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1. Dane osobowe  

Beata Bajcar 
 

 
 

Profile naukowe na wybranych portalach: 

 ORCID: 0000-0001-5044-4070 
 Scopus Author ID: 57190394494 
 Web of Science ID: DUQ-3989-2022 
 Google scholar: Beata Bajcar 

2. Posiadane dyplomy i stopnie naukowe 

- Doktor nauk humanistycznych w zakresie psychologii (2003) 

-Pedagogiczny 
Profile orientacji temporalnej  wymiary i konsekwencje psychologiczne. 

  

- Magister psychologii (1995) 

-Filozoficzny 
, orientacja temporalna a strate

zachowania.  

- Magister pedagogiki (1992) 

-Filozoficzny 
  

Promotor: dr  

3. Informacje o dotychczasowym zatrudnieniu w jednostkach naukowych 

Od 2003  Adiunkt badawczo-dydaktyczny
(do 2021 Wydzia  Informatyki i Zarz dzania) 

1994 - 2003 Asystent badawczo-dydaktyczny,  
 

Od 2011 
 

2009  2012 tudia podyplomowe   
a  Zamiejscowy  

2008 2016 studia podyplomowe ,  
 

2006 - 2018  ,  Psychologii 
  

2005 - 2011  i Techniki  
w Polkowicach 

2004 - 2013   
2004 - 2010  
2004 - 2008   
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4. naukowe jako podstawa do ubiegania si  o nadanie stopnia 
doktora habilitowanego 

Zgodnie z art. 219 ust. 1 pkt. 2 ustawy z dnia 20 
zm), p

w dyscyplinie nauki naukowe 
z r .  

4.1.   

Moje g  pt. Prokrastynacja w warunkach pracy. Perspektywa 
 warte w autorskiej monografii 

naukowej ([M1]1 Bajcar, 2024). Monografia ta stanowi teoretyczne i empiryczne studium zjawiska 
prokrastynacji2 w warunkach pracy, , zn

 : 

- Zestawienie i autorska systematyzacja stanowisk  nad  
nad . W wyniku gruntownego 

teoretycznych i , przedstawiono  definicyjne, cechy charakterystyczne, 
  i koszty zjawiska oraz e konsekwencje 

([M1] Bajcar, 2024 ). Po podmiotowych i 
kontekstualnych  prokrastynacji w pracy

organizacyjnych przyczyn tego zjawiska. aktualny stan 
wiedzy w tym obszarze stanowi teoretyczne podstawy do zrozumienia zjawiska 
prokrastynacji w pracy  projektowania   tym zakresie 
([M1] Bajcar, 2024 . 

- Empiryczna weryfikacja dwuwymiarowej koncepcji prokrastynacji w pracy w polskich warunkach 
organizacyjnych, prokrastynacj  offline (soldiering) i online (cyberslacking). Koncepcja 

a w  (Metin i in., 2020), ale 
Empiryczna weryfikacja koncepcji 

prokrastynacji w pracy a a z walidacj  kwestionariusza PAWS (Procrastination at Work 
Scale) . Ponadto, opracowa  dodatkowa 
autorsk  behawioralna miara do pomiaru prokrastynacyjnych  w 
warunkach polskich  
koncepcji prokrastynacji w pracy.  przeprowadzonych  ponad 1800 

 wykaz  wysoki poziom tych  pomiarowych, 
ich 

w w polskich 
. Wobec dotychczasowego braku metod badania prokrastynacji w polskich 

warunkach organizacyjnych, przeprowadzone przeze mnie y dw  
wystandaryzowanych tj. kwestionariusz PAWS i autorski kwestionariusz 

 ([M1] Bajcar, 2024, r , sekcja 1 i 2). 
  

                                                           
1 

 [M]  monografia. 

2 

skutkami odwlekania" (Klingsieck, 2013b, s. 26). 
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- Opracowanie oryginalnego konceptualnego modelu predykcyjnego prokrastynacji 
w organizacji integruje: (a) efekty cech podmiotowych i ych 
w predykcji prokrastynacyjnych , (b)  rol  stresu i motywacji 
do pracy , wskazuje na 
a akcyjny efekt charakterystyk pracy  
na  ([M1] Bajcar, 2024, r ). Testowany 
model konceptualny   podmiotowych  
i .  

 uwar
 w 

warunkach organizacyjnych wspiera
 popr

 
organizacji ([M1] Bajcar, 2024 2).  

- Opracowanie   i oryginalnych strategii interwencji wobec 
prokrastynacyjnych  w oparciu o wyniki przeprowadzonych . Zaproponowano 
interwencje indywidualne (zorientowane na pracownika) i interwencje organizacyjne
strategie zorientowane  oraz strategie zorientowane 
na . Zaproponowane interwencje 
w 
lub zachow . , irycznie zweryfikowane, ale 
ich 

 
zasobami 
i  ([M1] Bajcar, 2024 ).  

przeze mnie , 
odbytego w okresie 2021-2022  
w paragrafie 6. 

[M1] Bajcar, B. (2024). Understanding Procrastination at Work. Individual and Workplace Perspectives. 
Routledge. Book series: Routledge Advances in Management and Business Studies. 
https://doi.org/10.4324/9781003422860  

4.2.   

dotychczasowej  w trzech obszarach badawczych: (1) cyberbumelanctwo w pracy, 
(2) h, oraz (3) kompetencje strategiczne 
w . 
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4.2.1. Cyberbumelanctwo w pracy    

w tym obszarze  
o  zaliczam: 

- Opracowanie oryginalnej konceptualizacji zjawiska cyberbumelanctwa3

tu w pracy ([K1]4 Bajcar i Babiak, 
2023).  

 nawyki i zachowania  w cyberprzestrzeni punkt 
odniesien  

- Opracowanie i walidacja autorskiej Skali Cyberbumelanctwa (CBLS-15) na podstawie rewizji 
-

 trafnym i rzetelnym em do po  
w badaniach naukowych 
i  i monitorowania zjawiska w 
zasobami ludzkimi  ([K1] Bajcar i Babiak, 2023). 

-  
stanowi  w celu 
opracowywania strate procederu cyberbumelanctwa w warunkach 
organizacyjnych ([K1] Bajcar i Babiak, 2023; [K8] Bajcar i Babiak, 2020). 

- Identyfikacja  
w warunkach organizacyjnych na efekty ich pracy ([K1] Bajcar i Babiak, 2023; [K8] Bajcar i Babiak, 
2020). Ta wiedza dostarcza Internetu 

, 

wyniki naszy emat potencjalnych 
i

organizacyjnych ([K1] Bajcar i Babiak, 2023; [K8] Bajcar i Babiak, 2020).  
 

 

[K1] Bajcar, B., Babiak, J. (2023). Excessive Internet use in the organizational context: A proposition of the new 
e Mulatier, C., Paszynski, M., 

Krzhizhanovskaya, V. V., Dongarra, J. J., Sloot, P. M. (Red.) Computational Science  ICCS 2023. ICCS 2023. 
Lecture Notes in Computer Science, 14073 (s.509-523). Springer, Cham. https://doi.org/10.1007/978-3-
031-35995-8_36  

[K8] Bajcar, B., Babiak, J. (2020). Job characteristics and cyberloafing among Polish IT professionals: Mediating 
role of work stress. W: K. S. Soliman (Red.) Proceedings of 36th International Business Information 
Management Association Conference (s. 6565-6578). 

4.6.1. 
  

                                                           
3 Cyberbumelanctwo (cyberloafing

w w  

4 
 u habilitacyjnego).  

[K]  referat konferencyjny. 
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4.2.2. P o organizacyjne i zachowania    

Badania w y dentyfikacji  

badawczych, tj. self-report) i na ocenach 
(observer-report).  

Do moich o : 

- yjnego, transakcyjnego 
i destruktywnego oraz  

organizacjach. W efekcie procesu adaptacji, 
 

badawczych w warunkach polskich,  
i w  

 ([A2]5 Bajcar i Babiak, 2022; [K9] Babiak i Bajcar, 2020). 

- 
i 

 ([K6] Babiak, Bajcar, 2020; [K5] Babiak i in., 
2017; [A15] Bajcar i Babiak, 2016; [A16] Bajcar i Babiak, 2015; [R1]5 Bajcar, 2014; [A4] Capaldo i in., 
2021). 

-  
, 

jak efekty pracy (work outcomes [A2] Bajcar i Babiak, 2022; 
[K2] Babiak i Bajcar, 2019;[K9] Babiak i Bajcar, 2020

do   

- politycznego)  

([R2] Bajcar i in. 2014) roli 
ukrytych koncepcji  

  

- Identyfikacji prof
profili 

([K2] Babiak i Bajcar, 2019; [A16] Bajcar i Babiak, 2015). Zastosowanie analizy 
 

twa 
  

 

                                                           
5 

 okumentacji wniosku habilitacyjnego).  
[A]    
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[A2] Bajcar, B., Babiak, J. (2022). Transformational and transactional leadership in the Polish organizational 
context: Validation of the full and short forms of the Multifactor Leadership Questionnaire . Frontiers in 
Psychology - Organizational Psychology, 13(908594), 1-18. https://doi.org/10.3389/fpsyg.2022.908594 

[A4] Capaldo, G., Capone, V., Babiak, J., Bajcar, B., Kuchta, D. (2021). Efficacy beliefs, empowering leadership, and 
project success in public research centers: An Italian Polish study. International Journal of Environmental 
Research and Public Health, 18(13), art. 6763, 1-19. https://doi.org/10.3390/ijerph18136763 

[A15] Bajcar, B., Babiak, J. (2016). 
. 

anie, 97, 15-26.  
[A16] Bajcar, B., Babiak, J. (2015). - uwarunkowania organizacyjne. 

 21-41.  
[R1] Bajcar, B. (2014). Are all managers strategists? Thinking and behavioral styles of Polish managers. W: T. 

Marek, W. Karwowski, M. Frankowicz, J. Kantola P. Zgaga, (Red.), Human Factors of a Global Society: A 
System of Systems Perspective (s.527-540). London, New York: Taylor Francis Group. CRC Press. 

[R2] Bajcar. B., Babiak, J., Nosal, C. (2014). How cognitive complexity and need for closure determines 
individual differences in implicit leadership theories. In T. Marek (Red.), Advances in Science, Technology, 
Higher Education and Society in the Conceptual Age: STHESCA (s. 291  304). 
http://doi.org/10.54941/ahfe100402 

[K2] Babiak, J., Bajcar, B.  A mediational 
role of leader effectiveness. W: K.S. Soliman (Red.), Vision 2025: Education excellence and management of 
innovations through sustainable economic competitive advantage. Proceedings of 34th International 
Business Information Management Association Conference (s.10572-10585). 

 [K5] Babiak, J., Bajcar, B., Nosal, C.S. (2017). Heterogeneity of leadership styles as behavioral units: The role of 
personality in searching for leadership profiles. In: W: Kantola, J.I., Barath, T., Nazir, S., Andre, T. (Red.), 
Advances in Human Factors, Business Management, Training and Education. Advanced in Intelligent 
Systems and Computing (s.107-120). Switzerland: Springer International Publishing. 
http://doi.org/10.1007/978-3-319-42070-7_11 

[K6] Bajcar, B., Babiak, J., Nosal, C.S. (2015). When leaders become strategists: A new look at the determinants 
of leadership styles through their relationship with strategic thinking. Procedia Manufacturing 3, 3669  
3676. http://doi.org/10.1016/j.promfg.2015.07.777  

[K9] Babiak, J., Bajcar, B. (2020). Validation of a full and a short form of the abusive supervision scale in Polish 
organizational context. W: K. S. Soliman (Red.) Proceedings of 36th International Business Information 
Management Association Conference (s. 5177-5188). 

4.6.2. 

4.2.3.  koncepcja, 
konsekwencje 

 naukowe  : 

- Opracowanie i empiryczna weryfikacja oryginalnej koncepcji wielowymiarowego modelu 
kompetencji strategicznych, oraz  (Skala 

D . Koncepcja obejmuje 
11 ko  

 
i 

i praktyce organizacyjnej ([K7] Bajcar, 2020; [A12] Bajcar, 2017).  

- e 
y 

o 
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(tj.  
konfiguracji wzajemnie 

 
organizacyjnej i Koncepcja profilu pozwala na 
kompetencji strategicznych poprzez enie 
w realnych sytuacjach organizacyjnych.  temat 

ych  
dla pra . Wiedza ta 

organizacyjnych ([K7] Bajcar, 2020; [A12] Bajcar, 2017; [R1] Bajcar, 2015).  

- Identyfikacja konsekwencji kompetencji  
 . 

 
 

uwarunkowania kompetenc  cych 
 
 

w rozwoju i doskonaleniu kompetencji strategicznych na poziomie edukacji akademickiej i kariery 
zawodowej ([A12] Bajcar, 2017; [R1] Bajcar, 2015; [M2] Bajcar i in., 2011). 

- Ustalenie 
 

o  organizacyjnego
  realizowanym przez 

a  dnych. Kompetencje 

 ([K6] Bajcar i in., 2015). 

a w obszarze  
z 11 publikacjami, w tym 7 prac jednoautorskich.  

[K7] Bajcar, B. (2020). Development and validation of a new tool to measure the profile of strategic 
competencies in the organizational practice. Advances in 
Intelligent Systems and Computing Information Systems Architecture and Technology: Proceedings of 40th 
Anniversary International Conference on Information Systems Architecture and Technology, ISAT 2019 (s. 
299-309). Cham: Springer. https://doi.org/10.1007/978-3-030-30443-0_27  

[A12] Bajcar, B. (2017). Individual differences in strategic thinking and behavior styles. Psychological Studies 
55(1), 1-14. http://doi.org/10.2478/V1067-010-0158-3.  

[K6] Bajcar, B., Babiak, J., Nosal, C.S. (2015). When leaders become strategists: A new look at the determinants 
of leadership styles through their relationship with strategic thinking. Procedia Manufacturing 3, 3669  
3676. http://doi.org/10.1016/j.promfg.2015.07.777  

[R1] Bajcar, B. (2014). Are all managers strategists? Thinking and behavioral styles of Polish managers. W: T. 
Marek, W. Karwowski, M. Frankowicz, J. Kantola P. Zgaga, (Red.), Human Factors of a Global Society: A 
System of Systems Perspective (s.527-540). London, New York: Taylor Francis Group. CRC Press. 

[M2] Bajcar, B.
. . 

Wyniki przeprowadzonych przeze mnie naczn
o opartego na kompetencjach (skill-based) 
(Grant i Baden-Fullen, 2018). 

 paragrafie 4.6.3. 
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4.3.    

Moje g  pt. Prokrastynacja w warunkach pracy. Perspektywa 
podmiotowa i pe  w autorskiej monografii 
naukowej ([M1] Bajcar, 2024). Monografia ta stanowi teoretyczne i empiryczne studium zjawiska 

 
. 

 

4.3.1.   

 czasach prokrastynacja jest niezwykle powszechnym zachowaniem (Ferrari, 
2010), skutkiem ych  

. Ludzie  
potrzeby  i ambicje, jak np. sukces akademicki czy zawodowy, pop  

-ekonomicznego (Steel, 2007)
awersyjnych  w warunkach pracy 

i u i niepokoju o  
odwlekania  z wyczerpaniem 

i dyskomfortem emocjonalnym. 
nieprzyjemnych , zob

 (Klingsieck, 2013a). 

nu, itp.) (Steel i Klingsieck, 2016). 

prokrastynacja w pracy.  
O ile w 

 ta problematyka jest praktycznie nieobecna. 
zgeneralizowanej tendencji do 

(Nguyen i in., 2013) negatywne konsekwencje 
 jednostki, jak i organizacji (Chauchan i in., 2020). Zachowanie to w warunkach 

organizacyjnych 
owych. 

 
gdy wykonania oraz 

organizacyjnej i rynkowej 
odwlekania wykonywania pracy (De Clercq, 2023), aby 

warunkami pracy i odwlekanie pracy mo   
skutecznym sposobem radzenia sobie ze stresem w pracy, to  
na  pracownika i  organizacji.  

.  

teoretycznych i dorobku empirycznego tego fenomenu na poziomie bardziej podstawowym.  
W literaturze przedmiotu prokrastynacja jest rozpatrywana nia. 

na 

interwencyjne.  
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Rysunek 1. Perspektywy analizy zjawiska prokrastynacji. 
 

W literaturze psychologicznej prokrastynacja jest definiowana jako "dobrowolne 
odwlekanie 
potencjalnych negat dwlekania" 
(Klingsieck, 2013b, s. 26). Zazwyczaj odwlekanie oznacza zachowanie irracjonalne i dysfunkcjonalne. 
Ponadto prokrastynacja jest konceptualizowana jako cecha i jako stan. Prokrastynacja jako cecha 
oznacza od

, natomiast prokrastynacja jako stan  tendencj  do zachowa  odwlekania 
przez czynniki kontekstualne, np. kontekst akademicki lub zawodowy. 

Prokrastynacja w pracy jest natomiast definiowana jako tendencja do irracjonalnego odwlekania 
 zawodowych w godzinach pracy 

offline, jak i online (Metin i in., 2016). Odwlekanie w pracy dostarcza pracownikowi natychmiastowej 
poprawy nastroju,   z negatywnych konsekwencji swojego 
zachowania  czasu. Prokrastynacja w warunkach pracy i organizacji 
przejawia si  w odwlekaniu 

. Prokrastynacja offline, a w literaturze 
jako soldiering, prz w warunkach pracy w takich zachowaniach jak, 
i  
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Jednak r  pracy 
 sc pracy. Tradycyjne 

formy pracy z wyznaczonym czasem w siedzibie organizacji  
mobilne i elastyczne warunki pracy.  , 

 jako cyberslacking albo cyberloafing, a w literaturze polskiej jako cyberbumelanctwo 
cyberdryfowanie  i Korotusz, 2016). ono odwlekaniem wykonania pracy poprzez 
nadmierne    
informacyjnych, zakupy online, odwiedzanie portali 
multimedialnych (jak muzyka, filmy, aplikacje, gry, itp.), granie w gry, planowanie wakacji lub 
poszukiwanie pracy. Internet  

 (Tandon i in., 2020). , cyberslacking 
 warunkach organizacyjnych (Lim i in., 2019). Na poziomie 

organizacyjnym prokrastynacja  w 
 firmy, planowanie i realizacja 

 
z kosztami indy i, 

 
dla organizacji. 

Z 
 

w pracy, a p 1,86 godziny dziennie w pracy, co  
statystki  

utrata pracy z powodu prokrastynacji s
na pracownika rocznie (Nguyen i in., 2013; Sirois, 2022). 

na  skrajnych 

 pracy 
u , 2014). 

 

5 

  i 
prokrastynacji w warunkach pracy potwierdza . 

przyczyny i 
w pracy. poprzez indywidualne 
cechy i predyspozycje 

 
(Steel i in., 2022). Jednak czynniki organizacyjne i charakterystyki pracy, 

 (Harris i Sutton, 1983; Nguyen i in., 2013; van 
Eerde, 2016), wykonania 

, czy autonomia w pracy. W miejscach 
 inne. Wysokie ryzyko 

  
pracy o wysokim stopniu samo

prokrastynacyjnych  
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Prokrastynacja w warunkach pracy ma zazwyczaj konsekwencje indywidualne i organizacyjne. 
 negatywne  (konsekwencje 

pozytywne). pracownika 
prowadzi zazwyczaj do marnowania czasu pracy i a  

(Thatcher i in., 2008; Nguyen i in., 2013), co jest 
cie wobec pracy. 

, lenistwo , a raczej spos  radzenia sobie 
ze stresem. 
w 

 Odwlekanie lub unikanie pracy 
 ,  realizacji  

 i 

na 
Generalnie, prokrastynacja ma zazwyczaj negatywne konsekwencje  
jak i  

, 
 

 organizacyjnych (np. Salary 2012; 2014), co implikuje potrzeb  identyfikacji 
i .  
aby lepiej   i skutecznie 

 jej negatywnym konsekwencjom i e 
na temat prokrastynacji pozwoli pracodawcom  na trafne rozpoznanie i monitorowanie 
zachowa prokrastynacyjn   d
strategie interwencyjne do a  negatywnych 
konsekwencji na poziomie indywidualnym i organizacyjnym.  

Jednak niewiele   
nauki . Prokrastynacja w warunkach pracy 

traktowana jako cecha i mierzona  dedykowanych dla prokrastynacji 
. Stosunkowo niedawno warunkach pracy, 

konceptualizacji tego zjawiska jego pomiaru (Metin i in., 
2016). Od tego momentu naukowcy   
w warunkach pracy i organizacji   i Metin, 2018; Hen i in. i in., 2022; 
Metin i in., 2020; Metin i in., 2018; Metin i in., 2016; Mosquera i in., 2022; Rehman i in., 2019; Saman 
i Wirawan, 2021; Tudose i Pavalache-Ilie, 2021; van den Berg i Roosen, 2018; Wang i in., 2021; Yao  
i in., 2023).  

 w warunkach organizacyjnych  
 

. Ponadto prokrastynacji  
nuda, 

(recovery at work). 
 do  (unproductive work 

behavior) i kontrproduktywnych w pracy (counterproductive work behavior)
pracy (turnover intention) task performance
(contextual performance) oraz tendencj  do  w pracy (citizenship work 
behavior).  charakterystykami  

pracy w organizacji  (workload), wymagania 
poznawcze (mental demands), zasoby pracy (job resources), autonomia 
(autonomy)  (development possibities),  (authenticity at 
work), tworzenie pracy (job crafting), .  
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Dotychczasowe badania 
organizacyjnym oraz 
stosunkowo nieliczne dobry punkt 

dalszych    zjawisko prokrastynacji 
w warunkach organizacji  .  

jednak brakiem 

odkry  intensywnych bada  natury zjawiska, 
jej 
i 

czy 

 , 
 i jako wyzwanie dla  

, w szcz bumelanctwo online. 
Sprostanie tym wyzwaniom wymaga wieloaspektowego i systemowego 

 
 

moje 
([M1] Bajcar, 2024) ch 4.3.2  4.3.5. 

4.3.2. Autorska systematyzacja    
warunkach pracy 

i dorobku empirycznego w zakresie zjawiska . 
.  

   (general 
procrastination) 

dokonano 
i autorskiej systematyzacji rze 
prokrastynacji ej . Przeanalizowano 

charakterystyk  
i proaktywny charakter, przejawia  cia codziennego.  

koncepcje mechanizmy wzbudzania prokrastynacji,  
jak procesy samoregulacyjne mechanizmy samoutrudniania  
oraz motywacja temporalna. przedstawiono -demograficzne, 

 
tendencji do . dane na temat 
skali zjawiska prokrastyn  konsekwencji prokrastynacji 

 dobrostanu psychicznego i zdrowia fizycznego ([M1] Bajcar 2024, r ). 
opracowanie oferuje kompendium aktualnej wiedzy na temat prokrastynacji 

 i a
 prokrastynacyjnych w warunkach organizacyjnych  

w teoretycznym i pra   
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Ponadto, dokonano syntezy stanowisk 
konceptualizacj , 

manifestowan  w wymiarze offline (soldiering) i online (cyberslacking przeanalizowano 
ich e (general procrastination) 
kontrproduktywnych w pracy (counterproductive work behavior). 

we na temat skali rozpowszechnienia i jej 
pracy  . Ponadto, 

indywidualne predyktory 
-

emocjonalne i motywacyjne. P  
izacyjnych i   

a  ([M1] Bajcar 2024, ). Zestawienie aktualnej wiedzy na temat 
prokrastynacji w pracy jest unikalnym opracowaniem w literaturz systematyzuje dotychczasowe 

 na temat 
, dorobek teoretyczny i empiryczny 

na temat prokrastynacji w warunkach pracy y y w opisywaniu i 
zjawiska i w poszukiwaniu go 

 Dokonana w monografii s
badawczych stanowi   projektowaniu nad 

nia uzyskanych . 

4.3.3. Empiryczna weryfikacja dwuwymiarowej koncepcji prokrastynacji w pracy i walidacja 
  

[M1] Bajcar 2024, 
sekcja 1) jest walidacja dwuwymiarowej koncepcji prokrastynacji w pracy a jej pomiaru 
PAWS (Procrastination at Work Scale; Metin i in., 2020) w polskich warunkach organizacyjnych. 

, 
jak Holandia, Turcja, Czechy, Ukraina, Wielka  i Finlandi  
z tym, walidacji kwestionariusza PAWS w polskich warunkach 

w ponad 1800 polskich pracownik ,  
a proces walidacji kilka konfirmacja modelu czynnikowego, estymacja 

  i  pomiaru. 

otwierdz   
(z wykorzystaniem konfirmacyjnej analizy czynnikowej),  dwojaki 

  
na typ, prokrastynacja offline 
(soldiering

prokrastynacja online (cyberslacking)  
 online niezw   

Ponadto pomiar prokrastynacji w pracy z wykorzystaniem kwestionariusza  wysoki 
 na poziomie pozycji testowych, jak i na poziomie skal pomiarowych.  

Na poziomie pozycji testowych, korelacje inter-item correlations
interclass correlation coefficients) i korelacje pozycji  

z wynikiem w skali (item-total correlations) umiarkowane, co oznacza 
wysoki poziom mocy dyskryminacyjnej pozycji testowych kwestionariusza PAWS. 
kwestionariusza PAWS na poziomie skal pomiarowych 

 (internal consistency), r  (split-half 
reliability),  (extreme-scores group differences), 
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ej ej wariancja (AVE; average variance extracted), composite 
reliabity) umiarkowany poziom -  (test-
retest correlations)  suger

 

Przeprowadzona a
prokrastynacji w pracy kontrproduktywnymi w pracy, 

Umiarkowane i silne 
ba 

zachowania.  

konstruktami (Hen i in., 2021; Metin i in., 2016). Oba wymiary prokrastynacji, offline (soldiering) i online 
(cyberslacking  za specyficzne przejawy dyspozycyjnej tendencji do prokrastynacji 
(Klingsieck, 2013a; van Eerde, 2016), wzmacniane  

 Ponadto wykazano p
a pasywnymi zachowaniami kontrproduktywnymi w pracy mi na unika wycofaniu 

 wykonywania pracy

kontrproduktywny albo dezadaptacyjnych 
 osobistych pracownika (Balducci i in., 2011). 

 21),  
 

W empirycznej weryfikacji koncepcji prokrastynacji w pracy zastosowano dodatkowo pomiar 
 offline (soldiering) i online (cyberslacking). W tym celu 

 

pomiaru. Analiza cotygodniowych pomi  prokrastynac
 w czasie w  (within-

person analysis). 
prokrastynacji w czasie.  wariancji jest 

 
.  

Po n  
 Zweryfikowana empirycznie dwuwymiarowa struktura prokrastynacji w pracy w polskich 

warunkach organizacyjnych dysfunkcjonalnych zacho
tj. prokrastynacji offline (soldiering) i online (cyberslacking). Ponadto proces walidacji PAWS 
potwierdza jego oraz  
pomiaru . Opracowanie  
i zastosowanie alternatywnej (autorskiej) miary 
zestaw  

daniach naukowych i w 

  Uzyskany w badaniach wysoki poziom trafno
teoretycznej pomiaru prokrastynacji w pracy wskazuje 

 (tj.  w szerszej sieci 
nomologicznej prokrastynacji w pracy. emat kontekstu teoretycznego  

 
w organizacjach.  
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4.3.4. Empiryczna weryfikacja konceptualnego modelu predykcyjnego prokrastynacji w pracy  

4.3.4.1. Propozycja konceptualnego modelu predykcyjnego 

 
specyficznej natury prokrastynacji w pracy (Klingsieck, 2013a; van Eerde, 2016), 
model konceptualny prokrastynacji w pracy, oparty na  e integruje jej 

uwarunkowania potencjalne mechanizmy. 

pracy (job demands-resources model, JD-
i pracy oraz ich interakcji na wyniki organizacyjne (jak , , 

 w pracy) paralelnych 
proce tj. energetycznego i motywacyjnego (por. Rysunek 2).  

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

Rysunek 2.  Bakker i Demerouti, 2007). 

 

W procesie energetycznym wysokie wymagania pracy  wysokiego stresu  
i nadmiernego wyczerpywania , a w konsekwencji do 
prac . Alternatywnie, proces motywacyjny 

z   
 

na procesy energetyczne i motywacyjne. Zasoby pracy buffering effect) dla u 
 

. Ponadto pracy, wysokie wymagania pracy 
boosting effect) pozytywny  na wzrost poziomu 

 (Bakker i in., 2023).  

 a  pracy  pracy 
w przewidywaniu prokrastynacji w pracy  na nadmierne 
wymagania pracy oraz  w organizacji. 
z tym jest prawdopodobne y 
jest mediowany poprzez mechanizmy  
Z (JD-R; Bakker i in., 2023), w testowanym 
modelu konceptualny
predyktorami (tj. wymaganiami pracy, zasobami pracy, zasobami  i zasobami osobistymi) 
a prokrastynacj  w pracy. Zbadano ji 
oraz  z wymaganiami pracy na prokrastynacji w warunkach 
organizacyjnych. Dodatkowo  
na z i  analizowanymi  (por. Rysunek 3). 
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                                                                                                                Czynniki podmiotowe 

 

Rysunek 3 . 
 
 

W celu weryfikacji modelu konceptualnego, z  przekrojowych, 
w  

w organizacji , 
a  ro

efekt warunkach pracy  
na ich potencjalne   w organizacjach. W badaniach 1-4 
prze efekt  

 
 (modele mediacji paralelnej), (2) efekty interakcyjne 

i modele 
moderowanej mediacji pracy i zasobami 

warunkowe 
modele mediacji). model empiryczny 

 W tym badaniu 
sprawdzono, czy prokrasty
z W badaniu 5 
sprawdzono, jaka jest rola oraz  organizacyjnego 
(between-person) 
(within-person).   
w celu ustalenia  wymaga  i zasob na  
prokrastynacyjnych na poziomie pracownika. 1-5 
przedstawia Rysunek 4. 

 
(Mwieku = 36,4; SDwieku 
rodzaj pracy. common method variance) (Podsakoff 

h 
w  

 
wych Politechniki   
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Rysunek 4  predyktory i mediatory. 
 

4.3.4.2. Empiryczna weryfikacja modelu predykcyjnego prokrastynacji w pracy i w organizacji  
 

Podmiotowe i uwarunkowania prokrastynacji w pracy 

Konceptualny model potencjalne predyktory (indywidualne e 
i mechanizmy e  

 
naukowe w postaci wzbogacenia wiedzy naukowej na temat 

hy indywidualne pracownika, jak i charakterystyki pracy i czynniki 
organizacyjne istotn   

Predyktory/Cechy podmiotowe. prokrastynacja 
w organizacji 

 (tj. 
makiawelizm i wysoki psychotyzm), cechy a (core self-evaluations), 
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tj. niska samoocena (self-esteem  (self-efficacy
(locus of control) oraz prokrastynacja jako cecha (por. Rysunek 5). Wszystkie testowane charakterystyki 
podmiotowe  warunkach pracy. 

 
Badanie 3 i 4 

or. Tabela 1). Ponadto
do  poziom stresu pracownika, a tym samym zachowania 
prokrastynacyjne w miejscu pracy. Dodatkowo, niski poziom podstawowe  

w pracy. Efekt ten 
 poprzez poprzez  

warunkach 
organizacji.  

 

 
 

Rysunek 5. 
prokrastynacji w pracy wykrytych w badaniach 1-  

.  

 

 potwierdz  cech 
indywidualnych w przewidywaniu 
do rozszerzenia wiedzy na temat podmiotowych zjawiska prokrastynacji w pracy i lepszego 
zrozumienia tego zjawiska w warunkach organizacji.  

Predyktory/ . Prezentowane badania 

JD-R; Bakker i in., 2023), istotne efekty 
ztwa na prokrastynacj  w pracy. 
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Wymagania pracy stawiane pracownikom w organizacjach 
: 

wymagania ukrywanie emocji, tem

na prokrastynacj  
zaobserwow  znikome 
lub nieistotne (por. Rysunek 3). Wysokie wymagania w pracy  
potrzebnego do wykonania zada zawodowych, co tych . 

m 
do regeneracji w pracy (recovery at work; Sonnentag i  

Aby , odreagowa  
 

i offline, takie jak czatowanie z przerw (DeArmond  
i in., 2014; Metin i  spraw osobistych online (Henle  
i strategii radzenia sobie z 

  rzuca 
mediacyjna   

Zasoby pracy.  w organizacjach przeanalizowany 
w daniach
charakterystyk pracy i organizacji, jak: poczucie 

nizacyjna, nagrody, 
Wyniki 

 zasoby e z  (reprezentowane przez 
w 
i pozytywne zmiany w miejscu pracy)  bardzo niewielki lub statystycznie 

.  reprezentowane przez czynniki 

organizacyjna, nagrody nie 
 

w u , a jest prawdopodobnie 

 

 organizacyjnego. 
predykcyjnej roli a transformacyjno-

transakcyjnego, wysokiej ci  zorientowanego na pracownika, wsparcia 
go  destrukcyjnego. 

 organizacyjnego na prokrastynacj  
. Wyniki te nie p

paternalistycznego  i Metin, 2018) 
oraz inkluzywnego (Lin, 2018) w zmniejszaniu prokrastynacji , a  w organizacji 
(abusive supervision) 

 
(por. Tabela 1),  i niejednoznaczne efekty 

 dalszej weryfikacji empirycznej.  

 , wymagania w pracy, zasoby pracy i zasoby 
 stanowi  w pracy. 

czynniki podmiotowe  
.  
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prawdopodobnie z faktu podmiotowe 
 

emocjonaln motywacyjne. 
  

ych sytuacjach  pewne silne 
Czynniki 

, 
tynacyjne.  

az mechanizmy regulacyjne, osadzone w teorii JD-R (Bakker i in., 2023). O

 i organizacji one rozpoznani
  

w warunkach organizacyjnych  
do prokrastynacji oparte na cechach i sytuacji (van Eerde, 2016).  

Mediacyjna rola stresu w pracy i motywacji do pracy 

Zaprezentowane rezultaty  
pracy  mediator   pracy, zasobami pracy i zasobami osobistymi  
a ,   
(por. Tabela 1). Relacje te  

 (por. Rysunek 4),  procesami regulacyjnymi proponowanymi  
w modelu JD-R; Bakker i in., 2023). 

Stres w pracy pracy a zachowaniami 
prokrastynacyjnymi,  do procesu energetycznego w modelu  JDR; 
Bakker i in., 2023). Zgodnie z modelem, nadmiernie  

prowadzi  do  
do nasilenia w pracy. 

czy 
ofensywnymi oraz relacjami interpersonalnymi w organizacji  istotnymi predyktorami stresu w pracy. 
Zasoby pracy  

 regulacji stresu pracownika (Bakker i in., 2023). Pracow
a  psychicznej i  

na . Nadmierne 
wymagania pracy  i in., 2018),  
co  w warunkach organizacyjnych 
i do  w celu redukcji stresu i regeneracji utraconych 
zasob .  

Dodatkowo, stres w pracy  cechami podmiotowymi  
a prokrastynacj   

, wysoki narcyzm, 
makiawelizm, psycho  oraz, ,  stres 

 ulgi esu . 
pracy  na prok
W , soldiering) czy online 
(cyberslacking), aby porad sobie ze stresem i ochron  swoje zasoby osobiste.  
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c , prokrastynacja w pracy jest zachowaniem 

organizacji (definiowanym jako zachowanie kontrproduktywne w pracy). 
 

 nieprzystosowawcze zachowania organizacyjne.  

Motywacja do pracy. Przedstawione badania pozytywnego 
 pracy na  ich 

prokrastynacji  poprzez procesy motywacji do pracy 
(por. Rysunek 3). , jak i zasoby pracy 
do  mierzonej interindywidualnie (between-
person level), jak i intraindywidualnie (within-person level). 
JD-R (Bakker i in., 2023) i  

 pracy. Zasoby osobiste  p
prowadz  do wzrostu ich pozytywne 
efekty pracy i/  efekty. Podobnie, zasoby pracy jak 

 czy pozytywna atmosfera w pracy, e 
 motywacji do   

 Procesy motywacyjne 
zatem u podstaw skutecznych strategii ograniczania prokrastynacji offline (soldiering) i online 
(cyberslacking) w warunkach organizacyjnych  ugruntowanych 

opartego na stymulacji motywacji (np. van Eerde  
i Klingsieck, 2018). efekt  organizacyjnego 
na  nieistotny. 

  w przewidywaniu motywacji i prokrastynacj , 
 

jest   proces 
 nasilania tendencji do prokrastynacji pracy poprzez stres w pracy, podczas 

 mechanizm ilustr e prokrastynacji poprzez 
stymulowanie motywacji do pracy. Odkrycia te czesn nych 
i 
zrozumienie zjawiska prokrastynacji w pracy
w opracowywaniu skutecznych strategii radzenia sobie z prokrastyn  warunkach organizacyjnych.  

Wyniki przeprowadzonych przeze mnie 
mediacyjnej roli stresu i 

(JD-R; Bakker i in., 2023 conservation of resources theory; COR; Hobfoll 
i in., 2018); oraz (3) teorii autodeterminacji (self-determination theory; Deci i in., 2017). 

 (JD-R; Bakker i in., 2023), wymagania i zasoby 

 
i motywacyjnych w regulacji prokrastynacji w pracy. 

 w organizacji. Z drugiej 

 

 (COR; Hobfoll i in., 2018
nie 
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prokrastynacyjnych w miejscu pracy. 

(Deci 
i in., 2017  

Niska motywacja do p

  

 

Intera okrastynacji w pracy 

Zgodnie z modelem (Bakker i in., 2023), zasoby pracy 
w organizacji pracy na stan stresu i wyczerpania (buffering effect), 
podczas gdy wysokie wymagania pracy  procesy motywacji do pracy 
(boosting effect). W omawianych badaniach pracy a zasobami 
pracy  podmiotowymi i tymi 
a racy (por. Rysunek 6). 

N

Jednak w warunkach pracy o niskim 

, 
gdy praca nie jest pilna albo 

nad 
czy cyberslacking. 

 przy niskich wymaganiach 
pracy), co 

-

To sugeruje
w 

-transakcyjne i inne 
 (jak orientacja na ludzi, wsparcie) 

w warunkach wysoki
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A. Niskie wymagania pracy     

 

 
 

B. Wysokie wymagania pracy 

 
 

Rysunek 6. 
-5. 

Zmienne oznaczone  
  

 

 pracy i   
y pracy. Pomimo ujawnienia  

w warunkach niskich vs wysoki
pracy Tabela 1). To sugeruje  

zweryfik   postulowanym przez modelu 
. 



Beata Bajcar - Autorefe -badawczej 
.                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                         . 

26 

Tabela 1. Zestawienie hipotez badawczych w badaniach 1-5 

Hipotezy Weryfikacja H 
Badanie 1  
H.1.1.   potwierdzona 
H.1.2.   potwierdzona 

  potwierdzona 
-

  
odrzucona 

pracy a zasobami pracy j

pracy 
odrzucona 

H.1.6. Interakcja pracy -
-

racy jest silniejszy w warunkach wysokich  
pracy 

odrzucona 

Badanie 2  
H.2.1. Prokrastynacja jako cecha j  potwierdzona 
H.2.2. prokrastynacja jako cecha j   potwierdzona 

 potwierdzona 
 w pracy poprzez stres w pracy  potwierdzona 

  odrzucona 
pracy  

pracy 
potwierdzona 

H.2.7. Interak pracy  
 

pracy 
odrzucona 

Badanie 3  
 potwierdzona 

 
. 

odrzucona 

 potwierdzona 
odrzucona 

pracy a zasobami pracy 
 

pracy 
odrzucona 

pracy  
 

 
odrzucona 

Badanie 4  
H.4.1. Podstawow    potwierdzona 

  potwierdzona 
H.4.2. Podstawow  paralelnie poprzez stres 

w pracy i motywacj  do pracy  
potwierdzona 

, paralelnie poprzez stres 
w pracy i motywacj  do pracy.  

c
potwierdzona  

H.4.5. Wysokie wymagania pracy   potwierdzona 
  potwierdzona 

H.4.7. Wysokie zasoby    odrzucona 
pracy 

pracy 
odrzucona 

pracy ztwa 
ztwa 

pracy 
potwierdzona 

Badanie 5  
H.5.1. Wysokie zasoby pracy  poziomem tygodniowy  zachowa  

prokrastynacyjnych  potwierdzona 

H.5.2. Wysokie zasoby  prokrastynacyjnych 
 

odrzucona 

H.5.3. Wysokie wymagania pracy  
w pracy poprzez stres w pracy  

odrzucona 

H.5.4. pracy a zasobam  

 
odrzucona 

pracy  
 

silniejszy w pracy 
odrzucona 
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Prokrastynacja w pracy - czynniki ryzyka i czynniki ochrony  

 
 czynniki ochronne przeciw zachowaniom 

 

krzywoli

 
Zasoby 

  

regulacji motywacji i stresu.  

 
 

est zatem 

ich motywacji do pracy. W
 

 

4.3.5.  i strategii interwencji wobec prokrastynacji w pracy  

wobec 
w polskich warunkach organizacyjnych. 

odwlekanie pracy mo   skutecznym sposobem radzenia sobie ze stresem w pracy, 
to  i  

w warun
 wyzwaniem i problemem do 

 w warunkach organizacji. Negatywne skutki odwlekan
 

. 

tych 

w 

wysta

tych 
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[M2] Bajcar, 2024), 
zaproponowano interwencje indywidualne (zorientowane na pracownika) i interwencje organizacyjne, 

 oraz strategie zorientowane  
. Interwencje indywidualne (individual-focused 

interventions) 
Interwencje organizacyjne (organization-based intevention) 

 i Sauter, 2004).  

O  model -R; Bakker i in., 2023), 
zaproponowano strategie interwencyjne oparte na: (1) zasobach osobistych (personal resources-based 
interventions), (2) job demand-based interventions) i (3) 
(job resource-based interventions).  

Interwencje . Organizacje 
 tzw. identyfikowaniu 

 praco . Skuteczny plan unikania prokrastynacji  
, 
 

do odwlekania 
kontroli i samoregulacji prokrastynacyjnych.  

interwencji opartych na zasobach osobistych zaproponowano strategie zorientowane na: 
(1) redukcj  (2) wspieranie 
(3) z e  
prokrastynacyjnych, (4) z  w organizacji, czy (5) z
stresem w pracy

(7) , (8) t  i elementy 
terapii poznawczo-behawioralnej (CBT; cognitive-behavioral therapy) i (9) terapii akceptacji 
i  (ACT; Acceptance and Commitment Therapy).  

Wszystkie zaproponowane interwencje ne w redukcji negatywnych emocji 
i prokrastynacj reorientacji zachowania  
i realizacji zadania (m.in. van Eerde i Klingsieck, 2018).  

. 

pracy stawianych pracownikom w organizacji ich ich 
 

 
i .  

job crafting), 
go na zmniejszeni

i na 
 

, udzielaniem regularnych informacji zwrotnych
oderwaniu  od pracy w celach regeneracyjnych, 

czy -  

Ponadto o    na celu kreowanie 
 

kierunkiem efektywnego  prokrastynacji 
pracownika. 
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, jak: wzbogacanie 
 

w  organizacji.  

na 

, wo 

dziej produktywnego miejsca pracy. To z kolei 
  

autorskiej monografii 
naukowej (M2] Bajcar, 2024).  

[M1] Bajcar, B. (2024). Understanding Procrastination at Work. Individual and Workplace Perspectives. 
Routledge. Book series: Routledge Advances in Management and Business Studies. 
https://doi.org/10.4324/9781003422860  

4.4. inny   

 
i  

4.4.1. Cyberbumelanctwo w pracy   

cyberbumelanctwa w pracy (cyberloafing, cyberslacking). W literaturze polskiej cyberloafing 
jest  ([M1] Bajcar, 2024). 

cyfrowych i aplikacji w celach 

.  
 (2012), 

 
- do 2 godzin, a 21% - do 5 godzin tygodniowo uprawia cyberbumelanctwo w pracy. 

Kolejne b Cyberbumelanctwo 

Internetu w pracy spada od 30 do 40% (Szpunar, 2009) i kosztuje firmy 
(Zakrzewski, 2016). W warunkach polskich, 

  
z Internetu w celach prywatnych w godzinach pracy.  

 Babiak) 
i ma swoje 

w ,  i nasila  e 
wysokiego poziomu stresu ([K8] Bajcar i Babiak, 2020
jest  
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z dr Babiak) oryginalnej konceptualizacji cyberbumelanctwa w warunkach organizacyjnych i nowego 

zjawiska.  zjawiska 

pomiarowego. Nasza autorska Skala Cyberbumelanctwa CBLS-15 ([K1] Bajcar i Babiak, 2023) obejmuje 

Internetu 

warunkach pracy. CBLS- a: 1) 
informacji, 2)  3) Sprawy osobiste i 4) -

 
do diagnozy zjawiska cyberbumelan

 
z pracy ([K1] Bajcar i Babiak, 2023

  

dania w tym zakresie 
 

prawdopodobnie pierwsze systematyczne badania nad zachowaniami cyberbumelanctwa 
w w biorstw. Problematyka cyberbumelanctwa w warunkach pracy wpisuje 

 , 
 

  dla rozpoznania, 
.  

w pracy w celach niezw   
we  
diagnozy zjawiska cyber
w warunkach organizacji. CBLS-15 

wych i praktyce 
organizacyjnej o . Ponadto CBLS-  

zjawiskiem stosunkowo nowym. Wpisu
nas badania tych 

. Ponadto, 
 l

stania z Internetu  
.  

 
 w opracowaniu koncepcji 

i 
w  

4.6.1 
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[K1] Bajcar, B., Babiak, J. (2023). Excessive Internet use in the organizational context: A proposition of the new 
a, J., de Mulatier, C., Paszynski, M., 

Krzhizhanovskaya, V.V., Dongarra, J.J., Sloot, P.M. (Red.), Computational Science  ICCS 2023. ICCS 2023. 
Lecture Notes in Computer Science, 14073 (s.509-523). Springer, Cham. https://doi.org/10.1007/978-3-
031-35995-8_36 

[K8] Bajcar, B., Babiak, J. (2020). Job characteristics and cyberloafing among Polish IT professionals: Mediating 
role of work stress. W: K. S. Soliman (Red.), Proceedings of 36th International Business Information 
Management Association Conference (s. 6565-6578). 

organizacyjne i zachowania   

Moje zainteresowania i badania w zakresie  organizacyjnego i 

self-report) i z perspektywy 
observer-report), tj.: 

 

(1)  transformacyjne i transakcyjne (full range leadership; Avolio i Bass, 2004) polskich 
[A2] Bajcar i Babiak, 2022). 

(2) destruktywne ( ; abusive supervision) 
u na pracy [K9] Babiak, Bajcar 2020; [K2] Babiak, 

Bajcar 2019)  

(3) Ukryte teorie (implicit leadership theories) organizacyjnego i politycznego  
[R2] Bajcar i in., 2014).  

 

(4) i 
pracy  ([A4] Capaldo i in. 2021).  

(5) Podmiotowe i organizacyjne uwarunkowania i konsekwencje polskich 
[K5] Babiak i in., 2017; [A15] Bajcar i Babiak, 2016; [A16] Bajcar i Babiak, 2015;  

[K6] Bajcar i in., 2015; [R1] Bajcar, 2014).  

Pr o transformacyjno-transakcyjne. Kolejnym realizowanym przeze mnie projektem 
-transakcyjnego (full range 

leadership; Avolio i Bass, 2004) w przekrojowych badaniach w polskich organizacjach ([A2] Bajcar 
i Babiak, 2022

 (Multifactor Leadership Questionnaire, MLQ-5x 
Short) Q-
(MLQ-SF) 

sja skali obejmuje 36 pozycji testowych, natomiast 
 18 pozycji testowych. Obie wersje kwestionariusza, MLQ-FF i MLQ-

 

Weryfikacja koncepcji full range leadership ujaw
 

z perspektywy oceny 1 observer-report): (1) styl transformacyjno-  
(2) -zadaniowy, (3) pasywno-unikowy. 
koncepcji full range leadership  

- j 
i 
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[A2] Bajcar i Babiak, 2022). Badania te 
wg Avolio i Bassa (2004).  

epcji  
 

oraz w zredagowaniu publikacji. 

. W ramach 
we dr Babiak dokona  adaptacji Skali Nad  (Abusive Supervision 
Scale; Tepper, 2000)  ([K9] Babiak, Bajcar 2020)

ych postaw  
-stopniowej skali Likerta (1 - nie 

- 
 

destruktywnych zachow
 wykazano

i zachowa
w [K9] Babiak, 
Bajcar 2020

Mackey i in., 2017).  

Inne badania w tym obszarze ([K2] Babiak, Bajcar 2019) przeprowadzono w grupie 802 
-70 lat)

swojej pracy. Wyniki badania  
1) niekonsekwentny tyran inconsistent tyrant, (2) leniwy i niekompetentny (lazy and 

incompetent), (3) nadmiernie negatywnie emocjonalny (overly emotional with negative 
characteristics) i (4) nieostro ny w kontaktach z lud mi (careless when dealing with people), na efekty 

 (work outcomes)  pracy, satysfakcja z pracy i z
([K2] Babiak, Bajcar 2019). 

destruktywne
serial mediation

przez W k-
 

w : (1)  (susceptible followers) 
z 

 (balanced 
players; 34%) o umiarkowanie negatywnym obrazie lidera  dobrzy 
pracownicy (good workers; 29%)  wysoki 

 (17%), 
percepcji  
Ponad  ([K5] Babiak i in., 2017). 
M

zorientowane na zadania. Badania te  
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ego. Badania w tym zakresie ([R2] Bajcar 
i in., 2014)  koncentrowa   eksploracji ukrytych teoriach 

(Offermann i in., 1993) 
. 

bowiem 
znaczenie praktyczne  

 W przeprowadzonych badaniach w grupie 
  dwa charakterystyczne 

wzorce  pr prototypowe cechy (idealnego) 

i schematycznego) 
i i 

 oni nieco inne cechy kobietom  
ni natomiast  

przypisywali 

w  

 

wsparcie 
dla 

 

 

manuskryptu.  

przez  

. Badania styl  
zaproponowanej przez dr Babiak (2015), 

 -
z dr Babiak w
(2) liderzy ([K5] Babiak i in., 2017).  

Profil 1 - Pseudokierownicy (21,6% badanych  

Pseudokierownicy 

Wykazuj  
w kierowaniu. Profil 2 -  (24,3% badanych)  

 poziom 
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 n  
i do respektowania norm moralnych w organizacji,  
w przewidywaniu 
i 

- Naturalni liderzy (26,7 % badanych)  

i 
ci   wytycznych  
i w nieco mniejszym stopniu 

i  Profil 4 - Pseudodemokraci (27,4% 
badanych)  nadzor   w pracy, od udzielania kar, 
w przewidywanie  w pracy i 
organizacyjnych. Pseudodemokraci  
i  

wskazuje na ich  Kryterium 
r
wysoka M wysoka 
nastawiona na manipulowanie. Pseudokierownicy i pseudodemokraci cec
w sferze kierowania, jak i w zakresie . 

Badania prowadzone w  wykaza podmiotowe i organizacyjne 
uwarunkowania ie organizacyjnym. 

, istotn  , 
jak  ([K5] Babiak i 
in., 2017 e kompetencje inteligencji emocjonalnej ([A15] Bajcar i Babiak, 2016).  

tj. 
i zdystansowanego. U podstaw   
Styl partycypacyjny i   

 koreluje z 
 

Styl makiaweliczny jest po styl zdystansowany  
  

Naturalni liderzy mem 
 Pseudokierownicy  i 

  
Pseudodemokraci 

Wykryte e w konfiguracjach cech 
  

odpowiednich stosownie  
sytuacji ([K5] Babiak i in., 2017).  

Z tych  y poziom 
kompetencji emocjonalnych.   kobiety na stanowiskach kierowniczych, 

 pracy 
Inteligencja emocjonalna 

etencje 
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emocjonalne  istotnie 
  ([A15] Bajcar i 

Babiak, 2016).  
ego 

oraz zdystansowanego. Ponadto regulacja nastroju w 
,  y, a przez styl zdystansowany  na style 

regulacja nastroju, definiowana jako wysoka 
samokontrola emocjonalna, stabilny nastr  
w kooperatywnym sposobie kierowania, opartym na merytorycznych aspektach pracy. Poza tym, 

 on  
swobodniejszego 
zachowaniom. Regulacja nastroju po

 organizacj  pracy i realizacj  zada , czyli nie sprzyja 
  

 , partycypacyjnym  
efekt emocji i empatii  przez styl 

  

   
 

ym i makiawelicznym.  

Eksploracja obszaru yjnych ,  typ organizacji, szczebel 
istotnymi predyktorami indywidualnego stylu 

 i 

 organizacyjnego ([A16] Bajcar i Babiak, 2015). e firm) 
 terystyczny dla M N

M

  
 Style 

poziom makiawelicznego stylu kierowania ([A16] Bajcar i Babiak, 2015). 

m [R1] Bajcar, 2014). 
4.4.3. 

 

P o . K e w paradygmacie 
i y empowering leadership) 

w projektach badawczych w Polsce  
[A4] Capaldo i in., 2021). e poczucie 

 u  

p  i zbiorowa skutecz  projektowego) 
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w tym zakresie  
na temat 

badawczych. 

 

  praktycznym. 
esami  

 
4.6.2. 

  

[A2] Bajcar, B., Babiak, J. (2022). Transformational and transactional leadership in the Polish organizational 
context: Validation of the full and short forms of the Multifactor Leadership Questionnaire . Frontiers in 
Psychology - Organizational Psychology, 13(908594), 1-18. https://doi.org/10.3389/fpsyg.2022.908594 

[A4] Capaldo, G., Capone, V., Babiak, J., Bajcar, B., Kuchta, D. (2021). Efficacy beliefs, empowering leadership, and 
project success in public research centers: An Italian Polish study. International Journal of Environmental 
Research and Public Health, 18(13), art. 6763, 1-19. https://doi.org/10.3390/ijerph18136763 

[A15] Bajcar, B., Babiak, J. (2016). 
. 

Z , 15-26.  
[A16] Bajcar, B., Babiak, J. (2015). - uwarunkowania organizacyjne. 

 21-41.  
[R1] Bajcar, B. (2014). Are all managers strategists? Thinking and behavioral styles of Polish managers. W: T. 

Marek, W. Karwowski, M. Frankowicz, J. Kantola P. Zgaga, (Red.), Human Factors of a Global Society: A 
System of Systems Perspective (s.527-540). London, New York: Taylor Francis Group. CRC Press. 

[R2] Bajcar. B., Babiak, J., Nosal, C. (2014). How cognitive complexity and need for closure determines 
individual differences in implicit leadership theories. In T. Marek (Red.), Advances in Science, Technology, 
Higher Education and Society in the Conceptual Age: STHESCA (s. 291  304). 
http://doi.org/10.54941/ahfe100402 

[K2] Babiak, J., Bajcar, B.  A mediational 
role of leader effectiveness. W: K.S. Soliman (Red.), Vision 2025: Education excellence and management of 
innovations through sustainable economic competitive advantage. Proceedings of 34th International 
Business Information Management Association Conference (s.10572-10585). 

 [K5] Babiak, J., Bajcar, B., Nosal, C.S. (2017). Heterogeneity of leadership styles as behavioral units: The role of 
personality in searching for leadership profiles. W: W: Kantola, J.I., Barath, T., Nazir, S., Andre, T. (Red.), 
Advances in Human Factors, Business Management, Training and Education. Advanced in Intelligent Systems 
and Computing (s.107-120). Switzerland: Springer International Publishing. http://doi.org/10.1007/978-3-
319-42070-7_11 

[K6] Bajcar, B., Babiak, J., Nosal, C.S. (2015). When leaders become strategists: A new look at the determinants 
of leadership styles through their relationship with strategic thinking. Procedia Manufacturing 3, 3669  
3676. http://doi.org/10.1016/j.promfg.2015.07.777  

 [K9] Babiak, J., Bajcar, B. (2020). Validation of a full and a short form of the abusive supervision scale in Polish 
organizational context. W: K. S. Soliman (Red.) Proceedings of 36th International Business Information 
Management Association Conference (s. 5177-5188).  
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 koncepcja, diagnoza, profile, 
 

Przedmiotem moich zainteres
i  

 i Baden-Fuller, 
2018).  

.  

obecne na 
indywidualnym, grupowym i organizacyjnym (Bonn, 2005).  

W , w teoretycznych i badawczych. Prowadzone przeze mnie 
badania 

cznych (Grunig, 2018). zjawisk 
 politycznych

 e przewagi 
(Drucker, 2017; Mintzberg, 2012). 

dywalne zmiany, podejmowanie 
ryzyka czy elastyczne i  (Mintzberg, 2012). 

Poza tym, 
skill-based (Gosling i Mintzberg, 

2004) theory-based
Grant, 2008

ci poznawczych i behawioralnych, istotnych z punktu widzenia praktyki  

na  w organizacjach (Grant 
i Baden-Fuller, 2018).  

, 
wielowymiarowwgo modelu kompetencji strategicznych , 

W konceptualizacji kompetencji 
strategicznych, z , 

 

([K7] Bajcar, 2020 ych i behawioralnych kompetencji strategicznych 
enie wizji  

z szerokim/globalnym spojrzeniem na problem, jednoczesne kreowanie nowych   
i dostosowywanie d nie ci i ryzyka. 

S SMiDS ([K7] Bajcar, 2020
 10 pozycji, 

kompetencji strategicznych. Czynnik 1 przewidywanie 
konsekwencji, 
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styl deliberacyjny w , natomiast czynnik 2 obejmuje kompetencje behawioralne 

styl implementacyjny w aktywn . Ta dwuwymiarowa struktura 

  
 

programach szkoleniowych firmy doradczo-szkoleniowej ([K7] Bajcar, 2020). 

W celu identyfikacji 
strategicznego . W wyniku an -

kompetencji strategicznych, tj. 
i .   

 - 
Stratedzy  

do Profil - charakteryzuje 
o. Ich pasywny styl 

[K7] Bajcar, 2020; [A12] Bajcar, 2017). Zastosowane po

nych w tym zakresie

o
realnych sytuacjach organizacyjnych.  

kompetencje strategiczne 
podmiotowe i organizacyjne ich 

temperamentalne i poznawcze uwarunkowania ([K7] Bajcar, 2020; [A12] Bajcar, 2017). Kompetencje 

 
([K7] Bajcar, 2020; [R1] Bajcar, 2014

  
  

 
([A12] Bajcar, 2017). Stratedzy zorientowan
skomplikowanych i  

 
  

organizacyjne, takie 
 czy  ([R1] Bajcar, 2014). Profil kompetencji strategicznych 
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w polskich organizacjach  

 
e nie jest  

 Ponadto do 
  stanowiska, kierownicy 

 P  
owych 

[R1] Bajcar, 2014).  

poziomem wszystkich kompetencji strategicznych. Stratedzy 

nia strategii. 

 

do  
-35 lat), z ponad 

20-

  
 

w nadmiernym teoretyzowaniu i odwlekaniem proces

a testowaniu 
 

-

to kierownicy 

 

[R1] Bajcar, 2014). Wyniki 

([K7] Bajcar, 2020), 
jak i studen [R1] Bajcar, 2014).  

P
  

 
 

kompetencji st  
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i 

-   

badawczych
, 

strategicznymi a    
([K6] Bajcar i in., 2015). Wyniki t
(zorientowane na 

ego i makiawelicznego, a negatywnie 

makia

  strategicznego 
wanego na zadania. 

i na zadania. 
w 

 ([K6] Bajcar i in., 2015). 

[M2] Bajcar i in., 2011
ziom 

  

 przewidywaniu konsekwencji. Taki wzorzec kompetencji 
strategicznych jest determinowany przez 
poziom zaintereso  

satysfakcji z pracy ([M2] Bajcar i in., 2011). 
wykonawczych wymaga jednak dalszej eksploracji. 

a w pozycjach 
 

 

[K7] Bajcar, B. (2020). Development and validation of a new tool to measure the profile of strategic 
competencies in the organizational practice. Advances 
in Intelligent Systems and Computing Information Systems Architecture and Technology: Proceedings of 
40th Anniversary International Conference on Information Systems Architecture and Technology, ISAT 2019 
(s. 299-309). Cham: Springer. https://doi.org/10.1007/978-3-030-30443-0_27  
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[A12] Bajcar, B. (2017). Individual differences in strategic thinking and behavior styles. Psychological Studies 
55(1), 1-14. http://doi.org/10.2478/V1067-010-0158-3.  

[K6] Bajcar, B., Babiak, J., Nosal, C.S. (2015). When leaders become strategists: A new look at the determinants 
of leadership styles through their relationship with strategic thinking. Procedia Manufacturing 3, 3669  
3676. http://doi.org/10.1016/j.promfg.2015.07.777  

[R1] Bajcar, B. (2014). Are all managers strategists? Thinking and behavioral styles of Polish managers. W: T. 
Marek, W. Karwowski, M. Frankowicz, J. Kantola P. Zgaga, (Red.), Human Factors of a Global Society: A 
System of Systems Perspective (s.527-540). London, New York: Taylor Francis Group. CRC Press. 

[M2] Bajcar, B.
. . 

 
  

4.6.3. 
 

 dyscypliny nauki   

interdyscyplinarnego spojrzenia 
na . Organizacji 

zwoju OECD (2007), 
z perspektywy w zakresie  
Z perspektywy psychologii, b dotychczasowe 
empiryczne ustalenia potencjalnych podmiotowych determinant 
oraz emocjonalnych i motywacyjnych enie prokrastynacji 

   wyniki prezentowanych bada
 

ze , wykryto 
istotne efekty wymag  twa w predykcji prokrastynacji 

 

zaprezentowane przeze mnie p  
rozpatruj

z zatrudnieniem, -
uzyskane 

yzacji 
dotychczasowej wiedzy na temat 

 
i zrozumienie prokrastynacji jako specyficznego zachowania organizacyjnego. 

prokrastynacji w pracy przedstawione  
nurcie teoretycznym,  

jak i praktycznym wg aktualnej klasyfikacji nau
na Rysunku 7 ( , 2019).  

W nurcie teoretycznym  
 Monografia 

przedstawia autorsk  systematyzacj  nad 
 i zachowaniami prokrastynacyjnymi 

kompleksowe zrozumienie prokrastynacji jako specyficznego zjawiska w miejscu pracy, w tym jej 
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Rysunek 7. ( in. 2019).

i ,
rozszerzenie wiedzy w 

ma charakter kontekstualny zw

i rozwoju organizacji. 

autorska systematyzacja 

Empiryczna weryfikacja konceptualnego modelu predykcyjn
metodologii nauk 

o
i rami a zachowaniami prokrastynacyjnymi na poziomie 

within-person) i between-person
jest

organizacyjnych. Zaa autorski 

naukowych i Ponadto 
albo punkt odniesienia w

ntekstach organizacyjnych.

W nurcie praktycznym
nad znaczny na poziomie operacyjnym

oraz na poziomie funkcjonalnym
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zachowaniami 
organizacyjnymi z perspektyw

 
  

 
 

  
 

i depresji, a w konsekwencji na zdr

wolniejszego rozwoju kariery i 
prokrastynacja w p

indywidualne i 
pracy. 

  w pracy i jej szkodliw  pracownika  
i organizacji  . Takie 
negatywne zjawiska, jak stres w pracy  do pracy

 
, to 

organizac utrudnia . W  systematyczny 

, ch uruchamianiu  
 (risk vs protective factors),  

. 
dysfunkcjonalny charakter prokrastynacji ch pracy, organizacja powinna 

 
odwlekania pracy w wymiarze offline (soldiering) lub online (cyberslacking).  
w maksymalizowaniu organizacyjnych. 

 
  rekrutacji, 

a  zachowania 
dostarcza 

od , czy ma to negatywne konsekwencje oraz 
tych zachowa .  

 
propozycja wystandaryzowaneg

prokrastynacji offline (soldiering) i online (cyberslacking) w pracy w warunkach polskich. Je

zawarta w monografii systematyczna i komple
 

w 
zapewni

ywacji do pracy 
i 

do opracowania strategii interwencyjnych opartych na jednostce (individual-focused interventions)  
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i na organizacji (organization-based inteventions) w celu  
  

Przedstawione w monografii  
 

 

Tabela 2   

Subdyscyplina  

Nurt teoretyczny   

 
i organizacji  

- Dostarczenie autorskiej systematyzacji stanowisk teoretycznych i danych empirycznych 
o zjawisku prokrastynacji w pracy jako teoretyczne podstawy do projektowania 

 w tym obszarze.  
- enie wiedzy teoretycznej na temat specyfiki 

w warunkach pracy
. 

- Rozszerzenie wiedzy teoretycznej w zakresie natury  
w pracy oraz jej potencjalnych funkcji i konsekwencji dla  
w organizacji. 

- Interdyscyplinarna perspektywa analizy prokrastynacji 
o  

Metodologia nauk  
  

- Potwierdzenie 
takich jak walidacja  pomiarowych i modelowanie relacj  
a zachowaniami prokrastynacyjnymi na poziomie intraindywidualnym i 
interindywidualnym. 

- Zapewnienie zaplecza metodologicznego 
 

badaniach warunkach pracy. 

Nurt praktyczny  

Poziom operacyjny  
Zachowania 
organizacyjne  

- prokrastynacji w warunkach pracy, 
 przyczyn (podmiotowych i organizacyjnych) 

- 
w . 

Wspomaganie  
decyzji 

  

- 
i  

. 
- Dostarczenie  cy,  

ci pracy oraz ograniczaniu zachowa  
prokrastynacyjnych   

Poziom funkcjonalny 

zasobami ludzkimi  
- ludzkimi w zakresie minimalizacji 

niekorzystn . 
- kryterium negatywnego w procesach rekrutacji, 

selekcji, rozwoju kariery i rozwoju kompetencji  
- Stwarzanie ci acyjnych w organizacji, 

monitorowania skali zjawiska i jego konsekwencji dla pracownika i organizacji. 
- Zapewnienie teoretycznych podstaw/ram do opracowania i wdra ania strategii 

interwencji  
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dyscypliny nauki   
Moje inne (1) cyberbumelanctwo 

 kompetencje strategiczne 
  

4.6.1. Cyberbumelanctwo w pracy   

 

- Opracowanie oryginalnej konceptualizacji zjawiska cyberbumelanctwa6

 ([K1] Bajcar i Babiak, 
2023). 

punkt 
odniesienia do projekt  

- Opracowanie i walidacja autorskiej Skali Cyberbumelanctwa (CBLS-15) na podstawie rewizji 
-

 trafnym i rzetelnym em do pomiaru zachowa  
w badaniach naukowych 
i do diagnozy i monitorowania zjawiska w 
zasobami ludzkimi  ([K1] Bajcar i Babiak, 2023).  

-  
stanowi w celu 
opracowywania strategii przezw procederu cyberbumelanctwa w warunkach 
organizacyjnych ([K1] Bajcar i Babiak, 2023; [K8] Bajcar i Babiak, 2020). 

- Identyfikacja 
w warunkach organizacyjnych na efekty ich pracy ([K1] Bajcar i Babiak, 2023; [K8] Bajcar i Babiak, 
2020). Ta wiedza d

nkach organizacyjnych, 

potencjalnych 
ji zjawiska cyberbumelanctwa pracowni

organizacyjnych ([K1] Bajcar i Babiak, 2023; [K8] Bajcar i Babiak, 2020).  

do 

w Tabeli 3. 
 

  

                                                           
6 Cyberbumelanctwo (cyberloafing
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Tabela 3 w obszarze Cyberbumelanctwo w pracy   
 

Subdyscyplina  

Nurt teoretyczny  

 
i organizacji  

- Rozszerzenie wiedzy teoretycznej w NZJ na temat zjawiska cyberbumelanctwa w pracy 
i jego  

-  
organizacjach  

Metodologia nauk  
  

- Dostarczenie nowego 
w badaniach naukowych nad zachowaniami 

organizacyjnymi o zas  

Nurt praktyczny  

Poziom operacyjny  

Zachowania 
organizacyjne  

-  
organizacjach. 

- 
przez .  

Poziom funkcjonalny 

zasobami ludzkimi  
-  

we .  
- 

cyberbumelanctwa i ich konsekwencji. 
- Uwz

 
- 

cyberbumelanctwa w pracy. 
- U

cyberbumelanctwa w pracy.  
- 

.  
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organizacyjne i zachowania  diagnoza,  

organizacyjnym i zachowania
 

- 
i 

 

i 
 

metod badawczych w warunkach polskich  

([A2] Bajcar i Babiak, 2022; [K9] Babiak, Bajcar 2020). 

-  
lskich 

 ([K5] Babiak i in., 2017; [A15] Bajcar i Babiak, 
2016; [A16] Bajcar i Babiak, 2015; [K6] Bajcar i in., 2015; [R1] Bajcar, 2014; [A4] Capaldo i in. 2021). 

- 
, 

jak efekty pracy (work outcomes [K9] Babiak, Bajcar 2020; 
[K2] Babiak, Bajcar 2019; [A2] Bajcar i Babiak, 2022). Uzyskane w tym 

 
organizacyjnego w 
do optymalizacji e  

-  w systemie 
 

podmiotowych ([R2] Bajcar i in., 2014 roli ukrytych 
  

  

- Identyfikacja profili charakterystycznych dla polskich mened

 ([K2] Babiak, Bajcar 2019; [A16] Bajcar i Babiak, 2015). Zastosowanie analizy 
 

ztwa 
   

. 

subdyscypliny zach  
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Tabela 4. 
   

 
Subdyscyplina  

Nurt teoretyczny  

 
i organizacji  

- 
i a 

w organizacji. 
- 

z self-report h 
(observer-report). 

- Rozszerzenie wiedzy na temat podmiotowych i organizacyjnych 
 

- profilowego  
 

Metodologia nauk  
  

- 
. 

- Potwierdzenie 
takich jak 
(self- vs observer-report), walidacja  pomiarowych, wielozmiennowa analiza 
profilowa, modelowanie 
organizacyjnego. 

- metodologicznego 
i  . 

Nurt praktyczny  

Poziom operacyjny  

Zachowania 
organizacyjne  

- jego 

 
-   indywidualne w zakresie przyw

, 
i . 

procesami i 
projektami 

- Dostarczenie wiedzy na temat roli charakterystyk lidera 
w . 

- 

oszech. 

Poziom funkcjonalny 

zasobami ludzkimi  
- Rozszerzenie ci 

.  
- zych i optymalizacji dopasowania 

. 
- optymalizacji 

. 
- acji i oceny 

.  
- 
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 koncepcja, diagnoza, profile, 
 

 

- Opracowanie i empiryczna weryfikacja oryginalnej koncepcji wielowymiarowego modelu 
kompetencji strategicznych, oraz iaru kompetencji strategicznych (Skala 

D . Koncepcja obejmuje 
11  

i 
 

i praktyce organizacyjnej ([K7] Bajcar, 2020; [A12] Bajcar, 2017).  

- 

(tj.  
konfiguracji wzajemnie 

 la 
Koncepcja profilu pozwala na bardziej trafne 

 kompetencji strategicznych poprzez enie 

 temat 
. Wiedza w tym zakresie 

organizacyjnych ([K7] Bajcar, 
2020; [A12] Bajcar, 2017; [R1] Bajcar, 2014).  

- Identyfikacja konsekwencji kompetencji  
 . 

 
uwarunkowania 
wzorce kompetencji strategic  

 
w rozwoju i doskonaleniu kompetencji strategicznych na poziomie edukacji akademickiej i kariery 
zawodowej ([A12] Bajcar, 2017; [R1] Bajcar, 2014; [M2] Bajcar i in., 2011). 

- Ustalenie 
 

na  
a   Kompetencje strategiczne 

 
 ([K6] Bajcar i in., 2015).  

ie 
 

dzania zasobami ludzkimi i 
 i Baden-Fullen, 2018) (por. Tabela 5). 
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Tabela 5 w obszarze 
organizacyjnym   

 
Subdyscyplina   

Nurt teoretyczny  

 
i organizacji  

- Opracowanie oryginalnej koncepcji wielowymiarowego modelu kompetencji 
 

- wprowadzenie profilowego uj
 

. 
- 

warunkach organizacyjnych. 
- 

i zbioru potencjalnych barier 
lub  

-  
 

Metodologia nauk  
  

- 
kompetencji strategicznych .  

- 

podmiotowych i organizacyjnych w predykcji kompetencji strategicznych. 
-  

 

Nurt praktyczny  

Poziom strategiczny 

dzanie 
strategiczne 

- 
skill-based  

- 
strategicznego. 

- Wprowadzenie oryginalnej koncepcji profili k
na  

Poziom operacyjny  

Zachowania 
organizacyjne  

-  
na stanowiskach wykonawczych. 

-  
- 

 

Poziom funkcjonalny 

zasobami ludzkimi  
- 

i .  
- tegicznych i ustalenia 

 
-  kryterium w procesach rekrutacji 

i  
- 

 
- 

kompetencji strategicznych.  
- 

. 
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5. Wykaz  o-badawczej 

Moje 

 kilku badawczych: (1) cyberzachowania, jak cyberchondria 
cyberbumelanctwo lub cyberdryfowanie (cyberloafing, cyberslacking), oraz podmiotowe  
i organizacyjne aspekty  komputer w warunkach pracy, (2) zainteresowania 
zawodowe ich struktura, uwarunkowania i konsekwencje dla pracy zawodowej, oraz (3) rola orientacji 
temporalnej i dystansu czasowego w funkcjonowaniu jednostki. 

5.1. Cyberzachowania   

Przedmiote cyberzachowania, jak (1) cyberbumelanctwo 
czy cyberdryfowanie (cyberloafing, cyberslacking), i cyberchondria oraz ich podmiotowe i sytuacyjne 

 

Cyberbumelanctwo , 
 (paragraf 4.2.1 i 4.4.1). 

Cyberchondria. 
-  

   
Cyberchondria 

Severity Scale, CSS; McElroy i Shevlin, 2014). Skala Cyberchondrii CSS-
i j wersji ([A9] Bajcar i in., 2019). CSS-
wykorzystywanym do pomiaru cyberchondrii w badaniach przez wielu innych polskich badaczy. Skala 
CSS-PL obejmuje 5 skal pomiarowych:  
wobec lekarzy -

-  nigdy, 5  zawsze). Polska wersja 

 

Rezultaty kolejnych  w tym obszarze 

, pesymizm defensywny
-

-kompulsywne ([A3] Bajcar i Babiak, 2021), natomiast efekt 
pesymizm 

defensywny ([A6] Bajcar i Babiak, 2020  
i interwencyjnych w p

zasadach terapii poznawczo-  leczeniu niskiej 
- ytkowania 

 

, 
statystycznej analizie danych .  
W   
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[A3] Bajcar, B., Babiak, J. (2021). Self-esteem and cyberchondria: Mediation effects of health anxiety and 
obsessive-compulsive symptoms in the community sample. Current Psychology, 40(6), 2820-2831. 
https://doi.org/10.1007/s12144-019-00216-x 

[A6] Bajcar, B., Babiak, J. (2020). Neuroticism and cyberchondria: Mediation effects of intolerance of 
uncertainty and defensive pessimism. Personality and Individual Differences, 162, 1-9. 
https://doi.org/10.1016/j.paid.2020.110006.  

[A9] Bajcar, B., Babiak, J., Olchowska-Kotala, A. (2019). Cyberchondria and its measurement. The Polish 
adaptation and psychometric properties of Cyberchondria Severity Scale CSS-PL. Polish Psychiatry, 53(1), 
49-60. https://doi.org/10.12740/PP/81799. 

-komputer w pracy. Kolejny obszar moich 
koncentr  podmiotowych aspekt  
cyfrowymi, rol   lub korzystaniu z technologii 
informacyjnych w pracy zawodowej i   

W ramach projektu 
i metod rozpoznawania mimiki twarzy do sterowania komputerem osobistym przez osoby 

przeznaczonego do sterowania komputere
nym systemie. Ponadto 

opracowania metodyk  ze znacznym stopniem 
. 

-117 ocen
 sa

badanie w grupie i ch 
ch. W kolejnym kroku dokonano adaptacji 
 zamieszczony w normie ISO 9241-9 ([K4] Jach i in., 2017), 

a) oraz do oceny systemu 
(system Face Controller). Opracowany 

 do szybkiej 
identyfikacji  testowanego systemu. Kwestionariusz zawiera 
13 

 
7-stopniowej skali Likerta. Pierwsza skala (1 -  odpowiednia, 7 - 
(1 -    brak, 4   

 systemu Face Controller. 

Kolejne badania 
 ([K10] Jach i in., 2017)

z 

w 

                                                           
7 International Organization for Standardization (ISO). ISO 9241-11:2018, Ergonomic requirements for office work with 

visual display terminals (VDTs) - Part 11: Guidance on usability. 
terminalami wizualnymi (VDT)   
Organizacja Normalizacyjna 2000). 
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. W kolejnym badaniu wykazano bardzo wysokie 
w trzech pomiaru stanu 

 ( przed kontaktem 
). To 

ika 
z ([K11] Bajcar i in., 2017). Ponadto wykazano 
ujawni o e wzorce ([A5] 
Bajcar i in., 2020) zg asza y wy sz  satysfakcj  i postrzegan  
u yteczno  technologii Face Controller w por wnaniu z osobami bez niepe nosprawno ci, podczas 
gdy skuteczno  i wydajno  by y ni sze w obu grupach. 

([A5] Bajcar i in., 2020).  

P badania systemu FC  
  badanego 

systemu FC  
 Nasze odkrycia 

 poszerzenia wiedzy na temat  

 jako wzbogacanie/rozszerzanie 
 . 

. 

  

[A5] Bajcar, B., Borkowska, A., Jach, K. (2020). Asymmetry in usability evaluation of the assistive technology 
among users with and without disabilities. The International Journal of Human-Computer Interaction, 
36(19), 1849-1866. https://doi.org/10.1080/10447318.2020.1798084.  

[K4] Jach, K., Bajcar, B., Borkowska, A. (2017). The adaptation of the Device Assessment Questionnaire ISO 
9241-9 in the Polish samples. In Information Systems Architecture and Technology: Proceedings of 38th 
International Conference on Information Systems Architecture and Technology  ISAT 2017 (s.253-262). 
http://doi.org/10.1007/978-3-319-67223-6_24. (indeksowane w Web of Science).  

[K10] Jach, K., Bajcar, B., Borkowska, A. (2017). The effectiveness and user satisfaction in the interface designed 
for disabled users  The pilot study. W: K. Blashky, (Red.), Interfaces and Human Computer Interactions (s. 
27-34). IADIS Press.  

[K11] Bajcar, B., Jach, K., Borkowska, A. (2017). 
interface designed for disabled  The pilot study. W: K. Blashky, (Red.), Interfaces and Human Computer 
Interactions (s.46-53). IADIS Press. 

5.2. Zainteresowania zawodowe  konceptualizacja, pomiar, uwarunkowania i konsekwencje 

go i pozytywnej psychologii pracy. 
-2006  

projektu zaproponowano 
zawodowych (por. Rysunek 8) ([R8] ; [M3] Nosal i in., 2006/2016). 
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Rysunek 8. Interakcyjny model uwarunk .

wykorzystywane do diagnozy 

-
- [M3] Nosal i in., 

2006/2016), KZZ

Pracy, Centrach Informacji i Planowania Kariery Zawodowej, oraz Ochotniczych Hufcach Pracy 

do indywidualnej diagnoz

- - organizacja 
i przewidywaniu satysfakcji z pra
tzw. -
kierowanego przeze mnie grantu MNiSW Zainteresowania zawodowe i strategie funkcjonowania 
w zawodach z misj

udoskonaleniu procesu 

zosta y
opracowane i zwalidowane
oraz [M2] Bajcar i in., 2011). 

Kwestionariusz Misji 
z 8

(2) , (3) oderwanie pracy od wynagradzania oraz (4) nadmierne 
zaanga

w procesie rekrutacyjnym ([M2] Bajcar i in., 2011).
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 Wielowymiarowa Skala Satysfakcji z Pracy ([M2] Bajcar i in., 2011) 
 , 

satysfakcji w 
 

. ej 

poziomu satysfakcji z pracy w warunkach organizacyjnych. 

  ([M2] Bajcar i in., 2011), obejmuj  26 potencjalnych 
 
 

(7 pozycji, np. bycie potrzebnym, pr
w pracy  

-
dpowiedzi (1  , 5  

i motywacji do pracy. 

i  
 

(jako wymiar optymizmu), r

 
([M2] Bajcar i in., 2011; [R5] Bajcar i in., 2011).  

Wykazano 
 w wybranych g

 

gdy Kwestionariuszem Preferencji Zawodowych 
 KZZ naszego autorstwa ([R5] Bajcar i in., 2011).  

[M4] Bajcar i in., 2006). 
Ponadto wykazano
zawodowej vs [R8] ). 
Wszystkie przeprowadzone badania nad zainteresowaniami zawodowymi (mierzonymi za 

o przez nas modelu 
konceptualnego  (por. 
Rysunek 8). 

 koncepcji 
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[M2] Bajcar, B.
. . 

[M3] Nosal, C., Bajcar, B., Borkowsk Kwestionariusz 

Departament Rynku Pracy. 
[M4] Bajcar, B.  (2006). Psychologia preferencji i 

 
Departament Rynku Pracy, Zeszyty Informacyjno-Metodyczne Doradcy Zawodowego; 34. 

[A21] Bajcar B.  
zawodowym. Zeszyty Informacyjno-Metodyczne Doradcy Zawodowego, 37, 77-98. 

[R5] Bajcar, B.  

(s.273-285). ENETEIA - Wydawnictwo Psychologii i Kultury. 
[R8] Bajcar, B.

zawodowych. W: A. Keplinger (Red.), (s.55-66). 
Wydawnictwo Psychologii i Kultury ENETEIA. 

5.3. Orientacja temporalna i percepcja dystansu czasowego  konceptualizacja, pomiar 
 cznej i zawodowej  

czasu w funkcjonowaniu jednostki 
w aspekcie emocjonalnym, motywacyjnym  i zadaniowym. Czas jako immanentna 

 
Aguinis, 2017).  

zy na temat indywidualnego stylu percepcji i szacowania 

raz 
z pojawieni

 zania zasobami ludzkimi oznacza 

 Selekcja,  

- 
 

 Moje badania w tym o
temporalna i perspektywa czasowa, oraz osobiste koncepcje czasu.  

 wykonania .  
-

Wyniki tych 
kiedy   pozytywnie o

  
 

 ([A11] 
Lachowicz-Tabaczek i Bajcar, 2017). W wyniku pozytywnych ocen siebie w 

li bardziej pozytywnych emocji w aktualnym czasie, 
 ywaniu zada poznawczych. ozytywne 
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do potwierd
 ([A10] Lachowicz-Tabaczek i Bajcar, 2018). W kolejnym badaniu efekt 

pozytywnych ocen siebie w   

. Wyniki tego badania   
na wyd ([A1] Bajcar i in., 2023). 

 implikacje praktyczne 
 

 zastosowanie 
 

w  

 

acji. 

Orientacja temporalna  struktura, diagnoza, uwarunkowania i konsekwencje. 

oraz autorsk
Kwestionariusz Orientacji Temporalnej AION-2000   ([M6] Nosal i Bajcar, 
2004). AION-2000 obejmuje 8 skal pomiarowych do pomiaru podmiotowej perspektywy czasowej, 
charaktery

 wykorzystanie czasu i (8) presja czasu.  

obejmuje trzy  (1) perspektywy czasowej 
, (2)  

, oraz (3) nacisk 
czasu . 
2 ([R13] Bajcar, 2003; [A22] Bajcar, 2002). W latach 2001-

ntu 
naukowego KBN 5H01F 018 20  wymiary, struktura, konsekwencje 
regulacyjne (kierownik prof. C. S. Nosal  W badaniach tych 

e regulacyjne 
 . Zidentyfikowano dwa 

profile orientacji temporalnej o odmiennych funkcjach regulacyjnych. Profil proaktywny 

wymiarze temporalnym. Profil reaktywny natomiast jest reprezentowany przez wymiary koncentracji 
na 
na dysfunkcjonalny wzorzec temporalnej regulacji zachowania ([M6] Nosal i Bajcar, 2004). 
W , temperamentalne 

 
[M6] Nosal i Bajcar, 2004) oraz konsekwencje, jak postawy wobec [R12] 

), kompetencje strategiczne ([R15] Nosal i Bajcar, 2000), zachowania 
na rynku pracy ([R7] Bajcar, 2008 [R14] Bajcar, 2002; [A23] Bajcar, 
2002).  

Osobiste koncepcje czasu i jej konsekwencje regulacyjne. Wraz z prof. Nosalem  
w  

autorskiego nowego 
-2000 ([M6] Nosal i Bajcar, 2004). 
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(2) czas cykliczny, (3) czas niekontrolowany, (4) czas tajemniczy, (5) czas destruktywny i (6) czas 
iluzoryczny. W rama

: (1) czas 
[M6] Nosal i Bajcar, 2004). 

od profilu orientacji temporalnej. Profil proaktywny 
do kon

profilem reaktywnym
zasu ma  

na funkcjonowanie zadaniowe podmiotu w wymiarze indywidualnym ([M6] Nosal i Bajcar, 2004) 
i organizacyjnym ([R14] Bajcar, 2002; [A23] Bajcar, 2002). 

sytuacjach zadaniowych i zawodowych ([R14] Bajcar, 2002; [A23] Bajcar, 2002

organizacyjnym. Wykorzystanie wiedzy na temat indywidualnego stylu percepcji i regulacji czasu 

 

jednoutor  

 [A1] Bajcar, B., Lachowicz- Thinking about distant future self leads to better 
current task performance through higher future self-appraisals. Social Psychology Journal, 54(4). 
https://doi.org/10.1027/1864-9335/a000518 

[A7] Olchowska-Kotala, A., Bajcar, B. (2020). Predictors of performing colonoscopy, does time horizon matter? 
Journal of Primary Prevention, 41, 127 137. https://doi.org/10.1007/s10935-020-00581-5 

[A10] Lachowicz-Tabaczek, K., Bajcar, B. (2018). Thinking further ahead: Can temporal distance in thinking 
about one's future influence affect experienced by people with low self-esteem? Personality and 
Individual Differences, 131, 197-205. http://doi.org/10.1016/j.paid.2018.04.039 

[A11] Lachowicz-Tabaczek, K., Bajcar, B. (2017). Future self-appraisals and global self-esteem: Who benefits 
more from thinking about the future, and why? Self and Identity, 16(4), 460-479. 
http://doi.org./10.1080/15298868.2016.1270850 

 [R7] Bajcar, B. (2008). . 
W: A. Keplinger (Red.),  (s.297-313). Wydawnictwo 
Psychologii i Kultury ENETEIA. 

[M6] Nosal, C., Bajcar, B. (2004). Czas psychologiczny. Wymiary  struktura  konsekwencje. Wydawnictwo 
Instytutu Psychologii PAN. 

 [R12] Bajcar, B.
, drami. Perspektywa globalna i lokalna (27-42). 

 
[R13] Bajcar, B. Psychologia 

(s. 82-95) iczne. 
[A22] Bajcar, B. 

Psychologiczny, 45(4), 411-429. 
 [A23] Bajcar, B. Organizacja i 

Kierowanie, 3, 49-58. 
 [R14] 

- 
Perspektywa psychologiczna. Wydawnictwo Fundacji Humaniora. 

[R15] Nosal, C., Bajcar, B. (2000). . W: S. Witkowski 
(Red.),  (s. 71-85). Acta Universitatis Wratislaviensis. 
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kowa z badaczami z uczelni polskich i zagranicznych  

W ramach rozwoju naukowo-badawczego, w okresie  

8 wsparcie merytoryczne badaczy uniwersytetu. 

Psychologii
bad

 
. P

  
w warunkach pracy.  

zastosowania 
wielopoziomowych modeli liniowych z efektami losowymi do . 
Efektem  i kompetencji badawczych,  
a zrealizowane badania  ([M1] Bajcar, 2024, 
sekcja 5) 
o nadanie stopnia doktora habilitowanego.  

[M1] Bajcar, B. (2024). Understanding Procrastination at Work. Individual and Workplace Perspectives. 
Routledge. Book series: Routledge Advances in Management and Business Studies. 
https://doi.org/10.4324/9781003422860  

 w zakresie eksploracji indywidualnych 

 

y 
i  y 
poziom projektowym w ch 
badaczy . Wszystkie 
kompetencje tzw. M , 
z projektu. interwencji w celu 
uzyskania  

:  

[A4] Capaldo, G., Capone, V., Babiak, J., Bajcar, B., Kuchta, D. (2021). Efficacy beliefs, empowering leadership, 
and project success in public research centers: An Italian Polish study. International Journal of 
Environmental Research and Public Health, 18(13), art. 6763, 119. 
https://doi.org/10.3390/ijerph18136763 

, -Tabaczek 
w zakresie podmiotowych mec

(w schemacie 2 x 2 i 3 x 2). 
 

                                                           
8 dokumentacji wniosku habilitacyjnego. 
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przez 
j 

  

3 publikacje: 
[A1] Bajcar, B., Lachowicz- 23). Thinking about distant future self leads to better 

current task performance through higher future self-appraisals. Social Psychology Journal, 54(4). 
https://doi.org/10.1027/1864-9335/a000518 

[A10] Lachowicz-Tabaczek, K., Bajcar, B. (2018). Thinking further ahead: Can temporal distance in thinking 
about one's future influence affect experienced by people with low self-esteem? Personality and 
Individual Differences, 131, 197-205. http://doi.org/10.1016/j.paid.2018.04.0392.00 35 

[A11] Lachowicz-Tabaczek, K., Bajcar, B. (2017). Future self-appraisals and global self-esteem: Who benefits 
more from thinking about the future, and why? Self and Identity, 16(4), 460-479. 
http://doi.org./10.1080/15298868.2016.1270850 

, dr 
-Kotala w zakresi  

prewencyjnych 
zachowaniach prozdrowotnych. 
Uniwersytetem Med Temporalny  

dla jednostki i organizacji w latach 2018 - 2022.  

e  

[A7] Olchowska-Kotala, A., Bajcar, B. (2020). Predictors of performing colonoscopy, does time horizon matter? 
Journal of Primary Prevention, 41, 127 137. https://doi.org/10.1007/s10935-020-00581-51.6670 

[A9] Bajcar, B., Babiak, J., Olchowska-Kotala, A. (2019). Cyberchondria and its measurement. The Polish 
adaptation and psychometric properties of Cyberchondria Severity Scale CSS-PL. Polish Psychiatry, 53(1), 
49-60. https://doi.org/10.12740/PP/81799 

[A9] Bajcar, B., Babiak, J., Olchowska-Kotala, A. (2019). Cyberchondria i jej pomiar. Polska adaptacja I 
chondrii CSS-PL. Psychiatria Polska, 53(1), 49-60. 

https://doi.org/10.12740/PP/81799 

 

7. -badawczej 

styku dyscyplin psychologii i za . W swoich 
organizacyjnym 

mplikacje indywidualnych 
 organizacyjnej i w 

Moje projekty 
badawcze integru

 
, ich podmiotowe i organizacyjne uwarunkowania
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W opisie bibliometrycznym zawartym w Tabeli 6, 
publikacji, (2) Impact Factor) zgodny z rokiem publikacji oraz wg najnowszego 
wykazu z 4 lipca 2024; (3)  
oraz (4) liczba cytowa  na podstawie bazy Web of Science i Scopus , Google Scholar 
i Researchgate (z dnia 15.09.2024/30.08.2024) oraz indeks Hirscha na podstawie baz Scopus, 
Researchgate i Google Scholar.  

 

Tabela 6. Opis bibliometryczny publikacji 

 2000 - 2024 

Liczba publikacji 
-  
-  
- rafiach 
- Referaty konferencyjne 

 
6 

26 
15 
12 

Impact Factor 
- Wg roku publikacji 
- Obecnie (wg wykazu z 4 lipca 2024) 

 
24,64 
21,50 

Punkty MEiN/MNiSW 

- 2019-2024 
- 2000-2018 

 

1520 
210 

Cytowania (15.08.2024) 
- Web of S  
- Scopus (2015-2024) (bez a   
- Google Scholar 
- Researchgate 

 
145 
154 
846 
434 

Indeks Hirscha 
- Scopus 
- Google Scholar 
- Researchgate 

 
6 

16 
10 

 
 
 
 

8.  

8.1.  dydaktyczne 
 

8.1.1. Autorstwo i opieka nad kursami dydaktycznymi  

Jestem  
angielskim), opracowanych 

 Politechniki , m.in.:  

Employee motivation and engagement, 

 poznawczych i decyzyjnych, 

Techniki negocjacji w biznesie.  
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8.1.3. Opieka nad pracami dyplomowymi 
 

Od 2003 Promotorstwo 96 prac magisterskich i 13 prac licencjac
na . 

Od 2014 Promotorstwo 40 prac dyplomowych  na podyplomowych 
studiach MBA Polsko- .  

2006  2018 .  

8.2.  organizacyjne 

 organizacyjnych. 

2023 

  

2020 - 2021  
przy Radzie Dyscypliny nauki . 

Od 2014  

2015  
w zakresie nauk technicznych, zgodnie z wytycznymi Krajowych Ram Kwalifikacji,  

 

2015 o
Za wg wytycznych Krajowych Ram Kwalifika  

2000 - 2014 
Konsumenckich 

 

8.3.   

2013 Uniwersytetu  
III wie  

Psychologiczne aspekty funkcjonowania 
 

2005  2009, 
2012  2016 

 
Festiwal Nauki 

 
 

2005  
 

Psychologiczne aspekty funkcjonowanie firm w Unii 
Europejskiej. Psychologiczne aspekty negocjacji m

2003-2004 Akademia 

Europejskiego 

ch podstaw zarz  
i motywowania do pracy 

 

 kariery zawodowej  

9.1. Nagrody  

2023, 2020, 2017 
2011, 2008, 2007 

 

2018  

2010  

2003  
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9.2.   

 

2012 Projekt Kwestionariusz  
-

 
w ramach POKL. Priorytet 1. Zatrudnienie i integracja 

Wsparcie systemowe instytucji 
rynku pracy, realizowany przez TAW Polska sp. z o.o. na 

umowy 
ZPC/31/1.44/2012) 

Wykonawca w zakresie (1) opracowy-

 
o-

-

 Informacji i Planowania 
Kariery Zawodowej i Ochotniczych 

  

2011 Projekt  
 (2007  

ramach POKL. Priorytet 8. Regionalne kadry gospo-darki. 
  nauki i 
(nr umowy 33/I19/W10/2010) 

Wykonawca w zakresie szkolenia 

zespole 

2009 - 2010 Projekt 
metodami foresightowymi, -

o Funduszu Regionalnego w ramach  
PO IG (2007  2013). Dz Wsparcie 
naukowych dla budowy gospodarki opartej na wiedzy (nr 
umowy UDA-POIG.01.01.01-02-005/08-00). 

Wykonawca jako ekspert w sprawie 

 

2006-2008 Projekt Makroregion innowacyjny. Foresight technologiczny 
-

Regionalnego, w ramach SPO-WKP. D  Wzmoc-
-

P  Projekty badawcze  
w obszarze monitorowania i prognozowania rozwoju 
technologii - foresight (nr umowy 
WKP_1/1.4.5/1/2005/3/3/225)  

Wykonawca jako ekspert i badacz 
 

2006 - 2007 Projekt  

ZPORR. Priorytet 2: Wzmocnienie 
gionach. 

 
w regionie, realizowany przez  

 
(nr umowy Z/2.02/II/2.1/21/78/U/23/06).  

Wykonawca w zakresie szkolenia kadry 
medycznej z tematyki komunikacji 

 

2006-2007 Projekt Kwestionariusz Zainteresowa  Zawodowych  
narz dzie pracy doradcy zawodowego, w

ramach SPO-RZL.  modernizacja 
 realizowany  

przez Departament Rynku Pracy Ministerstwa Pracy i 
 SPO RZL). 

Wykonawca w zakresie (1) opracowania 

 
-

Centrach Informacji i Planowania 
Kariery oraz OHP ski 

2006 Projekt 

w ramach SPO-RZL. 
kadr nowoczesnej gospodarki, realizowany przez 

na zlecenie Polskiej Agencji 
 

Wykonawca w zakresie szkolenia 
 

w podnoszeniu kompetencji 
komunikacyjnych i negocjacyjnych 
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