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4. Osiagniecia naukowe jako podstawa do ubiegania sie o nadanie stopnia
doktora habilitowanego

Zgodnie z art. 219 ust. 1 pkt. 2 ustawy z dnia 20 lipca 2018 r. Prawo o szkolnictwie wyzszym i nauce (Dz.
U. 22021 r. poz. 478 z pdzn. zm), podstawg do ubiegania sie o nadanie stopnia doktora habilitowanego
w dyscyplinie nauki o zarzadzaniu i jakosci s3 przedstawione ponizej moje osiggniecia naukowe
z rozréznieniem na gtdwne osiaggniecia i inne osiggniecia.

4.1. Ogdlne przedstawienie gtdwnych osiggnieé naukowych

Moje gtéwne osiggniecia naukowe pt. Prokrastynacja w warunkach pracy. Perspektywa
podmiotowa i perspektywa zwiqgzana z miejscem pracy zostaty zawarte w autorskiej monografii
naukowej ([M1]* Bajcar, 2024). Monografia ta stanowi teoretyczne i empiryczne studium zjawiska
prokrastynacji? w warunkach pracy, obejmuje nastepujgce osiagniecia, ktére maja znaczny wkitad w
rozwoj dyscypliny nauki o zarzgdzaniu i jakosci:

- Zestawienie i autorska systematyzacja stanowisk teoretycznych i wynikéw badan nad prokrastynacja
0golng i nad prokrastynacjg w warunkach pracy. W wyniku gruntownego przegladu koncepcji
teoretycznych i ustalerh empirycznych, przedstawiono zatozenia definicyjne, cechy charakterystyczne,
podstawowe koncepcje teoretyczne, a takze skale i koszty zjawiska oraz jego rézne konsekwencje
([M1] Bajcar, 2024, rozdziat 1). Ponadto dokonano przeglagdu badan dotyczacych podmiotowych i
kontekstualnych zrédet prokrastynacji ogdlnej i prokrastynacji w pracy, ze szczegélnym
uwzglednieniem organizacyjnych przyczyn tego zjawiska. Uzyskany w ten sposéb aktualny stan
wiedzy w tym obszarze stanowi teoretyczne podstawy do zrozumienia i wyjasnienia zjawiska
prokrastynacji w pracy, a takze punkt wyjscia dla projektowania przysztych badan w tym zakresie
([IM1] Bajcar, 2024, rozdziat 2).

- Empiryczna weryfikacja dwuwymiarowej koncepcji prokrastynacji w pracy w polskich warunkach
organizacyjnych, obejmujacej prokrastynacje offline (soldiering) i online (cyberslacking). Koncepcja
ta byta weryfikowana w réznych strefach jezykowych krajow europejskich (Metin i in., 2020), ale
dotychczas nie sprawdzono jej uzytecznosci w Polsce. Empiryczna weryfikacja koncepc;ji
prokrastynacji w pracy byta powigzana z walidacjg kwestionariusza PAWS (Procrastination at Work
Scale), bedacego operacjonalizacjg tej koncepcji. Ponadto, opracowana zostata dodatkowa
autorska behawioralna miara do pomiaru zachowan prokrastynacyjnych pracownikéw w
warunkach polskich przedsiebiorstw, ktéra jest réwniez operacjonalizacja dwuczynnikowej
koncepcji prokrastynacji w pracy. Wyniki badan przeprowadzonych na prébie ponad 1800
pracownikéw wykazaty wysoki poziom rzetelnosci i trafnosci tych narzedzi pomiarowych,
potwierdzajgc w ten sposéb ich uzytecznos¢ do pomiaru zjawiska w przysztych badaniach
naukowych i do diagnozy zachowar prokrastynacyjnych pracownikéw w polskich
przedsiebiorstwach. Wobec dotychczasowego braku metod badania prokrastynacji w polskich
warunkach organizacyjnych, przeprowadzone przeze mnie badania dostarczyly dwdch
wystandaryzowanych narzedzi pomiaru, tj. kwestionariusz PAWS i autorski kwestionariusz
zachowan prokrastynacyjnych (IM1] Bajcar, 2024, rozdziat 3, sekcja 1i 2).

1 Numeracja i oznaczenia literowe publikacji s analogiczne do tych zastosowanych w Wykazie osiqgniec i aktywnosci
naukowych oraz wspétpracy z otoczeniem (Zatgcznik 3 w dokumentacji wniosku habilitacyjnego). [M] — monografia.

2 Prokrastynacja jest definiowana jako "dobrowolne odwlekanie zamierzonego i koniecznego i/lub osobiscie waznego
dziatania, pomimo spodziewanych potencjalnych negatywnych konsekwencji, ktére przewazaja nad pozytywnymi
skutkami odwlekania" (Klingsieck, 2013b, s. 26).
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- Opracowanie oryginalnego konceptualnego modelu predykcyjnego prokrastynacji pracownikéw
w organizacji, ktory integruje: (a) efekty cech podmiotowych i czynnikéw zwigzanych z praca
w predykcji zachowan prokrastynacyjnych pracownikow, (b) posredniczacy role stresu i motywacji
do pracy dla w/w zaleznosci, ktéra wskazuje na mechanizmy wyjasniajgce prokrastynacje w pracy,
a takze (c) interakcyjny efekt charakterystyk pracy (o charakterze wymagan pracy i zasobdw pracy)
na zachowania prokrastynacyjne pracownikéw ([M1] Bajcar, 2024, rozdziat 3, sekcja 2). Testowany
model konceptualny jest bardziej ztozony i obejmuje wiecej predyktoréw podmiotowych
i zwigzanych z praca niz modele testowane w dotychczasowych badaniach.

Osiggniecie to rozszerza wiedze na temat prokrastynacji w warunkach pracy jako rodzaju
dysfunkcjonalnych zachowan organizacyjnych, a takze uwarunkowan i mechanizméw wzbudzania i
nasilania zachowan prokrastynacyjnych. Ponadto znajomos¢ zrédet prokrastynacji pracownikéw w
warunkach organizacyjnych moze wspieraé¢ zarzadzanie zasobami ludzkimi w zakresie
ksztaltowania optymalnego srodowiska pracy poprzez identyfikacje warunkow sprzyjajgcych
(czynnikéw ryzyka) i ostabiajgcych (czynniki ochrony) zachowania prokrastynacyjne pracownikow w
organizacji ([M1] Bajcar, 2024, rozdziat 3, sekcja 2).

- Opracowanie kierunkéw dziatan i oryginalnych strategii interwencji wobec zachowan
prokrastynacyjnych pracownikéw w oparciu o wyniki przeprowadzonych badan. Zaproponowano
interwencje indywidualne (zorientowane na pracownika) i interwencje organizacyjne, a takie
strategie zorientowane na wzmacnianie zasobdw osobistych oraz strategie zorientowane
na optymalizacje wymagar i zasobéw pracy. Zaproponowane interwencje nawigzujg do znanych
w literaturze strategii przezwyciezania prokrastynacji ogélnej badz dysfunkcjonalnych zjawisk
lub zachowan organizacyjnych. Tak wiec, s3 one czesciowo empirycznie zweryfikowane, ale
ich skuteczno$¢ w przezwyciezaniu zachowan prokrastynacyjnych w warunkach organizacyjnych
wymaga potwierdzenia w przysztych badaniach. To osiggniecie wspomaga procesy zarzadzania
zasobami ludzkimi w organizacji poprzez ograniczanie zachowan prokrastynacyjnych
i optymalizacje efektywnosci kapitatu ludzkiego ([M1] Bajcar, 2024, rozdziat 3, sekcja 3).

Cze$¢ przeprowadzonych przeze mnie badan zostato zrealizowanych w ramach stazu naukowego,
odbytego w okresie 2021-2022 w Uniwersytecie SWPS we Wroctawiu. Szczegdty stazu zostaty opisane
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. Ogélne przedstawienie innych osiggnieé naukowych

Poza gtéwnymi osiggnieciami naukowymi, wskazuje réwniez inne osiggniecia wynikajagce z mojej
dotychczasowej aktywnosci naukowej w trzech obszarach badawczych: (1) cyberbumelanctwo w pracy,
(2) przywddztwo organizacyjne i zachowania podwtadnych, oraz (3) kompetencje strategiczne
w kontekscie organizacyjnym.
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4.2.1. Cyberbumelanctwo w pracy — koncepcja, diagnoza, zrédta, konsekwencje

Do osiggnie¢ naukowych w tym obszarze badan, ktére maja oryginalny wktad w rozwdj nauki
0 zarzadzaniu i jakosci zaliczam:

- Opracowanie oryginalnej konceptualizacji zjawiska cyberbumelanctwa®, ktéra obejmuje réine
aspekty zjawiska wynikajgce z dynamiki rozwoju technologii informacyjnych, zmieniajacych sie
funkcji Internetu i zachowan zwigzanych z uzytkowaniem Internetu w pracy ([K1]* Bajcar i Babiak,
2023). Nowe podejscie do cyberbumelanctwa aktualizuje wiedze na temat zjawiska, ukazujac
wspotczesne nawyki i zachowania pracownikdw w cyberprzestrzeni, a takze stanowi punkt
odniesienia do projektowania przysztych badan.

- Opracowanie i walidacja autorskiej Skali Cyberbumelanctwa (CBLS-15) na podstawie rewizji
dotychczasowych instrumentéw badawczych. W wyniku przeprowadzonych badan, CBLS-15 okazat
sie trafnym i rzetelnym narzedziem do pomiaru zachowan cyberbumelanctwa pracownikéw
w badaniach naukowych nad zachowaniami organizacyjnymi o zasiegu lokalnym
i miedzynarodowym, a takze do diagnozy i monitorowania zjawiska w praktyce zarzadzania
zasobami ludzkimi we wspétczesnych organizacjach ([K1] Bajcar i Babiak, 2023).

- Nakreslenie obrazu zjawiska cyberbumelanctwa pracownikdw w polskich organizacjach, ktéry
stanowi Zrédto wiedzy przydatnej w praktyce zarzadzania zasobami ludzkimi w celu
opracowywania strategii przezwyciezania procederu cyberbumelanctwa w warunkach
organizacyjnych ([K1] Bajcar i Babiak, 2023; [K8] Bajcar i Babiak, 2020).

- ldentyfikacja organizacyjnych zrédet i negatywnego wpltywu cyberbumelanctwa pracownikéw
w warunkach organizacyjnych na efekty ich pracy ([K1] Bajcar i Babiak, 2023; [K8] Bajcar i Babiak,
2020). Ta wiedza dostarcza wgladu w specyficzne zrédta i konsekwencje naduzywania Internetu
przez pracownikdéw w polskich warunkach organizacyjnych, umozliwiajgc organizacje srodowiska
pracy sprzyjajacego ograniczaniu zachowan cyberbumelanctwa wsréd pracownikéw. Ponadto,
wyniki naszych badan rozszerzaja dostepng w literaturze wiedze na temat potencjalnych
uwarunkowan i konsekwencji zjawiska cyberbumelanctwa pracownikéw w warunkach
organizacyjnych ([K1] Bajcar i Babiak, 2023; [K8] Bajcar i Babiak, 2020).

Osiagniecia w obszarze cyberbumelanctwa w pracy sg zwigzane z nastepujacymi publikacjami:

[K1] Bajcar, B., Babiak, J. (2023). Excessive Internet use in the organizational context: A proposition of the new
instrument to measure cyberloafing at work. W: Mikyska, 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 36" International Business Information
Management Association Conference (s. 6565-6578).

Wktad osiggnie¢ w tym obszarze badan w rozwdj dyscypliny nauki o zarzadzaniu i jakosci zostat
szczegbtowo omdwiony w paragrafie 4.6.1.

3 Cyberbumelanctwo (cyberloafing) jest definiowane jako nadmierne korzystanie z Internetu, urzadzen cyfrowych i aplikacji
w warunkach pracy w celach niezwigzanych z pracg (Tandon i in., 2020).

4 Numeracja i oznaczenia literowe publikacji sg analogiczne do tych zastosowanych w Wykazie osiggniec i aktywnosci
naukowych oraz wspétpracy z otoczeniem (Zatgcznik 3 w dokumentacji wniosku habilitacyjnego).
[K] — referat konferencyjny.
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4.2.2. Przywddztwo organizacyjne i zachowania podwtadnych — diagnoza, Zrédta, konsekwencje

Badania w tym obszarze koncentrowaty sie na identyfikacji podmiotowych Zrédet
i konsekwencji réznych typow przywddztwa organizacyjnego w dwodch réinych paradygmatach
badawczych, tj. opartych na samoopisie menedzeréw (self-report) i na ocenach podwiadnych
(observer-report).

Do moich osiggnie¢ naukowych w tym obszarze badan wskazuje nastepujace efekty pracy badawczej:

- Empiryczna  weryfikacja  koncepcji  przywodztwa  transformacyjnego,  transakcyjnego
i destruktywnego oraz adaptacja narzedzi (w petnej i skroconej wersji) do pomiaru stylow
w warunkach polskich przedsiebiorstw. Wyniki badan potwierdzity uniwersalnos¢ przywoddztwa
destruktywnego i specyficznos¢ koncepcji przywodztwa transformacyjnego i transakcyjnego wsrod
polskich menedzeréw, rozszerzajgc wiedze w zakresie wzorcow przywodczych w polskich
organizacjach. W efekcie procesu adaptacji, powstaty wystandaryzowane narzedzia do pomiaru
przywddztwa o wysokim poziomie rzetelnosci i trafnosci pomiaru. W obliczu braku takich metod
badawczych w warunkach polskich, zaproponowane narzedzia moga by¢ wykorzystywane
w przysztych badaniach naukowych nad przywédztwem organizacyjnym i w praktyce zarzadzania
polskich przedsiebiorstw ([A2]° Bajcar i Babiak, 2022; [K9] Babiak i Bajcar, 2020).

- ldentyfikacja podmiotowych i organizacyjnych zrédet i konsekwencji réznych (konstruktywnych
i destruktywnych) styléw przywodztwa organizacyjnego i w zarzadzaniu projektami wsrod polskich
menedzerow w paradygmacie badari samoopisowych ([K6] Babiak, Bajcar, 2020; [K5] Babiak i in.,
2017; [A15] Bajcar i Babiak, 2016; [A16] Bajcar i Babiak, 2015; [R1]° Bajcar, 2014; [A4] Capaldo i in.,
2021).

- Identyfikacja wewnetrznych i zewnetrznych zZrédet i konsekwencji styléw przywodztwa
konstruktywnego i destruktywnego polskich menedzeréw z perspektywy oceny podwitadnych,
jak efekty pracy (work outcomes), zachowania i dobrostan pracownikéow ([A2] Bajcar i Babiak, 2022;
[K2] Babiak i Bajcar, 2019;[K9] Babiak i Bajcar, 2020). Uzyskane w tym zakresie wyniki badan
rozszerzajg wiedze teoretyczng w nauce o zarzadzaniu i jakosci na temat specyfiki przywédztwa
organizacyjnego w warunkach polskich przedsiebiorstw oraz ich uwarunkowan jako Zzrédta wskazan
do optymalizacji efektywnosci przywddztwa i catej organizacji.

- Identyfikacja wzorcéw/profili percepcji przywddztwa organizacyjnego (vs politycznego)
w systemie pojeciowym polskich pracownikéw i studentéw (jako przysztych pracownikéw) i ich
uwarunkowan podmiotowych ([R2] Bajcar i in. 2014). Badania te rozszerzajg wiedze na temat roli
ukrytych koncepcji przywddztwa u podwtadnych w ksztattowaniu realnych styléw przywoédztwa
menedzerdow oraz stanowig wsparcie dla zarzagdzania zasobami ludzkimi w zakresie ksztattowania
efektywnych styléw przywdédztwa i postaw pracowniczych wobec przetozonych.

- ldentyfikacji profili charakterystycznych dla polskich menedzeréw, ktére reprezentujg réznice
indywidualne przywddztwa destruktywnego i konstruktywnego, jak i profili zachowan i efektow
pracy podwitadnych ([K2] Babiak i Bajcar, 2019; [A16] Bajcar i Babiak, 2015). Zastosowanie analizy
profilowej pozwala na uchwycenie zmiennosci konfiguracji wielu powigzanych ze sobg zmiennych
i wyodrebnienie charakterystycznych wzorcéw przywddztwa i powigzanych z nimi zachowan
podwtadnych. Wyniki badan w tym zakresie dostarczajg wiedzy na temat zrdznicowania
zachowan przywddczych oraz kryteridw réznicujgcych, ktére moga stanowic uzyteczng wiedze
dla praktyki zarzgdzania zasobami ludzkimi.

5 Numeracja i oznaczenia literowe publikacji s analogiczne do tych zastosowanych w Wykazie osiqgniec i aktywnosci
naukowych oraz wspétpracy z otoczeniem (Zatgcznik 3 w dokumentacji wniosku habilitacyjnego).
[A] — artykut w czasopismie, [R] — rozdziat w monografii.
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Osiagniecia w obszarze przywdédztwa organizacyjnego sg zwigzane z nastepujacymi publikacjami:

[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). Kompetencje emocjonalne i spoteczne polskich menedzerdw. Inteligencja
emocjonalna jako predyktor styléw kierowania. Zeszyty Naukowe Politechniki Slgskiej. Organizacja i
Zarzqdzanie, 97, 15-26.

[A16] Bajcar, B., Babiak, J. (2015). S"(yle kierowania polskich menedzeréw - uwarunkowania organizacyjne.
Zeszyty Naukowe Politechniki Slgskiej, Organizacje i Zarzqdzanie, 79, 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). Krakéw: AHFE Conference.
http://doi.org/10.54941/ahfe 100402

[K2] Babiak, J., Bajcar, B. (2019). From leader’s destructive traits to employees’ work outcomes — 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 34™ 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.1., 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 36" International Business Information
Management Association Conference (s. 5177-5188).

Wktad osiggnie¢ w tym obszarze badan w rozwdj dyscypliny nauki o zarzadzaniu i jakosci zostat
szczegdtowo omdwiony w paragrafie 4.6.2.

4.2.3. Kompetencje strategiczne w kontekscie organizacyjnym — koncepcja, diagnoza, profile, zrédta,
konsekwencje

Jako osiggniecia naukowe w tym obszarze wskazuje nastepujg efekty pracy badawczej:

- Opracowanie i empiryczna weryfikacja oryginalnej koncepcji wielowymiarowego modelu
kompetencji strategicznych, oraz autorskiego narzedzia pomiaru kompetencji strategicznych (Skala
Myslenia i Dziatania Strategicznego; SMiDS) w wersji petnej i skroconej. Koncepcja obejmuje
11 kompetencji, ktére reprezentujg dwa nadrzedne konstrukty umystowych i behawioralnych
kompetencji myslenia i dziatania strategicznego, zwigzanych z deliberacyjnym etapem opracowania
strategii oraz z implementacjg strategii. Walidacja SMiDS potwierdzita wysoki poziom trafnosci
i rzetelnosci pomiaru kompetencji strategicznych wsréd polskich menedzeréw, wskazujgc duza
uzyteczno$¢ narzedzia w diagnozie kompetencji strategicznych w badaniach naukowych
i praktyce organizacyjnej ([K7] Bajcar, 2020; [A12] Bajcar, 2017).

- Opracowanie profilowego ujecia kompetenc;ji strategicznych wyrazajace réznice indywidualne wsréd
menedzeréw i pracownikdw na stanowiskach wykonawczych. W wyniku zastosowania analizy
profilowej wyodrebniono 4 grupy oséb o odmiennych profilach kompetencji strategicznych
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(tj. Aktywisci, Mysliciele, Stratedzy i Pasywisci), ktére wyrazajg charakterystyczne wzorce myslenia
i dziatania strategicznego. Podejscie profilowe pozwolito na identyfikacje konfiguracji wzajemnie
powigzanych ze sobg kompetenc;ji, ktére majg wieksza moc regulacyjng i eksplanacyjng dla aktywnosci
organizacyjnej i menedzerskiej. Koncepcja profilu pozwala na bardziej trafne zrdznicowanie
kompetencji strategicznych poprzez uwzglednienie wspdtzaleznos¢ wielu réznych aspektéw dziatania
w realnych sytuacjach organizacyjnych. Osiggniecie to rozszerza wiedze natemat zréznicowania
profili kompetencyjnych menedzerdéw i pracownikéw oraz kryteridow rdéznicujgcych, uzytecznych
dla praktyki zarzagdzania zasobami ludzkimi. Wiedza ta umozliwia takze optymalizacje wykorzystania
kompetencji strategicznych w zarzadzaniu zasobami ludzkimi poprzez dopasowanie kompetenciji
pracownika do zadan organizacyjnych ([K7] Bajcar, 2020; [A12] Bajcar, 2017; [R1] Bajcar, 2015).

- ldentyfikacja podmiotowych i organizacyjnych zrédet i konsekwencji kompetencji myslenia
i dziatania strategicznego menedzeréw i pracownikédw na stanowiskach wykonawczych.
Opracowano rowniez charakterystyki profili kompetencyjnych Aktywistow, Myslicieli, Strategow
i Pasywistow. Wsréd cech podmiotowych, wykazano osobowosciowe, temperamentalne i umystowe
uwarunkowania kompetencji strategicznych. Wsréd czynnikéw kontekstowych determinujacych
wzorce kompetencji strategicznych ujawniono istotng role wieku, stazu pracy i poziomu zarzadzania.
Ujawniony ukfad predykcji moze mie¢ wazne znaczenie dla zarzadzania zasobami ludzkimi
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 zaleznosci miedzy kompetencjami strategicznymi a stylami przywddztwa menedzeréw
polskich przedsiebiorstw. Wyniki tych badan wykazaty, ze kompetencje strategiczne determinuja
style przywédztwa polskich menedzeréw. Ujawnione zaleznosci bezposrednie i posrednie swiadcza
o strategicznym podtozu ztozonych wzorcéw przywddztwa organizacyjnego. Wyniki tych badan
rozszerzajg wiedze natemat relacji miedzy zarzadzaniem strategicznym realizowanym przez
menedzeréw a przejawianymi zachowaniami przywddczymi wobec podwtadnych. Kompetencje
strategiczne determinujgc szerokg perspektywe przywoédztwa w umysle lidera, zwiekszajg
elastycznos¢, innowacyjnosc i efektywnos¢ menedzerska i organizacyjng ([K6] Bajcar i in., 2015).

Moje osiggniecia w obszarze badan nad kompetencjami strategicznymi sg zwigzane
z 11 publikacjami, w tym 7 prac jednoautorskich. Do najwazniejszych zaliczam 5 z nich:

[K7] Bajcar, B. (2020). Development and validation of a new tool to measure the profile of strategic
competencies in the organizational practice. W: Z. Wilimowska, L. Borzemski, J. Swiatek (Red.), 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., Borkowska, A., Czerw, A., Gasiorowska, A. (2011). Satysfakcja z pracy w zawodach z misjg
spoteczngq. Psychologiczne uwarunkowania. Gdanskie Wydawnictwo Psychologiczne.

Wyniki przeprowadzonych przeze mnie badan majg znaczny wkiad w rozwdj wiedzy w nauce
o0 zarzadzaniu i jakosci w zakresie zarzagdzania strategicznego opartego na kompetencjach (skill-based)
(Grant i Baden-Fullen, 2018). Wktad osiggnie¢ w tym obszarze badan w rozwoj dyscypliny nauki o
zarzadzaniu i jakosci zostat szczegétowo omdwiony w paragrafie 4.6.3.
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4.3. Szczegotowe omowienie gtdwnych osiggnieé naukowych

Moje gtédwne osiggniecia naukowe pt. Prokrastynacia w warunkach pracy. Perspektywa
podmiotowa i perspektywa zwigzana z miejscem pracy zostaly zawarte w autorskiej monografii
naukowej ([M1] Bajcar, 2024). Monografia ta stanowi teoretyczne i empiryczne studium zjawiska
prokrastynacji w warunkach pracy, obejmuje nastepujace osiggniecia, ktére majg znaczny wktad
w rozwdj dyscypliny nauki o zarzadzaniu i jakosci.

4.3.1. Przestanki podjetej problematyki i prowadzonych badan

We wspotczesnych czasach prokrastynacja jest niezwykle powszechnym zachowaniem (Ferrari,
2010), co wydaje sie byc¢ skutkiem szybko rosngcych wymagan wobec ludzi, zewnetrznych
i wewnetrznych. Ludzie czesto realizujg wiele celéw i dtugoterminowych planéw, aby zaspokoié rézne
potrzeby wyzszego rzedu i ambicje, jak np. sukces akademicki czy zawodowy, poprawa wynikow
i osiggniecie wyzszego statusu spoteczno-ekonomicznego (Steel, 2007). W obliczu rosngcej
odpowiedzialnos$ci, obowigzkéw, terminéw i trudnych lub awersyjnych zadan w warunkach pracy
i zadan organizacyjnych, ludzie mogg doswiadczac presji, stresu i niepokoju o realizacje swoich celéw.
W rezultacie sg bardziej sktonni do odwlekania zadan, radzgc sobie w ten sposéb z wyczerpaniem
i dyskomfortem emocjonalnym. Na przykfad, Iludzie odwlekaja wykonanie terminowych
nieprzyjemnych badz trudnych zadan, zobowigzan (np. ptacenia rachunkéw, podatkow, wizyt
lekarskich, badan profilaktycznych, podjecia decyzji czy realizacji celéw (jak rozpoczecie diety, nauki
jezykdw obcych, oszczedzania, itp.) (Klingsieck, 2013a). Szczegdlnie dobrze opisana jest w literaturze
prokrastynacja akademicka, wskazujgca wysoki poziom nasilenia sktonnosci do odwlekania realizacji
zadan akademickich u studentéw (jak rozpoczecie lub zakonczenie projektu zaliczeniowego, pracy
semestralnej czy magisterskiej, a takze przygotowanie do egzaminu, itp.) (Steel i Klingsieck, 2016).

Nieco stabiej jest natomiast reprezentowana w literaturze prokrastynacja w pracy.
Oile w literaturze psychologicznej pojawiajg sie od niedawna doniesienia z badan nad odwlekaniem w
pracy, to w literaturze zarzadzania ta problematyka jest praktycznie nieobecna. Powszechnos¢
zgeneralizowanej tendencji do zachowan prokrastynacyjnych sugeruje, ze mogg one réwnie czesto
wystepowac¢ w srodowisku pracy (Nguyen i in., 2013) i pocigga¢ za sobg negatywne konsekwencje
zaréwno dla jednostki, jak i organizacji (Chauchan i in., 2020). Zachowanie to w warunkach
organizacyjnych moze by¢ coraz bardziej problematyczne w dzisiejszych czasach, gdy od pracownikéw
oczekuje sie wykonywania coraz wiekszej liczby zadan w okreslonych ramach czasowych. Srodowisko
pracy i konkretne zadania w pracy moga sprzyja¢ zachowaniom prokrastynacyjnym, zwfaszcza
gdy kfadzie sie nacisk na terminowos$¢ wykonania zadan oraz u pracownikéw szczegélnie podatnych na
odwlekanie zadan. W obliczu ciggtej niepewnosci organizacyjnej i rynkowej pracownicy mogg uciekaé
sie do odwlekania wykonywania pracy (De Clercq, 2023), aby poradzi¢ sobie z niekorzystnymi
warunkami pracy i zwiekszyé poczucie bezpieczeAstwa. Chociaz odwlekanie pracy moze by¢
skutecznym sposobem doraznego radzenia sobie ze stresem w pracy, to czesto ma niekorzystny wptyw
na wydajnos¢ pracownika i zagraza realizacji celéw organizacji. Z tego wzgledu zjawisko to moze by¢
problemem do przezwyciezenia, ale i wyzwaniem w kontekscie pracy i organizacji.

Aby w petni zrozumie¢ zjawisko prokrastynacji w pracy, nalezy zacza¢ od nakreslenia podstaw
teoretycznych i dorobku empirycznego tego fenomenu na poziomie bardziej podstawowym.
W literaturze przedmiotu prokrastynacja jest rozpatrywana z wielu réznych punktéw widzenia.
Najczesciej wyrdzniane aspekty zjawiska ilustruje schemat na Rysunku 1. W mys$l przedstawionego
metamodelu s3 to: przyczyny zjawiska, przejawy/manifestacje, konsekwencje i zarzgdzanie zjawiskiem
poprzez potencjalne dziatania interwencyjne.
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Rysunek 1. Perspektywy analizy zjawiska prokrastynacji.

W literaturze psychologicznej prokrastynacja jest najczesciej definiowana jako "dobrowolne
odwlekanie zamierzonego i koniecznego i/lub osobi$cie waznego dziatania, pomimo spodziewanych
potencjalnych negatywnych konsekwencji, ktére przewazaja nad pozytywnymi skutkami odwlekania"
(Klingsieck, 2013b, s. 26). Zazwyczaj odwlekanie oznacza zachowanie irracjonalne i dysfunkcjonalne.
Ponadto prokrastynacja jest konceptualizowana jako cecha i jako stan. Prokrastynacja jako cecha
oznacza dyspozycyjng tendencje do irracjonalnego odwlekania, przejawiajacg sie w réznych
dziedzinach zycia, natomiast prokrastynacja jako stan wyraza tendencje do zachowan odwlekania
wywotanych przez czynniki kontekstualne, np. kontekst akademicki lub zawodowy.

Prokrastynacja w pracy jest natomiast definiowana jako tendencja do irracjonalnego odwlekania
zadan zawodowych i angazowania sie w godzinach pracy w czynnosci niezwigzane z pracg, zaréwno
offline, jak i online (Metin i in., 2016). Odwlekanie w pracy dostarcza pracownikowi natychmiastowej
poprawy nastroju, cho¢ jednocze$nie zdaje on sobie sprawe z negatywnych konsekwencji swojego
zachowania w dtuzszej perspektywie czasu. Prokrastynacja w warunkach pracy i organizacji czesto
przejawia sie w odwlekaniu przez przydzielonych zadan lub nadawaniem priorytetu przyjemnym
czynnosciom offline badz online niezwigzanym z praca. Prokrastynacja offline, okreslana w literaturze
jako soldiering, moze ona przejawia¢ sie w warunkach pracy w takich zachowaniach jak, czeste
i wydtuzajace sie przerwy na kawe, szybkie przegladanie prasy, rozmowy ze wspoétpracownikami,
wykonywanie osobistych potaczen telefonicznych, zatatwianie spraw osobistych lub angazowanie sie
w inne czynnosci niezwigzane z praca. W niektérych przypadkach pracownicy mogg spedza¢ znaczng
cze$¢ dnia pracy na wykonywaniu tych czynnosci.
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Jednak rosngca automatyzacja i cyfryzacja zycia i pracy we wspotczesnych organizacjach
spowodowaly znaczace zmiany w strukturalnych i spotecznych aspektach miejsc pracy. Tradycyjne
formy pracy z wyznaczonym czasem w siedzibie organizacji coraz czesciej sq zastepowane przez
mobilne i elastyczne warunki pracy. Te zmiany przyczynity sie do pojawienia sie prokrastynacji online,
okreslanej jako cyberslacking albo cyberloafing, a w literaturze polskiej jako cyberbumelanctwo badz
cyberdryfowanie (Ku$ i Korotusz, 2016). Charakteryzuje sie ono odwlekaniem wykonania pracy poprzez
nadmierne angazowanie sie w czynnosci online niezwigzane z pracy, takie jak przegladanie serwisow
informacyjnych, zakupy online, odwiedzanie portali spotecznosciowych, pobieranie zasobow
multimedialnych (jak muzyka, filmy, aplikacje, gry, itp.), granie w gry, planowanie wakacji lub
poszukiwanie pracy. Internet zapewnia wiele mozliwosci rozrywki, ktére odwracaja uwage
od obowigzkéw zwigzanych z pracg (Tandon i in., 2020). W zwigzku z tym, cyberslacking stat sie
dominujacg formg prokrastynacji w warunkach organizacyjnych (Lim i in., 2019). Na poziomie
organizacyjnym prokrastynacja moze przejawia¢ sie w odktadaniu na pdzniej krytycznych decyzji
zarzadczych i organizacyjnych, takich jak rozszerzanie dziatalnosci firmy, planowanie i realizacja
inwestycji, wdrazanie innowacji czy restrukturyzacja zasobéw ludzkich. Niewatpliwie wigze sie to
z kosztami indywidualnymi, spotecznymi i organizacyjnymi, ktére rozpatruje sie w kategoriach kosztéw
utraconego czasu pracy i obnizonej produktywnosci, a w konsekwencji strat finansowych
dla organizacji. Badanie przeprowadzone przez Dariusa Foroux (2019) wykazato, ze okoto 88%
pracujacych Amerykanéw oséb badanych miato tendencje do odktadania zadan na pdézniej. Z sondazu
portalu Salary (2012) wynika, ze okoto 69% badanych pracownikéw odwleka codziennie zadania
w pracy, a przecietny pracownik marnuje 1,86 godziny dziennie w pracy, co obniza wydajnos¢ pracy
i straty w wynagrodzeniu srednio o 4030 dolaréw rocznie na pracownika. Inne statystki wskazuja,
ze utrata wydajnos$ci pracy z powodu prokrastynacji skutkuje srednim kosztem od 8 000 do 10 000 USD
na pracownika rocznie (Nguyen i in., 2013; Sirois, 2022). Wedtug sondazu globalnej agencji
rekrutacyjnej OfficeTeam (2017), pracownicy biurowi spedzajg $rednio 8 godzin tygodniowo
na zajeciach niezwigzanych z pracg, w tym okoto 5 h w tygodniu na przegladaniu Internetu. W skrajnych
przypadkach pracownicy mogg traci¢ w ten sposéb okoto 10 godzin tygodniowo, co stanowi 25%
ogblnego czasu pracy. Z innego badania przeprowadzonego na pracownikach siedmiu réznych
regiondw Swiata (tj. Australii, Francji, Niemiec, Nowe] Zelandii, Singapuru, Wielkiej Brytanii i Stanow
Zjednoczonych) wynika natomiast, ze odwlekanie trudnych zadan w pracy obniza wydajnos¢ pracy
u 12% badanych pracownikéw (Statista, 2014). Na tle statystyk $wiatowych, prokrastynacja w pracy
ws$rdd Polakéw nie rézni sie znaczaco od innych nacji. Wedtug badania portalu LiveCareer (2021),
Polacy poswiecajq $rednio okoto 1 godziny 18 minut na czynnosci niezwigzane z praca. Niewatpliwie
skutkuje to powaznym ograniczeniem realnego czasu pracy, a z oszacowan Work Service, Srednio 3 do 5
przerw dziennie przerwy na papierosa w trakcie godzin pracy dziennie kosztujg polskich przedsiebiorcéw w
sumie prawie 31 min ztotych (Business Insider, 2017). Statystyki dotyczace intensywnosci i czestotliwosci
prokrastynacji w warunkach pracy potwierdzajg, ze zjawisko moze by¢ problematyczne dla organizacji.

Niezwykle waznym przedmiotem analizy i badan wydajg sie przyczyny i zrédta prokrastynacji
w pracy. Sktonno$¢ do odwlekania zadann w pracy moze by¢ determinowana poprzez indywidualne
cechy i predyspozycje pracownika, jak na przyktad niska sumiennos¢, niska samoskutecznos¢, unikanie
negatywnych emocji zwigzanych z realizacjg pracy (m.in. silne poczucie leku przed niepowodzeniem)
(Steel i in., 2022). Jednak czynniki organizacyjne i charakterystyki pracy, moga réwniez stwarzac
warunki sprzyjajace zachowaniom prokrastynacyjnym (Harris i Sutton, 1983; Nguyen i in., 2013; van
Eerde, 2016), jak na przyktad obcigzenie ilosciowe i jakosciowe w pracy, terminowos¢ wykonania
zadan, czy autonomia w pracy. W miejscach pracy, w ktéorych dotrzymywanie termindw jest mniej
istotne, prokrastynacja moze rowniez wystepowa¢, cho¢ jej przyczyny mogg by¢ inne. Wysokie ryzyko
pojawienia sie u pracownikéw zachowan prokrastynacyjnych moze wystgpi¢ rowniez w warunkach
pracy o wysokim stopniu samoorganizacji i kontroli przez pracownika, w ktorych czas nie jest prostym
kwantyfikatorem wynikow pracy. Wiedza i $swiadomos¢ przyczyn i uwarunkowan zachowan
prokrastynacyjnych moze utatwic zrozumienie zjawiska w warunkach pracy i organizacji.
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Prokrastynacja w warunkach pracy ma zazwyczaj konsekwencje indywidualne i organizacyjne.
Najczesciej sg to nastepstwa negatywne, cho¢ moga wystgpi¢ réwniez pewne korzysci (konsekwencje
pozytywne). Odwlekanie wykonania zadan poprzez angazowanie sie pracownika w czynnosci
niezwigzane z pracg prowadzi zazwyczaj do marnowania czasu pracy i obnizenia wydajnosci pracy
(Thatcheriin., 2008; Nguyen iin., 2013), co jest czesto postrzegane w kontekscie organizacyjnym jako
naduzycie wobec pracy. Nalezy jednak zauwazyé, ze prokrastynacja pracownikéw niekoniecznie
oznacza niesubordynacje, lenistwo czy zaniedbanie wzgledem pracy, a raczej sposéb radzenia sobie
ze stresem. W rezultacie prokrastynacja zwieksza psychologiczne koszty pracy dla pracownikéw
w postaci narastajgcego stresu, frustracji, wyczerpania czy wypalenia zawodowego, a takze obnizonej
motywacji i produktywnosci. Odwlekanie lub unikanie pracy przez pracownikéw lub menedzeréw
moze skutkowaé obnizong jakoscig pracy, niedotrzymaniem terminéw realizacji zadan lub projektéw
u poszczegdlnych pracownikéw i catych zespotéw. Prokrastynacja moze réwniez powodowac reakcje
fancuchowg, prowadzac do opdznien w innych projektach lub zadaniach, ktére zalezg od ukonczenia
odwlekanej pracy. Zaktécanie przeptywu pracy, utrudnianie wspotpracy i ostatecznie wptywanie
na zdolnos¢ organizacji do terminowego osiggania celéw to potencjalne konsekwencje prokrastynacji.
Generalnie, prokrastynacja ma zazwyczaj negatywne konsekwencje zaréwno dla organizacji,
jak i pracownikdéw, w tym obnizong wydajnos¢ i zwiekszone koszty pracy.

Jak pokazujg przedstawione powyzej badania sondazowe, odwlekanie pracy i angazowanie sie
pracownikdéw w aktywnosci niezwigzane z praca (zaréwno offline jak i online) coraz czesciej pojawiajg
sie w warunkach organizacyjnych (np. Salary 2012; 2014), co implikuje potrzebe identyfikacji
i przezwyciezania czy zarzadzania prokrastynacjg pracownikdw w organizacji. Dlatego wazne jest,
aby lepiej poznac i zrozumie¢ prokrastynacje w kontekscie zachowan organizacyjnych i méc skutecznie
przeciwdziata¢ jej negatywnym konsekwencjom i ogranicza¢ zwigzane z nig koszty. Rozwéj wiedzy
na temat prokrastynacji pozwoli pracodawcom i menedzerom na trafne rozpoznanie i monitorowanie
zachowan prokrastynacyjnych wsréd pracownikdéw, a takze dostosowac indywidualne i organizacyjne
strategie interwencyjne do przezwyciezania takich zachowarn i obnizaniu ich negatywnych
konsekwencji na poziomie indywidualnym i organizacyjnym.

Jednak niewiele byto dotychczas badarn empirycznych, ktére koncentrowaly sie
na prokrastynacji w kontekscie nauki organizacji i zarzadzania. Prokrastynacja w warunkach pracy
byta czesto traktowana jako cecha i mierzona za pomocga narzedzi dedykowanych dla prokrastynacji
ogblnej. Stosunkowo niedawno rozwinat sie nurt badan nad prokrastynacja w warunkach pracy,
zainicjowany pojawieniem sie konceptualizacji tego zjawiska i narzedzia jego pomiaru (Metin i in.,
2016). Od tego momentu naukowcy coraz czesciej badajg nature prokrastynacji, pojawiajacy sie
w warunkach pracy i organizacji (Goncu Kose i Metin, 2018; Hen i in., 2021; Hutmanova i in., 2022;
Metin iin., 2020; Metin i in., 2018; Metin i in., 2016; Mosquera i in., 2022; Rehman i in., 2019; Saman
i Wirawan, 2021; Tudose i Pavalache-llie, 2021; van den Berg i Roosen, 2018; Wang i in., 2021; Yao
i in.,, 2023). Dotychczasowe badania koncentrowaty sie na identyfikacji indywidualnych
i kontekstualnych korelatéw zjawiska w warunkach organizacyjnych. Wyniki tych badan wykazaty,
ze prokrastynacja w pracy wigze sie z cechami podmiotu, jak sumienno$é, prokrastynacja ogélna
i decyzyjna, a takze z dobrostanem i zdrowiem psychicznym pracownikéw. Ponadto prokrastynacji
w pracy niski kapitat psychologiczny pracownikdw, silny stres, nuda, niskie zaangazowanie w prace,
niezadowolenie z pracy, i trudnosci w regeneracji zasobow (recovery at work). Pracownicy odwlekajacy
zadania w pracy przejawiajg wiekszg sktonnos¢ do zachowan nieproduktywnych (unproductive work
behavior) i kontrproduktywnych w pracy (counterproductive work behavior), wieksza intencje zmiany
pracy (turnover intention), a nizszg wydajnosciag zadaniowg (task performance) i kontekstowg
(contextual performance) oraz tendencjg do zachowan obywatelskich w pracy (citizenship work
behavior). Ponadto badacze ustalili, ze prokrastynacja w pracy jest powigzana z charakterystykami
i organizacjg pracy w organizacji, takimi jak obcigzenie pracg (workload), a szczegdlnie wymagania
poznawcze (mental demands), a takie zasoby pracy (job resources), a szczegblnie autonomia
(autonomy), mozliwosci rozwoju (development possibities), autentyczno$¢ w pracy (authenticity at
work), tworzenie pracy (job crafting), przywodztwo transformacyjne i paternalistyczne.

13



Beata Bajcar - Autoreferat na temat dorobku i osiggnie¢ w pracy naukowo-badawczej

Dotychczasowe badania dajg wstepny obraz zjawiska prokrastynacji pracownikéw w kontekscie
organizacyjnym oraz orientacje w strukturze potencjalnych predyktoréw i skutkéw. Ze wzgledu na
stosunkowo nieliczne badania w tym obszarze, ta wiedza moze stanowi¢ inspiracje i dobry punkt
wyjscia do dalszych badan, aby w wiekszym stopniu zrozumieé i wyjasni¢ zjawisko prokrastynacji
w warunkach organizacji, a nade wszystko ustali¢, co jest jej przyczyng, a co skutkiem.

Aktualny stan wiedzy na temat prokrastynacji w pracy charakteryzuje sie jednak brakiem
koncepcji teoretycznych i stosunkowo matym zasobem wynikéw badan, jak i niekonkluzywnosciag
odkry¢ empirycznych. W zwigzku z tym, istnieje potrzeba intensywnych badan natury zjawiska,
jej zrédet i konsekwencji w roéinych kontekstach organizacyjnych, zawodowych, spotecznych
i kulturowych. Co wiecej, wspédtczesna zmieniajaca sie rzeczywisto$¢ pracy moze stanowi¢ powazne
zrédto zachowan prokrastynacyjnych ze wzgledu na ciggly naptyw nowych, wymagan, zadan, celéw
czy form pracy. Ponadto, dostep do nowych technologii i narzedzi pracy, takich jak sztuczna
inteligencja, stanowi permanentne Zrédto rozproszenia uwagi i pokusy angazowania sie w dziatania
niezwigzane z praca, zwiekszajagc w ten sposdb prokrastynacje zadan w pracy. Z tych wzgledow,
prokrastynacja pracownikéw jawi sie jako problem i jako wyzwanie dla pracownikéw i dla praktykow
zarzadzania, w szczegdlnosci cyberbumelanctwo jako wspétczesny przejaw prokrastynacji online.
Sprostanie tym wyzwaniom wymaga wieloaspektowego i systemowego podejscia, ktére uwzglednia
wsparcie organizacyjne, ukierunkowane interwencje i zrozumienie dynamiki lezacej u podstaw
zachowan prokrastynacyjnych we wspoétczesnych warunkach pracy.

W tym obszarze badan moje gtéwne osiggniecia zostaly przedstawione w autorskiej monografii
([IM1] Bajcar, 2024) i opisane szczeg6towo w ponizszych paragrafach 4.3.2 - 4.3.5.

4.3.2. Autorska systematyzacja stanowisk teoretycznych i wynikéw badan nad prokrastynacjq
0golng i w warunkach pracy

Problematyka badan nad prokrastynacjg w pracy wymaga uwzglednienia dotychczasowej wiedzy
i dorobku empirycznego w zakresie zjawiska prokrastynacji w sensie ogélnym. To pozwoli nakresli¢
szersze podstawy teoretyczne dla zachowan prokrastynacyjnych w warunkach pracy i organizacji.

Majac na wzgledzie potencjalng duzg wartos¢ wiedzy o prokrastynacji ogolnej (general
procrastination) jako zgeneralizowanej dyspozycji od odwlekania w wyjasnianiu zachowan
prokrastynacyjnych pracownikéw w warunkach pracy i organizacji, dokonano gruntownego przegladu
i autorskiej systematyzacji gtéwnych stanowisk teoretycznych i wynikéw badan w obszarze
prokrastynacji ogolnej jako konstruktu pokrewnego z prokrastynacja w pracy. Przeanalizowano
zatozenia definicyjne, charakterystyke, manifestacje, typologie, a takie jej dysfunkcjonalny
i proaktywny charakter, przejawiajacy sie w réinych dziedzinach zycia codziennego. Omdwiono
rébwniez gtéwne koncepcje opisujgce i wyjasniajgce mechanizmy wzbudzania prokrastynacji,
jak procesy samoregulacyjne, luka miedzy intencjg a dziataniem, mechanizmy samoutrudniania
oraz motywacja temporalna. Nastepnie przedstawiono determinanty spoteczno-demograficzne,
osobowosciowe, afektywne i motywacyjne, atakze charakterystyki zadan sprzyjajacych ogoélinej
tendencji do odwlekania rozpoczecia i zakoriczenia realizacji zadan. Omoéwiono réwniez dane na temat
skali zjawiska prokrastynacji oraz kosztow i konsekwencji prokrastynacji ogdlnej dla efektywnosci
wykonywania zadan, dla dobrostanu psychicznego i zdrowia fizycznego ([M1] Bajcar 2024, rozdziat 1).
Powstate w ten sposdb opracowanie oferuje kompendium aktualnej wiedzy na temat prokrastynacji
ogélnej, sposobow jej konceptualizacji, Zrédet, mechanizméw i konsekwencji, ktéra moze rozszerzac
perspektywe opisu i wyjasniania zachowan prokrastynacyjnych w warunkach organizacyjnych
w teoretycznym i praktycznym nurcie nauki o zarzadzaniu i jakosci.
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Ponadto, dokonano przegladu i autorskiej syntezy stanowisk teoretycznych i wynikow
dotychczasowych badan nad prokrastynacja w pracy, jej dwuwymiarowg konceptualizacja,
manifestowang w wymiarze offline (soldiering) i online (cyberslacking), a takie przeanalizowano
ich podobienstwa i réznice w stosunku do prokrastynacji ogélnej (general procrastination) i zachowan
kontrproduktywnych w pracy (counterproductive work behavior). Zaprezentowano rowniez dane
sondazowe na temat skali rozpowszechnienia prokrastynacji offline i online w Srodowisku pracy i jej
konsekwencji dla wydajnosci pracy i dobrostanu pracownikéw oraz kosztéw dla organizacji. Ponadto,
dokonano przegladu wynikéw dotychczasowych badarn ujawniajgcych indywidualne predyktory
prokrastynacji w pracy, w tym czynniki spoteczno-demograficzne, cechy osobowosci oraz czynniki
emocjonalne i motywacyjne. Przedstawiono réwniez wyniki badan, ktére wykazaty istotne zwigzki
réznych charakterystyk pracy, czynnikéw organizacyjnych i czynnikédw zwigzanych z zatrudnieniem
a prokrastynacja offline i online ([M1] Bajcar 2024, rozdziat 2). Zestawienie aktualnej wiedzy na temat
prokrastynacji w pracy jest unikalnym opracowaniem w literaturze, ktdre systematyzuje dotychczasowe
stanowiska teoretyczne i wyniki badan, wnoszac wkiad do nauki o zarzadzaniu na temat
dysfunkcjonalnych zachowan organizacyjnych, nakreslajac aktualny dorobek teoretyczny i empiryczny
na temat prokrastynacji w warunkach pracy, ktédry moze by¢ przydatny w opisywaniu i wyjasnianiu
zjawiska i w poszukiwaniu mozliwos$ci ograniczenia jego niekorzystnych nastepstw i optymalizacji
efektywnosci pracy. Dokonana w monografii systematyzacja zatozen teoretycznych i doniesien
badawczych moze stanowi¢ réwniez Zrédto inspiracji w projektowaniu przysztych badan nad
prokrastynacjg w pracy na gruncie nauki o zarzgdzaniu i jakosci oraz rozszerza ramy teoretyczne
wyjasniania uzyskanych w tym zakresie odkry¢ empirycznych.

4.3.3. Empiryczna weryfikacja dwuwymiarowej koncepcji prokrastynacji w pracy i walidacja
narzedzia pomiaru

Kolejnym waznym osiggnieciem przedstawionym w monografii ([M1] Bajcar 2024, Rozdziat 3,
sekcja 1) jest walidacja dwuwymiarowej koncepcji prokrastynacji w pracy i narzedzia jej pomiaru
PAWS (Procrastination at Work Scale; Metin i in., 2020) w polskich warunkach organizacyjnych.
Dotychczas proces walidacji zostat przeprowadzony réznych strefach jezykowych krajow europejskich,
jak Holandia, Turcja, Czechy, Ukraina, Wielka Brytania, Chorwacja, Stowenia i Finlandia. W zwigzku
z tym, przeprowadzitam proces walidacji kwestionariusza PAWS w polskich warunkach
organizacyjnych. Badania zostaly przeprowadzone w prébie ponad 1800 polskich pracownikéw,
a proces walidacji obejmowat kilka etapdw, jak konfirmacja modelu czynnikowego, estymacja réznych
parametrow rzetelnosci i trafnosci teoretycznej pomiaru.

Wyniki przeprowadzonych badan potwierdzajg dwuczynnikowa strukture prokrastynacji w pracy
(z wykorzystaniem konfirmacyjnej analizy czynnikowej), ktéra jest reprezentowana poprzez dwojaki
rodzaj zachowan organizacyjnych reprezentujgcych odwlekanie badz unikanie wykonania pracy
na rzecz bardziej przyjemnych czynnosci niezwigzanych z praca. Pierwszy typ, prokrastynacja offline
(soldiering), odnosi sie do tendencji do opdzniania i unikania zadan zawodowych w zamian za czynnosci
niezwigzane z pracg. Drugi czynnik, prokrastynacja online (cyberslacking), wigze sie z angazowaniem
sie w aktywnosci online niezwigzane z pracg kosztem obowigzkéw zawodowych.

Ponadto pomiar prokrastynacji w pracy z wykorzystaniem kwestionariusza PAWS osiggnat wysoki
poziom rzetelnosci na poziomie pozycji testowych, jak i na poziomie skal pomiarowych.
Na poziomie pozycji testowych, korelacje miedzy pozycjami (inter-item correlations), wspétczynniki
korelacji wewnatrzklasowych pozycji (ICC; interclass correlation coefficients) i korelacje pozycji
z wynikiem w skali (item-total correlations) uzyskaty wartosci wysokie lub umiarkowane, co oznacza
wysoki poziom mocy dyskryminacyjnej pozycji testowych kwestionariusza PAWS. Rzetelno$é
kwestionariusza PAWS na poziomie skal pomiarowych réwniez uzyskata wysoki poziom estymowanych
parametrow, tj. spdjnosci wewnetrznej (internal consistency), rzetelnosci potowkowej (split-half
reliability), istotnosci réznic miedzy skrajnymi grupami wynikow (extreme-scores group differences),
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sredniej wyodrebnionej wariancja (AVE; average variance extracted), rzetelnosci tacznej (composite
reliabity) a takze umiarkowany poziom krétko- i dlugoterminowej stabilnosci pomiaru w czasie (test-
retest correlations). To moze sugerowac, ze prokrastynacja w pracy (mierzona za pomocg PAWS) moze
by¢ podatna na wptyw réznych czynnikdw sytuacyjnych zwigzanych z praca.

Przeprowadzona analiza trafnos$ci teoretycznej pomiaru za pomocg PAWS wykazata powigzania
prokrastynacji w pracy z ogodlng prokrastynacja i zachowaniami kontrproduktywnymi w pracy,
wskazujgc na pewnga (choc¢ niezbyt silng) konwergencyjnos¢ tych konstruktow. Umiarkowane i silne
korelacje pomiedzy prokrastynacjg w pracy a prokrastynacjg ogdélng mogg wskazywaé, ze oba
konstrukty majg wspodlne determinanty dyspozycyjne, jednak reprezentujg nieco inne zachowania.
Jest to zgodne z wczedniejszymi ustaleniami wskazujgcymi na umiarkowane zwigzki miedzy tymi
konstruktami (Hen i in., 2021; Metin i in., 2016). Oba wymiary prokrastynacji, offline (soldiering) i online
(cyberslacking) mozna réwniez uznac za specyficzne przejawy dyspozycyjnej tendencji do prokrastynacji
(Klingsieck, 2013a; van Eerde, 2016), wzmacniane lub ostabiane poprzez czynniki sytuacyjne zwigzane
z pracg lub srodowiskiem organizacyjnym. Ponadto wykazano powigzania miedzy prokrastynacjg pracy
a pasywnymi zachowaniami kontrproduktywnymi w pracy polegajgcymi na unikaniu badz na wycofaniu
sie z wykonywania pracy. Pracownicy mogg celowo unika¢ awersyjnych zadan w pracy badz je odwlekac,
oszczedzajgc w ten sposéb czas i energie. Badacze uzasadniajg, ze takie niewtasciwe wykorzystanie
zasobow przynosi efekt kontrproduktywny i wynika z deficytéw samoregulacji albo dezadaptacyjnych
strategii radzenia sobie ze stresem i przywracania zasobéw osobistych pracownika (Balducci i in., 2011).
To moze sugerowa¢, ze prokrastynacja jest strategig unikania awersyjnej pracy (He i in., 2021),
a nie checig odwetu i wyrzadzenia szkody organizacji (Koay i in., 2022).

W empirycznej weryfikacji koncepcji prokrastynacji w pracy zastosowano dodatkowo pomiar
behawioralnych wskaznikéw prokrastynacji offline (soldiering) i online (cyberslacking). W tym celu
opracowano autorska miare czestosci zachowan prokrastynacyjnych, obejmujacy 6 rodzajow
zachowan odwlekania, w wymiarze offline (np. przektadanie spotkan stuzbowych bez powodu,
zatatwianie prywatnych spraw w czasie pracy, naduzywanie przerw w pracy, odwlekanie rozpoczecia
nowego zadania, itp.) i 6 zachowan w wymiarze online (np. wysytanie i odbieranie prywatnych maili
w pracy, robienie zakupéw online w pracy, itp.). Narzedzie uzyskato wysoki poziom rzetelnosci
pomiaru. Analiza cotygodniowych pomiaréw czestosci zachowan prokrastynacyjnych pracownikow
wykazata umiarkowane wahania czestosci odwlekania w czasie w obrebie danej osoby badanej (within-
person analysis). W ten sposéb zostata dodatkowo zweryfikowana zostata stabilno$¢ pomiaru
prokrastynacji w czasie. Wyniki tej analizy wykazaty, ze cze$¢ wariancji prokrastynacji pracownikow jest
wyjasniana przez indywidualng dynamike zachowan prokrastynacyjnych pracownikéw, a inng czesé
mozna ttumaczy¢ w kontekscie czynnikéw zewnetrznych/kontekstualnych.

Podsumowujac, przedstawione osiggniecia majg znaczny wktad w rozwdj nauki o zarzadzaniu
i jakosci. Zweryfikowana empirycznie dwuwymiarowa struktura prokrastynacji w pracy w polskich
warunkach organizacyjnych rozszerza wiedze na temat dysfunkcjonalnych zachowan organizacyjnych,
tj. prokrastynacji offline (soldiering) i online (cyberslacking). Ponadto proces walidacji PAWS
potwierdza jego uniwersalnos¢ kulturowg oraz uzytecznos$¢ jako trafnego i rzetelnego narzedzia
pomiaru dwoéch rodzajéw prokrastynacji pracownikéw w polskich przedsiebiorstwach. Opracowanie
i zastosowanie alternatywnej (autorskiej) miary czestosci zachowan prokrastynacyjnych rozszerza
zestaw dostepnych wystandaryzowanych narzedzi do diagnozy dwuwymiarowej prokrastynacji
w pracy w przysztych badaniach naukowych i w ramach zarzadzania zasobami ludzkimi. Diagnoza
zachowan prokrastynacyjnych u pracownikéw moze pozwoli¢ oszacowac skale zjawiska w organizacji,
jej zrédta iadekwatne strategie przezwyciezania. Uzyskany w badaniach wysoki poziom trafnosci
teoretycznej pomiaru prokrastynacji w pracy wskazuje jednocze$nie miejsce i powigzania innych
konstruktéw (tj. prokrastynacji ogolnej i zachowan kontrproduktywnych w pracy) w szerszej sieci
nomologicznej prokrastynacji w pracy. To rozszerza wiedze na temat kontekstu teoretycznego
i potencjalnych predyktoréow i konsekwencji zachowan prokrastynacyjnych pracownikéw
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

Bazujac na postulatach teoretycznych i wczesniejszych ustaleniach empirycznych dotyczacych
specyficznej natury prokrastynacji w pracy (Klingsieck, 2013a; van Eerde, 2016), zaprojektowatam
model konceptualny prokrastynacji w pracy, oparty na interakcyjnym podejsciu, ktére integruje jej
podmiotowe i zwigzane z pracg uwarunkowania, a takze lezgce u podstaw potencjalne mechanizmy.
Ogo6lny model konceptualny zostat osadzony w ramach teoretycznych modelu wymagan i zasobéw
pracy (job demands-resources model, JD-R; Bakker i in., 2023), ktory zaktada wptyw wymagan
i zasobdéw pracy oraz ich interakcji na wyniki organizacyjne (jak skutecznos¢, efektywnosé,
innowacyjnos¢, zachowania proefektywnosciowe w pracy) za posrednictwem dwdch paralelnych
proceséw regulacyjnych, tj. energetycznego i motywacyjnego (por. Rysunek 2).

|
/. Wymagania -

H /

‘
2 \ Wyniki
organizacyjne
‘
Y Zasoby \ >
H
:

b

Rysunek 2. Model wymagar i zasobéw w pracy (Zrédfo: Bakker i Demerouti, 2007).

W procesie energetycznym wysokie wymagania pracy prowadzg do wysokiego stresu
i nadmiernego wyczerpywania zasobéw, a w konsekwencji do obnizenia poziomu wydajnosci
pracownikdw w organizacji. Alternatywnie, proces motywacyjny utrzymuje réwnowage pomiedzy
negatywnymi skutkami nadmiernych wymagan i zasobow w pracy. Dostepne zasoby pracy moga
zwiekszaé zaangazowanie pracownikdw w prace, a nastepnie osiggania lepszych wynikéw zwigzanych
z praca. Ponadto model wymagan i zasobow zakfada interakcyjny wptyw wymagan i zasobéw pracy
na procesy energetyczne i motywacyjne. Zasoby pracy petnig role bufora (buffering effect) dla wptywu
wysokich wymagan na wzrost stresu i wyczerpania pracownikow, co w konsekwencji moze zwiekszy¢
efektywnos¢ pracownika w pracy. Ponadto duza dostepnos¢ zasobow pracy, wysokie wymagania pracy
mogq wzmochic (boosting effect) pozytywny wptyw zasobdw pracy na wzrost poziomu zaangazowania
W prace, co ostatecznie moze prowadzi¢ do wiekszej wydajnosci w pracy (Bakker iin., 2023).

W swietle tych zatozen mozna oczekiwac analogicznych efektow wymagan pracy i zasobdw pracy
w przewidywaniu prokrastynacji w pracy, ktéra moze by¢ swoista reakcjg pracownika na nadmierne
wymagania pracy oraz na ograniczong dostepnosc¢ lub brak zasobdw pracy w organizacji. W zwigzku
ztym jest prawdopodobne, 7ze wptyw wymagan i zasobéw w pracy na prokrastynacje w pracy
jest mediowany poprzez mechanizmy zwigzanymi z procesami energetycznymi i motywacyjnymi.
Zgodnie z zatozeniami modelu wymagan i zasobow pracy (JD-R; Bakker i in., 2023), w testowanym
modelu konceptualnym zatozono mediacyjng role stresu w pracy i motywacji do pracy w relacji miedzy
predyktorami (tj. wymaganiami pracy, zasobami pracy, zasobami przywddztwa i zasobami osobistymi)
a prokrastynacjg w pracy. Zbadano réwniez efekty interakcji zasobéw pracy i wymagan pracy
oraz zasobéw przywodztwa z wymaganiami pracy na zmiennos$¢ prokrastynacji w warunkach
organizacyjnych. Dodatkowo zatozono posredniczacy wptyw stresu w pracy i motywacji do pracy
na zwigzki miedzy analizowanymi predyktorami a prokrastynacjg w pracy (por. Rysunek 3).
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Rysunek 3. Ogélny model konceptualny zaleznosci testowanych w badaniach wtasnych.

W celu weryfikacji modelu konceptualnego, zaprojektowano serie pieciu badan przekrojowych,
w ktdérych dokonano modelowania zaleznosci predykcyjnych pomiedzy wymaganiami pracy, zasobami
pracy, zasobami przywddztwa w organizacji i zasobami osobistymi a prokrastynacjg pracownikéw,
a takze mediacyjng role stresu w pracy i motywacji w wyjasnianiu wykrytych zaleznosci. Wyniki
wskazujg na systematyczny efekt tych cech na prokrastynacje w warunkach pracy i rzucajg swiatto
na ich potencjalne zZrédta i mechanizmy wyjasniajace w organizacjach. W badaniach 1-4
przetestowano: (1) posredni efekt wymagan pracy, zasobow pracy, zasobow przywddztwa i zasobow
osobistych na prokrastynacje w pracy poprzez stres w pracy i/lub motywacje do pracy jako mediatory
réwnolegte (modele mediacji paralelnej), (2) efekty interakcyjne wymagan pracy z zasobami pracy
i zasobami przywddczymi na prokrastynacje poprzez stres i/lub motywacje do pracy (modele
moderowanej mediacji) oraz (3) zwigzki miedzy wymaganiami pracy, zasobami pracy i zasobami
osobistymi a prokrastynacjg w pracy w warunkach niskich i wysokich wymagan pracy (warunkowe
modele mediacji). W kazdym z czterech badan model empiryczny réznit sie konfiguracjg testowanych
wymagan pracy, zasobow pracy, zasobéw przywddztwa i zasobdw osobistych. W tym badaniu
sprawdzono, czy prokrastynacja w pracy zmienia sie z tygodnia na tydzien i czy predyktory zwigzane
z pracg przewidujg tygodniowe wahania zachowan prokrastynacji pracownikéw. W badaniu 5
sprawdzono, jaka jest rola wymagan i zasobow pracy oraz zasobdw przywddztwa organizacyjnego
(between-person) w przewidywaniu zmiennos$ci zachowan prokrastynacyjnych na poziomie jednostki
(within-person). W badaniu 5 testowano réwniez mediacyjng role stresu i motywacji pracownikéw
w celu ustalenia mechanizméw wyjasniajagcych wptyw wymagan i zasobéw na zmienno$¢ zachowan
prokrastynacyjnych na poziomie pracownika. Zestawienie zmiennych uwzglednionych w badaniach 1-5
przedstawia Rysunek 4.

Badania przeprowadzono tgcznie ws$réd 3628 oséb pracujacych w wieku 19 do 76 lat
(Muwieku = 36,4; SDwieks = 10,7) w réznych zawodach i réznych typach organizacji i realizujgcych rozny
rodzaj pracy. W celu unikniecia efektu wspdlnej wariancji metod (common method variance) (Podsakoff
i in., 2003), pomiar zmiennych we wszystkich badaniach zostat przeprowadzony w kilku sesjach
w odstepie od 2 do 8 tygodni. Badania byty dobrowolne i przeprowadzono online, a przed przystgpieniem
do badania badani udzielili zgody na udziat w tym badaniu. Niniejszy projekt badawczy zostat pozytywnie
zaopiniowany przez Komisje ds. Etyki Badan Naukowych Politechniki Wroctawskiej.
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Rysunek 4. Szczegétowy model konceptualny prokrastynacji w pracy — predyktory i mediatory.

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

Podmiotowe i zwigzane z pracq uwarunkowania prokrastynacji w pracy

Konceptualny model uwzgledniajgcy potencjalne predyktory (indywidualne i zwigzane z pracg)
i mechanizmy wyjasniajgce prokrastynacje w pracy (por. Rysunek 3 i 4) zostat poddany empirycznej
weryfikacji w pieciu odrebnych badaniach. Wyniki przeprowadzonych badan stanowig znaczace
osiggniecie naukowe w postaci dowodéw empirycznych i wzbogacenia wiedzy naukowej na temat
podmiotowych i organizacyjnych Zrédet zachowarn prokrastynacyjnych wsréd pracownikéw.
Wykazano, ze zaréwno cechy indywidualne pracownika, jak i charakterystyki pracy i czynniki
organizacyjne odgrywajg istotng role w predykcji zachowan prokrastynacyjnych pracownikéw.

Predyktory/Cechy podmiotowe. Wyniki przeprowadzonych badan wykazaty, ze prokrastynacja
pracownikdw w organizacji jest gtéwnie determinowana przez cechy indywidualne, takie jak negatywny
profil cech osobowosci (tj. niska stabilnos¢ emocjonalna, niska sumienno$é, wysoki narcyzm, wysoki
makiawelizm i wysoki psychotyzm), cechy podstawowego samowartosciowania (core self-evaluations),
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tj. niska samoocena (self-esteem), niska samoskutecznosc (self-efficacy) i zewnetrzne poczucie kontroli
(locus of control) oraz prokrastynacja jako cecha (por. Rysunek 5). Wszystkie testowane charakterystyki
podmiotowe wywierajg bezposredni i posredni wptyw na prokrastynacje w warunkach pracy.
Negatywny profil osobowosci i prokrastynacja jako cecha wigzg sie bezposrednio z wysoka
prokrastynacjag w pracy i posrednio poprzez wysoki poziom stresu w pracy. Badanie 3 i 4 wykazato
bezposredni zwigzek miedzy negatywnym profilem cech osobowosci a wyzszym poziomem
prokrastynacji w pracy, co potwierdza zatozone hipotezy (por. Tabela 1). Ponadto, ogélna sktonnos¢
do prokrastynacji moze zwieksza¢ poziom stresu pracownika, a tym samym nasila¢ zachowania
prokrastynacyjne w miejscu pracy. Dodatkowo, niski poziom podstawowego samowartosciowania
wywieraty wptyw na nasilenie zachowan prokrastynacyjnych w pracy. Efekt ten byt mediowany
réwnoczesnie poprzez zwiekszony stres w pracy i poprzez zmniejszong motywacje do pracy, co tworzy
ztozony obraz, jak indywidualne cechy przeplatajg sie, wptywajac na prokrastynacje w warunkach
organizacji.

Czynniki zwigzane z praca Czynniki podmiotowe
1 1

f 1 f )

o\ Podstawowe
wartosciowanie

) Prokrastynacja
jako cecha
___@_ _____ Negatywny

profil osobowosci

PrERSS.—

Wymagania pracy C _____ » Stres w pracy ) +
i
E H-G Prokrastynacja ¢
i SR (P -———- » w pracy <
: © ? L
ffffff ! Motywacja i
Zasoby pracy & do pracy &) i
|
t i
Przywdédztwo }
transformacyjno- [--—-—-—--- @ -------------------------------

transakcyjne

Rysunek 5. Syntetyczny wzorzec efektéw czynnikdéw podmiotowych i zwigzanych z pracg w predykcji
prokrastynacji w pracy wykrytych w badaniach 1-5. Znak @/@ oznacza kierunek zaleznosci.
Strzatka oznaczona przerywanag linig reprezentuje staby efekt.

Podsumowujac, wyniki przeprowadzonych badan potwierdzaja predykcyjng role cech
indywidualnych w przewidywaniu zachowan odwlekania pracownikéw, przyczyniajac sie tym samym
do rozszerzenia wiedzy na temat podmiotowych Zrédet zjawiska prokrastynacji w pracy i lepszego
zrozumienia tego zjawiska w warunkach organizacji.

Predyktory/Czynniki zwigzane z pracq. Prezentowane badania ujawnity réwniez wazng role
czynnikdw zwigzanych z pracg w przewidywaniu prokrastynacji w pracy. W oparciu o model wymagan
i zasobow pracy (JD-R; Bakker i in., 2023), seria pieciu badan wykazata istotne efekty wymagan pracy,
zasobow pracy i zasobdéw przywdédztwa na prokrastynacje w pracy.
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Wymagania pracy stawiane pracownikom w organizacjach byly reprezentowane w badaniach
jako rozne konfiguracje nastepujacych czynnikéw: wymagania ilosciowe, poznawcze i emocjonalne,
wymagania ukrywanie emocji, tempo pracy, niepewnos¢ pracy, konflikt rél, negatywne relacje
spoteczne, zachowania dokuczliwe, konflikty i ktétnie, plotki i pomdwienia. Wyniki badan ujawnity
niespdéjny obraz wplywu wymagan w pracy na prokrastynacje pracownikéw; w dwéch badaniach
zaobserwowano pozytywny efekt wymagan, a pozostatych trzech badaniach zwigzki sg znikome
lub nieistotne (por. Rysunek 3). Wysokie wymagania w pracy pociggajg za soba wysoki poziom wysitku
potrzebnego do wykonania zadan zawodowych, co moze sprzyja¢ wyczerpaniu osobistych zasobdéw.
Ten efekt wysokich wymagan w pracy na wzrost prokrastynacji w pracy mozna wyjasni¢ dgzeniem
do regeneracji w pracy (recovery at work; Sonnentag i Fritz, 2015). Mechanizm ten odnosi sie
do dziatan majacych na celu zmniejszenie objawow stresu fizycznego i psychicznego wywotanego
praca. Aby zmniejszy¢ swoje obcigzenie pracg, odreagowac i odzyskaé zasoby, pracownicy moga
odwleka¢ wykonanie pracy i angazowac sie w dziatania niezwigzane z praca, zaréwno online, jak
i offline, takie jak czatowanie ze wspdtpracownikami, robienie czestych i dtugich przerw (DeArmond
i in., 2014; Metin i in., 2016), przeglgdanie Internetu lub zatatwianie spraw osobistych online (Henle
i Blanchard, 2008). Zachowania te mogg zatem petni¢ funkcje strategii radzenia sobie z
przyttaczajacymi wymaganiami pracy i regeneracji zasobéw. Wiecej swiatta na te zaleznosci rzuca
mediacyjna rola stresu w pracy, opisana ponizej.

Zasoby pracy. Wptyw zasobdw pracy w organizacjach na prokrastynacje zostat przeanalizowany
w pieciu réznych badaniach, w ktérych zasoby byty reprezentowane przez rézne konfiguracje takich
charakterystyk pracy i organizacji, jak: poczucie wptywu w pracy, mozliwosci rozwoju, réznorodnos¢
pracy, znaczenie pracy, zaufanie wertykalne i horyzontalne, sprawiedliwos¢ organizacyjna, nagrody,
kontrola nad praca, jasnosc¢ roli i pozytywne zmiany w miejscu pracy. Wyniki wszystkich pieciu badan
wykazaly, ze zasoby zwigzane z tresciqg i organizacjg pracy (reprezentowane przez poczucie wptywu
w pracy, mozliwosci rozwoju, réznorodnos¢ pracy, znaczenie pracy, kontrole nad pracy, jasnos¢ roli
i pozytywne zmiany w miejscu pracy) majg bardzo niewielki lub statystycznie nieistotny bezposredni
wptyw na prokrastynacje pracownikéw. Zasoby zwigzane z organizacjq reprezentowane przez czynniki
kapitatu spotecznego i organizacyjnego (jak zaufanie wertykalne i horyzontalne, sprawiedliwos¢
organizacyjna, nagrody rdéwniez nie wywierajg bezposredniego wptywu na prokrastynacje
pracownikdw. Mozna zatem =zatozy¢, ze duza dostepnos$¢ badz bogactwo réinych zasobow
w srodowisku pracy nie sprzyja bezposrednio prokrastynacji w pracy, a jest prawdopodobnie uwiktane
w bardziej ztozone zaleznosci. Wiekszy wglad w zjawisko prokrastynacji zapewnia analiza posredniego
wptywu zasobdw pracy na prokrastynacje poprzez motywacje do pracy, opisana ponizej.

Zasoby przywddztwa organizacyjnego. Wptyw zasobdw przywddztwa na prokrastynacje
podwtadnych zostat zbadany poprzez analize predykcyjnej roli przywoddztwa transformacyjno-
transakcyjnego, wysokiej jakosci przywddztwa zorientowanego na pracownika, wsparcia
menedzerskiego, a takze przywddztwa destrukcyjnego. Jednak wyniki badan ujawnity statystycznie
nieistotny lub bardzo staby wptyw zasobdw przywddztwa organizacyjnego na prokrastynacje
podwtadnych w organizacji. Wyniki te nie potwierdzaja wczesniejszych badan, ktére wykazaty
predykcyjna role przywddztwa transformacyjnego i paternalistycznego (Gonci Kése i Metin, 2018)
oraz inkluzywnego (Lin, 2018) w zmniejszaniu prokrastynacji , a naduzywanie wtadzy w organizacji
(abusive supervision) byt skorelowany ze zwiekszong prokrastynacjg (He i in., 2021; Koay i in., 2022).
Chociaz hipotezy zaktadajagce wptyw zasobdéw przywddztwa zostaty w wiekszosci potwierdzone
(por. Tabela 1), zaobserwowane bardzo stabe i niejednoznaczne efekty moga wskazywac na bardziej
zfozone relacje miedzy tymi konstruktami i wymagajq dalszej weryfikacji empiryczne;j.

Podsumowujac wyniki zaprezentowanych badan, wymagania w pracy, zasoby pracy i zasoby
przywddztwa stanowia znaczace (ale nie jedyne) zrédto prokrastynacji w pracy. To moze sugerowac,
ze czynniki podmiotowe pozwalajg przewidywac prokrastynacje w pracy w wiekszym stopniu niz
czynniki zwigzane z pracg. Jednak nie nalezy lekcewazy¢ roli czynnikdw organizacyjnych i zwigzanych
z pracg w wyjasnianiu prokrastynacji pracownikéw. Silniejszy wptyw czynnikéw indywidualnych wynika
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prawdopodobnie z faktu, ze podmiotowe cechy mogg sprzyja¢ uruchamianiu badz ostabianiu
zachowan prokrastynacyjnych w sytuacjach, ktére mogg aktywowac takie procesy jak samoregulacja
emocjonalna lub behawioralna, przywracanie zasobéw lub reakcja na rézne czynniki motywacyjne.
Odkrycia te mozna wyjasnic¢ przez pryzmat teorii sity sytuacyjnej (Meyer i in., 2020), ktdra sugeruje,
ze behawioralna ekspresja osobowosci zalezy od sity sytuacji. W ,silnych sytuacjach” pewne silne
oczekiwania i ograniczenia moga przewazy¢ nad indywidualnymi réznicami osobowosci. Czynniki
zwigzane z pracy tworzg ,stabe sytuacje”, ktére mogg nie wystarczy¢ do wyjasnienia wptywu
poszczegdlnych czynnikéw na zachowania prokrastynacyjne. Integrujac perspektywe indywidualng
i sytuacyjng, oméwione w monografii wyniki badan dostarczaja danych, ktére pozwalajg potwierdzi¢
czesciowo konceptualny model prokrastynacji w pracy, uwzgledniajgcy jej zrodta podmiotowe i zwigzane
z pracg oraz mechanizmy regulacyjne, osadzone w teorii JD-R (Bakker i in., 2023). Odkrycia te wnoszg
szczegblny wkiad w rozwdéj wiedzy o podmiotowych i kontekstualnych predyktorach prokrastynacji w
kontekscie pracy i organizacji. Dodatkowo, umozliwiajg one rozpoznanie potencjalnych czynnikéw ryzyka
wzbudzania i nasilania prokrastynacji oraz czynnikow ochrony przed prokrastynacja pracownikéw
w warunkach organizacyjnych. Dzieki temu wpisujg sie w nurt badan, ktéry integruje podejscia
do prokrastynacji oparte na cechach i sytuacji (van Eerde, 2016).

Mediacyjna rola stresu w pracy i motywacji do pracy

Zaprezentowane rezultaty przeprowadzonych badan wykazaty, ze stres w pracy i motywacja do
pracy petnig role mediatoréw miedzy wymaganiami pracy, zasobami pracy i zasobami osobistymi
a prokrastynacjg pracownikow, potwierdzajgc wiekszos¢ hipotez zaktadajgcych efekty mediacji
(por. Tabela 1). Relacje te wyrazajg dwa réownolegte mechanizmy lezgce u podstaw prokrastynacji
pracownikdéw (por. Rysunek 4), ktére koresponduja z procesami regulacyjnymi proponowanymi
w modelu wymagarn i zasobdw pracy (JD-R; Bakker i in., 2023).

Stres w pracy okazat sie mediatorem zaleznosci miedzy wymaganiami pracy a zachowaniami
prokrastynacyjnymi, nawigzujac do procesu energetycznego w modelu wymagan i zasobéw pracy (JDR;
Bakker i in., 2023). Zgodnie z modelem, nadmiernie wymagajgca praca powoduje obcigzenie
i wyczerpanie zasobdw, co moze prowadzi¢ do niekorzystnych wynikéw w pracy, w tym réwniez
do nasilenia sktonnosci do zachowan prokrastynacyjnych w pracy. Jak wykazaty badania, wymagania
zwigzane ze specyfika czy obcigzeniem praca, konfliktami rél, niepewnoscig zatrudnienia, zachowaniami
ofensywnymi oraz relacjami interpersonalnymi w organizacji sg istotnymi predyktorami stresu w pracy.
Zasoby pracy dotyczace tresci i organizacji pracy powodujg obnizenie stresu w pracy, a w konsekwencji
niski poziom prokrastynacji pracownikow. Efekty te koresponduja z procesami energetycznymi biorgcymi
udziat w regulacji stresu pracownika (Bakker i in., 2023). Pracownicy mogg szukac réznych sposobéw
osiggniecia rownowagi psychicznej i odzyskac sity po zmeczeniu i wyczerpaniu. Dlatego prokrastynacja
w pracy moze by¢ reakcjg na przecigzenie w pracy i trudnosci w jego przezwyciezeniu. Nadmierne
wymagania pracy mogg prowadzi¢ do negatywnych emocji, stresu i wyczerpania (Hobfoll i in., 2018),
co moze zwieksza¢ podatno$¢ pracownikéw na prokrastynacje w warunkach organizacyjnych
i do angazowania sie w dziatania niezwigzane z pracg w celu redukcji stresu i regeneracji utraconych
zasobow osobistych.

Dodatkowo, stres w pracy okazat sie mediatorem zaleznosci miedzy cechami podmiotowymi
a prokrastynacjg w pracy. Stwierdzono, ze negatywny profil osobowosci reprezentowany przez ogélng
tendencje do prokrastynacji, niskg samoocene, poczucie wtasnej skutecznosci, wysoki narcyzm,
makiawelizm, psychopatie oraz, niskg sumiennos$¢ i stabilno$¢ emocjonalng, zwieksza stres
pracownikéw, ktory sprzyja nasilaniu zachowan prokrastynacyjnych. Pracownicy prawdopodobnie
szukaja ulgi i obnizenia stresu w czynnos$ciach niezwigzanych z praca. Stwierdzono réwniez, ze zasoby
pracy dostepne w organizacji dziatajg ostabiajgco na prokrastynacje poprzez redukcje stresu.
W zwigzku z tym, pracownicy mogg odwleka¢ prace w trybie offline (soldiering) czy online
(cyberslacking), aby poradzi¢ sobie ze stresem i ochroni¢ swoje zasoby osobiste.
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Podsumowujgc wyniki przeprowadzonych badan, prokrastynacja w pracy jest zachowaniem
zorientowanym na ochrone wtasnych zasoboéw, a nie aktywnym i Swiadomym dziataniem na szkode
organizacji (definiowanym jako zachowanie kontrproduktywne w pracy). Jednak zachowania te moga
okazac¢ sie nieskuteczne i prowadzi¢ do negatywnych konsekwencji, napedzajac w ten sposéb spirale
stresu i dodatkowo nasilajgc prokrastynacje lub inne nieprzystosowawcze zachowania organizacyjne.

Motywacja do pracy. Przedstawione badania wykazaly systematyczny wplyw pozytywnego
samowartosciowania u pracownikéw i zasobdéw pracy dostepnych w organizacji na obnizenie ich
prokrastynacji zadan organizacyjnych, posrednio poprzez procesy wewnetrznej motywacji do pracy
(por. Rysunek 3). Zaréwno wysokie samowartosciowanie, jak i zasoby pracy zwiekszyty motywacje
do pracy, prowadzgc do zmniejszenia prokrastynacji w pracy mierzonej interindywidualnie (between-
person level), jak i intraindywidualnie (within-person level). Ustalenia te sg zgodne z zatozeniami modelu
JD-R (Bakker i in., 2023) i wskazujg istotna role proceséw motywacyjnych w wyjasnianiu prokrastynacji
pracownikdw w warunkach pracy. Zasoby osobiste wyrazajace duzy potencjat motywacyjny, moga
prowadzi¢ do wzrostu motywacji wewnetrznej pracownikow, zwiekszajgc tym samym ich pozytywne
efekty pracy i/lub zmniejszajgc negatywne efekty. Podobnie, zasoby pracy dostepne w organizacji jak
zachety finansowe, awanse i uznanie, czy pozytywna atmosfera w pracy, moga stanowi¢ zewnetrzne
zrédta motywacji do pracy i mogg wzmacnia¢ motywacje wewnetrzng pracownikdw. W ten sposéb
wysoka motywacja moze ztagodzi¢ prokrastynacje pracownikdédw w pracy. Procesy motywacyjne leza
zatem u podstaw skutecznych strategii ograniczania prokrastynacji offline (soldiering) i online
(cyberslacking) w warunkach organizacyjnych, wpisujgc sie w jeden z ugruntowanych nurtéw
interwencji prokrastynacji ogdlnej i akademickiej opartego na stymulacji motywacji (np. van Eerde
i Klingsieck, 2018). Wbrew oczekiwaniom, posredni efekt zasobow przywddztwa organizacyjnego
na prokrastynacje pracownikéw poprzez motywacje lub stres okazat sie nieistotny. W swietle
wczesniejszych badan nad rolg przywoédztwa w przewidywaniu motywacji i prokrastynacji podwtadnych,
wyniki aktualnych badan moga sugerowac, ze wptyw zasobdw przywddztwa na prokrastynacje
jest bardziej ztozony i wymaga dalszych badan. Podsumowujac, proces energetyczny moze stuzy¢ jako
skuteczny sposéb wyjasnienia nasilania tendencji do prokrastynacji pracy poprzez stres w pracy, podczas
gdy proces motywacyjny moze stanowi¢ mechanizm ilustrujgcy ostabianie prokrastynacji poprzez
stymulowanie motywacji do pracy. Odkrycia te wskazujg na rownoczesng role proceséw emocjonalnych
i motywacyjnych w regulacji zachowan prokrastynacyjnych. To moze utatwi¢ bardziej kompleksowe
zrozumienie zjawiska prokrastynacji w pracy, a takie wspiera¢ zarzadzanie zasobami ludzkimi
w opracowywaniu skutecznych strategii radzenia sobie z prokrastynacjg w warunkach organizacyjnych.

Wyniki przeprowadzonych przeze mnie badan wskazujg na mechanizmy wyjasniajagce oparte na
mediacyjnej roli stresu i motywacji miedzy podmiotowymi i organizacyjnymi czynnikami a zachowaniami
prokrastynacyjnymi. Te efekty posrednie s3 zgodne z zatozeniami: (1) teorii wymagan i zasobéw pracy
(JD-R; Bakker iin., 2023); (2) teorii zachowania zasobow (conservation of resources theory; COR; Hobfoll
i in., 2018); oraz (3) teorii autodeterminacji (self-determination theory; Deci i in., 2017).

Nawigzujac do teorii wymagan i zasobow w pracy (JD-R; Bakker i in., 2023), wymagania i zasoby
pracy uruchamiajg dwa rézne procesy podstawowe, tj. energetyczny i motywacyjny w przewidywaniu
wynikéw w pracy. Wymagania pracy mogg wywotywac duze napiecie, wyczerpanie lub wypalenie,
podczas gdy zasoby pracy mogg wywotywac zaangazowanie lub motywacje do pracy. Zidentyfikowane
zaleznosci  sugeruja wystepowanie dwodch  réwnoczesnych  mechanizméw  emocjonalnych
i motywacyjnych w regulacji prokrastynacji w pracy. Z jednej strony, dostepne zasoby i wymagania pracy
wptywaty na motywacje, co nastepnie obniza prokrastynacje pracownikdw w organizacji. Z drugiej
strony, stres spowodowany niekorzystnymi warunkami pracy lub niewystarczajgcymi zasobami pracy,
moze zwieksza¢ sktonnosé pracownikéw do odwlekania wykonania zadan stuzbowych.

Zgodnie z zatozeniami teorii zachowania zasobéw (COR; Hobfoll i in., 2018), utrata lub zagrozenie
utraty zasobow moze prowadzi¢ do napiecia, wyczerpania i negatywnych efektéw pracy. Podobnie
zasoby pracy mogg ograniczy¢ utrate zasobow i chroni¢ przed negatywnymi skutkami. Stres moze by¢
zatem postrzegany jako odpowiedzZ na postrzegane zagrozenie utraty zasobdéw, podczas gdy motywacja

23



Beata Bajcar - Autoreferat na temat dorobku i osiggnie¢ w pracy naukowo-badawczej

moze by¢ postrzegana jako mechanizm pozyskiwania lub zatrzymywania zasobdw. Ogélnie rzecz biorac,
wyniki omawianych badan mozna uzasadni¢ w oparciu o teorie zachowania zasobow, podkreslajac role
wymagan i zasobdéw pracy we wzbudzaniu reakcji stresowych, motywacji i ostatecznie zachowan
prokrastynacyjnych w miejscu pracy.

Posredni efekt zasobow pracy na prokrastynacje w pracy za posrednictwem motywacji do pracy
nawigzuje do regulacyjnej roli motywacji wewnetrznej, postulowanej przez teorie autodeterminacji (Deci
i in, 2017). W swietle zatozen tej teorii, zasoby pracy sg Zrodtem motywacji i zaangazowania
W prace, poniewaz zaspokajajg podstawowe potrzeby psychologiczne, takie jak potrzeba autonomii,
wiezi i kompetencji, co moze prowadzi¢ do wysokich wynikéw zwigzanych z praca (Halbesleben, 2010).
Niska motywacja do pracy moze sktaniaé pracownikéw do robienia przerw w pracy lub zastepowania ich
czynnosciami niezwigzanymi z pracg. Pracownicy mocno zaangazowani w swojg prace, wykazuja wiekszg
determinacje w wykonywaniu zadan i doswiadczajg pozytywnych emocji podczas pracy, co utatwia im
oparcie sie pokusie prokrastynaciji.

Wszystkie te wyjasnienia dajg lepszy wglad w obraz i mechanizmy prokrastynacji pracownikéw jako
typu dysfunkcjonalnych zachowarn organizacyjnych.

Interakcyjny efekt wymagan i zasobow pracy w predykcji prokrastynacji w pracy

Zgodnie z modelem wymagan i zasobow pracy (Bakker i in., 2023), zasoby pracy dostepne
w organizacji mogg buforowaé wptyw wymagan pracy na stan stresu i wyczerpania (buffering effect),
podczas gdy wysokie wymagania pracy wzmacniajg wptyw zasobow pracy na procesy motywacji do pracy
(boosting effect). W omawianych badaniach efekt interakcji miedzy wymaganiami pracy a zasobami
pracy ujawnit rézne wzorce zaleznosci miedzy czynnikami podmiotowymi i tymi zwigzanymi z pracg
a prokrastynacjg w pracy (por. Rysunek 6).

Niezaleznie od poziomu wymagan w pracy, prokrastynacja jest determinowane przez zasoby osobiste,
takie jak podstawowe samowartosciowanie, negatywny profil cech osobowosci i prokrastynacje jako ceche.
Jednak w warunkach pracy o niskim poziomie wymagan motywacja do pracy dziatata jako czynnik
posredniczacy w relacjach zasobdw pracy i przywodztwa destruktywnego na prokrastynacje w pracy.
Prawdopodobnie pracownicy sg bardziej gotowi i energiczni do pracy i zachowuja stabilno$¢ emocjonalng,
gdy praca nie jest pilna albo przyttaczajgca, dostepne sg narzedzia organizacyjne, a przywddztwo nie jest
dysfunkcjonalne. Dzieki temu pracownicy nie odczuwaja potrzeby odzyskania zasobéw do pracy
nad swoimi zadaniami poprzez angazowanie sie w czynnosci niezwigzane z pracg, jak soldiering
czy cyberslacking. Wyniki te wpisujg sie w zatozenia teorii sity sytuacyjnej (Meyer i in., 2020), ktéra
zakfada, ze ekspresja cech osobowosci jest silniejsza w sytuacjach stabych (j. przy niskich wymaganiach
pracy), co ma wptyw na zachowania w pracy. W warunkach wysokich wymagan pracy, predyktorami
prokrastynacji w pracy byly zasoby pracy, zasoby przywoddztwa i przywoédztwo transformacyjno-
transakcyjne, ktorych wptyw byt mediowany przez motywacje do pracy. Zasoby pracy obnizajg poziom
prokrastynacji, poprzez zwiekszenie motywacji i redukcje stresu pracownikdw. To sugeruje, ze nawet
w trudnym $rodowisku pracy wystarczajgce zasoby w pracy zmniejszajg nasilenie niepozgdanych
zachowan, w tym rowniez prokrastynacji. Ponadto, przywddztwo transformacyjno-transakcyjne i inne
zasoby przywddztwa (jak orientacja na ludzi, wsparcie) posrednio wptywaja na wiekszg sktonnosé
pracownikéw do odwlekania pracy poprzez zmniejszenie ich motywacji do pracy. To moze oznaczaé, ze
w warunkach wysokich wymagan pracy, wspierajace i zorientowane na ludzi przywédztwo przyczynia sie
do wzrostu wewnetrznej motywacji pracownikéw do inicjowania lub wykonywania zadai. W rezultacie
mogg oni mie¢ mniejszg sktonnos¢ do prokrastynaciji.
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Rysunek 6. Syntetyczny wzorzec efektéw czynnikdéw indywidualnych i zwigzanych z praca w predykcji
prokrastynacji w pracy w warunkach niskich (A) i wysokich (B) wymagan pracy wykrytych w badaniach 1-5.
Zmienne oznaczone na szaro nie wykazaty statystycznie istotnego efektu.

Strzatki oznaczone przerywang liniq odzwierciedlajq stabe efekty.

Podsumowujgc wyniki przeprowadzonych badan, wplyw zasobdw pracy i przywodztwa
na prokrastynacje zalezy od poziomu wymagan pracy. Pomimo ujawnienia réznych wzorcéw zaleznosci
w warunkach niskich vs wysokich wymagan pracy, wiekszos¢ hipotez dotyczacych moderacyjnej roli
wymagan pracy nie zostata potwierdzona (Tabela 1). To sugeruje potrzebe dalszych badan, ktére
zweryfikujg zatozenia o0 wzmacniajgcym efekcie wysokich wymagan postulowanym przez modelu wymagan
i zasobow pracy (Bakker i in., 2023).
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Tabela 1. Zestawienie hipotez badawczych w badaniach 1-5

Hipotezy Weryfikacja H
Badanie 1

H.1.1. Podstawowe samowarto$ciowanie jest bezposrednio zwigzana z niskg prokrastynacja w pracy potwierdzona
H.1.2. Podstawowe samowartosciowanie jest posrednio zwigzana z prokrastynacjg w pracy poprzez motywacje do pracy potwierdzona
H.1.3. Wysokie zasoby pracy s posrednio zwigzane z niskg prokrastynacja w pracy poprzez motywacje do pracy potwierdzona

H.1.4. Przywddztwo transformacyjno-transakcyjne jest posrednio zwigzane z niskg prokrastynacja w pracy poprzez
motywacje do pracy

H.1.5. Interakcja miedzy wymaganiami pracy a zasobami pracy jest posrednio zwigzana z prokrastynacjg w pracy poprzez
motywacje do pracy, tak ze posredni wptyw zasobow pracy na prokrastynacje w pracy poprzez motywacje do pracy  odrzucona
jest silniejszy w warunkach wysokich niz niskich wymagan pracy

H.1.6. Interakcja wymagan pracy z przywddztwem transformacyjno-transformacyjnym jest posrednio zwigzana z
prokrastynacjg w pracy poprzez motywacje do pracy, tak ze posredni wptyw przywddztwa transformacyjno-

odrzucona

; . . . - . odrzucona

transformacyjnego na prokrastynacje w pracy poprzez motywacje do pracy jest silniejszy w warunkach wysokich

niz niskich wymagan pracy
Badanie 2
H.2.1. Prokrastynacja jako cecha jest bezposrednio zwigzana z duzg prokrastynacjg w pracy. potwierdzona
H.2.2. prokrastynacja jako cecha jest posrednio zwigzana z prokrastynacjg w pracy poprzez stres w pracy. potwierdzona
H.2.3. Wymagania pracy s posrednio zwigzane z duzg prokrastynacjg w pracy poprzez stres w pracy. potwierdzona
H.2.4. Wysokie zasoby zwigzane z praca sg posrednio zwigzane z niskg prokrastynacja w pracy poprzez stres w pracy potwierdzona

H.2.5. Wysokie zasoby zwigzane z organizacja s posrednio zwigzane z niska prokrastynacja w pracy poprzez stres w pracy odrzucona
H.2.6. Interakcja miedzy wymaganiami pracy a zasobami zwigzanymi z praca jest po$rednio zwigzana z prokrastynacjg
W pracy poprzez stres w pracy, tak ze posredni wptyw zasobdw zwigzanych z pracg na prokrastynacje w pracy potwierdzona
poprzez stres w pracy jest silniejszy w warunkach wysokich niz niskich wymagan pracy
H.2.7. Interakcja miedzy wymaganiami pracy a zasobami zwigzanymi z organizacjg jest posrednio zwigzana
z prokrastynacja w pracy poprzez stres w pracy, tak ze posredni wptyw zasobéw zwigzanych z organizacjg odrzucona
na prokrastynacje w pracy poprzez stres w pracy jest silniejszy w warunkach wysokich niz niskich wymagan pracy
Badanie 3

H.3.1. Negatywny profil cech osobowosci jest bezposrednio zwigzany z duzg prokrastynacjg w pracy. potwierdzona

H.3.2. Negatywny profil cech osobowosci jest posrednio zwigzany z duzg prokrastynacjg w pracy poprzez zaangazowanie odrzucona
W prace.

H.3.3. Wysokie zasoby pracy sg posrednio zwigzane z niska prokrastynacjg w pracy poprzez zaangazowanie w prace potwierdzona

H.3.4. Destrukcyjne przywddztwo jest posrednio zwigzane z wysoka prokrastynacja w pracy poprzez zaangazowanie w prace odrzucona
H.3.5. Interakcja miedzy wymaganiami pracy a zasobami pracy jest posrednio zwigzana z prokrastynacjg w pracy poprzez
zaangazowanie w prace, tak ze posredni wptyw zasobdw pracy na prokrastynacje w pracy poprzez zaangazowanie odrzucona
w prace jest silniejszy w warunkach wysokich niz niskich wymagan pracy
H.3.6. Interakcja miedzy wymaganiami pracy a destrukcyjnym przywddztwem jest posrednio zwigzana z prokrastynacjg
W pracy poprzez zaangazowanie w prace, tak ze posredni wptyw destrukcyjnego przywddztwa na prokrastynacje odrzucona
W pracy poprzez zaangazowanie w prace jest silniejszy w warunkach wysokiego niz niskiego popytu na prace
Badanie 4
H.4.1. Podstawowe samowartosciowanie jest bezposrednio zwigzana z niska prokrastynacja w pracy potwierdzona
H.4.3. Negatywny profil cech osobowosci jest bezpo$rednio zwigzany z duzg prokrastynacja w pracy potwierdzona
H.4.2. Podstawowe samowarto$ciowanie jest posrednio zwigzana z niskg prokrastynacja w pracy, paralelnie poprzez stres
w pracy i motywacje do pracy
H.4.4. Negatywny profil cech osobowosci jest posrednio zwigzany z niskg prokrastynacja w pracy, paralelnie poprzez stres czesciowo

potwierdzona

w pracy i motywacje do pracy. potwierdzona
H.4.5. Wysokie wymagania pracy sg posrednio zwigzane z duzg prokrastynacjg w pracy poprzez stres w pracy potwierdzona
H.4.6. Wysokie zasoby pracy s posrednio zwigzane z niskg prokrastynacja w pracy poprzez motywacje do pracy potwierdzona
H.4.7. Wysokie zasoby przywddztwa s posrednio zwigzane z niskg prokrastynacjg w pracy poprzez motywacje do pracy odrzucona

H.4.8. Interakcja miedzy wymaganiami pracy a zasobami pracy jest posrednio zwigzana z prokrastynacjg w pracy poprzez
motywacje do pracy, tak ze posredni wptyw zasobdéw pracy na prokrastynacje w pracy poprzez motywacje do pracy  odrzucona
jest silniejszy w warunkach wysokich niz niskich wymagan pracy

H.4.9. Interakcja miedzy wymaganiami pracy a zasobami przywddztwa jest posrednio zwigzana z prokrastynacjg w pracy
poprzez motywacje do pracy, tak ze posredni wptyw zasobéw przywddztwa na prokrastynacje w pracy poprzez potwierdzona
motywacje do pracy jest silniejszy w warunkach wysokich niz niskich wymagan pracy

Badanie 5

H.5.1. Wysokie zasoby pracy sg posrednio zwigzane z niskim poziomem tygodniowych zmiennos$cig zachowan
prokrastynacyjnych w pracy poprzez motywacje do pracy

H.5.2. Wysokie zasoby przywddztwa sg posrednio zwigzane z niska tygodniowg zmiennoscig zachowar prokrastynacyjnych
w pracy poprzez motywacje do pracy

H.5.3. Wysokie wymagania pracy sg posrednio zwigzane z wysoka tygodniowg zmiennoscig zachowan prokrastynacyjnych
W pracy poprzez stres w pracy

H.5.4. Interakcja miedzy wymaganiami pracy a zasobami pracy jest posrednio zwigzana z cotygodniowg zmiennosciag
zachowan prokrastynacyjnych w pracy poprzez motywacje do pracy, tak ze posredni wptyw wysokich zasobéw odrzucona
pracy na tygodniowg prokrastynacje w pracy jest silniejszy w warunkach wysokich niz niskich wymagan

H.5.5. Interakcja wymagar pracy i zasobéw przywédztwa jest posrednio zwigzana z cotygodniowg prokrastynacja w pracy
(poprzez motywacje do pracy), posredni wptyw zasobow przywddztwa na cotygodniowg prokrastynacje w pracy jest  odrzucona
silniejszy w warunkach wysokich niz niskich wymagar pracy

potwierdzona
odrzucona

odrzucona
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Prokrastynacja w pracy - czynniki ryzyka i czynniki ochrony

Biorgc pod uwage funkcje regulacyjne predyktorow prokrastynacji w pracy ujawnionych
w badaniach wiasnych, mozna wskaza¢ czynniki ryzyka lub czynniki ochronne przeciw zachowaniom
prokrastynacyjnym pracownikéw. Ws$réd cech podmiotowych, negatywny profil osobowosci
i dyspozycyjna sktonnos$¢ do prokrastynacji zwiekszajg ryzyko prokrastynacji w pracy, a podstawowe
samowartosciowanie chronig przed jej wystgpieniem. W$réd czynnikéw zwigzanych z praca,
wymagania pracy mogg by¢ zaréwno czynnikiem ryzyka, jak i ochrony, w zaleznosci od poziomu (niskie
vs wysokie) i od sposobu percepcji przez pracownika (przeszkody vs wyzwania). Moze to sugerowacé
krzywoliniowy zwigzek (w ksztatcie litery U) miedzy wymaganiami pracy a prokrastynacjg. Zaréwno
niskie, jak i wysokie wymagania pracy determinujg wysoka prokrastynacje, podczas gdy umiarkowany
poziom obcigzenia pracg moze zmniejszy¢é prokrastynacje. Podobnie zasoby pracy i przywodztwa
zwiekszajg lub zmniejszaja odwlekanie w pracy, w zaleznosci od rodzaju zasobéw pracy. Zasoby
zwiqzane z tresciq i organizacjqg pracy sa czynnikami chronigcymi przed prokrastynacja w pracy,
konsekwentnie zmniejszajgc tendencje pracownikow do odwlekania zarowno poprzez mechanizmy
regulacji motywacji i stresu. Zasoby zwigzane z organizacjg, reprezentujgce kapitat spoteczny
i organizacyjny, sa czynnikiem ryzyka dla prokrastynacji tylko w warunkach niskich wymagan pracy.
Zasoby przywodztwa mozna uzna¢ za czynniki ochrony przed prokrastynacjg, cho¢ badania ostatecznie
nie potwierdzaja, ze konstruktywne i wspierajgce przywddztwo zmniejsza sktonnos$¢ podwtadnych
do prokrastynacji. Zwigzek miedzy zasobami przywddztwa a prokrastynacja pracownikéw jest zatem
nadal niejasny. W warunkach niskich wymagan pracy destrukcyjne przywoédztwo posrednio zwieksza
prokrastynacje pracownikdéw poprzez zmniejszanie ich motywacji do pracy, natomiast przy wysokich
wymaganiach pracy zasoby przywdédztwa zmniejszajg odwlekanie podwtadnych poprzez stymulowanie
ich motywacji do pracy. Wyniki przeprowadzonych badan wykazaty stosunkowo silny wptyw cech
podmiotowych i nieco stabszy wptyw czynnikdédw zwigzanych z praca na prokrastynacje w pracy.

4.3.5. Opracowanie kierunkéw dziatan i strategii interwencji wobec prokrastynacji w pracy

Do osiggnie¢ gtéwnym zaliczam opracowanie kierunkéw dziatan i strategii interwencji wobec
zachowan prokrastynacyjnych pracownikéw w polskich warunkach organizacyjnych. Chociaz
odwlekanie pracy moze by¢ skutecznym sposobem doraznego radzenia sobie ze stresem w pracy,
to czesto ma niekorzystny wptyw na wydajnos¢ pracownika i zagraza realizacji celdw przedsiebiorstwa.

Jak pokazuje wiekszo$¢ badan, prokrastynacja jest powszechnym zachowaniem, ktére
w warunkach pracy i organizacji ma najczesciej niekorzystne konsekwencje dla pracownika i dla catej
organizacji (Chauchan i in., 2020). Z tego wzgledu zjawisko to moze by¢ wyzwaniem i problemem do
przezwyciezenia w warunkach organizacji. Negatywne skutki odwlekania zadan w pracy przektadaja
sie na obnizenie wydajnosci i dobrostanu pracownika, co powaznie zagraza realizacji celéw
przedsiebiorstw. Stad rodzi sie potrzeba poszerzania wiedzy na temat specyfiki i mechanizméw
prokrastynaciji, a takze kluczowych jej predyktorow podmiotowych i organizacyjnych. Wiedza ta moze
wspomoc zarzgdzanie zasobami ludzkimi w opracowywaniu kierunkéw i strategii przezwyciezania
tych zachowan u pracownikéw, a takze warunkéow efektywnosci stosowanych interwencji. Punktem
wyjscia dla praktykdw zarzadzania zasobami ludzkimi do przezwyciezania prokrastynacji
w organizacjach jest mozliwos¢ jej diagnozy u pracownikéw, oceny skali zjawiska i monitorowania
zmian w wyniku podjetych dziatan interwencyjnych. Dziatania te moze utatwi¢ dostepnosc
wystandaryzowanych narzedzi pomiaru prokrastynacji w pracy w polskich warunkach organizacyjnych.
W przypadku zidentyfikowania zachowarn prokrastynacyjnych w organizacji jako nadmiernie
problematycznych, potrzebne s3 dziatania organizacji zorientowane na przezwyciezanie
tych zachowan i ich niekorzystnych skutkéw. Wiedza na temat zrédet i konsekwencji odwlekania zadan
W pracy i w organizacji pozwala na opracowanie strategii interwencyjnych, ktére sprzyjajg réwniez
optymalizacji pracy i zachowan proefektywnosciowych pracownikdw na rzecz wzrostu efektywnosci
przedsiebiorstwa.
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Na podstawie wynikow badan przedstawionych w monografii ([M2] Bajcar, 2024),
zaproponowano interwencje indywidualne (zorientowane na pracownika) i interwencje organizacyjne,
a takze strategie zorientowane na wzmacnianie zasobdw osobistych oraz strategie zorientowane
na optymalizacje wymagan i zasobow pracy. Interwencje indywidualne (individual-focused
interventions) sg zorientowane na zmiane postrzegania, postaw lub zachowan pracownikéw w pracy.
Interwencje organizacyjne (organization-based intevention) odnoszga sie do strategii wypracowanych
na podstawie polityk, procedur i aspektéw kultury organizacyjnej (Murphy i Sauter, 2004).

Odnoszac sie do zatozen modelu wymagan i zasobow pracy (JD-R; Bakker i in., 2023),
zaproponowano strategie interwencyjne oparte na: (1) zasobach osobistych (personal resources-based
interventions), (2) wymagan pracy (job demand-based interventions) i (3) optymalizacji zasobéw pracy
(job resource-based interventions).

Interwencje ukierunkowane na wzmacnianie osobistych zasobéw pracownika. Organizacje
mogg wdraza¢ interwencje tzw. pierwotne i wtérne po zidentyfikowaniu konkretnych czynnikéw
ryzyka, ktére prowadzg do prokrastynacji pracownikéw. Skuteczny plan unikania prokrastynacji
W miejscu pracy moze rozpoczaé sie na poziomie indywidualnym od wdrozenia podstawowych dziatan,
ktére wykorzystujg mocne strony poszczegdlnych pracownikéw, aby zmniejszy¢ ich sktonnosé
do odwlekania zadan. Korzystne moze by¢ réwniez stworzenie srodowiska pracy, ktére maksymalizuje
zdolnos¢ pracownikédw do kontroli i samoregulacji zachowan prokrastynacyjnych.

Wsrdd interwencji opartych na zasobach osobistych zaproponowano strategie zorientowane na:
(1) redukcje indywidualnych czynnikéw ryzyka, (2) wspieranie indywidualnych czynnikéw ochronnych,
(3) zwiekszanie samoswiadomosci niekorzystnych skutkdw i samoograniczanie wtasnych zachowan
prokrastynacyjnych, (4) zarzadzanie czasem i priorytetyzacja zadan w organizacji, czy (5) zarzagdzanie
stresem w pracy. Wsrdd interwencji indywidualnych szczegdlnie uzytecznych w przezwyciezaniu
prokrastynacji pracownikéw w organizacji wskazano réwniez (6) techniki uwaznosci i relaksacji,
(7) programy wsparcia i coachingu pracownikow, (8) trening umiejetnosci samoregulacji i elementy
terapii poznawczo-behawioralnej (CBT; cognitive-behavioral therapy) i (9) terapii akceptacji
i zaangazowania (ACT; Acceptance and Commitment Therapy).

Wszystkie zaproponowane interwencje moga by¢ przydatne w redukcji negatywnych emocji
i prokrastynacji pracownikdw i reorientacji zachowania pracownikéw w kierunku zaangazowania
i realizacji zadania (m.in. van Eerde i Klingsieck, 2018).

Interwencje ukierunkowane na optymalizacje wymagan i zasobéw pracy. W swietle wynikéw
badan o waznej roli czynnikdw zwigzanych z pracg w predykcji prokrastynacji pracownikdéw,
zaproponowano dziatania w zakresie organizacji warunkéw pracy i projektowania stanowisk pracy
ukierunkowanego na rownowazenie wymagan pracy w stosunku do zasobow pracy. Optymalizacja
wymagan pracy stawianych pracownikom w organizacji moze zmniejszy¢ ich stres i przeciwdziata¢ ich
prokrastynacji. Prokrastynacja jest bowiem czesto wywotana uczuciem przyttoczenia lub stresu z powodu
nadmiernego obcigzenia pracg. Dlatego interwencje te bedg s$ci$le zwigzane z redukcjg stresu
i zorientowane na promowanie zdrowego $rodowiska pracy.

Wsrad tych strategii interwencyjnych zaproponowano strategie przeksztatcania pracy (job crafting),
kreowanie $rodowiska pracy opartego na zmniejszeniu przecigzenia pracownikéw (overload)
i na stymulacji wyzwan w pracy. Ponadto, skutecznymi metodami przezwyciezania zachowan
prokrastynacyjnych w organizacji mogg by¢ strategie organizacyjne zwigzane z jasnym formutowaniem
celéw i oczekiwan, udzielaniem regularnych informacji zwrotnych, a takze strategie wspierajace
pracownikdw w reinterpretacji wymagan, oderwaniu sie od pracy w celach regeneracyjnych,
czy utrzymywaniu rownowagi praca-zycie.

Ponadto optymalizacja zasobéw pracy dostepnych w organizacji moze mieé na celu kreowanie
sprzyjajacego Srodowiska pracy, ktore stymuluje wewnetrzng motywacje pracownikéw do pracy,
co moze by¢ kierunkiem efektywnego przeciwdziatania prokrastynacji i maksymalizacji wydajnosci
pracownika. Wsréd interwencji opartych na zasobach najbardziej obiecujace okazaty sie strategie
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zorientowanych na wzmocnienie wewnetrznej i zewnetrznej motywacji do pracy, jak: wzbogacanie
pracy, adekwatny system nagréd oraz promowanie Srodowiska pracy sprzyjajacego samorealizacji
w pracy i dobrostanowi pracownikdw w organizacji.

Interwencje majgce na celu przeciwdziatanie prokrastynacji pracownikéw zostaty opracowane
na podstawie wynikdéw badan przedstawionych w monografii, ale nawigzujg do znanych w literaturze
strategii przezwyciezania prokrastynacji ogolnej, Drugi rodzaj strategii interwencyjnych wobec
zjawiska prokrastynacji w pracy zostat zaadaptowany ze zbioru znanych w literaturze interwencji
wobec dysfunkcjonalnych zjawisk lub zachowan organizacyjnych. Tak wiec, sa one czesSciowo
empirycznie zweryfikowane, ale skutecznos¢ zastosowania ich w przezwyciezaniu zachowan
prokrastynacyjnych w warunkach organizacji wymaga weryfikacji w przysztych badaniach. Pomysine
wdrozenie tych interwencji wymaga konsekwentnego wysitku i zaangazowania zaréwno na poziomie
indywidualnym, jak i organizacyjnym. Wybdr interwencji powinien opiera¢ sie na konkretnych
potrzebach, celach i kontekscie organizacji. Regularne szkolenia, monitorowanie i wdrazanie
interwencji moze przyczyni¢ sie do zdrowszego i bardziej produktywnego miejsca pracy. To z kolei
moze pomaoc przezwyciezyé prokrastynacje w pracy.

Przedstawione powyzej gtdwne osiggniecia naukowe stanowig przedmiot 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. Szczegotowe omowienie innych osiggnie¢ naukowych

Poza gtéwnymi osiggnieciami naukowymi, do oceny wskazatam réwniez inne osiggniecia w trzech
réznych obszarach badawczych: (1) cyberbumelanctwo w pracy, (2) przywodztwo organizacyjne
i zachowania podwtadnych, a takze (3) kompetencje strategiczne w kontekscie organizacyjnym.

4.4.1. Cyberbumelanctwo w pracy — koncepcja, diagnoza, zrédta, konsekwencje

W wyniku badan nad prokrastynacja, wraz z dr Babiak zainteresowaty$my sie zjawiskiem
cyberbumelanctwa w pracy (cyberloafing, cyberslacking). W literaturze polskiej cyberloafing
jest okreslany jako cyberbumelanctwo, cyberlenistwo, badz cyberdryfowanie ([M1] Bajcar, 2024).
Dotyczy ono nadmiernego korzystania z Internetu, urzadzen cyfrowych i aplikacji w celach
niezwigzanych z pracg. Jak donosza liczne badania, zjawisko cyberbumelanctwa w pracy przyjmuje
niepokojace rozmiary i przektada sie na powaine koszty dla pracownikéw i dla przedsiebiorstw.
Jak wynika z sondazu portalu Salary (2012), okoto 39% pracownikéw spedza maksymalnie 1 godzine na
korzystaniu z Internetu w pracy do wykonywania osobistych zadan w czasie pracy. Kolejne 29%
pracownikdw - do 2 godzin, a 21% - do 5 godzin tygodniowo uprawia cyberbumelanctwo w pracy.
Kolejne badania Salary (2014) wskazujg jednak trend wzrostowy tego zjawiska. Cyberbumelanctwo
pracownikdw powoduje duzy spadek wydajnosci i strat finansowych dla firmy. Na przyktad szacuje sie,
ze w Stanach Zjednoczonych wydajnosé pracownikéw z powodu naduzywania przez pracownikow
Internetu w pracy spada od 30 do 40% (Szpunar, 2009) i kosztuje firmy okoto 85 miliardow dolaréw
(zakrzewski, 2016). W warunkach polskich, badania sondazowe portalu LiveCareer (2021) wykazaty,
ze ponad 58% pracownikéw w réznym wieku i na réinym etapie kariery zawodowej korzysta
z Internetu w celach prywatnych w godzinach pracy.

Wyniki przeprowadzonych przeze mnie badan w tym zakresie (we wspétpracy z dr Babiak)
wykazaty, ze cyberbumelanctwo pracownikéw ma destruktywny charakter, i ma swoje zrédta
w Srodowisku pracy, ktére wzbudzajg i nasilajg naduzywanie Internetu w pracy za posrednictwem
wysokiego poziomu stresu ([K8] Bajcar i Babiak, 2020). Stres pracownikéw prawdopodobnie
jest redukowany przez angazowanie sie w aktywnosci online niezwigzane z praca.
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Kolejnym moim projektem badawczym w tym obszarze bylo opracowanie (w kooperacji
z dr Babiak) oryginalnej konceptualizacji cyberbumelanctwa w warunkach organizacyjnych i nowego
narzedzia do diagnozy zjawiska. Krytyczna analiza dotychczasowych narzedzi pomiarowych tego zjawiska
wykazata ich niedostosowanie do rozwijajgcych sie nowych cyberzachowarn w wyniku dynamicznego
rozwoju technologii informacyjnych. To zainspirowato nas do pracy nad koncepcjg nowego narzedzia
pomiarowego. Nasza autorska Skala Cyberbumelanctwa CBLS-15 ([K1] Bajcar i Babiak, 2023) obejmuje
aspekty zjawiska wynikajace z dynamiki rozwoju technologii informacyjnych, zmieniajgcych sie funkgji
Internetu i zachowan zwigzanych z uzytkowaniem Internetu w pracy. Nasze narzedzie uwzglednia
rozwijajace sie nowe nawyki i zachowania w cyberprzestrzeni, ktére wystepujg badz mogg sie pojawié¢ w
warunkach pracy. CBLS-15 stuzy do pomiaru czterech wymiaréw tego zjawiska: 1) Przeglgdanie
informacji, 2) Sieci spotecznosciowe, 3) Sprawy osobiste i 4) Hazard i tresci dla dorostych. Narzedzie CBLS-
15 uzyskato wysoki poziom rzetelnosci i trafnosci teoretycznej, potwierdzajgc jego uzytecznosc
do diagnozy zjawiska cyberbumelanctwa w warunkach polskich przedsiebiorstw. Badania pokazaty
réwniez, ze cyberbumelanctwo jest powigzane z wysokim obcigzeniem pracg, duzymi wymaganiami
poznawczymi, doswiadczanym konfliktem rél i stresem, a takze z niskg wydajnoscig pracy i satysfakcjg
z pracy ([K1] Bajcar i Babiak, 2023). Ujawniono réwniez, ze poziom cyberbumelanctwa pracownikow jest
istotnie wyzszy w warunkach nieograniczonego dostepu do Internetu w firmie.

Podsumowujac, przeprowadzone przez nas badania w tym zakresie stanowig osiggniecia, ktére
maja znaczacy wktad w rozwdj dyscypliny nauki o zarzadzaniu i jakosci. Wedtug mojej wiedzy, s3 to
prawdopodobnie pierwsze systematyczne badania nad zachowaniami cyberbumelanctwa
w warunkach polskich przedsiebiorstw. Problematyka cyberbumelanctwa w warunkach pracy wpisuje
sie w obszar zachowan organizacyjnych, ktére majg przewazajace konsekwencje dysfunkcjonalne,
cho¢ moga petni¢ rowniez funkcje regeneracyjng dla pracownikéw w warunkach pracy
i dla przedsiebiorstw. Stad, analiza ich skali, przyczyn i skutkdw ma duze znaczenie dla rozpoznania,
zrozumienia i zarzgdzania tymi zachowaniami pracownikow.

Ze wzgledu na przewazajgce negatywne skutki, zachowania zwigzane z naduzywaniem Internetu
w pracy w celach niezwigzanych z pracy stanowig wyzwanie dla zarzadzania zasobami ludzkimi
we wspotczesnych organizacjach. W wyniku tych badan dostarczono nowe oryginalne narzedzie do
diagnozy zjawiska cyberbumelanctwa, ktére odpowiada na wspdtczesne trendy w cyberzachowaniach
w warunkach organizacji. Narzedzie CBLS-15 uzyskato wysoki poziom rzetelnosci pomiaru oraz
trafnosci teoretycznej i dyskryminacyjnej. Moze by¢ wykorzystywane jako uwspdtczesniona metoda
pomiaru réznych zachowan cyberbumelanctwa w przyszlych badaniach naukowych i praktyce
organizacyjnej o zasiegu lokalnym i miedzynarodowym. Ponadto CBLS-15 daje mozliwos¢ diagnozy
i monitorowania zjawiska naduzywania Internetu w przedsiebiorstwach jako uzyteczny instrument
zarzadzania zasobami ludzkimi w ograniczaniu procederu cyberbumelanctwa pracownikéw, jego
negatywnych konsekwencji albo jego przeorientowaniu na regeneracje wyczerpanych zasobéw
energetycznych pracownika. Badacze wciaz zgtebiajg wiedze na temat cyberbumelanctwa, ktore jest
zjawiskiem stosunkowo nowym. Wpisujgc sie w ten eksploracyjny nurt badan, przeprowadzone przez
nas badania dostarczajg wiedzy na temat Zrédet i konsekwencji naduzywania Internetu w pracy/tych
zachowann ws$réd pracownikéw w polskich warunkach organizacyjnych. Ponadto, rozszerzajg
dostepna w literaturze wiedze o zjawisku cyberbumelanctwa w pracy. W kontekscie organizacji,
wyniki naszych badan dostarczajg waznych informacji, w jaki sposéb organizowac srodowisko pracy,
ktore nie bedzie sprzyjaé¢ ujawnianiu i/lub nasilaniu zachowan zwigzanych korzystania z Internetu
w celach niezwigzanych z praca.

Moje osiggniecia naukowe w tym obszarze sg zwigzane z 2 publikacjami wspétautorskimi.
Mdj wktad pracy w tym obszarze badan polegat na wspdtudziale w opracowaniu koncepcji
i metodologii badan, wstepnej analizie problemu, przygotowaniu metodologii i realizacji badan,
w analizie danych, krytycznej analizie wynikdw oraz na wszystkich etapach opracowywania publikacji.
Wktad osiggnie¢ w tym obszarze badan w rozwdj dyscypliny nauki o zarzadzaniu i jakosci zostat
szczegbtowo omdwiony w paragrafie 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
instrument to measure cyberloafing at work. W: Mikyska, 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 36" International Business Information
Management Association Conference (s. 6565-6578).

4.4.2. Przywdédztwo organizacyjne i zachowania podwtadnych — diagnoza, Zzrédta, konsekwencje

Moje zainteresowania i badania w zakresie przywddztwa organizacyjnego dotyczyty eksploracji
podmiotowych Zrédet i konsekwencji réznych typéw przywddztwa organizacyjnego w dwaéch réznych
paradygmatach badawczych, z perspektywy samoopisu menedzeréw (self-report) i z perspektywy
oceny podwtadnych (observer-report), tj.:

Perspektywa podwtadnych

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

(2) Przywédztwo destruktywne (leader’s destructive traits; abusive supervision) polskich menedzeréw
i ich wptywu na rézne rodzaje efekty pracy podwtadnych ([K9] Babiak, Bajcar 2020; [K2] Babiak,

Bajcar 2019)

(3) Ukryte teorie przywoddztwa (implicit leadership theories) organizacyjnego i politycznego
u pracownikow i studentow ([R2] Bajcar iin., 2014).

Perspektywa menedzera

(4) Miedzykulturowe réznice przywddztwa w zespole projektowym i ich rola w predykcji efektywnosci
pracy podwtadnych ([A4] Capaldo iin. 2021).

(5) Podmiotowe i organizacyjne uwarunkowania i konsekwencje styléw przywddztwa polskich
menedzerdow ([K5] Babiak i in., 2017; [A15] Bajcar i Babiak, 2016; [A16] Bajcar i Babiak, 2015;
[K6] Bajcariin., 2015; [R1] Bajcar, 2014).

Przywddztwo transformacyjno-transakcyjne. Kolejnym realizowanym przeze mnie projektem
badawczym byta weryfikacja koncepcji przywédztwa transformacyjno-transakcyjnego (full range
leadership; Avolio i Bass, 2004) w przekrojowych badaniach w polskich organizacjach ([A2] Bajcar
i Babiak, 2022). W ramach tych badan miatam swodj znaczacy wkiad w dokonanie adaptacji
Wieloczynnikowego Kwestionariusza Przywddztwa (Multifactor Leadership Questionnaire, MLQ-5x
Short) do warunkéw polskich. Narzedzie zostato opracowane w petnej (MLQ-FF) i skréconej wersji
(MLQ-SF) petnej i skroconej wersji narzedzia, ktére stanowia standaryzowane narzedzie diagnozy
zachowan przywddczych polskich menedzeréw w badaniach naukowych i praktyce zarzadzania
zasobami ludzkimi w przedsiebiorstwach. Petna wersja skali obejmuje 36 pozycji testowych, natomiast
wersja skrocona — 18 pozycji testowych. Obie wersje kwestionariusza, MLQ-FF i MLQ-SF osiggnety
satysfakcjonujacy poziom rzetelnosci i trafnosci zewnetrzne;j.

Weryfikacja koncepcji full range leadership ujawnita unikalng/oryginalng tréjczynnikowa
strukture styldow przywoédztwa transformacyjnego i transakcyjnego u polskich menedzeréow
z perspektywy oceny 1065 podwtadnych (observer-report): (1) styl transformacyjno-wspierajgcy,
(2) inspirujgco-zadaniowy, (3) pasywno-unikowy. Nie potwierdzita sie natomiast oryginalna struktura
koncepcji full range leadership, obejmujacej 9 wymiaréw, zredukowanych do trzech czynnikéw
Il rzeduy, tj. styl transformacyjny, transakcyjny i leseferyczny. Kwestionariusz MLQ-5X Short w petnej
i skréconej wersji uzyskat wysokie miary rzetelnosci i trafnosci teoretycznej w relacji do przywédztwa
autentycznego i efektow pracy podwtadnych (tj. satysfakcji z pracy, efektywnosci pracy,
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zaangazowania w prace i przywigzania organizacyjnego) ([A2] Bajcar i Babiak, 2022). Badania te
wpisujg sie w nurt badan, ktdre dyskutuja z klasyczng koncepcja przywddztwa wg Avolio i Bassa (2004).

W tych badaniach miatam wktad we wszystkich pracach zwigzanych z opracowaniem koncepcji
i metodologii badan, przeprowadzeniem badan, analizq danych, krytyczng analizqg wynikow
oraz w zredagowaniu publikacji.

Przywédztwo destruktywne. W ramach badan nad destruktywnym przywédztwem,
we wspotpracy z dr Babiak dokonatySmy adaptacji Skali Naduzywania Wtadzy (Abusive Supervision
Scale; Tepper, 2000) do warunkéw polskich przedsiebiorstw ([K9] Babiak, Bajcar 2020). Petna wersja
skali sktada sie z 15 pozycji, ktore mierzg postrzeganie przez podwtadng obraZzliwych postaw
i/lub zachowan przetozonego. Kazda pozycja jest oceniana w 5-stopniowej skali Likerta (1 - nie
przypominam sobie, aby kiedykolwiek uzywat tego zachowania wobec mnie, 5 - on/ona uzywa tego
zachowania bardzo czesto w stosunku do mnie). Opracowano i empirycznie zweryfikowano réwniez
skrécong wersje skali, ktéra obejmuje 8 pozycji. Obie wersje skali, petna i skrécona, wykazujg wysokie
miary rzetelnosci i trafnosci teoretycznej, co czyni to narzedzie wysoce uzyteczne do diagnozy
destruktywnych zachowan przywdédczych w badaniach naukowych, jak i praktyce zarzadzania
zasobami ludzkimi w organizacjach. Na podstawie ocen 1397 pracownikéw wykazano, ze naduzywanie
wiadzy wigze sie pozytywnie ze stresem w pracy, zachowaniami ofensywnymi wobec innych
i zachowaniami kontrproduktywnymi w pracy, natomiast negatywnie z kapitalem spotecznym
W organizacji, z zaangazowaniem pracownikéw w prace, wydajnoscia i satysfakcjg z pracy ([K9] Babiak
Bajcar 2020), co potwierdza wysoka trafnos¢ pomiaru narzedzia i koresponduje z wynikami innych
badan (Mackey i in., 2017).

Inne badania w tym obszarze ([K2] Babiak, Bajcar 2019) przeprowadzono w grupie 802
pracownikéw (466 kobiet; 30-70 lat), ktdrzy oceniali poziom cechy swojego przetozonego i efekty
swojej pracy. Wyniki badania wykazaty negatywny wptyw wielu réznych destruktywnych cech lidera
okreslanych jako (1) niekonsekwentny tyran inconsistent tyrant, (2) leniwy i niekompetentny (lazy and
incompetent), (3) nadmiernie negatywnie emocjonalny (overly emotional with negative
characteristics) i (4) nieostrozny w kontaktach z ludzmi (careless when dealing with people), na efekty
pracy podwtadnych (work outcomes), jak wydajnosé pracy, satysfakcja z pracy i zaangazowanie w prace
([K2] Babiak, Bajcar 2019). Ponadto wykazano, ze efektywnos¢ menedzera jest mediatorem zaleznosci
pomiedzy negatywnymi cechami menedzera a wydajnoscig i satysfakcja podwtadnych. Efekt
destruktywnego lidera na zaangazowanie pracownikow w prace byt bardziej ztozony, poniewaz byt
posredniczony sekwencyjnie (serial mediation) poprzez efektywnos$¢ przetozonego i postrzegang
przez pracownika wtasng wydajnosc i satysfakcje. W wyniku analizy skupienn metodg k-srednich, wsrod
przebadanych pracownikéw wyodrebniono 4 charakterystyczne profile efektywnosci pracy
w powigzaniu z przywodztwem destruktywnym: (1) podatni nasladowcy (susceptible followers)
zsilnym destrukcyjnym obrazem lidera i jego efektywnosci oraz niskg wtasng satysfakcjg,
zaangazowaniem i wydajnoscig pracy (20% respondentow); (2) zréwnowazeni gracze (balanced
players; 34%) o umiarkowanie negatywnym obrazie lidera i wtasnych efektdow pracy; (3) dobrzy
pracownicy (good workers; 29%) postrzegajacy niski destruktywnosci zachowan lidera oraz wysoki
poziom wiasnej efektywnosci w pracy, oraz (4) niezalezni wykonawcy (17%), ktorzy destruktywnej
percepcji osobowosci lidera wykazuja wysoky efektywnos¢, satysfakcje i zaangazowanie w prace.
Ponadto wykazatysmy, ze istniejg réznice piciowe w stylach przywddztwa ([K5] Babiak i in., 2017).
Mezczyzni na stanowiskach kierowniczych w wiekszym stopniu przejawiajg destrukcyjne zachowania
wobec podwtadnych niz kobiety, a kobiety czesciej niz mezczyini stosujg style przywddztwa
zorientowane na zadania. Badania te pokazaty duzy potencjat menedzerski kobiet i wzbogacity obraz
destrukcyjnego przywdédztwa i ich konsekwencji w kontekscie polskich organizacji.

Mdj wktad w tych badaniach byt znaczqcy w zakresie opracowania koncepcji badan, metodologii
badan, przeprowadzenia badar i analizy danych oraz krytycznej analizy uzyskanych wynikéw. Miatam
réwniez duzy wktad w przygotowanie publikacji.
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Ukryte teorie przywddztwa organizacyjnego i politycznego. Badania w tym zakresie ([R2] Bajcar
i in., 2014), z udziatem dr Babiak i prof. Nosala, koncentrowaty sie na eksploracji ukrytych teoriach
przywddztwa (Offermann i in., 1993) organizacyjnego i politycznego, wystepujacych w strukturze
reprezentacji pojeciowych pracownikéw i oséb w procesie ksztatcenia zawodowego (tj. studentéw).
Identyfikacja subiektywnych koncepcji przywoédztwa u pracownikdw moze mie¢ bowiem duze
znaczenie praktyczne w budowaniu relacji przetozony — podwtadny, efektywnosci lidera i wydajnosci
pracy podwitadnych. W przeprowadzonych badaniach w grupie pracownikéw i studentéw réznych
kierunkow (zarzadzania, prawa, medycyny i informatyki) wykazano, ze istniejg dwa charakterystyczne
wzorce wyobrazeniowe przywodztwa. Pierwszy z nich odzwierciedla prototypowe cechy (idealnego)
lidera, a drugi wyraza antyprototyp przywddcy, obejmujgc negatywne jego charakterystyki. Pozytywne
koncepcje przywddztwa sg aktywizowane poprzez procesy poznawcze postrzegajacych pracownikéw,
jak wysoki poziom ztozonosci poznawczej (tj. zdolnosci do wielowymiarowego przetwarzania),
zdecydowania i innowacyjnego myslenia, natomiast negatywny wzorzec lidera wigze sie z wysoka
potrzebg domkniecia poznawczego (tj. przetwarzania uproszczonego i schematycznego)
i innowacyjnym stylem poznawczym. Wyniki naszych badan pokazaty, ze badani réznie postrzegaty
przywddcéw politycznych i organizacyjnych. Ponadto przypisuja oni nieco inne cechy kobietom
i mezczyznom na stanowiskach kierowniczych. Mezczyzni natomiast majg inne wyobrazenie
o przywodcach niz kobiety. W badaniach dokonano réwniez poréwnania wzorcéw ukrytych teorii
przywddcéw organizacyjnych i politycznych. Przywédcom organizacyjnym oceniajgcy przypisywali
wyzszg charyzme, wiekszy dynamizm, energie i entuzjazm w dziataniu, ale nizszg meskos¢ i site
w porownaniu z przywodcami politycznymi.

Osiaggnieciem w tych badaniach jest ustalenie wzorcédw i uwarunkowan percepcji przywodztwa
organizacyjnego w systemie pojeciowym polskich pracownikéw i studentéw (potencjalnych
menedzeréw). Ukryte wzorce przywoddztwa u aktualnych i przysztych menedzeréw majg wazne
implikacje dla zarzagdzania organizacjg i kreowania wtasnego stylu przywdédztwa wobec podwtadnych,
natomiast wzorce przywdédztwa w systemie pojeciowym podwitadnych pozwalajg na przewidywanie
postaw wobec realizowanych stylow przywddztwa przez ich przetozonych, a ich uwarunkowania
stanowig wzorce predykcji okreslonych koncepcji przywddztwa. Wiedza ta moze stanowic¢ wsparcie
dla efektywnego zarzadzania zasobami ludzkimi w zakresie ksztattowania efektywnych stylow
przywoédztwa i postaw pracowniczych wobec przetozonych.

Mdj wktad w tym projekcie badawczym polegat na petnieniu wiodgcej roli w opracowaniu koncepcji
i metodologii badan, wstepnej analizie problemu, przygotowaniu metodologii i realizacji badan, a takze
w analizie danych, krytycznej analizie wynikdw oraz na wszystkich etapach opracowywania
manuskryptu.

Dwa kolejne badania prowadzone byly w paradygmacie samoopisu zachowan przywddczych
przez menedzerdéw.

Style przywddztwa menedzeréw. Badania w tym zakresie byly oparte na konceptualizacji stylow
przywddztwa zaproponowanej przez dr Babiak (2015), reprezentujgcej styl strukturyzujacy,
kontrolujacy, partycypacyjny, makiaweliczny, nagradzajgcy i zdystansowany, ktére tworzg
charakterystyczne profile przywddztwa. W wyniku analizy skupied metoda k-srednich, we wspétpracy
z dr Babiak wyodrebniono cztery charakterystyczne profile przywddcéw: (1) Pseudokierownicy,
(2) Makiawelisci, (3) Pseudodemokraci i (4) Naturalni liderzy ([K5] Babiak i in., 2017).

Profil 1 - Pseudokierownicy (21,6% badanych menedzeréw) charakteryzuje sie srednim poziomem
styléow makiawelicznego i zdystansowanego oraz niskimi wynikami w pozostatych stylach.
Pseudokierownicy w niewielkim stopniu sg zorientowani na realizacje zadan, ograniczajag mozliwosci
partycypacji podwtadnych w podejmowaniu decyzji oraz ograniczajg kontakty z podwtadnymi i unikajg
stosowania nagrod w kierowaniu i kontaktéow z podwiadnymi. Wykazujg duzg pasywnosc
w kierowaniu. Profil 2 - Makiawelisci (24,3% badanych) — charakteryzuje sie wysokim poziomem stylu
kontrolujagcego, makiawelicznego i zdystansowanego i $redni poziom stylu strukturyzujgcego,
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partycypacyjnego i nagradzajgcego. Makiawelisci nie przywigzujg wagi do jakosci pracy
i do respektowania norm moralnych w organizacji, wykazujg umiarkowang aktywnos$é
w przewidywaniu btedéw w pracy i w zapobieganiu nim, nagradzaniu i dzieleniu sie informacjami
i wiedza, réwnoczesnie w $rednim stopniu umozliwiajg podwtadnym partycypacje w decyzjach. S3 to
menedzerowie aktywni, ktérzy preferuja w kierowaniu wywieranie naciskéw, utrzymywanie
dyscypliny, manipulowanie i orientacje na wynik. Profil 3 - Naturalni liderzy (26,7 % badanych) —
koncentrujg sie na realizowaniu zadan, przewidywaniu i zapobieganiu btedom w pracy, wspoétpracy
i komunikacji ze swoimi podwtadnymi, a takze na nagradzaniu ich pracy. Rdwnocze$nie menedzerowie
ci majg sktonnos¢ do utrzymywania duzej dyscypliny w pracy i przestrzegania wtasnych wytycznych
i w nieco mniejszym stopniu sa makiaweliczni wobec podwtadnych. Naturalni liderzy kierujg w sposéb
stymulujacy do wiekszego zaangazowania i wysitku, ktadac nacisk na realizowanie celéw organizacji
i stosujgc rézne metody motywowania swoich podwtadnych. Profil 4 - Pseudodemokraci (27,4%
badanych) stabo nadzorujg i dyscyplinujg podwtadnych w pracy, stronig od udzielania kar, a takze
w matym stopniu zorientowane na przewidywanie niekorzystnych zdarzen w pracy i osigganie celéw
organizacyjnych. Pseudodemokraci wykazujg nieche¢ do podejmowania wysitku zwigzanego z praca
ido unikania kierowniczej odpowiedzialnosci. Réwnoczesnie sg umiarkowanymi zwolennikami
partycypacji podwtadnych w zarzadzaniu, co wskazuje na ich pasywnos¢ w kierowaniu. Kryterium
réznicujgcym te profile przywddztwa jest poziom aktywnosci lidera. Dla naturalnych lideréw jest to
wysoka aktywno$¢ w autentycznym kierowaniu, wéréd Makiawelistow natomiast wysoka aktywnos$é
nastawiona na manipulowanie. Pseudokierownicy i pseudodemokraci cechujg sie wysoka pasywnosciag
w sferze kierowania, jak i w zakresie budowania relacji z podwtadnymi.

Badania prowadzone we wspétpracy z dr Babiak wykazaty réwniez podmiotowe i organizacyjne
uwarunkowania styléow przywddztwa wsrdd menedzerdw w polskim kontekscie organizacyjnym.
Wsréd podmiotowych uwarunkowan, istotng role odgrywajg cechy osobowosci menedzera,
jak neurotycznos¢, ekstrawersja, otwartos¢ na doswiadczenie, ugodowos¢ i sumienno$¢ ([K5] Babiak i

in., 2017), a takze kompetencje inteligencji emocjonalnej ([A15] Bajcar i Babiak, 2016).

Nasze badania potwierdzity osobowosciowe podtoze styléw przywddztwa polskich menedzeréw,
ujawniajac charakterystyczne wzorce osobowosciowe dla poszczegdlnych styléw przywéddztwa,
tj. stylu strukturyzujacego, nagradzajacego, partycypacyjnego, kontrolujacego, makiawelicznego
i zdystansowanego. U podstaw stylu strukturyzujgcego lezg cechy ekstrawersji i sumiennosci.
Styl partycypacyjny i nagradzajgcy wigzg sie z ekstrawersjg, sumiennoscig i ugodowoscia,
a styl nagradzajgcy dodatkowo z otwartoscia na doswiadczenie. Styl kontrolujgcy koreluje z
neurotyczno$cia, zamknietoscia na  doswiadczenie, nieustepliwoscia i  sumiennoscia.
Styl makiaweliczny jest powigzany z nieustepliwoscia i neurotycznoscia, a styl zdystansowany
— z neurotycznoscig, introwersjg, zamknietoscig i niskg sumiennoscig. Analiza profilowa wykazata,
ze Naturalni liderzy charakteryzuja sie stabilnoscia emocjonalng i stosunkowo wysoki poziomem
ekstrawersji, otwartosci, ugodowosci i sumiennosci. Pseudokierownicy maja wysokg neurotycznos¢ i
introwersje, niski poziom otwartosci, ugodowosci i sumiennosci. Makiawelisci charakteryzuja sie
wysoka neurotycznoscig, ekstrawersjg isumiennoscig, a takie zamknietoscig i nieustepliwoscia.
Pseudodemokraci natomiast wykazujg nizszy poziom neurotycznosci i sumiennosci, a takie
umiarkowang ekstrawersji otwartosci i ugodowosci. Wykryte rdéznice w konfiguracjach cech
osobowosci w kazdym z profili przywddztwa potwierdzity spdjne wewnetrznie wzorce cech i zachowan
przywddczych. Wyniki te wpisujg sie w sytuacyjny nurt, ktory zaktada, ze skuteczne przywéddztwo
wymaga pewnej umiejetnosci wykorzystywania odpowiednich styldéw zachowan stosownie
do wymagan sytuacji ([K5] Babiak i in., 2017).

Z tych badan wynika rowniez, ze polscy menedzerowie wykazujag umiarkowany poziom
kompetencji emocjonalnych. Cho¢ analiza réznic wykazata, ze kobiety na stanowiskach kierowniczych,
menedzerowie mtodsi i z krétszym stazem pracy wykazuja wyzisze kompetencje emocjonalne.
Inteligencja emocjonalna okazata sie istotnym (cho¢ niezbyt silnym) predyktorem styléw przywddztwa,
cho¢ uktad zaleznosci jest ztozony i czesto mediowany przez inne zmienne. Wszystkie kompetencje
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emocjonalne (tj. regulacja nastroju, percepcja emocji i empatia, wglad i wiedza emocjonalna) istotnie
bezposrednio i posrednio wptywaja na style przywddztwa, cho¢ z réznym natezeniem ([A15] Bajcar i
Babiak, 2016). Wysoki poziom regulacji nastroju bezposrednio wigze sie z czestym stosowaniem stylu
strukturyzujgcego, nagradzajgcego, partycypacyjnego i rzadszym stosowaniem styléw kontrolujgcego
oraz zdystansowanego. Ponadto regulacja nastroju w sposéb posredni, przez styl strukturyzujgcy
wpltywa na style partycypacyjny, nagradzajacy, i kontrolujacy, a przez styl zdystansowany — na style
kontrolujacy i makiaweliczny. To sugeruje, Ze regulacja nastroju, definiowana jako wysoka
samokontrola emocjonalna, stabilny nastréj i adekwatne do okolicznosci zachowanie, wyraza sie
w kooperatywnym sposobie kierowania, opartym na merytorycznych aspektach pracy. Poza tym,
ufatwia on sprawng regulacje relacji z podwtadnymi i stosowanie nagradzania wobec nich, a takze
swobodniejszego komunikowania sie z nimi. To oznacza, ze wysoka regulacja nastroju sprzyja
zachowaniom. Regulacja nastroju posrednio ogranicza postugiwanie sie stylem makiawelicznym
poprzez zachowania przywddcze zorientowane na organizacje pracy i realizacje zadan, czyli nie sprzyja
generowaniu ktamstw, manipulowaniu oraz przekraczaniu norm spotecznych. Zdolnos$¢ percepcji

emocji i empatii bezposrednio wigzg sie zestylem strukturyzujagcym, partycypacyjnym
i nagradzajacym. Ponadto uzyskano posredni efekt zdolnosci percepcji emocji i empatii — przez styl
strukturyzujgcy — na czestsze stosowanie przywodztwa nagradzajacego, kontrolujgcego

i partycypacyjnego i nieco stabszy na styl makiaweliczny. To oznacza, ze osoby silnie empatyczne
bardziej adekwatnie reaguja na emocje innych, co wptywa korzystnie narelacje spoteczne
w organizacji. Zdolnos¢ wgladu i wiedzy emocjonalnej wykazat bezposredni zwigzek ze stylem
zdystansowanym, a posrednio wigze sie ze stylem kontrolujgcym i makiawelicznym.

Eksploracja obszaru predyktoréw organizacyjnych ujawnita, ze typ organizacji, szczebel
zarzadzania, staz pracy i liczba podwtadnych sg istotnymi predyktorami indywidualnego stylu
przywodztwa i wyznaczajg charakterystyczny typ/wzorzec przywddczy. Oznacza to, ze samo
kierowanie i efektywnos$¢ kierowania ludzmi w organizacji sg zdeterminowane miedzy innymi specyfikg
srodowiska organizacyjnego ([A16] Bajcar i Babiak, 2015). Tak wiec, przedsiebiorcy (wtasciciele firm)
najczesciej wykazujg profil przywddztwa charakterystyczny dla Makiawelistow i Naturalnych lideréw.
W firmach zagranicznych dominujg pseudodemokraci, a najmniej jest Makiawelistow, natomiast w
firmach krajowych wystepuje do$¢ zrownowazony rozktad czterech typow kierowania. Rezultaty badan
pokazujg rowniez, ze im dtuzszy staz pracy, tym silniejsze preferencje do przywodztwa kontrolujgcego
i zdystansowanego, partycypacyjnego i nagradzajgcego. Style strukturyzujacy, zdystansowany,
partycypacyjny i nagradzajgcy osiggnety wyzszy poziom u menedzerdw kierujgcych duzymi zespotami
w poréwnaniu z menedzerami matych i srednich zespotéw. Styl kontrolujacy uzyskat istotnie wyzszy
poziom u kierujgcych srednimi i duzymi zespotami niz u kierujgcych matymi zespotami pracownikéw.
Natomiast kierownicy matych zespotéw w porédwnaniu ze srednimi zespotami wykazujg istotnie nizszy
poziom makiawelicznego stylu kierowania ([A16] Bajcar i Babiak, 2015).

W ramach studidéw nad stylami przywddztwa wykryto réwniez zaleznosci miedzy kompetencjami
myslenia i dziatania strategicznego a stylami przywoédztwa organizacyjnego ([R1] Bajcar, 2014).
Szczegoty i wyniki badan w tym zakresie zostaty opisane w paragrafie 4.4.3.

MGdj wktad w ten obszar badarn polegat na wspieraniu dr Babiak w konceptualizacji i metodologii badan,
a takze na udziale w krytycznej analizie wynikéw i w opracowaniu koncepcji publikacji, koordynacji prac
nad publikacjq, wspdtudziale w przygotowaniu manuskryptow.

Przywédztwo w zarzqdzaniu projektami. Kolejne badania byly realizowane w paradygmacie
miedzykulturowym i dotyczyty roli przywddztwa wzmacniajgcego (empowering leadership)
przejawianego przez badaczy petnigcych role menedzeréw w projektach badawczych w Polsce
i we Witoszech ([A4] Capaldoiin., 2021). Wyniki tych badan wykazaty istotnie wyzsze poczucie wtasnej
skutecznosci w zarzadzaniu zespotem polskich badaczy oraz wyzszg satysfakcje z projektéw u wtoskich
naukowcow. Ponadto wykazaliSmy, ze niezaleznie od kontekstu narodowego, kompetencje miekkie
(jak wzmacniajacy styl przywédztwa, poczucie wtasnej skutecznosci w zarzadzaniu projektami,
poczucie wtasnej skutecznosci w zarzgdzaniu zespotem i zbiorowa skutecznos¢ zespotu projektowego)
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byly istotnie zwigzane z sukcesem projektu i satysfakcjg z projektu badawczego. Analiza rdzinic
miedzykulturowych dodatkowo wskazuje na réznice i podobierstwa w uwarunkowaniach skutecznego
zarzadzania projektami badawczymi w Polsce i we Wtoszech. Te badania daty lepszy wglad w specyfike
zarzadzania projektami badawczymi, ich Zzrédta indywidualne i zewnetrzne, a takze proponuja model
konceptualny przysztych badan nad predyktorami sukcesu projektéow badawczych. Wyniki badan
w tym zakresie rozszerzajg wiedze teoretyczng w subdyscyplinach nauki o zarzadzaniu i jakosci
na poziomie operacyjnym, tj. zachowan organizacyjnych i zarzagdzania projektami i procesami na temat
roli charakterystyk lidera projektu i stylu przywddztwa w przewidywaniu powodzenia projektow
badawczych.

Mdj wktad w tych badaniach polegat na wspdtudziale w opracowaniu koncepcji badan, analizie danych,
krytycznej analizie wynikdw, sformutowaniu wnioskdéw i wszystkich etapach opracowywania publikacji.

Podsumowujgc, moje osiggniecia wynikajace z badan nad przywdédztwem organizacyjnym wnoszg
znaczny wkiad w rozwdj dyscypliny nauki o zarzadzaniu i jakosci w nurcie teoretycznym i praktycznym.
Szczegblnie wpisujg sie w obszar subdyscypliny zachowan organizacyjnych i zarzadzania procesami
i projektami na poziomie operacyjnym oraz zarzadzania zasobami ludzkimi na poziomie funkcjonalnym.
Szczegétowy opis wktadu osiggnie¢ w tym obszarze badan znajduje sie w paragrafie 4.6.2.

Moje osiggniecia naukowe w tym obszarze sg przedstawione w 11 publikacjach.
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4.4.3. Kompetencje strategiczne w kontekscie organizacyjnym — koncepcja, diagnoza, profile,
Zrédta, konsekwencje

Przedmiotem moich zainteresowan i wieloletnich badarn byly réwniez kompetencje myslenia
i dziatania strategicznego na poziomie indywidualnym w organizacjach. Ten obszar badan wpisuje sie
w szerszy nurt eksploracji i doskonalenia kompetencji zarzgdzania strategicznego (Grant i Baden-Fuller,
2018). Podejscie strategiczne w zarzadzaniu polega na antycypowaniu lub adaptacji
do przewidywanych potrzeb spotecznych w zaktadanym okresie, a ponadto przyspieszeniu ich rozwoju
(organizacji) zgodnie z dostepnymi zasobami. Instrumenty zarzgdzania strategicznego, jak myslenie
strategiczne, planowanie strategiczne, czy kreowanie czy wdrazanie strategii przedsiebiorstwa jest
obecne na wszystkich poziomach funkcjonowania i zarzadzania w przedsiebiorstwie, tj. na poziomie
indywidualnym, grupowym i organizacyjnym (Bonn, 2005).

Zarzadzanie strategiczne jest subdyscypling nauk o zarzadzaniu, czerpigcg wiedze z réznych
dziedzin, jak ekonomia, finanse, marketing, ale rowniez antropologia, psychologia czy socjologia.
W zwigzku z tym, wymaga réznych perspektyw teoretycznych i badawczych. Prowadzone przeze mnie
badania nad indywidualnymi kompetencjami strategicznymi menedzerdow i pracownikéw wpisujg sie
zatem w nurt behawioralnej szkoty/modelu zarzadzania strategicznego opartego na paradygmacie
zachowan strategicznych (Grunig, 2018). W obliczu duzej dynamiki i nieprzewidywalnosci zjawisk
ekonomicznych, spotecznych i politycznych, kompetencje zarzadzania strategicznego nabieraja
szczegllnego znaczenia, a zwtaszcza kompetencje menedzera umozliwiajgcych osiggniecie przewagi
konkurencyjnej przez jego przedsiebiorstwo (Drucker, 2017; Mintzberg, 2012). Pozwalajg one
menedzerom na dziatanie zorientowane na przysztos¢, globalne myslenie, antycypowanie zdarzen,
planowanie dtugoterminowe, zdolnos¢ do reagowania na nieprzewidywalne zmiany, podejmowanie
ryzyka czy elastyczne i kreatywne dopasowanie do biezgcej sytuacji (Mintzberg, 2012).

Poza tym, problematyka moich badan nad kompetencjami strategicznymi wpisuje sie w dominujace
wspétczesnie podejscie kompetencyjne (skill-based) do zarzadzania strategicznego (Gosling i Mintzberg,
2004), ktore stopniowo wypiera oparte na teorii (theory-based) podejscie do ksztatcenia i rozwoju
umiejetnosci zarzadzania strategicznego (Grant, 2008). Podejscie to kfadzie nacisk na rozwdj
umiejetnosci poznawczych i behawioralnych, istotnych z punktu widzenia praktyki zarzadzania
strategicznego To sugeruje potrzebe identyfikacji i praktycznego uczenia kompetencji strategicznych
na poziomie edukacji akademickiej i w ramach zarzadzania zasobami ludzkimi w organizacjach (Grant
i Baden-Fuller, 2018).

W tym nurcie rozwazan nad zarzgdzaniem strategicznym, zaproponowatam koncepcje
wielowymiarowwgo modelu kompetencji strategicznych menedzeréw i pracownikéw, integrujaca
perspektywe zarzadzania i perspektywe réznic indywidualnych. W konceptualizacji kompetencji
strategicznych, zastosowatam strategie racjonalng, opierajgc sie na teoretycznych zatozeniach
zarzadzania i myslenia strategicznego (Stabryta, 2017). Model kompetencji strategicznych obejmuje
umystowe kompetencje strategiczne: analityczno$é, globalnosé¢ myslenia, przewidywanie konsekwencji,
planowanie diugoterminowe, analiza strategiczna, a takze behawioralne kompetencje strategiczne,
jak elastycznos¢, aktywnosé, kreatywnosé, wytrzymatosé, sktonnos¢ do ryzyka i skutecznos¢ dziatania
([K7] Bajcar, 2020). Zbior tych umystowych i behawioralnych kompetencji strategicznych umozliwia
menedzerowi faczenie wizji przysztosci z dotychczasowg wiedzg, podejscie analitycznym
z szerokim/globalnym spojrzeniem na problem, jednoczesne kreowanie nowych rozwigzan
i dostosowywanie sie do sytuacji, a takze ograniczanie niepewnosci i ryzyka.

Na uzytek empirycznej weryfikacji tej wielowymiarowej konceptualizacji zostat opracowatam
autorska Skale Myslenia i Dziatania Strategicznego SMiDS ([K7] Bajcar, 2020) w petnej i skréconej wersji,
do pomiaru kompetenciji strategicznych. W petnej wersji kazda z 11 skal pomiarowych ma po 10 pozycji,
a w wersji skréconej po 6 pozycji testowych. Empiryczna weryfikacja ujawnita dwuczynnikowa strukture
kompetencji strategicznych. Czynnik 1 skupia kompetencje umystowe (analitycznosé, przewidywanie
konsekwencji, analiza strategiczna, globalno$¢ myslenia, planowanie diugoterminowe) reprezentujgce
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styl deliberacyjny w aktywnosci strategicznej, natomiast czynnik 2 obejmuje kompetencje behawioralne
(tj. elastycznosé, aktywnos¢, kreatywnos¢, wytrzymatosé, sktonnos¢ do ryzyka i skutecznosé)
reprezentujgce styl implementacyjny w aktywnosci strategicznej. Ta dwuwymiarowa struktura
kompetencji strategicznych wystepuje w grupie menedzerdw, jak i pracownikdw podwtadnych. Proces
walidacji narzedzia wykazata wysoki poziom trafnosci irzetelnosci pomiaru za pomocy SMIDS.
W rezultacie powstato standaryzowane narzedzie, ktére moze stuzyé do pomiaru kompetencji
strategicznych w badaniach naukowych i praktyce zarzadzania. SMiDS byt wykorzystywany w innych
badaniach naukowych, a takze w praktyce komercyjnej do diagnozy kompetencji strategicznych w
programach szkoleniowych firmy doradczo-szkoleniowej ([K7] Bajcar, 2020).

W celu identyfikacji réznic indywidualnych w zakresie kompetencji myslenia i dziatania
strategicznego zastosowano analize profilowg. W wyniku analizy skupien metoda k-$rednich
wyodrebnitam 4 grupy oséb o odmiennych profilach kompetencji strategicznych, tj. Aktywisci,
Mysliciele, Stratedzy i Pasywisci. Aktywisci— przejawiajg wysoki poziom behawioralnych i niski poziom
umystowych kompetencji strategicznych, wyrazajgc implementacyjny styl aktywnosci strategiczne;j.
Mysliciele - charakteryzuja sie wysokim poziomem myslenia i niskim poziomem dziatania
strategicznego, wyrazajacy styl deliberacyjny. Stratedzy — wykazujg duze nasilenie zaréwno
umystowych jak i behawioralnych kompetencji strategicznych, wyrazajacy pragmatyczne dazenie
do efektywnosci i dostosowania dziatalnosci do wymagan sytuacji. Profil Pasywistow- charakteryzuje
sie niskim poziomem wszystkich kompetencji myslenia i dziatania strategicznego. Ich pasywny styl
wyraza tendencje podmiotu do zachowania status quo, ptyniecia z prgdem lub oczekiwania na bieg
wydarzen ([K7] Bajcar, 2020; [A12] Bajcar, 2017). Zastosowane podejscie profilowe do identyfikacji
styldow myslenia i dziatania strategicznego i charakterystycznych wzorcéw kompetencyjnych pozwala
na lepsze uchwycenie wzajemnie powigzanych kompetencji i ich korelatéw, a takze bardziej trafne
okreslenie roznic indywidualnych w tym zakresie. Koncepcja profilu zaktada, ze kompetencje
strategiczne nie wystepuja w formie wyizolowanej, sg raczej konfiguracjami, ktére majg silniejszg moc
regulacyjng i eksplanacyjng dla aktywnosci organizacyjnej/menedzerskiej. Badanie zachowan
organizacyjnych z perspektywy konfiguracji réznych aspektow myslenia i dziatania jest nieco blizsze
autentycznym zachowaniom menedzerskim w realnych sytuacjach organizacyjnych.

Wyniki przeprowadzonych przeze mnie badan wykazaty, ze kompetencje strategiczne maja
izrédla podmiotowe i organizacyjne. Wsréd cech indywidualnych, ujawniono ich osobowosciowe,
temperamentalne i poznawcze uwarunkowania ([K7] Bajcar, 2020; [A12] Bajcar, 2017). Kompetencje
myslenia strategicznego zaréwno menedzeréw jak i podwtadnych wigzg sie istotnie z takimi cechami
osobowosci, jak sumiennos¢, stabiej ze stabilnoscig emocjonalng oraz z preferencjami poznawczymi,
jak racjonalno$¢, metodycznos¢ myslenia i gtebokos$¢ przetwarzania, a stabiej z intuicyjnoscia
(I[K7] Bajcar, 2020; [R1] Bajcar, 2014). To oznacza, ze stratedzy sg analityczni i sekwencyjni w
przetwarzaniu informacji, polegajg na faktach i preferujg logiczny porzadek i doktadnos¢, a takze
przemyslane izaplanowane dziatania. Behawioralne kompetencje strategiczne s3 natomiast
powigzane istotnie z cechami temperamentu (gtéwnie z niskg reaktywnoscia, wysoka aktywnoscig
i ruchliwoscig proceséw nerwowych), cechami osobowosci (przede wszystkim ze stabilnoscig
emocjonalng i ekstrawersjg) oraz preferencjami poznawczymi, jak twdrczosé i intuicyjnosé w mysleniu
([A12] Bajcar, 2017). Stratedzy zorientowani na dziatanie dziatajg szybko i spontanicznie, nie lubig
skomplikowanych irutynowych procedur, preferujg nowos¢ i rdéznorodnosé. Takie osoby s3
przygotowane na zmiany, fatwo dostosowujg sie do sytuacji, podejmujg wiele kwestii jednoczesnie
i pozostawiajg sprawy otwarte, aby méc cos$ zmieni¢ w przysztosci.

Kompetencje strategiczne menedzeréw sg uwarunkowane przez zmienne organizacyjne, takie
jak staz pracy czy poziom zarzadzania ([R1] Bajcar, 2014). Profil kompetencji strategicznych
charakteryzuje bardziej menedzeréw w wieku powyzej 40 lat, z wyzszym stazem pracy i zajmujacych
wyzsze stanowiska kierownicze. Menedzerowie z wiekszym stazem sg bardziej refleksyjni, analityczni
i zorientowani strategicznie niz menedzerowie z mniejszym stazem zawodowym. Wiek i staz pracy
prawdopodobnie sprzyjajg wiekszej refleksyjnosci i mysleniu ,szerokimi kategoriami”, ksztattowaniu
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sie u menedzera wzorca kompetencji strategicznych i wptywu proceséw uczenia sie. Wyniki badan
potwierdzity réwniez, ze w polskich organizacjach menedzerowie wyzszego szczebla tatwiej dostosowuja
sie do zmian w otoczeniu, podejmujg wieksze ryzyko w celu osiggniecia strategicznych celéw firmy.
Menedzerowie nizszego szczebla sg nieco mniej pragmatyczni i odwazni, ale nie jest to przeszkoda
w wykonywaniu ich obowigzkéw. Ponadto kierownicy wyzszego szczebla majg wiekszg zdolnos¢ do
dtugoterminowego planowania niz kierownicy nizszego szczebla. Niezaleznie od stanowiska, kierownicy
majg podobny (wysoki) poziom kompetencji analizy, globalnego myslenia, przewidywania konsekwencji,
a takze elastycznosci. Profile kompetencji strategicznych na nizszym i wyzszym szczeblu zarzadzania
przyjmujg podobny ksztatt, cho¢ wsréd menedzeréw wyzszego szczebla poziom kompetencji umystowych
i behawioralnych jest wyzszy w poréwnaniu z kierownikami nizszego szczebla ([R1] Bajcar, 2014).

Wykazano réwniez, ze wérdd badanych prawie potowa menedzeréw charakteryzowata sie wysokim
poziomem wszystkich kompetencji strategicznych. Stratedzy integruja procesy myslenia strategicznego
(tj. analizy i oceny sytuacji, mySlenia globalnego, planowania diugoterminowego, opracowywania
strategii) z behawioralnymi kompetencjami strategicznymi zwigzanymi z procesami wdrozenia strategii.
Styl strategiczny stanowi najbardziej racjonalny i innowacyjny wzorzec dziatania, wieksza
przedsiebiorczos¢ i efektywno$é¢ menedzeréw w radzeniu sobie z problemami organizacyjnymi
i wyzwaniami ekonomicznymi. Dlatego Stratedzy sg zapewne w duzym stopniu przyczynia¢ sie
do wzrostu rozwoju i sukcesu firmy. S3 to najczesciej menedzerowie najwyzszego szczebla w krajowych
i miedzynarodowych firmach, w wieku powyzej 50 lat (cho¢ duzy odsetek jest w wieku 25-35 lat), z ponad
20-letnim stazem pracy. Okoto 36% polskich menedzeréw wykazujg wysokim poziomem kompetencji
myslenia strategicznego, ale obnizonym poziomem kompetencji behawioralnych (tzw. Mysliciele).
Mysliciele, skupiajg sie raczej na diagnozie, pracy koncepcyjnej i podejmowaniu decyzji, rozwazajg
alternatywne kierunki dziatania, ale nie angazujg sie w realizacje swoich pomystéw i projektow. Mysliciele
delegujg realizacje strategii swoim podwfadnym. Warto zauwazy¢, ze styl ten moze przejawiaé sie
w nadmiernym teoretyzowaniu i odwlekaniem proceséw implementacji strategii. Mysliciele sg zwykle
zatrudnieni w firmach krajowych i miedzynarodowych lub sg wtascicielami firm. Najczesciej sg to
menedzerowie sredniego szczebla o réznym stazu pracy i stazu na stanowisku kierowniczym. Wsréd
badanych menedzeréw byto zaledwie 13% aktywistéw, ktérzy wykazuja wysoki poziom behawioralnych
kompetencji strategicznych, zwigzanych z wdrozeniem strategii, ale niskim poziomem kompetencji
myslenia strategicznego. Aktywisci na stanowiskach menedzerskich koncentruja sie na testowaniu
dostepnych wariantéw dziatania w dynamicznych warunkach. Brak umiejetnosci przewidywania szans
i zagrozen oraz brak alternatywnych strategii moze skutkowaé nieskutecznymi dziataniami. Styl aktywny
ma wiec ograniczone zdolnosci adaptacyjne w obliczu wspoétczesnych problemdéw i wyzwan, przed
ktérymi stajg organizacje. Aktywisci to menedzerowie w wieku 30-40 lat, z najkrotszym okresem
zatrudnienia na stanowisku kierowniczym i z najkrétszym okresem zatrudnienia w ogéle. Najczesciej byli
to kierownicy zespotéw lub prezesi. Oznacza to, ze profil kompetencji Aktywistow charakteryzuje
menedzeréow nizszego szczebla. Wsrdéd badanych menedzeréw tylko 5% przejawiali profil Pasywistow.
Wykazujg oni nizszy poziom poznawczych, jak i behawioralnych kompetencji strategicznych. Pasywisci
wykazujg silng tendencje do zachowywania status quo, do ptyniecia z pradem lub czekania na to,
jak potocza sie wydarzenia. Styl pasywny jest wysoce dysfunkcjonalny w kontekscie zarzgdzania
organizacja. Jednak jego wystepowanie, zwlaszcza wsérdéd aktywnych zawodowo menedzeréw, moze
mie¢ niezwykle interesujagce podtoze. Najczesciej sg to mezczyzni na stanowiskach kierowniczych
nizszego szczebla o srednim stazu pracy doswiadczeniu zawodowym ([R1] Bajcar, 2014). Wyniki
przeprowadzonych przeze mnie badan wykazaty rowniez, ze menedzerowie wykazujg istotnie wyzszy
poziom kompetencji strategicznych w poréwnaniu do pracownikéw wykonawczych ([K7] Bajcar, 2020),
jak i studentéw kierunkow zarzadzania jako przysztych menedzeréw ([R1] Bajcar, 2014).

Podsumowujac, praktyka zarzadzania najwyraZzniej sprzyja aktywizacji badZ rozwojowi potencjatu
myslenia idziatania strategicznego. Taki uktad predykcji sugeruje, ze kompetencje strategiczne s3
do pewnego stopnia wrodzone, ale réwniez i nabyte, co moze mie¢ wazne implikacje praktyczne
dla zarzadzania zasobami ludzkimi. Po pierwsze, potwierdza to potrzebe ksztattowania i wspierania
kompetencji strategicznych u menedzeréw na poziomie edukacji akademickiej i w pracy zawodowe;j.
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Po drugie, wdrozenie programéw rozwoju kompetencji strategicznych wymaga wczesniejszej diagnozy
i monitorowania poziomu kompetencji menedzerskich. Po trzecie, dzieki diagnozie deficytéw w obszarze
kompetenc;ji strategicznych, widoczne sg potencjalne kierunki optymalizacji pracy (w nurcie dopasowania
cztowiek-organizacja) i rozwoju kompetencji strategicznych menedzeréw i pracownikéw.

Na styku dwoéch obszardw moich zainteresowarn badawczych, w ktérych opisatam swoje
osiggniecia naukowe, zostaty przeprowadzone badania nad zalezno$ciami pomiedzy kompetencjami
strategicznymi a stylami przywédztwa organizacyjnego u menedzeréw polskich przedsiebiorstw
([K6] Bajcar i in., 2015). Wyniki tych badan wykazaty, ze behawioralne kompetencje strategiczne
(zorientowane na dziatanie) wigzg sie bezposrednio i pozytywnie (cho¢ niezbyt silnie) ze stylem
przywddztwa nagradzajgcego, partycypacyjnego, strukturyzujgcego i makiawelicznego, a negatywnie
ze stylem kontrolujgcym. Kompetencje myslenia strategicznego wigza sie pozytywnie i bezposrednio
ze stylem strukturyzujacym i kontrolujgcym. Pozostate style przywddztwa sg zdeterminowane przez
komponenty myslenia i dziatania strategicznego w sposéb posredni. Na przyktad, przywdéddztwo
strukturyzujgce jest istotnym mediatorem pomiedzy behawioralnymi i poznawczymi kompetencjami
strategicznymi a wszystkimi innymi stylami przywdédztwa (tj. nagradzajacego, partycypacyjnego,
makiawelicznego, kontrolujgcego i zdystansowanego). Dodatkowo, posrednie efekty kompetencji
strategicznych na rodzaj przywddztwa jest mediowany poprzez sekwencje innych stylow przywédztwa.
To oznacza, ze zaleznosci pomiedzy kompetencjami strategicznymi a zachowaniami przywddczymi
wobec podwtadnych istniejg, cho¢ s3 mocno ztozone. Dowodzi tez wzajemnych zaleznosci
przyczynowych w strukturze zachowan przywddczych. Kompetencje myslenia strategicznego
odgrywaja wazng role predykcyjng gtéwnie dla przywddztwa zorientowanego na zadania.
Kompetencje zwigzane z dziataniem strategicznym maja natomiast szerszy zakres wptywu na style
przywddztwa zorientowanego zaréwno na relacje i na zadania. Wyniki tych badan wnoszg wktad
w obraz relacji miedzy zarzadzaniem strategicznym realizowanym przez menedzerdw a przejawianymi
zachowaniami przywdédczymi wobec podwtadnych. Oznacza to, ze kompetencje strategiczne
determinuje szerokg perspektywe przywddztwa w umysle lidera, zwiekszajgc elastycznosé,
innowacyjnosc¢ i efektywnos$¢ menedzerskg i organizacyjng ([K6] Bajcar i in., 2015).

Badania nad stylem aktywnosci strategicznej przeprowadzone zostaty rowniez wsrdéd pracownikow
zawodow z misjg spoteczng (tj. lekarzy, pielegniarek, ratownikéw, policjantow, strazakéw i nauczycieli).
Whyniki tych badan ([M2] Bajcar i in., 2011) wykazaty charakterystyczny profil aktywnosci strategicznej
(okreslany w publikacji jako styl myslenia i dziatania), reprezentujacy stosunkowo wysoki poziom
kompetencji myslenia i dziatania strategicznego, za wyjatkiem umiarkowanego poziomu planowania
strategicznego, elastycznosci dziatania i niskiej sktonnosci do ryzyka. Wsrdd pracownikéw pracujgcych
w zawodach stuzebnych spotecznie, strategie funkcjonowania oparte s3 na wysokiej aktywnosci,
skutecznosci, planowaniu dtugoterminowym i przewidywaniu konsekwencji. Taki wzorzec kompetencji
strategicznych jest determinowany przez profil osobowosciowy zorientowany spotecznie, tj. przez wysoki
poziom zainteresowan spotecznych, prospotecznych wartosci, pozytywnego myslenia i zdolnosci
do regulacji emocji, determinujg silne poczucie misji w pracy, ktéra zwieksza poziom odczuwanej
satysfakeji z pracy ([M2] Bajcar i in., 2011). Ten watek kompetencji strategicznych u pracownikéw
wykonawczych wymaga jednak dalszej eksploracji.

W wyniku badan nad kompetencjami strategicznymi powstato 11 publikacji, w tym 7 autorskich,
a w pozycjach wspdtautorskich miatam wiodgcy wktad w opracowanie koncepcji badan,
przeprowadzenie badar, opracowanie i krytyczng analize wynikdw oraz przygotowanie publikacji.

Kluczowe dla osiggnieé w obszarze kompetencji strategicznych jest 5 publikacji:

[K7] Bajcar, B. (2020). Development and validation of a new tool to measure the profile of strategic
competencies in the organizational practice. W: Z. Wilimowska, L. Borzemski, J. Swiatek (Red.), 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., Borkowska, A., Czerw, A., Gasiorowska, A. (2011). Satysfakcja z pracy w zawodach z misjg
spoteczng. Psychologiczne uwarunkowania. Gdariskie Wydawnictwo Psychologiczne.

Wktad osiggnie¢ w obszarze badan nad kompetencjami strategicznymi w rozwéj dyscypliny nauki
o zarzadzaniu i jakosci zostat szczegotowo omdwiony w paragrafie 4.6.3.

4.5. Wkiad gtéwnych osiggnie¢ w rozwdj dyscypliny nauki o zarzadzaniu i jakosci

Osiagniecia naukowe przedstawione w monografii dostarczajg interdyscyplinarnego spojrzenia
na prokrastynacje w pracy. Zgodnie z klasyfikacjg dziedzin i dyscyplin naukowych wedtug Organizacji
Wspotpracy Gospodarczej i Rozwoju OECD (2007), zachowania prokrastynacyjne mozna rozpatrywac
z perspektywy dwdch subdyscyplin w zakresie nauk spotecznych, tj. psychologii i zarzadzania.
Z perspektywy psychologii, badania przedstawione w niniejszej monografii rozszerzajg dotychczasowe
empiryczne ustalenia poprzez identyfikacje potencjalnych podmiotowych determinant
oraz mechanizméw emocjonalnych i motywacyjnych umozliwiajacych wyjasnienie prokrastynacji
pracownikdw. Z perspektywy nauk o zarzadzaniu i jakosci, wyniki prezentowanych badan ujawniaja
kontekstualne czynniki wzbudzajace lub wzmacniajgce prokrastynacje w pracy w potgczeniu
ze zrédtami podmiotowymi nakreslajgc szeroka perspektywe. Wsrdd charakterystyk pracy, wykryto
istotne efekty wymagan pracy, zasobdw pracy i zasobéw przywddztwa w predykcji prokrastynacji
pracownikow.

Tak wiec, zaprezentowane przeze mnie podejscie do prokrastynacji integruje psychologiczng
i organizacyjng perspektywe analizy zjawiska, rozpatrujac indywidualne i kontekstowe (zwigzane
z zatrudnieniem, pracg i organizacjg) Zrédta zachowan prokrastynacyjnych, a takze emocjonalno-
motywacyjne mechanizmy lezgce u ich podstaw. W ten sposdb, uzyskane osiggniecia rozszerzajg
wiedze w dziedzinie nauk o zarzadzaniu i jakosci dostarczajac potrzebnej w literaturze systematyzacji
dotychczasowej wiedzy na temat prokrastynacji w warunkach pracy, a takze nowych ustalen
empirycznych w wyniku przeprowadzonych badan wtasnych, umozliwiajgc petniejsze rozpoznanie
i zrozumienie prokrastynacji jako specyficznego zachowania organizacyjnego. Z powyzszych
powoddw, teoretyczne i empiryczne studium na temat prokrastynacji w pracy przedstawione
w niniejszej monografii przyczynia sie do rozwoju nauk o zarzadzaniu zaréwno w nurcie teoretycznym,
jak i praktycznym wg aktualnej klasyfikacji nauk o zarzadzaniu i jakosci (2.0), przedstawionej
na Rysunku 7 (Betziin., 2019).

W nurcie teoretycznym nauk o zarzadzaniu i jakosci, gtéwne osiggniecia wnoszg znaczgcy wkiad w
rozwéj wiedzy naukowej w ramach subdyscypliny teoria zarzadzania i organizacji. Monografia
przedstawia autorska systematyzacje koncepcji teoretycznych i wynikéw dotychczasowych badan nad
prokrastynacja ogdlng i zachowaniami prokrastynacyjnymi w warunkach pracy, ze szczegélnym
uwzglednieniem podmiotowych i zwigzanych z pracg zrédet, konsekwencji i mechanizméw
wyjasniajacych. W ten sposdb, monografia stanowi zbiér aktualnych informacji umozliwiajgcych
kompleksowe zrozumienie prokrastynacji jako specyficznego zjawiska w miejscu pracy, w tym jej
przejawow offline i online. Ta autorska systematyzacja wiedzy moze stuzy¢ jako teoretyczne podstawy
dla projektowania przysztych badan w zakresie prokrastynacji w dyscyplinie nauki o zarzadzaniu i jakosci.
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NAUKI O ZARZADZANIU | JAKOSCI (2.0) ‘

I Nurt praktyczny l | Nurt teoretyczny }
| Poziomy zarzadzania | [ Typy organizacji |
‘ Poziom strategiczny Poziom operacyjny Poziom funkcjonalny

Zarzadzanie ‘Wspomaganie Zarzadzanie produkcja, Zaizgdzanic Teoria organizacji

organizacjami

4, i zarzadzania
biznesowymi

strategiczne decyzji kierowniczych ustugami i technologia

" Zarzadzanie finansami Zarzadzanie instytucjami
Zarza zan!ekprocgsami i rachunkowosé publicznymi
i projektami menedzerska i organizacjami non-profit

Metodologia nauk

Przedsigbiorczosé o zarzadzaniu i jakosci

Studia krytyczne
Zachowania Zarzadzanie logistyczne w naukach o zarzadzaniu
organizacyjne i jakosci

Zarzadzanie zasobami

Zarzadzanie wiedzg ludzkimi

Zarzadzanie

Zarzadzanie innowacjami marketingiem

Zarzadzanie jakoscig

Rysunek 7. Subdyscypliny w naukach o zarzadzaniu i jakosci (wersja 2.0) (Zrédfo: Betz i in. 2019).

Opracowany przeze mnie konceptualny model predykcyjny prokrastynacji w pracy, jej przejawdéw
i potencjalnych predyktoréw, zostat empirycznie zweryfikowany w serii badan wiasnych. Wyniki
przeprowadzonych badan pozwolity na rozszerzenie wiedzy w zakresie teorii organizacji i zarzadzania
na temat podmiotowych i organizacyjnych determinant zachowan prokrastynacyjnych w miejscu pracy
oraz mechanizmoéow lezacych u jej podstaw. Dzieki temu ustalono, ze prokrastynacja w pracy
ma charakter kontekstualny zwigzany z pracg i organizacjg. To pozwala zaktada¢, ze prokrastynacja
pracownikdw w organizacji stanowi potencjalne zrédto dystrakgji i stymulacji efektywnego zarzadzania
i rozwoju organizacji. Poprzez integracje stanowisk teoretycznych i wczesniejszych ustalen empirycznych
z wynikami biezgcych badan, monografia dostarcza uaktualnionego spojrzenia i mozliwosci zrozumienia
prokrastynacji jako rodzaju zachowania pracownikéw. Zaréwno przeglad iautorska systematyzacja
aktualnej wiedzy, jak i wyniki moich badan w zakresie prokrastynacji w warunkach pracy moga stanowi¢
cenne Zrédto inspiracji do przysztych badan i dalszego rozwoju nauki na styku nauki o zarzadzaniu i jakosci
z réznymi dyscyplinami naukowymi.

Empiryczna weryfikacja konceptualnego modelu predykcyjnego prokrastynacji w pracy wykazaty
lub potwierdzity uzyteczno$é¢ zastosowanych metod badawczych w obszarze metodologii nauk
o zarzadzaniu i badain w zakresie zachowan organizacyjnych, jak walidacja narzedzi pomiarowych
i modelowanie zwigzkéw miedzy predyktorami a zachowaniami prokrastynacyjnymi na poziomie
wewnatrzosobniczym (within-person) i miedzyosobniczym (between-person). Moim osiggnieciem
jest réwniez rozszerzenie potencjatu badan nad zachowaniami organizacyjnymi poprzez dostarczenie
dwéch wystandaryzowanych narzedzi pomiaru prokrastynacji w pracy w polskich warunkach
organizacyjnych. Zaadaptowany do warunkéw polskich kwestionariusz PAWS i mdj autorski
kwestionariusz zachowan prokrastynacyjnych mogg byé wykorzystywane w przysztych badaniach
naukowych i do diagnozy prokrastynacji pracownikéw w praktyce zarzgdzania. Ponadto mogg stanowic
potencjalne podejscie metodologiczne albo punkt odniesienia w przysztych badaniach w dyscyplinie
zarzadzania nad prokrastynacja w pracy w réznych ramach teoretycznych i kontekstach organizacyjnych.

W nurcie praktycznym nauk o zarzadzaniu, wskazane osiggniecia naukowe w ramach badan
nad prokrastynacjg w pracy wnoszg znaczny wkiad w rozwdj wiedzy na poziomie operacyjnym
zarzadzania w zakresie subdyscyplin: (1) zachowania organizacyjne (2) wspieranie decyzji menedzerskich
oraz na poziomie funkcjonalnym w rozwadj subdyscypliny (3) zarzadzanie zasobami ludzkimi.
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Problematyka prokrastynacji w miejscu pracy wpisuje sie w paradygmat badan nad zachowaniami
organizacyjnymi z perspektywy rozinic indywidualnych i uwarunkowan kontekstualnych. Wyniki
przeprowadzonych przeze mnie badan rozszerzajg obraz zjawiska prokrastynacji w pracy, jego skale,
przyczyny oraz mechanizmy wyjasniajgce. Przeglad stanowisk teoretycznych i wyniki badan sugeruja dos¢
jednoznacznie dysfunkcjonalny charakter zachowan prokrastynacyjnych jako indywidualnej strategii
ochrony wifasnych zasobdéw przez pracownikéw. Prokrastynacja w pracy jako rodzaj zachowan
organizacyjnych niesie ze sobg gtéwnie szkodliwe konsekwencje dla pracownikéw i organizacji jako
catosci. Moze ona dziata¢ jak dystraktor wydajnosci i rozwoju kariery, a takze wptywaé negatywnie
na nastréj i samopoczucie pracownika poprzez obnizenie poziomu samooceny, zwiekszenie leku
i depresji, a w konsekwencji nazdrowie fizyczne i psychiczne pracownikdw. W warunkach
organizacyjnych zachowania prokrastynacyjne moga prowadzi¢ do pogorszenia wynikéw pracy,
wolniejszego rozwoju kariery i zmniejszonej wydajnosci organizacyjnej. Warto jednak zauwazyé, ze
prokrastynacja w pracy moze mie¢ réwniez potencjalne korzysci dla 0séb i organizacji. W szczegdInosci
jego funkcja regeneracyjna wydaje sie warta uwagi i empirycznej weryfikacji. Dodatkowo, wyniki badan
wykazaty indywidualne i zwigzane z pracg Zrédta oraz mechanizmdéw wyjasniajacych prokrastynacje w
pracy.

Powszechnos¢ zachowan prokrastynacyjnych w pracy i jej szkodliwe nastepstwa dla pracownika
i dla catej organizacji sg czesto nierozpoznane badz bagatelizowane przez praktykdéw zarzadzania. Takie
negatywne zjawiska, jak stres w pracy, obnizona motywacja do pracy, produktywnos$¢ i morale
pracownikdw s3 regularnie przypisywane przyczynom innym niz prokrastynacja. Jesli jednak
odwlekanie wykonania zadan w pracy staje sie czeste i intensywne, to moze prowadzi¢ do inercji
organizacyjnej, ktéra utrudnia realizacje celdw przedsiebiorstwa. W zwigzku z tym, systematyczny
przeglad koncepcji teoretycznych i ustalen empirycznych zawartych w monografii moze utatwic
rozpoznanie czynnikéw zaréwno podmiotowych, jak i warunkéw pracy sprzyjajacych uruchamianiu
i nasilaniu zachowan prokrastynacyjnych (risk vs protective factors), wspomagajac w ten sposéb
podejmowania trafnych decyzji menedzerskich. Ze wzgledu na silniej wybrzmiewajacy
dysfunkcjonalny charakter prokrastynacji pracownikéw w warunkach pracy, organizacja powinna
kreowac sprzyjajace srodowisko pracy, w ktérym pracownicy nie majg powodu ani zachet do zachowan
odwlekania pracy w wymiarze offline (soldiering) lub online (cyberslacking).Moze to pomdc firmom
w maksymalizowaniu wydajnosci pracownikow i efektywnosci w osigganiu celéw organizacyjnych.

Zawarta w monografii systematyzacja aktualnej wiedzy na temat zachowarn prokrastynacyjnych moze
okazac sie niezwykle przydatna w praktyce zarzgdzania zasobami ludzkimi, w szczegdlnosci w rekrutacji,
selekcji, rozwoju kariery i rozwoju kompetencji. Po pierwsze, moze uwrazliwia¢ nazachowania
prokrastynacyjne pojawiajgce sie w organizacji oraz ich przyczyn i konsekwencji. Ponadto, dostarcza
kadrze zarzadzajgcej wglad w to, kiedy pracownicy odwlekaja, czy ma to negatywne konsekwencje oraz
jak motywowac ich do zmiany tych zachowan. Dzieki temu organizacje mogg wspieraé zaangazowanie,
kreatywnos$¢ i wydajnos¢ pracownikdéw, jednoczesnie zmniejszajagc ich prokrastynacje. Tak wiec,
propozycja wystandaryzowanego narzedzia pomiaru prokrastynacji w pracy (PAWS) oraz autorskiej
behawioralnej miary zachowan prokrastynacyjnych moze okaza¢ sie uzyteczng metoda w diagnozowaniu
prokrastynaciji offline (soldiering) i online (cyberslacking) w pracy w warunkach polskich. Jednoczes$nie,
pomiar prokrastynacji pracownikéw moze dostarczy¢ informacji na temat skali tego zjawiska w organizacji
jako punkt wyjscia do podjecia okreslonych dziatan prewencyjnych czy interwencyjnych. Po drugie,
zawarta w monografii systematyczna i kompleksowa wiedza na temat zachowan prokrastynacyjnych
moze pomoc w identyfikacji czynnikdw ryzyka i czynnikéw ochronnych dla zachowan prokrastynacyjnych
w warunkach pracy w celu opracowania skutecznych dziatah prewencyjnych i interwencyjnych. Wiedza ta
zapewnia cenny wglad w zrozumienie natury i mechanizméw lezgcych u podstaw ujawniania sie lub
nasilania tego problematycznego zjawiska w $rodowisku pracy, wspierajgc menedzeréw zarzadzania
zasobami ludzkimi w tworzeniu warunkéw pracy sprzyjajacych zwiekszeniu motywacji do pracy
i optymalizacji wydajnosci, a ostabiajgcych tendencje do zachowan prokrastynacyjnych pracownikéw.
Ponadto, wyniki przeprowadzonych przeze mnie badan dostarczyty lub wzmocnity potencjalne przestanki
do opracowania strategii interwencyjnych opartych na jednostce (individual-focused interventions)
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i na organizacji (organization-based inteventions) w celu przeciwdziatania lub przezwyciezania nadmiernej
prokrastynacji pracownikéw i ztagodzenia negatywnych jej skutkow.

Przedstawione w monografii osiggniecia naukowe majg znaczny wkfad w rozwdj nauki o zarzadzaniu
i jakosci w nurcie teoretycznym i praktycznym (por. Tabela 2) i stanowi cenne Zrddio inspiracji

do przysztych badan i dalszego rozwoju nauki na styku réznych dyscyplin w zakresie nauk spotecznych.

Tabela 2. Wktad gtéwnych osiggnie¢ naukowych w rozwdj nauki o zarzgdzaniu i jakosci

Subdyscyplina Wktad

Nurt teoretyczny

Teoria zarzadzania ~ Dostarczenie autorskiej systematyzacji stanowisk teoretycznych i danych empirycznych
i organizacji o zjawisku prokrastynacji w pracy jako teoretyczne podstawy do projektowania
przysztych badar w tym obszarze.

- Pogtebienie wiedzy teoretycznej na temat specyfiki zachowan prokrastynacyjnych
w warunkach pracy, ich podmiotowych i organizacyjnych predyktoréw i mechanizméw
dziatania.
- Rozszerzenie wiedzy teoretycznej w zakresie natury zachowan prokrastynacyjnych
w pracy oraz jej potencjalnych funkcji i konsekwencji dla efektywnego zarzadzania
w organizacji.
- Interdyscyplinarna perspektywa analizy prokrastynacji integrujaca wiedze z nauki
o zarzgdzaniu i jakosci z wiedzg psychologiczna.

Potwierdzenie uzytecznosci stosowanych metod badawczych w dziedzinie zarzadzania,
takich jak walidacja narzedzi pomiarowych i modelowanie relacji miedzy predyktorami
a zachowaniami prokrastynacyjnymi pracownikéw na poziomie intraindywidualnym i
interindywidualnym.

Metodologia nauk ~
0 zarzadzaniu

- Zapewnienie zaplecza metodologicznego w postaci wystandaryzowanych narzedzi
pomiaru oraz sprawdzonego podejscia metodologicznego i analitycznego w przysztych
badaniach nad prokrastynacjg w warunkach pracy.

Nurt praktyczny

Poziom operacyjny

Zachowania - Zapewnienie cennego wgladu w zrozumienie natury prokrastynacji w warunkach pracy,
organizacyjne a takze poznanie jego zréznicowanych przyczyn (podmiotowych i organizacyjnych)
- Uzyskanie wgladu podstawowych mechanizméw zachowan prokrastynacyjnych
w $§rodowisku zawodowym, ktére wyjasniajg dysfunkcjonalne odwlekanie.

Wspomaganie - Umozliwienie rozpoznawania i ograniczania warunkéw pracy (czynnikdw ryzyka
decyzji ) ) i ochrony) sprzyjajacych lub przeciwdziatajacych zachowaniom prokrastynacyjnym
menedzerskich poprzez identyfikacje zrodet podmiotowych i zwigzanych z praca.

- Dostarczenie wiedzy wspierajacej organizacje w ksztattowaniu srodowiska pracy,
ktére sprzyja zaangazowaniu i wydajnosci pracy oraz ograniczaniu zachowan
prokrastynacyjnych pracownikow.

Poziom funkcjonalny

Zarzadzanie - Wspomaganie efektywnosci zarzagdzania zasobami ludzkimi w zakresie minimalizacji
zasobami ludzkimi  niekorzystnych zjawisk organizacyjnych i optymalizacji efektywnosci pracy.
- Uwzglednienie prokrastynacji jako kryterium negatywnego w procesach rekrutacji,
selekcji, rozwoju kariery i rozwoju kompetencji pracownikéw.
- Stwarzanie mozliwosci diagnozy zachowan prokrastynacyjnych w organizacji,
monitorowania skali zjawiska i jego konsekwencji dla pracownika i organizacji.
- Zapewnienie teoretycznych podstaw/ram do opracowania i wdrazania strategii
interwencji w przezwyciezaniu prokrastynacji pracownikéw.
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4.6. Wktad innych osiggnie¢ w rozwéj dyscypliny nauki o zarzadzaniu i jakosci

Moje inne osiggniecia naukowe wskazane w trzech obszarach badawczych, (1) cyberbumelanctwo
w pracy, (2) przywodztwo organizacyjne i zachowania podwtadnych oraz (3) kompetencje strategiczne
w kontekscie organizacyjnym, majg znaczacy wktad w rozwdéj nauki o zarzgdzaniu i jakosci.

4.6.1. Cyberbumelanctwo w pracy — koncepcja, diagnoza, zrédta, konsekwencje
W ramach badan nad cyberbumelanctwem pracy wskazatam nastepujace osiggniecia:

- Opracowanie oryginalnej konceptualizacji zjawiska cyberbumelanctwa®, ktéra obejmuje rézne
aspekty zjawiska wynikajgce z dynamiki rozwoju technologii informacyjnych, zmieniajgcych sie
funkcji Internetu i zachowan zwigzanych z uzytkowaniem Internetu w pracy ([K1] Bajcar i Babiak,
2023). Nowe podejscie do cyberbumelanctwa aktualizuje wiedze na temat zjawiska, ukazujac
wspotczesne nawyki i zachowania pracownikdw w cyberprzestrzeni, a takie stanowi punkt
odniesienia do projektowania przysztych badan.

- Opracowanie i walidacja autorskiej Skali Cyberbumelanctwa (CBLS-15) na podstawie rewizji
dotychczasowych instrumentéw badawczych. W wyniku przeprowadzonych badan, CBLS-15 okazat
sie trafnym i rzetelnym narzedziem do pomiaru zachowan cyberbumelanctwa pracownikow
w badaniach naukowych nad zachowaniami organizacyjnymi o zasiegu lokalnym
i miedzynarodowym, a takie do diagnozy i monitorowania zjawiska w praktyce zarzadzania
zasobami ludzkimi we wspoétczesnych organizacjach ([K1] Bajcar i Babiak, 2023).

- Nakreslenie obrazu zjawiska cyberbumelanctwa pracownikéw w polskich organizacjach, ktéry
stanowi Zrédto wiedzy przydatnej w praktyce zarzadzania zasobami ludzkimi w celu
opracowywania strategii przezwyciezania procederu cyberbumelanctwa w warunkach
organizacyjnych ([K1] Bajcar i Babiak, 2023; [K8] Bajcar i Babiak, 2020).

- ldentyfikacja organizacyjnych Zrédet i negatywnego wptywu cyberbumelanctwa pracownikéw
w warunkach organizacyjnych na efekty ich pracy ([K1] Bajcar i Babiak, 2023; [K8] Bajcar i Babiak,
2020). Ta wiedza dostarcza wgladu w specyficzne zrédta i konsekwencje naduzywania Internetu
przez pracownikéw w polskich warunkach organizacyjnych, umozliwiajac organizacje srodowiska
pracy sprzyjajacego ograniczaniu zachowan cyberbumelanctwa wsréd pracownikéw. Ponadto,
wyniki naszych badan rozszerzajg dostepng w literaturze wiedze na temat potencjalnych
uwarunkowan i konsekwencji zjawiska cyberbumelanctwa pracownikéw w warunkach
organizacyjnych ([K1] Bajcar i Babiak, 2023; [K8] Bajcar i Babiak, 2020).

Osiaggniecia w tym obszarze majg znaczny wktad w rozwdj nauki o zarzadzaniu i jakosci zaréwno
w nurcie teoretycznym, jak i praktycznym. W nurcie teoretycznym moje osiggniecia przyczyniajg sie
do rozwoju teorii organizacji i zarzgdzania oraz metodologii nauk o zarzadzaniu. W nurcie praktycznym,
osiggniecia te majg wazne implikacje dla zachowan organizacyjnych i zarzadzania zasobami ludzkimi.
Szczegotowo przedstawiony wktad tych osiggnie¢ w rozwdj nauki o zarzadzaniu i jakosci znajduje sie
w Tabeli 3.

6 Cyberbumelanctwo (cyberloafing) jest definiowane jako nadmierne korzystanie z Internetu, urzadzen cyfrowych i aplikacji
w warunkach pracy w celach niezwigzanych z pracg (Tandon i in., 2020).
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Tabela 3. Wktad osiggnie¢ naukowych w obszarze Cyberbumelanctwo w pracy w rozwoj nauki
o zarzgdzaniu i jakosci

Subdyscyplina Wktad

Nurt teoretyczny  Whktad osiggnie¢ w rozwéj dyscypliny

Teoria zarzadzania -
i organizacji

Metodologia nauk -
0 zarzadzaniu

Rozszerzenie wiedzy teoretycznej w NZJ na temat zjawiska cyberbumelanctwa w pracy
i jego potencjalnych barier lub stymulatoréw efektywnego zarzadzania w organizacji.

Dostarczenie wstepnego obrazu zjawiska cyberbumelanctwa pracownikéw w polskich
organizacjach jako punkt wyjscia/odniesienia do projektowania przysztych badan.

Dostarczenie nowego wystandaryzowanego narzedzia do pomiaru zachowan
cyberbumelanctwa pracownikéw w badaniach naukowych nad zachowaniami
organizacyjnymi o zasiegu lokalnym i miedzynarodowym.

Nurt praktyczny

Poziom operacyjny

Zachowania -
organizacyjne

Dostarczenie wstepnego obrazu zachowan cyberbumelanctwa pracownikéw w polskich
organizacjach.

Dostarczenie wgladu w specyficzne zrddta i konsekwencje naduzywania Internetu
przez pracownikéw w polskich warunkach organizacyjnych.

Poziom funkcjonalny

Zarzadzanie -
zasobami ludzkimi

Stworzenie mozliwosci diagnozy zjawiska naduzywania Internetu w pracy
we wspofczesnych organizacjach.

Umozliwienie organizacjom systematycznego monitorowania skali zjawiska
cyberbumelanctwa i ich konsekwencji.

Uwzglednienie prokrastynacji jako negatywnego kryterium w procesach rekrutacji
pracownikow.

Wskazanie warunkéw i zmiennych nasilajgcych i ostabiajgcych zachowania
cyberbumelanctwa w pracy.

Umozliwienie organizacji Srodowiska pracy sprzyjajacego ograniczaniu zachowan
cyberbumelanctwa w pracy.

Zapewnienie teoretycznych podstaw/ram do opracowania i wdrozenia strategii
zarzadzania zorientowanych na przezwyciezanie cyberbumelanctwa w pracy.

46



Beata Bajcar - Autoreferat na temat dorobku i osiggnie¢ w pracy naukowo-badawczej

4.6.2. Przywddztwo organizacyjne i zachowania podwtadnych — diagnoza, Zrédta, konsekwencje

W ramach badani nad przywddztwem organizacyjnym i zachowaniami podwtadnych wskazatam

nastepujgce osiggniecia:

Empiryczna  weryfikacja  koncepcji  przywddztwa  transformacyjnego,  transakcyjnego
i destruktywnego, a takze adaptacja narzedzi (w petnej i skréconej wersji) do pomiaru stylow
przywoédztwa w warunkach polskich przedsiebiorstw. Wyniki badan potwierdzity uniwersalno$¢
przywoédztwa destruktywnego i specyficzno$¢ koncepcji  przywédztwa transformacyjnego
i transakcyjnego wsrdd polskich menedzerdw, rozszerzajgc wiedze w zakresie wzorcédw przywddczych
w polskich organizacjach. W efekcie procesu adaptacji, powstaty wystandaryzowane narzedzia
do pomiaru przywodztwa o wysokim poziomie rzetelnosci i trafnosci pomiaru. W obliczu braku takich
metod badawczych w warunkach polskich, zaproponowane narzedzia mogg by¢ wykorzystywane
w przysztych badaniach naukowych nad przywdédztwem organizacyjnym i w praktyce zarzadzania
polskich przedsiebiorstw ([A2] Bajcar i Babiak, 2022; [K9] Babiak, Bajcar 2020).

Identyfikacja podmiotowych i organizacyjnych Zrédet i konsekwencji réznych (konstruktywnych
i destruktywnych) styléw przywddztwa organizacyjnego i w zarzadzaniu projektami wsréd polskich
menedzerow w paradygmacie badar samoopisowych ([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).

Identyfikacja wewnetrznych i zewnetrznych Zrédet i konsekwencji stylow przywodztwa
konstruktywnego i destruktywnego polskich menedzerow z perspektywy oceny podwtadnych,
jak efekty pracy (work outcomes), zachowania i dobrostan pracownikéw ([K9] Babiak, Bajcar 2020;
[K2] Babiak, Bajcar 2019; [A2] Bajcar i Babiak, 2022). Uzyskane w tym zakresie wyniki badan
rozszerzajg wiedze teoretyczng w nauce o zarzadzaniu i jakosci na temat specyfiki przywédztwa
organizacyjnego w warunkach polskich przedsiebiorstw oraz ich uwarunkowan jako zrédta wskazan
do optymalizacji efektywnosci przywoddztwa i catej organizaciji.

Identyfikacja wzorcow/profili percepcji przywddztwa organizacyjnego (vs politycznego) w systemie
pojeciowym polskich pracownikéw i studentéw (jako przysztych pracownikéw) i ich uwarunkowan
podmiotowych ([R2] Bajcar i in., 2014). Badania te rozszerzajg wiedze na temat roli ukrytych
koncepcji przywddztwa u podwtadnych w ksztattowaniu realnych styléw przywddztwa
menedzeréw oraz stanowig wsparcie dla zarzadzania zasobami ludzkimi w zakresie ksztattowania
efektywnych styléw przywoédztwa i postaw pracowniczych wobec przetozonych.

Identyfikacja profili charakterystycznych dla polskich menedzeréw, ktére reprezentujg rdznice
indywidualne przywodztwa destruktywnego i konstruktywnego, jak i zachowan i efektow pracy
podwtadnych ([K2] Babiak, Bajcar 2019; [A16] Bajcar i Babiak, 2015). Zastosowanie analizy
profilowej pozwala na uchwycenie zmiennosci konfiguracji wielu powigzanych ze sobg zmiennych
i wyodrebnienie charakterystycznych wzorcéw przywoédztwa i powigzanych z nimi zachowan
podwtadnych. Wyniki badan w tym zakresie dostarczaja wiedzy na temat zréinicowania
zachowan przywédczych oraz kryteridw réznicujgcych, ktére moga stanowic uzyteczng wiedze
dla praktyki zarzgdzania zasobami ludzkimi.

Osiaggniecia w tym obszarze majg znaczacy wktad w rozwdj nauki o zarzadzaniu i jakosci zaréwno

w nurcie teoretycznym, jak i praktycznym. W nurcie teoretycznym moje osiggniecia rozwijajg teorie
organizacji i zarzadzania oraz metodologie nauk o zarzadzaniu. W nurcie praktycznym, osiggniecia te
majg wazne implikacje dla subdyscypliny zachowan organizacyjnych, zarzadzania zasobami ludzkimi,
a takze dla zarzadzania procesami i projektami (por. Tabela 4).

47



Beata Bajcar - Autoreferat na temat dorobku i osiqgnie¢ w pracy naukowo-badawczej

Tabela 4. Wkiad osiggnie¢ naukowych w obszarze Przywddztwo organizacyjne i zachowania
podwtadnych w rozwdj nauki o zarzadzaniu i jakosci

Subdyscyplina Wktad

Nurt teoretyczny  Wktad osiggnie¢ w rozwadj dyscypliny

Teoria zarzadzania - Pogtebianie wiedzy teoretycznej w nauce o zarzadzaniu i jakosci na temat zrédet
i organizacji i konsekwencji konstruktywnych i destruktywnych styléw przywédztwa jako zrddta
potencjalnych barier lub stymulatoréw efektywnego kierowania ludZzmi w organizacji.
- Rozszerzenie wiedzy teoretycznej nad stylami przywddztwa w paradygmacie badan
z perspektywy samoopisu menedzerdw (self-report) i z perspektywy oceny podwtadnych
(observer-report).
- Rozszerzenie wiedzy na temat podmiotowych i organizacyjnych zrédet predykcji stylow
przywddztwa, a takze specyfiki przywddztwa w polskich warunkach organizacyjnych.
- Wiaczenie/wykorzystanie perspektywy réznic indywidualnych i podejscia profilowego
do analizy zachowan przywdédczych i podwtadnych do teorii organizacji i zarzadzania.

Metodologia nauk - Dostarczenie standaryzowanych narzedzi do pomiaru stylow przywddztwa w przysztych
0 zarzadzaniu badaniach naukowych nad przywdédztwem w warunkach polskich przedsiebiorstw.

- Potwierdzenie uzytecznosci stosowanych metodologii badar w dziedzinie zarzadzania,
takich jak tgczenie badan samoopisowych z oceng podwtadnych jako obserwatoréw
(self- vs observer-report), walidacja narzedzi pomiarowych, wielozmiennowa analiza
profilowa, modelowanie zaleznosci mediacyjnych w predykcji przywédztwa
organizacyjnego.

- Dostarczenie potwierdzenia dla zastosowanego podejscia metodologicznego
i analitycznego, uzytecznego w planowaniu przysztych badar nad przywdédztwem.

Nurt praktyczny

Poziom operacyjny

Zachowania - Zapewnienie cennego wgladu w styl przywodztwa poprzez identyfikacje jego
organizacyjne podmiotowych i organizacyjnych uwarunkowan z perspektywy samooceny i oceny
podwtadnych.

- Uzyskanie wgladu w rdznice indywidualne w zakresie przywddztwa, reprezentowane
przez charakterystyczne wzorce zachowan (profile) menedzera, jak i wzorce zachowan
i efektéw pracy podwtadnych.

Zarzgdzanie - Dostarczenie wiedzy na temat roli charakterystyk lidera projektu i stylu przywdédztwa
procesami i w przewidywaniu sukcesu projektow badawczych.
projektami - Ujawnienie specyfiki i uniwersalnych aspektdw zarzadzania projektami poprzez

wykazanie réznic i podobienistw w zakresie uwarunkowan zarzadzania projektami
badawczymi w Polsce i we Wtoszech.

Poziom funkcjonalny

Zarzadzanie - Rozszerzenie mozliwosci diagnozy styléw przywddztwa w warunkach polskich
zasobami ludzkimi  przedsiebiorstw z dwdch perspektyw, samoopisowej i oceny podwtadnych.
- Umozliwienie identyfikacji profili zachowan przywddczych i optymalizacji dopasowania
menedzera do pracy/projektu/organizacji.
- Umozliwienie organizacjom optymalizacji efektywnosci przywddztwa w organizacji i
kompetencji przywddczych menedzerdw.
- Mozliwos¢ wykorzystywania stylu przywddztwa jako kryterium rekrutacji i oceny
okresowej menedzera.
- Zapewnienie teoretycznych podstaw/ram do opracowania i wdrozenia strategii
zarzgdzania i interwencji prokrastynacji pracownikéw.
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4.6.3. Kompetencje strategiczne w kontekscie organizacyjnym — koncepcja, diagnoza, profile,
Zrédta, konsekwencje

W ramach badan nad koncepcjg kompetenc;ji strategicznych wskazuje nastepujgce osiggniecia:

- Opracowanie i empiryczna weryfikacja oryginalnej koncepcji wielowymiarowego modelu
kompetencji strategicznych, oraz autorskiego narzedzia pomiaru kompetencji strategicznych (Skala
Myslenia i Dziatania Strategicznego; SMiDS) w wersji petnej i skroconej. Koncepcja obejmuje
11 kompetencji, ktére reprezentujg dwa nadrzedne konstrukty umystowych i behawioralnych
kompetencji myslenia i dziatania strategicznego, zwigzanych z deliberacyjnym etapem opracowania
strategii oraz z implementacjg strategii. Walidacja SMiDS potwierdzita wysoki poziom trafnosci
i rzetelnosci pomiaru kompetencji strategicznych wsréd polskich menedzeréw, wskazujgc duza
uzyteczno$¢ narzedzia w diagnozie kompetencji strategicznych w badaniach naukowych
i praktyce organizacyjnej ([K7] Bajcar, 2020; [A12] Bajcar, 2017).

- Opracowanie profilowego ujecia kompetencji strategicznych wyrazajacych réznice indywidualne
menedzeréw i pracownikéw na stanowiskach wykonawczych. W wyniku zastosowania analizy
profilowej wyodrebniono 4 grupy oséb o odmiennych profilach kompetencji strategicznych
(tj. Aktywisci, Mysliciele, Stratedzy i Pasywisci), ktére wyrazajg charakterystyczne wzorce myslenia
i dziatania strategicznego. Podejscie profilowe pozwolito na identyfikacje konfiguracji wzajemnie
powigzanych ze sobg kompetencji, ktére majg silniejsza moc regulacyjng i eksplanacyjng dla
aktywnosci  organizacyjnej/menedzerskiej. Koncepcja profilu pozwala na bardziej trafne
zréznicowanie indywidualne kompetencji strategicznych poprzez uwzglednienie wspétzaleznosé
wielu réznych aspektéw dziatania w realnych sytuacjach organizacyjnych. Osiggniecie to rozszerza
wiedze na temat zréznicowania profili kompetencyjnych menedzeréw i pracownikéw oraz kryteriow
réznicujacych, uzytecznych dla praktyki zarzagdzania zasobami ludzkimi. Wiedza w tym zakresie
umozliwia takze optymalizacje wykorzystania kompetencji strategicznych w zarzadzaniu zasobami
ludzkimi poprzez dopasowanie kompetencji pracownika do zadan organizacyjnych ([K7] Bajcar,
2020; [A12] Bajcar, 2017; [R1] Bajcar, 2014).

- ldentyfikacja podmiotowych i organizacyjnych zrédet i konsekwencji kompetencji myslenia
i dziatania strategicznego menedzeréw i pracownikdw na stanowiskach wykonawczych.
Opracowano réwniez charakterystyki profili kompetencyjnych Aktywistéw, Myslicieli, Strategéw i
Pasywistéw. Wsrdd cech podmiotowych, wykazano osobowosciowe, temperamentalne i umystowe
uwarunkowania kompetencji strategicznych. Wsréd czynnikdw kontekstowych determinujacych
wzorce kompetencji strategicznych ujawniono istotna role wieku, stazu pracy i poziomu zarzadzania.
Ujawniony ukfad predykcji moze mie¢ wazine znaczenie dla zarzadzania zasobami ludzkimi
w rozwoju i doskonaleniu kompetencji strategicznych na poziomie edukacji akademickiej i kariery
zawodowej ([A12] Bajcar, 2017; [R1] Bajcar, 2014; [M2] Bajcar iin., 2011).

- Ustalenie zaleznosci miedzy kompetencjami strategicznymi a stylami przywddztwa menedzeréw
polskich przedsiebiorstw. Wyniki tych badan wykazaty, ze kompetencje strategiczne determinuja
style przywédztwa polskich menedzeréw. Ujawnione zaleznosci bezposrednie i posrednie $wiadczg
strategicznym podtozu ztozonych wzorcow przywddztwa. Wyniki tych badan rozszerzajg wiedze
natemat relacji miedzy zarzadzaniem strategicznym realizowanym przez menedzeréw
a przejawianymi zachowaniami przywoédczymi wobec podwiadnych. Kompetencje strategiczne
determinujgc szeroka perspektywe przywoédztwa w umysle lidera, zwiekszajg elastycznos¢,
innowacyjnosc¢ i efektywnos¢ menedzerskg i organizacyjng ([K6] Bajcar i in., 2015).

Osiggniecia w tym obszarze majg znaczacy wktad w rozwdj nauki o zarzadzaniu i jakosci w nurcie
teoretycznym, jak i praktycznym. W nurcie teoretycznym moje osiggniecia rozwijajg teorie organizacji
i zarzadzania oraz metodologie nauk o zarzgdzaniu. W nurcie praktycznym, osiggniecia te majg implikacje
dla subdyscyplin zachowan organizacyjnych, zarzadzania zasobami ludzkimi i zarzagdzania strategicznego
opartego na kompetencjach w nurcie szkoty behawioralnej (Grant i Baden-Fullen, 2018) (por. Tabela 5).

49



Beata Bajcar - Autoreferat na temat dorobku i osiqgnie¢ w pracy naukowo-badawczej

Tabela 5. Wkiad osiggnie¢ naukowych w obszarze Kompetencje strategiczne w kontekscie
organizacyjnym w rozwdj nauki o zarzadzaniu i jakosci

Subdyscyplina Wktad

Nurt teoretyczny

Teoria zarzadzania -
i organizacji

Opracowanie oryginalnej koncepcji wielowymiarowego modelu kompetenc;ji
strategicznych menedzeréw i podwtadnych.

wprowadzenie profilowego ujecia kompetencji strategicznych wyrazajacych réznice
indywidualne menedzeréw jako podejscie metodologiczne w badaniach

nad kompetencjami menedzerskimi.

Przedstawienie obrazu i konfiguracji kompetencji strategicznych menedzeréw w polskich
warunkach organizacyjnych.

Pogtebianie wiedzy teoretycznej na temat podmiotowych i organizacyjnych zrédet

i skutkéw myslenia i dziatania strategicznego jako zbioru potencjalnych barier

lub stymulatoréw efektywnego zarzadzania w organizacji.

Dostarczenie wglagdu w ukfad zalezno$ci miedzy kompetencjami strategicznymi

a stylem przywddztwa polskich menedzerdow.

Metodologia nauk ~
0 zarzadzaniu

Opracowanie i walidacja autorskiego narzedzia pomiaru umystowych i behawioralnych
kompetencji strategicznych wyrazajace procesy opracowania i wdrazania strategii.

Wykazanie uzytecznosci metod badawczych i podejs¢ analitycznych w dziedzinie
zarzadzania, takich jak psychometryczna walidacja narzedzi pomiarowych, analiza
profilowa, modelowanie efektéw bezposrednich i mediacyjnych zmiennych
podmiotowych i organizacyjnych w predykcji kompetencji strategicznych.

Dostarczenie zweryfikowanego podejscia metodologicznego i analitycznego uzytecznego
w przysztych badaniach nad kompetencjami strategicznymi.

Nurt praktyczny

Poziom strategiczny

Zarzadzanie -
strategiczne

Rozszerzenie wiedzy na temat zarzadzania i myslenia strategicznego wedtug szkoty
behawioralnej i podejscia kompetencyjnego (skill-based) do zarzadzania strategicznego.
Aplikacja perspektywy réznic indywidualnych w podejsciu do kompetencji zarzagdzania
strategicznego.

Wprowadzenie oryginalnej koncepcji profili kompetencji strategicznych uzytecznych
na stanowiskach menedzerskich i niemenedzerskich.

Poziom operacyjny

Zachowania -
organizacyjne

Nakreslenie obrazu kompetencji strategicznych polskich menedzerdéw i pracownikow
na stanowiskach wykonawczych.

Uzyskanie wgladu w Zrddta i konsekwencje kompetencji strategicznych.
Dostarczenie wiedzy na temat zwigzkéw miedzy kompetencjami strategicznymi
menedzera a jego stylem przywddztwa.

Poziom funkcjonalny

Zarzadzanie -
zasobami ludzkimi

Umozliwienie organizacjom diagnoze profilu kompetencji strategicznych menedzeréw
i podwtadnych i bardziej adekwatnego wykorzystania potencjatu pracownikéw.
Stwarza mozliwos¢ identyfikacji deficytéw kompetencji strategicznych i ustalenia
kierunkéw ich rozwoju/doskonalenia w celu maksymalizacji efektywno$ci zarzadzania.
Uwzglednienie kompetencji strategicznych jako kryterium w procesach rekrutacji

i oceny pracownikdéw.

Stwarza mozliwos¢ ustalenia potencjalnych podmiotowych i organizacyjnych warunkéw
wzmacniajacych i ostabiajagcych ujawnianie i doskonalenie kompetencji strategicznych.
Zapewnienie teoretycznych podstaw/ram do opracowania programéw rozwoju
kompetencji strategicznych.

Umozliwienie optymalizacji styldw przywddztwa poprzez rozwéj kompetencji
strategicznych menedzeréw.
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5. Wykaz pozostatej aktywnosci naukowo-badawczej

Moje zainteresowania i aktywno$¢ badawcza maja charakter interdyscyplinarny w obszarze nauk
spotecznych, na styku psychologii i nauk o zarzadzaniu i jakosci. Dotychczasowy dorobek naukowy
oscyluje  wokét  kilku  obszaréw  badawczych: (1) cyberzachowania, jak cyberchondria
cyberbumelanctwo lub  cyberdryfowanie (cyberloafing, cyberslacking), oraz podmiotowe
i organizacyjne aspekty interakcji cztowiek — 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 — diagnoza, Zrdodta i konsekwencje

Przedmiotem moich zainteresowan badawczych sg cyberzachowania, jak (1) cyberbumelanctwo
czy cyberdryfowanie (cyberloafing, cyberslacking), i cyberchondria oraz ich podmiotowe i sytuacyjne
zrédta i konsekwencje dla podmiotu i kontekstu organizacyjnego i spotecznego.

Cyberbumelanctwo czy cyberdryfowanie zostato przedstawione w obszarze osiggnie¢ naukowych,
bedacych podstawa do ubiegania sie o nadanie stopnia doktora habilitowanego (paragraf4.2.1i4.4.1).

Cyberchondria. Zainicjowany (we wspdtpracy z dr Babiak z Politechniki Wroctawskiej i dr hab.
Olchowska-Kotala z Uniwersytetu Medycznego we Wroctawiu) w warunkach polskich nurt badan
nad zjawiskiem cyberchondrii umozliwity znaczacy wktad w rozwdj wiedzy na temat tego zjawiska.
W pierwszej kolejnosci dokonano adaptacji narzedzia do pomiaru cyberchondrii (Cyberchondria
Severity Scale, CSS; McElroy i Shevlin, 2014). Skala Cyberchondrii CSS-PL zostata opracowana w petnej
i skroconej wersji przez zespét pod moim kierunkiem ([A9] Bajcar i in., 2019). CSS-PL jest narzedziem
wykorzystywanym do pomiaru cyberchondrii w badaniach przez wielu innych polskich badaczy. Skala
CSS-PL obejmuje 5 skal pomiarowych: Kompulsywnosé, Nadmiernos¢, Stres, Reasekuracja, Nieufnos¢
wobec lekarzy. Petna wersja skali CSS-PL obejmuje 33 pozycje, a skrécona wersja obejmuje 15 pozycji
testowych z zastosowang 5-stopniowgq skalg odpowiedzi Likerta (1 — nigdy, 5 — zawsze). Polska wersja
kwestionariusza uzyskata wysokie wskazniki rzetelnosci i trafnosci teoretycznej. Jest wykorzystywana
w badaniach przesiewowych przez réznych badaczy z wielu osrodkéw akademickich w catym kraju.

Rezultaty kolejnych badan w tym obszarze wykazaty, ze wsréd podmiotowych uwarunkowan
cyberchondrii istotng role odgrywajg cechy osobowosci (neurotycznos¢ i samoocena), preferencje
poznawcze (nietolerancja niepewnosci, pesymizm defensywny), a takze konstrukty dysfunkcjonalne
(lek o zdrowie, symptomy obsesyjno-kompulsywne). Wykryte zaleznosci okazaty sie ztozonymi
uktadami mediacyjnymi. Tak wiec, samoocena posrednio wptywa na cyberchondrie paralelnie poprzez
lek o zdrowie i symptomy obsesyjno-kompulsywne ([A3] Bajcar i Babiak, 2021), natomiast efekt
neurotycznosci na cyberchondrie jest mediowany poprzez nietolerancje niepewnosci i pesymizm
defensywny ([A6] Bajcar i Babiak, 2020). Wskazujac na potencjalne kierunki praktyk prewencyjnych
i interwencyjnych w przezwyciezaniu zjawiska cyberchondrii o powazinych konsekwencjach
psychologicznych i spotecznych. Programy interwencyjne dotyczace cyberchondrii moga by¢ oparte na
zasadach terapii poznawczo-behawioralnej, ktéra zostata uznana za skuteczng w leczeniu niskiej
samooceny, leku o zdrowie, objawéw obsesyjno-kompulsywnych i problematycznego uzytkowania
Internetu. Ponadto, zwiekszanie umiejetnosci korzystania z Internetu i edukowanie internautéw w
zakresie umiejetnego wyboru wiarygodnych zrédet danych wydaje sie by¢ podstawowymi technikami
prewencyjnymi w ograniczaniu szkodliwych skutkéw cyberchondrii.

Bytam inicjatorkq podjecia badan w tym obszarze i miatam wiodgcy udziat we wstepnej analizie
problemu, projektowaniu koncepcji badan, przeprowadzeniu badan, opracowaniu danych,
statystycznej analizie danych, krytycznej analizie wynikéw oraz koordynacji prac nad publikacjami.
W rezultacie opublikowano 3 artykuty empiryczne.
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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.

Interakcja cztowiek-komputer w pracy. Kolejny obszar moich zainteresowan badawczych badan
koncentruje sie wokot problematyki podmiotowych aspektéw interakcji cztowieka z technologiami
cyfrowymi, role mechanizméw psychologicznych w obstudze lub korzystaniu z technologii
informacyjnych w pracy zawodowej i w kontekscie spotecznym.

W ramach projektu Badanie mozliwosci wykorzystania masowo produkowanych kontroleréw gier
i metod rozpoznawania mimiki twarzy do sterowania komputerem osobistym przez osoby
niepetnosprawne z ograniczonq mozliwosciqg ruchu, wykonywanego na zlecenie Stowarzyszenia ,, Twoje
Nowe Mozliwosci”, finansowany ze S$rodkdéw Panstwowego Funduszu Rehabilitacji Oséb
Niepetnosprawnych, bratam udziat w eksperckiej ocenie uzytecznosci systemu Face Controller,
przeznaczonego do sterowania komputerem osobistym poprzez ruchy glowy i mimike twarzy. Ocena
ta postuzyta do wprowadzenia zmian w testowanym systemie. Ponadto z moim udziatem dokonano
opracowania metodyki testowania uzytecznosci przez uzytkownikéw ze znacznym stopniem
niepetnosprawnosci ruchowej i w przeprowadzeniu badan w tej grupie oséb. Podejscie badawcze
oparto o norme ISO 9241-117 oceniajgc uzyteczno$é systemu Face Controller w wymiarach:
skutecznosci, efektywnosci i satysfakcji uzytkownika. W ramach projektu przeprowadzone zostato
badanie w grupie uzytkownikéw ze znacznym stopniem niepetnosprawnosci i uzytkownikach
petnosprawnych. W kolejnym kroku dokonano adaptacji Kwestionariusza Oceny Urzqdzenia
Wskazujgcego zamieszczony w normie ISO 9241-9 ([K4] Jach iin., 2017), w dwdch wersjach: do oceny
klasycznych systeméw wskazujagcych (jak np. mysz komputerowa) oraz do oceny systemu
wskazujgcego bazujgcego na ruchach glowy i mimice twarzy (system Face Controller). Opracowany
Kwestionariusz Oceny Urzgdzenia Wskazujgcego jest uniwersalnym narzedziem do szybkiej
identyfikacji kluczowych probleméw z uzytecznoscia testowanego systemu. Kwestionariusz zawiera
13 pozycji testowych, ktdére mierzyly takie aspekty uzytecznosci, jak wymagany wysitek, fizyczny,
poznawczy do obstugi urzagdzenia, ptynnosé, szybkosé i precyzyjnosé dziatania, wysitek poszczegdlnych
czesci ciata, ogdlny komfort uzytkowania. Stosownie do stwierdzern zastosowano trzy rodzaje
7-stopniowej skali Likerta. Pierwsza skala (1 - zbyt mata, 4 — odpowiednia, 7 - zbyt duza), druga skala
(1 - bardzo maty, 4 — przecietna, 7 — bardzo duza), trzecia skala (1 — brak, 4 — $rednie, 7 — bardzo duze).
Opracowalismy dwie rdézne wersje Kwestionariusza Oceny Urzgdzenia Wskazujgcego. Pierwsza z nich
jest uniwersalna i zostata zweryfikowana w ocenie myszy komputerowej. Druga, specyficzna wersja
skali miata na celu ocene nietypowego urzadzenia wskazujgcego — systemu Face Controller.

Kolejne badania w tym zakresie wykazaty bardzo wysokie oceny satysfakcji uzytkownikéw przy
$rednim poziomie ich efektywnosci ([K10] Jach i in., 2017). To moze sugerowaé, ze osoby
z niepetnosprawnoscia dostrzegaty Zzrodta sukcesu w interakcji z systemem w czynnikach zewnetrznych
(cechach systemu), natomiast przyczyn niepowodzen w korzystaniu z systemu upatrywaty
w czynnikach wewnetrznych (wtasnych cechach czy niekompetencji). Ta konkluzja spowodowata
rozwiniecie badan nad oceng wymiaru satysfakcji w testach uzytecznosci wykonywanych przez osoby

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. Ergonomiczne wymagania dotyczqgce pracy biurowej z
terminalami wizualnymi (VDT) — Czes¢ 9: wymagania dla urzqdzen wejsciowych bez klawiatury (Miedzynarodowa
Organizacja Normalizacyjna 2000).
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ze znaczng niepetnosprawnoscia ruchowa. W kolejnym badaniu wykazano bardzo wysokie
subiektywne oceny uzytecznosci oraz przewage emocji pozytywnych w trzech pomiaru stanu
emocjonalnego i satysfakcji uzytkownikdéw podczas testéw systemu Face Controller ( przed kontaktem
z systemem, przed wykonaniem testow i po ich zakonczeniu). To zmienito spojrzenie na badanie
satysfakcji uzytkownika systemu, ktéra moze wynika¢ nie z cech badanego systemu, ale
z poczgtkowego stanu emocjonalnego uzytkownika ([K11] Bajcar i in., 2017). Ponadto wykazano
ujawnito rézne wzorce oceny uzytecznosci systemu FC u oséb sprawnych i niepetnosprawnych ([A5]
Bajcar i _in., 2020). Osoby z niepetnosprawnosciami zgtaszaty wyziszg satysfakcje i postrzegang
uzytecznos¢ technologii Face Controller w poréwnaniu z osobami bez niepetnosprawnosci, podczas
gdy skutecznos$¢ i wydajnosé byly nizsze w obu grupach. Ten asymetryczny wzorzec wynikéw w
ocenach uzytecznos$ci nowych technologii wspomagajgcych mozna uzna¢ za rozszerzenie paradoksu
niepetnosprawnosci na obszar HCI ([A5] Bajcar i in., 2020).

Podsumowujac, badania systemu FC jako technologii wspomagajacej dla o0séb
z niepetnosprawnosciami pokazaly, ze ocena uzytecznosci systemu zalezg nie tylko od badanego
systemu FC, ale réwniez od czynnikéw niezaleznych, takich jak stan emocjonalny uzytkownikéw
i postrzegane przez nich zrédta satysfakcji i dyssatysfakcji z uzytkowanego systemu. Nasze odkrycia
przyczynity sie do poszerzenia wiedzy na temat potencjatu/zasobédw osobistych o0so6b
z niepetnosprawnosciami mechanizmdéw poznawczych i motywacyjnych, pobudzajac je lub tworzac
bariery w korzystaniu z nowych technologii wspomagajacych jako wzbogacanie/rozszerzanie
mozliwosci pracy zawodowej oséb z niepetnosprawnosciami w branzy IT.

Mdj wktad w tych badaniach byt znaczqcy w zakresie opracowania koncepcji badarn, metodologii
badan, przeprowadzenia badar i analizy danych oraz krytycznej analizy uzyskanych wynikéw. Miatam
réwniez duzy wktad w przygotowanie publikacji.

W wyniku eksploracji tego obszaru badan powstaty 4 publikacje z moim udziatem.

[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). The usability of system and users’ emotions during work with

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

Woraz z zespotem z Zaktadu Psychologii Zarzadzania i Zachowan Konsumenckich przeprowadzone
zostaty szeroko zakrojone badania z obszaru doradztwa zawodowego i pozytywnej psychologii pracy.
Badania te zainspirowane zostaly w trakcie realizacji projektu w latach 2004-2006
na zlecenie Departamentu Rynku Pracy w Ministerstwie Pracy i Polityki Spotecznej. W ramach tego
projektu zaproponowano oryginalng konceptualizacje uwarunkowan i przejawow zainteresowan
zawodowych (por. Rysunek 8) ([R8] Bajcar i Ggsiorowska, 2006; [M3] Nosal i in., 2006/2016).
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Rysunek 8. Interakcyjny model uwarunkowan i przejawéw zainteresowan zawodowych.

W oparciu o zatozenia zaproponowanego modelu teoretycznego, skonstruowano nowy autorski
Kwestionariusz Zainteresowari Zawodowych (KZZ), ktére jest wykorzystywane do diagnozy
zainteresowan zawodowych w doradztwie zawodowym i w planowaniu i zmianie $ciezki kariery
zawodowej pracownikow. Kwestionariusz powstat w dwéch wersjach, KZZ-D stuzy do diagnozy
zainteresowan zawodowych u osob dorostych, natomiast KZZ-M u mtodziezy ([M3] Nosal i in.,
2006/2016), KZZjest on jednym z gtéwnych narzedzi diagnostycznych wykorzystywanym
w placéwkach doradztwa zawodowego w catej Polsce, tj. w Wojewddzkich i Powiatowych Urzedach
Pracy, Centrach Informacji i Planowania Kariery Zawodowej, oraz Ochotniczych Hufcach Pracy
w Polsce. Obie wersje KZZ obejmuja 11 skal zainteresowan zawodowych (zainteresowania artystyczne,
badawcze, handlowe, komunikacyjne, konwencjonalne, mechaniczne, opiekuncze, realistyczne,
perswazyjne, przedsiebiorcze i spoteczne) oraz dwie skale kontrolne (aprobaty spotecznej i reagowania
na niepewnos¢). W procesie walidacji narzedzia KZZ, wykryto réznice indywidualne, wyrazajgce sie
w 9 typowych profilach zainteresowan zawodowych, ktére stanowig punkt odniesienia
do indywidualnej diagnozy i planowania $ciezki kariery zawodowej.

Opracowanie narzedzia pomiaru byto dla nas inspiracjg do dalszych badan nad konsekwencjami
zainteresowan zawodowych i ich roli w dopasowaniu cztowiek-praca i cztowiek - organizacja
i przewidywaniu satysfakcji z pracy, w szczegdlnosci oraz w odniesieniu do 0séb wykonujgcych
tzw. zawody z misjg spoteczng. W latach 2008-2010 przeprowadzone zostaty badania w ramach
kierowanego przeze mnie grantu MNiSW Zainteresowania zawodowe i strategie funkcjonowania
w zawodach z misjq spoteczng. W ramach projektu przeanalizowano profile zainteresowan zawodowych
pod katem dopasowania do pracy w zawodach lekarzy, pielegniarek, nauczycieli, strazakéw, policjantow,
oraz oséb ksztatcgcych sie do pracy w tych zawodach. Stanowi to znaczacy wktad w rozwdj zarzadzania
zasobami ludzkimi w organizacjach zatrudniajgcych takie osoby, a zwlaszcza w udoskonaleniu procesu
rekrutacji pracownikdw na stanowiska pracy zwigzane z realizacjg misji spoteczne;j.

Na uzytek tych badan we wspétpracy z dr Borkowska, dr Czerw i dr Gasiorowska, zostaty
opracowane i zwalidowane narzedzia pomiaru do pomiaru misji spotecznej w pracy, satysfakcji z pracy
oraz wartosci i motywdéw w pracy ([M2] Bajcar iin., 2011).

= Kwestionariusz Misji Spofecznej w Pracy stuzy do pomiaru poczucia misji w pracy skfada sie
z 8 pozycji testowych, ktore stuzg do pomiaru 4 aspektow misji zawodowej: (1) uzytecznosé
spotfeczna, (2) uznanie spoteczne, (3) oderwanie pracy od wynagradzania oraz (4) nadmierne
zaangazowanie w prace. Kwestionariusz uzyskat wysokie wskazniki trafnosci i rzetelnosci pomiaru
w reprezentatywnej probie polskich osob dorostych i moze stuzy¢ do diagnozy profilu pracownika
w procesie rekrutacyjnym ([M2] Bajcar i in., 2011).
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= Wielowymiarowa Skala Satysfakcji z Pracy ([M2] Bajcar i in., 2011) sktada sie z dwoch czesci.
Pierwsza czes¢ obejmuje 9 szczegdtowych aspektdéw pracy, ktore stanowig potencjalne zrédto
satysfakcji w pracy, jak koledzy, bezposredni przetozeni, rodzaj zadan wykonywanych w pracy,
warunki pracy, rozwéj zawodowy, wynagrodzenie, czas pracy, stabilno$¢ zatrudnienia
i firma/instytucja jako catos¢. Druga czes¢ kwestionariusza zawiera 3 pytania dotyczgce ogdlnej
satysfakcji z pracy, zawodu i z zycia. Narzedzie stanowi uzyteczne narzedzie w procesie oceny
poziomu satysfakcji z pracy w warunkach organizacyjnych.

= Kwestionariusz Wartosci i Motywdw w Pracy ([M2] Bajcar i in., 2011), obejmujacy 26 potencjalnych
wartosci i motywoéw w pracy, reprezentujacych 4 podskale: (1) Samorealizacja poprzez prace
(7 pozycji, np. dazenie do samospetnienia, realizowania swojego potencjatu), (2) Prospotecznosc¢
(7 pozyciji, np. bycie potrzebnym, przydatnym dla innych oséb), (3) Bezpieczenstwo i sprawiedliwosc¢
w pracy (6 pozycji, np. rowne traktowanie wszystkich pracownikéw), (4) Dazenie do dobrobytu
(6 pozycji, np. przywigzanie do débr materialnych). W kwestionariuszu zastosowano 5-stopniowg
skale odpowiedzi (1 — zdecydowanie mniej wazne, niz dla innych, 5 — zdecydowanie bardziej wazne,
niz dla innych). Narzedzie dostarcza wspotczesnego podejscia do pomiaru utylitarnych wartosci
i motywacji do pracy.

Narzedzia te stanowig uzyteczne narzedzia w badaniach naukowych z zakresu zarzadzania
i jakosci, a takze w zarzadzaniu zasobami ludzkimi w organizacjach, szczegélnie w procesie rekrutacji,
cyklicznych pomiarach satysfakcji pracownikéw, systemie ocen okresowych.

Wyniki przeprowadzonych badan wykazaty, ze wybrane zainteresowania zawodowe (zwtaszcza
zainteresowania spotfeczne) sg predyktorami satysfakcji z pracy. Wsrod kluczowych predyktoréow
satysfakcji zawodowej jest rdwniez poczucie misji w wykonywanym zawodzie, pozytywne myslenie
(jako wymiar optymizmu), regulacja nastroju (jako wymiar inteligencji emocjonalnej), prospotecznos¢
(jako wymiar wartosci i motywow w pracy), oraz proaktywny styl dziatania strategicznego, a struktura
zaleznosci jest podobna zaréwno u 0séb uczacych sie, jak i pracujacych w zawodach z misjg spoteczna
([M2] Bajcariin., 2011; [R5] Bajcar i in., 2011).

Wykazano w ten sposéb, jakie czynniki pozwalajgq przewidywac satysfakcje z pracy
pracownikow w wybranych grupach zawodowych oraz kierunki zarzadzania zachowaniami
organizacyjnymi pracownikéw w tych grupach zawodowych.

W badaniach przeprowadzonych na reprezentatywnej prébie aktywnych zawodowo Polakéw
wykazano, ze réznice miedzy zainteresowaniami zawodowymi kobiet i mezczyzn zaréwno wtedy,
gdy byty mierzone Kwestionariuszem Preferencji Zawodowych Hollanda, jak i wtedy, gdy byty mierzone
Kwestionariuszem Zainteresowari Zawodowych KZZ naszego autorstwa ([R5] Bajcar i in., 2011).
To potwierdza zatozenia teorii ograniczania i kompromisu Gottfredson ([M4] Bajcar i in., 2006).
Ponadto wykazano, ze profil zainteresowan zawodowych moze by¢ predyktorem aktywnosci
zawodowej vs biernosci i bezrobocia pracownikéw na rynku pracy ([R8] Bajcar i Ggsiorowska, 2008).
Wszystkie przeprowadzone badania nad zainteresowaniami zawodowymi (mierzonymi za pomoca
KZZ) potwierdzity duzg trafnos¢ wewnetrzng i zewnetrzng zaproponowanego przez nas modelu
konceptualnego interakcyjnego modelu uwarunkowan i przejawéw zainteresowan zawodowych (por.
Rysunek 8).

MGéj wktad w prace nad tq problematykq byt znaczqcy w opracowaniu modelu teoretycznego i koncepcji
badan, operacjonalizacji modelu teoretycznego, konstrukcji narzedzi, przeprowadzenie badan,
krytycznej analizie wynikéw, opracowaniu publikacji. Jako kierownik grantu koordynowatam prace
zespotu badawczego.

W rezultacie badan w tym obszarze powstato 9 publikacji z moim udziatem. Wsréd nich warto wskazaé
nastepujyce pozycje:
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[M2] Bajcar, B., Borkowska, A., Czerw, A., Gasiorowska, A. (2011). Satysfakcja z pracy w zawodach z misjg
spoteczng. Psychologiczne uwarunkowania. Gdariskie Wydawnictwo Psychologiczne.

[M3] Nosal, C., Bajcar, B., Borkowska, A., Czerw, A., Ggsiorowska, A. (2006/2016). Kwestionariusz
Zainteresowari Zawodowych: Podrecznik metody. Wydanie I/1l. Ministerstwo Pracy i Polityki Spoteczne;j.
Departament Rynku Pracy.

[M4] Bajcar, B., Borkowska, A., Czerw, A., Gasiorowska A., Nosal, C. (2006). Psychologia preferencji i
zainteresowan zawodowych: Przeglgd teorii i metod. Ministerstwo Pracy i Polityki Spotecznej.
Departament Rynku Pracy, Zeszyty Informacyjno-Metodyczne Doradcy Zawodowego; 34.

[A21] Bajcar B., Gasiorowska, A. (2006). Zmiana paradygmatu diagnozy zainteresowan w doradztwie
zawodowym. Zeszyty Informacyjno-Metodyczne Doradcy Zawodowego, 37, 77-98.

[R5] Bajcar, B., Borkowska, A., Czerw, A., Gasiorowska, A. (2011). Praca zawodowa w umysle kobiet i mezczyzn:
zréznicowanie zainteresowan zawodowych. W: B. Bartosz (Red.), Kobiecos¢ i meskos¢: komunikacja,
relacje, spoteczeristwo (s.273-285). ENETEIA - Wydawnictwo Psychologii i Kultury.

[R8] Bajcar, B., Gasiorowska, A. (2008). Bezrobocie jako przejaw biernosci w kontekscie zainteresowan
zawodowych. W: A. Keplinger (Red.), Biernos¢ spoteczna. Studia interdyscyplinarne (s.55-66).
Wydawnictwo Psychologii i Kultury ENETEIA.

5.3. Orientacja temporalna i percepcja dystansu czasowego — konceptualizacja, pomiar
i konsekwencje dla aktywnosci spotecznej i zawodowej

Przedmiotem moich zainteresowan badawczych byty zagadnienia subiektywnej reprezentacji
czasu w umysle cztowieka i percepcji dystansu temporalnego oraz ich roli w funkcjonowaniu jednostki
w aspekcie emocjonalnym, motywacyjnym spotecznym i zadaniowym. Czas jako immanentna
charakterystyka wszelkiej aktywnosci i podstawowy zaséb jest przedmiotem rozwazan naukowych
na réznych poziomach (indywidualnym, zespotowym, organizacyjnym) (Aeon i Aguinis, 2017).
To pociaga za sobg préby integracji wiedzy na temat indywidualnego stylu percepcji i szacowania
/dyskontowania czasu z organizacyjnymi i spotecznymi standardami/normami i formami
strukturalizacji czasu (jak czas pracy, okres rozliczeniowy, plany dtugoterminowe, itp.). Co wiecej, wraz
z pojawieniem sie gospodarki opartej na wiedzy praca stata sie coraz bardziej elastyczna, a ciezar
zarzadzania czasem stopniowo przesuwa sie z organizacji na pracownikdw, co sprawia, ze zarzadzanie
czasem staje sie coraz wazniejszg umiejetnoscia. Dla praktykéw zarzgdzania zasobami ludzkimi oznacza
to, ze selekcja pracownikéw moze by¢ wykorzystywana do odsiewania kandydatéw, ktorych postawy,
przekonania lub preferencje dotyczace czasu nie pasujg do norm czasowych organizacji. Selekcja,
w niektdrych przypadkach, moze by¢ korzystna, poniewaz réznorodnos¢ w indywidualnych réznicach
zwigzanych z czasem moze przynies¢ odwrotny skutek - ostatnie badania pokazuja, ze réznorodnosé
czasowa w zespotach moze zaszkodzi¢ wydajnosci (Mohammed i Nadkarni, 2011).

Moje badania w tym obszarze dotyczyly trzech zagadnien: dystans temporalny, orientacja
temporalna i perspektywa czasowa, oraz osobiste koncepcje czasu.

Rola oceny dystansu temporalnego w ksztaftowaniu samopoczucia i efektywnosci wykonania zadan.
W tym obszarze badan wspdtpracowatam z prof. Lachowicz-Tabaczek i prof. Biatkiem nad wptywem
wyobrazen bliskiej i dalekiej przysztosci na aktualny dobrostan i wykonywanie zadan. Wyniki tych
badan wykazaty, ze kiedy ludzie myslg o sobie w dalekiej przysztosci, to bardziej pozytywnie oceniaja
swoje cele, osiggniecia i kompetencje w dalekiej przysztosci (niz w bliskiej). Im bardziej odlegta
przysztos¢, tym oceny ogdlnych aspektow zycia byty bardziej pozytywne w poréwnaniu do aktualnych,
ocen innych oséb. Natomiast oceny konkretnych wymiaréow. Efekt wyzszych samoocen wtasnych
celow, osiggniec i kompetencji w odlegtej przysztosci wystepowat u 0séb z niskg samooceng ([A11]
Lachowicz-Tabaczek i Bajcar, 2017). W wyniku pozytywnych ocen siebie w przysztosci ludzie
doswiadczali bardziej pozytywnych emocji w aktualnym czasie, deklaruja wzrost samooceny i osiggaja
wyzsze wyniki w rozwigzywaniu zadan poznawczych. W kolejnych badaniach ustality$Smy, ze pozytywne
oceny szczegbdtowych aspektow swojego zycia w odlegtej przysztosci (tj. cele, osiggniecia, kompetencje)
determinujg wyzszy poziom pozytywnego nastroju u oséb z niskg samooceng globalng. To moze
sugerowac, ze myslenie o bardziej odlegtej przyszto$ci moze poméc im przezwyciezyé tendencje
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do potwierdzania obecnego (niezbyt pozytywnego) obrazu siebie i moze motywowac je do poprawy
nastroju i uczu¢ wobec siebie ([A10] Lachowicz-Tabaczek i Bajcar, 2018). W kolejnym badaniu efekt
pozytywnych ocen siebie w dalekiej przysztosci pozytywnie wptywa na wykonywanie zadan.
W niektorych warunkach efekt ten byt dodatkowo mediowany przez wzrost aktualnej samooceny i
oceny wiasnych kompetencji. Wyniki tego badania pokazaty, ze myslenie o przysztosci moze wptyngé
na wydajnos¢ w realizacji zadan ([A1] Bajcar i in., 2023). Podsumowujac, wyniki przedstawionych
powyzej badan majg znaczace implikacje praktyczne dla obszaru aktywnosci zawodowej. Wykazaty one
bowiem, jak korzystng role moze odgrywa¢ pozytywne myslenie o przyszto$ci w optymalizacji
biezgcego funkcjonowania jednostki w sytuacjach zadaniowych. To moze sugerowac, ze zastosowanie
technik wyobrazeniowych dotyczacych przysztosci moze stuzy¢ jako sposéb poprawy biezacej
efektywnosci dziatania i aktualnego dobrostanu w aktywnosci.

Miatam swdj znaczqcy wkiad we wstepnej analizie problemu, opracowaniu koncepcji
i eksperymentalnego planu badawczego, prowadzeniu badan, analizie danych, krytycznej analizie
wynikdéw i w przygotowaniu publikacji.

Orientacja temporalna — struktura, diagnoza, uwarunkowania i konsekwencje. Ten obszar badan
zostat zapoczatkowany jeszcze przed doktoratem. We wspétpracy z prof. Nosalem zaproponowali$my
oryginalng konceptualizacje orientacji temporalnej oraz autorskie narzedzie pomiaru.
Kwestionariusz Orientacji Temporalnej AION-2000 w petnej i skroconej wersji ([IM6] Nosal i Bajcar,
2004). AION-2000 obejmuje 8 skal pomiarowych do pomiaru podmiotowe]j perspektywy czasowe;j,
charakterystyk/aspektéw temporalnej organizacji dziatania i odczuwania presji czasu: (1) orientacja
na przesztos¢, (2) orientacja na terazniejszos¢, (3) orientacja na przysztosé, (4) telicznos$¢ zachowania,
(5) planowanie zachowania, (6) szczegétowos¢ zachowania, (7) wykorzystanie czasu i (8) presja czasu.

W wyniku przeprowadzonych badan, ujawniono tréjwymiarowa strukture orientacji temporalnej,
ktéra obejmuje trzy konstrukty Il rzedu: (1) rozpietos¢ petnej perspektywy czasowej (obejmujaca
perspektywy na przesztos¢, terazniejszo$¢ i przysztosé), (2) temporalna organizacja dziatania
(obejmujaca wymiary telicznosci, planowania, szczegdétowosci i wykorzystania czasu), oraz (3) nacisk
czasu (obejmujgcy wymiar odczuwania presji czasu). W ramach tego nurtu badan opracowatam
2 publikacje o charakterze przeglagdowym; ([R13] Bajcar, 2003; [A22] Bajcar, 2002). W latach 2001-
2003 prowadzone byty szeroko zakrojone badania nad orientacjg temporalng w ramach grantu
naukowego KBN 5HO1F 018 20 Umystowe reprezentacje czasu — wymiary, struktura, konsekwencje
regulacyjne (kierownik prof. C. S. Nosal), w ktéorym bytam gtéwnym wykonawcg. W badaniach tych
wykazano, ze orientacja temporalna podmiotu petni funkcje regulacyjne w zakresie wyzszych
proceséw umystowych i zachowania w kontekscie spotecznym i zawodowym. Zidentyfikowano dwa
profile orientacji temporalnej o odmiennych funkcjach regulacyjnych. Profil proaktywny
charakteryzuje sie duzg koncentracjg na przesztoscii przysztosci, silng temporalng organizacjg dziatania
i niskim poczuciem nacisku czasu, okazat sie wysoce adaptacyjnym wzorcem regulacji zachowania w
wymiarze temporalnym. Profil reaktywny natomiast jest reprezentowany przez wymiary koncentracji
na terazniejszosci, niskiej organizacji dziatania w czasie i silnym odczuwaniem presji czasu, wskazujac
na dysfunkcjonalny wzorzec temporalnej regulacji zachowania ([M6] Nosal i Bajcar, 2004).
W badaniach wykazano réwniez poznawcze, temperamentalne i osobowosciowe determinanty
orientacji temporalnej, jak racjonalnosé, stabilnos¢ emocjonalna, sumienno$é, reaktywnos¢ czy
wytrzymatos¢ ([IM6] Nosal i Bajcar, 2004) oraz konsekwencje, jak postawy wobec pieniedzy ([R12]
Bajcar i Gasiorowska, 2004), kompetencje strategiczne ([R15] Nosal i Bajcar, 2000), zachowania
na rynku pracy ([R7] Bajcar, 2008), efektywnos¢ pracy menedzeréw ([R14] Bajcar, 2002; [A23] Bajcar,
2002).

Osobiste koncepcje czasu i jej konsekwencje regulacyjne. Wraz z prof. Nosalem zaproponowalismy
oryginalng wielowymiarowg konceptualizacje osobistych koncepcji czasu jako pojeciowych
reprezentacji czasu oraz jej operacjonalizacje w formie skonstruowanego autorskiego nowego
narzedzia pomiaru, ktére jest czeScig kwestionariusza AION-2000 ([M6] Nosal i Bajcar, 2004).
Obejmuje ono 7 wymiaréow osobistych koncepcji czasu i sposobu jego percepcji: (1) czas linearny,
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(2) czas cykliczny, (3) czas niekontrolowany, (4) czas tajemniczy, (5) czas destruktywny i (6) czas
iluzoryczny. W ramach empirycznej weryfikacji zaproponowanej koncepcji wykazano, ze osobiste
koncepcje czasu majg tréjsktadowq strukture subiektywnych przekonan na temat czasu: (1) czas
liniowy/regularny, (2) brak kontroli nad czasem oraz (3) czas jako ztudzenie ([M6] Nosal i Bajcar, 2004).
Wykazano rowniez, ze osobiste koncepcje czasu wykazujg zréznicowanie indywidualne w zaleznosci
od profilu orientacji temporalnej. Profil proaktywny wigze sie z postrzeganiem czasu jako mozliwego
do kontroli przez cztowieka, mniej tajemniczy i destruktywny w poréwnaniu do o0séb
charakteryzujacych sie profilem reaktywnym. Osoby o profilu reaktywnym traktujg czas jako Zrodto
potencjalnych probleméw i zagrozen. Jak pokazaty wyniki badan, osobiste koncepcje czasu majg wptyw
na funkcjonowanie zadaniowe podmiotu w wymiarze indywidualnym ([M6] Nosal i Bajcar, 2004)
i organizacyjnym ([R14] Bajcar, 2002; [A23] Bajcar, 2002).

Wyniki tych badan majg wazne implikacje dla funkcjonowania pracownikéw i menedzeréw w
sytuacjach zadaniowych i zawodowych ([R14] Bajcar, 2002; [A23] Bajcar, 2002), stanowigc wazny czynnik
predykcyjny i wyjasniajagcy mechanizmy zarzadzania czasem w pracy na poziomie indywidualnym i
organizacyjnym. Wykorzystanie wiedzy na temat indywidualnego stylu percepcji i regulacji czasu
pozwalajg na bardziej kompleksowe spojrzenie na podnoszenia efektywnosci pracy i zarzgdzanie czasem
w organizacji jako predyktor wydajnosci pracy (Aeon i Aguinis, 2017; Claessen i in., 2007).

Podsumowujac, wyniki badan w tym obszarze zostaty przedstawione w 14 publikacjach, w tym 6
jednoutorskich. Wsréd nich warto wskazac najwazniejsze pozycje:

[A1] Bajcar, B., Lachowicz-Tabaczek, K., Biatek, M. (2023). 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). Orientacja temporalna w perspektywie indywidualnej aktywnosci i biernosci podmiotu.
W: A. Keplinger (Red.), Biernos¢ spoteczna. Studia interdyscyplinarne (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., Gasiorowska, A. (2004). Poznawcze i temperamentalne uwarunkowania postaw wobec
pieniedzy. W: T. Listwan (Red.), Sukces w zarzqdzaniu kadrami. Perspektywa globalna i lokalna (27-42).
Wydawnictwo Akademii Ekonomicznej we Wroctawiu

[R13] Bajcar, B. (2003). Psychologiczne modele temporalnosci. W: Z. Piskorz, T. Zaleskiewicz (Red.), Psychologia
umystu (s. 82-95). Gdanskie Wydawnictwo Psychologiczne.

[A22] Bajcar, B. (2002). Wskazniki czasu psychologicznego: Przeglad wazniejszych narzedzi pomiaru. Przeglgd
Psychologiczny, 45(4), 411-429.

[A23] Bajcar, B. (2002). Znaczenie czasu w organizacji: Kompetencje temporalne menedzera. Organizacja i
Kierowanie, 3, 49-58.

[R14] Bajcar, B. (2002). Réznice miedzykulturowe w percepcji czasu i ich znaczenie dla rozumienia
efektywnosci zarzadzania. W: M. Strykowska (Red.), Wspéfczesne organizacje - wyzwania i zagrozZenia.
Perspektywa psychologiczna. Wydawnictwo Fundacji Humaniora.

[R15] Nosal, C., Bajcar, B. (2000). Orientacja temporalna a struktura zachowan strategicznych. W: S. Witkowski
(Red.), Psychologiczne wyznaczniki sukcesu w zarzgdzaniu (s. 71-85). Acta Universitatis Wratislaviensis.
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6. Wspotpraca naukowa z badaczami z uczelni polskich i zagranicznych

Staz naukowy na Uniwersytecie SWPS. W ramach rozwoju naukowo-badawczego, w okresie
od 4 stycznia 2021 r. do 16 lutego 2022 r. odbytam staz naukowy na Wydziale Psychologii Uniwersytetu
SWPS we Wroctawiu®, W ramach stazu otrzymatam wsparcie merytoryczne badaczy uniwersytetu.
Moim opiekunem naukowym byta prof. dr hab. A. Gasiorowska, zastepca Dyrektora Instytutu
Psychologii. W okresie wspotpracy uczestniczytam w seminariach naukowych, oraz w prowadzeniu
badan nad zachowaniami organizacyjnymi prowadzonymi pod kierunkiem prof. Gasiorowskiej. W tym
czasie opracowatam koncepcje badan dzienniczkowych, a takie autorskie narzedzie do pomiaru
zachowan prokrastynacyjnych. Przeprowadzitam réwniez badania pilotazowe i wiasciwe wsréd
pracownikdw w polskich organizacjach w celu identyfikacji dynamiki zachowan prokrastynacyjnych
w warunkach pracy.

W ramach stazu pod kierunkiem prof. Ggsiorowskiej podjetam probe zastosowania
wielopoziomowych modeli liniowych z efektami losowymi do analizy danych z badan dzienniczkowych.
Efektem odbytego stazu naukowego jest rozszerzenie mojej wiedzy i kompetencji badawczych,
a zrealizowane badania zostaty przedstawione w autorskiej monografii ((IM1] Bajcar, 2024, rozdziat 3,
sekcja 5) i wchodzg w sktad gtéwnych osiggnie¢ naukowych stanowigcych podstawe do ubiegania sie
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

Wspédipraca naukowa z badaczami z Uniwersytetu w Neapolu w zakresie eksploracji indywidualnych
i grupowych uwarunkowan sukcesu w zarzadzaniu projektami w prébie cztonkéw projektow
realizowanych w srodowisku akademickim we Wtoszech i w Polsce. Badana te sprawdzaty zaleznosci
miedzy umiejetnosciami miekkimi (wzmacniajgcym styl przywddztwa, przekonaniami o wtasnej
skutecznosci i zbiorowg skutecznoscig) badaczy a postrzeganym sukcesem projektéw badawczych
i satysfakcja z projektu, z uwzglednieniem réznic miedzykulturowych. Wyniki wykazaty istotnie wyzszy
poziom poczucia wiasnej skutecznosci w zarzadzaniu zespotem projektowym w proébie polskich
badaczy oraz wyzszg satysfakcje z projektow w prdbie wioskich projektow badawczych. Wszystkie
kompetencje tzw. Miekkie, uwzglednione w badaniu byty zwigzane z sukcesem projektu i satysfakcja
z projektu. Na podstawie wynikdw zostaly zaproponowane potencjalne strategie interwencji w celu
uzyskania bardziej dojrzatej kultury projektowej w publicznych organizacjach badawczych.

Efektem wspétpracy jest publikacja:

[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

Wspdipraca naukowa z badaczami z Uniwersytetu Wroctawskiego, dr hab. Kingg Lachowicz-Tabaczek
i dr hab. Michatem Biatkiem w zakresie eksploracji badawczej w zakresie podmiotowych mechanizméw
percepcji zdarzen w réznych dystansach czasowych i ich konsekwencji dla dobrostanu i efektywnosci
zadaniowej. Przeprowadzone zostaty liczne badania eksperymentalne (w schemacie 2 x 2 i 3 x 2).
Rezultaty badan ujawnity, ze ludzie oceniaja zdarzenia oraz witasne cele i kompetencje bardziej
pozytywnie w odlegtej (za 3 lata) niz bliskiej przysztosci (za 1 miesigc). Ponadto im bardziej pozytywne
byty oceny przysztosci, tym bardziej pozytywny nastrdj towarzyszyt respondentom podczas badania.
Lepiej tez oceniali siebie w wymiarze globalnej samooceny. Zaleznosci te byly mediowane

8 Zaswiadczenie o odbytym stazu znajduje sie w zatgczniku 5 w dokumentacji wniosku habilitacyjnego.
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przez pozytywne oceny wifasnej osoby. W wyniku tych badan ustalono réwniez mechanizmy
odpowiedzialne za te zaleznosci. Wprowadzenie osoby w stan wyobrazania sobie bliskiej vs dalekiej
przysztosci prowadzito do wzrostu nastroju, samooceny i wykonania zadan poprzez wzrost
pozytywnych samoocen wiasnych kompetencji, celéw i planéw u oséb badanych.

Efektem wspétpracy sg 3 publikacje:
[A1] Bajcar, B., Lachowicz-Tabaczek, K., Biatek, M. (2023). 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/].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

Wspédipraca naukowa z badaczami z Uniwersytetu Medycznego we Wroctawiu, dr hab. Agnieszka
Olchowska-Kotala w zakresie eksploracji zjawiska cyberchondrii i opracowywania narzedzia diagnozy
i pomiaru cyberchondrii, a takie w zakresie roli dystansu temporalnego w prewencyjnych
zachowaniach prozdrowotnych. Wspétpraca byta realizowana w ramach umowy miedzy
Uniwersytetem Medycznym i Politechnikg Wroctawskg o wspétpracy w projekcie badan Temporalny
i percepcyjny wymiar przetwarzania informacji medycznych i zachowan zdrowotnych. Konsekwencje
dla jednostki i organizacji w latach 2018 - 2022.

Efektem wspdtpracy sg dwie publikacje, w tym jedna z nich jest w jezyku polskim i angielskim:

[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 |

psychometryczne witasnosci Skali Cyberchondrii CSS-PL. Psychiatria Polska, 53(1), 49-60.
https://doi.org/10.12740/PP/81799

7. Podsumowanie aktywnosci naukowo-badawczej

Moje zainteresowania badawcze balansujg na styku dyscyplin psychologii i zarzagdzania. W swoich
projektach badawczych tacze paradygmat badan réznic indywidualnych z podejsciem organizacyjnym
do badanych zjawisk, opierajac je na solidnych podstawach metodologicznych. W swoich badaniach
ukazuje teoretyczne i praktyczne implikacje indywidualnych mechanizméw i zachowan w
rzeczywistosci organizacyjnej i w kontekscie zarzadzania. Czesto koncentruje sie na poszukiwaniach
wyjasnienia zjawisk organizacyjnych przez pryzmat proceséw psychologicznych. Moje projekty
badawcze integruja wiedze psychologiczng z wiedzg o zarzadzaniu, oferujac bardziej kompleksowe i
interdyscyplinarne spojrzenie na problematyke pozytywnych idysfunkcjonalnych zachowan
organizacyjnych i przywddczych, eksplorujac, ich podmiotowe i organizacyjne uwarunkowania, a takze
ukazywania ich konsekwencji w wymiarze indywidualnym, organizacyjnym, a czesto réwniez
spotecznym.
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W opisie bibliometrycznym zawartym w Tabeli 6, wykorzystano nastepujace wskazniki: (1) liczba
publikacji, (2) wspotczynnik wptywu (Impact Factor) zgodny z rokiem publikacji oraz wg najnowszego
wykazu z 4 lipca 2024; (3) liczba punktow wg listy ministerialnej obowigzujgcej w roku publikacji;
oraz (4) liczba cytowan na podstawie bazy Web of Science i Scopus (bez autocytowan), 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

Wskaznik 2000 - 2024
Liczba publikacji

- Monografie i ksigzki 6

- Artykuty 26

- Rozdziaty w monografiach 15

- Referaty konferencyjne 12

Impact Factor

- Wg roku publikacji 24,64
- Obecnie (wg wykazu z 4 lipca 2024) 21,50
Punkty MEiN/MNiSW

- 2019-2024 1520
- 2000-2018 210
Cytowania (15.08.2024)

- Web of Science (bez autocytowarn) 145
- Scopus (2015-2024) (bez autocytowan) 154
- Google Scholar 846
- Researchgate 434
Indeks Hirscha

- Scopus 6

- Google Scholar 16
- Researchgate 10

8. Osiggniecia dydaktyczne, organizacyjne oraz popularyzujace nauke

8.1. Osiaggniecia dydaktyczne

8.1.1. Autorstwo i opieka nad kursami dydaktycznymi

Jestem autorem, opiekunem lub wspétopiekunem szeregu kurséw dydaktycznych (w jezyku polskim i
angielskim), opracowanych dla kierunku Zarzadzanie, Inzynieria zarzgdzania i Inzynieria Systemoéw, na
Wydziale Zarzgdzania (dawniej Wydziale Informatyki i Zarzadzania) Politechniki Wroctawskiej, m.in.:

Psychologia w zarzadzaniu, Narzedzia badan spotecznych, Organizacja i zarzadzanie czasem pracy,
Psychologia decyzji i ryzyka, Zastosowanie psychologii w zarzadzaniu, Motywowanie do pracy,
Employee motivation and engagement, System ocen okresowych, Skuteczne zarzgdzanie czasem, Stres
w organizacji, Efektywna praca w zespole, Psychologia zarzadzania zespotami, Zarzadzanie zespotami
ludzkimi, Rozwijanie kompetencji menedzerskich, Rozwijanie kompetencji poznawczych i decyzyjnych,
Decyzje i podejmowanie ryzyka, Psychologia spoteczna w zarzadzaniu, Rozwigzywanie konfliktow,
Techniki negocjacji w biznesie.
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8.1.3. Opieka nad pracami dyplomowymi

0d 2003  Promotorstwo 96 prac magisterskich i 13 prac licencjackich w jez. polskim i angielskim
na kierunku Zarzadzanie na Politechnice Wroctawskiej.

0d 2014  Promotorstwo 40 prac dyplomowych w jez. polskim i angielskim na podyplomowych
studiach MBA Polsko-Amerykariskiej Szkoty Biznesu przy Politechnice Wroctawskiej.

2006 — 2018 Promotorstwo 35 prac magisterskich na kierunku Psychologia w SWPS we Wroctawiu.

8.2. Osiggniecia organizacyjne

Aktywnie uczestnicze w zyciu Wydziatu Zarzadzania Politechniki Wroctawskiej podejmujac sie
petnienia szeregu funkcji organizacyjnych.

2023 Udziat w pracach nad opracowaniem nowych programoéw ksztatcenia w ramach
Komisji Programowej kierunku Zarzgdzanie w zakresie koncepcji ksztatcenia
psychologicznego na kierunkach Zarzadzania i kierunkach technicznych

2020-2021 Przewodniczgca Komisji Etyki Badan Naukowych z udziatem ludzi
przy Radzie Dyscypliny nauki o zarzadzaniu i jakosci Politechniki Wroctawskiej.

0d 2014 Asystent Kierownika Zespotu Psychologii i Ergonomii ds. Dydaktyki

2015 Cztonek Komisji ds. Opracowania Efektéw Ksztatcenia o charakterze menedzerskim
w zakresie nauk technicznych, zgodnie z wytycznymi Krajowych Ram Kwalifikacji,
dla studidw I i Il stopnia technicznych kierunkéw ksztatcenia

2015 Cztonek Komisji ds. opracowania Kierunkowych Efektéw Ksztatcenia na kierunku
Zarzadzanie, wg wytycznych Krajowych Ram Kwalifikacji, dla studidw I i Il stopnia

2000 - 2014 Zastepca Kierownika ds. Dydaktyki w Zakfadzie Psychologii Zarzadzania i Zachowan
Konsumenckich

8.3. Osiggniecia popularyzujace nauke

2013 Uniwersytetu Cykl wyktadow pt. Psychologiczne aspekty funkcjonowania
Il wieku w Ofawie czfowieka po zakoriczeniu pracy zawodowej

2005 — 2009, Dolnoslgski Warsztaty dla mtodziezy szkolnej w zakresie efektywnej pracy
2012 -2016 Festiwal Nauki w zespole oraz doskonalenia twérczego myslenia

2005 Urzad Miasta Wyktad pt. Psychologiczne aspekty funkcjonowanie firm w Unii

we Wroctawiu Europejskiej. Psychologiczne aspekty negocjacji miedzynarodowych
2003-2004 Akademia Whyktady i warsztaty z psychologicznych podstaw zarzadzania
Menedzera i motywowania do pracy

Europejskiego

9. Inne informacje dotyczace kariery zawodowej

9.1. Nagrody

2023, 2020, 2017 Nagroda Rektora Politechniki Wroctawskiej za wyrdzniajacg sie prace na rzecz uczelni
2011, 2008, 2007

2018 Ztota Odznaka Politechniki Wroctawskiej
2010 Brazowy Medal Rzeczpospolitej Polskiej za dtugoletnig stuzbe
2003 Nagroda Rektora za wyrdzniajacy sie rozprawe doktorskg
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9.2. Udziat w projektach i przedsiewzieciach komercyjnych/dla gospodarki

2012

2011

20009 - 2010

2006-2008

2006 - 2007

2006-2007

2006

Projekt Kwestionariusz Zainteresowan Zawodowych (KZZ) -
nowoczesne narzedzie doradcy zawodowego wspoffinan-
sowany ze $Srodkéw Europejskiego Funduszu Spotecznego
w ramach POKL. Priorytet 1. Zatrudnienie i integracja
spotfeczna. Dziatanie 1.1. Wsparcie systemowe instytucji
rynku pracy, realizowany przez TAW Polska sp. z 0.0. na
zlecenie Centrum Rozwoju Zasobdéw Ludzkich (nr umowy
ZPC/31/1.44/2012)

Projekt Ksztaftowanie postaw kreatywnych rynkowo

w edukacji inzyniera (2007 — 2013) wspotfinansowanego
ze $Srodkoéw Europejskiego Funduszu Spotecznego w
ramach POKL. Priorytet 8. Regionalne kadry gospo-darki.
Dziatanie 8.2.1. Wsparcie dla wspotpracy sfery nauki i
przedsiebiorstw (nr umowy 33/119/W10/2010)

Projekt Strategia rozwoju energetyki na Dolnym Slgsku
metodami foresightowymi, wspoéffinansowany ze $rod-
koéw Europejskiego Funduszu Regionalnego w ramach
PO IG (2007 — 2013). Dziatanie 1.1. Wsparcie badan
naukowych dla budowy gospodarki opartej na wiedzy (nr
umowy UDA-POIG.01.01.01-02-005/08-00).

Projekt Makroregion innowacyjny. Foresight technologiczny
dla wojewddztwa dolnoslgskiego do 2020 roku, wspoffi-
nansowanym ze srodkéw Europejskiego Funduszu Rozwoju
Regionalnego, w ramach SPO-WKP. Dziatanie 1.4. Wzmoc-
nienie wspotpracy miedzy sferq badawczo-rozwojowq a
gospodarkq. Poddziatanie 1.4.5. Projekty badawcze

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

Projekt Lekarz, pielegniarka — nowoczesny pracownik stuzby
zdrowia Zagtebia Miedziowego na Europejskim Rynku Pracy
wspoffinansowanego ze srodkow Europejskiego Funduszu
Spotecznego w ramach ZPORR. Priorytet 2: Wzmocnienie
rozwoju zasobow ludzkich w regionach. Dziatanie 2.1
Rozwdj umiejetnosci powigzany z potrzebami regionalnych
rynkéw pracy i mozliwosci ksztatcenia ustawicznego

w regionie, realizowany przez Wyzszg Szkote
Przedsiebiorczosci i Techniki w Polkowicach

(nr umowy Z/2.02/11/2.1/21/78/U/23/06).

Projekt Kwestionariusz Zainteresowarn Zawodowych —
narzedzie pracy doradcy zawodowego, wspotfinasowany
ze $Srodkow Europejskiego Funduszu Spotecznego w
ramach SPO-RZL. Dziatanie 1.1. Rozwdj i modernizacja
instrumentdw i instytucji rynku pracy, realizowany

przez Departament Rynku Pracy Ministerstwa Pracy i
Polityki Spotecznej (nr DWF_2_1.1_186 SPO RZL).

Projekt Podniesienie konkurencyjnosci przedsiebiorstw
przemystu motoryzacyjnego poprzez szkolenia personelu
wspotfinansowany ze srodkéw Europejskiego Funduszu
Spotecznego w ramach SPO-RZL. Dziatanie 2.3. Rozwéj
kadr nowoczesnej gospodarki, realizowany przez
Politechnike Wroctawska na zlecenie Polskiej Agencji
Rozwoju Przedsiebiorczosci.

Wykonawca w zakresie (1) opracowy-
wania materiatow szkoleniowych dla
doradcéw i treneréw wewnetrznych

z zakresu diagnozy zainteresowan zawo-
dowych (2) prowadzenia szkoler z meto-
dyki postepowania diagnostycznego Kzz
dla doradcow i treneréw wewnetrznych
z wojewddzkich i powiatowych urzedéw
pracy, Centréw Informacji i Planowania
Kariery Zawodowej i Ochotniczych
Hufcow Pracy w catej Polsce

Wykonawca w zakresie szkolenia
inzynierdw z kreatywnej pracy w
zespole

Wykonawca jako ekspert w sprawie
metodologii badan ankietowych
metoda Delphi

Wykonawca jako ekspert i badacz
zjawisk i zagrozen spotecznych

Wykonawca w zakresie szkolenia kadry
medycznej z tematyki komunikacji
spotecznej w zakresie programu
ksztatcenia ustawicznego w regionie
Dolnego Slaska

Wykonawca w zakresie (1) opracowania
materiatéw szkoleniowych do diagnozy
zainteresowan zawodowych oraz

(2) prowadzenia szkolern w wojewddz-
kich i powiatowych urzedach pracy,
Centrach Informacji i Planowania
Kariery oraz OHP na terenie catej Polski

Wykonawca w zakresie szkolenia
pracownikéw firmy SITECH Sp. z 0.0.
w podnoszeniu kompetencji
komunikacyjnych i negocjacyjnych
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