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DZIEN 1: czwartek, 10.09.2026

15:15 - 16:45 Sesje rownolegte

Sympozjum ,,Wyzwania pracy hybrydowej”
Aula 0.103,
Prowadzgca: dr hab. Joanna Czarnota-Bojarska, prof. UW

Praca hybrydowa to taka, gdy pracownik czes¢ godzin pracy spedza w siedzibie
firmy, a czesc w domu, wykonujac swoje obowiagzki
za posrednictwem internetu. Ten model pracy stat sie popularny
po okresie pandemii COVID-19 i obecnie przez wielu pracownikow jest uwazany
za korzystny sposob organizacji pracy. Jednak psychologowie i osoby
zarzadzajace zauwazaja, ze brak statej obecnosci pracownikdéw w miejscu pracy
ogranicza mozliwos¢ kontaktéw osobistych, wymiany mniej formalnych
informacji, a nawet mozliwo$¢ wzajemnego poznania sie, przez co ostabia sie
poczucie wspolnoty i tozsamosci organizacyjne;j.

1. dr hab. Joanna Czarnota-Bojarska, prof. UW
»Praca hybrydowa - korzystne i niekorzystne konsekwencje w zaleznosci
od proporcji godzin pracy zdalnej/stacjonarnej”

2. mgr Grzegorz Rajca
,Praca hybrydowa w Polsce: perspektywa kadry menedzerskiej
i pracownikéw biurowych”

3. dr Barbara Smorczewska
,Case study: praca hybrydowa - nowa forma czy nowa kultura
organizacyjna w uczelni?”

4. dr Tomasz Baran
,Case study: praca projektowa w oparciu o doswiadczenia z panelu
Ariadna”

5. mgr Alina Grabowy, przedstawicielka firmy ALSTOM S.A.
»Case study: proces wprowadzania pracy hybrydowej w miedzynarodowej
firmie produkcyjnej”



Sesja | ,,Zdrowie i dobrostan pracownikow”
Aula 0.102,
Prowadzqgca: dr hab. Anna Paszkowska-Rogacz, prof. Ut

1.dr hab. tukasz Baka, prof. APS, mgr tukasz Kapica,
dr hab. Pawet Jurek, prof. UG
»Jak ochrona zdrowia psychicznego pracownikow wiagze sie
z ich wydajnoscia. Badania na reprezentatywnej probie polskich
pracownikow”
Dynamiczne zmiany zachodzace w ,Swiecie pracy” - zwigzane
m.in. z postepujaca cyfryzacja, nowymi formami organizacji pracy
oraz rosnacymi wymaganiami zawodowymi - sa dla wielu pracownikéw
zrodtem stresu. Dlatego organizacje coraz wieksza wage przywigzujg do
tworzenia Srodowisk pracy sprzyjajacych bezpieczenstwu i ochronie
zdrowia psychicznego pracownikow. O ile wiadomo juz, ze takie dziatania
zwiekszajg dobrostan pracownikow, nie jest jasne w jaki sposob
przektadaja sie one na ich osiggniecia zawodowe. W oparciu o teorie COR,
celem badan byto (1) ustalenie zwigzkdw miedzy klimatem bezpieczenstwa
psychospotecznego a indywidualng wydajnoscia w pracy, obejmujaca
wydajnosc zadaniowa, kontekstowg oraz zachowania kontrproduktywne,
a takze (2) ustalenie posredniczacej roli wigoru. Badania przeprowadzono
na probie 4000 polskich pracownikéw, reprezentatywnej - na podstawie
danych GUS - pod wzgledem wieku, ptci oraz branzy. Analizy SEM pokazaty
zroznicowane  efekty bezposrednie  psychospotecznego  klimatu
bezpieczenstwa na trzy komponenty indywidualnej wydajnosci w pracy.
Silnie potwierdzone zostaty mediujgce efekty wigoru. Wyniki badan rzucaja
nowe $wiatto na mechanizmy, za posrednictwem ktérych psychospoteczny
klimat bezpieczenstwa wptywa na funkcjonowanie pracownikéw, wnoszac
istotny wktad zarowno do rozwoju teorii, jak i praktyki zarzadzania
zdrowiem psychicznym oraz efektywnoscia pracy.



2. mgr Michat Kulisz, dr hab. Antoni Wontorczyk, prof. UJ
»Miedzy praca a rodzing: rola wsparcia w miejscu pracy
i kontaktow rodzinnych w ksztattowaniu zaangazowania w prace
migrantow”
Cel: Celem badania byta analiza zaleznosci miedzy wsparciem
ze strony wspotpracownikow i przetozonych, rbwnowagg praca-rodzina
oraz zaangazowaniem w prace wsrod migrantdw, z uwzglednieniem
intensywnosci kontaktéw z rodzina.
Metody: Badanie przekrojowe przeprowadzono wsrdd pracujacych
migrantow. Zweryfikowano mediujacg role réwnowagi praca-rodzina
w relacji miedzy wsparciem w miejscu pracy a zaangazowaniem
w prace. Nastepnie sprawdzono moderujaca role intensywnosci kontaktow
z rodzing. W analizach kontrolowano zmienne socjodemograficzne
oraz czynniki zwigzane z migracja.
Wyniki:  Rownowaga praca-rodzina byta dodatnio zwigzana
z zaangazowaniem w prace i mediowata zwigzki miedzy wsparciem
wspotpracownikdw i przetozonych a zaangazowaniem. Intensywnos$é
kontaktéw z rodzing moderowata relacje miedzy rownowaga praca-rodzina
a zaangazowaniem. Zwigzek ten byt silniejszy u migrantéw utrzymujacych
rzadsze kontakty z rodzing i stabt wraz ze wzrostem ich czestotliwosci.
Podobny wzorzec odnotowano dla wptywu wsparcia wspotpracownikow
na zaangazowanie poprzez posredni efekt mediacji rownowagi praca-
rodzina.
Whnioski: Rbwnowaga praca-rodzina moze odgrywac szczegdlnie istotng
role w podtrzymywaniu zaangazowania zawodowego migrantow majacych
ograniczone kontakty z rodzing. Wyniki podkreslaja znaczenie
uwzgledniania sytuacji rodzinnej migrantdbw w badaniach dobrostanu
zawodowego oraz role wsparcia wspotpracownikow w utrzymywaniu
rownowagi praca-rodzina i zaangazowania w prace.



3.dr Dorota Godlewska-Werner, dr Aleksandra Peplinska,
dr Agata Borowska-Pietrzak
»Strategie radzenia sobie ze stresem jako mediator relacji miedzy
stresorami w miejscu pracy a dobrostanem pokolenia Z”
Stres doswiadczany w pracy pogarsza dobrostan pracownikow zwtaszcza
tych wchodzacych na rynek pracy (Law i In, 2020; Milneri In, 2017). Wysokie
wymagania, niski poziom kontroli oraz stabe wsparcie wptywajg m.in. na
satysfakcje z pracy czy dolegliwosci somatyczne (Pisanti i In, 2015).
Koncepcja BASIC Ph obejmuje strategie podejmowane w obliczu trudnosci
(Lahad, 2017). Odmienne czynniki ochronne oddziatuja na rézne czynniki
ryzyka (Fergus i Zimmerman, 2005).

4. mgr Julia Kluska, dr hab. Matgorzata Dragan, prof. UW
»,Miedzy bolem a obowigzkami zawodowymi: doswiadczenia
funkcjonowania zawodowego kobiet z pierwotnym bolesnym
miesigczkowaniem”
Zespdt bolesnego miesigczkowania to  najczestsza  przypadtosé
ginekologiczna kobiet w wieku reprodukcyjnym, ktéra znaczaco wptywa
na codzienne funkcjonowanie, jak i na aktywnos¢ zawodowa. Badanie
miato na celu pogtebione zrozumienie doswiadczen kobiet
z pierwotnym bolesnym miesigczkowaniem, w tym w kontekscie pracy,
oraz identyfikacje istotnych czynnikow organizacyjnych w radzeniu sobie
zZ tg przypadtoscia.
Badanie osadzono w podejsciu fenomenologicznym. Wykorzystano
potustrukturyzowane wywiady indywidualne. W badaniu uczestniczyty
24 kobiety z pierwotnym bdélem menstruacyjnym. Do analizy wykorzystano
analize tematyczna.



5.dr hab. Anna Paszkowska-Rogacz, prof. UL, dr hab. Dorota Merecz-
Kot, prof. Ut,dr hab. Agnieszka Lipinska-Grobelny, prof. UL,
dr Marta Znajmiecka, mgr Olga Zwardon-Kuchciak, dr Theo Bodin
»Analiza percepgji zdrowia pracownikow GIG-OSH
z wykorzystaniem analizy skupien”
Celem prezentowanej analizy byto zbadanie, w jaki stopniu jako$¢é
Srodowiska pracy moze rdznicowal percepcje stanu zdrowia
i dobrostanu pracownikéw GIG z zastosowaniem podejscia
skoncentrowanego na osobie, ktdre wyodrebnia subtypy doswiadczen
pracy na podstawie wielowymiarowej jakosci pracy w kontekscie
narodowym i demograficznym. Badanie objeto 2303 respondentow 68, 6%
mezczyzn i 29% kobiet, 2,4% inni) z siedmiu krajéw europejskich. Sredni
wiek w tej grupie wynosit 33,1 roku (SD = 10,2). Badani reprezentowali dwie
formy pracy - miejscu (58% i on-line (42%). Analizie poddano nastepujace
zmienne: (1) ogdlne zdrowie (General Health); (2) tagczny wskaznik objawow
zdrowotnych — THS (Total Health Symptoms); (3) stres (Stress);
(4) rébwnowage praca-zycie — WLB (Work-Life Balance); (5) indeks
dobrostanu WHO-5 (WHO-5 Well-Being Index); oraz (6) cztery wymiary
Europejskiego Indeksu Jakosci Pracy (JQI; European Job Quality Index).
W analizie wstepnej, wykorzystujgcej grupowanie metodg k-Srednich
(k-means), zidentyfikowano dwie grupy na podstawie percepcji jakosci
pracy: (1) idealna praca oraz (2) subiektywnie niska jako$¢ pracy -
bezpieczna i bez perspektyw. Na podstawie analizy chi-kwadrat
stwierdzono, ze przynalezno$¢ do skupienia byta istotnie powigzana
z krajem pochodzenia i ptcig. Nastepnie zastosowano analize wariancji
(ANOVA z bootstrapingiem), aby poréwnac wyniki stresu, WLB, THS, WHO-
5 oraz ogdlnego zdrowia pomiedzy dwiema grupami percepcji jakosci
pracy. Wyniki wskazaty, ze osoby nalezace do drugiej grupy wykazywaty
istotnie gorsze rezultaty zdrowotne, w tym nizsze wyniki WHO-5, czestsze
objawy zdrowotne, wyzszy poziom stresu oraz wieksze trudnosci
w utrzymaniu rownowagi miedzy praca a zyciem prywatnym.



6.dr hab. Agnieszka Lipinska-Grobelny, prof. Uk, dr hab. Dorota
Merecz-Kot, prof. Uk, dr hab. Anna Paszkowska-Rogacz, prof. Uk,
dr Marta Znajmiecka, mgr Olga Zwardon-Kuchciak,
dr Lauri Kokkinen, dr Hanna Nurmi, dr Mireia Julia Pérez,
dr Theo Bodin, dr Filippa Lundh, dr Lluis Mangot-Sala,
dr Nuria Matilla-Santander
»Prekaryjnos¢ pracy platformowej a zdrowie i dobrostan
psychiczny pracownikow w Polsce: porownanie réznych form
swiadczenia pracy (projekt GIG-OSH)”
Praca platformowa w Polsce funkcjonuje w warunkach ograniczonej
regulacji prawnej i nie jest wyodrebniona w krajowym prawie pracy.
Charakterystyczne dla niej warunki zatrudnienia (forma umowy,
wynagrodzenie) oraz pracy (intensyfikacja wysitku, ograniczona
autonomia, ryzyka spoteczne, emocjonalne i zdrowotne) sprawiaja,
ze czesto klasyfikuje sie ja jako prace prekaryjnga. Celem przeprowadzonej
analizy byto okreslenie, w jaki sposdb te czynniki wptywaja na zdrowie
i dobrostan psychiczny pracownikdéw w Polsce, z uwzglednieniem roznych
form Swiadczenia pracy: stacjonarnej, zdalnej oraz mieszanej. Badanie
miato charakter przekrojowy i objeto tacznie 3909 pracownikow platform
cyfrowych w Szwecji, Danii, Finlandii, Hiszpanii, Wielkiej Brytanii, Belgii
oraz w Polsce, gdzie w badaniu wzieto udziat 511 oséb pracujacych
stacjonarnie, 168 zdalnie i 171 w trybie mieszanym. Dane zebrano
za pomocg ankiety online w systemie REDCap, a rekrutacje prowadzono
roznymi kanatami, aby zapewni¢ szeroka i zrdéznicowana probe
uczestnikdw. Wyniki wskazuja, ze pracownicy platformowi w Polsce
deklaruja wysoki poziom dobrostanu psychicznego niezaleznie od formy
pracy, przy czym najwyzsze wskazniki odnotowano wsréd oséb
wykonujacych prace stacjonarnie lub w trybie mieszanym. Wiekszo$¢
respondentdw ocenita swoje zdrowie ogdlne jako dobre lub bardzo dobre.
Jednoczesnie niestabilne warunki zatrudnienia - takie jak wysoki poziom
stresu, ograniczona autonomia czy brak ptatnego urlopu - istotnie
wptywajg na zdrowie pracownikéw. W catej badanej grupie dobrostan
psychiczny spadat wraz ze wzrostem stresu, natomiast autonomia, dostep
do ptatnego urlopu oraz elastyczne formy zatrudnienia sprzyjaty jego
podwyzszeniu.



7.dr hab. Dorota Molek-Winiarska, prof. WSKZ,
dr Barbara Chomatowska
,Procesowe odejscie do zarzadzania doswiadczeniem pracownika
i dobrostanem w Europie Srodkowo-Wschodniej: perspektywa
porownawcza dziewieciu krajow”
Celem projektu jest opracowanie oraz empiryczna weryfikacja
procesowego modelu zarzgdzania doswiadczeniem pracownika (Employee
Experience, EX) i dobrostanem pracownika (Employee Wellbeing, EWB)
w krajach Europy Srodkowo-Wschodniej. Badanie odpowiada na luke
teoretyczng polegajaca na niedostatecznej operacjonalizacji petnych,
zamknietych  cykli  zarzadzania (planowanie-wdrazanie-ocena-
wykorzystanie-dostosowanie) w obszarze praktyk HR. Szczegdlng uwage
poswiecono roli trafnosci rozumienia koncepcji EX i EWB (conceptual
accuracy), ich znaczenia organizacyjnego (organizational priority) oraz
czynnikow kontekstowych, takich jak dopasowanie inicjatyw, wsparcie
kierownictwa i wptyw funkcji HR.
Badanie ma charakter porownawczy i obejmuje dziewieé krajow regionu o
wspolnym doswiadczeniu postsowieckim. Dane zostang zebrane metoda
CAWI wsrdéd  praktykow HR (N = 1050-1260) z wykorzystaniem
standaryzowanego kwestionariusza. Model badawczy testuje zaleznosci
miedzy etapami procesu EX/EWB oraz identyfikuje ich uwarunkowania
na poziomie organizacyjnym i krajowym.
Oczekiwanym rezultatem jest okreslenie kluczowych determinant
skutecznego zarzadzania EX i EWB oraz stworzenie pierwszego spéjnego
benchmarku dla regionu Europy Srodkowo-Wschodniej. Projekt dostarczy
rowniez map wzorcow wspotwystepowania praktyk oraz umozliwi
pogtebione analizy porownawcze miedzy krajami, wnoszgc wktad zaréwno
do teorii zarzadzania zasobami ludzkimi, jak i praktyki organizacyjnej.



Sesja Il ,,Zarzadzanie i przywodztwo w organizacji”
Aula 0.101,
Prowadzqgcy: dr hab. Sylwiusz Retowski, prof. USWPS

1.dr hab. Matgorzata Dobrowolska, prof. PS, mgr Jakub Baczek
,Kompetencje przysztosci jako predyktory skutecznego
przywodztwa w erze transformacji technologicznej i spotecznej”
Dynamiczne przemiany technologiczne, spoteczne i organizacyjne
zwigzane z IV rewolucja przesytowa - cyfryzacja, automatyzacja
oraz rozwojem sztucznej inteligencji redefiniuja wymagania stawiane
wspoétczesnym liderom. W literaturze psychologii pracy i organizacji coraz
czesciej podkresla sie znaczenie tzw. kompetencji przysztosci jako
kluczowych predyktoréw skutecznego przywodztwa
w warunkach rosnacej ztozonosci i niepewnosci Srodowiska pracy.

2.dr Piotr Pilch
»Psychologiczne uwarunkowania zaangazowania i satysfakcji
z pracy pracownikow na stanowiskach menedzerskich
i specjalistycznych - rola percepcji sprawiedliwosci
dystrybucyjnej”
Cel badania: Celem badania jest identyfikacja psychologicznych
uwarunkowan zaangazowania i satysfakcji z pracy kadry menedzerskiegj
oraz specjalistow ze szczegdlnym uwzglednieniem roli percepd;ji
sprawiedliwosci dystrybucyjnej. Pytania badawcze dotycza stopnia w jakim
percepcja sprawiedliwosci organizacyjnej jest predyktorem satysfakg;ji
z pracy i zaangazowania.
Podtoze teoretyczne / Uwarunkowania: Kontekst teoretyczny pracy wiagze
sie koncepcjami sprawiedliwosci organizacyjnej, a w szczegdélnosci
sprawiedliwosci dystrybucyjne, kontekst praktyczny badaniu nadaje
Dyrektywa UE 2023/970, ktére ma wejs¢ w Polsce w zycie 7.06.2026.
Projekt / Metodyka / Podejscie: W celu weryfikacji postawionych pytan
nadawczych i adekwatnych do nich hipotez przeprowadzono badanie
iloSciowe o charakterze audytoryjnym, w ktérym jako narzedzia badawcze
wykorzystano testy psychologiczne. Osobami badanymi byli stuchacze
studiow podyplomowych Akademii Leona Kozminskiego z edycji w latach
2021-2026.



Wyniki:  Uzyskane wyniki wskazuja na pozwolity stwiedzic,
ze sprawiedliwosé dystrybucyjna i jest istotnym statystycznie predyktorem
zmiennych zaleznych satysfakcji z pracy i zaangazowania. Milczenie
organizacyjne (przyzwalajace) jest istotnym stat mediatorem pomiedzy
sprawiedliwoscig dystrybucyjng a satysfakcja z pracy. Ani pteé
ani zajmowanie stanowiska kierowniczego nie jest moderatorem zwigzku
pomiedzy sprawiedliwoscig dystrybucyjng i satysfakcja z pracy.

.dr Anita Pollak, prof. US, dr Elzbieta Biolik,

mgr Katarzyna Wolska-Gorecka, dr inz. Agata Hilarowicz
,Postrzegany stres, strategie decyzyjne i zasoby menedzerow
w warunkach niepewnosci otoczenia: badanie powtarzalne
przekrojowe z lat 2021-2026”

W ostatnich latach menedzerowie funkcjonowali w warunkach nasilonej
niepewnosci otoczenia, co mogto ksztattowac poziom obcigzenia praca
i przebieg proceséw decyzyjnych. Gtdwnym celem badania byta analiza
trendoéw w zakresie postrzeganego stresu, strategii podejmowania decyzji
(czujnosci, przekazywania decyzji innym, prokrastynacji i nadmiernej
czujnosci) oraz zasobow wspierajgcych dziatania menedzerskie pod presja
(autonomii decyzyjnej i metod pracy oraz samooceny decyzyjnej)
u menedzeréow. Dodatkowo testowano relacje miedzy stresem
a strategiami podejmowania decyzji i zasobami. Badanie objeto 319
kierownikow i byto realizowane w czterech falach w latach: 2021, 2023,
2025, 2026. Zastosowano PSS-10, Kwestionariusz Podejmowania Decyzji
Melbourne oraz pozycje mierzace autonomie. Analizy objety ANCOVA,
jednoczynnikowg ANOVA z testami post hoc i analize korelacji. Postrzegany
stres nie réznit sie istotnie miedzy latami; byt wyzszy u kobiet i nizszy przy
wiekszej  autonomii.  Zaobserwowano zmiany w  autonomii
oraz przekazywaniu decyzji innym i nadmiernej czujnosci; po mniej
korzystnym obrazie w 2021 roku w dwdch kolejnych pomiarach
odnotowano poprawe; w 2026 ponownie zaznaczyt sie mniej korzystny
trend. Stres dodatnio korelowat z przekazywaniem decyzji innym,
prokrastynacjg i nadmierng czujnoscig. Badanie uzupetnia ograniczona
literature psychologiczna dotyczaca funkcjonowania decyzyjnego polskich
menedzerow w okresie dtugotrwatej turbulencji spoteczno-gospodarczej
i politycznej.

10



4.dr hab. Sylwiusz Retowski, prof. USWPS,
mgr Magdalena Marszatek, mgr Tomek Owczarek
,»Przywodztwo tozsamosciowe a zaangazowanie w prace.
Rola poczucia bezpieczenstwa psychologicznego”
Przywodztwo tozsamosciowe (identity leadership) stanowi jeden
z najdynamiczniej rozwijajacych sie nurtow wspotczesnych badan
z zakresu psychologii organizacji (van Dick i in., 2018, 2021; Monzani
i in., 2024). Jednym z kluczowych kierunkéw tych badan jest identyfikacja
mechanizmoéow psychologicznych wyjasniajacych zwigzek przywddztwa
tozsamosciowego z funkcjonowaniem pracownikdéw (Bibic i in., 2026).
Dotychczasowe wyniki wskazujg na istotng role identyfikacji z zespotem
(team identification) oraz zaufania do lidera (trust in the leader), jednak
istniejg przestanki, aby sadzi¢, ze waznym mediatorem tej zaleznosci moze
by¢ réwniez poczucie bezpieczenstwa psychologicznego (psychological
safety). Liczne badania wskazuja, ze bezpieczenstwo psychologiczne
stanowi istotny predyktor pozytywnych postaw i zachowan
organizacyjnych (Frazieriin., 2017).
Celem badania byto sprawdzenie, czy poczucie bezpieczenstwa
psychologicznego posredniczy w relacji pomiedzy przywddztwem
tozsamosciowym a zaangazowaniem w prace. W badaniu korelacyjnym
z dwoma pomiarami, przeprowadzonym za posrednictwem internetowe;j
platformy badawczej Prolific Academic, uczestniczyto 713 pracownikéw
ze Stanéw Zjednoczonych. Dane zebrano w dwoch punktach czasowych
w odstepie jednego miesigca. W badaniu wykorzystano skrocona wersje
Identity Leadership Inventory (ILI; Steffens i in., 2014), 9-pozycyjng wersje
Utrecht Work Engagement Scale (UWES-9; Schaufeli i in., 2006)
oraz anglojezyczng wersje Skali Bezpieczenstwa Psychologicznego
opracowang na podstawie koncepcji Clarka (2020) przez Retowskiego,
Owczarka i Marszatek (2025).
Uzyskane wyniki potwierdzity postawione hipotezy. Wykazano zaréwno
bezposredni, jak i posredni zwigzek przywodztwa tozsamosciowego
z zaangazowaniem w prace. Potwierdzono réwniez mediacyjna role
poczucia bezpieczenstwa psychologicznego. Sita efektu posredniego
roznita sie w zaleznosci od analizowanego wymiaru bezpieczenstwa
psychologicznego: poczucia wtaczenia, bezpieczenstwa w uczeniu sie,
bezpieczenstwa wnoszenia wktadu oraz bezpieczenstwa kwestionowania
status quo.
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Uzyskane wyniki wskazuja, ze poczucie bezpieczenstwa psychologicznego
stanowi istotny mechanizm wyjasniajacy zwigzek przywddztwa
tozsamosSciowego z zaangazowaniem pracownikow. Badanie rozszerza
dotychczasowa wiedze na temat psychologicznych mechanizmoéw
przywodztwa tozsamosciowego i stanowi punkt wyjscia do dalszych analiz
wykorzystujacych bardziej ztozone modele badawcze.

.dr hab. Mirostawa Huflejt-tukasik, prof. UN, mgr Sylwia Ksigzek
»Style kierowania a «czynniki organizacyjne powigzane
z wypaleniem zawodowym”

Wypalenie zawodowe jest coraz czeSciej ujmowane nie tylko jako
konsekwencja indywidualnego przecigzenia, lecz takze jako wynik
niedopasowania miedzy pracownikiem a Srodowiskiem pracy. Szczegélne
znaczenie moga miec tu style kierowania, poniewaz sposéb dziatania
przetozonego wptywa na doswiadczenie kontroli, sprawiedliwosci,
uznania, wspotpracy i zgodnosci wartosci w organizacji.

Celem badania byto sprawdzenie zwigzkdéw miedzy stylem kierowania
przetozonego a oceng czynnikdw organizacyjnych powigzanych
z wypaleniem zawodowym, a takze znaczenia czasu wspotpracy
z obecnym przetozonym. W badaniu online wzieto udziat 100 osdb. Style
kierowania mierzono autorska ankieta oparta na szesciu stylach Golemana,
natomiast organizacyjne czynniki wypalenia oceniano za pomoc3
Kwestionariusza AWLS — Obszary Zycia Zawodowego.

Wyniki wskazaty, ze kazdy z analizowanych styléw kierowania pozostawat
w istotnym zwigzku z przynajmniej jednym obszarem zycia zawodowego.
Najbardziej podatnym na oddziatywanie stylu kierowania okazat sie obszar
nagrdd i uznania. Analiza skupien pozwolita wyodrebnic profil wspierajacy
pracownika, obejmujacy elementy stylu coachingowego, wizjonerskiego,
demokratycznego

i jednoczacego. Profil ten wigzat sie z bardziej pozytywna ocenga kontroli,
spotecznosci, sprawiedliwosci i nagréd niz profil oparty na stylu
nakazowym i normatywnym. Zaobserwowano takze staby zwigzek czasu
pracy z obecnym przetozonym z poczuciem kontroli.

Wyniki podkreslaja znaczenie stylu kierowania jako waznego elementu
Srodowiska organizacyjnego, ktéry moze wzmacniac lub ostabiaé czynniki
chronigce przed wypaleniem zawodowym.
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DZIEN 2: piatek, 11.09.2026

10:00-11:00 Sesje rownolegte

Sesja lll ,,Dopasowanie pracownik-organizacja w kontekscie
etycznym” Aula 0.103, dr hab. Bogdan Roznowski, prof. KUL

1.dr hab. Dariusz Turek, prof. SGH,
dr hab. Agnieszka Wojtczuk-Turek, prof. SGH
»CO sie ze mna dzieje, gdy otacza mnie bezsens? Destrukcyjny
kontekst organizacyjny a doswiadczenie sensu (lub jego braku)
w pracy”
Celem badania byta analiza sposobu, w jaki destrukcyjne konteksty
organizacyjne wigza sie z odczuwaniem przez pracownikéw sensu
lub braku sensu w pracy, a takze identyfikuje sie mechanizmy
psychologiczne i warunki brzegowe. W badaniu wykorzystano dwie
niezalezne proby polskich pracownikow. W badaniu 1 zastosowano projekt
trzyfazowy (N = 1 966) w celu zweryfikowania opartych na teorii
samorealizacji (SDT) posrednich powigzan longitudinalnych taczacych
destrukcyjny kontekst organizacyjny (ODC) z postrzeganiem pracy jako
znaczacej lub bezsensownej poprzez frustracje podstawowych potrzeb
psychologicznych, zuwzglednieniem kontroli autoregresyjnych. W badaniu
2 zastosowano projekt dwufazowy (N = 386) w celu zweryfikowania
warunkow brzegowych opartych na teorii COR, uwzgledniajacych
wytrwatosc (grit) oraz nastawienie na rozwdj zawodowy (job growth
mindset). W badaniu 1 ODC byto prospektywnie powigzane z wyzszym
poziomem frustracji potrzeb, co z kolei wigzato sie z nizszym poziomem
pracy znaczacej i wyzszym poziomem pracy bezsensownej; oba podtuzne
powigzania posrednie byty istotne statystycznie. Badanie 2 powtdrzyto te
powigzania sktadowe i wykazato, ze wytrwatosc ostabiata zwigzek miedzy
ODC a frustracjg potrzeb, podczas gdy nastawienie na rozwoj zawodowy
ostabiato oba powigzania miedzy frustracjg potrzeb a znaczeniem. Badanie
rozroznia prace znaczaca od bezsensownej, wprowadza ODC jako
destrukcyjny kontekst pracy wyzszego rzedu oraz okresla podstawowy
proces oparty na teorii samorealizacji (SDT) z warunkami brzegowymi
opartymi na teorii COR i specyficznymi dla poszczegdlnych etapow.
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2.dr Oliwia Samelak, dr hab. Agnieszka Springer, prof. UNSB Merito,
dr lIwona Werner
»Rola przynaleznosci w konfiguracjach zrodet sensu w pracy:
analiza profili latentnych wsrod polskich pracownikow”
Cel: W czteroczynnikowych modelach sensu w pracy zaktada sie,
ze jego zrédtami sg  spojnosé, znaczenie, ukierunkowanie
i przynalezno$¢ (Schnell et al.,, 2013), jednak badania wskazuja
na zrdznicowang site ich powigzan z postawami organizacyjnymi,
a rola przynaleznosci w profilach wysokiego sensu pozostaje
niejednoznaczna (Schnell et al., 2019; Springer et al., 2026). Celem artykutu
jest identyfikacja wzorcéw sensu w pracy oraz roli przynaleznosci w ich
ksztattowaniu.
Metoda: Przeprowadzono badanie ilosciowe wsrdéd 677 pracujacych
zawodowo Polakéw. Do identyfikacji odrebnych wzorcow sensu
zastosowano analize profili latentnych (LPA). Nastepnie poréwnano profile
pod wzgledem zaangazowania w prace, przywigzania emocjonalnego oraz
intencji odejscia.
Wyniki: Wyodrebniono cztery profile rdéznigce sie poziomami
i wzorcami zrodet sensu. Najbardziej adaptacyjny profil cechowat sie
wysoka spojnoscia, znaczeniem i ukierunkowaniem oraz relatywnie nizsza
rolg przynaleznosci. Wigzat sie on z najwyzszym poziomem zaangazowania
i przywigzania emocjonalnego oraz najnizsza intencjg odejscia. Obejmowat
rowniez najwyzszy odsetek 0sOb pracujagcych na stanowiskach
specjalistycznych wymagajgcych samodzielnosci zawodowej (52,6%).
Wnioski: Najwyzszy poziom sensu w pracy nie musi wynikaé
z jednakowo wysokiego nasilenia wszystkich jego zrodet. Wyniki wskazuja
na  potrzebe  dalszych  badan  nad rola  przynaleznosci
w roéznych konfiguracjach sensu oraz nad tym, czy w polskim kontekscie
organizacyjnym  sens pracy moze byé silniej  zwigzany
z autonomig i sprawczoscia niz z przynaleznoscia spoteczna.
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3.dr Marcin Wnuk, dr hab. Agata Chudzicka-Czupata, prof. USWPS
,Dopasowanie pracownik-organizacja a zamiar odejscia
z organizacji: Posredniczaca rola sensu pracy i moderujacy wptyw
klimatu etycznego”
Cel: W oparciu o teorie wymagan i zasobow pracy (JD-R)
oraz koncepcje dopasowania osoba-organizacja (P-O), sprawdzano, czy
postrzeganie przez pracownikdw zgodnosci ich wartosci z wartos$ciami
organizacji jest bezposrednio i posrednio zwigzane z ich zamiarem odejscia
z pracy poprzez poczucie sensu w pracy. Ponadto, zbadano, czy klimat
etyczny niezaleznosci moderuje zwigzek miedzy dopasowaniem P-O
a poczuciem sensu w pracy.
Metoda: Niniejsze badanie przekrojowe przeprowadzono wsréd 1071
pracownikéw firm réznej wielkosci w Polsce. Uczestnicy wypetnili
walidowane kwestionariusze oceniajace dopasowanie P-O, pie¢ typow
klimatu etycznego (niezaleznos$¢, troskliwosé, instrumentalny, prawo
i kodeks oraz zasady), poczucie sensu w pracy oraz intencje odejscia

z organizacji. Moderowany model mediacji  przetestowano
z wykorzystaniem makroprocesu Hayesa (model 7), kontrolujgc zmienne
demograficzne i organizacyjne. Konfirmacyjna analiza czynnikowa

wykazata trafnos¢ dyskryminacyjna konstruktow.

Wyniki: Badanie potwierdzito bezposrednie i posrednie mechanizmy
taczace dopasowanie P-O z zamiarem odejscia z pracy. Dopasowanie P-O
byto negatywnie skorelowane z zamiarem odejscia z pracy zaréwno
bezposrednio (b =-0,26, p <0,001), jak i posrednio poprzez poczucie sensu
w pracy. Co istotne, klimat etyczny niezaleznosci istotnie moderowat
dopasowanie P-O do poczucia sensu w pracy, tak ze pozytywny wptyw
zgodnosci wartosci na sensowng prace byt silniejszy, gdy pracownicy
postrzegali wieksza swobode w podejmowaniu decyzji etycznych
na podstawie swoich osobistych standarddw moralnych. Moderowany
wskaznik mediacji byt istotny statystycznie, potwierdzajac, ze posredni
wptyw dopasowania P-O na zamiar odejsScia z pracy poprzez poczucie
sensu w pracy roznit sie w zaleznosci od poziomu klimatu etycznego
niezaleznosci.

Whnioski: Dopasowanie P-O moze utatwiaé¢ odnalezienie sensu w pracy
i chroni pracownikdw przed motywacjg do odejscia z organizacji,
szczegblnie gdy organizacje kultywujg klimat etyczny oparty
na niezaleznosci.
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Decyzje etyczne zakorzenione w osobistych kodeksach moralnych
pracownikdw wzmacniaja pozytywny zwigzek miedzy dopasowaniem P-O
a poczuciem sensu w pracy, co stanowi wazny czynnik poprzedzajacy ich
zamiar odejscia z pracy. Praktyczne implikacje obejmujg znaczenie
rekrutacji opartej na wartosciach, tworzenie klimatu etycznego, ktory
szanuje indywidualng autonomie moralnga, oraz wdrazanie interwencji w
celu wzmocnienia poczucia sensu w pracy.

.dr hab. Bogdan Roznowski, prof. KUL, mgr Kinga Dudziak
sZnaczenie pracy i dopasowanie pracownik-organizacja
a wypalenie zawodowe wsrod wolontariuszy”

Wypalenie zawodowe jest jedna z najwiekszych bolgczek wspotczesnego
Swiata pracy. Szczegdlnie silnie narazeni na wypalenie sg pracownicy
segmentu non-profit. Dlatego wazne jest poznanie mechanizmow
wypalania zawodowego wolontariuszy i wskazania czynnikow chronigcych.
Badania oparto na teorii wymagania-zasoby pracy. Pod uwage wzieto
zasoOb osobisty w postaci rozumienia znaczenia pracy (orientacji na zajecie,
kariere albo powotanie) oraz dopasowanie pracownik - organizacja.
Zmienng wyjasniana byt poziom wypalenia zawodowego.

Badaniem objeto 183 wolontariuszy (K=139). Zastosowano nastepujace
narzedzia pomiaru: Kwestionariusz do badania subiektywnego
dopasowania cztowiek-organizacja (Czarnota-Bojarska, 2010), Skala
Styléw Orientacji Zawodowych (Kasprzak, 2012), Skala BAT-C (Basinska,
Gruszczynska i Schaufeli (2023).

Stwierdzono, ze orientacja na zajecie koreluje umiarkowanie dodatnio
z wypaleniem, a orientacja na powotanie koreluje umiarkowanie ujemnie
z wypaleniem. Ujawniono tez ujemny zwigzek miedzy dopasowaniem P-O
a wypaleniem zawodowym, sita tego zwigzku jest umiarkowana.
Wykazano, ze miedzy stylem orientacji na zajecie a dopasowaniem P-O
istnieje zwigzek ujemny o niskiej sile. Potwierdzono zatozenie o istnieniu
dodatniej korelacji miedzy stylem orientacji zawodowej na powotanie
i dopasowaniem do organizacji, ma ona site umiarkowana. Wykazano,
ze dopasowanie P-O mediuje zwigzki dwdch orientacji: na zajecie
i na powotanie, z wypaleniem zawodowym wsréd wolontariuszy.
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Sesja IV ,,Narzedzia badawcze”
Aula 0.101,
Prowadzqgcy: dr hab. Pawet Jurek, prof. UG

1.dr Elzbieta Biolik, dr Marta Stasita-Sieradzka,

dr hab. Elzbieta Turska, prof. US

»Polska wersja Skali Konstruowania Kariery przez Studentow
i jej relacje z pozytywnymi wynikami adaptacji do kariery”

Skala Konstruowania Kariery przez Studentow (Student Career
Construction Inventory, SCCI, Savickas et al., 2018) jest samoopisowa miarg
tzw. odpowiedzi adaptacyjnych -rzeczywiscie podejmowanych
przez studentéw zachowan karierowych w odpowiedzi na zadania
zwigzane z konstruowaniem wtasnej kariery. Narzedzie to wywodzi sie
z teorii konstruowania kariery i sekwencyjnego modelu adaptacji
do kariery autorstwa Marka Savickasa (2021). Badanie walidacyjne
przeprowadzone na ogdlnopolskiej probie 600 studentoéw wykazato dobre
wtasciwosci psychometryczne polskiej wersji skali SCCI. Konfirmacyjna
analiza czynnikowa potwierdzita czteroczynnikowa strukture skali,
odpowiadajaca jej oryginalnej wersji i obejmujaca: krystalizowanie,
eksplorowanie, decydowania i przygotowanie. SCCl wykazata inwariancje
pomiarowa pod wzgledem statusu zawodowego studentow (pracujacy
VS niepracujacy), trybu studiéw (stacjonarny vs niestacjonarny) oraz ptci
(kobiety vs mezczyzni) oraz dobrg rzetelno$¢ mierzong wspotczynnikami
alfa Cronbacha i omega McDonalda. Odpowiedzi adaptacyjne mierzone
SCClI byty pozytywnie powigzane z adaptacyjnoscia karierowa
oraz korzystnymi wynikami adaptacji do kariery, tj. adaptacyjne wymiary
formowania tozsamosci, rozwojowe niezdecydowanie karierowe
oraz postrzegana zatrudnialno$¢ (ogdlna, wewnetrzna i zewnetrzna).
Wykazywaty one rowniez negatywny zwigzek z nieadaptacyjnym
wymiarem formowania tozsamosci - ruminacyjng eksploracja. Polska
wersja skali SCCI jest trafnym i rzetelnym narzedziem, ktdére moze byc
wykorzystywane do pomiaru zachowan karierowych wsréd studentow
w badaniach naukowych i doradztwie kariery. Przeprowadzone badanie
oprocz walidacji skali SCCI pozwala na poszerzenie sieci nomologicznej
odpowiedzi adaptacyjnych o trzy kategorie pozytywnych wynikow

17



adaptacji do kariery: formowanie tozsamosci, rozwojowe niezdecydowanie
karierowe i postrzegang zatrudnialnosé.

.mgr Michat Kuczek, dr hab. Anna Paszkowska-Rogacz, prof. Ut
,Polska adaptacja Skali Ufnosci (Propensity to Trust Scale):
Wtasciwosci psychometryczne i walidacja”

Mimo rosnacego zainteresowania zaufaniem, polscy badacze
i praktycy HR wcigz borykaja sie z niedoborem zwieztych
i rygorystycznie zwalidowanych narzedzi do pomiaru réznych jego
aspektow. Celem pracy jest adaptacja narzedzia Propensity to Trust Scale
autorstwa Frazieraiin. do jezyka i kultury polskiej.

.mgr inz. Piotr Majewski, dr hab. Beata Basinska

»Metoda Oceny Wypalenia Zawodowego (BAT) - w strone nowego
standardu: przeglad zakresowy dowodow teoretycznych
i psychometrycznych”

Wprowadzenie: Dominujaca koncepcja wypalenia oparta
na Kwestionariuszu Wypalenia Zawodowego Maslach (MBI) okazata sie
niewystarczajaca, dlatego redefiniowano ja i opracowano Metode Oceny
Wypalenia Zawodowego (Burnout Assessment Tool, BAT). Celem przegladu
zakresowego byta synteza dowodow i trenddw badan nad BAT.

Metody: Zgodnie z wytycznymi PRISMA, przeszukano bazy Scopus, Web of
Science i PubMed w celu znalezienia publikacji anglojezycznych (2019-
2026). Po selekcji witaczono 127 artykutdw poddanych analizie
tematycznej. Wyniki: Zidentyfikowano pie¢ tematdéw: wtasciwosci
psychometryczne BAT, ramy teoretyczne, zwigzki z innymi konstruktami,
aspekt kliniczny oraz nowe kierunki badan. BAT cechuje sie wysoka
rzetelnoscia, stabilng czteroczynnikowa strukturg z ogélnym czynnikiem
wypalenia i niezmiennoscia miedzykulturowa. Badania sg oparte na
teoriach Wymagania-Zasoby Pracy i Zachowania Zasobdw, zwykle
o charakterze przekrojowym wsréd pracownikdow ochrony zdrowia.
Dowody wskazujg na uzyteczno$¢ kliniczng BAT, empirycznie
wyodrebnionych  punktéw odciecia oraz odrebno$¢ wypalenia
i depresji. Nowe trendy obejmujg wersje studencka BAT, badania podtuzne
i eksperymentalne oraz nowe populacje. Ograniczenia: Przeglad nie objat
bazy APA Psyclinfo, i artykutow zaakceptowanych.

Whnioski: Przejscie od MBI do BAT redefiniuje koncepcje i pomiar wypalenia
zawodowego, zwiekszajgc trafnos¢ konstruktu, precyzje diagnostyczna i
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przydatnos¢ w badaniach i praktyce. Finansowanie: grant NCN nr
2017/26/M/HS6/00451

Sesja V ,,Przeksztatcanie pracy i zachowania innowacyjne”
Aula 0.102,
Prowadzqgcy: dr hab. tukasz Baka, prof. APS

1.dr Jakub Filipkowski, prof. dr hab. Dariusz Krok,
dr Arkadiusz Jasinski, dr hab. Romuald Derbis, prof. WSKZ
»Zwigzek miedzy przeksztatcaniem pracy a satysfakcja z zycia
wsrod menedzerow: mediacyjna rola efektywnosci pracy
i satysfakcji z pracy”
Job crafting moze sprzyjac¢ wzrostowi zasobow pracownikow, a tym samym
poprawiaé satysfakcje z pracy i z zycia. Gtownym celem badania byto
sprawdzenie, czy job crafting wigze sie z satysfakcjg z zycia menedzeréw
oraz czy zalezno$¢ ta jest posredniczona przez satysfakcje z pracy
i indywidualng efektywnos$¢ zawodowa, ujmowana jako efektywnosé
zadaniowa, efektywnos¢ kontekstowa oraz zachowania kontrproduktywne
W pracy.
Badanie ankietowe przeprowadzono na reprezentatywnej probie polskich
menedzeréow (N = 351). Zastosowano analize mediacji wielokrotnej,
w ktdrej oszacowano sciezki prowadzace od job craftingu do satysfakgji
z zycia za posSrednictwem satysfakcji z pracy oraz trzech wymiaréw
efektywnosci.
Catkowity efekt job craftingu na satysfakcje z zycia okazat sie istotny
(B=.202, p <.001). Istotny efekt posredni stwierdzono wytgcznie dla Sciezki
prowadzacej przez satysfakcje z pracy (posredni efekt B =.212, p <.001).
Efekty posrednie zwigzane z efektywnoscig zadaniowa, efektywnosciag
kontekstowa oraz zachowaniami kontrproduktywnymi nie osiggnety
istotnosci statystycznej. Po uwzglednieniu mediatorow efekt bezposredni
przestat by¢ istotny (B = -.046, p = .427), co wskazuje na petng mediacje.
Model wyjasniat 32,8% wariancji satysfakcji z zycia.
W grupie menedzerow job crafting wigze sie z wyzsza satysfakcjg
z zycia przede wszystkim za posrednictwem satysfakcji z pracy, a nie
poprzez Sciezki zwigzane z efektywnoscia zawodowa. Oznacza to,
ze dziatania organizacyjne wzmacniajagce autonomie oraz wspierajace
proaktywne ksztattowanie pracy mogg posrednio sprzyjac wzrostowi
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satysfakcji z zycia. Ze wzgledu na przekrojowy charakter badania nalezy
jednak  zachowal ostrozno$¢ przy formutowaniu  wnioskow
przyczynowych.

.dr Anna Maj, dr Ewa Makowska-Ttomak, dr Zofia Mockatto,
dr hab. Sylwia Bedynska, prof. USWPS

»Zagrozenie stereotypem a przeksztatcanie pracy (job crafting)
u starszych pracownikow: badanie podtuzne”

Wstep: Starzenie sie spoteczenstwa zwieksza znaczenie dziatan
wspierajgcych zdolnos¢ do pracy oséb starszych. Jednym z nich jest
przeksztatcanie pracy (job crafting), czyli oddolne dostosowywanie pracy
do potrzeb pracownika. Podejmowanie takich proaktywnych dziatan moze
by¢ jednak hamowane przez zagrozenie stereotypem - obawe przed
potwierdzeniem negatywnych stereotypdw dotyczacych wieku. W oparciu
o Teorie Zachowania Zasobdow zbadatySmy zwigzek miedzy tym
zagrozeniem a poszczegdlnymi wymiarami job craftingu.

Metoda: W trzyfalowym badaniu podtuznym online wzieto udziat 1151
pracujacych Polakdéw powyzej 45. roku zycia. W analizach wykorzystano
model RI-CLPM, ktory pozwala odroznié stabilne réznice miedzyosobowe
od dynamicznych zmian wewnatrzosobowych.

Wyniki: Relacje miedzy zmiennymi miaty gtownie charakter stabilnych
roznic miedzyosobowych. Zagrozenie stereotypem wigzato sie negatywnie
ze zwiekszaniem zasobdw strukturalnych oraz wymagan stanowigcych
wyzwanie. Niespodziewanie odnotowano jego dodatni zwigzek
ze zwiekszaniem zasobdw spotecznych. Nie stwierdzono natomiast istotnej
relacji ze zmniejszaniem wymagan stanowigcych obcigzenie.

Whnioski: Zagrozenie stereotypem moze stanowié¢ trwatg bariere
dla proaktywnosci starszych pracownikow. Uzyskane wyniki wskazuja
na pilng potrzebe przeciwdziatania ageizmowi w organizacjach,
aby wspierac pozytywne starzenie sie w srodowisku pracy.
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3. mgr Zofia Kabzinska
»Samoregulacja promocyjna i prewencyjna a job crafting.
Mediacyjny efekt orientacji na zycie prywatne”
Cel: Celem prezentowanego badania byto, w pierwszej kolejnosci zbadanie
zwigzkéw pomiedzy samoregulacja a job craftingiem, rozumianym jako
aktywne wprowadzanie przez pracownika zmian we wtasciwosciach
wykonywanej przez niego pracy. Drugim celem byto sprawdzenie
czy orientacja na zycie prywatne posredniczy w relacji pomiedzy
samoregulacja a job craftingiem.
Metoda: W badaniu wzieto udziat 558 osob pracujacych, w wieku 18 - 76 lat
(M=40,1; SD=11,7). Do pomiaru badanych zmiennych wykorzystano:
Kwestionariusz Ksztattowania Pracy Kasprzak, Michalaka i Mindy, Skale
Samoregulacji Promocyjnej i Prewencyjnej Kolanczyk, Baka i Brzezinskiej
oraz Skale Orientacji na Zycie Prywatne Halla i in.
Wyniki: Samoregulacja promocyjna, prewencyjna oraz sita motywacji byty,
w testowanych modelach mediacji, predyktorami zaréwno orientacji
na zycie prywatne, jak i job craftingu. Potwierdzono réwniez istnienie
poSredniego wptywu samoregulacji promocyjnej, prewencyjnej i sity
motywacji na job crafting - poprzez mediator (orientacje na zycie
prywatne).
Konkluzja: Otrzymane wyniki pozwalajg lepiej zrozumie¢ czynniki
sprzyjajace job craftingowi. Sugerujag réwniez, ze wzmacnianie osobistych
zasobow pracownikéw moze przyczynic sie do efektywnego job craftingu
w organizacjach.
Stowa kluczowe: job crafting, ksztattowanie pracy, samoregulacja,
orientacja na zycie prywatne.
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4. mgr ktukasz Kapica, dr hab. tukasz Baka, prof. APS

,Od ruminacji i regeneracji po pracy do zachowan innowacyjnych
nastepnego dnia: posredniczaca rola problemow ze snem
i prokrastynacji w pracy w 10-dniowym badaniu dzienniczkowym”
Ruminacja oznacza uporczywe, negatywne myslenie o pracy po jej
zakonczeniu, regeneracja - doswiadczenia odtaczenia psychicznego,
relaksu, mistrzostwa i kontroli w czasie wolnym, a zachowania innowacyjne
W pracy - dziatania zwigzane z generowaniem i wdrazaniem nowych
pomystow. Celem badania byto sprawdzenie, czy ruminacja i regeneracja
wigza sie z zachowaniami innowacyjnymi nastepnego dnia.

W czerwcu 2026 r. przeprowadzono 10-dniowe badanie dzienniczkowe,
w ktdrym uczestnicy codziennie po pracy wypetniali metodg CAWI baterie
kwestionariuszy. Uczestnikami byty 203 osoby (115 mezczyzn i 88 kobiet),
z ktérych 23,6% wzieto udziat w 8 pomiarach, 36,5% w 9, a pozostali we
wszystkich 10 (tacznie 1860 obserwacji dziennych). Badani reprezentowali
7 obszarow dziatalnosci zawodowej, najczesciej: programowanie (N=62),
analize danych (N=52) i inzynierie projektowg (N=27).

Analizy wewnatrzosobowe wykazaty, ze gdy pracownik danego dnia silniegj
ruminowat po pracy, zgtaszat wiecej probleméw ze snem danej nocy;
gdy silniej sie regenerowat — mniej takich problemoéw. Wieksze nasilenie
probleméw ze snem wigzato sie z wyzszg prokrastynacja
w pracy kolejnego dnia, a ta z nizszym poziomem zachowan
innowacyjnych. Sekwencyjny efekt posredni ruminacji przez problemy ze
snem i prokrastynacje byt istotny i ujemny, natomiast analogiczny efekt
regeneracji byt dodatni. Wyniki wskazuja, ze przezywanie czasu wolnego po
pracy moze miec¢ znaczenie dla zachowan innowacyjnych nastepnego dnia.
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12.45-13.15 Sesja plakatowa

Parter

1.dr Elzbieta Biolik, dr Anita Pollak, prof. US

,Czy narcyzm sprzyja lepszemu radzeniu sobie z niepewnoscia
w zakresie podejmowania decyzji karierowych? Badanie podtuzne
realizowane w dwoch falach na grupie polskich studentow”

W psychologii osobowosci akcentuje sie nie tylko negatywny wptyw
narcyzmu na kariere zawodowa, ale takze jego potencjalne korzysci. Do tej
pory nie analizowano jednak roli wymiaréw narcyzmu w ksztattowaniu
postrzeganej niepewnosci co do podejmowanych decyzji karierowych
w okresie tranzycji z edukacji do pracy. Celem badania byta analiza
zaleznosci miedzy narcystycznym podziwem i rywalizacjg oraz narcyzmem
wrazliwym a tolerancja dla niejednoznacznosci w zakresie podejmowania
decyzji karierowych, obejmujaca: preferencje niejednoznacznosci,
tolerancje niejednoznacznosci, pewno$¢ w zakresie podejmowanych
wyborow karierowych i awersje wobec niejednoznacznosci. Badanie
podtuzne na probie 155 oséb studiujacych realizowane byto w dwédch
turach: na poczatku i na koncu semestru. Gdy kontrolowano wyjsciowy
poziom niejednoznacznosci podejmowania decyzji karierowych,
narcystyczny podziw okazat sie predyktorem wiekszej pewnosci
co do wybordéw karierowych i mniejszej awersji wobec niejednoznacznosci.
Zachodzaca w czasie pozytywna rola narcystycznego podziwu
w odniesieniu do pewnosci co do wybordw karierowych okazata sie jednak
nieistotna po uwzglednieniu czynnikéw indywidualnych wskazujgcych
na adaptacje do warunkdw sytuacyjnych: sprezystosci psychicznej
i elastycznosci poznawczej. Narcystyczny podziw, przyczyniajac sie
do mniejszej awersji wzgledem niejednoznacznosci karierowej, moze
zatem stanowic¢ dyspozycyjne podtoze Smiatosci w zakresie podejmowania
decyzji karierowych.
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2.dr hab. Agata Chudzicka-Czupata, prof. USWPS,
mgr Marta Zywiotek-Szeja
»Corporate Reproductive Responsibility (CRR) - koncepcja
organizacyjnej odpowiedzialnosci za reprodukcyjnos¢ osob
pracujacych”
W 2024 roku w Polsce urodzito sie 252 tys. dzieci, a wspotczynnik dzietnosci
osiggnat rekordowo niski poziom 1,099. Kryzys demograficzny niesie
powazne konsekwencje spoteczne i ekonomiczne, a dotychczasowe
instrumenty polityki prorodzinnej okazuja sie niewystarczajace.
Szczegdlnie istotnym problemem jest luka prokreacyjna - az 57% Polakow
posiada mniej dzieci, niz deklaratywnie pragnie.
Celem projektu jest opracowanie nowej koncepcji teoretycznej — Corporate
Reproductive Responsibility (CRR), rozumianej jako organizacyjna
odpowiedzialno$¢ za reprodukcyjnos¢ oséb pracujacych. Koncepcja
rozszerza teorie CSR i zaktada, ze kultura organizacyjna oraz polityka moga

wspiera¢ realizacje plandw rodzinnych i intencji prokreacyjnych
pracownikdw poprzez utatwianie integracji zycia zawodowego, rodzinnego
i osobistego.

Projekt integrujac Teorie Planowanego Zachowania Ajzena z modelem
dobrostanu PERMA Seligmana zaktada, ze decyzje prokreacyjne
sg rezultatem wspoétdziatania czynnikdw psychologicznych, spotecznych
i organizacyjnych. Jego rezultatem bedzie zdefiniowanie wskaznikow CRR,
opracowanie narzedzia pomiarowego oraz pogtebiona analiza
organizacyjnych uwarunkowan luki prokreacyjnej. Projekt ma charakter
nowatorski i moze stanowi¢ podstawe do projektowania praktyk
organizacyjnych oraz polityk wspierajacych realizacje planéw rodzinnych
0s06b pracujacych.
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3.Joanna Czyzewska ,Pozytywnos¢ jako norma organizacyjna.
Regulacja emocjonalna i kontrola normatywna w kulturze
samodoskonalenia. Analiza przypadku OneTaste”
Problem dobrostanu pracowniczego stanowi jedno z bardziej
skomplikowanych zagadnien, szczegdlnie przy zastosowaniu kultury
wellness i self-help, gdzie wymaga sie sie prezentowania pozytywnego
nastawienia. Cel badania to analiza zjawiska pozytywnosci jako
mechanizmu  kontroli normatywnej i regulacji emocjonalnej
w przedsiebiorstwach. W plakacie naukowym stawiam teze,
Ze organizacje oparte na promocji pozytywnosci mogg wspdtistniec
z dodatkowymi wymaganiami regulacji emocji. Model Job-Demands
Resources wykorzystatam jako perspektywe interpretacyjnag w celu analizy
relacji miedzy wymaganiami emocjonalnymi organizacji a zasobami
psychospotecznymi. W klasycznym ujeciu zasoby ograniczaja negatywny
wptyw wymogoéw i s3 ochrona przed przecigzeniem i wypaleniem.
Rozwazam, czy praktyki organizacyjne dobrostanu przynaleznosci
i wspolnotowosci mogg wspotwystepowad z dodatkowymi oczekiwaniami
emocjonalnymi, redukujac ich funkcje ochronna. Badanie ma charakter
jakosciowego studium przypadku - analizuje komunikacje i materiaty
organizacyjne promujace narracje well-being i self-help. Wykorzystatam
przyktad OneTaste do ilustracji mechanizméw zwigzanych z normami
emocjonalnymi, presjg spoteczng i kulturg organizacyjnga. Analiza ta ma
przyczyni¢ sie do dyskusji o roli norm emocjonalnych, dobrostanu
i samorozwoju w funkcjonowaniu  wspotczesnych  organizacji
oraz zwroci¢ uwage na potrzebe potencjalnych dalszych badan
Stowa kluczowe: Job Demands-Resources model (JD-R), dobrostan
pracowniczy, regulacja emocji, zasoby psychospoteczne, kultura
organizacyjna
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4. Joanna Czyzewska
»Hustle culture w mediach spotecznosciowych a dobrostan
mtodych pracownikéow. Rola regeneracji i psychologicznego
odtaczania sie od pracy”
Wspoétczesne normy zwigzane 1z efektywnoscig, samorozwojem
i zaangazowaniem zawodowym funkcjonuja nie tylko w Srodowisku pracy,
ale tez w mediach spotecznosciowych, gdzie moga sie wzmocnic.
Szczegdlnym przyktadem tych przekazéw sg tresci hustle culture na
platformach, takich jak TikTok, ktore promujg statg aktywnosé,
efektywnosé i koncentracje na celach zawodowych. Celem pracy jest
analiza  zaleznosci miedzy przyjeciem norm  produktywnosci
a dobrostanem mtodych pracownikéw. Uwzglednitam przy tym trudnosci
w regeneracji i psychologiczne odtaczenie sie od pracy (psychological
detachment). Badanie ma charakter przegladu literatury i analizy
teoretycznej badan dotyczacych dobrostanu pracownikow, wypalenia
zawodowego, regeneracji i wptywu medidw spotecznosciowych
na ksztattowanie norm produktywnosci. W interpretacji uzytam
pomocniczo modelu Job Demands-Resources. Ewaluacja moze przyczynié
sie do zrozumienia wspotczesnych uwarunkowan dobrostanu mtodych
pracownikow.
Stowa kluczowe: hustle culture, wypalenie zawodowe, media
spotecznos$ciowe, dobrostan pracownikéw, model JD-R
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5. Mateusz Gtowacki, Marcelina Kowalska,

Norbert Woroniecki-Justyna

,Badanie zaleznosci miedzy nasileniem technostresu, poziomem
preznosci (resiliency) oraz optymizmem wsrod pracownikow
dydaktyczno-naukowych: Rola zasobow osobistych w cyfrowym
srodowisku akademickim”

Pracownicy dydaktyczno-naukowi w coraz wiekszym stopniu polegaja
na elektronicznych narzedziach i metodach komunikacji. Rosnie presja
zwigzana z efektywnym korzystaniem z tych narzedzi oraz z potrzeba
adaptacji do wyzwan towarzyszacych cyfryzacji. Wielozadaniowosé
W miejscu pracy, przecigzenie informacyjne, koniecznos¢ ciagtego
dostosowania sie do zmian technologicznych i problemoéw technicznych
zwigzanych z korzystaniem z technologii informacyjno-komunikacyjnych
(ICT) okreslane jest mianem technostresu. Kluczowe jest poszukiwanie
zasobow i strategii radzenia sobie. Celem planowanego badania jest ocena
zwigzku miedzy technostresem a preznoscia (resiliency) i optymizmem
u pracownikéw dydaktyczno-naukowych. Konstrukty te sa potencjalnymi
czynnikami chronigcymi przed negatywnymi skutkami technostresu.
Postawiono hipotezy: (1) istnieje ujemny zwigzek miedzy preznoscia
a technostresem; (2) istnieje ujemny zwigzek miedzy optymizmem
a technostresem; (3) preznos¢ petni funkcje mediatora w relacji
wspotwystepowania miedzy optymizmem a obnizonym poziomem
technostresu. W badaniu online wezmie udziat préba pracownikow
naukowo-dydaktycznych (n=100). Zastosowane zostana: polska adaptacja
kwestionariusza Technostress Creators and Technostress Inhibitors Scale,
Skala Pomiaru Preznosci (SPP-25) i Kwestionariusz Optymizmu (OPEB-2).
Wyniki poszerza wiedze dotyczaca psychologicznych uwarunkowan
technostresu i roli zasobow osobistych w adaptacji do wymagan cyfrowego
Srodowiska pracy akademickiej.
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6.dr hab. Damian Grabowski, prof. USWPS, dr Patrycja Stawiarska,
dr Agnieszka Czerw, Julia Grabowska
,Osobowosc a wypalenie zawodowe. Piec czynnikow osobowosci,
wymiary BIS/BAS oraz sktadniki ciemnej triady, w tym
narcystyczny podziw i rywalizacja jako predyktory wypalenia”
Cel badania: Celem prezentacji jest analiza relacji miedzy cechami
osobowosci (w tym temperamentem w ujeciu BIS/BAS i sktadnikami
Ciemnej Triady, ze szczegblnym uwzglednieniem narcystycznego podziwu
i rywalizacji) a syndromem wypalenia zawodowego. Podstawe teoretyczna
stanowi model Wymagania-Zasoby, gdzie cechy te petnig role osobistych
zasobow chronigcych przed wypaleniem lub wymagan wzmagajacych to
wypalenie.
Metodologia: W dwuetapowym badaniu kwestionariuszowym wzieto udziat
379 pracownikéow z Polski (cechy osobowosci zbadano cztery tygodnie
wczesdniej, a syndrom wypalenia po uptywie tego czasu). Wykorzystano
m.in. Oldenburski Kwestionariusz Wypalenia Zawodowego (OLBI),
inwentarze IPIP-BFM-20 i IPIP-BIS/BAS oraz narzedzia do pomiaru Ciemnej
Triady (Parszywa Dwunastka) i narcyzmu (NARQ).
Wyniki i wnioski: Analiza pokazata, ze wysoka neurotycznosc, sktonnosé do
reagowania lekiem (BIS) i niska samoocena nasilaja objawy wypalenia.
Z kolei stabilno$¢ emocjonalna, ekstrawersja, sumiennos¢ oraz jasna
strona narcyzmu (narcystyczny podziw) koreluja z nim ujemnie, petniac
prawdopodobnie funkcje ochronna. Sktadniki Ciemnej Triady, a w tym
narcystyczna rywalizacja, wykazujg pozytywny, ale bardzo staby zwigzek
z syndromem wypalenia zawodowego (wyjasniaja bowiem mniej
niz 1% wariancji wypalenia).

28



7. mgr Valerii Grushevskyi
»Kiedy pracownik przestaje nalezec do siebie? Prog utraty
autonomii w warunkach presji organizacyjnej, zmeczenia
i algorytmizacji pracy”
Wspotczesne Srodowisko pracy coraz czesciej opiera sie na regulacji
organizacyjnej, presji czasu, cyfrowmym monitorowaniu i algorytmizacji
pracy. Przez algorytmizacje rozumie sie sytuacje, w ktorej tempo, kolejnosé
zadan, ocena efektywnosci i kontrola dziatan pracownika sg w znacznym
stopniu wyznaczane przez systemy cyfrowe, algorytmy lub narzedzia
sztucznej inteligencji.
Celem plakatu jest przedstawienie wstepnego modelu progu utraty
autonomii pracownika funkcjonujacego w warunkach organizacyjnej
i cyfrowej regulacji pracy. Model zaktada, ze autonomia nie jest jedynie
cechg osobowosci ani formalnym prawem wyboru, lecz dynamicznym
stanem psychologicznym, ktory moze ulegac ostabieniu pod wptywem
zmeczenia, zaleznosci ekonomicznej, przewidywanych konsekwencji
odmowy, presji grupowej i wymagan systemu.
Model wyrdznia cztery stany: autonomie zachowana, autonomie obnizona,
stan graniczny oraz utrate autonomii decyzyjnej. Szczegdlne znaczenie
maja: poczucie autorstwa dziatania, mozliwos¢ odmowy, zgodnos$¢ decyz;ji
z wartosciami, Swiadomos$¢ alternatyw oraz bezpieczenstwo wyrazenia
sprzeciwu.
Plakat stawia rowniez pytanie, czy wspoétczesna organizacja rzeczywiscie
potrzebuje wysokiej autonomii pracownika, czy raczej przenosi na niego
odpowiedzialno$c za decyzje juz podjete przez system.

29



8.Szymon Grzebielski, Krzysztof Rusin, Albert Szumigalski,
Julia Sliwa
»Zaufanie do ,terapeuty-Al” a etykieta rozmowcy: rola poczucia
obecnosci spotecznej, wypalenia zawodowego i doswiadczenia
terapii”
Rosnace zapotrzebowanie na wsparcie psychologiczne
przy ograniczonej dostepnosci specjalistow zwieksza zainteresowanie
narzedziami opartymi na sztucznej inteligencji. Dotychczasowe badania
sugeruja, ze odbiorcy czesto nie odrozniaja tresci generowanych
przez cztowieka od tresci generowanych przez Al, a niekiedy oceniaja
odpowiedzi chatbotéw rownie wysoko lub wyzej niz odpowiedzi
terapeutow. Nadal jednak niewiele wiadomo o wptywie samej etykiety
rozmowcy na ocene relacji pomocowe;.
Celem projektu jest sprawdzenie, czy identyczna rozmowa prowadzona
w stylu rogersowskim (empatia, akceptacja, autentycznosc i uwaznosé) jest
oceniana odmiennie w zaleznosci od tego, czy uczestnik wierzy,
ze rozmawia z ,coach-cztowiekiem”, czy z ,,coach-Al”. Zaktadamy, ze efekt
ten bedzie posredniczony przez poczucie obecnosci spotecznej
i postrzegana ,ludzkosc¢” interakcji. Analizowana bedzie takze rola
wypalenia  zawodowego  oraz  wczesniejszych  doswiadczen
psychoterapeutycznych.
W badaniu eksperymentalnym okoto 120 osob pracujacych zawodowo
odbedzie krotka rozmowe tekstowa. Tre$¢ i styl komunikacji beda
identyczne dla wszystkich uczestnikow, natomiast manipulacji podlegaé
bedzie wytacznie etykieta rozmowcy.
Po rozmowie oceniane bedg m.in. zaufanie, jako$¢ relacji, komfort
samoujawnienia i satysfakcja z kontaktu.
Projekt pozwoli lepiej zrozumiec psychologiczne mechanizmy budowania
zaufania wobec systeméw konwersacyjnych oraz okresli¢c warunki,
w ktorych Al moze stanowi¢ wartoSciowe uzupetnienie wsparcia
psychologicznego pracownikow.
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9. mgr Maja Hiszpanska

»sWypalenie zawodowe a perfekcjonizm i pracoholizm
u psychologow - przeglad badan”

Psychologowie, mimo posiadania wiedzy i kompetencji pozwalajacych na
rozpoznawanie oraz profilaktyke wypalenia zawodowego, moga byc
narazeni na jego wystapienie (Siwiorek, 2015). Specyfika zawodu,
obejmujaca intensywny kontakt z drugim cztowiekiem, odpowiedzialnos¢
oraz obcigzenie emocjonalne, moze prowadzic do stopniowego
wyczerpywania zasobdow. Celem wystgpienia jest przeglad badan
dotyczacych wypalenia zawodowego psychologéw, ze szczegdlnym
uwzglednieniem perfekcjonizmu i pracoholizmu jako potencjalnych
czynnikdw ryzyka. Dotychczasowe doniesienia wskazuja na dodatni
zwigzek pracoholizmu z wypaleniem zawodowym (Clark i in., 2016;
Moyer i in., 2017), przy czym kluczowe znaczenie wydaje sie miec nie sam
czas poswiecany pracy, lecz towarzyszace wykonywaniu obowigzkow
przymus oraz potrzeba kontroli (Wojdyto, 2003, 2005). Analizy dotyczace
perfekcjonizmu  wskazuja na konieczno$¢ uwzgledniania jego
multidymensjonalnego  charakteru i  zrdznicowanego znaczenia
poszczegdlnych wymiaréw dla wypalenia zawodowego (Childs i Stoeber,
2010). Pracoholizm moze réwniez petnié role mediatora w zwigzku miedzy
perfekcjonizmem a wypaleniem (Falco i in., 2014; Taris i in., 2010). Analiza
literatury podkresla potrzebe dalszej eksploracji tych zaleznosci,
szczegblnie wsrdd polskich psychologow.
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10.mgr Katarzyna Jurasz, dr hab. Katarzyna Slebarska, prof. U$
»Psychological Mechanisms Underlying Teachers’ Occupational
Functioning: Cognitive Fusion, Coping Strategies, and Depressive
Symptoms”
Today’s teachers operate in a work environment characterized
by increasing demands related not only to teaching responsibilities,
but also to supporting students’ mental health. At the same time,
depression rates continue to rise, while the teaching profession remains
particularly vulnerable to chronic stress and emotional burden. The aim of
this study was to examine the relationships between cognitive fusion,
coping strategies, and depressive symptoms among teachers,
as well as to determine whether personal experience of depression
and contact with a student experiencing depression differentiate the level
of depressive symptoms. The study included 108 teachers and educational
professionals. The findings suggest that teachers’ psychological well-being
may depend not only on exposure to difficult occupational experiences,
but also on the way individuals relate to their own thoughts and emotions.
After controlling for cognitive fusion, the relationships between personal
experience of depression, contact with a student experiencing depression,
and depressive symptoms were no longer statistically significant.
Additionally, denial strengthened the relationship between cognitive
fusion and depressive symptoms. The findings highlight the importance
of individual psychological resources and indicate potential directions
for mental health interventions in educational settings.
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11.Benjamin Kardis, dr hab. Bohdan Roznowski, prof. KUL,
Alessandro Lo Presti
»,Mediacyjna rola zatrudnialnosci w relacji miedzy
temperamentem a dobrostanem: Protokot badania”
Wspodtczesne rynki pracy coraz czeSciej cechuja sie niestabilnoscia,
nieprzewidywalnoscig i zmianami organizacyjnymi, przez co adaptacja
i dobrostan stajg sie waznymi zagadnieniami psychologii organizacji.
Projekt opiera sie na Teorii osobowosci Costy i McCrae’a (Costa & McCrae,
1996; McCrae & Costa, 2008), ujmujacej osobowos¢ jako system, w ktdrym
podstawowe tendencje oddziatujg z charakterystycznymi adaptacjami
i konsekwencjami zyciowymi. Proponujemy, by za podstawowe tendencje
uznaé temperament, rozumiany zgodnie z psychobiologicznym modelem
Cloningera (Cloninger, 1987; Cloninger i in., 1993). Jako charakterystyczna
adaptacja bedzie uwzgledniona zatrudnialno$é. O jej adaptacyjnym
charakterze $wiadczy zwigzek z Kkariera, rozwojem kompetencji,
networkingiem i adaptacjg do rynku pracy (Lo Presti & Pluviano, 2016).
Efektywnos$¢ adaptacji przejawia sie doswiadczaniem dobrostanu,
rozumianego zgodnie z koncepcja Keyesa jako dobrostan emocjonalny,
psychologiczny i spoteczny (Keyes, 2002). Projekt wykorzysta schemat
badan kwestionariuszowych z powtarzanym pomiarem: dwie fale
w odstepie 3 miesiecy. Dane zostang poddane analizie i modelowaniu
strukturalnemu do testowania modelu mediacyjnego, w ktorym
zatrudnialnos¢  posredniczy w relacji miedzy temperamentem
a dobrostanem (cross-lagged panel). Nowos¢ projektu polega na analizie
relacji miedzy temperamentem a zatrudnialnoscia, ktéra nie byta dotad
bezposrednio eksplorowana, co moze otworzyé nowy kierunek badan
w psychologii organizacji.
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12.mgr Greta Pawlicka, dr hab. Sylwiusz Retowski, prof. USWPS,
mgr Beata Pszczotkowska
»Psychologiczne konsekwencje kultury meskiej rywalizacji
w srodowisku pracy: badanie wielopoziomowe”
Kultura meskiej rywalizacji (masculinity contest culture, MCC) stanowi
jeden z przyktadow toksycznych srodowisk organizacyjnych. Badania
Jennifer Berdahliwspotpracownikéw (2018) wskazuja na liczne negatywne
konsekwencje psychologiczne i organizacyjne zwigzane
z funkcjonowaniem tego typu kultury.
Celem prezentowanego badania byto sprawdzenie, w ramach projektu
wielopoziomowego, w jakim stopniu kultura meskiej rywalizacji mierzona
na poziomie zespotu (poziom 2) wigze sie z poziomem stresu, satysfakcji
z pracy oraz intencji odejscia z organizacji na poziomie indywidualnym
(poziom 1). Przewidywano rowniez, ze poczucie stresu petni funkcje
mediatora w relacji miedzy MCC a satysfakcjg z pracy oraz intencja odejscia
z organizacji. W badaniu uczestniczyto 144 pracownikow zgrupowanych
w 35 zespotach liczacych od 3 do 9 oséb. Z analizy wykluczono zespoty
dwuosobowe. Do pomiaru badanych zmiennych wykorzystano
standardowe metody kwestionariuszowe, w tym polska adaptacje metody
opracowanej przez Glicka i in. (2018). Wyniki potwierdzity, ze nasilenie
kultury meskiej rywalizacji na poziomie zespotowym byto istotnie zwigzane
z wyzszym poziomem stresu pracownikow (B = 0,53, p < .001). Zgodnie
z przewidywaniami stres posredniczyt rowniez w relacji miedzy MCC
a satysfakcja z pracy oraz intencjg odejscia z organizacji. Po uwzglednieniu
stresu jako mediatora bezposredni zwigzek MCC z satysfakcja z pracy okazat
sie statystycznie nieistotny. W przypadku intencji odejscia z organizacji
bezposredni efekt MCC ulegt ostabieniu, pozostajac jednak istotny.
Uzyskane wyniki stanowig replikacje rezultatow wczesniejszych badan
przekrojowych  (Retowski i  Hantz, 2025). Wskazuja one,
ze kultura meskiej rywalizacji wystepujagca w polskich zespotach
pracowniczych moze prowadzi¢ do podobnie negatywnych konsekwencji
jak w innych krajach. Wyniki podkreslaja ztozonos¢ psychologicznych
kosztow funkcjonowania MCC w organizacjach. Przyszte badania powinny
koncentrowaé sie na identyfikacji zasobow psychologicznych
i organizacyjnych, ktére moga tagodzi¢ jej negatywne skutki. Szczegélnie
wartosciowe bytoby objecie badaniami organizacji i zespotow, w ktdrych
poziom kultury meskiej rywalizacji moze by¢ relatywnie wysoki, takich jak
stuzby mundurowe, w tym policja czy wojsko.
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13.dr Aleksandra Peplinska, dr Dorota Godlewska-Werner,
prof. Cristina Nunes, dr Senka Borovac Zekan, dr Piotr Potomski,
Aleksandra Szypryt, Hanna Ossowska, dr Rita dos Santos,
dr Antonija Roje, mgr Ivone Milanovic
oLek przed poszukiwaniem pracy wsrod studentow
w perspektywie miedzynarodowej. Rola kapitatu
psychologicznego, zdrowia psychicznego i postrzeganej
zatrudnialnosci”
Wprowadzenie i cel: Wspdtczesny rynek pracy stawia powazne wyzwania
psychologiczne przed mtodymi ludzmi, a lek okazuje sie jedng z gtdwnych
barier na drodze do sukcesu zawodowego. Kapitat psychologiczny (PsyCap:
optymizm, nadzieja, preznos¢ i samoskutecznosc) to kluczowy zaséb
osobisty utatwiajacy adaptacje zawodowa. Celem badania byto zbadanie
mechanizméw mediacyjnych (dystresu, dobrostanu oraz postrzeganej
zatrudnialnosci) w relacji miedzy PsyCap a lekiem przed poszukiwaniem
pracy, przy uwzglednieniu roli kraju jako moderatora.
Metoda: W badaniu wzieto udziat 411 studentéw z Polski, Portugalii
i Chorwacji (73,5% kobiet, 24,3% mezczyzn; wiek 18-29 lat). Wykorzystano
standaryzowane narzedzia: PCQ, DASS-21, miary satysfakcji z zycia
i globalnej samooceny oraz skale leku przed poszukiwaniem pracy
i postrzeganej zatrudnialnosci.
Wyniki: Kapitat psychologiczny nie wptywa na lek bezposrednio,
lecz oddziatuje poprzez ztozone Sciezki posrednie. Gtownym
mechanizmem ochronnym okazata sie redukcja dystresu psychicznego,
ktory okazat sie najsilniejszym predyktorem leku. Ponadto PsyCap
wzmacniat subiektywny dobrostan i postrzegang zatrudnialnosc. Analiza
miedzykulturowa wykazata, ze wptyw dystresu na lek jest silniejszy
w Chorwacji nizw Polsce i Portugalii, natomiast ochronna rola postrzeganej
zatrudnialnosci byta w probie chorwackiej nieistotna.
Whnioski: Kapitat psychologiczny stanowi uniwersalny zaséb wspierajacy
dobrostan bez wzgledu na kontekst kulturowy. Programy interwencyjne
powinny by¢ jednak dopasowywane do lokalnych realiéw - zaleznie
od specyfiki danego kraju nalezy ktas¢ wiekszy nacisk na regulacje
emocjonalna lub na rozwoj kompetencji poznawczych.
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14.dr hab. Agnieszka Springer, prof. UNSB Merito, dr Agnieszka Ches,
dr Agata Basinska-Zych, dr Jinhee Choi, dr Dorota Jasielska
,Motywacja wewnetrzna pracownikow z pokolenia Z - aktualnosc
i sposob przejawiania potrzeb podstawowych w percepcji
specjalistow HR”
Rosngca obecnos¢ pokolenia Z na rynku pracy powoduje, ze zaréwno
w Srodowisku naukowym, jak i wsrdd praktykow HR pojawiajg sie pytania
o mozliwosci zastosowania klasycznych modeli motywacyjnych
w odniesieniu do tej grupy. Jedna z koncepcji, ktora ciggle wydaje sie miec
znaczenie dla wyjasnienia motywacji, w tym motywacji pracownikow,
pozostaje teoria autodeterminacji (SDT), opracowana przez Deci i Ryan
(2000; 2005). Wiedzac, ze znaczenie trzech podstawowych potrzeb
stanowigcych podstawe tej koncepcji, czyli potrzeb: autonomii,
kompetencji i relacji, zostato wielokrotnie potwierdzone jako predykatory
zaangazowania i dobrostanu pracownikéw (Slemp i in., 2024),
koncepcje te przyjeto jako rame teoretyczng rozwazan. Jednoczesnie
jednak, majac sSwiadomos$¢ toczacych sie gwattownych przemian
spoteczno-technologicznych, ktore ksztattujg doswiadczenia pokolenia Z,
postawiono pytanie, jak potrzeby te sg wyrazaneinaile ciggle sg wazne dla
przedstawicieli tego pokolenia. W tym celu przeprowadzono badania
jakosciowe
a doktadniej pogtebione wywiady indywidualne z 15 specjalistami HR
odpowiedzialnymi za wdrazanie strategii personalnej w organizacjach
zatrudniajgcych minimum 50 pracownikéw, z ktorych przynajmniej 20%
stanowig pracownicy Z. Transkrypcje wywiadow przeanalizowano przy
wsparciu oprogramowania Atlas.ti a wynikach uwzgledniono zaréwno
zachowania $wiadczace o wadze danej potrzeby jak i zachowania
wskazujagce na brak przejawiania danej potrzeby w S$rodowisku
zawodowym
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15.mgr Olga Stempin, dr hab. Sylwiusz Retowski, prof. USWPS
»Czynniki determinujace multitasking i poziom zaangazowania
w trakcie spotkan”
Wraz z poczatkiem pandemii popularno$é¢ wideokonferencji gwattownie
wzrosta czyniac je kluczowa forma komunikacji (Cao i in. 2021). Najnowsze
badania (Cao i in. 2021 i Felfe i in. 2022) sugeruja, ze okoto 23-30%
wirtualnych spotkan wigze sie z multitaskingiem. Zachowania te moga
zaleze¢ od indywidualnej zdolnosci do wykonywania kilku zadan w tym
samym czasie lub od polichronicznosci (Kirchber i in. 2015).
Celem badania byto zweryfikowanie czynnikdw determinujacych
multitasking i poziom zaangazowania w trakcie spotkan. W badaniu
wykorzystano kwestionariusze mierzace cechy osobowosci, samoocene
oraz preferencje dotyczacq multitaskingu. Dodatkowo opracowano dwie
krotkie skale mierzagce poziom zaangazowania podczas spotkan
oraz sktonnos¢ do podejmowania multitaskingu w trakcie spotkan.
Badanie zrealizowano na probie 222 pracownikow firmy Nokia.
Wyniki analiz korelacyjnych wykazaty, ze im silniejsze poczucie nadmiaru
spotkan wsrdd pracownikow, tym nizsze zaangazowanie oraz wyzsze
nasilenie multitaskingu w trakcie spotkan. Wykazano role wybranych
moderatorow, np. wieku i stanowiska. Kolejne analizy wskazuja,
ze multitasking na spotkaniach nie jest tylko kwestig preferencji
pracownikdow, ale jest tez powigzany z cechami osobowosci (stabilnoscia
emocjonalng i sumiennoscia).
Przyszte badania powinny podja¢ prébe identyfikacji dodatkowych
czynnikow determinujgcych poziom zaangazowania pracownikéw podczas
spotkan, a takze przeanalizowaé mechanizmy, ktére motywuja
pracownikdéw do podejmowania multitaskingu w pracy.
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16.mgr Olga Zwardon-Kuchciak, dr hab. Dorota Merecz-Kot, prof. UL,
dr hab. Agnieszka Lipinska-Grobelny, prof. Uk,
dr hab. Anna Paszkowska-Rogacz, prof. Uk, dr Marta Znajmiecka,
dr Theo Bodin
,Work-Life Balance pracownikow platform cyfrowych - badanie
przekrojowe w wybranych krajach europejskich
(Projekt GIG-OSH)”
Dynamiczny rozwoj pracy platformowej zmienia tradycyjne modele
zatrudnienia, oferujgc wieksza elastycznosc i autonomie, ale jednoczesnie
generujac nowe wyzwania zwigzane z utrzymaniem rownowagi miedzy
zyciem zawodowym a prywatnym (work-life balance, WLB). Praca
platformowa realizowana w modelu zdalnym, stacjonarnym
lub mieszanym moze wptywaé na sposob postrzegania granic miedzy
zyciem zawodowym i prywatnym. Celem badania byta analiza poziomu
WLB wsrod pracownikéw platform cyfrowych w zaleznosci od modelu
wykonywanej pracy oraz kraju zatrudnienia. Badanie przekrojowe
przeprowadzono metoda ankiety internetowej w okresie od wrzesnia 2023
do maja 2024 roku wsrdd 3436 pracownikéow platform cyfrowych z Belgii,
Danii, Finlandii, Hiszpanii, Polski, Szwecji oraz Wielkiej Brytanii. Proba
obejmowata 1604 osoby pracujace stacjonarnie, 1667 zdalnie
oraz 638 w modelu mieszanym. Wyniki wskazujg na ogélnie wysoki poziom
WLB niezaleznie od kraju i modelu pracy. Najwyzsze wskazniki
pozytywnych ocen (,bardzo dobrze/dobrze”) odnotowano w Wielkiej
Brytanii (89,5%), Belgii (89,2%) i Finlandii (89,1%), natomiast najnizsze
w Danii (71,4%). Praca zdalna najczeSciej wigzata sie z najwyzszym
poziomem WLB, podczas gdy model mieszany osiggat wyniki posrednie.
Uzyskane wyniki podkreslaja znaczenie modelu pracy i kontekstu
krajowego dla dobrostanu pracownikow platform cyfrowych.
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17.Aleksandra Zych
»Cyfrowy Panoptykonczy narzedzie zarzadzania? Ewolucja
praktyk monitorowania pracy zdalnej i jej psychologiczne
konsekwencje”
Celem analizy jest przedstawienie ewolucji praktyk monitorowania pracy
zdalnej oraz analiza ich potencjalnych konsekwencji psychologicznych
dla pracownikow na podstawie przegladu literatury. W pracy
przedstawiono zmiany w sposobach sprawowania kontroli organizacyjnej
przed pandemig COVID-19, w jej trakcie oraz w okresie post-
pandemicznym.
Przed pandemig dominowato podejscie oparte na ocenie wynikdw pracy
zdalnej, ktore pozwalato zachowac wzglednie wysoki poziom autonomii
pracownikow. Gwattowne przejScie na prace zdalng w 2020 r. sprzyjato
natomiast  upowszechnianiu  narzedzi  cyfrowego  monitoringu
(tzw. bossware), pozwalajacych na rejestrowanie aktywnosci i nierzadko
rowniez szczegotowego przebiegu wykonywania zadan. Badania wskazuja,
ze intensywny nadzér moze wigzac sie z obnizeniem poczucia autonomii,
utrata zaufania organizacyjnego, zwiekszonym stresem oraz nasileniem
poczucia izolacji. Jednoczesnie pracownicy rozwijajg strategie oporu
wobec nadmiernej kontroli, obejmujace zarowno zachowania omijajace
monitoring, jak i ograniczanie faktycznej obecnosci w biurze
w odpowiedzi na polityki powrotu do pracy stacjonarnej (RTO).
Przeglad wskazuje, ze przejScie od monitorowania rezultatdbw pracy do
kontroli aktywnosci pracownikow wigze sie z istotnymi zmianami
w obszarze autonomii, zaufania oraz dobrostanu w pracy zdalnej,
wptywajac tym samym na dtugoterminowa retencje kadr. Kluczowe
znaczenie dla tych proceséw ma sposob wdrozenia oraz przejrzystosc
mechanizmdéw monitorujgcych.
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15:00-16:15 Sesje rownolegte

Sesja VI ,,R0znice indywidualne”
Aula 0.103,

Prowadzgca: dr hab. Agnieszka Lipinska-Grobelny, prof. Ut

1.dr hab. tukasz Baka, prof. APS, mgr tukasz Kapica,
prof. dr hab. n.med. Halina Sienkiewicz-Jarosz,
dr hab. Joanna Bugajska, prof. CIOP-PIB, Maja Bankowska,
Karolina Neugebauer, mgr Kamila Pietras,
prof. dr hab. n.med. Piotr Switaj
»Sowy w ogniu. Kiedy chronotyp wieczorny zwieksza ryzyko
wypalenia zawodowego strazakow?”
Coraz wiecej badan wskazuje, ze chronotyp - indywidualna preferencja
dotyczaca pory aktywnosci i snu - moze mieé znaczenie dla zdrowia
psychicznego pracownikéw. Jednym z mechanizmoéw wyjasniajacych ten
zwigzek jest social jetlag, czyli rozbiezno$¢ miedzy wewnetrznym zegarem
biologicznym a ,,zegarem spotecznym” wyznaczanym przez godziny pracy
i codzienne obowiazki. Zjawisko to moze prowadzi¢ do przewlektego
niedoboru snu, zaburzen regeneracji oraz zwiekszonej podatnosci na stres,
a w konsekwencji zwiekszaé¢ ryzyko wypalenia zawodowego. Celem
badania byto okreslenie kierunku zaleznosci miedzy chronotypem
a wypaleniem zawodowym oraz sprawdzenie moderujacej roli wymagan
pracy. Badanie przeprowadzono w schemacie podtuznym, z pétroczna
przerwa miedzy pomiarami, w grupie 557 strazakow. Hipotezy
weryfikowano z wykorzystaniem analizy cross-lagg. Testowano
konkurencyjne hipotezy zaktadajace obustronny charakter zaleznosci
(reciprocal effects). Sprawdzano tez, czy wymagania w pracy wzmacniaja
analizowane zwiazki. Uzyskane wyniki dostarczyty nowych informacji
dotyczacych kierunku zaleznosci miedzy chronotypem a wypaleniem
oraz wskazaty, ze znaczenie chronotypu nie jest jednakowe we wszystkich
warunkach pracy. Szczegdlnie interesujace okazaty sie rezultaty dotyczace
roli wymagan w pracy, ktore pozwalaja lepiej zrozumieé, kiedy i u kogo
chronotyp moze zwiekszad ryzyko wypalenia.
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2. mgr Maria Forys
»,Kreatywnos¢ jako kompetencja w zarzadzaniu i tworzeniu
innowacji w organizacjach”
Wspdtczesne organizacje coraz wyrazniej opierajg swojg zdolnosc
adaptacyjng i rozwojowa nie tylko na zasobach materialnych,
technologicznych i informacyjnych, lecz rowniez na potencjale
poznawczym jednostek zdolnych do generowania nowych, uzytecznych
i wdrazalnych rozwiagzan. W tym kontekscie kreatywnos$¢ jawi sie jako jedna
z kluczowych kompetencji przysztosci, majacych istotne znaczenie
dla skutecznego funkcjonowania w obszarze zarzadzania, inicjowania
zmiany organizacyjnej oraz wspéttworzenia proceséw innowacyjnych.
Z perspektywy psychologii organizacji kreatywno$s¢ moze byc
rozpatrywana zaréwno jako dyspozycja jednostkowa, jak i jako ztozony
zasob psychologiczny, obejmujacy okre$lone wtasciwosci poznawcze,
motywacyjne i osobowosciowe, sprzyjajace przekraczaniu rutyny
poznawczej, redefiniowaniu probleméw oraz konstruowaniu nowych
sposobdw dziatania.
Wystgpienie  poswiecone bedzie prezentacji wynikdbw badan
nad tworczym mysleniem oséb ukierunkowanych na przyszta aktywnosé
zawodowg w obszarze zarzadzania i innowacji w biznesie. Punktem wyjscia
dla analiz jest zatozenie, ze funkcjonowanie w rolach zwigzanych
z projektowaniem i wdrazaniem innowacji wymaga nie tylko sprawnosci
analitycznej, wiedzy specjalistycznej oraz kompetencji decyzyjnych,
lecz rowniez wysokiego poziomu elastycznosci poznawczej, zdolnosci
do generowania alternatywnych  rozwigzan oraz  gotowosci
do przekraczania schematycznych sposoboéw ujmowania problemoéw.
Twdrcze myslenie mozna zatem uznac za jeden z istotnych poznawczych
korelatow innowacyjnosci, a zarazem za psychologiczny zasdb wspierajacy
przygotowanie do funkcjonowania w organizacjach zorientowanych
na rozwdj, zmiane i tworzenie wartosci.
Teoretyczne ramy wystgpienia osadzone zostang w ujeciach kreatywnosci
akcentujacych jej wielowymiarowy charakter oraz zwigzek z procesami
tworczego przetwarzania informacji. Szczegdlne znaczenie przypisane
zostanie poznawczemu wymiarowi tworczosci, ujmowanemu poprzez
takie wskazniki, jak ptynnosc, gietkosc, oryginalnosc i elaboracja.

41



Wymiary te pozwalaja uchwyci¢ zréznicowanie potencjatu tworczego
oraz jego znaczenie dla aktywnosci ukierunkowanej na poszukiwanie
nowych rozwigzan w konteksScie organizacyjnym. Przyjeta perspektywa
odwotuje sie do rozumienia kreatywnosci jako kompetencji, ktéra
nie ogranicza sie do wytwarzania idei, lecz obejmuje rowniez zdolnosc¢
ich rozwijania, adaptowania do kontekstu oraz przeksztatcania
W rozwigzania o potencjalnej wartosci uzytkowej.

Przedmiotem prezentacji beda wyniki badania empirycznego
skoncentrowanego na diagnozie wybranych komponentéw tworczego
myslenia. Analiza uzyskanych rezultatoéw umozliwi opis poziomu i struktury
potencjatu tworczego badanej grupy, a takze sformutowanie wnioskow
dotyczacych znaczenia twdrczego myslenia jako zasobu istotnego z punktu
widzenia przysztego funkcjonowania zawodowego w obszarze zarzadzania
i innowacji. Szczegdlnie interesujgce wydaje sie pytanie o to, w jakim
stopniu osoby ukierunkowane na aktywnos¢ w Srodowisku innowacyjnym
dysponuja kompetencjami poznawczymi sprzyjajacymi tworzeniu nowych
idei, rekonceptualizacji probleméw oraz generowaniu rozwigzan
wykraczajacych poza standardowe schematy dziatania.

Znaczenie planowanego wystgpienia ma charakter zarowno teoretyczny,
jak i aplikacyjny. W wymiarze teoretycznym wpisuje sie ono w nurt badan
nad psychologicznymi uwarunkowaniami innowacyjnosci
oraz nad miejscem kreatywnosci w strukturze kompetencji istotnych
dla wspotczesnego zarzadzania. W wymiarze praktycznym moze stanowic
przestanke do refleksji nad sposobami rozwijania tworczego potencjatu
0séb przygotowujacych sie do petnienia rél zawodowych wymagajacych
inicjatywy, samodzielnosci poznawczej i gotowosci do projektowania
zmiany. Podejmowany problem lokuje sie tym samym na styku psychologii
organizacji, psychologii twodrczosci oraz zarzadzania kompetencjami,
odpowiadajac na potrzebe pogtebionego namystu nad zasobami jednostki
warunkujacymi efektywne uczestnictwo w organizacjach przysztosci.
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3. dr Marcin Wnuk
»Percepcja troskliwego klimatu etycznego jako czynnika
sprzyjajacego  stresowi i wyczerpaniu pracownikow
z mroczna triada cech osobowosci: moderowany model mediacji”
Cel: Wtasciwe dopasowanie pracownikdéw do organizacji, w ktorej pracuja,
jest korzystne dla obu stron; jednak niedopasowanie miedzy nimi moze
prowadzi¢ do szkodliwych konsekwencji. Zauwazalny jest brak badan
wskazujacych na to, ze niedopasowanie miedzy pracownikami
charakteryzujacymi sie cechami ciemnej triady a standardami etycznymi
w miejscu pracy ma negatywne skutki. Niniejsze badanie stanowi prébe
wypetnienia tej luki poprzez sprawdzenie, czy postrzeganie troskliwego
klimatu etycznego przez pracownikow z ciemna triadg moze sprzyjac
stresowi i wyczerpaniu zawodowemu.
Metoda: Badanie miato charakter przekrojowy. Uczestnikami byto
1000 pracownikdw z Polski, ktérzy byli zatrudnieni w swojej obecnej firmie
przez co najmniej rok.
Wyniki: Postrzeganie troskliwego klimatu etycznego moderowato zwigzek
miedzy cechami ciemnej triady osobowosci a stresem zawodowym
i wyczerpaniem. Stwierdzono réwniez posredni zwigzek narcyzmu,
makiawelizmu i psychopatii z wyczerpaniem spowodowanym stresem
zawodowym, moderowany przez postrzeganie troskliwego klimatu
etycznego. Potwierdzono szkodliwe konsekwencje niedopasowania
miedzy pracownikami o cechach narcystycznych, makiawelicznych
i psychopatycznych a troskliwym, etycznym klimatem pracy.
Whnioski: Badanie wykazato, ze dostosowanie sie do wymogow troskliwego
klimatu etycznego organizacji, ktore sg antagonistyczne wobec preferencji
pracownikdw z ciemna triada, wigze sie z kosztami emocjonalnymi dla tych
pracownikdéw. Percepcja troskliwego klimatu etycznego przez tych
pracownikéw sprzyja ich stresowi i wyczerpaniu. Omdwiono praktyczne
implikacje wynikow badania, podkreslajac potrzebe dopasowania
preferencji etycznych potencjalnych pracownikdéw do organizacji podczas
rekrutacji.
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4. dr Elzbieta Biolik

,Ciemna triada osobowosci a komunikowanie problemow
w organizacji”

Chociaz negatywne konsekwencje funkcjonowania osob z ,ciemnymi”,
spotecznie nieakceptowanymi i niepozadanymi cechami osobowosci s3a
szeroko analizowane, brakuje badan poswieconych komunikowaniu
probleméw w organizacji przez osoby z ciemnag triada osobowosci
(obejmujaca makiawelizm, narcyzm i psychopatie). W rezultacie w badaniu
przekrojowym na reprezentatywnej pod wzgledem wieku grupie
522 pracownikow analizowano relacje miedzy cechami ciemnej triady
a réznymi formami zabierania gtosu (promocyjnym, prewencyjnym,
we wtasnym interesie, agresywnym, uwzgledniajacym innych) i milczenia
W organizacji (ugodowym, obronnym, oportunistycznym
i prospotecznym). Ciemna triada wykazata trafno$¢ inkrementalna
w predykcji zabierania gtosu i milczenia w organizacji ponad czynniki

organizacyjne (klimat zabierania gtosu i konflikt interpersonalny
w organizacji) oraz czynniki indywidualne (ambicje, samoskutecznosé
zawodowg i cynizm w organizacji). Makiawelizm byt dodatnim
predyktorem zabierania gtosu we wtasnym interesie

oraz uwzgledniajacego innych, a takze wszystkich form milczenia. Narcyzm
byt pozytywnie powigzany z zabieraniem gtosu prospotecznym
(promocyjnym i prewencyjnym) oraz we wtasnym interesie. Psychopatia
byta powigzana pozytywnie z zabieraniem agresywnego gtosu oraz
negatywnie z zabieraniem gtosu uwzgledniajagcego innych i trzema
wymiarami  milczenia  organizacyjnego  (ugodowym, obronnym
i prospotecznym). Uzyskane wyniki ukazuja odrebne wzorce
komunikowania probleméw w organizacji - odzwierciedlajgce ocene
subiektywnej uzytecznosci w przypadku makiawelizmu, poczucie
uprzywilejowania w przypadku narcyzmu oraz impulsywnosc i wrogosc
w przypadku psychopatii. Wiedza o réznicach w zakresie zabieranie gtosu
i milczenia w organizacji wsrdd pracownikéow o wysokim poziomie cech
ciemnej triady moze pomdc w projektowaniu prewencji i interwencji
organizacyjnych ukierunkowanych na przeciwdziatanie negatywnym
formom komunikowania problemoéw zwigzanych z praca.
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5.dr hab. Antoni Wontorczyk, prof. UJ
»Impulsywnosé: tylko problem czy rowniez potencjat?
Wielowymiarowe spojrzenie na funkcjonowanie w pracy i zyciu
codziennym”
Impulsywnosé jest cecha, ktéra czesto kojarzy sie z trudnoSciami
w kontrolowaniu zachowania, podejmowaniem pochopnych decyzji
oraz zwiekszonym ryzykiem popetniania btedéw. W Srodowisku pracy
i codziennym zyciu moze prowadzi¢c do probleméw w relacjach
interpersonalnych, obnizonej efektywnosci czy trudnosci w organizacji
dziatan. Jednoczesnie wspotczesne badania wskazuja, ze impulsywnosc
nie zawsze ma wytacznie negatywny charakter. W okreslonych warunkach
moze sprzyjaé kreatywnosci, szybkiemu podejmowaniu decyzji,
elastycznosci oraz gotowosci do dziatania w sytuacjach wymagajacych
natychmiastowej reakgji.
Celem prezentacji jest przedstawienie wielowymiarowego spojrzenia
na impulsywnosc, z uwzglednieniem jej biologicznych i psychologicznych
uwarunkowan oraz wptywu na funkcjonowanie zawodowe i codzienne.
Omowione zostang zaréwno potencjalne zagrozenia wynikajace
z wysokiego poziomu impulsywnosci, jak i sytuacje, w ktorych cecha ta
moze stanowi¢ istotny zasob. Zwrdcona zostanie réowniez uwaga na
znaczenie samoregulacji oraz strategii wspierajacych Swiadome
wykorzystywanie impulsywnosci w sposdb sprzyjajgcy dobrostanowi
i efektywnosci dziatania. Wyzszy poziom impulsywnosci wigze sie
z wiekszym ryzykiem trudnosci w zakresie planowania, kontroli
zachowania i regulacji emocji. Z drugiej strony wybrane aspekty
impulsywnosci, zwtaszcza zwigzane z szybkim reagowaniem
i spontanicznoscia, moga pozytywnie wptywaé na kreatywnos¢,
innowacyjnosc¢ oraz skutecznosé dziatania w sytuacjach wymagajacych
szybkiego podejmowania decyzji.
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Sesja VIl ,,Perspektywa rozwojowa kariery pracownika”
Aula 0.102, Prowadzqgca: prof. dr hab. Mariola taguna

1. dr Radostaw Walczak, mgr Maria Latusek-Mierzwa,

2.dr Raluca Sassu, prof. ULBdS, prof. dr Hadar Nesher Shoshan
,Miedzypokoleniowe rdoznice w satysfakcji z pracy i z zycia: Rola
podstawowego samowartosciowania oraz wartosci osobistych
w prerejestrowanym badaniu diadycznym rodzic-dziecko”
Celem badania byta analiza rdznic miedzypokoleniowych w zakresie
satysfakcji z pracy i z zycia, oraz identyfikacja ich psychologicznych
korelatow. Gtéwnym punktem zainteresowania jest poréwnanie
przedstawicieli Pokolenia X (rodzice) oraz Pokolenia Z (pracujace dzieci)
w kontekscie ich zasobow osobistych oraz struktury wartosci.
Badanie realizowane jest w modelu diadycznym (planowane N =~100 par).
Weryfikacji poddano prerejestrowane hipotezy zaktadajace, ze pracownicy
z Pokolenia X (rodzice) charakteryzuja sie wyzszym poziomem satysfakcji
z pracy, wyzszym poziomem podstawowego samowartosciowania (CSE)
oraz wyzszg ogdlna satysfakcjg z zycia w poréwnaniu do przedstawicieli
Pokolenia Z (pracujace dzieci). Analizie poddano réwniez role sytuacji
finansowej oraz osobistych wartosci (wg koncepcji Schwarza) jako
predyktoréw dobrostanu zawodowego i osobistego.
W procedurze badawczej wykorzystano zestaw walidowanych narzedzi
mierzacych: satysfakcje z pracy (COPSOQ) i zycia (SWLS), podstawowe
samowartos$ciowanie (CSES) oraz wartosci osobiste (PVQ). Ze wzgledu na
wspotzaleznos¢ danych wewnatrz diad, do analizy zaplanowano
wykorzystanie liniowych modeli mieszanych (LMM) oraz odpornych testow
t-Yuen. Oczekuje sie, ze wyniki pozwolg lepiej zrozumiec, w jaki sposdb
czynniki generacyjne i zasoby indywidualne réznicujg poczucie spetnienia
zawodowego i osobistego.
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3.dr Grzegorz Kowalski, dr hab. Katarzyna $lebarska, prof. US,
Roman Soucek
»soutplacement bez wykluczenia z rynku pracy: wzmacnianie
proaktywnego radzenia sobie i zatrudnialnosci poprzez programy
szkoleniowe”
Outplacement, rozumiany jako forma wsparcia organizacyjnego
oferowanego pracownikom w okresie restrukturyzacji zatrudnienia,
stanowi istotne narzedzie wspierajgce adaptacje zawodowa w warunkach
zmian na rynku pracy. Wspotczesne podejscie do outplacementu coraz
czesciej wykracza poza dziatania o charakterze reaktywnym, koncentrujac
sie na wzmacnianiu zasobow psychologicznych i kompetencyjnych
pracownikow, ktdére mogg sprzyjac skutecznemu funkcjonowaniu
zawodowemu oraz zwieksza¢ gotowo$¢ do podejmowania zmian Kkariery.
Celem badania byta ocena zwigzku miedzy udziatem w programach
szkoleniowych realizowanych w ramach outplacementu a poziomem
proaktywnego radzenia sobie oraz subiektywnie postrzeganej
zatrudnialnosci  pracownikdéw. Zastosowano quasi-eksperymentalny
schemat badawczy z podwojnym pomiarem (pre-test/post-test). Badaniem
objeto pracownikow (N = 92) jednej z najwiekszych grup kapitatowych
sektora energetycznego w potudniowej Polsce, ktérych zaproszono
do udziatu w dwoch typach programoéw szkoleniowych realizowanych
w ramach dziatan outplacementowych. Interwencje obejmowaty szkolenia
rozwijajace kompetencje twarde i miekkie zwigzane z funkcjonowaniem na
rynku pracy.
Uzyskane wyniki wskazuja, ze udziat w programach szkoleniowych wigzat
sie ze wzrostem poziomu proaktywnego radzenia sobie w pomiarze
koncowym (b =0,11; p=0,010). Nie stwierdzono natomiast istotnych roznic
miedzy efektywnoscig szkolen rozwijajacych kompetencje miekkie
i twarde. Jednoczesnie wyzszy poziom proaktywnego radzenia sobie byt
dodatnio zwigzany z wyzszg oceng wtasnej zatrudnialnosci
(b = 0,58; p = 0,007). Rezultaty te sugeruja, ze dziatania szkoleniowe
realizowane w ramach outplacementu moga wspiera¢ rozwdj zasobdow
psychologicznych sprzyjajacych adaptacji zawodowej pracownikéw
oraz wzmacniac ich postrzegana zatrudnialnosc.
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4.dr Ewelina Purc, prof. dr hab. Mariola kaguna, Patrycja Kubacka,
Julia Lejman, Natalia Steckiewicz, Zofia Mazur-Socha
»,Perspektywy czasowe w procesie przechodzenia na emeryture.
Przeglad systematyczny”
Spoteczenstwa  krajow  rozwinietych  starzeja sie. Sprawia to,
ze kwestie zwigzane z przejSciem na emeryture stajg sie coraz bardziej
istotnym obszarem badan, a lepsze zrozumienie czynnikdw psychologicznych
wptywajacych na planowanie emerytalne i dostosowanie sie do emerytury
nabiera znaczenia spotecznego. Subiektywne postrzeganie czasu moze
wptywac na sposob, w jaki osoby odnosza sie do przejscia na emeryture.
Przeprowadzony systematyczny przeglad badan miat na celu zrozumienie roli
subiektywnego postrzegania czasu w procesie przechodzenia na emeryture.
Wyszukiwanie obejmowato bazy danych poswiecone psychologii:
PsychArticles i Psychinfo, bazy danych o charakterze ogolnym: Web of Science
i Scopus oraz zrddta literatury szarej: ProQest Central, PsyArXiv i OSF.
Zidentyfikowano 118 publikacji, z ktérych do analizy wtgczono 44. Analiza
wynikow obejmowata charakterystyki dotyczace badanej proby, metodologii
badan oraz zaleznosci miedzy subiektywnym postrzeganiem czasu, w tym
przede wszystkim perspektywami czasowymi, a etapami procesu
przechodzenia na emeryture.

5. prof. dr hab. Mariola taguna, dr Ewelina Purc

,Gdy mikro-przedsiebiorca rozwaza przejscie na emeryture:
Badanie jakosciowe i model teoretyczny”

Wraz ze starzeniem sie spoteczenstwa rosnie rowniez liczba mikro-
przedsiebiorcow osiggajacych wiek emerytalny. Decyzja mikro-
przedsiebiorcy o przejSciu na emeryture ma istotne konsekwencje
dla niego, a takze dla jego firmy, ktorej dziatanie czesto zalezy wytgcznie
od jego wysitkdw i umiejetnosci. Aby poszerzyé wiedze na temat procesu
przechodzenia na emeryture przez mikro-przedsiebiorcow,
przeprowadzono badanie jakosSciowe metodg wywiadu pogtebionego.
Wzieto w nim udziat 42 mikro-przedsiebiorcow, ktdrzy nadal prowadza
swoje firmy, bedac w wieku, ktéry umozliwia im przejscie na emeryture.
Wyniki analizy tematycznej pozwolity na wyodrebnienie trzech gtéwnych
watkow tematycznych dotyczacych planu przejscia na emeryture oraz
obaw zwigzanych z przejSciem na emeryture, w tym obaw o firme oraz
obaw dotyczacych wtasnego funkcjonowania. W efekcie analiz opracowany
zostat model procesu przechodzenia na emeryture, odwotujacy sie
do modelu faz dziatania.
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Sesja VIl ,Naduzycia w miejscu pracy - cz. I”
Aula 0.101, Prowadzgca: dr hab. Dorota Merecz-Kot, prof. Ut

1. dr Anna Skuzinska, dr Magdalena Warszewska-Makuch
»Sprawca negatywnych dziatan w pracy - analiza zachowan
przetozonych i wspotpracownikow w oparciu o badanie
Kwestionariuszem Dziatan Negatywnych (NAQ)”
Cel. Badania negatywnych dziatan w pracy (mobbingu) uwzgledniajace
osobe sprawcy skupiajg sie najczesciej na zebraniu ogblnej informacji
o tym kim on jest, jakie stanowisko zajmuje. Celem niniejszego badania
byta szczegétowa analiza negatywnych zachowan podejmowanych
przez przetozonych i przez wspotpracownikow: sprawdzenie czy jest
mozliwe wytonienie oddzielnych wzorcow zachowan dla sprawcow-
przetozonych i sprawcéw-wspotpracownikow.
Metoda: Analizie poddano dane (n=1765) zebrane za pomoca
Kwestionariusza Dziatan Negatywnych (NAQ), w ktérym wprowadzono
modyfikacje polegajaca na dodaniu, przy kazdym pytaniu o doswiadczanie
negatywnego zachowania, prosby o wskazanie osoby, ktdra najczesciej
zachowywata sie w dany sposdb (pytanie o sprawce).
Wyniki: Analiza zebranych danych pozwolita na wytonienie negatywnych
dziatan najczesciej stosowanych przez przetozonych
i przez wspoétpracownikow.  Przetozeni  stosowali  najczesciej
te dziatania, ktore nalezaty do grupy zachowan wymierzonych
w wykonywang prace; wspdtpracownicy istotnie czeSciej stosowali
dziatania wymierzone w sfere osobista, oraz niektore dziatania wymierzone
w wykonywang prace. Strukture czynnikowa zweryfikowano za pomoca
CFA. Sprawdzono zwigzki wytonionych czynnikéw ze zmiennymi zdrowia
psychicznego i z zachowaniami organizacyjnymi.
Wnioski:  Mozliwo$¢  wytonienia  zarowno  czynnika  sprawcy
(przetozony/wspétpracownik) jak i czynnika tresci (wymierzone
w prace/w sfere osobistg) doswiadczanych przez pracownikéw
negatywnych  dziatan poszerza zakres zbieranych informacji
i mozliwosci aplikacyjne Kwestionariusza Dziatan Negatywnych. Wiedza
o sprawcy moze byé w przysztosci przydatna do ztozonych analiz procesu
mobbingu: jego modyfikatorow, konsekwencji  organizacyjnych
i podmiotowych.
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2.dr Aleksandra Zenda, dr Mateusz Paliga, prof. US,
prof. dr hab. Barbara Kozusznik

,,Upokorzenie w pracy a zaangazowanie: milczenie organizacyjne
jako mechanizm self-undermining w modelu JD-R”

Cel badania: Celem badania jest identyfikacja psychologicznych
uwarunkowan zaangazowania i satysfakcji z pracy kadry menedzerskiej
oraz specjalistow ze szczegélnym uwzglednieniem roli percepcji
sprawiedliwosci dystrybucyjnej. Pytania badawcze dotycza stopnia
w jakim percepcja sprawiedliwosci organizacyjnej jest predyktorem
satysfakcji z pracy i zaangazowania.

Podtoze teoretyczne / Uwarunkowania: Kontekst teoretyczny pracy wigze
sie koncepcjami sprawiedliwosci organizacyjnej, a w szczegolnosci
sprawiedliwosci dystrybucyjne, kontekst praktyczny badaniu nadaje
Dyrektywa UE 2023/970, ktdre ma wejs¢ w Polsce w zycie 7.06.2026.
Projekt / Metodyka / Podejscie: W celu weryfikacji postawionych pytan
nadawczych i adekwatnych do nich hipotez przeprowadzono badanie
ilosciowe o charakterze audytoryjnym, w ktdrym jako narzedzia badawcze
wykorzystano testy psychologiczne. Osobami badanymi byli stuchacze
studiow podyplomowych Akademii Leona Kozminskiego z edycji w latach
2021-2026.

Wyniki:  Uzyskane wyniki wskazujag na pozwolity stwierdzic,
ze sprawiedliwosé dystrybucyjna i jest istotnym statystycznie predyktorem
zmiennych zaleznych satysfakcji z pracy i zaangazowania. Milczenie
organizacyjne (przyzwalajace) jest istotnym statystycznie mediatorem
pomiedzy sprawiedliwoscig dystrybucyjna a satysfakcja z pracy. Ani pte¢,
ani zajmowanie stanowiska kierowniczego nie jest moderatorem zwigzku
pomiedzy sprawiedliwos$cig dystrybucyjna i satysfakcjg z pracy.
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3.dr Agata Jastrzebowska, mgr Emilia Brzoska, dr Kuba Giedrojc,
dr hab. Jacek Wasilewski, prof. UW
,Bezpieczenstwo psychologiczne w organizacji - ile kosztuje
milczenie pracownikow?”
Bezpieczenstwo psychologiczne stanowi jeden z kluczowych czynnikéw
wptywajacych na efektywnosc¢ wspoétczesnych organizacji, innowacyjnosc
zespotow oraz dobrostan pracownikdéw. Koncepcja rozwijana
m.in. przez Amy Edmondson (1999) wskazuje, ze srodowisko pracy
o wysokim poziomie bezpieczenstwa psychologicznego umozliwia
pracownikom otwarte wyrazanie opinii, zgtaszanie btedéw, dzielenie sie
watpliwosciami oraz podejmowanie interpersonalnego ryzyka bez obawy
przed negatywnymi konsekwencjami (Edmondson, 1999). Celem
wystapienia jest analiza kosztdéw organizacyjnych wynikajgcych z milczenia
pracownikéw oraz omdwienie znaczenia kultury otwartej komunikacji
w kontekscie funkcjonowania organizacji.
W literaturze przedmiotu milczenie organizacyjne definiowane jest jako
Swiadome powstrzymywanie sie pracownikow od przekazywania
informacji, opinii lub obaw dotyczacych funkcjonowania organizacji
(Morrison i Milliken, 2000). Badania wskazuja, ze zjawisko to prowadzi
do obnizenia zaangazowania, wzrostu rotacji, spadku innowacyjnosci
oraz zwiekszenia ryzyka btedéw organizacyjnych i kryzyséw etycznych.
Organizacje, w ktorych pracownicy nie czujg sie bezpiecznie, czescigj
doswiadczajg absencji, wypalenia zawodowego i utraty zaufania
spotecznego (Detert i Edmondson, 2011). Jednoczes$nie analizy pokazuja,
ze wysoki poziom bezpieczenstwa psychologicznego sprzyja uczeniu sie
organizacyjnemu, efektywnosci zespotéw oraz budowaniu odpornosci
organizacyjnej (Frazieriin., 2017).
Wystapienie bedzie miato charakter przegladowy i analityczny.
Zaprezentowane zostang wyniki wybranych badan naukowych
dotyczacych bezpieczenstwa psychologicznego w Polsce, milczenia
organizacyjnego oraz ich ekonomicznych i spotecznych konsekwencji dla
organizacji i pracownikéw.
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.dr Arkadiusz Jasinski

,Zadania bezzasadne a wydajnos¢ i zachowania
kontrproduktywne w pracy. Wyniki badania podtuznego”
Dotychczasowe badania koncentrowaty sie gtéwnie na poprzednikach
indywidualnej wydajnosci w pracy. Zgodnie z teorig stresu jako naruszenia
Ja (Stress as Offensive to Self, SOS), istotnym predyktorem wydajnosci
sg zadania bezzasadne. Jest niewiele badan podtuznych, ktére testowaty
wspomniany model, szczegélnie z uwzglednieniem zasobow
organizacyjnych. Celem obecnego badania byto uzupetnienie stanu wiedzy
o wzajemne relacje zadan bezzasadnych z poczuciem koherencji w pracy
(Work-SoC), wydajnoscig zadaniowa i zachowaniami kontrproduktywnymi
(CWB). W badaniu z dwoma punktami pomiaru oddzielonymi interwatem
dziewieciu tygodni, wzieto udziat N = 838 pracownikéw. Wyniki
modelowania krzyzowego (CLPM) pokazaty, ze zadania bezzasadne
sg ujemnie zwigzane z wydajnoscig zadaniowa i dodatnio z CWB. Analizy
ujawnity réwniez specyficzny wzorzec wzajemnych relacji miedzy
zadaniami bezzasadnymi i Work-SoC oraz miedzy wydajnosciag i CWB.
Badanie integruje model SOS z salutogeneza w kontekscie organizacyjnym,
sugerujac kierunki dalszych badan.
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DZIEN 3: sobota, 12.09.2026

9:00-10:30 Sesje rownolegte

Sesja IX ,,Wypalenie zawodowe w réznych srodowiskach”
Aula 0.103,
Prowadzgca: dr hab. Teresa Chirkowska-Smolak, prof. UAM

1. dr hab. Teresa Chirkowska-Smolak, prof. UAM,
dr hab. inz. Ewa Wiecek-Janka, prof. PP, mgr Mateusz Klakus
»,Wypalenie zawodowe w srodowisku akademickim:
uwarunkowania i strategie prewencji w swietle badania
pracownikow poznanskich uczelni publicznych”
Wypalenie zawodowe - rozumiane jako syndrom wyczerpania
i dystansowania sie wobec pracy stanowi rosnace wyzwanie w Srodowisku
akademickim. Mimo to dane empiryczne dotyczace jego skali
i uwarunkowan wsréd pracownikow uczelni, z uwzglednieniem petnego
spektrum grup zawodowych, pozostajg ograniczone.
W ramach projektu ,Wypalenie i dobrostan w Srodowisku akademickim"
przeprowadzono jedno z najwiekszych tego typu badan w polskim
szkolnictwie wyzszym - badanie obejmujace pracownikdéw wszystkich
poznanskich uczelni publicznych (N = 2400): nauczycieli akademickich,
pracownikéw administracyjnych, bibliotecznych i technicznych. Wypalenie
mierzono polska wersja kwestionariusza OLBI (Demerouti i in., 2003;
Chirkowska-Smolak, 2013), wymagania i zasoby pracy operacjonalizowano
w oparciu o model JD-R (Bakker i Demerouti, 2017), uwzgledniajac
m.in. obcigzenie praca, presje czasu, biurokracje oraz autonomie, wsparcie
spoteczne i poczucie sensu pracy.
Wyniki dotyczace poziomu wypalenia, roznic miedzy grupami
pracowniczymi, roli wymagan i zasobow jako predyktoréow
oraz postrzeganych strategii prewencyjnych zostang zaprezentowane na
konferencji. Wyniki te mogg stanowi¢ podstawe rekomendacji
dla instytucjonalnych dziatan na rzecz dobrostanu wszystkich
pracownikow uczelni wyzszych.
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2.dr llona Werner, dr hab. Agnieszka Springer, prof. UNSB Merito
,Miedzy zasobami a przecigzeniem: znaczenie wymagan pracy
i zasobow organizacyjnych dla ryzyka wypalenia zawodowego
nauczycieli akademickich”
Wspotczesne szkolnictwo wyzsze podlega dynamicznym przemianom
zwigzanym z nasilajaca sie presjg produktywnosci i intensyfikacja pracy
akademickiej, co zmienia istotnie warunki funkcjonowania zawodowego
pracownikow akademickich (Kwiek, 2019). Kontynuujac wczesniejsze
badania nad wypaleniem zawodowym i zdrowotnym funkcjonowaniem
pracownikéw akademickich (Werner & Springer, 2021; Springer
et al., 2023), projekt analizuje wspotwystepowanie wymagan iloSciowych
i emocjonalnych oraz zasobdw organizacyjnych w kontekscie ryzyka
wypalenia zawodowego.
Badanie osadzone jest w modelu Job Demands-Resources (JD-R)
oraz Conservation of Resources Theory (COR), koncentruje sie na relacji
pomiedzy wymaganiami pracy, psychospotecznymi wtasciwoSciami
Srodowiska organizacyjnego oraz mozliwoscia regeneracji zasobow.
Model obejmuje wymagania iloSciowe i emocjonalne oraz - po stronie
zasobow organizacyjnych - zaufanie, docenienie, sprawiedliwosé
organizacyjng i przewidywalnosc. Uwzgledniono trzy moderatory: wiek,
stopien awansu oraz regeneracje pozazawodowa.
Analiza opiera sie na danych z 2026 roku w reprezentatywnej probie
N=400 pracownikow akademickich. Zastosowano COPSOQ I, BAT-12
oraz regresje moderowang w celu oceny zrdznicowania relacji miedzy
wymaganiami i zasobami a ryzykiem wypalenia zawodowego.
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3.dr Aleksander Hauzinski, mgr Radostaw Dziedzic,
dr Jakub Filipkowski
,Podstawowe samowartosciowanie, satysfakcja z pracy, stres
i wypalenie zawodowe wsroéd policjantow”
Praca w Policji zwigzana jest z realizacjg obcigzajacych zadan wynikajacych
z obowiazku zapewnienia tadu i bezpieczenstwa publicznego. Wyniki
licznych badan wskazujg, ze wsrod policjantow wyrdéznic mozna
funkcjonariuszy o réznym poziomie odczuwanego stresu i o réznych
strategiach zaradczych. W przeprowadzonych badaniach zweryfikowano
m.in. hipoteze mowiaca, ze funkcjonariusze z wysokim poziomem
podstawowego samowarto$ciowania (CSE) rdznig sie znaczaco
od funkcjonariuszy z niskim poziomem CSE pod wzgledem wypalenia,
braku zaangazowania, odczuwanego stresu w pracy i satysfakcji z pracy.
Uzyskane wyniki mogg zostaC wykorzystane w dziataniach
psychoprofilaktycznych wsréd policjantéow. W celu weryfikacji hipotezy
gtownej podzieliliSmy naszych uczestnikow na dwie grupy na podstawie
Sredniego wyniku w skali CSES. Grupa z niskim wynikiem CSES liczyta
(n = 147) uczestnikdw w poréwnaniu do grupy z wyzszym wynikiem CSES
(n =161). Test Welcha wykazat istotne i silne réznice dla obu grup (analiza
mocy wrazliwosci wykazata minimalng wielko$¢ efektu d > 0,413, ktora
zostata spetniona we wszystkich testach). Wszystkie wyniki testow
wykazaty silne, istotne roznice. Funkcjonariusze z wyzszym podstawowym
samowarto$ciowaniem odczuwajg mniejszy stres i wieksza satysfakcje
z pracy, ale takze wieksze wypalenie i nizsze zaangazowanie.
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4.dr Barbara Chomatowska, dr hab. Dorota Molek-Winiarska, prof.
WSKZ
»Kiedy zaangazowanie ma mniejsze znaczenie? Employee
experience  jako  warunek brzegowy relacji miedzy
zaangazowaniem w prace a dobrostanem pracownikow wiedzy”
Zaangazowanie w prace (work engagement, WE) jest uznawane
za jeden z najwazniejszych pozytywnych zasobéw pracownika i istotny
predyktor dobrostanu w pracy (employee well-being, EWB). Znacznie mniej
uwagi poswiecono jednak warunkom, w ktorych zalezno$¢ ta ulega
zmianom. Celem badania byto okreslenie, czy employee experience (EX)
petni role warunku brzegowego relacji pomiedzy zaangazowaniem
a dobrostanem pracownikow wiedzy.
Badanie  przeprowadzono  wsrdd 446  pracownikdow  wiedzy
z wykorzystaniem schematu podtuznego obejmujacego dwa pomiary
oddzielone trzymiesiecznym odstepem czasu. Zaangazowanie mierzono
za pomoca skali UWES-9, dobrostan w pracy przy wykorzystaniu skali
Zheng i wspotpracownikow (2015), natomiast employee experience
oceniano za pomocy autorskiego narzedzia opartego na koncepcji stopnia
spetnienia oczekiwan pracownika wobec Srodowiska pracy. Analizy
przeprowadzono z wykorzystaniem modelowania réwnan strukturalnych.
Wyniki potwierdzity, ze zaangazowanie w pracy w pierwszym pomiarze
dodatnio przewiduje dobrostan w drugim pomiarze, nawet po
uwzglednieniu wczesniejszego poziomu dobrostanu. Jednocze$nie
stwierdzono istotny efekt moderacyjny employee experience. Pozytywna
zalezno$¢ pomiedzy zaangazowaniem a pOzniejszym dobrostanem
wystepowata na wszystkich poziomach EX, jednak byta wyraznie silniejsza
przy mniej korzystnych doswiadczeniach pracowniczych i stabsza przy
wysokim poziomie EX. Oznacza to, ze wraz ze wzrostem jakosci
doswiadczen pracownika dobrostan staje sie w mniejszym stopniu zalezny
od indywidualnego poziomu zaangazowania.
Uzyskane wyniki sugeruja, ze employee experience moze petni¢ funkcje
zasobu kontekstowego o charakterze kompensacyjnym. W sprzyjajacych
warunkach organizacyjnych dobrostan pracownikéw jest bowiem czesciowo
podtrzymywany przez jakos¢ srodowiska pracy, co zmniejsza znaczenie
zaangazowania jako indywidualnego zrédta dobrostanu. Badanie wnosi
wktad do dyskusji nad relacjami pomiedzy employee experience,
zaangazowaniem i dobrostanem oraz wskazuje na potrzebe uwzgledniania
jakosci doswiadczen pracowniczych jako istotnego kontekstu funkcjonowania
pracownikow wiedzy.
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5. Natalia Malinowska ,,Wsparcie zdrowia psychicznego spotecznosci
akademickiej jako nowa rola instytucji ksztatcenia wyzszego
- sposoby budowania prozdrowotnej kultury organizacyjnej
w srodowisku uczelnianym?”

Coraz czeSciej mowi sie o niepokojgco wysokim rozpowszechnieniu
trudnosci natury psychicznej wsrdod cztonkow spotecznosci akademickie;.
Jednoczesnie uczelnie maja istotny wptyw na dobrostan oséb dziatajgcych
w jej strukturach. Waznym srodkiem oddziatywania w tym zakresie jest
tworzenie prozdrowotnej kultury organizacyjnej, obejmujacych wartosci
oraz normy promowane przez uczelnie w kontekscie dbania o zdrowie
psychiczne oséb studiujacych i doktoryzujacych sie.

W celu oceny dziatan podejmowanych przez uczelnie wyzsze na rzecz
wspierania  zdrowia  psychicznego  spotecznosci  akademickiej
oraz analizy ich znaczenia w ksztattowaniu prozdrowotnej kultury
organizacyjnej przeprowadzono badanie ankietowe ws$réd oséb
studiujacych i doktoryzujacych sie na uczelniach wyzszych w todzi.
Analiza wynikéw pochodzacych od 436 uczestnikow pozwolita wskazaé
dziatania, ktore zdaniem respondentéw sa kluczowe dla powyzszych
kwestii. Do dziatan tych nalezg m.in.: zapewnienie dostepu do darmowe;j
pomocy psychologicznej, uproszczenie procedur jej uzyskiwania
oraz dziatania na rzecz budowania postawy otwartosci i uwaznos$ci wsrod
studentow i doktorantow.

Obecnie spotecznos¢ akademicka jako jedno z zadan instytucji ksztatcenia
wyzszego postrzega takze dbanie o dobrostan ich spotecznosci, co stanowi
nowe wyzwanie w kontekscie teorii catozyciowego uczenia sie i implikuje
konieczno$¢ uwzglednienia profilaktyki zdrowia psychicznego jako
jednego z elementéw budowania kultury organizacyjnej na uczelniach
wyzszych.
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6. dr Konrad Kulikowski
»Jawnos¢ wynagrodzen - wymaganie czy zasob pracy? Zwigzek
przejrzystosci wynagrodzen z zaangazowaniem i wypaleniem
zawodowym pracownikow”
W odpowiedzi na rosnace oczekiwania spoteczne oraz w obliczu Dyrektywy
UE 2023/970 europejskie organizacje zwiekszajg przejrzystosé
wynagrodzen. Jest to dziatanie, ktére ma niwelowac nieuzasadnione
nierdbwnosci ptacowe miedzy kobietami i mezczyznami oraz wzmacniac
sprawiedliwo$¢ organizacyjna, jednak jego rzeczywiste skutki pozostaja
zaskakujaco stabo poznane. Dotychczasowe pozytywne oczekiwania
wobec przejrzystosci wynagrodzen majg gtéwnie charakter normatywny
i opieraja sie bardziej na intuicji niz na dowodach empirycznych.
Z jednej strony wieksza jawno$¢ ptac moze porzadkowac reguty
wynagradzania i wzmacnia¢ zaangazowanie, z drugiej - moze nasilaé
porownania spoteczne i poczucie niesprawiedliwosci, prowadzac
do cynizmu i wyczerpania.
Podczas planowanego wystapienia przedstawie wyniki autorskich badan
przeprowadzonych na ogdlnopolskiej, reprezentatywnej probie
612 pracownikow, odpowiadajace na pytanie, czy przejrzystosc
wynagrodzen stanowi dla pracownikdéw wymaganie czy zasdb pracy.
W pierwszej czesci wystapienia omodwiona zostanie wielowymiarowa
natura przejrzystosci wynagrodzen. W drugiej czeSci, w oparciu
o model wymagan i zasobdw pracy oraz z wykorzystaniem modelowania
rownan strukturalnych, przeanalizuje, czy przejrzystos¢ wynagrodzen
dziata jako wymaganie (prowadzace do wypalenia),
czy jako zaséb (wzmacniajacy zaangazowanie). Ponadto odpowiem
na pytanie, czy ptec oraz sytuacja finansowa pracownika moderuje zwigzek
przejrzystos¢ wynagrodzen z wypaleniem i zaangazowaniem.
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Sesja X ,,Naduzycia w miejscu pracy - cz. II”
Sala 0.102, Prowadzqgcy: dr hab. Pawet Jurek, prof. UG

1. dr Paulina Idziak, mgr Marta Torzewska, dr Brita Bjorkelo,

dr Premilla D'Cruz, dr Eva Gemzoe Mikkelsen, dr hab. Matgorzata
Gamian-Wilk, prof. USWPS
wAffective Events Theory w badaniach nad mobbingiem:
mapowanie literatury”
Teoria Zdarzen Afektywnych (Affective Events Theory, AET) opisuje
zalezno$¢ miedzy codziennymi zdarzeniami i wystepujacymi po nich
reakcjami emocjonalnymi jako podstawy dla ksztattowania postaw
i zachowan organizacyjnych (Weiss i Cropanzano, 1996). AET cieszy sie
popularnoscia w obszarze psychologii pracy, takze wsréd badaczy
mobbingu, ktérzy opisujg go jako zdarzenie afektywne. Przeprowadzono
mapowanie literatury w celu analizy obszaréow, w jakich AET jest
wykorzystywana jako podtoze teoretyczne w badaniach nad zjawiskiem
mobbingu. Wyeksportowano wszystkie artykuty cytujace prace Weissa
i Cropanzano (1996), w ktdrej sformutowano zatozenia teorii (3698 pozycji).
A nastepnie na bazie stow kluczowych wyodrebniono badania empiryczne
w RStudio; powstaty zbidr 715 artykutow zostat oceniony przez dwdch
niezaleznych sedziow. Do przegladu literatury zakwalifikowano
49 artykutow. Prace skupiaty sie na zdarzeniach afektywnych
o charakterze mobbingu, takich jak nieuprzejmos¢ w pracy, ostracyzm
czy przemoc werbalna. Emocjonalne reakcje wigzaty sie z odczuwaniem i
wyrazaniem emocji, jak [ dewiacyjnymi zachowaniami
oraz konsekwencjami wykraczajacymi poza miejsce pracy, jak zachowania
agresywne w domu czy bezsennosc. Autorzy stosuja zatem AET do opisu
roznorodnych sytuacji i reakcji, czesto spoza jej oryginalnego zakresu.
Wyniki pozwalajg jednocze$nie na krytyczne spojrzenie na AET
jako podtoze teoretyczne tak ztozonego zjawiska jak mobbing,
jak i wskazujg na rozwdj AET.
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2. dr Paulina Idziak, dr hab. Matgorzata Gamian-Wilk, prof. USWPS

»Sprzeciw obserwatora: Reakcje swiadkow na wykluczenie
pracownikow z otytoscia”
Przeprowadzono cykl szesciu badan eksperymentalnych celem analizy
reakcji Swiadkdw na zjawisko ostracyzmu w miejscu pracy,
ze szczegolnym uwzglednieniem wykluczenia oséb z otytoscia.
W oparciu o model reakcji na ostracyzm Need Threat Model (Williams, 2009)
oraz literature dotyczaca stygmatyzacji osob z otytoscig przewidywano,
ze obserwatorzy beda wykazywaé tendencje do przypisywania wiekszej
winy za wykluczenie pracownikom z otytoscia, do wykluczania
i przyznawania im nizszych premii finansowych. W badaniach wzieto udziat
tacznie 2331 pracujacych dorostych. W warunkach kontrolowanych
manipulowano obserwowanym wtaczeniem bohatera (poprzez procedure
wyobrazanych scenariuszy lub video przedstawiajgce sytuacje wykluczenia
lub wtaczenia w CyberMail, zmodyfikowanej wersji CyberBall), jego masa
ciata orazinformacjami dotyczacymi przestrzegania norm organizacyjnych.
Wyniki okazaty sie sprzeczne z pierwotnymi hipotezami, za to spdjne
wewnetrznie. Badania zostaty przeanalizowane w ramach metaanalizy
badan. Wykazano, ze obserwatorzy nie traktowali informacji o uprzednim
ignorowaniu pracownika jako przestanki do wykluczenia, przeciwnie -
osoby wykluczone z otytoscig byty czesciej wtgczane przez badanych.
Kluczowym wnioskiem z badan jest stwierdzenie, ze decyzje
o wtaczeniu lub wykluczeniu wspotpracownika podejmowane s3g przez
Swiadkow gtdwnie na podstawie zaobserwowanego zachowania
(naruszenia norm, niekompetencji), a nie wygladu fizycznego
czy obserwowanego traktowania przez grupe.
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3. mgr Marta Torzewska, dr hab. Matgorzata Gamian-

Wilk, prof. USWPS

,Dlaczego samo obserwowanie wykluczenia wspotpracownikow
obniza wydajnos¢ pracy? Rola potrzeby wysokiej samooceny
i samoutrudniania”

Ostracyzm w miejscu pracy, czyli doswiadczenie bycia odrzuconym badz
ignorowanym przez wspotpracownikow w sSrodowisku pracy, jest niezwykle
szkodliwy zaréwno dla osob wykluczanych, swiadkdw, jak i organizacji.
Obserwowanie wykluczenia moze prowadzi¢ do réwnie negatywnych
konsekwencji, jak bycie mu poddawanym. Celem niniejszej serii badan jest
sprawdzenie roli potrzeby wysokiej samooceny oraz zachowan
samoutrudniajacych jako czynnikdw przyczyniajacych sie do spadku
wydajnosci  pracy w sytuacji bycia Swiadkiem  wykluczenia
wspodtpracownika przez kolegdw z pracy. Bazujac na modelu Williamsa,
zatozono, ze samoocena oraz zachowania samoutrudniajgce petnig role
mediatorow w relacji miedzy obserwacja wykluczenia w miejscu pracy
a obnizeniem wydajnosci pracy. Przeprowadzono badanie przekrojowe
(N = 449), ktérego wyniki wskazuja, ze obserwowanie wykluczenia
wspotpracownika wigze sie z frustracjg potrzeby wysokiej samooceny,
jak réwniez z przejawianiem zachowan samoutrudniajgcych, takich
jak prokrastynacja, marnowania czasu w pracy (loafing), zachowania
kontrproduktywne, czy przejawy zaniedbywania wtasnego zdrowia.
Co wazne, wyniki sekwencyjnej analizy mediacji wykazaty,
ze obnizony poziom samooceny oraz poszczegbdlne przejawy
samoutrudniania w pracy wyjasniaty relacje miedzy obserwowaniem
wykluczenia i niska wydajnoscig. Ponadto, rezultaty badania
eksperymentalnego, wykorzystujgcego procedure CyberMail
do manipulacji obserwowanym ostracyzmem w pracy, potwierdzajg
uzyskany wzorzec wynikow. Wyniki niniejszych badan, chociaz maja
charakter badan eksploracyjnych, wskazuja na niebezpieczenstwo
wynikajace nie tyle z bycia poddawanym negatywnemu oddziatywaniu
wspodtpracownikow, ale samego faktu obserwowania pozornie niewinnego
wykluczania.
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4. dr hab. Matgorzata Gamian-Wilk, prof. USWPS, dr Paulina Idziak,

mgr Marta Torzewska, prof. dr hab. Beata Jankowska-Polanska
»,Obserwacja wykluczenia i mobbingu a relacje
ze wspotmatzonkiem”
Bycie swiadkiem sytuacji, w ktorych wspétpracownicy sa wykluczani czy
mobbingowani jest doswiadczeniem réwnie awersyjnym jak bycie
poddawanym nekaniu w pracy. Wykazano rdéwniez, ze negatywne
doswiadczenia w pracy majg przetozenie na sfere rodzinng: bycie
wykluczanym czy mobbingowanym wigze sie z obnizeniem satysfakcji
z relacji i konfliktami w matzenstwie. Celem przeprowadzonych dwu badan
byto sprawdzenie tego, jakie sa konsekwencje bycia Swiadkiem przemocy
W miejscu pracy na poziomie bliskiej relacji. Wyniki przeprowadzonego
badania podtuznego (ztozonego z trzech oddzielonych w czasie o 6 tygodni
fal) z udziatem pracujacych oséb, bedacych w bliskich relacjach
(N = 660) pozwolity na wskazanie relacji miedzy obserwacja agresji
w miejscu pracy a doswiadczaniem konfliktu praca-rodzina, satysfakcja
i konfliktami ze wspotmatzonkiem. Rezultaty badania drugiego
przeprowadzonego z udziatem pracujacych par analizowane w modelu
APIM pozwolity na potwierdzenie uzyskanego wzorca wynikow.
Przeprowadzone badania stanowig wazny gtos w dyskusji nad
destrukcyjnym wptywem agresji w pracy oraz koniecznoscig wspieranie
pracownikow.
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Sesja Xl ,,Stosunek do nowoczesnych technologii”
Aula 0.101,Prowadzqca: dr Anita Pollak, prof. US

1.dr Jarostaw Grobelny, mgr Sonia Chojnik-Konopa, Kamila Fido,
Szymon tukaszewski, Kalina Satacinska, mgr Kacper Szymanski,
dr Paulina Szymanska
»,0d niepewnosci zatrudnienia do leku przed Al: oddolne
modelowanie konstruktu na podstawie literatury i danych z
mediow spotecznosciowych”
Istniejgce ujecia leku przed zastgpieniem w pracy przez sztuczng
inteligencje (Al replacement anxiety) pozostaja fragmentaryczne.
Wystgpienie prezentuje badanie zmierzajagce do opracowania
kompleksowego, teoretycznie ugruntowanego modelu konstruktu,
przyjmujgce podejscie oddolne, w ktorym doswiadczenie o0sob
pracujacych stanowi zrodto wiedzy rownorzedne wobec literatury.
Badanie ma strukture dwufazowa. Faza pierwsza, jakoSciowa
i modelotworcza, integruje usystematyzowany przeglad literatury
— obejmujagcy modele niepewnosci zatrudnienia — z analiza
wielkoskalowo pozyskanych danych z dyskursu internetowego. Dane
zebrano metodg scrapingu z platform spotecznosciowych (Bluesky,
Mastodon) i poddano strukturalnemu modelowaniu tematéw (STM),
identyfikujac wstepna szeroka liste wymiaréw konstrurktu.
Faza druga obejmuje wielkoskalowa walidacje iloSciowa modelu
na miedzynarodowej probie pracujgcych dorostych, z wykorzystaniem
eksploracyjnej i konfirmacyjnej analizy czynnikowej w celu oceny struktury
czynnikowej, rzetelnosci i trafnosci nomologiczne;.
Rezultatem jest empirycznie ugruntowana rama pojeciowa leku przed
zastgpieniem w pracy przez Al, integrujaca teorie niepewnosci zatrudnienia
z doswiadczeniem pracownikéw, istotna dla teorii psychologicznej
i praktyki organizacyjne;j.
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2.dr Jarostaw Grobelny, dr hab. Teresa Chirkowska-Smolak,
prof. UAM, mgr Mateusz Klakus, mgr Kacper Szymanski
»Lek przed Al w miejscu pracy: mechanizmy powstawania
i implikacje dla praktyki”
Lek przed zastgpieniem przez sztuczng inteligencje stanowi konstrukt
o rosngcym znaczeniu dla psychologii pracy, a jego mechanizmy pozostaja
stabo poznane. Wystapienie prezentuje program badawczy osadzony
w zintegrowanej teorii nabywania leku oraz modelu akceptacji technologii,
zaktadajacy, ze lek ten powstaje nie w wyniku bezposredniego
doswiadczenia utraty pracy, lecz poprzez zastepcza ekspozycje na narracje
akcentujace sprawczos$¢ Al i utrate kontroli przez cztowieka.
Badanie 1, obejmujgce randomizowany eksperyment (N = 314) i badanie
obserwacyjne (N = 1189), wykazato, ze ekspozycja na narracje o dominacji
Al nasila lek przed zastgpieniem; efekt byt moderowany przez postrzegana
uzytecznosé Al, lecz nie tatwos¢ uzycia, i pozostat istotny po kontroli
kluczowych autoewaluacji (CSE). Wyniki dostarczajg pierwszych dowodow
przyczynowych dotyczacych percepcyjnych i narracyjnych przyczyn
omawianego leku.
Badanie 2 analizowato konsekwencje leku przed zastgpieniem
przez Al dla funkcjonowania cztowieka w pracy: w eksperymencie
kandydaci poddani selekcji CV  przez system Al reagowali
na negatywng decyzje tym nizszag oceng sprawiedliwosci i trafnosci
procedury, im wyzszy byt wzbudzony w nich eksperymentalnie lek przed Al.
Program przesuwa uwage ze strukturalnych uwarunkowan rynku pracy na
to, jak sprawczos¢ Al jest komunikowana, oferujagc mechanistyczne
wyjasnienie genezy leku oraz przestanki dla praktyki psychologii pracy,
w tym projektowania rekrutacji i selekcji wspieranych przez Al.
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3.dr Anita Pollak, prof. US, dr Matgorzata Kozusznik, prof. Ghent
University, dr Matias Pulopulos, dr Emma Heine,
prof. Pascale Le Blanc
», Konflikt w zespole cztowiek-robot: znaczenie walencji informacji
zwrotnej i zaufania”
Zespoty cztowiek-robot (HRT) stanowia przysztos¢ pracy w sektorze
przemystowym. Badania nad procesami zachodzacymi w takich zespotach
sg jednak nadal na wczesnym etapie rozwoju, a wciaz
nie jest jasne, czy wiedza dotyczaca kluczowych procesow
psychospotecznych regulujacych funkcjonowanie zespotow ztozonych
wytacznie  z  ludzi  moze byé  bezposrednio  odniesiona
do HRT. Przeprowadzone badanie wyznacza nowy kierunek
w badaniach nad wspotpraca cztowieka z robotem, analizujac postrzegany
konflikt w zespotach cztowiek-robot oraz to, czy i w jaki sposdb informacja
zwrotna otrzymywana od robota wigze sie z postrzeganym konfliktem.
W pre-rejestrowanym eksperymencie miedzygrupowym
przeprowadzonym na probie 110 uczestnikow wykazano, ze negatywna
informacja zwrotna dodatnio, a pozytywna informacja zwrotna ujemnie
wigza sie z czterema typami konfliktu miedzy operatorem a robotem,
tj. konfliktem zadaniowym, relacyjnym, procesowym i statusowym.
Dodatkowo efekty interakcyjne ujawnity, ze zardbwno zaufanie afektywne,
jak i poznawcze moderujg zaleznosSci miedzy negatywng i pozytywna
informacja zwrotng a postrzeganym  konfliktem  statusowym
z robotem. Uzyskane wyniki mogg wspiera¢ projektowanie informacji
zwrotnej udzielanej przez roboty oraz interwencji wzmacniajacych
zaufanie, a tym samym sprzyjac bardziej harmonijnej i efektywnej pracy w
zespole cztowiek-robot.
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4.dr Mateusz Paliga, prof. US, dr Agnieszka Skorupa, prof. US,
mgr Ari Nowacki, mgr Dariusz Niedbata, mgr Agnieszka Szczotka,
drinz. arch. Leszek Orzechowski, mgr Agata Mintus
,Wartosci osobiste jako predyktory technostresu i dobrostanu
technologicznego  wsrod  astronautow i  analogowych
astronautow”
Misje kosmiczne oraz analogowe habitaty kosmiczne s3 silnie zalezne od
technologii, a interakcje ze ztozonymi systemami moga wywotywaé
zarowno stres, jak i pozytywne doswiadczenia afektywne. Pomimo
znaczenia adaptacji psychologicznej w Srodowiskach izolowanych,
zamknietych i ekstremalnych, nadal niewiele wiadomo o tym,
jak  wartosci  osobiste  ksztattujg = postrzeganie  technologii
przez astronautdw i analogowych astronautow. Celem badania byta analiza
zwigzkdw  miedzy  wartoSciami  osobistymi i  technostresem
oraz dobrostanem afektywnym zwigzanym z technologig podczas dwédch
14-dniowych symulowanych misji kosmicznych przeprowadzonych
w analogowym habitacie LunAres.
Dziewieciu analogowych astronautéw ocenito wtasne wartosci
za pomocg Portretowego Kwestionariusza Wartosci, a w trakcie mis;ji
siedmiokrotnie wypetniato Kwestionariusz Dobrostanu Technologicznego
oraz Kwestionariusz Technostresu. Analizy korelacyjne i wielopoziomowe
ujawnity, ze wartos$ci kierowania sobg i pokory byty negatywnie zwigzane
z dobrostanem technologicznym, natomiast konformizm, prestiz
oraz bezpieczenstwo osobiste przewidywaty wyzszy poziom technostresu.
Modelowanie wielopoziomowe potwierdzito, ze bezpieczenstwo osobiste
oraz uniwersalizm (troska spoteczna) istotnie przewidywaty podwyzszony
poziom technostresu w trakcie misji.
Wyniki zostana zinterpretowane z perspektywy zdrowych wartosci
i teorii poznawczej oceny technostresu oraz poréownane z rezultatami
astronautow misji Axiom-4 i naziemnej misji Analog Ax-4 zebranymi
w projekcie AstroMentalHealth zrealizowanym we wspétpracy z Polska
i Europejska Agencjg Kosmiczna.
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5. dr Patrycja Siemiginowska, dr Stefan Florek
»,Agresja zwigzana z wykorzystaniem systemow sztucznej
inteligencji w pracy - przeglad badan”
Niniejszy przeglad syntetyzuje wyniki badan z ostatniej dekady
dotyczacych sytuacji, w ktorych interakcje z systemami sztucznej
inteligencji (m.in. chatbotami, asystentami gtosowymi, robotami
spotecznymi i narzedziami generatywnej Al) wigzaty sie z wystepowaniem
agresywnych zachowan w srodowisku pracy.
Sytuacje te mozna podzieli¢ na trzy kategorie: (1) Al jako obiekt agres;ji,
(2) Al jako wyzwalacz agresji skierowanej na inne osoby
lub obiekty oraz (3) Al jako narzedzie agresji organizacyjnej.
Uzytkownicy wykazujag wobec systeméw Al zachowania agresywne,
zarébwno fizycznie, jak i werbalnie, obejmujace m.in. uszkadzanie
urzadzen, zastraszanie lub zniewazanie. Interakcje z Al generuja czasami
frustracje,  ktéra  jest  przenoszona na  dostawce  ustugi
lub inne osoby. Btedne lub nieadekwatne odpowiedzi, odmowy wykonania
polecen czy powtarzajagce sie komunikaty sprzyjaja zachowaniom
agresywnym uzytkownikow.
W  interakcjach z  systemami Al  obserwowano  zaréwno
antropomorfizowanie systemow Al, jak i deprecjonowanie ich wartosci.
Trudno jednoznacznie rozstrzygnaé, czy wieksze podobienstwo
do cztowieka ogranicza agresje, czy ja nasila. Antropomorfizacja moze
zwiekszad satysfakcje z interakcji i redukowac frustracje, ale problemy
w interakcjach z Al mogg nasilaé frustracje oraz zachowania agresywne
w pracy. W zwigzku z tym niezaleznie od stopnia rozwoju Al kluczowe
znaczenie w tworzeniu systemow wchodzacych w interakcje z ludzmi
bedzie miat udziat psychologow.
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Sesja Xl ,,Miedzy ryzykiem a zasobami: psychologiczne
uwarunkowania funkcjonowania w pracy”
Aula 0.310,

Prowadzqca: dr hab. Matgorzata Dobrowolska, prof. P$

1. dr Grzegorz Pajestka, dr hab. Anna Paszkowska-Rogacz, prof. Ut
»,Lek o przysztos¢ i odwaga psychologiczna jako predyktory
trudnosci w podejmowaniu decyzji zawodowych”

W ostatnich latach obserwuje sie opoznienie osiggania waznych kamieni
milowych w zyciu mtodych dorostych, takich jak wybor Sciezki kariery
czy podjecie stabilnego zatrudnienia. Zjawisko to wigze sie zaréwno
z przemianami kulturowymi, jak i ekonomicznymi. Dynamiczne zmiany
spoteczno-gospodarcze zwiekszaja niepewno$é oraz lek o przysztosc,
co moze utrudniaé¢ podejmowanie decyzji zawodowych i opdzniaé proces
wchodzenia w dorostosé. Jednoczesnie znaczenie mogg miel zasoby
psychologiczne, ktore ograniczajg negatywny wptyw leku. Jednym z nich
jest odwaga psychologiczna, rozumiana jako gotowos$¢ do dziatania
pomimo odczuwanego leku.

Celem badania byto okreslenie zaleznosci miedzy odwaga psychologiczna,
lekiem o przysztos¢ oraz trudnosciami w podejmowaniu decyzji
zawodowych u 0sob we wschodzacej dorostosci. W badaniu uczestniczyto
459 0s6b (246 kobiet i 213 mezczyzn) w wieku od 18 do 29 lat. Postawiono
hipoteze, ze odwaga psychologiczna bedzie ujemnie, a lek o przysztosc
dodatnio zwigzane z trudnosciami w podejmowaniu decyzji zawodowych
mierzonymi Kwestionariuszem Trudnosci w Podejmowaniu Decyzji
Zawodowych (CDDQ). Zaktadano rowniez, ze odwaga psychologiczna
bedzie wyjasniac¢ dodatkowa cze$¢ wariancji trudnosci decyzyjnych ponad
wptyw leku o przysztosé, postrzeganego wsparcia spotecznego
oraz subiektywnego statusu spoteczno-ekonomicznego.

Wyniki hierarchicznych analiz regresji czesciowo potwierdzity postawione
hipotezy. Odwaga psychologiczna byta ujemnie zwigzana z ogoélnym
poziomem trudno$ci w podejmowaniu  decyzji zawodowych
oraz z wymiarami braku gotowosci i braku informacji, natomiast nie
wykazano istotnego zwigzku z wymiarem niespdjnych informacji. Uzyskane
wyniki sugeruja, ze odwaga psychologiczna moze stanowi¢ istotny zasob
wspierajacy proces podejmowania decyzji zawodowych poprzez
wzmacnianie motywacji do dziatania mimo niepewnosci i leku.
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2. dr Grzegorz Pajestka, dr Michat Szulawski,
dr hab. tukasz Baka, prof. APS
»Odwaga psychologiczna i lek jako predyktory zmian
w zaspokojeniu podstawowych potrzeb psychologicznych”
Celem badania byto sprawdzenie, czy odwaga psychologiczna i lek jako
cecha pozwalaja przewidywaé¢ zmiany w poziomie satysfakg;ji
i frustracji podstawowych potrzeb psychologicznych - autonomii,
kompetencji i relacyjnosci - ponad wptyw subiektywnego statusu
spotecznego oraz wyjsciowego poziomu tych potrzeb. Badanie
przeprowadzono w dwodch pomiarach, w odstepie dwdch miesiecy.
Uczestnicy wypetnili Skale Satysfakcji i Frustracji Podstawowych Potrzeb
Psychologicznych, Skale Odwagi Psychologicznej, skale leku jako cechy
oraz kwestionariusz subiektywnego statusu spotecznego. Wyniki
hierarchicznych analiz regresji wykazaty, ze wyzszy poziom odwagi
psychologicznej przewidywat wzrost satysfakcji autonomii, kompetencji
i relacyjnosci oraz spadek frustracji potrzeby kompetencji i relacyjnosci.
Z kolei wyzszy poziom leku przewidywat wzrost frustracji wszystkich trzech
potrzeb oraz obnizenie satysfakcji potrzeby kompetencji. Chociaz
subiektywny status spoteczny wyjasniat czes¢ wariancji wynikow, odwaga
psychologiczna i lek wnosity dodatkowg warto$¢ predykcyjnag ponad
poziom bazowy potrzeb i status spoteczny. Uzyskane wyniki wskazuja,
ze odwaga psychologiczna moze stanowic istotny zaséb wspierajacy
zaspokajanie podstawowych potrzeb psychologicznych, natomiast lek
zwieksza ryzyko ich frustracji. Wyniki maja znaczenie dla projektowania
dziatan ukierunkowanych na wspieranie dobrostanu i optymalnego
funkcjonowania w Srodowisku pracy.
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3. dr Grzegorz Mardyta, prof. UKindai

»Autonomia i elastycznos¢ w pracy a zdrowie psychiczne
- dane z Japonii”

Korzystajac z danych pochodzacych z japonskich badan panelowych
dotyczacych przebiegu zycia (JLPS), badamy, w jaki sposdb autonomia
w pracy, elastycznosc godzin pracy oraz mozliwosci rozwoju umiejetnosci
Wigzg sie ze stanem zdrowia psychicznego, definiowanym na podstawie
zgtaszanej przez badanych czestotliwo$ci wystepowania emog;ji
negatywnych (nerwowos$¢, mysli depresyjne, poczucie zniechecenia)
oraz pozytywnych (spokodj, radosc). Stwierdzamy, ze podczas gdy
elastyczno$¢ harmonogramu pracy wigze sie z lepszym zdrowiem
psychicznym zaréwno w zakresie emocji pozytywnych, jak i negatywnych,
autonomia w pracy nie ma znaczacego wptywu. Mozliwosci rozwoju
zawodowego wigzg sie z czestszym wystepowaniem pozytywnych emocji.
Kobiety, w porownaniu z mezczyznami, zgtaszajg czestsze wystepowanie
zardbwno pozytywnych, jak i negatywnych stanéw psychicznych,
a jednoczesnie s3 ogdlnie bardziej zadowolone z pracy. Wieksza liczba
godzin nadliczbowych jest silnie powigzana z negatywnymi skutkami dla
zdrowia emocjonalnego.
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4. dr Grzegorz Wojcik
,Doswiadczenie pracy wsrod polskich migrantow poakcesyjnych
zamieszkatych w aglomeracji londynskiej - badania jakosciowe”
Pracownicy-imigranci wnosza znaczacy wktad w globalny rozwoj spoteczny
i gospodarczy. Migracja wigze sie jednak z szeregiem problemow,
dotyczacymi np. dostepu do rynku pracy i rozwoju kariery, a takze
organizacji i spoteczenstw przyjmujacych. Problem ten dotyczy w duzej
mierze pracownikdow o stosunkowo wysokich kwalifikacjach zdobytych
w kraju pochodzenia, ktore jednoczesnie z trudnosciag mogg wykorzystac
podczas emigracji w kraju przyjmujacym.
Przeprowadzono 25 indywidualnych czesciowo ustrukturyzowanych
wywiadow pogtebionych z polskimi migrantami ekonomicznymi
posiadajacych wyzsze wyksztatcenie, zamieszkatymi w aglomeracji
londynskiej, ktorzy do Wielkiej Brytanii przyjechali w pierwszej dekadzie
XXl wieku. Badania jakosciowe prowadzone byty zgodnie
z metodologia konstruktywistycznej teorii ugruntowanej. Tto teoretyczne
stanowity  koncepcje  stresu akulturacyjnego Benet-Martinez
i wspotpracownikdw oraz stresu psychologicznego Lazarusa i Folkman.
Na podstawie przeprowadzonych wywiadow mozna wskazaé
na wyzwania w obszarze pracy, do ktorych mozna zaliczyé
m. in. trudnosci z poszukiwaniem pracy, doswiadczany stres z nig zwigzany
czy porownywanie ze wspotpracownikami.
Przeprowadzone wywiady wskazuja na réznice spoteczne i kulturowe
do ktérych polscy migranci musieli sie przystosowac, bedace wyrazem
probleméw adaptacyjnych. Jednoczesnie dostrzezono historie sukcesu
w obszarze pracy i satysfakcje z osiggnietej pozycji.
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Przydatne linki

Strona
internetowa Instytutu Instytutu
konferencji Psychologii Psychologii

Organizatorzy

dr hab. Antoni Wontorczyk, prof. UJ
- Przewodniczacy Komitetu Naukowego

dr Patrycja Siemiginowska
- Przewodniczaca Komitetu Organizacyjnego

dr Kaja Gtomb
— Zastepczyni Przewodniczacej Komitetu Organizacyjnego

dr Grzegorz Wojcik - Cztonek Komitetu Organizacyjnego
mgr Michat Kulisz - Cztonek Komitetu Organizacyjnego

Julia Stobodzian - Cztonkini Komitetu Organizacyjnego
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Komitet naukowy

dr hab. Antoni Wontorczyk, prof. UJ (Przewodniczacy) - Uniwersytet Jagiellonski
dr hab. Krystyna Adamska, prof. UG - Uniwersytet Gdanski

dr hab. tukasz Baka, prof. APS - Akademia Pedagogiki Specjalnej im. Marii
Grzegorzewskiej

prof. dr hab. Augustyn Banka - Wyzsza Szkota Ksztatcenia Zawodowego
dr hab. Beata Basinska, prof. PG - Politechnika Gdariska
dr hab. Joanna Czarnota Bojarska, prof. UW - Uniwersytet Warszawski

dr hab. Teresa Chirowska-Smolak, prof. UAM - Uniwersytet im. Adama Mickiewicza
w Poznaniu

dr hab. Agata Chudzicka-Czupata, prof. SWPS - Uniwersytet SWPS

dr hab. Romuald Derbis, prof. WSKZ - Wyzsza Szkota Ksztatcenia Zawodowego
we Wroctawiu

dr hab. Matgorzata Dobrowolska, prof. P$ - Politechnika Slaska

dr hab. Damian Grabowski, prof. SWPS - Uniwersytet SWPS

dr hab. Mirostawa Huflejt-tukasik, prof. UW - Uniwersytet Warszawski
dr hab. Pawet Jurek, prof. UG - Uniwersytet Gdanski

dr hab. Elzbieta Katarzyna Kasprzak, prof. UKW - Uniwersytet Kazimierza Wielkiego
w Bydgoszczy

dr hab. Elzbieta Kowalczyk, prof. UEP - Uniwersytet Ekonomiczny w Poznaniu
dr hab. Agnieszka Lipinska-Grobelny, prof. Uk - Uniwersytet tédzki
prof. dr hab. Mariola taguna - Katolicki Uniwersytet Lubelski

dr hab. Andrzej tukasik, prof. UR - Uniwersytet Rzeszowski

prof. dr hab. Jozef Maciuszek - Uniwersytet Jagiellonski

dr hab. Dorota Merecz-Kot, prof. Ut - Uniwersytet £ddzki

dr hab. Barbara Mroéz, prof. UO - Uniwersytet Opolski

dr hab. Anna Paszkowska-Rogacz, prof. Uk - Uniwersytet £odzki

dr hab. Sylwiusz Retowski, prof. SWPS - Uniwersytet SWPS

dr hab. Jerzy Rosinski, prof. UJ - Uniwersytet JagielloAski

dr hab. Bohdan Roznowski, prof. KUL - Katolicki Uniwersytet Lubelski

dr hab. Katarzyna $Slebarska, prof. US - Uniwersytet Slaski

dr hab. Elzbieta Turska, prof. US - Uniwersytet Slaski

dr hab. Dariusz Turek, prof. SGH - Szkota Gtowna Handlowa w Warszawie

dr hab. Agnieszka Wojtczuk-Turek, prof. SGH - Szkota Gtéwna Handlowa
w Warszawie

prof. dr hab. Anna Maria Zawadzka - Uniwersytet Gdanski
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