summary: Described experiments indicate a change in self-knowledge, which appears as
a result of public behavior in a person’s auto-presentations. The subjects impersonated dif-
ferent roles of people, both positive and negative: fair, tenacious, energetic, independent-
ly-minded, resourceful versus aggressive, unjust, surrendering or non-energetic. Test results
confirmed the hypothesis of adaptation changes in self-knowledge of actors in the direction
consistent with auto-presentation. This effect was visible when the displayed role was positive
and it was not related to the sex of the subjects studied. Thereby, the gained knowledge shows
that the effects of public appearance may become elements of a change in self-knowledge, ac-
cording to the content of positive auto-presentation. Thus, they may contribute to the growth
of personal resources which enhance person’s professional potential.

Keywords: public appearance, personal growth, personal resources.
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1. Wstep

Erving Goffman [1981] w pracy Czlowiek w teatrze Zycia codziennego porowny-
wat zycie spoteczne do wystepu teatralnego. Podkreslat, iz niczym aktor na sce-
nie czlowiek, jako uczestnik interakcji spolecznych, dba o wrazenie, jakie wywie-
ra na innych, zabiegajac za pomocg rekwizytow, strojow, makijazu, aranzacji sceny
i wlasnej gry, aby wrazenia, ktore sg odnoszone przez innych, byly zgodne z jego
zamiarami. Glowng przyczyne dziatan autoprezentacyjnych Goffman upatrywat
w ludzkim dazeniu do uzyskania kontroli nad przebiegiem zdarzen spotecznych,
szczegolnie w dazeniu do kontrolowania reakcji pojawiajacych si¢ u innych osob
w odpowiedzi na jej dziatanie [Szmajke 1999]. Dlatego tez ,.kiedy jednostka pojawia
si¢ w kregu bezposredniej obecnosci innych, zazwyczaj znajduje powod do zmobili-
zowania si¢ w taki sposob, by zrobi¢ na nich wrazenie, odpowiadajace jej zamierze-
niom” [Goffman 1981, s. 38].

Autorzy wielu badan podejmujacych problematyke zachowan autoprezentacyj-
nych [Schlenker i in. 1996] twierdza, Zze autoprezentacja podejmowana jest w kaz-
dej sytuacji. Moze by¢ ona realizowana w sposob swiadomy lub nie§wiadomy, moze
wymaga¢ duzego lub niewielkiego wysitku, moze by¢ wykonywana w sposdb auto-
matyczny lub kontrolowany, efektywnie lub nieefektywnie. To podstawowa wtasci-
wos$¢ doswiadczenia interpersonalnego i, tak jak przetwarzanie informacji, jest ona
podstawowa charakterystyka do§wiadczenia prywatnego jednostki.

Rozwijane przez dang osobe¢ zachowania autoprezentacyjne mogg by¢ traktowane
rowniez jako element jej zawodowego wizerunku. Stanowig wowczas one czes$¢ kapi-
tatu pracowniczego. W zalezno$ci od uzdolnien, kompetencji personalnych oraz do-
swiadczen ogdlnych i specjalistycznych zwigzanych z wykonywang praca zawodowa
[Biela 1998], jednostka na co dzien kreuje swoj publiczny wizerunek, m.in. wlasnie
poprzez wykorzystanie i odpowiedni dobor repertuaru publicznych wystapien.

Ludzie wykorzystuja zachowania polegajace na ksztattowaniu i manipulowaniu
wywieranym wrazeniem gtéwnie po to, by inni mysleli o nich pozytywnie. Z ba-
dan m.in. Kahna i Younga [1973] wynika, Ze zachowania te pojawiajg si¢ samoistnie
podczas rzeczywistych interakcji spotecznych z innymi ludzmi. Cho¢ zachowania
negatywne, np. agresywne, uwazane sa spotecznie za naganne i wymagajace reduk-
cji, to jednak niektore ich formy moga by¢ nie tylko uznane za odpowiednie w danej
sytuacji, ale wrecz za konieczne czy wymagane np. w ramach pelnienia obowigzkow
zawodowych, jak w przypadku Zotnierzy, policjantoéw, straznikow czy ochroniarzy.
Czasami prezentowany przez jednostk¢ wizerunek negatywny pomaga jej nie tyl-
ko w osiggnigciu celow interpersonalnych, ale i zawodowych. Zdarza si¢, ze ludzie
chca by¢ odebrani jako grozni po to, by wystraszy¢ rozmowce; niekompetentni, sta-
bi, chocby po to, by uzyska¢ wsparcie od innych, lub prezentuja niechgc¢, by pozby¢
si¢ nudnego towarzysza [Schneider 1981]. Wystapienia publiczne czlowieka, tak te
o charakterze pozytywnym, jak i te negatywne, zatem moga przynies¢ mu wymierne
korzys$ci w kontaktach spotecznych.
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Wyniki licznych eksperymentéw badawczych wskazuja, iz efektem dokony-
wanych przez cztowieka manipulacji obrazem wiasnej osoby w oczach innych
0s6b, a wigc podejmowanych zachowan autoprezentacyjnych, moga by¢ m.in.
zmiany w obrgbie samowiedzy czy tez zamiennie samooceny jednostki [Eagly,
Chaiken 1993]. Dzieje si¢ tak gtowne dlatego, ze zachowania, ktore kwestionu-
ja i podwazaja wczesniej uksztattowang wiedze na swoj temat, dostarczajg czgsto
subiektywnie diagnostycznych informacji dla podmiotu. Zachowania te sa szcze-
gblnym instrumentem poznawania siebie, a modyfikacja autopercepcji aktora jest
skutkiem niezamierzonym jego uczestnictwa w ,,publicznym spektaklu” [Dym-
kowski 1996].

Poczatki studiéw nad zmiang postaw i przekonan jednostki pod wptywem po-
dejmowanych przez nig autoprezentacji pojawiaja si¢ w eksperymentach opisywa-
nych przez Eagly i Chaiken [1993]. Wykazano w nich wigksze zmiany przekonan
u studentow wtedy, gdy w warunkach publicznych aktywnie bronili stanowiska
i postawy pierwotnie sprzecznej z ich wlasnym zdaniem na dany temat. Zmiany te
byly znaczaco wigksze u tych studentdw anizeli u grupy, ktéra jedynie wyshuchiwa-
la tego samego komunikatu, réwniez niezgodnego z ich dotychczasowymi posta-
wami. Jak wykazaty badania, samo odegranie roli angazowato aktorow w poszu-
kiwanie argumentow popierajacych prezentowang w komunikacie postawe do tego
stopnia, ze badani sami zaczynali wierzy¢ w trafhosci prezentowanych opinii. Eks-
peryment ten ukazywat site wplywu autoprezentacyjnych wystepow na samowiedze
aktoréw, nawet wowczas, gdy kreowana rola niezgodna byta z ich dotychczasowy-
mi przekonaniami.

Bardzo podobne procedury eksperymentalne w badaniach nad internaliza-
cja autoprezentacji stosowali takze inni autorzy (por. [Jones i in. 1981; Fazio i in.
1981; Rhodewalt, Augustsdottir 1986; Schlenker i in. 1994; Tice 1992]). Wyniki
ich eksperymentow i opisane w literaturze przedmiotu badania ukazujg zarowno
internalizacje tre$ci autoprezentacji wowczas, kiedy ma ona charakter pozytywny,
jak i negatywny (por. [Jones i in. 1981; Rhodewalt, Augustsdottir 1986; Schlenker
i1in. 1994]).

Na podstawie wszystkich powyzszych wynikéw badawczych zatozy¢ mozna, iz
jednostka w swoim codziennym funkcjonowaniu interpersonalnym, w tym takze za-
wodowym, nieustannie podejmuje wybrane zachowania autoprezentacyjne, a skutki
ich stosowania moga wywiera¢ bezposredni wplyw na wiedze¢ o niej samej. Rozu-
miejac samoocene i samowiedze jednostki jako istotny element jej osobistego kapi-
tatu, traktowanego jako zbior wlasciwosci tkwigcych w cztowieku (por. [Grodzic-
ki 2003; Marchewka 2000]), podejmowane przez nig zachowania autoprezentacyjne
jawig si¢ jako istotny element procesu osobistego i tym samym zawodowego rozwo-
ju. W takim rozumieniu wszystkie wystapienia publiczne jednostki przyczyni¢ si¢
moga do zmiany jej osobistych kompetencji, réwniez jako pracownika.

Postrzegajac kompetencje pracownicze jako element kapitatu ludzkiego (por.
[Edvinsson, Malone 2000]), bedacego sktadnikiem kapitatu intelektualnego przed-
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sigbiorstwa, nalezy podkresli¢ znaczenie podejmowanych codziennie zachowan au-
toprezentacyjnych. W efekcie bowiem moga przyczynia¢ si¢ one zard6wno do osig-
gnigcia, jak 1 utraty przez jednostke jej indywidualnych celow jako pracownika, ale
i ogblnie celow przedsigbiorstwa (por. [Pocztowski 1998]).

Opisane ponizej eksperymenty Dymkowskiego 1 Cisek [1998], Cisek [2003],
Bak [2005], a takze Madei-Bien [2014] testowaty hipotezy, ktorych celem byto uka-
zanie zwrotnego wpltywu na przekonania aktora o sobie, zarowno jego publicznych
wystgpien o charakterze pozytywnym, jak i negatywnym. Oczekiwano wigc, iz tak
jedne, jak i drugie wystapienia moga ukaza¢ zmiany w samowiedzy jednostki wyni-
kajace z faktu ich podjecia, niezaleznie od ich charakteru pozytywnego czy tez ne-
gatywnego.

2. Metoda
2.1. Opis badanych grup i procedura badania

W eksperymencie Dymkowskiego i Cisek [1998] osoby badane stanowity gru-
pe 39 mezczyzn w wieku 17-19 lat. Byli to uczniowie wroctawskich technikow.
W procedurze badawczej Cisek [2003] badanymi byly mtode studentki I i II roku
pedagogiki, w sumie 119 0s6b z jednej z wroctawskich uczelni. W eksperymentach
Bak [2005] udziat wzieto 121 mezczyzn w wieku 18-26 lat; wszyscy byli studenta-
mi wroctawskich uczelni wyzszych. W przypadku eksperymentu Madei-Bien [2012]
przebadanych zostato tacznie 232 osob (130 kobiet i 102 mezczyzn). Wszystkie te
osoby o studenci wroctawskich uczelni wyzszych w wieku 19-25 lat.

We wspomnianych wyzej eksperymentach wykorzystana procedura badawcza
w drobnych szczegdtach byta odmienna ze wzglgdu na dodatkowo testowane warun-
ki eksperymentalne. Jednakze cel takowej, a zwlaszcza sposob jej przeprowadzenia
byt niemal identyczny. W badaniach tych kluczowy element procedury stanowit etap
indywidualny, ktory odbywat si¢ z kazda osoba badang z osobna i przeprowadzany
byl w odpowiednio do tego przygotowanych pomieszczeniach.

W przypadku eksperymentéw Bak [2005] i Madei-Bien [2012] badanie bylo
dwuetapowe, a testowane zmienne mierzone byty dwukrotnie: na poczatku i na kon-
cu procedury badawczej. Pierwszy etap procedury miat charakter grupowy. Eks-
perymentator dokonat za pomocg kwestionariuszy pierwszego pomiaru zmiennych
testowanych jako efektu przeprowadzanego eksperymentu. Nastepnie, po uplywie
pewnego czasu (od 1 do 3 miesigcy) od pierwszego spotkania, pomocnik ekspery-
mentatora lub eksperymentator jako pracownik pewnej instytucji pojawit si¢ na za-
jeciach prowadzonych z potencjalnymi osobami badanymi. Przedstawil im prosbe
o pomoc w szkoleniu mtodych specjalistow, ktorzy musza nauczy¢ si¢ rozpoznawa-
nia cech cztowieka na podstawie jego zachowania, rozmowy z nim i otrzymanych
o nim informacji. Osoby, ktore wyrazity zgode¢ na udziat w tego typu szkoleniu, za-
pisywane byly na spotkania indywidualne.
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W eksperymentach Dymkowskiego i Cisek [1998] oraz Cisek [2003] nastepowat
jedynie pomiar koncowych wspolczynnikow testowanych zmiennych, a wigc proce-
dura badania obejmowatla jedynie etap indywidualny. Wszyscy badani po wyrazeniu
zgody na indywidualne przyjscie na badanie losowo zostali przydzieleni do poszcze-
gblnych warunkow eksperymentalnych oraz do grup kontrolnych.

Uczestnicy w przypadku wszystkich wspomnianych procedur zglaszali si¢ na
badania w wyznaczonym dla nich czasie. Kazdy badany wprowadzany byt przez
pomocnika eksperymentatora lub samego eksperymentatora do pokoju. Do kazde-
go badanego przypisana zostala losowo cecha (jedna z kilku mozliwych form auto-
prezentacji: sprawiedliwy/a lub niesprawiedliwy/a, wytrwaty/a lub niewytrwaty/a,
energiczny/a lub nieenergiczny/a, samodzielnie myslacy, zaradna zyciowo lub agre-
sywny), ktora nastgpnie badany miat odegra¢ w trakcie prowadzonego z nim wywia-
du. Zatem jego celem bylo tak odpowiada¢ na pytania, aby zaprezentowac si¢ jak
osoba posiadajgca wybrany atrybut, niezaleznie od tego, w jakim zakresie w rzeczy-
wisto$ci nim dysponowata. Badany informowany byt takze o dobrowolnosci udziatu
i mozliwosci wycofania si¢. Po uzyskaniu zgody i zakonczeniu wywiadu dowiady-
wal sig, ze efektywnie udato mu si¢ stworzy¢ wizerunek danej osoby.

Nastepnie wszystkie osoby stawiane byty w sytuacji, ktoéra umozliwiata pomiar
zmiennych zaleznych. Pomocnik eksperymentatora lub eksperymentator dzigkujac
badanemu za udzial, zwracal si¢ do niego z prosba o wypetnienie dodatkowych an-
kiet, ktore stanowity ponowny pomiar testowanych zmiennych. Ostatnim elementem
badania byta prosba o wypekienie jeszcze jednego arkusza, sprawdzajacego efek-
tywno$¢ zastosowanej manipulacji. Grupa kontrolna proszona byta jedynie o wypel-
nienie kwestionariuszy stuzacych do pomiaru zmiennych zaleznych.

Procedura odktadania odbywata si¢ po zakonczeniu eksperymentow w formie
indywidualnej lub grupowe;j.

2.2. Zastosowane narzedzie badawcze

W przypadku wszystkich opisywanych eksperymentéow do pomiaru samowiedzy
(samoocen szczegdtowych) badanych wykorzystano zmodyfikowang wersj¢ Karty
Samoopisu Dymkowskiego [1989]!. Narzedzie to sktadato si¢ w wersji oryginalnej
z 14 atrybutdéw osobistych (takich jak np. inteligencja, lubienie przez innych, samo-
dzielno$¢ myslenia, sprawno$¢ fizyczna). W badaniach prowadzonych przez Dym-
kowskiego okazaly si¢ one dla ludzi najwazniejsze. W modyfikowanych wersjach
Karty Samoopisu oprocz oryginalnych 14 cech dodawane byty te interesujace dane-
go badacza. Zadaniem badanego byto oszacowanie si¢ ze wzgledu na podane atry-
buty, poréwnujac si¢ do swoich rowiesnikoéw. Przy kazdym z podanych wymiarow
umieszczona zostata skala ze srodkiem w punkcie 0. Dtugos$¢ skali wynosita 10 cm,

' We wszystkich opisanych eksperymentach testowano rowniez dodatkowe zmienne zalezne (por.
[Bak 2005; Dymkowski, Cisek 1998; Cisek 2003; Madeja-Bien 2012]).
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a srodek znajdowat si¢ 5 cm od krancéw. Oceny dodatnie wskazywaty, ze osoba ba-
dana uwaza, ze posiada dang wlasciwos¢ w stopniu wickszym niz jej rowiesnicy.
Oceny ujemne oznaczaly, ze dany wymiar cechuje osob¢ w mniejszym stopniu niz
jej rowiesnikow, natomiast ,,0” oznaczalo, ze osoba oceniata si¢ mniej wigcej tak
samo, jak rowiesnicy.

3. Wyniki
3.1. Skutki autoprezentacji cech pozytywnych

Porownanie grupy kontrolnej z grupa prezentujaca si¢ jak osoby samodzielnie my-
slace (por. rys. 1) w eksperymencie Dymkowskiego 1 Cisek z 1998 r. wykazato, iz
po efektywnej autoprezentacji megzczyzni opisywali si¢ jako bardziej samodzielnie
myslacy w poréwnaniu z grupa kontrolng, niepoddang manipulacji eksperymental-
nej (Srednie odpowiednio: 82,701 63, 84; 1= 3,90, p <0,001).

Rowniez w sytuacji eksperymentu przeprowadzonego przez Sylwig Cisek [2003]
osoby badane prezentujace si¢ przed audytorium jako zaradne zyciowo w wyni-
ku skutecznej autoprezentacji ocenialy si¢ nastepie wyzej pod tym wzgledem (por.
rys. 1) w pordwnaniu z grupg kontrolng (§rednie odpowiednio: 49 1 72,45; t = 4,40,
p<0,001).

100

p<0,001
80 f— P <0,001
S

= B

samodzielnie myslacy kontrolna zaradne zyciowo kontrolna

40 +——

20 —

0

Rys. 1. Samoocena szczegdtowa: samodzielnosci myslenia u me¢zezyzn (¢ = 3,90, p < 0,001)
i zaradnosci zyciowej u kobiet (¢ = 4,40, p < 0,001)

Zrbdto: opracowanie wiasne.

W przypadku autoprezentacji cechy pozytywnej, jaka byto odegranie osoby wy-
trwalej [Madeja-Bien 2012], analiza wariancji poréwnujaca kobiety odgrywajace te
role z grupa kontrolng w zakresie ich samooceny wytrwatosci okazata si¢ istotna na
poziomie stabego trendu statystycznego (F(1, 23) = 2,54, p =,12)*. Por6wnania mi¢-

2 Do pomiarow testowanych zmiennych wykorzystana zostata analiza wariancji do pomiaré6w po-
wtorzonych [Madeja-Bien 2012].
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Rys. 2. Samoocena szczegotowa wytrwatosci u kobiet (F(1, 23) = 2,54, p =,12)
iumezezyzn (F(1, 21) =4,11, p = ,055)

Zrbdto: opracowanie wiasne.

dzygrupowe? ukazaty, ze kobietom po prezentacji podniosta si¢ nastepnie istotnie sa-
moocena wytrwalosci (por. rys. 2), w poréwnaniu z poziomem przedautoprezenta-
cyjnym ($rednie odpowiednio 1,01 i 2,10; p < 0,05).

W wyniku autoprezentacji tej samej cechy przez mezczyzn analiza warian-
cji porownujaca grupe mezcezyzn odgrywajacych te osoby i grupe kontrolng w za-
kresie szczegdtowej samooceny tego atrybutu okazala si¢ istotna statystycznie
(F(1, 21) = 4,11, p = ,055). Porownania miedzygrupowe ukazaty, ze me¢zczyznom
odgrywajacym osoby wytrwale po autoprezentacji rowniez podniosta sie¢ istotnie
samoocena ($rednie odpowiednio 1,56 1 2,87; p < 0,02) w poréwnaniu z pomiarem
przedautoprezentacyjnym (por. rys. 2).

W przypadku autoprezentacji osoby energicznej (tamze) analiza wariancji dla
pomiardw powtdrzonych okazata roéznice istotng statystycznie w przypadku grupy
kobiet jej dokonujacych (F(1, 25)= 7,3, p =,01). Por6wnania migdzygrupowe uka-
zaly, ze kobietom odgrywajacym osoby energiczne po autoprezentacji istotnie pod-
niosta si¢ samoocena szczegbélowa w zakresie odegranej cechy (Srednie odpowied-
nio 1,951 3,13; p <0,01), w porownaniu z jej poziomem przed autoprezentacyjnym
wystepem (por. rys. 3) i byta ona istotnie wyzsza od drugiego pomiaru tej cechy sza-
cowanej przez grupe kontrolng ($rednie odpowiednio 3,131 1,77; p <0,05).

W wyniku prezentacji cechy pozytywnej, jaka stanowita rola osoby sprawie-
dliwej [Madeja-Bien 2012], analiza wariancji dla pomiaré6w powtdrzonych poréw-
nujaca z sobg grupe kobiet odgrywajacych osoby sprawiedliwe i grupe kontrolna,
w odniesieniu do zmiennej zaleznej, jaka byta samoocena szczegotowa tego atrybu-
tu, okazata si¢ istotna na poziomie silnego trendu statystycznego (F(1, 22) = 3,98,

> Po wykonaniu testu ogdlnego analizy wariancji [Madeja-Bien 2012] dokonywane byty analizy
otrzymanych §rednich, poprzez przeprowadzenie dodatkowych poréwnan migdzygrupowych w postaci
testow post hoc NIR Fishera.



224 Kamila Madeja-Bien

3,5
; ~ [ ]
2,5
2 T~
1,5
1
0,5
0
energiczna kontrolna
m przed autoprezentacja po autoprezentacji

Rys. 3. Samoocena szczegodtowa energicznosci u kobiet (F(1, 25)= 7,3, p =,012)

Zrodto: opracowanie wlasne.
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Rys. 4. Samoocena szczegotowa sprawiedliwosci u kobiet (F(1, 22) = 3,98, p =,058)
iumezezyzn (F(1, 20) = 2,70, p =,1)

Zrodto: opracowanie wlasne.

p =,058). Porownania mi¢dzygrupowe ukazaty, ze kobietom odgrywajacym osoby
sprawiedliwe po autoprezentacji podniosta si¢ nastgpnie istotnie samoocena spra-
wiedliwosci (por. rys. 4) w porownaniu z jej wysokoscig przed autoprezentacyjnym
wystepem ($rednie odpowiednio 1,991 2,96; p < 0,02).

W przypadku autoprezentacji polegajacej na odegraniu przez me¢zczyzn tej sa-
mej wlasciwosci analiza wariancji ukazata r6znice na poziomie slabego trendu sta-
tystycznego (F(1, 20) = 2,70, p = ,12). Poréwnania mi¢dzygrupowe ukazaly, ze
mezezyznom odgrywajacym osoby sprawiedliwe podniosta si¢ istotnie samoocena
w zakresie tego atrybutu (por. rys. 4) w poréwnaniu z jej wysokosci przed autopre-
zentacyjnym wystepem (Srednie odpowiednio 1,86 1 3,28; p < 0,03). Ich samoocena
pod wzgledem tej wlasciwosci po autoprezentacji byta wyzsza na poziomie stabego
trendu statystycznego takze w poréwnaniu z jej pomiarem w grupie kontrolnej (Sred-
nie odpowiednio 3,28 1 1,92; p <0,1).
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3.2. Skutki autoprezentacji cech negatywnych

Wszystkie procedury eksperymentalne testujace skutki zachowan autoprezentacyj-
nych o warto$ciowosci negatywnej nie wykazaty efektow zmian w samowiedzach
0s6b badanych, zgodnych z kierunkiem ich autoprezentacyjnych wystapien. Zarow-
no odegranie roli osoby niesprawiedliwej, nieenergicznej, niewytrwatej (por. [Ma-
deja-Bien 2012]), jak i agresywnej [Bak 2005] nie doprowadzito do internalizacji ta-
kowych, a co za tym idzie, do oczekiwanych przez autorow badan zmian. Brak tych
efektow dotyczyt badanych kobiet i mgzczyzn.

4. Dyskusja i zakonczenie

W wyniku skutecznej prezentacji cech pozytywnych u wszystkich os6b badanych
doszto w opisywanych studiach do istotnych zmian w poziomie samooceny szczego-
lowej odegranego atrybutu. Autoprezentacja cechy, jakg byta sprawiedliwo$¢, ener-
giczno$¢, wytrwato$¢, zaradno$¢ zyciowa oraz samodzielno$¢ myslenia, spowodo-
wata wzrost oszacowan badanych na prezentowanym wymiarze. Wszystkie osoby
ocenialy si¢ po autoprezentacji jako bardziej sprawiedliwe, bardziej wytrwale, ener-
giczne, samodzielnie myslace i zaradne zyciowo niz przed wystepem (por. [Bak
2005, Cisek 2003; Dymkowski, Cisek 1998; Madeja-Bien 2012]).

Podsumowujac zmiany w samowiedzy badanych, podkresli¢ nalezy takze ich
niezalezno$¢ od plci: obydwie plci dostosowywaty swoje samooceny zgodnie z kie-
runkiem wszystkich pozytywnych autoprezentacji (por. [Madeja-Bien 2012]).

Opisywane eksperymenty zaktadaly takze testowanie zmian pojawiajacych si¢ pod
wplywem autoprezentacji wlasciwosci negatywnych (por. [Bak 2003; Dymkowski, Ci-
sek 1998; Madeja-Bien 2012]). W przypadku tych wystapien procedura eksperymen-
talna nie doprowadzita do zmian na odno$nych wymiarach. Zaréwno odegranie roli
osoby agresywnej, niesprawiedliwej, nieenergicznej, jak i niewytrwalej, niezgodnie
z oczekiwaniami, nie doprowadzito do dostosowawczych zmian w samowiedzy bada-
nych. Na podstawie literatury przedmiotu (np. [Bak 2005; Dymkowski, Cisek 1998; Jo-
nes i in. 1981]) oczekiwano, ze cho¢ autoprezentacje negatywne moga dawac stabsze
efekty od pozytywnych w zakresie ich wptywu na szczegdlowe samooceny, to jednak
ich brak jako skutkow wszystkich tych wystepow byl niezgodny z przewidywaniami.

Otrzymane przez badaczy rezultaty przyczyniaja si¢ zatem do potwierdzenia hi-
potezy o tatwiejszej i wyrazniejszej internalizacji cech pozytywnych anizeli tych,
ktorych wartos¢ ewaluatywna jest przeciwna. Wskazuja one, iz dostosowawcze
zmiany prywatnych przekonan o sobie sg znacznie tatwiej aktywizowane i bardziej
rozlegle, gdy ich koloryt zgodny jest z dominujacym znakiem dotychczasowej sa-
mowiedzy i samooceny jednostki (por. [Dymkowski 1996]). Jednoczesnie wyniki
te sygnalizuja, ze podejmowane przez jednostke pozytywne wystapienia publicz-
ne, ktorych tak wiele w jej codziennych wyzwaniach zawodowych, ale i w zyciu
prywatnym, wyraznie mogg stanowi¢ mozliwy element rozwoju jej zasobow 0so-
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bistych. Poprzez swiadome podejmowanie pozytywnych autoprezentacji o wybra-
nym charakterze i konkretnych wlasciwosciach, co cickawe, tak moralnych, i jak
sprawno$ciowych (por. [Madeja-Bien 2014]), jednostka moze dokonywac¢ zmian
w mysleniu o sobie, ale i ocenie siebie samej. Poprzez realizowanie tych przeksztal-
cen $wiadomie moze stara¢ si¢ kierowa¢ wtasnym rozwojem i udoskonala¢ wiedzg,
a poprzez to takze cechy osobowosci czy organizacje¢ pracy (por. [Penc 2005]). Dzia-
lania te z kolei sprzyja¢ moga poszerzeniu jej horyzontow i zaspokojeniu potrzeby
samorealizacji. Tak rozumiany rozwoj personelu i kapitatu ludzkiego to z kolei moz-
liwy bodziec, wazna inwestycja i jedno z potencjalnych narzedzi poprawy produk-
tywnosci przedsiebiorstwa (por. [Kostera 1997]).
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