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DELEGOWANIE PRACOWNIKOW - UNIA GBP
EUROPEJSKA ger

Arbeitnehmerentsendung in der EU: Folgen fiir Arbeitsmark integration und soziale
Sicherung / I. Wagner // WSI Mitt. - 2015, nr 5, s. 338-344.

Delegowanie pracownikéw w UE: nastgpstwa dla integracji z rynkiem pracy oraz
bezpieczenstwa socjalnego.

Autor w skrocie nakres$la na czym polega delegowanie pracownika w UE, przypomina-
jac iz o procesie tym jest mowa w sytuacji, gdy pracodawca osoby zatrudnionej decy-
duje si¢ na jej skierowanie do pracy w innym kraju niz w tym, w ktérym jest ona za-
trudniona. Wspomniane zjawisko ma zwiazek z mobilnoscia wynikajaca ze swobody
przemieszczania si¢ w ramach UE. W praktyce mobilno$¢ niesie ze soba szereg zagro-
zen wynikajacych z kierowania pracownikéw do pracy w ramach delegowania, do
branz charakteryzujacych si¢ niepewnym zatrudnieniem. Ponadto, wigksza skala dele-
gowania pracownikow do pracy za granica, zwiazana z aktywno$cia firm z krajow
wschodnioeuropejskich np. w Niemczech sprawita, ze zjawisko to zaczgto wiazaé z tzw.
dumpingiem socjalnym i migracja ubdstwa. Zmusito to réwniez Europejski Trybunat
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Sprawiedliwosci do zajecia si¢ tym zjawiskiem m.in. w ramach spraw Viking czy
Laval.

Brak wskazoéwek na temat tego jak powinno wyglada¢ srodowisko zatrudnienia osob
delegowanych do pracy, sktonito autora do poszukiwania proby odpowiedzi na pytanie,
jakie konsekwencje moga z tego wynika¢ dla warunkow pracy i bezpieczenstwa socjal-
nego. W tym celu siggnat on po jakosciowe studium, ktore pozwolito na zbadanie tego
jak transnacjonalne regulacje oddzialywaja na praktyke zwiazana z delegowaniem
pracownikoéw do pracy za granica. W szczegdlnosci skupit si¢ na przypadku gdy stosu-
nek zatrudnienia delegowanego pracownika w zakresie regulacji zatrudnienia i spraw
socjalnych, jest zakotwiczony w dwodch panstwach cztonkowskich.

| Jaworek J. la I-4



MOBILNOSC SILY ROBOCZEJ - UNIA GBP
EUROPEJSKA ger

Arbeitskraftemobilitdt in der EU im Angesicht der Krise: Gewinner und Verlierer /
J. Leschke, B. Galgoczi // WSI Mitt. - 2015, nr 5, s. 327-337, rys. bibliogr.

Mobilnos¢ sily roboczej w UE w kontekscie kryzysu: zwycigzey i przegrani.

W kontekscie kryzysu gospodarczego, autorzy zajmuja si¢ ilosciowymi i jakoSciowymi
wymiarami mobilnosci sity roboczej z krajéw Europy Wschodniej do Europy Zachod-
niej. Staraja sig¢ ustali¢ czy swobodny przeptyw sily roboczej stanowi jaki§ pozytywny
impuls, ktory przyczynia si¢ do lepszej alokacji zasoboéw ludzkich czy wrgez przeciw-
nie. W celu zbadania tej tezy autorzy poshuzyli si¢ tzw. europejska proba sity roboczej.
Wykorzystane dane pomogly ustali¢ przebieg rozwoju zatrudnienia migrantéw pocho-
dzacych z tzw. UE-8 i UE-2 w wybranych panstwach UE-15, a takze poréwnaé stopy
bezrobocia migrantow z krajow UE-10 oraz miejscowych pracownikéw, aby na pod-
stawie uzyskanych rezultatoéw zidentyfikowaé tych, ktorzy zyskali badz stracili na
mobilnosci. W ramach przeprowadzonej analizy zaobserwowano, iz w krotkim okresie
czasu migracje pracownicze w krajach przyjmujacych migrantéw i nalezacych do UE-15,
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dziataly w dobie kryzysu jak bufor na rynku pracy, w wyniku czego migranci z krajow
UE-10 byli czg$ciej dotknigci przez bezrobocie niz krajowcy. Ponadto, zgodnie z wyni-
kami innych badaczy stwierdzono, ze migranci z UE-10 charakteryzowali si¢ zatrud-
nieniem ponizej ich kwalifikacji, co potwierdzata réwniez branzowa analiza profili
migrantéw z tych krajow, a to z kolei sprawia, ze cata Europa traci na niewykorzystaniu
kwalifikacji migrantow pochodzacych z krajow UE-10. W zwiazku z powyzszym nie-
zbgdne jest podjecie dzialan na rzecz pelniejszego wykorzystania kapitatu ludzkiego
pracownikéw pochodzacych z krajow UE-10, co stoi jednak w sprzeczno$ci z wew-
ne¢trzng mobilno$cig sity roboczej w obrgbie UE.

[ Jaworek J. 2a I-6



RYNEK PRACY - MIGRACJA - NIEMCY GBP
ger

Die Arbeitsmarktintegration von Migranten und Migrantinnen in Deutschland. Ein
Uberblick nach Herkunftslindern und Generationen / J. Hohne, K. Schulze Buschoff /
WSI Mitt. - 2015, nr 5, s. 345-354, rys. tab. bibliogr.

Integracja z rynkiem pracy migrantéw i migrantek w Niemczech. Przeglad wg
kraju pochodzenia i pokolenia.

W ostatnich latach odnotowano wzrost naptywu imigrantéw do Niemiec, kraju, ktory
stat si¢ dla tych osdb szczegdlnie atrakcyjny. Opinia publiczna skupia swoja uwage
gldwnie na nowo przybytych, podczas gdy to osoby przybyte do tego kraju ponad 10 lat
temu badz w nim urodzone, stanowia wigkszo$¢ imigrantow. Majac powyzsze na uwa-
dze, autorzy postanawiaja przyjrze¢ si¢ integracji poszczegdlnych grup imigrantow na
rynku pracy oraz podejmuja si¢ identyfikacji i wskazania grup imigrantéw, ktorzy sa
w szczegllnie trudnym potozeniu na rynku pracy. W przeprowadzonej analizie poshu-
zono si¢ danymi z Microzensus 2012, ktoére pozwolity potwierdzié¢ przepuszczenia, iz
szczegllnie imigranci pochodzacy z pierwszego i drugiego pokolenia, maja gorsze
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szanse na rynku pracy niz krajowi pracownicy bez obcego pochodzenia, a majacy
podobne wyksztatcenie i kompetencje.

Analiza ze wzgledu na wyksztalcenie, okres imigracji, wiek i inne charakterystyki
pokazata, ze w szczegdlnie trudnym potozeniu sa migranci z tureckim pochodzeniem
oraz z krajow spoza UE. Sa oni bowiem narazeni na bezrobocie, niepewne zatrudnienie
czy gorszy status zawodowy. Sytuacja 0sob z krajow UE jest znacznie lepsza ale i w tej
grupie obserwowane sg roznice, w rezultacie ktorych pozycja imigrantdw z nowych
krajow UE (Europy Wschodniej) jest stabsza w poréwnaniu z osobami z krajow Za-
chodniej i Potnocnej Europy, ktérzy sa w mniejszym stopniu niz krajowcy narazeni na
bezrobocie, a takze zajmuja podobna pozycj¢ na rynku pracy i w podobnym zakresie sa
zatrudnieni w ramach atypowego zatrudnienia.

[ JTaworek J. 3a 1-8



RYNEK PRACY - EUROPA POLUDNIOWA GBP
eng

Austerity-driven labour market reforms in Southern Europe: eroding the security
of labour market insiders / A. Moreira [et al.] // Eur. J. Soc. Secur. - 2015, nr 2,
s. 202-225, rys. tab. bibliogr.

Zewnetrzne kierunki reform w poludniowej Europie: erozja bezpieczenstwa dla
pracownikow wkraczajacych na rynek pracy.

Debata na temat kryzysu ekonomicznego w strefie Euro oraz wzrastajaca presja na
dokonywanie ,,reform strukturalnych”, doprowadzita w potudniowej Europie do inten-
sywnych zmian w zakresie polityki rynku pracy. Autorzy pracy, analizujac przypadek
Grecji, Portugalii, Hiszpanii i Wtoch, omawiaja sytuacjg osob wkraczajacych na rynek
pracy, w konteks$cie bezpieczenstwa zatrudnienia (ochrona przed zwolnieniem) oraz
zabezpieczenia na wypadek bezrobocia (ochrona przed spadkiem dochodu w ramach
ubezpieczenia i ochrony przed bezrobociem). Wykorzystujac i analizujac zmiany
w prawodawstwie krajowym, dokonuja oni poréwnania zmian na rynku pracy w dwoch
w dwoch wymiarach, we wspomnianych pigciu krajach potudnia Europy. Poniewaz
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reformy rynku pracy i sektora zatrudnienia nie dotyczyly tylko tego regionu Europy,
artykut porownuje rowniez inne zmiany w gospodarkach strefy Euro, wykorzystujac
dane OECD i MISSOC. Demonstrujac zmniejszajacy si¢ stopien bezpieczenstwa za-
trudnienia osob wkraczajacych na rynek pracy, autorzy pracy zamykaja ja konkluzja
o koniecznosci realizacji kalendarza dalszych badan dynamiki polityki reform finanso-
wych krajow potudnia Europy.

| Gago P. 4a I-10



PORADNICTWO ZAWODOWE GBP
ger

Beratung bei Arbeitsagenturen und Jobcentern. Ein Verleich der neuen SGB-III-
Integrationsberatung (INGA) mit den Hartz-IV-Fallmanagement / K. Kempkens // Soz.
Sicherh. - 2015, nr 6, s. 230-232.

Poradnictwo w agencjach i centrach pracy. Poréwnanie nowego doradztwa na
rzecz integracji zgodnego z III ksiega SGB z zarzadzaniem przypadkiem zgodnym
z Hartz IV.

W wyniku zmian jakie zaszty w Niemczech 10 lat temu, obok klasycznego posrednic-
twa, centra ds. pracy wraz z wprowadzeniem prawa Hartz IV, zaczely stosowaé row-
niez tzw. zarzadzanie przypadkiem zorientowanym na zatrudnienie. Wraz z uptywem
czasu powstawaly réwniez nowe instrumenty. Jednym z nich bylo kompleksowe do-
radztwo na rzecz integracji — INGA, nowy instrument wprowadzony przez Federalna
Agencje ds. Pracy, majacy na celu wsparcie 0sob bezrobotnych, ktére z powodu trudnej
sytuacji, nie byty w stanie bez pomocy zewngtrznej znalez¢ w ciagu 12 miesigcy nowe-
g0 miejsca pracy. Autor omawia w artykule oba instrumenty — INGA i zorientowane
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na zatrudnienie zarzadzanie przypadkiem, zastanawiajac si¢ nad ich podobienstwami
i réznicami. Stara si¢ wyjasni¢, ktory sposrod wskazanych przez niego instrumentéw
lepiej sprawdza si¢ w roli zapewniajacego trwalg integracje z powszechnym rynkiem
pracy. Celem przewodnim omawianych instrumentéw bylo takze wspieranie o0so6b
bezrobotnych. Niemniej roznily si¢ one w filozofii dziatan, gdyz jeden przewidywat
bezposrednia i mozliwie szybka integracjg z rynkiem pracy, podczas gdy drugi z oma-
wianych instrumentéw skupiat si¢ bardziej na likwidacji przeszkdd i probleméw utrud-
niajacych powrot na rynek pracy osoby bezrobotne;.

[ Jaworek J. Sa I-12



MIGRACJA ZAROBKOWA - SZWAJCARIA GBP
eng

Cross-cultural adjustment of skilled migrants in a multicultural and multilingual envi-
ronment: an explorative study of foreign employees and their spouses in the Swiss
context / C. Ravasi, X. Salamin, E. Davoine // Int. J. Hum. Resour. Manage. - 2015,
nr 9-10, s. 1335-1359, tab. bibliogr.

Mig¢dzykulturowe dostosowanie wykwalifikowanych migrantéow w multikulturo-
wym i multilingwistycznym otoczeniu: stadium eksploratywne w kontekscie szwaj-
carskim dotyczace pracownikow cudzoziemcéw i ich rodzin.

Jednym z nastgpstw globalizacji, z ktorym stykaja si¢ zwlaszcza multinarodowe
firmy, jest wyzwanie zwiazane z integracja coraz bardziej heterogenicznych zasoboéw
sity roboczej, w sktad ktérej wchodzi coraz wigecej wykwalifikowanych migrantow.
Staja si¢ oni powoli koniecznoscia w globalnej gospodarce i to takze od nich zale-
zy utrzymanie przewagi konkurencyjnej przez firmy. Prawidlowos¢ ta jest dobrze
widoczna na przyktadzie szwajcarskiej gospodarki, ktéra cho¢ specjalizuje si¢ w ak-
tywnos$ciach dajacych wysoka warto§¢ dodana i posiada wiele multinarodowych
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firm u siebie, to jednoczesnie cierpi na deficyt wysokowykwalifikowanych specjali-
StOw.

W literaturze przedmiotu niewiele uwagi poswigcano kwestii wsparcia oferowanego
cudzoziemskim pracownikom i ich rodzinom, w sytuacji przenoszenia si¢ do nowego
kraju. Zachgcito to badaczy do przyjrzenia si¢ faktom koncentrujacym si¢ na dopaso-
waniu populacji grupy cudzoziemskich pracownikéw pochodzacych ze szwajcarskiej
multinarodowych firmy oraz ich matzonkéw. Autoréow interesowaly rézne wymiary
dopasowania si¢. W ramach przeprowadzonej analizy stwierdzono, ze pomimo wyso-
kiego multikulturowego i multilingwistycznego kontekstu szwajcarskiego, istnieje nie-
wielkie migdzykulturowe dopasowanie (zwlaszcza w zakresie interakcji). W ramach
przeprowadzonego badania ukazany zostat rowniez zakres praktyk wspierajacych rea-
lokacje, uznawany za niezbgdny przez cudzoziemskich pracownikéw, jak i zapropono-
wano praktyki, ktore moga by¢ wykorzystane, czy stuzy¢ poprawie dostosowania si¢
migrantow.

[ Jaworek J. 6a I-14



DYSKRYMINACJA NA RYNKU PRACY - GBP
JAKOSC ZYCIA - IRLANDIA eng

Discrimination in the labour market: nationality, ethnicity and the recession / G. Kings-
ton, F. McGinnity, Ph. J. O’Connell // Work Employ. Society. - 2015, nr 2, s. 213-232,
tab. bibliogr.

Dyskryminacja na rynku pracy: narodowos¢, pochodzenie etniczne a recesja.

Dotychczasowe prace badawcze wskazywaty, ze imigranci, podobnie jak inne grupy
cierpiace z powodu dyskryminacji na rynku pracy, okazywali si¢ bardziej narazeni na
degradacj¢ warunkow pracy i zycia w okresie recesji. Jednakze niewiele ze wspomnia-
nych opracowan podejmowato kwesti¢ wptywu Wielkiego Kryzysu na dyskryminacje
na rynku pracy. Niniejszy artykul analizuje zasigg i zréznicowanie tego rodzaju nie-
réwnosci w zakresie zatrudnienia, w obrgbie réznorodnych narodowych i etnicznych
grup pracownikow w Irlandii. Bada, czy poziom dyskryminacji zwigkszyt si¢ pomigdzy
rokiem 2004, okresem rozkwitu gospodarczego, a rokiem 2010, przypadajacym na
potowe okresu recesji. Prezentowane analizy opieraja si¢ na dwoch badaniach, prowa-
dzonych na duza skalg, reprezentatywnych w skali kraju, dotyczacych do$wiadczen
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dyskryminacji na rynku pracy. Rezultaty przeprowadzonych analiz ujawnity, ze wszystkie
badane grupy etniczne, poza rdzennymi Irlandczykami, doswiadczaly w calym bada-
nym okresie wyzszego poziomu dyskryminacji w zakresie zatrudnienia, chociaz istnieje
tez znaczace zroznicowanie skali tej dyskryminacji w odniesieniu do poszczegdlnych
grup narodowo-etnicznych. Nie znaleziono zadnego dowodu na to, ze poziom tej dys-
kryminacji wzrést znaczaco w okresie recesji.

| Gago P. 7a I-16



POLITYKA ZATRUDNIENIA - USA GBP
eng

Do immigrants work in worse jobs than U.S. natives? Evidence from California /
M. Zavodny // Ind. Relat. - 2015, nr 2, s. 276-293, tab. bibliogr.

Czy imigranci wykonuja prace gorszej jakosci niz rdzenni obywatele USA? Dane
z Kalifornii.

W debacie poswigconej reformie prawa imigracyjnego w USA, najczestszym argumen-
tem na rzecz dokonania daleko idacych zmian, jest ten moéwiacy o tym, ze imigranci
wykonuja zwykle prace gorszej jakosci niz krajowcy. Jest to tez czgsto praca, ktorej
rdzenni obywatele USA wykonywaé nie chca. Autorka niniejszego artykutu, wykorzy-
stuje dane na temat charakterystyki zawodow, pochodzace z Biezacego Badania Popu-
lacji z 2000 r., gromadzone w ramach danych O*NET. Opierajac si¢ na pozyskanych
informacjach wykazuje ona, iz prace wykonywane przez imigrantow sa rzeczywiscie
cigzsze 1 wymagaja wigkszego wysitku fizycznego, niz prace wykonywane przez
krajowcow. Jednakze, inne dane, pochodzace z Badania Pracy i Zdrowia w Kalifor-
nii, gromadzace opinie pracownikoéw na temat fizycznych wymogoéw zawodow, ktore
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wykonuja, wskazuja, ze imigranci nie postrzegaja prac w jakich sa zatrudnieni, jako
wymagajace wigkszego wysitku fizycznego niz prace, jakie przypadly w udziale rdzen-
nym obywatelom USA. Imigranci wykonuja w istocie prace gorszej jakosci niz krajow-
cy, ale ich za takie nie uznaja.

| Gago P. 8a I-18



MIGRACJE ZAWODOWE - KOBIETA NA GBP
RYNKU PRACY eng

The expat factor: the influence of working time on women’s decisions to under-
take international assignments in the oil and gas industry / S. Shortland // Int. J. Hum.
Resour. Manage. - 2015, nr 11-12, s. 1452-1473, rys. tab. bibliogr.

Czynnik ekspata: wplyw czasu pracy na decyzje kobiet na rzecz podjecia miedzy-
narodowego zaangazowania w przemysle naftowym i gazowym.

Na marginesie globalizowania przez organizacje §wiadczenia ich ushug i zwiazanego
z tym zwigkszonego obciazenia praca (wydluzenia czasu pracy), autorzy postanawiaja
przyjrzec sig¢ zjawisku podejmowania pracy za granica, w ramach organizacji zatrudnia-
jacych tzw. ekspatow. Brak wiedzy na temat zwiazkow zachodzacych pomigdzy cza-
sem pracy i gotowos$cia do podjecia roli ekspata, zachgcil autora do zajgcia sig¢ kwestia
wplywu godzin pracy na gotowo$¢ kobiet do podejmowania tej funkcji w sektorze
produkcji gazu i ropy naftowej. Analizujac wspomniane zjawisko siggnigto po dane
pochodzace z dwodch studidw przypadku badajacych firmy zaangazowane migdzy-
narodowo oraz wywiady przeprowadzone z pracownikami dziatow zasoboéw ludzkich
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odpowiedzialnych za tworzenie i wdrazanie polityki, a takze badanie kilkudziesigciu
kobiet ekspatow. W ramach przeprowadzonej analizy zidentyfikowano czynniki, ktory
sprawialy, ze dlugie godziny pracy byly nicodtacznym zjawiskiem podczas wykony-
wania pracy za granica, koniecznym dla zapewnienia rozwoju dalszej kariery zawodo-
wej. Niemniej zaobserwowano réwniez, iz obcigzenie praca nie miato nadmiernego
charakteru, a na dodatek ekspaci mogli korzystac z elastycznych praktyk zatrudnienia.
W ramach badania zaobserwowano tez, ze same godziny pracy miaty niewielki wplyw
na decyzje kobiet o dtugoterminowym zaangazowaniu. Mato popularne okazaty si¢ by¢
takze alternatywne wzory pracy, takie jak, praca krotkoterminowa czy telepraca, gdyz
uznawane byly z punktu widzenia Zycia rodzinnego za uciazliwe. Prezentowana analiza
pozwolila na potaczenie dwoch nurtow, ktore shuzyly wyjasnieniu wyboréw karier
podejmowanych przez kobiety, w przypadku gdy musza one stara¢ si¢ godzi¢ swoje
cele zawodowe z zyciem rodzinnym oraz identyfikacj¢ progu kompromiséw w przy-
padku, gdy ekspatriacja jest odrzucona na rzecz rodziny.

[ Jaworek J. 9a 1-20



PRZEDSIEBIORCZOSC KOBIET - GBP
ZJEDNOCZONE EMIRATY ARABSKIE eng

Female entrepreneurship in the UAE: a multi-level integrative lens / R. Naguib,
D. Jamali // Gender Manage. - 2015, nr 2, s. 135-161, rys. tab. bibliogr.

Kobiety przedsi¢biorcy w Zjednoczonych Emiratach Arabskich (ZEA): wielopo-
ziomowe zintegrowane spojrzenie.

Zadaniem niniejszej pracy bylo nakreslenie wielopoziomowych zintegrowanych ram
badawczych, zakotwiczonych w teorii instytucjonalnej, w ktorych mozliwe statoby si¢
uchwycenie zlozonych czynnikéw, wptywajacych na aktywnos¢ kobiet przedsigbior-
cow w ZEA. Autorzy pracy wykorzystuja wspomniane ramy do dokonania wgladu
w wielopoziomowe zmienne decydujace o do$wiadczeniach kobiet przedsigbiorcow
w ZEA oraz o ich wiedzy na temat prowadzenia biznesu na arabskim Bliskim Wscho-
dzie i w skali migdzynarodowej. W celu zebrania danych do badan przeprowadzono
wywiady z 15 kobietami menedzerami i ich pigcioma partnerami mg¢zczyznami. Rezul-
taty badan ujawnily duza rolg instytucjonalnego i spotecznego kontekstu w ksztatto-
waniu szans i stwarzaniu podstaw do prowadzenia wlasnego biznesu przez kobiety
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przedsigbiorcow w ZEA oraz znaczenie hamujacych ich rozwoj stereotypow i systemu
patriarchatu, ktore nie pozwalaja na swobodg aktywnosci gospodarczej kobiet w tym
regionie $wiata.

| Gago P. 10a 1-22



MIGRACJA ZAROBKOWA - ELASTYCZNE GBP
ZATRUDNIENIE - WIELKA BRYTANIA eng

,Flexible” workers for ,,flexible” jobs? The labour market function of A8 migrant
labour in the UK / D. McCollum, A. Findlay // Work Employ. Society. - 2015, nr 3,
s. 427-443 bibliogr.

w»Elastyczni” pracownicy w ,elastycznych” zawodach? Funkcje rynku pracy mi-
grantéw zarobkowych z krajéow A8 w Wielkiej Brytanii.

Obecnie istnieje duze zainteresowanie, zar6wno badaczy jak i politykow, cena jaka
ptaca imigranci na rynku pracy kraju ich goszczacego. Niniejsze badanie stanowi ele-
ment debaty i po$wigcone jest pracy imigrantdw na podzielonym rynku pracy. Analizy
koncentruja si¢ szczegolnie na imigrantach z Europy Srodkowo-Wschodniej przyby-
tych do Wielkiej Brytanii. W celu zgromadzenia danych do badan, a takze aby zrozu-
mie¢ rolg, jaka pelnia imigranci z tego regionu Europy na rynku pracy w Wielkiej
Brytanii, przeprowadzono wywiady z imigrantami zatrudnionymi w nisko platnych
zawodach 1 ich pracodawcami. Pytano o ich funkcje jako tradycyjnych imigrantéw oraz
badano praktyki pracodawcow i inne procesy ksztattujace stosunki zatrudnienia w tej
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grupie pracownikéw. Opierajac si¢ na wynikach badan autorzy pracy stwierdzili, iz
dzigki wspomnianej grupie imigrantow zarobkowych doszto na brytyjskim rynku pracy
do utrzymania i rozszerzenia dotychczasowych struktur zatrudnienia elastycznego,
zwlaszcza w jego dolnych strefach czyli w zatrudnieniu niskoptatnym.

| Gago P. 1la 1-24



PRZEDSIEBIORCZOSC KOBIET - TURCJA GBP
eng

A gendered lens on entrepreneurship: women entrepreneurship in Turkey / C. Maden //
Gender Manage. - 2015, nr 4, s. 312-331, tab. bibliogr.

Spojrzenie na przedsi¢biorczos$¢ w optyce plci: kobiety przedsigbiorcy w Turcji.

Celem niniejszego studium byto opisanie sytuacji kobiet przedsigbiorcow w Turcji, ze
szczegdlnym uwzglednieniem profilu kobiety biznesmena. Przesledzono gtéwne powo-
dy, dla ktérych podjely one samodzielna dzialalnos¢ gospodarcza, wyzwania przed
jakimi stangty i stoja obecnie oraz mechanizmy wspierajace przedsigbiorczos¢ kobiet
w Turcji. W celu zebrania danych do badan, przeprowadzono czgsciowo ustruktury-
zowane wywiady z kobietami przedsigbiorcami w Turcji, tymi, ktére odniosty sukces
w swojej dziatalnosci. Kwestionariusze rozestano takze do przedstawicieli czterech
réznych organizacji wspierajacych kobieca przedsigbiorczos¢ w tym kraju. Pytano
gldéwnie o profile dziatalnosci, problemy kobiet w biznesie oraz mechanizmy wsparcia.
Uzyskane rezultaty ujawnity wazne podobienstwa wsrod kobiet prowadzacych biznes
w Turcji, w odniesieniu do cech ich osobowosci. Kobiety, ktére odniosty sukces, to osoby
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uparte, zdeterminowane, cierpliwe, silne psychicznie, wizjonerskie i innowacyjne.
Badania wskazaty takze na ich zdolnoéci rozpoznawania unikatowych szans w srodowi-
sku biznesu, zaangazowanie w pracg na rzecz dobra spolecznego oraz niezalezno$é
mys$lowa przy podejmowaniu decyzji i w dzialaniu. Z drugiej strony analizy ujawnily
réwniez, ze najwigkszym problemem kobiet przedsigbiorcow w Turcji, okazato si¢ by¢
znalezienie zrodet kapitatu i zarzadzanie nim, ze wzgledu na niejasno§¢é mechanizméw
wspierania biznesu kobiet w tym kraju. Wigkszos¢ kobiet prowadzacych wlasna dzia-
falno$¢ w Turcji, wykorzystuje tradycyjne sposoby uzyskiwania pomocy finansowej
(zrédta rzadowe i pozarzadowe). Takze cztonkowie rodziny, partnerzy biznesowi oraz
inne sposoby pozyskiwania kapitatu, stanowia czgsto zrodto wsparcia moralnego
i psychicznego dla kobiet przedsigbiorcow w tym kraju.

[ Gago P. 12a 1-26



CENTRA PRACY - NIEMCY GBP
ger

Job center: Die letzten AuBlenposten des Sozialstaats und ihr Personal / S. Sell // Soz.
Sicherh. - 2015, nr 6, s. 219-225, tab.

Centra pracy: ostatnie pozycje panstwa opiekunczego i ich personelu.

W niemieckich mediach centra pracy przedstawiane byly w bardzo negatywnym $wie-
tle, jako biurokratyczna machina, przesigknigta strachem, niepokojem i absurdem.
W kontekscie takich niepochlebnych prezentacji autor postanawia blizej przyjrzeé si¢
tej instytucji, przypominajac jednoczesnie, ze utworzone w wyniku tzw. reform Hartza
centra pracy byly pierwotnie postrzegane, jako bardzo wazny element stuzacy moderni-
zacji publicznej administracji i przyczynilty si¢ do tzw. niemieckiego cudu zatrudnie-
niowego. Zwrdcono jednak uwagg na fakt, iz stojaca u ich genezy zasada wspdlnego
zarzadzania centrami przez panstwo i gminy, w praktyce prowadzita do wielu niejasno-
$ci 1 byla negowana nawet przez Federalny Sad Konstytucyjny. Natomiast zasada
wspoélnego zatrudniania w centrach pracy pracownikéw Federalnej Agencji ds. Pracy
i gmin prowadzita takze do réznic w poziomie wynagrodzen. Sledzac zmiany jakie
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dotknely publiczne zarzadzanie rynkiem pracy, autor dochodzi do wniosku, ze prze-
ksztalcenie starego Federalnego Urzedu ds. Pracy w nowoczesny zorientowany na
efekty prywatny koncern, przyczynito si¢ do masowej deprofesjonalizacji jego persone-
Iu, co zwiazane bylo m.in. z fragmentaryzacja i brakiem systematyzacji systemu rekru-
tacji centrow ds. pracy, a takze z problemem niedofinansowania tych instytucji wskutek
zmniejszenia Srodkoéw przekazywanych przez rzad federalny na aktywna polityke rynku

pracy.

[ Jaworek J. 13a 1-28



ZATRUDNIANIE CUDZOZIEMCOW - GBP
AUSTRALIA eng

Job embeddedness among migrants: fit and links without sacrifice / B. Halvorsen,
G.JM. Treuren, C.T. Kulik // Int. J. Hum. Resour. Manage. - 2015, nr 9-10,
s. 1298-1317, rys. tab. bibliogr.

Zakorzenienie si¢ w pracy wSrod migrantow: dobre samopoczucie i przywiazanie
bez poswigcenia.

Autorzy zwracaja uwageg na proby rozwiazania wspotczesnych probleméw demogra-
ficznych Australii, spowodowanych przez odchodzenie na emeryturg¢ pokolenia tzw.
baby boomu oraz kurczenie si¢ populacji mtodych osdb, w wyniku ktdérych australijscy
pracodawcy w celu wypetnienia luki w zasobach sity roboczej coraz czg$ciej zaczynaja
zatrudnia¢ migrantéw. Pochodzacy najczesciej z Azji i Europy Wschodniej migranci,
charakteryzuja si¢ wyzsza stopa odejs¢ z pracy, ktdra jest nawet o 1/3 wyzsza od skali
odejs¢ z pracy pracownikow krajowych, a to z kolei generuje pytanie, w jaki sposob
australijskie przedsigbiorstwa powinny zwiaza¢ ze soba swoich cudzoziemskich pra-
cownikéw. W celu wyjasnienia wspomnianego problemu — utrzymania cudzoziemskich
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pracownikéw w przedsigbiorstwie, autorzy siggneli po teori¢ embeddedness (utrzyma-
nia), ktora zakladata, Ze im bardziej wtaczony do pracy jest pracownik, tym mniej
sktonny jest on do opuszczenia organizacji. Tym samym zastosowana przez autorow
teoria, poprzez uwzglednienie réznych czynnikow wplywajacych na utrzymanie pra-
cownikéw, dawata solidne ramy do wyjasnienia dlaczego pracownik zostaje w organi-
zacji. W ramach prowadzonych rozwazan, odmiennie niz we wczesniejszych pracach
stwierdzono, iz percepcja po$wigcenia nie wplywa na przywiazanie migrantow do ich
organizacji lub wspolnoty.

[ Jaworek J. 14a 1-30



ZATRUDNIENIE NA WLASNY GBP
RACHUNEK - PRACOWNIK STARSZY - eng
WIELKA BRYTANIA

Making sense of self-employment in late career: understanding the identity work
of olderpreneurs / O. Mallett, R. Wapshott // Work Employ. Society. - 2015, nr 2,
s. 250-266 bibliogr.

Czynienie sensownym zatrudnienia na wlasny rachunek w starszym wieku zawo-
dowym: zrozumienie tozsamosci pracy starszych przedsi¢biorcow.

Zagadnienia zwiazane z kultura przedsigbiorczosci podlegaja, w kontekscie historycz-
no-socjologicznym, szerokiemu dyskursowi. Niniejszy artykul przyjmuje w swoich
rozwazaniach na ten temat podejscie zwiazane z analiza narracji dotyczacych tozsa-
mosci pracy, w celu zbadania, w jaki sposob jednostki moga interpretowac, uzasadniaé
inegocjowaé swoje zaangazowanie w zatrudnienie na wiasny rachunek. Starsi przed-
sigbiorcy stanowia ciekawy przypadek, na przyktadzie ktorego mozna te procesy zba-
da¢, gdyz starzenie si¢ bywa przede wszystkim odzwierciedleniem formy utraty zdol-
nosci do do prowadzenia wilasnej firmy w sposob efektywny. W celu udokumentowania
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badan przeprowadzono szczegdlowe, w duzej czgSci ustrukturyzowane wywiady,
z dwoma starszymi przedsigbiorcami z Wielkiej Brytanii. Pytano o stopien ich zaanga-
zowania w problematyke prowadzonego dyskursu, dotyczacego kultury przedsigbior-
czoS$ci oraz starzenia si¢, w kontekscie konstruowania ich tozsamosci jako osob prowa-
dzacych wiasna dziatalno$¢ gospodarcza. Uzyskane rezultaty analiz ujawniaja trudnos$ci
w zakresie innowacyjnosci w budowaniu wiasnej tozsamosci przedsigbiorcy przez
starszych biznesmendéw, w kategoriach zubozenia zasobéw budowania narracji o wia-
snej aktywnosci zawodowej w takim charakterze.

| Gago P. 15a 1-32



KOBIETA NA RYNKU PRACY - LIBAN GBP
eng

Neither-nor: career success of women in an Arab Middle Eastern context / H. Tlaiss //
Empl. Relat. - 2015, vol. 37, nr 5, s. 525-546, tab. bibliogr.

Ani to ani to: sukces zawodowy kobiet w krajach arabskich Bliskiego Wschodu.

Tylko kilka studiow badawczych podjeto dotychczas temat sukcesu zawodowego ko-
biet na arabskim Bliskim Wschodzie. Majac to na uwadze, autorka niniejszego artykutu
bada koncepcje sukcesu zawodowego kobiet menedzeréw w Libanie. Opierajac si¢ na
indywidualnym, behawioralnym i strukturalnym podej$ciu metodologicznym $ledzi
stosunek kobiet do udanej kariery zawodowej w tym regionie. Wychodzac od teorii
instytucjonalnej, analizuje ztozonos$¢ lokalnego kontekstu rozwoju kariery zawodowej
kobiety w tej czgsci $wiata, uwzgledniajac spoleczno-kulturowe warto$ci i normy,
uwarunkowania instytucjonalne oraz aktywnos$¢ wilasna jednostki. Niniejsza analiza ma
charakter jakosciowy i eksploratorski w swojej naturze. Dane do badan pochodza
z bezposrednich ustnych wywiadéw z grupa kobiet menedzeréw z Libanu. Uzyskane
rezultaty wskazuja, iz kobiety z tego regionu prezentowaty koncepcje swoich udanych
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karier zawodowych, nie wykorzystujac ani obiektywnych ani subiektywnych narzedzi.
Ich wizja stanowila kontinuum zawierajace si¢ pomig¢dzy nimi, co odzwierciedlato
dychotomiczny charakter wyzwan (obiektywno/subiektywny). Wyniki analiz ujawniaja,
iz sukces w karierze zawodowej kobiet menedzerow tatwiej wyjasni¢ wedtug indywi-
dualnych i behawioralnych wzorcow, niz tradycyjnych. Niniejsza praca o charakterze
empirycznym rzuca nieco $wiatlta na warunki pracy zalezne od ptci, ktorych do§wiad-
czaja kobiety w tym regionie oraz aktywno$¢ wilasna tych kobiet, dzigki ktorej moga
przetrwa¢ w zmaskulinizowanym, hegemonicznym miejscu pracy, doswiadczajac nie-
réwnego traktowania, zwlaszcza w zakresie awansu na wyzsze szczeble kariery zawo-
dowe;.

[ Gago P. 16a 1-34



DYSKRYMINACJA W ZATRUDNIENIU - GBP
ZATRUDNIENIE MIGRANTOW eng

The skill paradox: explaining and reducing employment discrimination against skilled
immigrants / J. Dietza [et al.] // Int. J. Hum. Resour. Manage. - 2015, nr 10,
s. 1318-1334, tab. bibliogr.

Paradoks kwalifikacji: wyjasnienie i redukcja dyskryminacji zatrudnieniowej
wobec wykwalifikowanych imigrantow.

Chociaz wykwalifikowani imigranci stanowia coraz bardziej istotng czg$¢ sity roboczej
w panstwach zachodnich, to doswiadczaja oni barier na rynku pracy, w wyniku ktérych
ich kwalifikacje ulegaja systematycznej dewaluacji. Zaréwno doswiadczenia zwiazane
z praca za granica jak 1 wyksztatceniem zdobytym przez imigrantdw, sa oceniane nizej
niz doswiadczenia krajowe. Zaobserwowano, iz wraz ze wzrostem liczby wykwalifi-
kowanych cudzoziemcéw, maja oni coraz wigksze trudno$ci, w poroéwnaniu do kra-
jowcow, ze znalezieniem pracy. Wspomniane zjawisko czgsto okre§lane jest mianem
paradoksu kwalifikacji. Firmy mimo braku wykwalifikowanych pracownikéw i mozli-
wosci pozyskania odpowiednich umiejgtnosci przez zatrudnienie wykwalifikowanych
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imigrantéw, nie decyduja si¢ na ten ruch. W zwiazku z powyzszym badacze probuja
wyjasni¢ przyczyny wspomnianego zjawiska paradoksu kwalifikacji. Wykorzystujac
model identyfikacji popularnych grup, autorzy proponuja rozwiazanie w postaci im-
plementacji strategii zarzadzania zasobami ludzkimi, ktéra promowataby pewne inklu-
zyjne praktyki przyjmowania do pracy (np.: skupiajace si¢ na zréznicowanej klienteli),
ktore moglyby w konsekwencji przyczyni¢ si¢ do ograniczenia rozmiaréw tego para-
doksu. Zastosowanie wspomnianych zalecen w warunkach laboratoryjnego ekspery-
mentu potwierdzity przypuszczenia autorow, iz w efekcie lokalni rekruterzy preferowa-
li wykwalifikowanych krajowych aplikantow wobec wykwalifikowanych imigrantow
jedynie w przypadku dysponowania przez nich unikalnymi kwalifikacjami potrzebnymi
do pracy.

[ Jaworek J. 17a 1-36



KOBIETA NA STANOWISKU GBP
KIEROWNICZYM - INDIE eng

Women directors and IPO underpricing: evidence from Indian markets / R. Handa,
B. Singh // Gender Manage. - 2015, nr 3, s. 186-205, tab. bibliogr.

Kobiety dyrektorzy a IPO ponizej cen: dane z rynkow indyjskich.

Zrbznicowanie plci uwazane jest za niezwykle wazny czynnik w literaturze dotyczacej
zarzadzania korporacyjnego. Ostatnio takze wzrasta zainteresowanie badaczy dywersy-
fikacja ze wzgledu na pte¢ rad nadzorczych firm. Celem niniejszego artykulu bylo
zapeienie luki dotyczacej badania oddziatywania kobiet dyrektor6w na wstgpne ofer-
ty publiczne (Intial Public Offering — IPO), dzigki ktorym prywatne firmy w Indiach
moga pozyskiwaé publiczne fundusze na realizacj¢ swoich przyszlych zamierzen.
Oferty te sa ustawiane ponizej rzeczywistych cen rynkowych. Niniejsze studium anali-
zuje wplyw kobiet dyrektorow na podejmowanie decyzji w ramach IPO. Rezultaty
przeprowadzonych analiz wskazuja, ze wskaznik subskrypcji, zwloka w tworzeniu
list oferentow oraz blokowanie wilascicielskie, pozytywnie oddzialuja na powstrzymy-
wanie nierzetelnych oferentéw oraz dostosowanie ofert do cen i wymogoéw rynkowych.
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Autorzy pracy podkreslaja potrzebg wykorzystywania talentow kobiet dyrektorow
w zarzadzaniu firma, przy podejmowaniu decyzji o inwestycjach finansowych oraz
usuwaniu barier hamujacych ich awans zawodowy i aktywnos$¢ na wyzszych szcze-
blach zarzadczych.

| Gago P. 18a 1-38
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ELASTYCZNY CZAS PRACY - AUSTRALIA GBP
eng

Bringing the ,right to request” flexible working arrangements to life: from policies to
practices / R. Cooper, M. Baird // Empl. Relat. - 2015, nr 5, s. 568-581.

Wprowadzanie w zycie ,,prawa do prosby” o elastyczne systemy pracy: od polityki
do praktyki.

Zadaniem, jakie postawili sobie autorzy pracy, bylo zrozumienie sposobu, w jaki ,,pra-
wo do prosby” o elastyczne godziny pracy, w ramach krajowej polityki i w kontekscie
organizacyjnym firm, jest wcielane w zycie przez menedzeréw i pracownikow w miej-
scach pracy. Probuja oni zrozumie¢ naturg i kontekst prosb, proces ich spetniania oraz
zakres mozliwych do zastosowania rozwiazan w praktyce, ze strony zaréwno praco-
dawcow jak i pracownikéw. Analizujac konkretne formy funkcjonowania w praktyce
,formalnego prawa do prosby”, w dwoch duzych firmach w Australii, praca stanowi
studium przypadku. Dane do badan pochodza z wywiaddéw z 66 pracownikami (mene-
dzerami liniowymi, zarzadzajacymi zasobami ludzkimi, pracownikami szeregowymi).
Wywiady zostaly uzupetnione studiami nad dokumentacja prawna, firmowa i zwiazkowa
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w tym zakresie. Uzyskane rezultaty ujawniaja, iz najwigcej prosb o elastyczne formy
zatrudnienia kierowanych jest przez matki powracajace z urlopu macierzynskiego. Ich
prosby sa najczgSciej zwiazane z koniecznos$cia przejscia z pelnego etatu na wymiar
péletatowy czasu pracy. Badania wskazuja takze, iz menedzerowie odgrywaja kluczo-
wa rol¢ w ustrukturyzowaniu procedur i tresci prosb. Osobiste do§wiadczenie zarzadza-
jacego, jego poziom znajomosci regulacji w tym zakresie, ch¢é pomocy pracownikowi,
ktora nie moze sta¢ w jawnym konflikcie z polityka firmy, to kluczowe elementy decy-
dujace o wcielaniu ,,prawa do prosby” w zycie.

| Gago P. 19a 11-42 |



ELASTYCZNE FORMY ZATRUDNIENIA - GBP
PRACOWNIK STARSZY - WIELKA eng
BRYTANIA

Gender, age and flexible working in later life / W. Loretto, S. Vickerstaft // Work
Employ. Society. - 2015, nr 2, s. 233-249, tab. bibliogr.

Pleé, wiek a elastyczne zatrudnienie w pézZniejszym Zyciu zawodowym.

W wielu krajach kwestie ekonomiczne i socjalne koncentruja si¢ wokot starzenia sig
populacji oraz wdrazania elastycznych form zatrudnienia, jako sposobdw zachgcania
starszych ludzi do diluzszej aktywno$ci zawodowej i odkladania czasu przejscia na
emeryturg. Prezentowany artykul dowodzi, ze w dotychczasowych opracowaniach
wspomnianych zagadnien nie zwrocono wystarczajacej uwagi na rolg ptci, w odnie-
sieniu do wydtuzania okresu zatrudnienia oraz relacji pomigdzy plcia a elastycznym
zatrudnieniem, w okresie po odchowaniu dzieci, w konteks$cie przewazajacej tendencji
do planowania konca zycia zawodowego i emerytury, niezaleznie od do$wiadczen
zwiazanych z postrzeganiem tej kwestii przez pte¢ mgska. Uzyskane rezultaty analiz
(studium jako$ciowe 0s6b w wieku 50+ w Wielkiej Brytanii) podwazaja dotychczasowe
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doniesienia badawcze, ze wykorzystanie elastycznych form zatrudnienia przez star-
szych pracownikow zawsze wydtuza ich zycie zawodowe. Prawidtowo$¢ ta dotyczy
glownie kobiet, u megzczyzn nie zawsze daje si¢ ja zauwazy¢ w sposob jednoznaczny.

| Gago P. 20a 11-44 |



ELASTYCZNE FORMY ZATRUDNIENIA - GBP
KOBIETA NA RYNKU PRACY - CZECHY eng

Flexibility trap - the effects of flexible working on the position of female professionals
and managers within a corporate environment / L. Formankova, A. Kfizkova // Gender
Manage. - 2015, nr 3, s. 225-238 bibliogr.

Pulapka elastycznego zatrudnienia - wplyw elastycznych form zatrudnienia na
pozycje kobiet specjalistek i menedzeréw w Srodowisku korporacji.

Autorki pracy podjety si¢ analizy doswiadczen kobiet specjalistek, zatrudnionych w nie-
pelnym wymiarze czasu pracy, z pracownikami i zarzadzajacymi w zakresie wyko-
rzystania elastycznych systeméw organizacji pracy w srodowisku korporacji, w kraju
z dominujaca kultura pelnego etatowego zatrudnienia, jakim sa Czechy. Powodem, dla
ktérego wybraty one elastyczne zatrudnienie, byta proba pogodzenia kariery zawodo-
wej z rola matki. Dane do badan pochodza ze studium przypadku $rodowiska pra-
cy czeskiego oddzialu kompanii wielonarodowej. Praca omawia wpltyw zatrudnienia
w ramach elastycznych systemow pracy na réwnos¢ traktowania plci w wynagrodze-
niu. Przeprowadzono analiz¢ siedmiu wywiaddéw zaczerpnigtych ze studium badajacego
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srodowisko korporacyjne, ktore zawierato lacznie 35 wywiadow i seri¢ obserwacji
z pozycji pracownikow zatrudnionych w ramach elastycznych systeméw pracy. Rezul-
taty analiz ujawniaja zroéznicowane i czgsto subtelne formy dyskryminacji i wykorzy-
stywania pracujacych matek, wybierajacych elastyczne zatrudnienie w ramach strategii
godzenia zycia zawodowego z rodzinnym. Kobiety specjalistki zatrudnione w ramach
tych systemow, nie posiadaly jednakowej sity negocjacyjnej w pordwnaniu z innymi
pracownikami. Na poziomie formalnym, specjalisci zatrudnieni w niepetnym wymiarze
czasu pracy, sg ograniczeni odnosnie mozliwosci podnoszenia swojego wynagrodzenia
oraz w dostgpie do innych form wynagradzania pozafinansowego oferowanego przez
korporacj¢. W zakresie nieformalnych relacji w srodowisku pracy ich praca nie znajdu-
je wystarczajacego uznania w oczach kolegéw i podwtadnych. Zdaniem autorek artyku-
hu, zatrudnienie w polowie wymiaru czasu pracy oznacza dla kobiet profesjonalistek,
swoista putapke pomigdzy potrzebami ich rodzin a oczekiwaniami ze strony praco-
dawcy.

| Gago P. 21a 11-46 |



TELEPRACA - NIEMCY GBP
eng

Managerial telework allowance decisions - a vignette study among German managers /
B. Beham, A. Baierl, S. Poelmans // Int. J. Hum. Resour. Manage. - 2015, nr 11-12,
s. 1385-1406, rys. tab. bibliogr.

Decyzje menadzerskie na temat telepracy - badanie wSrod niemieckich menadze-
row.

W dobie przeobrazania si¢ rozwini¢tych gospodarek w kierunku spoteczenstw opartych
na wiedzy, coraz wigksza rolg zaczynaja odgrywac technologie informacyjne i komuni-
kacyjne, z ktorymi zwiazane jest zjawisko tzw. telepracy. Zdaniem autoréw duza rolg
przy jej implementacji odgrywaja menadzerowie. Zwiazane jest to z koniecznoscia
wyrazenia zgody na zawarcie porozumien dotyczacych wykonywania tego typu pracy.
Idac tym tropem autorzy siggngli po teori¢ podejmowania decyzji, ktéra wykorzystano
w studium badajacym postawy i reakcje menadzeréw na propozycje pracownikow
dotyczace wykonywania telepracy. Postugujac si¢ studium opisujacym to zagadnienie,
badacze podjeli sig¢ zbadania wplywu réznych czynnikéw np.: zwiazanych z personelem,

| 22 1147 |



-2

zadaniami czy aspektami organizacyjnymi, na decyzje menedzerow zezwalajace na
stosowanie telepracy w niemieckich organizacjach. W ramach przeprowadzonej analizy
stwierdzono, iz czynniki zwigzane z osobami i zadaniami, maja istotny wplyw na decy-
zje menedzerdw pozwalajace na stosowanie tej formy wykonywania pracy. W przypad-
ku pewnych kontekstow organizacyjnych, mogly one mie¢ bowiem bezposredni Iub
posredni wptyw na decyzje menadzerow zezwalajace na telepracg. Stwierdzono ponad-
to, ze formalnie polityka dotyczaca telepracy, byta istotna w przypadku stymulowania
korzystnych dla pracownikéw decyzji menadzeréw, oraz ze maksymalizacja uzytecz-
nosci telepracy byla tylko jednym z czynnikéow uwzglednianych przez menadzerow
przy podejmowaniu decyzji zezwalajacej pracownikom na telepracg.

[ Jaworek J. 22a 11-48 |



NIESTANDARDOWE FORMY GBP
ZATRUDNIENIA - SATYSFAKCJA eng
ZAWODOWA - AUSTRALIA

Non-standard ,,contingent” employment and job satisfaction: a panel data analysis /
H. Buddelmeyer, D. McVicar, M. Wooden // Ind. Relat. - 2015, nr 2, s. 256-275, tab.
bibliogr.

Niestandardowe okazjonalne zatrudnienie a satysfakcja zawodowa: analiza da-
nych panelowych.

Niestandardowe formy zatrudnienia (praca czasowa, praca zawierana na czas wykona-
nia danego zadania, praca dorywcza), sa zwykle typowe dla zawodoéw wymagajacych
niskich kwalifikacji, w ktorych pracownicy rzadko osiagaja satysfakcj¢ z pracy. To
powszechne przekonanie, wyrazane tez przez wielu badaczy, zostalo poddane analizom
przez autor6w niniejszej pracy, z wykorzystaniem danych uzyskanych w wyniku re-
prezentatywnego badania panelowego gospodarstw domowych w Australii, w kraju,
w ktorym dominuja formy niestandardowego zatrudnienia. Rezultaty przeprowadzo-
nych szacunkéw w ramach modeli z zastosowaniem analizy regresywnej ujawnity,
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Ze mezczyzni-pracownicy okazjonalni i ci, zatrudniani przez agencje pracy czasowej
(ale nie na stalych kontraktach okresowych), donosili o nizszych poziomach osiaganej
satysfakcji zawodowej, niz pracownicy tej samej kategorii zatrudnieni na dtuzszy okres.
Podobne doswiadczenia mialy kobiety wynajmowane do wykonania konkretnej pracy,
najczgsciej o charakterze fizycznym.

| Gago P. 23a I1-50 |



CZAS PRACY - JAKOSC ZYCIA - WIELKA GBP
BRYTANIA eng

Work-time underemployment and financial hardship: class inequalities and recession in
the UK / T. Warren // Work Employ. Society. - 2015, nr 2, s. 191-212, rys. tab. bibliogr.

Czas pracy os6b zatrudnionych ponizej kwalifikacji a klopoty finansowe: nierow-
nosci klasowe a recesja w Wielkiej Brytanii.

Kryzys ekonomiczny, ktory doprowadzit do recesji gospodarczej w Wielkiej Brytanii,
w latach 2008-2009, oddziatywat na zycie pracownikoéw na wiele sposobow. Niniejszy
artykut analizuje zmiany zachodzace w odniesieniu do czasu pracy osob zatrudnionych
ponizej kwalifikacji. Wymuszone kryzysem ekonomicznym zatrudnienie tylko na ,,parg
godzin”, doprowadzilo wielu pracownikow do trudno$ci finansowych i pogorszyto
poziom ich zycia. W grupie zatrudnionych poszkodowanych w ten sposob, znalezli si¢
gldwnie pracownicy fizyczni. Autor artykulu, opierajac si¢ na analizach danych pocho-
dzacych z badan przeprowadzonych na duza skal¢ w Wielkiej Brytanii zauwaza, ze
wspomniana grupa pracownikdw wykonujaca prace wymagajace nizszych kwalifikacji,
doswiadczyta znaczacego wzrostu poziomu wynagrodzenia i poziomu zycia dopiero
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w okresie po recesji. Zastanawia si¢ on, czy zmiany czasu pracy po okresie kryzy-
su (zwigkszenie godzin zatrudnienia), wpltywajace na polepszenie warunkow ptacy
i codziennej egzystencji, spowodowaly zawgzenie czy poglebienie nierownosci klaso-
wych, biorac pod uwagg odczucia, dotyczace trudnosci sytuacji zyciowej i finansowe;.
W konkluzji swoich rozwazan autor zauwaza, iz mimo ze pracownicy klasy Sredniej
rébwniez zauwazali pogorszenie si¢ swojej pozycji finansowej i zyciowej w okresie
kryzysu, to ta tzw. ,,pierwsza recesja klasy sredniej” nie doprowadzita do ztagodzenia
nieréwnosci klasowych, w odniesieniu do poziomu zycia i sytuacji finansowej pracow-
nikow w Wielkiej Brytanii.

| Gago P. 24a I1-52 |



III. ZARZADZANIE ZASOBAMI LUDZKIMI






ZARZADZANIE ZASOBAMI LUDZKIMI - GBP
NOWA ZELANDIA eng

The changing dynamic of leading knowledge workers. The importance of skilled front-
line managers / F. Edgar, A. Geare, P. O’Kane // Empl. Relat. - 2015, nr 4, s. 487-503,
tab. bibliogr.

Zmieniajaca si¢ dynamika zarzadzania pracownikami wiedzy. Wazna rola wykwa-
lifikowanych menedzeréw pierwszej linii.

Celem artykutu bylo zbadanie z perspektywy pracownikéw wiedzy, czynnikow wpty-
wajacych na wydajno$¢ zatrudnionych. Chociaz w analizach uwzgledniono szerokie
spektrum czynnikow, kluczowa rolg przypisano menedzerom pierwszej linii. Dane do
badan gromadzono w 2012 r., badajac wybrana grupg 73 pracownikéw wiedzy w No-
wej Zelandii. W celu zrozumienia wplywu menedzeréw pierwszej linii na motywacjg
zawodowa i efektywnos$¢ pracownikéw wiedzy, autorzy przyjeli podejscie fenomeno-
logiczne. Uzyskane rezultaty ujawnily, ze zachowanie wobec 1 wsparcie dla pracow-
nikow wiedzy, ze strony menedzeréw pierwszej linii, mialy znaczacy wplyw na ich
indywidualng wydajno$¢. Zauwazono, iz zachowania dowartosciowujace pracownikow
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wiedzy, okazywane im zaufanie i respekt oraz wsparcie, uznanie i docenianie ich pracy,
zwigkszaly potencjat i motywowaly ich do zdwojenia swojej produktywnosci.

[ Gago P. 25a 111-56 |



ZARZADZANIE SRODOWISKOWE - GBP
PARTYCYPACJA PRACOWNICZA eng

Employee participation and engagement in working for the environment / S. Benn,
S.T.T. Teo, A. Martin // Pers. Rev. - 2015, nr 4, s. 492-510, rys. tab. bibliogr.

Partycypacja pracownicza, a zaangazowanie w prace dla Srodowiska.

Celem niniejszej pracy bylo zbadanie roli specyficznego typu zarzadzania zasobami
ludzkimi w zakresie implementacji inicjatyw ochrony $rodowiska, w kategoriach ich
wplywu na stosunek zatrudnionego do firmy i jego programu $rodowiskowego. Prezen-
towane studium wykorzystuje mieszane metody analizy danych, pochodzacych z bada-
nia 675 pracownikdw, wybranych dwoch organizacji wielonarodowych. Rezultaty
przeprowadzonych analiz ujawnity, ze uczestnictwo w firmowych inicjatywach, doty-
czacych ochrony srodowiska jest $cisle zwiazane z wyzszymi poziomami zaangazowa-
nia pracowniczego w dzialalno$¢ organizacji, wyzszym wskaznikiem efektywnosci
dziatania danej firmy na rzecz §rodowiska naturalnego i nizszymi intencjami do odej$cia
z pracy w tej organizacji. Jako$ciowe studium wspiera analizy iloSciowe, podkresla-
jac inne aspekty inicjatyw $Srodowiskowych, ktére moga wptywaé na stosunek do nich
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pracownika. Wyniki niniejszych badan dowodza, iz wdrazanie inicjatyw ochrony $ro-
dowiska, moze nie tylko motywowac¢ personel do uczestnictwa w nich, ale stwarzac¢

szersze korzysci dla organizacji w kategoriach podnoszenia satysfakcji zawodowej
i utrzymania pracownikow w zatrudnieniu.

[ Gago P. 26a 111-58 |



KADRA PRACOWNICZA - GBP
REPREZENTACJA PRACOWNICZA eng

The front-line manager’s role in informal voice pathways / K. Townsend, R. Loudoun //
Empl. Relat. - 2015, nr 4, s. 475-486, rys. tab. bibliogr.

Rola menedzera pierwszej linii w ksztaltowaniu nieformalnego glosu pracowni-
czego.

Istnieje juz wiele badan, dotyczacych zarzadzania zasobami ludzkimi i stosunkow zatrud-
nienia, ktore wskazuja na ogromna rol¢ funkcji menedzera pierwszej linii w firmie. Celem
niniejszej pracy jest opisanie tego stanowiska i tej funkcji, tak aby zrozumie¢ rolg tego
zarzadzajacego w tworzeniu nieformalnego glosu pracowniczego. Prezentowany projekt
badawczy opieral si¢ na analizie danych zebranych w ramach studium przypadku duzej
firmy. Organizacja ta ma charakter quasi militarny, dziata w sektorze publicznym i zatrud-
nia 2000 menedzeréw liniowych. Wyniki przeprowadzonych badan dowodza, ze mene-
dzerowie pierwszej linii odgrywaja wazna rol¢ w tworzeniu nieformalnego gtosu pracow-
niczego, jednakze kontekst silnych i walecznych zwiazkéw zawodowych, w ktorym
glos ten si¢ aktywizuje, nie jest tozsamy z opisywanymi we wczesniejszych pracach
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reprezentacjami pracownikow np. w sektorze szpitalnym, gdzie zwiazki zawodowe
praktycznie nie istnieja. W opisywanym przypadku nieformalny glos pracowniczy
stanowi tylko jedna ze $ciezek ochrony wilasnych interesow przez pracownikow.

| Gago P. 27a 111-60 |



ZARZADZANIE ZASOBAMI LUDZKIMI - GBP
CHINY eng

How effective human resource management promotes corporate entreprencurship:
evidence from China / G. Tang [et al.] // Int. J. Hum. Resour. Manage. - 2015, nr 11-12,
s. 1586-1601, rys. tab. bibliogr.

Jak skutecznie zarzadzanie zasobami ludzkimi promuje przedsi¢biorczos¢ korpo-
racyjna: dowody z Chin.

Efektywne zarzadzanie zasobami ludzkimi odgrywa wazna rol¢ w podniesieniu efek-
tywnosci firm i ich konkurencyjno$ci. Chociaz stosunki pomigdzy strategicznym HRM
(SHRM) a organizacyjna efektywno$cia firm byly juz badane przez naukowcdow, to
niewiele dotychczas uwagi poswigcono wyjasnieniu tego czy i w jaki sposob SHRM
wplywa na tzw. korporacyjna przedsigbiorczo$¢ obejmujaca innowacyjnos$é produktow,
ktoéra moze stanowi¢ kluczowy czynnik napedzajacy konkurencyjnos¢ firm. Badacze
opierajac si¢ na perspektywie bazujacej na zasobach, skupili si¢ na analizie modelu
powiazan SHRM z korporacyjna przedsigbiorczoscia. Interesowalo ich m.in. znaczenie
kwalifikacji 0séb zajmujacych si¢ HRM, dla firm rozwijajacych zarzadzanie poprzez
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implementowanie SHRM. Autorzy wykorzystali dane pochodzace ze zbioru ponad
200 chinskich firm, ktérych analiza pokazata silny zwiazek pomiedzy SHRM a korpo-
racyjna przedsigbiorczo$cia. Zaobserwowano, iz relacje pomigdzy SHRM a zarzadza-
niem byly silniejsze w tych firmach, w ktorych dziat odpowiadajacych za HRM sktadat
si¢ z pracownikow o odpowiednich kwalifikacjach.

[ Jaworek J. 28a 11-62 |



REKRUTACJA - DYSKRYMINACJA GBP
W ZATRUDNIENIU - HOLANDIA eng

Is there less discrimination in occupations where recruitment is difficult ? / S. Baert
[etal.] // Int. Labour Rev. - 2015, nr 3, s. 467-500, rys. tab. bibliogr.

Inwestowanie w rozwéj personelu w ramach organizacji stuzb ratowniczych: po-
réwnanie przyszlych zamierzen ochotnikéw i platnych pracownikéw.

Autorzy studium badaja w sposob doswiadczalny, migdzysektorowe relacje pomig-
dzy dyskryminacja w procesach rekrutacji prowadzonych przez firmy a zawgzeniem
rynku pracy na poziomie danego zawodu w Holandii. Dotychczas przeprowadzili oni
badania korespondencyjne, analizujac pod wspomnianym wyzej katem rynek pracy
ludzi miodych. Jak wskazuja uzyskane rezultaty, zgodnie z teoretycznymi zatoze-
niami i przewidywaniami, w poréwnaniu do rdzennych obywateli Holandii kandyda-
ci z obco brzmigcymi imionami i nazwiskami sa jednakowo traktowani i zapraszani
na rozmowy kwalifikacyjne w procesie rekrutacji, jesli ubiegaja si¢ o pracg w zawo-
dach lub na stanowiskach, gdzie istnieja wakaty, ktore trudno jest wypemi¢. Rownocze-
$nie, jezeli staraja si¢ oni o zatrudnienie w zawodach, w ktorych rynek pracy jest waski,
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gdzie istnieja wysokie wymagania i duza konkurencja, musza oni wysyta¢ dwukrotnie
wigcej aplikacji, niz rodowici obywatele Holandii.

| Gago P. 29a 111-64 |



ZARZADZANIE ZASOBAMI LUDZKIMI - GBP
KADRA KIEROWNICZA eng

Juggling on the line. Front line managers and their management of human resources
in the retail industry / S. Evans // Empl. Relat. - 2015, nr 4, s. 459-474, tab. bibliogr.

Walka na linii. Menedzerowie liniowi i ich zarzadzanie zasobami ludzkimi w bran-
zy handlu detalicznego.

Celem artykutu bylo przeanalizowanie wzajemnych interakcji pomigdzy rola menedze-
réw liniowych a ich wkladem w ksztattowanie si¢ dysonansu, a takze migdzy projekto-
wanym a faktycznym systemem zarzadzania zasobami ludzkimi. Prezentowana praca
ma charakter studium przypadku i wykorzystuje badania w formie wywiaddw z mene-
dzerami, dwoch firm handlu detalicznego w Wielkiej Brytanii z lat 2012-2013. Uzy-
skane rezultaty wskazuja, iz rola menedzera liniowego stanowi kluczowy element
zarzadzania zasobami ludzkimi i przyczynia¢ si¢ moze do narastania rozbiezno$ci
pomigdzy planowanym a faktycznym ksztattem stosunkéw zawodowych. Badania
dowodza, ze menedzerowie ci sa w najwyzszym stopniu odpowiedzialni za kierowa-
nie personelem, ale do§wiadczaja braku instytucjonalnego wsparcia, braku monitoringu

| 30 111-65 |



-2

i zachgt do wdrazania zaplanowanych wczesniej dziatan. Stwarza im to szans¢ modyfi-
kowania lub blokowania zaplanowanych ruchéw w dziedzinie zarzadzania personelem
oraz stwarza napigcia w ramach pelnionej przez nich roli krytycznego czynnika doko-
nywanych manipulacji, w obszarze odpowiedzialnosci za zarzadzanie personelem.

| Gago P. 30a 111-66 |



REKRUTACJA - KWALIFIKACJE GBP
ZAWODOWE eng

Overqualification, mismatched qualification, and hiring decisions / M. Kulkarni,
M.L. Lengnick-Hall, P.G. Martinez // Pers. Rev. - 2015, nr 4, s. 529-549, tab. bibliogr.

Nadmierne kwalifikacje, niedopasowane kwalifikacje a decyzje o zatrudnieniu.

Autorzy pracy podejmuja probg odpowiedzi na pytania, w jaki sposdb pracodawcy
definiuja nadmierne oraz niedopasowane kwalifikacje pracownika, a takze dlaczego sa
oni sktonni mimo wszystko zatrudni¢ go w swojej firmie, chociaz czgsto jego wyksztal-
cenie i doswiadczenie zawodowe nie odpowiada wymogom zawartym w ofercie pra-
cy. Analizy zawarte w artykule opieraja si¢ na danych pochodzacych z wywiadoéw
z 24 menedzerami ds. rekrutacji, z réznych firm sektora publicznego i prywatnego.
Zgromadzone dane byly analizowane w celu identyfikacji zagadnien odnoszacych si¢
do postrzegania przez menedzeréw zjawiska nadmiernych kwalifikacji, dopasowanych
iniedopasowanych kwalifikacji oraz wptywu tych opinii na decyzje podejmowane
przez nich przy selekcji kandydatéw. Proponuje si¢ typologi¢ kategoryzacji kwalifikacji
aplikujacych os6b i ich potencjatu, jako zasobow ludzkich, w procesie podejmowania
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decyzji o przyjeciu do pracy. Rezultaty przeprowadzonych analiz ujawnity, iz mene-
dzerowie ds. rekrutacji sa gotowi przeprowadzi¢ wywiad z aplikantem i przyja¢ do
pracy osoby, ktorych wyksztatcenie i doswiadczenie przekraczaja wymogi stawiane
przed kandydatem na dane stanowisko oraz osoby z nizszymi kwalifikacjami niz wy-
magane, ale tylko, jesli posiadaja wystarczajace do§wiadczenie w umiejgtnosci dosto-
sowania si¢ do potrzeb pracodawcy.

| Gago P. 3la 111-68 |



ZARZADZANIE ZASOBAMI LUDZKIMI - GBP
PRACOWNIK STARSZY - WIELKA eng
BRYTANIA

The (performance) management of retirement and the limits of individual choice /
V. Beck, G. Williams // Work Employ. Society. - 2015, nr 2, s. 267-277 bibliogr.

Efektywnos$¢ zarzadzania przechodzeniem na emeryture a ograniczenia indywidu-
alnego wyboru.

Przesunigcie granicy wieku emerytalnego w Wielkiej Brytanii zostalo powszechnie
przyjete przez spoleczenstwo, jako narz¢dzie dyskryminacyjnej polityki zatrudnienia ze
wzgledu na wiek. Dowodzono, ze koncentrowanie si¢ na formalnej rownosci niezalez-
nie od wieku i do§wiadczenia zawodowego, a takze rodzaju pracy, moze przynies¢
daleko idace negatywne konsekwencje w zakresie stosunkow zatrudnienia. Przyktada-
nie przez pracodawcow wagi gtéwnie do efektywnosci pracy, ktora w przypadku star-
szych pracownikoéw ewidentnie maleje, zmusza ich do wdrazanie polityki niewnikania
w to, kiedy dany pracownik zamierza przej$¢ na emeryturg i w efekcie nie podejmuja
oni rokowan, co do mozliwosci jego pozostania w dalszym zatrudnieniu. Stanowi to
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wyrazny czynnik zniechgcajacy starszych pracownikéw do pozostawania aktywnymi
zawodowo, niosac ze soba konsekwencje dla calej sity roboczej oraz znajdujac swoj
oddzwigk spoteczny. Zdaniem autoréw pracy osiaganie réwnosci, moze okazac si¢
w szerszym kontek$cie uczciwego postgpowania w zatrudnieniu zwlaszcza wobec
starszych pracownikow, w zbyt kosztownym wydatkiem dla pracodawcow.

[ Gago P. 32a 111-70 |



ZARZADZANIE ZASOBAMI LUDZKIMI - GBP
WIZERUNEK FIRMY - INDIE eng

Retaining talent by enhancing organizational prestige: an HRM strategy for employees
working in the retail sector / N. Rathi, K. Lee // Pers. Rev. - 2015, nr 4, s. 454-469, rys.
tab. bibliogr.

Zatrzymanie talentow poprzez podniesienie prestizu firmy: strategia zarzadzania
zasobami ludzkimi dla pracownikow zatrudnionych w sektorze handlu detalicz-
nego.

Celem artykutu bylo zbadanie wptywu postrzegania przez pracownikéw branzy handlu
detalicznego w Indiach prestizu firmy, przy podejmowaniu decyzji o zmianie zatrud-
nienia i przejsciu do innej organizacji. Studium stawia sobie zadanie zbadania media-
cyjnego wpltywu emocjonalnego zwiazania pracownika z firma na relacje pomigdzy po-
strzeganiem przez niego zewngtrznego prestizu firmy a jego intencjami zmiany miejsca
zatrudnienia. Prezentowana praca ma charakter badania ilosciowego. Dane zaczerpnigto
z wywiadéw ze 186 pracownikami, zatrudnionymi w roéznorodnych sklepach handlu
detalicznego w Indiach. Uzyskane rezultaty wskazuja na istnienie negatywnej relacji
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pomigdzy postrzeganiem zewngtrznego prestizu firmy a intencjami odejécia z niej.
Podobnie negatywne zwiazki zaobserwowano pomigdzy emocjonalnym zwigzaniem
z firma a intencjami zmiany miejsca pracy. Ten drugi czynnik stanowi element czg-
sciowo mediujacy w relacjach pomigdzy postrzeganiem zewngtrznego prestizu firmy,
a checig rezygnacji z pracy w tym przedsigbiorstwie. Wnioski z badan stanowia istotny
wktad do teorii zaleznos$ci pomigdzy prestizem firmy zatrudnionego a jego stosunkiem
do pracy w nigj i efektywnoscia.

| Gago P. 33a 111-72 |



ZARZADZANIE KARIERAMI - WIELKA GBP
BRYTANIA eng

The role of line managers in employee career management, an attachment theory per-
spective / J.R. Crawshaw, A. Game // Int. J. Hum. Resour. Manage. - 2015, nr 9-10,
s. 1182-1203, rys. tab. bibliogr.

Rola menedzer6éw liniowych w zarzadzaniu karierami pracownikow z perspekty-
wy teorii przywiazania.

Chociaz sprawy zwiazane z zarzadzaniem ludzmi i planowaniem kariery pracownikéw
naleza do obowiazkdéw menedzerdéw liniowych, to jak dotad niewiele bylo wiadomo na
temat ich wplywu na efektywnos$¢ zarzadzania ludzmi oraz zarzadzania karierami pra-
cownikoéw. Efektywny rozwdj, planowanie i zarzadzanie tymi karierami jest wazne ze
wzgledu na potrzebg zapewnienia wykwalifikowanej sily roboczej oraz zapewnienia
wysokiego poziomu zaufania i zaangazowania pracownikow. Mimo wiedzy na temat
znaczenia menedzerow liniowych dla efektywnego zarzadzania karierami, niewiele
bylo wiadomo o relacji interpersonalnej na linii menedzer-pracownik, w kontekscie
podejscia do kariery i zachowan z tym zwiazanych. Do wyjasnienia natury i wptywu
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percepcji pracownikow dotyczacych relacji z menedzerami liniowymi na podejscie
wobec karier, autorzy wykorzystuja ramy teoretyczne teorii przywiazania oraz omawia-
ja wyniki studiow zajmujacych si¢ badaniem roli menedzeréw liniowych oraz konse-
kwencj¢ zachowan pracownikow zwiazana z rozwojem ich karier. W ramach pierwsze-
go studium obejmujacego wielka instytucj¢ finansowa w Wielkiej Brytanii, badano
postrzeganie przez pracownikow roli menedzeréw liniowych w procesie rozwoju ich
karier. Z kolei drugie badanie, postuzyto autorom do zbadania zwiazkéw pomigdzy
orientacja pracownikow w zakresie przywiazania do firmy, w konteks$cie stosunkéw
z menedzerami liniowymi, zaufania w organizacji i dziatan zwiazanych z rozwojem
karier, a takze postrzegania mozliwo$ci zrobienia kariery i intencji odej$cia z organi-
zacji.

[ Jaworek J. 34a 111-74 |



ZARZADZANIE STRATEGICZNE GBP
ZASOBAMI LUDZKIMI - KARIERA eng
ZAWODOWA

Skilled migrants’ career capital as a source of competitive advantage: implications for
strategic HRM / J. Zikic // Int. J. Hum. Resour. Manage. - 2015, nr 9-10, s. 1360-1381,
rys. tab. bibliogr.

Kapital zwiazany z kariera wykwalifikowanych migrantéw jako Zrédlo przewagi
konkurencyjnej: implikacje dla strategii HRM.

W zwiazku z niedoborem sity roboczej na rynku pracy oraz z powodu globalizacji
coraz wigksza rolg w obecnym $wiecie zaczynaja odgrywa¢ migdzynarodowi profesjo-
nali$ci-wykwalifikowani migranci, na ktérych zapotrzebowanie zglaszaja gospodarki
oparte na wiedzy. Tymczasem badacze zajmujacy si¢ tym zagadnieniem dotychczas
niewiele uwagi poswigcali grupie osdb nalezacej do wykwalifikowanych migrantow,
posiadajacych co najmniej wyksztatcenie licencjackie. Chociaz posiadano dowody,
wskazujace na konsekwencje braku integracji wykwalifikowanych migrantdw w postaci
bezrobocia i utraty kwalifikacji, to niewiele bylo wiadomo na temat wartosci strategicznej
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ich kapitatu karierowego oraz sposobéw prowadzacych do integracji z lokalnymi orga-
nizacjami. W celu zrozumienia systemu zarzadzania ludZmi oraz procesow, jakie
wspolczesne organizacje potrzebuja do rozwoju badz lepszej integracji i wykorzystania
zroznicowania wykwalifikowanych migrantow, autor proponuje przyjrzec si¢ dotych-
czas nie zbadanej roli strategicznego HRM. W celu lepszego zrozumienia relacji po-
miedzy HRM a wykwalifikowanymi migrantami, si¢ggnal on po dobrze znane teorie
inteligentnej kariery oraz bazujacej na zasobach. Nowatorstwo wykorzystanego przez
autora podejécia polegato na powiazaniu poziomu indywidualnego, w postaci kapitatu
kariery wykwalifikowanych migrantdow, z poziomem firmowym — konkurencyjnoscia.
W ramach prowadzonych rozwazan autor badal m.in. kapital réznego rodzaju karier
wykwalifikowanych migrantdéw oraz potencjat strategicznej wartosci ptynacej do za-
trudniajacej wykwalifikowanych migrantéw organizacji.

[ Jaworek J. 35a 111-76 |



SZKOLENIA ZAWODOWE - AUSTRALIA GBP
eng

Small firm training: just meeting the day-to-day needs of the business / R. Barrett //
Empl. Relat. - 2015, nr 5, s. 547-5677, tab. bibliogr.

Szkolenie w matych firmach: wychodzenie naprzeciw potrzebom biznesu.

Celem pracy byto zbadanie stosunku wtascicieli — zarzadcow matych firm do kwestii
rozwijania umiej¢tnosci i podnoszenia kwalifikacji swoich pracownikoéw oraz analiza
innych czynnikdw wptywajacych na ich preferencje szkolen dla zatrudnionych. Artykut
stanowi swoiste studium szkolen prowadzonych w 39 matych firmach transportu dro-
gowego w zachodniej Australii. Jest cennym wktadem do literatury poswigconej zarza-
dzaniu zasobami ludzkimi w matych firmach (mniejszych niz 20 os6b) dominujacych
w sektorze transportu drogowego. Sytuacja ta jest typowa dla Australii, gdzie istnieje
koniecznos¢ pokonywania duzych odlegtosci pomigdzy portami, miastami i kopalniami.
Uzyskane wyniki analiz wskazuja, iz prawne, regulacyjne i licencyjne wymogi wydaja
si¢ by¢ kluczowym elementem determinujacym rozwdj szkolen w matych firmach.
Pracodawcy pewni, ze podstawowe standardy certyfikacji pracownikéw i kwalifikacji
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musza by¢ spetnione pod grozba kary, nie sa chgtni aby rozwija¢ umiejgtnosci pracow-
nikéw ponad to zatozone minimum. Regulacje prawne wymuszaja prowadzenie szkolen
w celu zdobycia okre§lonych uprawnien i licencji w zakresie zarzadzania stresem, bhp,
przewozenia i skladowania niebezpiecznych materiatdw, Morskiej Identyfikacyjnej
Karty Bezpieczenstwa, obstugi wozkow widtowych, bezpieczenstwa w kopalniach itp.
Pracodawcy w Australii, jak wynika z badan, zwykli $ci§le stosowaé si¢ do wymogoéw
przepisdw w tym zakresie.

[ Gago P. 36a 111-78 |



ZARZADZANIE TALENTAMI - GBP
PRACOWNIK NIEPELNOSPRAWNY - eng
INDIE

Talent management activities of disability training and placement agencies in India /
M. Kulkarni, H. Scullion // Int. J. Hum. Resour. Manage. - 2015, nr 9, s. 1169-1181.

Dzialania zwigzane z zarzadzaniem talentami oséb niepelnosprawnych, szkolenia
i agencje zatrudnienia w Indiach.

W kontekscie znaczenia kwestii zarzadzania talentami dla osiagni¢¢ firm, autorzy
staraja si¢ pokaza¢ jak wygladaja dziatania dotyczace zarzadzania talentami w zakresie
szkolen os6b niepetnosprawnych oraz agencji zatrudnienia zajmujacych si¢ osobami
niepelosprawnymi. Koncentracja na kontekscie indyjskim byta wynikiem jego pomi-
jania przez badaczy zajmujacych si¢ problematyka osob niepelnosprawnych, ktérych
bardziej interesowata sytuacja panujaca w USA i Europie. Autorzy staraja si¢ wyjasnic,
w jaki sposob szkolenia niepelnosprawnych i agencje zatrudnienia zarzadzaja talentami
0s6b niepelnosprawnych, bedacych tradycyjnie niewykorzystanym zasobem sity robo-
czej. Interesowaty ich zwlaszcza dziatania podejmowane przez tego rodzaju podmioty,
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ktore shuzyly osobom niepelnosprawnym w zapewnieniu i utrzymaniu odpowiedniego
zatrudnienia. W prezentowanej pracy wykorzystano wywiady przeprowadzone z de-
cydentami, pochodzacymi z wielkich agencji zatrudnienia osob niepelnosprawnych
dziatajacych w Indiach. Badacze mieli nadziej¢ wnie$¢ konceptualny wktad w rozwoj
zarzadzania talentami, poprzez identyfikacj¢ praktyk i zasad wykorzystywanych w rozwo-
ju tych tradycyjnie niewykorzystanych talentow oraz stworzenie platformy dla prowadze-
nia dalszych badan. W ramach przeprowadzonej analizy stwierdzono, iz indyjskie agencje
zatrudnienia preferuja raczej zaangazowanie w ramach nietradycyjnego czy tez nieszablo-
nowego podejscia, stuzacego do ksztaltowania talentdéw o0sob niepetnosprawnych.

[ Jaworek J. 37a 111-80 |
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PLACA MINIMALNA - KOSTARYKA GBP
eng

The consequences of increased enforcement of legal minimum wages in a developing
country: an evaluation of the impact of the Campana Nacional de Salarios Minimos in
Costa Rica / T.H. Gindling, N. Mossaad, J. D. Trejos // Int. Labour Rev. - 2015, nr 3,
s. 666-707, rys. tab. bibliogr.

Konsekwencje wzrostu znaczenia legalnej placy minimalnej w krajach rozwijaja-
cych sig: ocena wplywu Campania Nacional de Salarios Minimos w Kostaryce.

W sierpniu 2010 r. rzad Kostaryki wprowadzit program, majacy na celu zwigkszenie
rangi placy minimalnej, nazwany Krajowa Kampania na Rzecz Ptacy Minimalnej
(Campana Nacional de Salarios Minimos). W celu dokonania oceny wplywu Kampanii,
autorzy artykulu wykorzystuja metodg analizy regresywnej, ktoéra poréwnuje to, co
konkretnie uzyskali pracownicy, ktérzy przed wprowadzeniem programu zarabiali
ponizej ptacy minimalnej, z tymi, ktérzy w tym samym czasie uzyskiwali ptace powy-
zej minimum wynagrodzenia. Autorzy analizuja dane panelowe, zawierajace informacje
o pracownikach z lipca 2010 r. (przed Kampania) i z lipca 2011 r. (po wprowadzeniu
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Kampanii). Uzyskane wnioski wspieraja przyjete wczesniej zalozenia, ze wdraza-
ny program doprowadzit do zwigkszenia poziomu obowiazywania placy minimalnej
w Kostaryce, przecigtna ptaca osob uzyskujacych wczesniej ptace ponizej minimalnej
wzrosta 0 10% od placy tych osdb, ktorzy zarabiali powyzej ptacy minimalnej. Kampa-
nia spowodowata wzrost wynagrodzen kobiet, mtodych pracownikow oraz 0séb mniej
wykwalifikowanych. Autorzy nie znaleZli potwierdzenia, ze program wywarl negatyw-
ny wplyw na zatrudnienie 0osob w pelnym wymiarze czasu pracy oraz w niepelnym
wymiarze w prywatnym sektorze, ktorych ptace nie wzrosty znaczaco. Zauwazyli oni
korzystne oddzialywanie programu na przestrzeganie przez pracodawcoéw innych stan-
dardow pracy, dotychczas naruszanych, w tym, z zakresu zabezpieczenia spotecznego
(emerytur, ubezpieczenia zdrowotnego, ptacy za nadgodziny, zasitkow chorobowych
oraz platnych urlopow).

[ Gago P. 38a V-84 |



PLACA MINIMALNA - GRUZJA - GBP
ALBANIA eng

Minimum wage channels of adjustment / B.T. Hirsch, B.E. Kaufman, T. Zelenska //
Ind. Relat. - 2015, nr 2, 5.199-239, rys. tab. bibliogr.

Kanaly dostosowywania placy minimalnej.

Autorzy pracy analizuja efekty wzrostu ptacy minimalnej w latach 2007-2009, wyko-
rzystujac wybrang probke pracownikow restauracji z Gruzji i Albanii. Dla celow ba-
dawczych przegladano listg¢ ptac osdb zatrudnionych w lokalach gastronomicznych,
dokonujac doktadnych obliczen kosztow pracy. Nastgpnie poddano analizom kanaly
dostosowywania poziom6éw placy minimalnej i przesledzono warianty kalkulowania
kosztow oraz wynagrodzenia w wybranych restauracjach. Rezultaty przeprowadzonych
badan wskazuja, iz poziom zatrudnienia i godziny pracy nie sa zmiennymi decyduja-
cymi w sposob statystycznie znaczacy o poziomie wzrostu ptacy minimalnej. Zaobser-
wowane w analizach kanaty dostosowywania wzrostu wynagrodzen minimalnych i ich
zmian to: ceny, zysk, kompresja ptac, przeptyw sily roboczej oraz przestrzegane stan-
dardy w zakresie produktywno$ci.

| 39 V-85 |






WYNAGRODZENIE - BELGIA GBP
eng

Pay level satisfaction and employee outcomes: the moderating effect of autonomy
and support climates / Bert Schreurs [et al.] // Int. J. Hum. Resour. Manage. - 2015,
nr. 11-12, s. 1523-1546, rys. tab. bibliogr.

Satysfakcja z poziomu placy i wyniki pracownikow: moderujacy efekt autonomii
i klimatu wsparcia.

Kwestia satysfakcji pracownikdéw z ich wynagrodzenia byta w przesztosci przedmiotem
zainteresowania badaczy, ktdrzy wskazywali na jego zwiazek z wigksza produktywno-
$cig pracownikow i ich wigkszym zaangazowaniem na rzecz firmy. Duze znaczenie
odgrywa w tym konteks$cie poziom satysfakcji pracownikéw z ich placy. Zalezy on
wszakze od wielu czynnikow i nie jest sprawa prosta podniesienie go do poziomu satys-
fakcjonujacego dla pracownikéw. W zasadzie trudno jest ustali¢ czynniki wptywajace
na ograniczenie negatywnego oddziatywania na pracownikow, zwigzanego z wysoko-
$cia wynagrodzenia. Poszukujac sposobow na rozwiazanie tej sytuacji autorzy wskazu-
ja na tezg, zgodnie z ktéra wspomniany poziom satysfakcji z wysokosci wynagrodzenia
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w mniejszym stopniu oddziatywuje na pracownikéw bedacych w zespotach majacych
autonomi¢ i charakteryzujacych si¢ klimatem wsparcia. Klimat zatrudnienia charakte-
ryzujacy si¢ wysoka autonomia pracownikéw oraz wsparciem spotecznym, moze
w pewnej mierze kompensowa¢ skutki ptynace z obecnosci niesatysfakcjonujacego
pracownikéw poziomu wynagrodzen. W celu potwierdzenia tej tezy, badacze siggneli
po dane prawie 6 tysigcy belgijskich pracownikow zatrudnionych w okoto 150 zespo-
fach. W ramach przeprowadzonej analizy, opierajac si¢ na teorii dystrybucyjnej spra-
wiedliwo$¢ 1 znaczeniu wynagrodzenia, stwierdzono, ze klimat zwiazany z autonomia
ostabial negatywne oddziatywanie poziomu ptacy na satysfakcje¢ ptynaca z pracy, zaan-
gazowanie pracownikow na rzecz firmy oraz ich intencje odejscia z pracy. Z kolei
w przypadku czynnika klimatu wsparcia zauwazono, iz oddzialywal on na intencje
pracownikéw do pozostania w firmie.

[ Jaworek J. 40a IV-88 |



WYNAGRODZENIE - RYNEK PRACY - GBP
JAPONIA eng

Postgraduate education and labor market outcomes: an empirical analysis using micro
data from Japan / M. Morikawa // Ind. Relat. - 2015, nr 3, s. 499-520, tab. bibliogr.

Edukacja po studiach wyzszych a pozycja na rynku pracy: empiryczna analiza
wykorzystujaca mikrodane z Japonii.

Autor artykuhu do analizy relacji pomigdzy uzyskaniem edukacji podyplomowej a pozycja
na rynku pracy wykorzystuje w skali mikro duze bazy danych ekonomicznych z Japonii.
Wedlug przeprowadzonych szacunkéw i badan, wskazniki zatrudnienia w stosunku do
calej populacji w grupie kobiet i starszych osob sa wyzsze niz w grupach osob, ktore nie
podjety dalszego ksztatcenia po ukonczeniu studidéw wyzszych. Wynagrodzenie dla osob
po studiach podyplomowych, w stosunku do o0séb tylko z wyksztatceniem akademickim,
szacowane jest na wyzsze o 30 do 40% i to zaréwno dla mgzczyzn, jak i dla kobiet. Re-
dukcja wynagrodzenia po 60 roku zycia jest takze zdecydowanie mniejsza dla osob
z dodatkowymi studiami podyplomowymi. Indywidualny wskaznik zwrotu dla osob z tej
grupy, jesli chodzi o wysokos$¢ wynagrodzenia, przekracza przecigtnie 10%.
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NIEROWNOSCI PLACOWE - ROKOWANIA GBP

ZBIOROWE - BELGIA - FRANCJA - eng
NIEMCY - SZWECJA - WIELKA
BRYTANIA

Shrinking collective bargaining coverage, increasing income inequality: a comparison
of the five EU countries / G. Bosch // Int. Labour Rev. - 2015, nr 1, s. 57-66, rys. bibliogr.

Kurczenie si¢ zasiggu rokowan zbiorowych, wzrastajace nierowno$ci dochodu:
porownanie pieciu krajow UE.

Instytucje zbiorowych stosunkéw pracy, ksztaltujace poziomy wynagrodzenia pracow-
nikéw, moga odgrywaé kluczowa rolg¢ w zwalczaniu narastajacych nierdéwnosci placo-
wych. Niniejszy artykut, wykorzystujac odpowiednie ramy analityczne, dokonuje roz-
réznienia pomigdzy ochronnym a partycypacyjnym aspektem standardow pracy. Autor
analizuje szczegdétowo oddzialywanie przypadkow niskoptatnego zatrudnienia
oraz nieréwnosci dochodéw na ksztaltowanie sig¢ systemow rokowan zbiorowych
w Belgii, Francji, Niemczech, Szwecji i Wielkiej Brytanii. W swoich poréwnaniach kon-
centruje si¢ na wzajemnych relacjach pomigdzy statutowym poziomem placy minimalne;j,
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a systemami rokowan zbiorowych, pokazujac, ze o ile negocjacje zbiorowe wydaja si¢
by¢ efektywniejsze w ograniczaniu nierownosci dochodéw pracowniczych, to oba typy
instytucji wymagaja interwencji panstwowej, ze szczegdlnym uwzglednieniem ochrony
standardow uczestnictwa w nich, w celu przeciwdziatania postgpujacej erozji instytucji
zbiorowych stosunkow pracy jako catosci.

[ Gago P. 42a V92|



WYNAGRODZENIA - NEGOCJACIJE GBP
PLACOWE eng

Teachers' unions, compensation, and tenure / K.L. West // Ind. Relat. - 2015, nr 2,
s. 294-320, tab. bibliogr.

Wynagrodzenie nauczycieli negocjowane przez zwiazki zawodowe a staz pracy.

W artykule autorka podejmuje temat negocjowanych przez zwiazki zawodowe wyna-
grodzen nauczycieli. Zastanawia sig, czy dystrykty szkolne w USA, w ktorych obowia-
zuja ptace wynegocjowane w ramach rokowan zbiorowych, sa korzystniejsze dla nau-
czycieli ze stazem pracy czy bez niego, w stosunku do wynagrodzen nauczycieli obu
tych kategorii w dystryktach szkolnych, gdzie ptacowe rokowania zbiorowe nie sa
prowadzone. Jak wskazuja przeprowadzone analizy, uzwiazkowione dystrykty szkol-
ne, zar6wno te z prawna ochrong rokowan zbiorowych, jak i te bez tej ochrony, maja
wyzsze wskazniki ptacowe w obu badanych grupach pracowniczych niz dystrykty,
w ktorych nie sa prowadzone negocjacje zbiorowe wynagrodzen nauczycieli. Jak wyni-
ka z badan, poziom przynaleznosci do zwiazkéw zawodowych nie jest $cisle zwia-
zany z mozliwos$cia negocjowania poziomu ptacy w zalezno$ci od efektywnosci, lecz
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w zalezno$ci od stazu pracy. Przynalezno$¢ do zwiazkow zawodowych wydaje si¢ by¢
najwyzsza wsrod miodych nauczycieli zwolnionych z powodu niskiej efektywnosci
pracy, w drugiej kolejnosci dotyczy ona starszych nauczycieli zwolnionych z tego
samego powodu.

[ Gago P. 43a IV-94 |



DYSPROPORCJA PLAC - PRACOWNICY GBP
MIGRANCI - HOLANDIA eng

Why migrants earn less: in search of the factors producing the ethno-migrant pay gap in
a Dutch public organization / H. Siebers, J. van Gastel // Work Employ. Society. - 2015,
nr 3, s. 371-391, rys. tab. bibliogr.

Dlaczego emigranci zarabiaja mniej: w poszukiwaniu czynnikow wytwarzajacych
roznice placowe miedzy krajowcami i migrantami w organizacjach sektora pu-
blicznego w Holandii.

W wielu krajach pracownicy imigranci zarabiaja mniej niz krajowcy. Ta dziura ptaco-
wa nie moze by¢ tylko interpretowana jako mniejszy potencjal kapitatu ludzkiego
i spotecznego, jaki reprezentuje ta grupa pracownikow, ale takze jako niewystarczajaca
polityka rzadu w kwestii zwalczania dyskryminacji. Opierajac si¢ na danych ilo$cio-
wych i jakosciowych zgromadzonych w 2010 r., niniejsze studium przypadku kompo-
nentu segregacji zawodow w ramach dysproporcji ptacowych pracownikdéw imigrantéw
w holenderskim sektorze publicznym, identyfikuje czynniki sprzyjajace takiej sytuacji.
znajduja si¢ na nizszych poziomach udziatu w komunikacji zwiazanej z zatrudnieniem,
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a stosowanie spoteczno-ideologicznej kontroli pracy, takze zwigksza dysproporcje
ptacowe. Ponadto, pracownicy ci narazeni sa na brak wsparcia instytucjonalnego
i spolecznego, co powoduje zatrudnienie ich na nizszych, podlegtych stanowiskach.

[ Gago P. 44a IV-96 |



PRACA NA WLASNY RACHUNEK - GBP
DYSPROPORCJE PLACOWE - USA eng

Working from home and the gender gap in earnings for self-employed US Millenials /
J. Simon, M. McDonald Way // Gender Manage. - 2015, nr 3, s. 206-224, tab. bibliogr.

Praca wykonywana w domu a dysproporcje ze wzgledu na ple¢ w zakresie zarob-
kow osob zatrudnionych na wlasny rachunek dla US Millenials.

Artykut analizuje réznice w zakresie wynagrodzenia oséb zatrudnionych na wlasny
rachunek, wykonujacych swoja pracg dla US Millenials w domu, z wykorzystaniem
laczy internetowych. Do przeprowadzenia analiz wykorzystano Krajowe Dlugofalowe
Badanie Mtodych z 1997 r., prowadzone w USA, ktére pozwala na dokonanie porow-
nan o0sob pracujacych w domu z wykorzystaniem komputera i 0s6b zatrudnionych poza
domem, w obu przypadkach na wiasny rachunek, zaréwno kobiet jak i megzczyzn.
Dokonano opiséw wielu zmiennych charakteryzujacych ten typ zatrudnienia wykony-
wanego w domu, wskazujac na specyfike relacji z pracodawca, réznice interesow
i warunki zatrudnienia, majace swoje odzwierciedlenie w wysokosci wynagrodzenia
obu plci. Rezultaty przeprowadzonych symulacji wskazuja, ze praca na wlasny rachunek
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wykonywana w domu, z wykorzystaniem komputera dla danego pracodawcy, wydaje
si¢ by¢ gorzej wynagradzana w przypadku kobiet, w poréwnaniu z m¢zczyznami.

| Gago P. 45a IV-98 |



V. SOCJOPSYCHOLOGICZNE ASPEKTY PRACY

Zob. tez poz. 23.






STOSUNEK DO PRACY - SLUZBA GBP
ZDROWIA - USA eng

Employee value congruence and job attitudes: the role of occupational status / T. Ren,
D.J. Hamann // Pers. Rev. - 2015, nr 4, s. 550-566, tab. bibliogr.

Akceptacja wartoSci przez pracownika a stosunek do pracy: rola statusu zawodo-
wego.

Najnowsze badania wskazuja na pozytywny wpltyw zgodnosci systemu wartosci pra-
cownika z warto§ciami firmowymi na jego stosunek do pracy, zachowanie i produk-
tywno$¢. Jednakze kilka studiow zajmujacych si¢ tym zagadnieniem, analizowato r6z-
nice w relacjach pomigdzy zgodnos$cia wartosci a stosunkiem do pracy ludzi o odmien-
nym statusie zawodowym. Celem niniejszego artykutlu bylo przeanalizowanie, w jaki
sposob relacje te réznia si¢ w poszczegodlnych grupach zawodowych, ze szczegélnym
uwzglednieniem zawodu pielegniarek roznego szczebla. W studium zawarto tez wska-
zo6wki dla firm w zakresie adaptacji lepszych systemow korzystania ze spontanicznej
motywacji pracownikow. W dalszej czgSci pracy zaprezentowano relacje pomigdzy
zgodnoscia wartosci wiasnych i pracy u pielggniarek zatrudnionych w domach osob

| 45 o]



-2

starszych i chorych, w §rodkowozachodnich stanach USA. Rezultaty badan dowiodty,
ze tak jak to prezentowano w dotychczasowych studiach, zgodno$¢ whasnego systemu
wartos$ci z wartosciami wykonywanej pracy, pozytywnie koreluje z satysfakcja zawo-
dowa pielggniarek i ich oddaniem pracy, a negatywnie z chgcia odejécia z zatrudnienia.
Szczegolnie silne zwiazki tego rodzaju odkryto u pielggniarek na nizszym szczeblu
kariery zawodowe;j.

| Gago P. 46a V-102 |



PSYCHOSPOLECZNY ASPEKT PRACY - GBP
BADANIA SPOLECZNE - AUSTRALIA eng

Health and well-being of older workers: comparing their associations with effort-reward
imbalance and Pressure, Disorganisation and Regulatory Failure / Ph. Bohle [et al.] //
Work Stress. - 2015, nr 2, s. 114-127, tab. bibliogr.

Zdrowie i dobre samopoczucie starszych pracownikow: poréwnanie ich zwiazkéw
z nierownowaga pomiedzy poziomem wysilku a wynagrodzeniem i modelem Pre-
sja, Dezorganizacja oraz Blad Regulacji.

Organizacja pracy bardzo wplywa na dobre samopoczucie i zdrowie pracownika. Stu-
dium dokonuje poréwnania pomig¢dzy nieréwnowaga poziomu wysitku i wynagrodze-
nia (ERI), w modelu Presja, Dezorganizacja oraz Btad Regulacji (PDR) a zdrowiem
i samopoczuciem starszych zatrudnionych osob. W badaniach wzigto udziat 714 austra-
lijskich pracownikow w wieku od 45 do 65 lat (56,3% kobiet), $rednia wieku wyniosla
54,6 lat ze $rednia godzin pracy w tygodniu 34,7. Analiza regresji hierarchicznej testo-
wata sil¢ zwiazkow pomigdzy ERI, PDR a zdrowiem psychicznym, w kontekscie
konfliktu zycia zawodowego z rodzinnym. Niezalezne zmienne zostaly pogrupowane
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w bloki: charakterystyka demograficzna (wiek i pte¢), godziny pracy, ERI i PDR (mie-
rzone z uzyciem czterech podskal: presji finansowej, presji wynagrodzenia, dezorga-
nizacji i btedu regulacji). W pordéwnaniu do ERI, podskale PDR mniej roznity sig
w kontekscie konfliktu praca-dom, a wigcej w odniesieniu do zdrowia psychicznego.
Wyniki analiz wskazuja, ze PDR stanowi obiecujacy model w dalszych badaniach,
zawierajacy elementy organizacji pracy nie obejmowane przez ERI.

| Gago P. 47a V-104 |



SPOLECZNA ODPOWIEDZIALNOSC GBP
BIZNESU - CHINY eng

The impact of employee perceptions of organizational corporate social responsibility
practices on job performance and organizational citizenship behavior: evidence from
the Chinese private sector / A. Newman, I. Nielsen, Q. Miao // Int. J. Hum. Resour.
Manage. - 2015, nr 9-10, s. 1226-1242, tab. bibliogr.

Wplyw postrzegania przez pracownikéw praktyk spolecznej odpowiedzialno$ci
biznesu na wydajno$¢ pracy i organizacyjne zachowania spoleczne: dane z chin-
skiego sektora prywatnego.

W kontekscie rosnacego znaczenia spotecznej odpowiedzialnosci biznesu (CSR) i jej
wplywu na dziatalno$¢ gospodarcza, a takze zwiazanej z tym $wiadomosci firm
o wplywie ich dziatan na rézne podmioty, autorzy postanawiaja przyjrze¢ si¢ sytuacji
zwiazanej z CSR w Chinach. W szczegolnosci interesowata ich kwestia postrzegania
przez pracownikow praktyk CSR oraz tego, jak jej percepcja wptywa na gltéwne grupy
zainteresowanych podmiotéw. Opierajac si¢ na teorii tozsamosci spotecznej, autorzy
dowodzili, iz percepcja pracownicza inicjatyw dotyczacych CSR i adaptowanych przez
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pracodawcoéw, moze wzmacnia¢ ich identyfikacj¢ z pracodawca oraz stuzy¢ promowa-
niu przez firmy chinskie wigkszej wydajnosci oraz odpowiednich zachowan spotecz-
nych.

Skupienie uwagi na tych firmach wydawato si¢ pozadane, gdyz mimo iz obecnie chin-
skie firmy dostrzegaja korzysci ptynace z inwestowania w CSR, to w ciagu dwoch
pierwszych dekad po otwarciu gospodarki chinskiej byly dyskredytowane. Z kolei
omawiane w artykule studium, oparte o dwie serie danych obejmujacych osoby z kilku
organizacji ulokowanych w poludniowo-wschodniej czgsci kraju ukazaty, iz percepcja
pracownicza CSR w kontek$cie zainteresowanych podmiotow spotecznych i niespo-
tecznych, miata silny wptyw na spoleczne zachowania organizacyjne. W przypadku
pracowniczej percepcji CSR w kontekscie pracownikéw, klientéw i administracji nie
odnotowano wptywu na wydajno$¢ pracy ani spoleczne zachowania organizacyjne.

[ Jaworek J. 48a V-106 |



PRZESLADOWANIE W MIEJSCU PRACY - GBP
NORWEGIA eng

Is workplace bullying related to the personality traits of victims? A two-year prospec-
tive study / M. Birkeland Nielsen, S. Knardahl // Work Stress. - 2015, nr 2, s. 128-149.

Czy przesladowanie w miejscu pracy zwiazane jest z osobowoscia ofiar? Dwuletnie
badania perspektywiczne.

Glownym celem artykutu byta prezentacja réznorodnych, teoretycznych mechanizméw
ksztattowania relacji pomigdzy przesladowaniem w miejscu pracy a cechami osobowo-
$ci ofiar. Kolejnym bylo okreslenie krotko i dtugofalowych zwiazkéw pomigdzy sta-
niem si¢ ofiarg przesladowania a konkretnymi cechami osobowos$ci w pigcioczynniko-
wym modelu oraz ustalenie, czy cechy te wptywaja na rodzaj i formeg przesladowania
w kontekscie konfliktu rél lub ich niejednoznaczno$ci. Badania przeprowadzono na
wybranej probie 3066 norweskich pracownikéw. Czas pomigdzy dwoma falami badan
wyniost dwa lata. Wyniki analiz wskazuja, iz neurotyczne zachowania ofiar stanowity
najczgstsza cechg prowokujaca bezposrednio do prze§ladowania. Uwzgledniajac kon-
flikt rdl i ich niejednoznaczno$é, brak §wiadomosci bycia przesladowanym stanowit
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cechg, ktora dlugofalowo prowokowata do przesladowan. Rowniez nadmierna uleglosé
i otwarto$¢ na terroryzowanie sprzyjata dalszemu przesladowaniu. Badania wskazaly
jednoznacznie, iz okre§lone cechy osobowosci funkcjonuja jako czynniki prowokujace
do terroryzowania w miejscu pracy.

| Gago P. 49a V-108 |



SATYSFAKCJA ZAWODOWA - GBP
HISZPANIA eng

Job satisfaction among Spanish tax administration employees: a logistic regression
analysis / E. Villar-Rubio, J. Delgado-Alaminos, P. Barrilao-Gonzalez // J. Labor Res. -
2015, nr 2, s. 210-223, rys. tab. bibliogr.

Satysfakcja zawodowa wsrdd hiszpanskich pracownikow administracji skarbowej:
logistyczna analiza regresywna.

Celem studium byto zidentyfikowanie czynnikéw determinujacych poziom satysfakcji
zawodowej personelu hiszpanskiej administracji skarbowej oraz ocena wptywu kazde-
go z tych czynnikdw na ogoélny poziom zadowolenia z wykonywanej pracy. W celu
osiagnigcia zatozonego celu, przeprowadzono badanie 140 czlonkéw wspomnianej
kadry administracyjnej. Zgodnie z zasadami dzialania modelu regresji logistycznej,
wykorzystujacej wyniki przeprowadzonych badan, zauwazono, ze zmiennymi wptywa-
jacymi w znaczacy sposob na satysfakcj¢ zawodowa okazaly si¢: ple¢, poczucie pra-
cownika o wartosci swojej pracy, autonomia zawodowa, udziat w podejmowaniu decy-
zji w pracy, wlasciwy przydziat obowiazkow oraz wypelnianie oczekiwan zawodowych.
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Ten ostatni czynnik okazal si¢ najistotniejszy w ramach symulacji w skonstruowanym
przez autoréw pracy modelu.

| Gago P. 50a V-110 |



STOSUNEK DO PRACY GBP
eng

Mastery-approach and mastery-avoidance goals and their relation with exhaustion and
engagement at work: the roles of emotional and instrumental support / P. Marijn
Poortvliet, F. Anseel, F. Theuwis // Work Stress. - 2015, nr 2, s. 150-170, tab. bibliogr.

Podejscie mistrzowskie i mistrzowskie unikanie realizacji celow i ich zwigzek
Z wyczerpaniem i zaangazowaniem w prace: role emocjonalnego i instrumentalne-
g0 wsparcia.

Artykut omawia wyniki dwoch migdzysektorowych studidw, badajacych stosunek
pracownikéw do wykonywanych zadan. Wskazuja one, iz pracownicy majacy mi-
strzowskie podejécie do realizowanych celéw (perfekcjonisci, pragnacy osiagaé wigk-
sza wydajno$¢ niz inni), sa bardziej zaangazowani w wykonywana pracg. W przeci-
wienstwie do wspomnianej wyzej grupy pracownikow, osoby nie majace podejscia
perfekcjonisty (pragnace tylko wykona¢ dane zadanie nie gorzej od innych), wydaja si¢
by¢ bardziej wyczerpane praca i zdemotywowane. Zwiazki te tlumaczono niskimi,
w pierwszym przypadku, i wysokimi w drugim, poziomami wsparcia emocjonalnego.
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Rezultaty analiz ujawniaja takze, iz pracownicy o podejéciu mistrzowskim maja ten-
dencj¢ do inwestowania w swoje spoteczne Srodowisko pracy, tworzac instrumentalne
relacje wzajemnej wymiany. Takie zwiazki wydaja si¢ by¢ funkcjonalne dla efek-
tywnoséci wykonywania zadan, stad wigksze zaangazowanie tej grupy zatrudnionych
w pracg. Z kolei ci pracownicy, ktérzy maja odmienne podejscie, cheacy tylko wyko-
na¢ dane zadanie tak dobrze jak inni, wycofuja si¢ zazwyczaj ze spotecznej struktury
srodowiska pracy, czym nalezy ttumaczy¢ odczuwany przez nich brak emocjonalnego
wsparcia, narastanie zmg¢czenia i zniechgcenia praca. Na zakonczenie zostaly omowio-
ne wyniki badan, w odniesieniu do zwalczajacych sig intereséw, w ramach spotecznych
mechanizméw wynikajacych z podejécia do osiaganych celow.

| Gago P. 51a V-112|



SEUZBA ZDROWIA - STOSUNKI GBP
MIEDZYLUDZKIE - AUSTRALIA eng

Women doctors, on working with each other / U. Jogulu, L. Vijayasingham // Gender
Manage. - 2015, nr 2, s. 162-178, rys. bibliogr.

Kobiety lekarze, wzajemna wspoélpraca.

Prezentowane studium badawcze mialo na celu zanalizowanie sposobdéw postrzegania
irodzajéw doswiadczen kobiet lekarzy w kwestii ich wspotpracy ze soba w jednym
zaktadzie pracy. Z powodu braku jakiejkolwiek literatury w tym przedmiocie, niniejsza
praca ma charakter prekursorski. Przeprowadzono wywiady z 12 kobietami lekarzami,
zatrudnionymi w publicznych szpitalach w Australii, dotyczace ich do$wiadczen, po-
gladéw, komfortu i dyskomfortu wspdtpracy z innymi kobietami lekarzami w jednym
miejscu pracy. Uzyskane rezultaty pozwolily na dokonanie wgladu w postrzeganie
i do$wiadczenia kobiet lekarzy, podkreslajac kilka konstruktywnych i negatywnych
aspektow pracy z innymi kobietami lekarzami. Wytaniajace si¢ z wywiadow spoleczne
i psychologiczne,,stereotypy” bycia kobieta i bycia ,,kobieta lekarzem” oraz kwestie kultu-
rowe i srodowiskowe (fraternizacja zawodu) ukazaty to srodowisko w pelnym wymiarze.
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ZDROWIE A ZATRUDNIENIE - WIELKA GBP
BRYTANIA eng

The health consequences of adverse labor market events: evidence from panel data /
J.C. Maclean [et al.] // Ind. Relat. - 2015, nr 3, s. 478-498, tab. bibliogr.

Konsekwencje zdrowotne niekorzystnych wydarzen na rynku pracy: przyklady
z badan panelowych.

Prezentowane studium bada zwiazki pomigdzy niekorzystnymi, w ocenie pracownikow,
wydarzeniami w zatrudnieniu (problemy ze wspotpracownikami, zmiany pracy, klopoty
finansowe wynikajace z zatrudnienia gorszej jako$ci) a ich samopoczuciem i zdrowiem.
Autorzy poddaja analizom dlugookresowe dane, pochodzace z Krajowego Badania Epi-
demiologicznego Naduzywania Alkoholu i Zwiazanych z Tym Zjawiska, przeprowadzo-
nego w Wielkiej Brytanii. Uzyskane rezultaty analiz wskazuja, iz problemy ze wspolpra-
cownikami, zmiany miejsca zatrudnienia oraz klopoty finansowe sa to czynniki $cisle
powiazane z odpowiednio: o 3,1% (3,3%), 0,9% (0,2%) 1 4,5% (5,1%) pogorszeniem sig
zdrowia psychicznego wsrdd mezczyzn (kobiet). Zaobserwowane relacje wydaja si¢ dla
obu plci stabsze, w odniesieniu do zdrowia fizycznego zardwno w nasileniu, jak i skali.
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WYPADEK PRZY PRACY - HISZPANIA GBP
eng

The impact of worker’s age on the consequences of occupational accidents: empirical
evidence using Spanish data / R. Bande, E. Lopez-Mourelo // J. Labor Res. - 2015, nr 2,
s. 129-174, rys. tab. bibliogr.

Wplyw wieku pracownika na konsekwencje wypadkow zawodowych: dowody
empiryczne na podstawie danych z Hiszpanii.

Artykut analizuje wptyw wieku pracownika na konsekwencje wypadkéw zawodowych.
Wykorzystujac dane z Hiszpanskiej Statystyki Wypadkow Przy Pracy za lata 2004—
—2010, sporzadzono model analityczny wplywu wieku pracownika na prawdopodobien-
stwo odniesienia powaznych obrazen w wyniku cigzkiego lub $miertelnego wypadku
przy pracy. W celu dokonania oceny wptywu wieku na dtugo$¢ zwolnienia chorobowe-
go wynikajacego z wypadku przy pracy, zastosowano model badawczy dtugosci trwa-
nia skutkéw niekorzystnego wydarzenia w pracy. Przeprowadzone analizy wskazuja, iz
prawdopodobienstwo doznania powaznych obrazen lub $mierci w konsekwencji za-
istnienia wypadku przy pracy, podobnie jak dlugo$¢ zwolnienia chorobowego z tego
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tytutu, zwigksza si¢ wraz z wiekiem pracownika, w zaleznosci od rodzaju wykonywa-
nej pracy oraz typem ryzyka zawodowego na jakie jest on narazony. Z perspektywy
polityki pracodawcy, istotne decyzje o przesunigciu wieku emerytalnego, wymagaja
dodatkowych konsultacji i podjgcia krokow. W takim przypadku nalezy rozwazy¢
przesunigcie pracownika na inne bezpieczniejsze stanowisko pracy, w celu zminimali-
zowania ryzyka dla zdrowia i zycia wynikajacego z jego wieku.

| Gago P. 54a VI-120 |



BEZPIECZENSTWO PRACY GBP
eng

The relationship between safety-production conflict and employee safety outcomes:
testing the impact of multiple organizational climates / L. Jiang, T. M. Probst // Work
Stress. - 2015, nr 2, s. 171-189, rys. tab. bibliogr.

Zwiazki pomiedzy konfliktem na linii bezpieczenstwo pracy-produktywnosé
a wskaznikami bezpieczenstwa pracownika: testowanie wplywu zlozonych klima-
tow organizacyjnych.

Badania nad bezpieczenstwem pracownika zdominowaty studia nad wplywem klimatu
firmy w zakresie bezpieczenstwa. Inne rodzaje klimatow (klimat ustug, klimat produk-
tywnoS$ci) moga takze, zdaniem autoréw, mie¢ duzy wplyw na poziom bezpieczenstwa
pracownikéw, a jakze rzadko stanowia przedmiot refleksji badaczy. Niniejsze studium
podejmuje to zagadnienie, stawiajac pytania o to, w jaki sposob réznorodne klimaty
organizacyjne, moga oddziatywaé réwnoczesnie na stosunek pracownika do bezpie-
czenstwa w miejscu zatrudnienia oraz jego zachowania w tym zakresie. Do badan wy-
korzystano wielopoziomowe dane, zebrane wsrdd pracownikow transportu publicznego.
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Wskazuja one, iz konflikt pomigdzy bezpieczenstwem a produktywnoscia, negatywnie
wplywa na zachowania pracownikéw w dziedzinie bezpieczenstwa, zwtlaszcza zacho-
wanie ostroznosci w zakresie wypadkow przy pracy. Pozytywny klimat w zakresie
ustug dla klienta zmniejsza negatywne skutki tego konfliktu. Relacje te sa szczegdlnie
silne w zespotach pracowniczych, w ktérych panuje klimat wysokiej produktywnos$ci
(np. tam, gdzie przyktada si¢ wage do punktualnosci wykonania zadan).
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WYPADEK PRZY PRACY - ADAPTACJA GBP
MIEJSCA PRACY eng

What determines employer accommodation of injured workers? The influence of work-
ers’ compensation costs, state policies, and case characteristics / E. Todd Bronchetti,
M.P. Mclnerney // Int. Labour Rev. - 2015, nr 3, s. 558-583, rys. tab. bibliogr.

Co determinuje przystosowanie przez pracodawcow miejsc pracy dla pracowni-
kow poszkodowanych w wypadkach przy pracy? Wplyw kosztéw zasitkow, polity-
ki panstwa i charakterystyka poszczegolnych przypadkow.

Opisujac stan przystosowania przez pracodawcoéw miejsc pracy dla poszkodowanych
w wypadkach przy pracy, wspotczesna literatura przedmiotu nie podejmuje zagadnie-
nia czynnikéw determinujacych to przystosowanie oraz przyczyn, dla ktorych utrzymu-
je sig w tym zakresie tendencja wzrostowa. W niniejszym studium, autorzy podejmuja
si¢ okreslenia wspomnianych determinant przystosowania miejsca pracy, oceniajac wptyw
kosztow rekompensat dla poszkodowanych pracownikoéw, charakterystyke rynku pra-
cy w tym zakresie, ustawodawstwo krajowe w USA dotyczace tego zagadnienia, pro-
file firm, typy poszkodowanych pracownikéw oraz formy ich niepetnosprawnosci.
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Wykorzystujac dane z poziomu poszczegdlnych standw na temat wypadkoéw przy pra-
cy, autorzy ujawniaja, ze wszystkie badane czynniki maja wplyw na poziom przysto-
sowania przez pracodawcg miejsc pracy dla osob niepelnosprawnych w rezultacie
wypadku przy pracy, ale oddziatywania te tylko w jednej piatej wyjasniaja gwaltowny
wzrost w zakresie chronionych miejsc pracy, jaki obserwuje si¢ w ostatnim czasie
w USA. Analizujac dane o poszkodowanych w wypadkach przy pracy zatrudnionych
z NLSY79 oraz HRS, autorzy studium opisuja konkretne przypadki przystosowania
przez konkretnych pracodawcow miejsc pracy dla tych poszkodowanych.

| Gago P. 56a VI-124 |



VII. PRAWO PRACY






USTAWODAWSTWO PRACY - WLOCHY GBP
eng

The economic crisis and labour law reform in Italy / A. Pizzoferrato // Int. J. Comp.
Labour Law Ind. Relat. - 2015, nr 2, s. 187-205.

Kryzys ekonomiczny a reforma prawa pracy we Wloszech.

Artykut analizuje reformy prawa pracy wprowadzane w ostatnich latach we Wloszech,
szczegldlna uwage autor koncentruje na dwuznacznej relacji pomigdzy zwalczaniem
kryzysu ekonomicznego a wymogami Unii Europejskiej. Pomigdzy 2007 a 2013 rokiem
PKB w Italii obnizyt si¢ o 8,7%, a przecigtny na glowe¢ mieszkanca spadt o ok. 10%.
Od poczatku reformy, znaczaca poprawa w kategoriach zaréwno ogoélnoekonomicznych
jak i zatrudnienia, wydawata si¢ trudna do osiagnigcia. Stanowito to gldwny przedmiot
troski europejskich instytucji, ktadacych nacisk na potrzebg reformy strukturalnej rynku
pracy. Rzad wtoski zostal zmuszony do skoncentrowania si¢ na kwestiach ochrony zatrud-
nienia w swoich dziataniach legislacyjnych, podczas gdy akcje w kierunku publicznych
inwestycji na rzecz zwigkszenia zatrudnienia i dochodu, miaty charakter raczej eksten-
sywny ze wzgledu na niewystarczajace zasoby budzetowe i konieczno$¢ ominigcia
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dalszego zwigkszania wydatkow publicznych. Niniejszy artykul omawia przyjgcie
w lutym 2015 r. przez centrolewicowy rzad Renziego dekretu wprowadzajacego dalsza
reformg rynku pracy, nowe formy terminowych kontraktow zatrudnienia, z wyzszymi
poziomami ochrony ekonomicznej przeciwko niesprawiedliwym zwolnieniom. Pracg
zamyka konkluzja zawierajaca analiz¢ implikacji dekretu w dziedzinie bezpieczenstwa
zatrudnienia.

| Gago P. 57a VII-128 |



CZAS PRACY - PRACOWNIK STARSZY - GBP
UNIA EUROPEJSKA eng

Rethinking working time to support older workers / A. Blackham // Int. J. Comp.
Labour Law Ind. Relat. - 2015, nr 2, s. 119-140, tab.

Ponowna refleksja nad czasem pracy w kontekscie wsparcia starszych pracowni-
kow.

Elastyczne ramy czasu pracy moga sprzyja¢ promocji i wsparciu zatrudnienia starszych
pracownikéw, pomagajac przedluzy¢ w istocie ich zycie zawodowe. Jednakze, istnieja-
ce obecnie uregulowania prawne dotyczace czasu pracy cechuja si¢ znacznymi ograni-
czeniami, a zarzadzanie czasem pracy pozostawiono wiasciwie pracodawcy. W rezulta-
cie, ustawodawstwo w tej kwestii ma ograniczone w praktyce oddzialywanie w krajach
cztonkowskich Unii Europejskiej. W zwiazku z tym, zdaniem autora artykutu, rodzi si¢
potrzeba ponownego rozwazenia, w jaki sposob praktyka w zakresie zatrudnienia
i organizacji czasu pracy moze by¢ lepiej dopasowana do nowoczesnych do§wiadczen
w dziedzinie pracy i starzenia si¢ populacji. Autor pracy, opierajac si¢ na danych
jakosciowych pochodzacych z 17 przeprowadzonych wywiadow z ekspertami z dziedziny
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zatrudnienia starszych os6b w Wielkiej Brytanii, dokonuje oceny praktycznego wyko-
rzystania teorii dotyczacych elastycznego czasu pracy prezentowanych w literaturze
przedmiotu. Dowodzi on pokrotce, iz pomysty i koncepcje zwiazane z elastyczna orga-
nizacja czasu pracy, sa trudne do realizacji w zindywidualizowanym modelu czasu
pracy w Wielkiej Brytanii. Dlatego konieczne wydaje si¢ przemyslenie sposobu, w jaki
okreslone podejscia do regulacji czasu pracy, mozna przetozy¢ na rozsadne i praktycz-
ne reformy, efektywnie godzace interesy zard6wno pracownikow, jak i pracodawcow.

[ Gago P. 58a VII-130 |



VIII. ZABEZPIECZENIE SPOLECZNE

Zob. tez poz. 61.






ZABEZPIECZENIE SPOLECZNE - GBP
EMERYTURA - CHINY eng

Fragmentation in Social Security Old-Age Benefit Provision in China / T. Chen,
J.A. Turner // J. Aging Soc. Policy. - 2015, nr 2, s. 107-122, tab. bibliogr.

Podzialy w ramach regulacji zasilku z zabezpieczenia spolecznego dla osob star-
szych w Chinach.

Aktualnie, w wielu krajach na §wiecie wigkszo$¢ pracownikow jest objgta programem
zasitkow z krajowego zabezpieczenia spolecznego, ktory stosuje si¢ w jednakowy
sposob we wszystkich czgsciach tych krajéw. Chiny stanowia przyktad takiego pan-
stwa, w ktorym zasitki dla oséb starszych (emerytury) wyplacane z zabezpieczenia
spotecznego, funkcjonuja na wysoce zréznicowanych zasadach. Niniejszy artykut
dokumentuje stopnie tych podziatow. Omawia zar6wno kwestie dotyczace pytan, dla-
czego taka sytuacja ma miejsce, a takze wplyw tego rodzaju zrdéznicowania na poziom
wyptacanych §wiadczen, koncentrujac si¢ na wariacjach w zakresie hojnosci poszczego6l-
nych typéw zasitkéw oraz metodach ich obliczania. Jak wskazuja analizy, zasada podziatu
zasitkow wptywa niekorzystnie na poziom $wiadczen w kazdym z miast w Chinach.
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Nowy Krajowy System Emerytur Rolniczych poprawia bezpieczenstwo i wyrownuje
poziom $wiadczen emerytalnych dla pracownikow wiejskich, nadal jednak istnieja zna-
czace roznice w zakresie zasitkow emerytalnych dla pracownikow miejskich i wiejskich
w tym kraju.

| Gago P. 59a VIII-134 |



IX. WARUNKI I JAKOSC ZYCIA

Zob. tez poz. 7, 24.






POLITYKA SPOLECZNA - PANSTWO GBP
SOCJALNE - GRECJA - PORTUGALIA eng

The crisis imperative, reform dynamics and rescaling in Greece and Portugal / M. Pet-
mesidou, M. Glatzer // Eur. J. Soc. Secur. - 2015, nr 2, s. 158-181, tab. bibliogr.

Imperatyw kryzysu, dynamika reform a odnowa gospodarki w Grecji i Portugalii.

W artykule autorzy dokonuja poréwnania dynamiki reform panstwa socjalnego oraz
procesow odnowy gospodarki i restrukturyzacji, zachodzacych na przestrzeni ostat-
nich kilku lat w Grecji i Portugalii. Praca zostata podzielona na pig¢ glownych czgsci.
Po czgs$ci wstegpnej, kolejny rozdziat po§wigcono systemowi zabezpieczenia spotecz-
nego, opieki zdrowotnej i polityki rynku pracy w tych dwoch krajach, w latach przed
kryzysem ekonomicznym. Trzecia czg§¢ pracy zawiera krotkie spojrzenie na kryzys
oraz presj¢ ze strony UE na dokonanie strukturalnego dostosowania. Czwarty roz-
dziat omawia opcje polityczne i wyniki dotychczasowych reform w trzech obszarach
polityki, wskazujac na interakcje wewngtrznych i zewngtrznych czynnikéw wptywa-
jacych na reformg¢ panstwa socjalnego oraz wyzwania i ograniczenia okresu pokry-
ZySowego.
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JAKOSC ZYCIA - EMERYTURA GBP
SOCJALNA - CHINY eng

Family structure and quality of life of elders in rural China: the role of the new rural
social pension / H. Liu [et al.] // J. Aging Soc. Policy. - 2015, nr 2, s. 123-138, rys. tab.
bibliogr.

Struktura rodziny a jakos$¢ Zycia oséb starszych na terenach wiejskich w Chinach:
rola nowej emerytury socjalnej.

Wykorzystujac dane z 2011 r., pochodzace z badan przeprowadzonych w dystrykcie
Ankang prowincji Shaanxi w Chinach, autorzy analizuja ochronne dziatanie Nowej
Wiejskiej Emerytury Socjalnej (NRSP), w zakresie podnoszenia jako$ci zycia starszych
pracownikéw na terenach wiejskich oraz moderujacy efekt tej ustawy na zwiazki po-
migdzy struktura rodziny a jakoscia zycia. Jak wskazuja analizy, NRSP jest postrzega-
ny jako mechanizm poprawiajacy znaczaco jako$¢ zycia starszych pracownikéw na
obszarach wiejskich, a poziom poprawy zycia rdézni si¢ w obrgbie poszczegdlnych
badanych podgrup. W poréwnaniu z osobami starszymi, ktdre maja przynajmniej jednego
syna, jako$¢ zycia osob bezdzietnych lub majacych tylko jedno dziecko, jest znaczaco
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nizsza. NRSP oddziatuje najkorzystniej na jako$¢ zycia osob starszych posiadajacych
jedno dziecko. Ponadto w badaniach zauwazono, zwiazki pomigdzy NRSP a réznorod-
nymi obliczami jakosci Zycia 0sob starszych na obszarach wiejskich, w zaleznosci od
ich sprawnosci fizycznej i umystowe;.

| Gago P. 6la 1X-140 |



X. ZWIAZKI ZAWODOWE I ORGANIZACJE PRACODAWCOW.
PARTYCYPACJA PRACOWNICZA

Zob. tez poz. 42, 43.






ZBIOROWE STOSUNKI PRACY - USA GBP
eng

Alternative labour protection movements in the United States: reshaping industrial
relations? / J. Fine // Int. Labour Rev. - 2015, nr 1, s. 15-26 bibliogr.

Alternatywne ruchy ochrony pracownikéw w USA: przeksztalcanie stosunkéw
pracy?

Stany Zjednoczone Ameryki Pétnocnej sa jednym z najbardziej rozwinigtych gospodar-
czo krajow na $wiecie, ktory doswiadcza, w ostatnich dziesigcioleciach, stopniowego
spadku aktywnosci i liczebnosci tradycyjnych zwiazkéw zawodowych oraz rokowan
zbiorowych. Artykut opisuje, w jaki sposob dziatajace formalnie dotychczas instytucje
zbiorowych stosunkéw pracy w tym kraju, wyrosty na fundamentach ,,standardowych”
form zatrudnienia i relacji zawodowych i jak przez dlugi czas ulegaty one stopniowej
erozji przez restrykcyjne ustawodawstwo oraz silng opozycj¢ ze strony pracodawcoOw.
W tym czasie rozwingly si¢ i zaczely dominowacd alternatywne formy zatrudnienia
w warunkach ponizej przyjetych dotychczas standardow pracy. Nastapita marginali-
zacja dotychczasowych form regularnego zatrudnienia, dokonujac przeksztatcenia
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obrazu tradycyjnego rynku pracy w USA i prowadzac do spontanicznego powstawania
spotecznych, oddolnych inicjatyw — ruchéw ochrony pracownikéw nieregularnych
wykorzystujacych nowe, wysoce innowacyjne strategie, takie jak np. ,,centra pracowni-
cze”. Zmusity one formalne zwiazki zawodowe i organizacje pracownicze w tym kraju
do wprowadzenia zmian w wyznaczaniu swoich celow i form aktywnosci.

| Gago P. 62a X-144 |



ZWIAZKI ZAWODOWE - MIGRACJE GBP
ZAWODOWE - NIEMCY ger

Neue Migrationsdynamiken und Folgerungen fiir gewerkschaftliche Politiken / L. Pries,
K. Shinozaki // WSI Mitt. - 2015, nr 5, s. 374-382 bibliogr.

Nowa dynamika migracji i nastepstwa dla polityki zwiazkéw zawodowych.

Patrzac z perspektywy historycznej zwiazki zawodowe na catym $wiecie, w swojej
polityce reprezentowania intereséw pracowniczych, skupiaty si¢ na kwestiach krajo-
wych, podczas gdy sprawy zwiazane z migracjami odgrywaty w ich dziatalno$ci znacz-
nie mniejsza rolg. Rowniez w Niemczech zwiazki zawodowe podchodzity do zagadnie-
nia migracji pracowniczych z duza rezerwa. Tymczasem zmieniajaca si¢ sytuacja
w zakresie migracji pracowniczych, ktére odnotowuja duzy wzrost dynamiki i znacze-
nia w zglobalizowanym $wiecie kapitalistycznym sprawia, ze pojawiaja si¢ watpliwosci
co do stusznosci tej polityki, zwlaszcza, ze coraz wigeej osob $wiadczy pracg przekra-
czajaca granice a wewnatrz europejska swoboda przemieszczania si¢ pracownikow jest
zdefiniowana w prawie europejskim. Zachgcito to badaczy do zapoznania si¢ z aktualna
dynamika migracji pracowniczych oraz podjgcia proby rozpoznania dylematow zwiazkow
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zawodowych, wobec tego zagadnienia. Omawiajac dotychczasowy stosunek zwigzkoéw
zawodowych wobec zjawiska migracji pracowniczych, autorzy wskazuja na zmienia-
jace si¢ postawy zwiazkéw zawodowych, czego wyrazem sg chociazby omawiane
w artykule projekty ,,Faire Mobilitédt i MigrAr”, ktore pokazywaty sposob, w jak reagu-
ja one na nowe wyzwania.

[ Jaworek J. 63a X-146 |



ZBIOROWE STOSUNKI PRACY - UNIA GBP
EUROPEJSKA eng

Shaping the future of industrial relations in the EU: ideas, paradoxes and drivers of
change / M. Keune // Int. Labour Rev. - 2015, nr 1, s. 47-56 bibliogr.

Ksztaltowanie przyszlosci stosunkéw pracy w UE: idee, paradoksy i kierunki
Zmian.

Autor dowodzi, ze przyszle stosunki pracy w Unii Europejskiej beda si¢ ksztattowaty
pod wplywem wzajemnego przenikania si¢ trzech paradoksow obserwowanych na
wspodtczesnych rynkach pracy: dynamiki, aktywnosci zwiazkowej oraz polityki Unii.
Pierwszy ze wspomnianych paradoksow dotyczy wzrastajacej indywidualizacji stosun-
kéw pracy przy jednoczesnej fikcyjnej ,,indywidualnej autonomii” oraz wzrastajacej
zalezno$ci rynku pracy oraz marginalizacji nieregularnego zatrudnienia. Drugi paradoks
to obnizanie si¢ jakosci pracy wraz ze wzrastajaca potrzeba ochrony nieregularnych
pracownikéw przy ich niskim poziomie przynaleznosci do zwiazkéw zawodowych
i niemozno$ci znalezienia przez zwiazki wlasciwych strategii przeciwdziatania spadaja-
cej liczebnosci cztonkéw. Ostatni, trzeci paradoks dotyczy aktualnej tendencji polityki
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Unii, kladacej nacisk na utrzymywanie standardow warunkéw pracy, wbrew innym
programom Unii wdrazajacym strategie alternatywnego, nieregularnego, elastycznego
zatrudnienia niemogacego sprosta¢ wymogom tych standardow.

[ Gago P. 64a X-148 |



ZBIOROWE STOSUNKI PRACY - RPA GBP
eng

The shifting boundaries of industrial relations: insights from South Africa. / E. Webster //
Int. Labour Rev. - 2015, nr 1, s. 27-36 bibliogr.

Przesunigte granice stosunkow pracy: spostrzezenia z Afryki Poludniowej.

W okresie po zwalczeniu zjawiska apartheidu w RPA, dotychczasowe stosunki pracy
w tym kraju, w rezultacie szerokiej fali zbiorowych protestow odzwierciedlajacych
wyzwania przed jakimi stangta wigkszo$¢ systemow zbiorowych stosunkéw pracy na
$wiecie wyznaczajac kierunki przeksztalcenia dotychczasowych form reprezentacji
pracowniczej w najblizszej przysztosci, ulegly gwattownym zawirowaniom. Tradycyj-
ne zwiazki zawodowe nie byty w stanie dostosowac si¢ do zmian w postaci marginali-
zacji regularnego zatrudnienia, narastajacych nieréwnos$ci na rynku pracy oraz ubostwa
i nie stworzyly skutecznych strategii ochrony praw pracowniczych, zwlaszcza dla
pracownikéw nie nalezacych do organizacji zwiazkowych. W tym czasie globalizacja
gospodarki $wiatowej podwaliny do rozwoju nowych form organizacji i instytucjona-
lizacji pracy. Wnioski, ktére mozna wyciagna¢ z przemian stosunkéw pracy w RPA,
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zdaniem autora, determinuja sposoby, na jakie strony reprezentujace $wiat pracy beda
odpowiada¢ na zjawisko marginalizacji nieregularnych pracownikow i tworzy¢ strate-
gie ochrony ich praw w nowej rzeczywistosci rynku pracy.

| Gago P. 65a X-150 |



ZBIOROWE STOSUNKI PRACY - EUROPA GBP
eng

Three scenarios for industrial relations in Europe / R. Hyman // Int. Labour Rev. - 2015,
nr 1, s. 5-14 bibliogr.

Trzy scenariusze zbiorowych stosunkéw pracy w Europie.

Autor pracy opisuje trzy scenariusze spodziewanego rozwoju zbiorowych stosunkow
pracy w Europie. Po pierwsze, prezentuje najbardziej realistyczng wizj¢ przewidujaca
erozj¢ aktualnych systemow krajowych zbiorowych stosunkéw pracy oraz warunkéw
zatrudnienia zgodnie z ksztaltujacymi si¢ dzisiaj tendencjami w tym zakresie. Druga
koncepcja zaklada, ze ,.elitarna reforma” obecnych systemow stosunkdéw zawodowych
doprowadzi do przeorganizowania zbiorowych stosunkéw pracy i wprowadzenia
ochrony pracownikdéw zgodnie z zalozeniami kalendarza idealnej polityki spotecznej, to
jest pogodzenia wagi wymogdéw finansowych i globalnej konkurencji. Trzeci, ostatni
scenariusz rozwoju stosunkow pracy koncentruje si¢ na analizie przeciwnych do obec-
nych tendencji w zakresie mobilizacji, strategii dziatania i zwalczania wyzwan przez
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zwiazki zawodowe, przezwycigzajacych ich tradycyjne formy aktywnos$ci, hamujacych
ich przystosowanie do zmieniajacych si¢ form zatrudnienia i organizacji pracy.

| Gago P. 66a X-152



ZBIOROWE STOSUNKI PRACY - RUCHY GBP
SPOLECZNE - CHINY - INDIE eng

Workers and social movements of the developing world: time to rethink the scope
of industrial relations? / R. Sen, Ch.-H. Lee // Int. Labour Rev. - 2015, nr 1, s. 37-45
bibliogr.

Pracownicy a ruchy spoleczne w krajach rozwijajacych si¢: czas przemyslenia
zakresu stosunkow pracy?

W $wietle aktualnych tendencji zmniejszania si¢ roli i liczebno$ci zwiazkow zawodo-
wych w krajach rozwinigtych gospodarczo, autor artykulu omawia wzorce uruchamia-
nia ruchow wzmacniajacych ochrong pracownikéw w krajach rozwijajacych si¢ w Azji,
przeciwdzialajacych tym trendom, wywotlanych gtéwnie przez globalizacj¢ gospodarki
$wiatowej. Prezentuje on przyktad Chin oraz réznorodne formy protestu organizacji
reprezentacji spotecznych w Indiach, ktére maja na celu wzmocnienie ochrony pracow-
nikéw zmarginalizowanych, wykonujacych nieregularne formy pracy. W dalszych
rozwazaniach zawartych w artykule na temat ksztattujacego si¢ na nowo oblicza zbio-
rowych stosunkoéw pracy w krajach azjatyckich, autor sugeruje, ze w przysztosci beda
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one w duzej mierze zaleze¢ od interakcji dziatan reformatorskich podejmowanych
w tych krajach i odpowiadajacym na nie oddolnym ruchom spolecznym ochrony pra-
cownikdéw, wypetniajacych aktualna pustke po duzych organizacjach zwiazkowych
o tradycyjnej formie.

| Gago P. 67a X-154 |
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Moreira A. 4
Morikawa M. 41
Mossaad N. 38

Naguib R. 10
Newman A. 48
Nielsen 1. 48
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O'Connell P. J. 7
O'Kane P. 25

Petmesidou M. 60
Pizzoferrato A. 57
Poelmans S. 22
Pries L. 63

Probst T.M. 55

Rathi N. 33
Ravasi C. 5
RenT. 46

Salamin X. 6

Schreurs B. 40
Schulze Buschoff K. 3
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Scullion H. 37
Sell S. 13

Sen R. 67
Shinozaki K. 63
Shortland S. 9
Siebers H. 44
Simon J. 45
Singh B. 18

Tang G. 28

Teo S.T.T. 26
Theuwis F. 51

Tlaiss H. 16

Todd Bronchetti E. 56
Townsend K. 27



Trejos J.D. 38
Treuren G.J.M. 14
Turner J.A. 59

Vickerstaff S. 20
Vijayasingham L. 52
Villar-Rubio E. 50

Wagner [. 1
Wapshott R. 15

Warren T. 24
Webster E. 65
West K.L. 43
Williams G. 32
Wooden M. 23

Zavodny M. 8
Zelenska T. 39
Zikic J. 35
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Indeks kosztow pracy

2012 =100

Kraj 2013 2014 2015
Austria 102,0 104,6 107,8
Belgia 101,7 102,7 102,9
Butgaria 103,0 109,2 116,6
Cypr 99,8 95,4 94,0
Czechy 101,3 102,7 105,9
Dania 101,0 101,8 103,4
Estonia 104,8 112,3 118,0
Finlandia 101,4 103,2 104,9
Francja 99,7 101,2 102,7
Grecja 91,0 90,5 92,7
Hiszpania 100,4 100,8 101,8
Holandia 102,1 102,8 103,8
Irlandia 100,0 99,9 100,2




cd. Indeks kosztow pracy

2012 =100

Kraj 2013 2014 2015
Litwa 104,1 107,7 113,7
Lotwa 104,1 110,2 118,2
Luksemburg 102,4 105,4 106,6
Malta 104,2 104,9 107,3
Niemcy 101,9 102,6 105,6
Polska 101,4 104,7 109,0
Portugalia 101,8 99,7 100,6
Rumunia 103,7 108,9 116,3
Stowacja 103,1 106,7 110,7
Stowenia 96,9 99,4 101,7
Szwecja 101,3 103,4 105,8
W. Brytania 100,3 101,9 104,6
Wegry 101,7 104,4 108,3
Wiochy 101,2 101,6 102,6

Zrédlo: Eurostat
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