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Poczucie autentycznoSci
jako czynnik wpltywajacy
na zaangazowanie pracownikow

Streszczenie

Poczucie autentycznoSci definiowane jako swoboda wyrazania uczu¢ i opinii w obec-
nosci przetozonego i wspoétpracownikéw koreluje istotnie z zaangazowaniem organi-
zaycjnym. Konstrukt poczucia autentycznoS$ci dotyka poziomu kontroli emocjonalnej
wymaganej w danym Srodowisku pracy. Wysoki poziom kontroli przejawia si¢ w dziata-
niu powierzchniowym i powoduje emocjonalne wyczerpanie w pracy i w konsekwencji
poczucie mniejszej autentycznoSci w pracy.

Potrzeba kontroli emocji i zachowan zaréwno w pracy, jak i wobec klientéw lub szefa
ma silny wpltyw na indywidualne poczucie autentycznoSci pracy. Niskie poczucie auten-
tyczno$ci moze powodowaé wiele zachowan zwigzanych z oporem pracownikéw, gene-
rujac zachowania kontrproduktywne, takie jak: poszukiwanie innej pracy, plotkowanie,
zatatwianie w pracy spraw prywatnych. Wyniki pokazuja, ze spadek poczucia autentycz-
noSci powoduje wzrost zachowan kontrproduktywnych i spadek zaangazowania organi-
Zacyjnego.

Stowa kluczowe: autentyczno$¢, zaangazowanie organizacyjne, zachowania kontrproduk-
tywne, satysfakcja.

1. Wprowadzenie

Zagadnienie autentycznoSci pojawia si¢ w literaturze z obszaru zarzadzania
coraz czgSciej od czasu upadku banku Lehman Brothers i gtéwnie dotyczy postaw
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etycznych czy transparentnego przywodztwa [Harvey, Martinko i Gardner 2008].
Kwestie poczucia autentycznoSci czy zachowania noszgcego znamiona autentycz-
noSci pojawiajg si¢ w kontekScie etyki, dopasowania do zawodu, pracy, zespotu,
przetozonego, organizacji. Mozliwo$¢ autentycznego zachowania w pracy, ogra-
niczonego jednak wymaganiami petnionej roli, sprzyja wigkszej motywacji,
zwigksza zaangazowanie. Celem artykutu jest prezentacja mechanizméw ksztal-
tujacych relacje pomigdzy poczuciem autentycznoSci a zaangazowaniem pracow-
nikéw. Praca ma czgSciowo empiryczny charakter — prezentowane sg tu wyniki
badan wiasnych nad zwigzkami poczucia autentycznoS$ci oraz zaangazowania.

Wydawaé by si¢ mogto, ze przyjmowanie roli zawodowej czesto jest zwig-
zane z zachowaniami wykraczajacymi poza autentycznos¢. Praca jest zwigzana
z wdrozeniem zasobow i z kompetencjami wymaganymi do rozwigzywania zadan.
Obserwujgc zachowania pracownikéw, mozna zauwazyc¢, ze tam, gdzie brakuje
przyzwolenia na autentyczno$¢, dochodzi do pewnych patologii polegajacych nie
tylko na spadku zaangazowania, ale réwniez na zachowaniach kontrproduktyw-
nych. W artykule przedstawiono dowody na pewne zaleznoSci pomig¢dzy tymi
zachowaniami oraz zaangazowaniem pracownikow.

2. Przejawy poczucia autentycznoSci oraz jego braku w kontekscie
pracy

Ze wzgledu na praktyke czas zatrudnienia pracownika to czas, kiedy
i pracownik i organizacja zwigkszaja wysitek, by pokazac si¢ od okreslonej,
zazwyczaj lepszej, strony. Proces rekrutacyjny jest w wielu przypadkach taktyczng
rozgrywka autoprezentacyjng. Organizacja sktada obietnice, buduje pozytywny
wizerunek, zamieszczajac stosowne informacje w prasie, Internecie, przedsta-
wiajac atrakcyjny system motywacyjny, obiecujagc wyzwania i rozwdj, podkre-
Slajac zalety kultury czy klimatu organizacyjnego. Rekrutowany pracownik
réwniez manipuluje informacjami na swéj temat, odgrywajac role, ktérg nalezy
odgrywad, zeby zostaé wybranym. Taki proces w konsekwencji prowadzi do
zbudowania nierealistycznych oczekiwan zaréwno po stronie pracownika, ktory
buduje sobie pozytywny wizerunek organizacji, jak i po stronie organizacji,
ktéra liczy na realizacj¢ ztozonych przez pracownika obietnic. Czgsto pracownik
do$wiadcza rozczarowania, ale tez odczuwa stres zwigzany z obawa, ze jednak
moze nie zaspokoi¢ poktadanych w nim nadziei. W tak przebiegajacym procesie
rekrutacji nie ma miejsca na autentyczno$¢. Mozna przyjac, ze taki scenariusz to
rzadko$¢. Zagadnienia zwigzane z rekrutacja s regulowane tylko w nowocze$nie
zarzadzanych organizacjach, w matych i Srednich organizacjach nie stosuje si¢
wystandaryzowanych procedur czy testow, ale wystarcza rozmowa z przetozonym,
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ktory jest czgsto wiadcicielem i ma swoje prywatne wyobrazenie o tym, jak si¢
rekrutuje pracownikéw. Czesto wyobrazenie to nie ma wiele wspolnego ze wspot-
czesng wiedza o procesach zarzadzania personelem. Wigkszo$¢ pracownikow
w Polsce jest w taki wiasnie spos6b zatrudniana. Na tym etapie buduje si¢ ramy
dla interakcji w przysztosci — jezeli kto§ nie jest autentyczny od poczatku naktada
sobie ograniczenia w zachowaniu, z ktérych bedzie trudno si¢ uwolni¢ na dalszych
etapach pracy.

Sktonnos¢ do duzej kontroli zachowafi w pracy, ograniczania swojej autentycz-
nosci, moim zdaniem, jest jednak wyuczonym duzo wcze$niej stylem zachowania.
Uwarunkowania kulturowe, konformizm, uleglo§¢ wobec autorytetéw, potrzeba
aprobaty spofecznej sg niektérymi tylko mechanizmami, ktére wigza si¢ z brakiem
poczucia autentyczno$ci, a czasami nawet ttumia potrzebg autentycznoSci.

Zachowania noszace znamiona braku autentycznos$ci sg obecne nie tylko
w relacjach z przetozonym czy wspdtpracownikami, ale rowniez w relacjach
z klientami. Konieczno$¢ regulacji zachowania zgodnie z oczekiwaniami roli
moze by¢ wyzwaniem emocjonalnym i behawioralnym, wymagac¢ samokontroli.
Wydaje si¢ oczywiste, ze petnienie r6l zawodowych wymaga spetniania takich
oczekiwafi. Pojawia si¢ rowniez tendencja do mySlenia w kategoriach koniecznej
adaptacji cztowieka do otoczenia, co jest przyczynkiem do pewnego przymuso-
wego generowania nieautentycznych, niezgodnych z ,,ja” zachowan. Zastanawia-
jace jest, dlaczego cztowiek nie poszuka Srodowiska i rdl spotecznych, w ktérych
bedzie mogt realizowac siebie i w jak najwigkszym stopniu zaspokaja¢ potrzeby
bez nadmiernego ograniczania swoich nawykow czy sztucznego odgrywania rol,
Srodowiska, w ktérym bedzie miat przyzwolenie na ekspresj¢ 1 autentycznos¢.

3. Ujecia zjawiska autentycznoSci w psychologii

W psychologii autentycznoS$¢ jest rozumiana jako ekspresja prawdziwego ,,ja”.
R. Erikson [1995] zakladal, ze jednostka, ktéra zachowuje si¢ autentycznie, jest
samoS$wiadoma, refleksyjna, ma wiedze¢ dotyczaca siebie, ale rowniez wiedze
dotyczaca sit zewnetrznych, ktére moga oddziatywac na jednostke w kierunku
konformizmu. Trudno jednak zgodzi¢ si¢ z zatoZzeniem, Ze w sposéb autentyczny
moga zachowywac si¢ jedynie osoby refleksyjne. Samo§wiadomo§¢ oznacza, nie
tylko jasne zdefiniowanie swoich cech, zalet, wad, automatyzméw, nawykow,
wartoSci, ktérymi si¢ kierujemy, ale rowniez rozpoznawanie w czasie biezagcym
swoich emocji, nastrojow i wigczanie ich w decyzje i dziatania. Mozna powiedzie¢,
ze tak zdefiniowanie ,,ja” §wiadczy o refleksyjnosci i dojrzatosci, ale nie kazdy ma
mozliwoSci poznawcze wspierajace Srodowisko, a przede wszystkim motywacje
do zglebiania i zdefiniowania siebie. Jezeli zalozy sig, ze niewiele 0s6b mozna
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nazwaé wedtug takich kryteriow samoSwiadomymi, to oznaczatoby, ze auten-
tyczno$¢ nie jest powszechnie dostgpnym doSwiadczeniem, postawa. W ujeciu
R. Eriksona poczucie autentycznoSci wynika z refleksyjnoSci, ktéra jest wynikiem
proceséw rozwojowych. Wychowanie mtodego cztowieka w sposéb ukierunko-
wany na autonomie, samodzielno$¢, refleksyjnos¢, opartego na do§wiadczaniu
siebie, odkrywaniu swoich cech, kompetencji, brakéw jest skomplikowanym
procesem, ktéry nie zawsze przebiega bez przeszkdd. Zderzenia z trudnoSciami,
wyzwaniami s momentami kryzysowymi, ktére jednostka moze pokonaé, uczac
sie nie tylko przetrwania, ale réwniez rozwijajac nowe kompetencje i samos§wia-
domo$¢ — metawiedzg¢ o sobie. Autentyczne zachowania majg miejsce woéwczas,
kiedy jednostka zna siebie i opiera swoje wybory na uwewnetrznionych warto-
Sciach, uS§wiadamianych potrzebach.

Bycie soba — tym, kim jestem — bylo gtéwnym opisem zdrowej jednostki
wedlug C. Rogersa [1961]. Opisujgc osob¢ autentyczng, wymieniat takie cechy,
jak: otwarto$¢ na doSwiadczenie, zdolnoSci adaptacyjne, zaufanie wtasnej intuicji,
poczucie wolnoSci wyboru, kreatywnoS¢. Bycie autentycznym byto wymiarem
zdrowia psychicznego réwniez dla R. Eriksona [1995]. Obaj autorzy moéwia
0 umiejetnosci opierania si¢ naciskom, wymaganiom spotecznym, ktére prowadza
do konformizmu. Przygladajac si¢ procesowi rekrutacji, ale tez strategiom pode;j-
mowania decyzji o wyborze zawodu, pracy, definiowaniu sukcesu, mozna podej-
rzewad, ze wiele oséb nie dokonuje tego w warunkach swobody wyboru i auto-
nomii i Ze nieoparty o autentyczne potrzeby wybor prowadzi do dalszej obstrukc;ji
W poczuciu autentycznoSci w pracy.

Definicje bycia autentyczng osobg G. Barreta-Lennarda [1998] czy M. Kernisa
[2003] zawierajg podobiefistwa dotyczace gidwnie opierania zachowania na
Swiadomosci potrzeb i przekonan. M. Kernis uwzglednia w swoich rozwazaniach
wymiar relacyjny — autentyczno$¢ nie jest jedynie wynikiem decyzji Swiadome;j
jednostki, ale jest rezultatem relacji miedzy motywacjami do bycia autentycznym,
ktére prezentuje samoSwiadoma osoba, i oczekiwaniami §rodowiska, ktére moze
dawaé przyzwolenie na autentyczno$¢ w mniejszym badz wiekszym wymiarze.
Jednostka ma na wzgledzie nie tylko wtasne potrzeby, ale by przetrwaé, ma
zaspokajaé oczekiwania otoczenia. Stad w Srodowisku, w ktérym autentyczno$é
jest oczekiwana i ceniona, tatwiej jest wyrazic siebie. Jezeli Srodowisko oczekuje
przywdziewania masek spofecznych, odgrywania protokotéw, wchodzenia w role
o wyraznie okreSlonych zachowaniach, jednostka nie ma miejsca ani przyzwo-
lenia na ekspresj¢ swojej indywidualnoSci. Jest niejako zmuszona do mniejsze;j
autentycznoSci. Poza jednostkami, dla ktérych spdjnosc¢ systemu wartosci i zacho-
wania jest kluczem do ich sensu zycia i samooceny, wiele 0s6b podporzadkuje si¢
regutom z obawy przed ostracyzmem i innymi formami kar.
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Biorac pod uwage intuicyjne zatozenie, wynikajgce réwniez z wlasnego
doSwiadczenia, ale tez obserwacji zachowania pracownikéw w réznych organiza-
cjach, zaktadam, ze refleksyjnosS¢ i samoSwiadomoS$¢ nie sa kluczem do poczucia
autentyczno§ci. Zaréwno znajomos¢ swojego ,,ja”, jak i Swiadomy wybor reakceji
na otoczenie nie s3, moim zdaniem, konieczne do poczucia autentycznoSci.

Opisane podejScia maja punkt wspdlny — autorzy definiuja autentyczng osobe,
jako taka, ktéra w swoich zachowaniach ujawnia swoje prawdziwe ,,ja”. Definiujac
poczucie autentyczno$ci jako swobode¢ wyrazania emocji i myS§li (wykluczajac
te mysli i emocje, ktérych ujawnienie jest ztamaniem wszelkich zasad, a nawet
prawa), mozna zatozy¢, ze kazda osoba, nawet ograniczona w refleksyjnoSci
czy samos$wiadomosci, moze okresli¢ swéj stopien subiektywnego poczucia
autentycznoSci czy poczucia bycia ograniczonym, kontrolowanym. W literaturze
czesto definiuje si¢ klimat autentycznosci jako przyzwalajagcy na wyrazanie opinii
1 ekspresje emocji [Susing, Green i Grant 2011]. Chodzi nie tyle o stworzenie
Srodowiska i stanowisk, na ktérych mozna zachowywac si¢ dowolnie swobodnie,
ale o stworzenie warunkéw dla odreagowania emocji i mozliwo§ci wyrazenia
swoich opinii przed zespolem czy przetozonym. Jest to nie tyle idealistyczna wizja
pracy, co podstawowa zasada higieny psychicznej w organizacjach.

Sita oddziatywania otoczenia na zachowania pracownikéw jest niebagatelna,
stad w literaturze dotyczacej autentycznoSci w zarzadzaniu duzy nacisk kfadzie
sie na autentyczne zachowania lidera, ktéry jest sprawca, budowniczym klimatu
autentyczno$ci w zespole czy organizacji [Algera i Lips-Wiersma 2002]. Autorzy
wskazuja tu na samo$wiadomo$¢ i samoregulacje jako cechy kluczowe dla auten-
tycznego przywddztwa. Mozna przewidywad, ze idac tym tropem autentyczno$¢
stanie si¢ nie tyle normg, co wymaganiem, ktére bedzie prowadzito do udawanej
autentycznoSci. Pisze o tym A. Spiecer [2011], zwracajac uwage na ograniczone
mozliwoSci kreowania klimatu autentycznoSci przez lideréw, ktdrzy jedynie spet-
niaja wymagania specjalistow od HR. Idea zarzadzania partycypacyjnego rozpo-
wszechniona w dobrej wierze, stafa si¢ moda, ktdra organizacje probuja nasladowac,
dajac ludziom ztudne poczucie wptywu na decyzje poprzez przyktadowo préby
omawiania celu, ktéry ostatecznie i tak zostanie ustalony przez kogo$ innego.

Zachowania autentyczne w relacyjnym ujeciu M. Kernisa [2003] wynikaja
z przyzwolenia otoczenia na autentyczno$¢, co zaktada duza dozg¢ zaufania. Mozli-
wos¢ swobodnego, asertywnego wyrazania opiera si¢ na zaufaniu, zatozeniu, ze
ekspresja siebie nie bedzie wigzala si¢ z karg, ostracyzmem, nie bedzie wyko-
rzystana przeciwko pracownikowi. Autentyczno$¢ moze pojawic si¢ tam, gdzie
komunikacja nie jest kontrolowana, istnieje swobodny, nieograniczany zbgdnie
przeptyw wiedzy i opinii, gdzie nie ma presji na podporzadkowanie si¢ opiniom
zespotu, gdzie ekspresja emocji nie jest ttumiona. I. Susing, L. Green i A. Grant
[2011] twierdza, ze autentyczne zachowanie moze mie¢ w organizacjach miejsce
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wowczas, gdy umozliwia si¢ ludziom swobodng ekspresje¢ mysli i emocji. Jest to
przeciwienstwo powstrzymywania si¢ od wyrazania opinii, ukrywania swoich
ocen pojawiajacych si¢ na zebraniach pomystéw, mozliwo$¢ wyrazenia rozczaro-
wania, zazenowania, ztoSci, smutku, podkreSlenia ré6znic w opiniach. Oczywiscie
nie chodzi o mozliwo$¢ zachowania autentycznego wszedzie i przy wszystkich,
ale stworzenie bezpiecznych warunkéw, w ktérych pracownicy moga odre-
agowac, wyrazi¢ emocje, Smialo wypowiedzie¢ opinie. Jest to cecha §rodowiska
higienicznego i kreatywnego. Swoboda wyrazania siebie jest SciSle zwigzana z
poczuciem bezpieczenstwa. W. Khan, jedna z czolowych postaci teorii zaanga-
Zowania w pracy, uwaza, ze poczucie bezpiecznego Srodowiska jest kluczowe dla
wyrazania siebie i zaangazowania. W. Khan [1990] ocenia, ze korelacje pomigdzy
zaangazowaniem a poczuciem bezpieczefnstwa wynosily r = 0,45, jednoczesnie
korelujac z poczuciem znaczenia pracy (r = 0,63). Zaangazowanie organizacyjne
wigze si¢ wiec z nadaniem osobistej wagi temu, co si¢ robi, co moze oznaczac,
ze praca bedaca formga ekspresji siebie jest wykonywana z wigkszym zaangazo-
waniem. Poczucie bezpieczenstwa za$ jest jednym z warunkéw potrzebnych do
wolnej, nieskrepowanej ekspresji siebie.

4. KorzySci z autentycznosci i konsekwencje jej braku

Korzysci dla organizacji wynikajace z tworzenia klimatu autentyczno§ci,
ale tez zatrudniania os6b o skfonnoSci czy potrzebie autentycznoSci wynikaja
przede wszystkim z rodzaju motywacji, jaka kieruje si¢ osoba autentyczna.
E. Deci i R. Ryan [1985; 2000] zwracaja uwage na znaczenie autodeterminacji,
zachowania opartego na zinternalizowanych wartoSciach, osobistych potrzebach,
motywacji wewngtrznej, ktdra jest przejawem autentycznego zachowania. Zacho-
wania odzwierciedlajace ,,ja” nie wymagaja zewnetrznych wzmocnien. Jednostka
postugujaca si¢ uwewngtrznionym systemem warto$ci, zachowujgca si¢ zgodne ze
swoim ,,ja”, nie potrzebuje skomplikowanego systemu zewnetrznych wzmocnief.
Wyniki badah w obszarze teorii autodeterminacji wskazuja, ze jednostki takie
nie tylko nie oczekuja wzmocniefi, zachet, premii, ale same podtrzymuja swoja
motywacje, szybciej poszukuja informacji, maja motywacj¢ doskonalenia swoich
kompetencji. Oczywiste jest, ze tatwiej jest osiggnac¢ wyzsza efektywnos¢ i zapat,
majac pracownikéw zmotywowanych wewnetrznie.

Istotnym czynnikiem jest réwniez bardzo poszukiwana umiejetnos¢ przyjmo-
wania ocen zwrotnych, co jest kluczowe dla doskonalenia kompetencji zawodo-
wych. Zaréwno stabilna samoocena, jak i umiejetnos$¢ radzenia sobie z pomyt-
kami, porazkami, nieszczg§ciami jest zwigzana z poczuciem autentycznoSci
[Goldman i Kernis 2002, Kernis 2005, Hepner i in. 2008, Steele 1988]. Niski lgk
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przed oceng jest kluczowy dla wymiany wiedzy ze wspotpracownikami, radzenia
sobie z porazkami, rozwoju zawodowego. Poczucie autentycznosci jest Scisle
zwigzane z poczuciem zaspokojenia swoich potrzeb [Hepner i in. 2008].

Wejscie w rol¢ zwigzane z kontrolg zachowania i emocji wymaga urucho-
mienia wielu zasobéw poznawczych. Ciggte stosowanie taktyk autoprezentacyj-
nych, odpowiednia mimika, kontrola wypowiedzi wymagaja zasoboéw zwigzanych
z samokontrolg. Jest to proces, ktéry prowadzi do wyczerpywania zasobow
psychicznych, co opisuje zjawisko wyczerpywania ego [Muraven i Baumaister
2000], oraz do ograniczenia zdolnosci podejmowania decyzji [ Vohs i Faber 2007],
utrudnia obstuge klientéw [Chan i Van 2012], prowadzi do zachowan kontrpro-
duktywnych [Bechtoldt i in. 2007], konformizmu i syndromu my$lenia grupowego
w sytuacjach silnej kontroli zachowaf przez przetozonego [Kwok i in 2005],
zmniejszenia zachowan prospotecznych [Fennis 2011].

Kontrola ekspresji emocji jest zwiazana z fenomenem ptytkiego przetwa-
rzania (zwanego surface acting) udawania, zaktadania maski emocjonalnej, ktdre
prowadzi do wyczerpania emocjonalnego i moze powodowaé niekontrolowane
zachowania — ki6tnie, skrajne emocje [Ozcelik 2013].

5. Poczucie autentycznoSci a zaangazowanie pracownikow
w Swietle badan wlasnych

Przyjmujac, ze poczucie autentyczno$ci oznacza poczucie, Ze ma si¢ przyzwo-
lenie na wyrazanie swojej opinii w relacji z szefem, wyrazania swoich emocji
w relacjach z pracownikami (nawet odreagowywania po trudnym kliencie), co
wynika z przyjaznych, petnych zaufania relacji, mozna zatozy¢, ze w takim Srodo-
wisku pracownicy beda czuli si¢ emocjonalnie zadbani, zaangazowani w prace
czy zadania. Zaktadam, Ze pewna doza kontroli w pracy jest wskazana, ale musza
nastagpi¢ momenty, w ktérych pracownicy daja z poszanowaniem innych upust
swoim zachowaniom lub maja mozliwo$¢ powiedzenia tego, co myS$la. W takiej
sytuacji zaréwno praca nad zadaniami nie bedzie ograniczona zalegajacymi
emocjami, obnizy si¢ lek przed oceng, co bedzie sprzyjato proszeniu o pomoc.
Takie warunki pracy sprzyjaja wigkszemu zaangazowaniu. Teza dotyczgca kore-
lacji poczucia autentyczno$ci z zaangazowaniem organizacyjnym zostata spraw-
dzona w przeprowadzonych przez autork¢ badaniach [Wypych 2014]. W prze-
prowadzonych badaniach miarg poczucia autentyczno$ci byta skala mierzaca
poczucie autentycznoS$ci. Skala zawiera 41 pytaf, grupujacych sie w 3 czynniki:
1) swobody wyrazania mySli i poczucia bezpieczefistwa w relacji z przetozonym,
2) wyrazania emocji, poczucia bezpieczenstwa i zaufania w relacjach z pracow-
nikami oraz 3) podskala dopasowania do stanowiska, co jest elementem wyra-
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zania siebie. Dodatkowg miarg autentycznoS$ci bylo jedno pytanie o oszacowanie
poczucia autentycznoSci w skali 0—100 w procentach (Na ile autentycznie czujesz
sie w swojej obecnej pracy). Miarg zaangazowania byla skala zaangazowania
organizacyjnego w polskiej adaptacji [Banka, Wotoska i Bazifiska 2002], w ktdrej
wyrdznia sie podskale zaangazowania afektywnego, wykalkulowanego oraz opar-
tego na lojalnoS$ci. Korelacje pomiedzy wynikiem skali poczucia autentycznoSci
oraz wynikiem odpowiedzi na pytanie o poczucie wlasnej autentycznoSci byty
wysokie (r = 0,63, p < 0,001). Wyniki korelacji uzyskane w badaniu przedstawia
tabela 1. Wszystkie przedstawione korelacje sg istotne statystycznie (p < 0,05).

Tabela 1. Korelacje (r-Pearsona) skal poczucia autentyczno$ci z zaangazowaniem
organizacyjnym

. . | Zaangazowanie | Zaangazowanie

. L. Zaangazowanie . L.

Podskale poczucia autentycznoSci wykalkulowane | lojalnoSciowe

afektywne .

(trwania) (normatywne)
Relacja z przetozonym 0,43 nieistotne 0,42
Relacje z pracownikami 0,34 nieistotne 0,20
Dopasowanie do pracy 0,41 0,27 0,40
Poczucie autentyczno$ci mierzone w % 0,26 nieistotne 0,28

Zrédto: opracowanie wlasne.

Zwiazki poczucia autentycznodci z zaangazowaniem sg do§¢ znaczne. Najwy-
razniejsza korelacja pojawia si¢ pomiedzy zaangazowaniem afektywnym, ktore
jest z punktu widzenia organizacji najbardziej pozadane oraz przyzwalajagcymi na
autentyczno$¢ (szczero$¢ i swobodg rozmowy) relacjami z przetozonymi. Relacje
z pracownikami oparte na przyjazni i swobodzie wyrazania swoich emocji —
w tym negatywnych (Tolerujemy w pracy swoje gorsze dni czy humory) — nie sg
az tak silnie zwigzane z zaangazowaniem afektywnym, jak stosunki pomiedzy
przetozonym a pracownikami. Jednocze$nie zaangazowanie oparte na lojalnoSci
réwniez opiera si¢ na dobrej relacji z przetozonym. Ciekawy wydaje si¢ réwniez
brak zwigzku pomigdzy zaangazowaniem wykalkulowanym (trwania), ktory
sugeruje, ze dla pozostania w pracy z powodu tak zwanych racjonalnych pobudek,
nie ma znaczenia w jakich jesteSmy relacjach z przetozonym czy pracownikami,
a jedynie na ile odpowiada nam sama praca — na ile czujemy si¢ dopasowani do
zadaf. Wyniki wskazujg na do$¢ silne zaleznoSci pomiedzy formami zaangazo-
wania opartymi na emocjach (afektywne i lojalnoSciowe) a poczuciem autentycz-
nosci w pracy, co wskazuje na pewne mozliwoSci budowania zaangazowania na
podstawie bardziej otwartych autentycznych relacji.
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6. Podsumowanie

Poczucie autentycznoS$ci jest czynnikiem zwigzanym z dobrostanem
psychicznym, ktéry moze wpltywaé zaréwno na jako$¢ relacji, jak i efektyw-
nos$¢ pracownikéw. Osoba czujgca si¢ swobodnie nie tylko ma motywacje do
przychodzenia do pracy i wykonywania swoich zadaf, ale réwniez ma poczucie
podmiotowosci. Wskazane byloby, zeby organizacje zapewniaty mozliwo§¢
realizacji swoich potrzeb i talentow poprzez jak najlepsze spozytkowanie poten-
cjatu pracownika. W sektorze ustugowym szczegélne wazna bylaby tez mozli-
wo§¢ bezpiecznego odreagowania emocji, ktére muszg by¢ ttumione chociazby
w zetknigciu z klientem. Osoby majace przyzwolenie na zachowanie si¢ auten-
tyczne nie wypalaja swoich zasobow, stosujac procesy hamowania psychicznego,
co moze mie¢ réwniez negatywny wplyw na procesy tworczego myslenia. Zbyt
czesta kontrola emocjonalna moze prowadzi¢ do wyczerpania emocjonalnego,
np. wypaleniem zawodowym. Organizacje powinny wigc dbaé o to, by pracownicy
czuli si¢ swobodnie.
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A Sense of Authenticity as a Factor in Employee Involvement
(Abstract)

The sense of authenticity is measured as being free to express ones feelings and private
matters in front of team members or managers. This sense includes a level of emotional
control required in the work environment. However, too much control leads to superficial
behaviour and causes burnout and feeling less authentic at work. The need to control one’s
emotions and behaviour at work before customers or a boss or even other employees has
a strong impact on the individual’s sense of authenticity at work.
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To find correlations between those factors the author built a scale to measure the
sense of authenticity one feels at work. She estimated some counterproductive behaviours,
including the amount of time one devotes to looking for another job, gossiping, wasting
time on private matters, and defusing emotions with team members. The results show that
the less trust and more control over behaviour and emotions the individual exhibits, the
lower his or her sense of authenticity. A decreased sense of authenticity causes an increase
in counterproductive behaviours and a decrease in organisational commitment.

Keywords: authenticity, organisational commitment, counterproductive behavior, effec-
tiveness.



