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KOBIETA NA RYNKU PRACY - GBP
DYSKRYMINACJA W ZATRUDNIENIU - eng
ROWNOSC PLCI - EUROPA

Austerity and the future for gender equality in Europe / J. Rubery // Ind. Labor Relat.
Rev. - 2015, nr 4, s. 715-741, rys. tab. bibliogr.

Polityka oszczednoSci a przyszlto$¢ réwnosci ptei w Europie.

Kryzys gospodarczy i wynikajaca z niego polityka ostrych oszczednosci gteboko zakto-
city a prawdopodobnie i zawrdcity postep dokonywany w sprawie rownosci plci
w Europie, ktore to zagadnienie bylo gtownym punktem polityki europejskiej od poto-
wy lat dziewigédziesiatych. Po roku 2010 polityka rzadow skupita si¢ na zmniejszeniu
dlugu publicznego, a polityka dotyczaca réwnosci pici praktycznie znikngta z pola
widzenia. Dodatkowo ograniczenie wydatkow publicznych wplyngto na przysztose
pracy kobiet, szczegdlnie w zawodach sektora publicznego. Nie wszystkie polityki Unii
Europejskiej zwiagzane z plcig celuja w promowanie rownosci, ale czgsto kojarzone sg
z reformowaniem modelu spolecznego Unii, odchodzacego od tradycyjnych uktadéw
zbiorowych w kierunku bardziej neoliberalnych, elastycznych rynkéw pracy charakte-
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ryzujacych si¢ takze wysokim zatrudnieniem. Te tendencje moga doprowadzi¢ do
dhugotrwatej zmiany w kierunku rozwoju réwnouprawnienia pici w Europie. Artykut
ocenia te zastosowania i potencjalne naduzycia programu dotyczacego réwnosci plci
w Europie zarowno przed jak i po kryzysie gospodarczym. Wyniki badania pokazuja,
ze cho¢ kryzys nie odwroécit tendencji zmierzajacej do wlaczenia kobiet w zatrudnienie,
to po roku 2008 kobiety zaczety doswiadczaé cig¢ w warunkach zatrudnienia. Zmiana
ta dotyczy zarowno kobiet posiadajacych wysokie jak i niskie kwalifikacje, pracujacych
w sektorze publicznym, a jej przyczyng jest przyspieszona deregulacja rynku pracy.
Ponadto istniejaca przed kryzysem tendencja w kierunku nowej umowy reprodukcyjne;j,
ktora miata zastapi¢ dotychczasowy model mezczyzny jako zywiciela rodziny i dzigki
rzadowym pieniadzom zmniejszy¢ reprodukcyjne obcigzenie (prace) kobiet, zosta-
fa takze wstrzymana. Dzialanie to wynikato z cigé, ktore dotknely publiczne ustugi
opiekuncze, szczegdlnie w krajach cztonkowskich, w ktorych ustugi te i tak byly ogra-
niczone.

| Witkowska M. la I-4



KARIERA ZAWODOWA - ZATRUDNIANIE GBP
MIGRANTOW eng

Career patterns of young highly skilled migrants from Southeast Europe in Austria:
investigating accumulation and use of career capital / J. Winterheller, Ch. Hirt // Pers.
Rev. - 2017, nr 2, s. 222-236, tab. bibliogr.

Modele kariery wysoko wykwalifikowanych migrantow z Europy Poludniowo-
Wschodniej w Austrii: badanie gromadzenia i wykorzystania kapitalu kariery
zawodowej.

Wysoko wykwalifikowani migranci staja si¢ coraz wazniejszym elementem rynkoéw
pracy krajow rozwinigtych. Niestety, migranci pochodzacy z krajow o gospodarkach
w okresie przejsciowym, wykonuja czgsto prace, ktore sa ponizej ich wyksztatcenia
i do$§wiadczenia zawodowego, co w praktyce przektada si¢ na ,,marnowanie talentow”.
Powodem tej sytuacji na poziomie makro, jest restrykcyjna polityka imigracyjna
i dyskryminacyjne praktyki na rynku pracy wobec migrantdw, za§ na poziomie mikro,
brak wsparcia dla wysitkow poszczegélnych wysoko wykwalifikowanych migran-
tow w rozwoju ich kariery zawodowej. Autorzy artykulu przeprowadzili wywiady
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z 18 wysoko wykwalifikowanymi migrantami b¢dacymi u progu swojej kariery zawo-
dowej, przeanalizowali ich wyksztatcenie i doswiadczenie zawodowe. Wszyscy oni
maja wyzsze wyksztalcenie i wyemigrowali z krajow Europy Potudniowo-Wschodniej
do Austrii. Wyniki badan dowodzg, iz pracownicy ci dostosowujg si¢ do Srodowiska
pracy, bazujac jednoczesnie na kapitale kulturowym wyniesionym z ich rodzimych
krajow, a ich celem jest zrobienie kariery w nowym miejscu pracy i zamieszkania.
Natomiast nie zawsze muszg si¢ w tym celu asymilowaé przyjmujac w petni kulturowy
kapitat goszczacego ich kraju. Ponadto, artykut przyczynia si¢ do badan w zakresie
ogoblnego rozwoju zawodowego, badajac pomijang dotad w analizach naukowych grupe
pracownikéw z krajow Europy Poludniowo-Wschodniej w okresie przejSciowym (pod
wzgledem gospodarczym). Stanowig oni szczegdlnie interesujacg grupg badawcza, jako
ze coraz powszechniej poszukujg pracy w krajach wysoko rozwinigtych.

| Pladys K. 2a 1-6



KARIERA ZAWODOWA - KOBIETA NA GBP
RYNKU PRACY - DYSKRYMINACJA eng
W ZATRUDNIENIU - BELGIA

Do employer preferences contribute to sticky floors? / S. Baert, A. de Pauw, N. De-
schacht // Int. Labor Relat. Rev. - 2016, nr 3, s. 714-736, tab. bibliogr.

Czy preferencje pracodawcow przyczyniajq sie do zjawiska ,,lepkich podlég”?

Przez ostatnie dziesigciolecia ekonomisci dazyli do zdefiniowania pojgcia ,,lepkich
podtég”. Na podstawie obserwacji skategoryzowali je jako model, w ktérym kobiety
maja mniejsze szanse na awans zawodowy niz mezczyzni. Lepkie podtogi sa dopel-
nieniem zjawiska szklanych sufitow, zgodnie z ktéorym kobiety duzo rzadziej niz
mezezyzni osiggaja najwyzsze stanowiska na $ciezce kariery zawodowej. Autorzy
przeprowadzili badania w Belgii, gdzie jak dowiedziono, kobiety na wyzszych szcze-
blach kariery zawodowej napotykaja mniej przeszkéd na drodze rozwoju zawodowego,
niz te na nizszych stanowiskach. Autorzy przeanalizowali preferencje pracodawcow
w traktowaniu kobiet i m¢zczyzn w obliczu awansu. Zbadali, czy zrdznicowanie moz-
liwo$ci awansu zawodowego zwigzane s3 bardziej z kwestig plci, czy dotychczasowe;j
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Sciezki kariery zawodowej. Postuzyli si¢ w tym przypadku metoda polegajaca na wy-
staniu 576 fikcyjnych podan o pracg przez kobiety i mezczyzn reprezentujacych
w przypadku danego stanowiska pracy jednakowe kwalifikacje, wyksztalcenie i do-
$wiadczenie zawodowe. Wyniki badania udowodnily, ze kobiety otrzymuja o 33%
mniej zaproszen na rozmowy kwalifikacyjne, co udowadnia dyskryminacyjne podejscie
pracodawcy do promocji pracownikow.

| Czapalska M. 3a I-8



ZATRUDNIENIE NIEFORMALNE - PLACA GBP
MINIMALNA - KOLUMBIA eng

Dynamic effects of the minimum wage on informality in Colombia / J.J. Mora, J. Mu-
ro // Labour. - 2017, nr 1, s. 59-72, tab. bibliogr.

Dynamiczne skutki placy minimalnej na nieoficjalne zatrudnienie w Kolumbii.

Nieformalne zatrudnienie jest powszechnym zjawiskiem w krajach rozwijajacych sig,
chociaz zdarza si¢ ostatnio takze w krajach uprzemystowionych, szczegélnie podczas
kryzysu ekonomicznego. Pomimo tego, iz stala ogdlna wysokos§¢ nieformalnego za-
trudnienia w okre$lonym okresie czasu, moze wskazywa¢ na niski poziom zmiany
statusu zatrudnienia jednostki, to potrzebne sa kolejne intensywne badania dotyczace
statego nieformalnego zatrudnienia. Pierwsza przeszkoda, jaka trzeba pokona¢ podczas
analizy statosci nieformalnego zatrudnienia, jest nieuchwytna natura nieoficjalnosci. Na
rynku pracy jest ona powszechnie zwigzana ze stanowiskami pracy obejmowanymi bez
umowy, szarg strefa i samozatrudnieniem. Zazwyczaj sugeruje prace o niskiej jakosci,
nie objeta systemem pomocy spotecznej oraz charakteryzujaca si¢ ekonomiczng i spo-
teczng nierdwnoscia. Artykut przedstawia empiryczne dowody na zakres wystgpowania
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zjawiska statego nieformalnego zatrudnienia w krajach rozwijajacych si¢. Wyniki
badania pokazuja, ze nieoficjalno$¢ zatrudnienia w trakcie badanego okresu czasu byta
trwata, dlatego tez prawdopodobienstwo, ze osoby zatrudnione nieformalnie w okresie
poprzedzajacym badanie nie przestang pracowa¢ w ten sposob, wynosi od 20 do
30 procent. Stato$¢ nieformalnego zatrudnienia wzrasta jesli dana osoba jest mezczy-
zna, gtowa rodziny, lub pozostaje w zwigzku matzenskim. Pomimo tego, czgstotliwos¢
tego rodzaju pracy spada wraz ze wzrostem poziomu wyksztatcenia pracownika. Ko-
rzystajac z danych pochodzacych z Kolumbii, autorzy artykutu badaja takze ztozony
wplyw wysokos$ci minimalnego wynagrodzenia na zatrudnienie nieoficjalne. Wzrost
wysokosci minimalnego zatrudnienia skutkuje wyzszym wskaznikiem nieformalnego
zatrudnienia, zwigksza takze jego statos¢. Niniejsze wyniki mogg stanowi¢ podstawe do
omoéwienia zagadnienia nieoficjalnego zatrudnienia w innych krajach rozwijajacych sie.
Analiza dynamiki nieoficjalnosci zatrudnienia, jest istotna dla ustawodawstwa oraz
tworzenia ulepszonych reform instytucjonalnych.

| Witkowska M. 4a I-10



KARIERA ZAWODOWA - ZATRUDNIENIE GBP
MIGRANTOW eng

Dynamic global careers: a new conceptualization of expatriate career paths / Y. McNul-
ty, Ch. M. Vance // Pers. Rev. - 2017, nr 2, s. 205-221, rys. tab. bibliogr.

Dynamiczne globalne kariery: nowa konceptualizacja $ciezek rozwoju zawodowe-
go ekspatriantéw.

Wielu pracownikéw zagranicznych nie traktuje wyznaczonego do wykonania zadania
jako jednorazowego zlecenia, lecz uwaza je za ogniwo tancucha kariery zawodowej
spehiajacej ich dlugoterminowe profesjonalne i osobiste aspiracje. Kapital zawodowy
ekspatriantow tworzy ich energia, wyznawane wartosci, posiadane umiejetnosci oraz
sie¢ kontaktow, ktére znajduja zastosowanie w pracy w przedsigbiorstwie oraz w glo-
balnym podejsciu do wykonywanych zadan. Takie globalne kariery rozwijaja si¢
w mig¢dzynarodowych firmach: prywatnych, panstwowych i non-profit, a trend ten
wykazuje tendencj¢ wzrostowa. Budujacy kariere ekspatrianci stanowig istotny element
potencjatu kadrowego oraz globalnej strategii zatrudnieniowej w mig¢dzynarodowych
przedsigbiorstwach. Autorzy artykutlu analizuja dynamiczny charakter rozwoju karier
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globalnych w ich wymiarze, zaréwno liniowym (racjonalnym, starannie zaplanowa-
nym) jak i nieliniowym (intuicyjnym, spontanicznym, nieprzewidywalnym). Kolejny
poddany analizie temat to zmiana koncepcji traktowania pracy za granica z zadania
zleconego na dziatalno$¢ samodzielnie zainicjowana. Zmiany w podej$ciu do koncepcji
kariery zawodowej pracownikow zagranicznych moga stanowi¢ wyzwanie dla migdzy-
narodowych korporacji w zakresie globalnej rekrutacji, a powstajace napigcia i konku-
rujace ze sobg wymagania ekspatriantow i mi¢dzynarodowych przedsigbiorstw powo-
dujg straty kadrowe. Autorzy przeprowadzajg analiz¢ na podstawie nowej, alternatyw-
nej perspektywy dochodzac do nowatorskich konkluzji dotyczacych globalnej strategii
zatrudnieniowej. Ich zdaniem, istniejace napigcia wywotlane dynamicznym procesem
globalizacji rozwoju zawodowego nie muszg by¢ czynnikiem negatywnym, za$ zaak-
ceptowanie i wlgczenie zmian z obszaru rozwoju orientacji zawodowej spowoduje, iz
decyzje kadrowe migdzynarodowych korporacji przyczyniaé¢ si¢ beda do zwigkszenia
wydajnosci firmy.

[ Pladys K. 5a I-12



ZATRUDNIANIE ABSOLWENTOW - GBP
KSZTALCENIE A RYNEK PRACY - eng
CHINY

Employability and job search behavior: a six-wave longitudinal study of Chinese
university graduates / X. Yizhong [et al.] / Empl. Relat. - 2017, nr 2, s. 223-239, rys.
tab. bibliogr.

Zatrudnialno$é i zachowania w procesie poszukiwania pracy: badanie absolwen-
tow chinskich uczelni.

Zatrudnialno$¢ absolwentéw jest duzym problemem w dzisiejszych czasach, kiedy
edukacja staje si¢ dostgpna dla mas. Celem artykulu jest zbadanie wptywu zdolnosci do
zatrudnienia absolwentoéw chinskich uczelni na ich zachowania w procesie poszukiwa-
nia pracy, oraz okreslenie, jak skuteczno$¢ w poszukiwaniu pracy zmienia si¢ wraz
w uplywem czasu od ukonczenia studidw. Zatrudnialno$¢ absolwentdéw uczelni jest
wieloaspektowa, definiowana jako ,,umiej¢tno$¢ zdobycia i utrzymania zatrudnienia
odpowiedniego do poziomu kwalifikacji”. Wyzsze wyksztalcenie jest postrzegane jako
skorelowane z wyzsza wydajnos$cia pracy, lepszym zdrowiem i dobrostanem pracow-
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nikow. W kontekscie wyzszego wyksztalcenia, rzadowi decydenci oraz pracodawcy
stajg w obliczu paradoksu : zapewnienie szerokim masom dostgpu do systemu szkolnic-
twa wyzszego, a zarazem zagwarantowanie zatrudnialnosci absolwentow. Jest to zjawi-
sko wystepujace zarowno w krajach rozwinietych jak i w krajach rozwijajacych sig¢
takich jak Chiny. Autorzy artykutu zwracajg uwage na niebezpieczenstwa, jakie pocia-
ga za sobg nadmierna edukacja. Zjawisko to prowadzi do dewaluacji wyksztalcenia,
spadku produktywnos$ci absolwentow, nizszych ptac czy trudnosci w znalezieniu za-
trudnienia. W tej sytuacji bardzo duze znaczenie ma wsparcie, ktore absolwenci otrzy-
muja ze swoich uczelni czyli informacje utatwiajace im znalezienie pracy i pomoc
w przejsciu ze $rodowiska uczelnianego na rynek pracy. Ponadto wigksze szanse na
znalezienie pracy maja studenci intensywnie poszukujacy pracy, majacy wytyczone
jasno zdefiniowane cele, przygotowane plany znalezienia zatrudnienia i §wiadomi tego,
iz znalezienie pracy wymaga zaangazowania, wysitku i kreatywnosci.

| Pladys K. 6a I-14



POLITYKA RYNKU PRACY GBP
eng

The financial crisis and changing labour markets in post-transition countries / M. Lis-
sowska // Eur. J. Ind. Relat. - 2017, nr 1, s. 17-32, tab. bibliogr.

Kryzys gospodarczy a zmieniajace si¢ rynki pracy w krajach po transformacji.

Rynki pracy w krajach po transformacji post-komunistycznej przeszty radykalne zmia-
ny, polegajace na odejsciu od pelnego zatrudnienia i mocnej prawnej ochrony pracow-
nikow. Zakres przeksztatcen rézni si¢ w zalezno$ci od panstwa. Polska, Czechostowa-
cja i kraje baltyckie opowiedziaty si¢ za terapia szokowa, podczas gdy Wegry i Stowe-
nia wprowadzaly zmiany stopniowo. Mimo to, przeksztatcenia nie byly wynikiem
ewolucji jak w krajach rozwinigtych, ale zaktadaty zniszczenie poprzedniego systemu
i wprowadzenie obcych rozwigzan z pomini¢gciem etapéw rozwoju. Artykut opisuje
szybkos¢ 1 réznice w zmianach zachodzacych na rynkach pracy w krajach postkomuni-
stycznych, przed i po kryzysie finansowym, oraz niektore negatywne konsekwencje
naglego ograniczenia praw chronigcych pracownikow. Artykul pokazuje takze, ze
rozluznienie ochrony zatrudnienia szlo w parze z rosnaca nieréwnoscia wysokosci
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dochodu oraz poszerzaniem si¢ poziomu ubostwa, co doprowadzito do zwigkszenia si¢
zadtuzenia gospodarstw domowych. Proces ten w krotkim czasie umozliwil dodatkowa
konsumpcje, jednakze wkrotce poglebit recesj¢ poprzez hamowanie zaspokajania po-
trzeb konsumpcyjnych. Autorka artykutu przedstawia wptyw kryzysu gospodarczego na
rozwdj rynkow pracy i stosunkéw pracy w krajach po transformacji. Po roku 2008
zmniejszenie ochrony zatrudnienia byto ogdlnie panujaca tendencja w Europie, obecng
takze w panstwach postkomunistycznych. Zastanawia si¢ ona na ile zabieg ten byt
odpowiedzig na kryzys gospodarczy, a na ile kontynuacjg istniejacych wczeéniej dzia-
tan, umozliwionych przez stabo$¢ zwiazkéw zawodowych, bedaca nastgpstwem zmian
strukturalnych, ktore zaszty w trakcie transformacji.

| Witkowska M. 7a I-16



POLITYKA RYNKU PRACY - GBP
BEZPIECZENSTWO ZATRUDNIENIA - eng
BELGIA - WIELKA BRYTANIA - NIEMCY

Flexibility and security within European labor markets: the role of local bargaining and
the “trade-offs” within multinationals subsidiaries in Belgium, Britain and Germany /
V. Pulignano, N. Doerflinger, F. De Franceschi // Int. Labor Relat. Rev. - 2016, nr 3,
s. 605-630, tab. bibliogr.

Elastyczno$¢ i bezpieczenstwo na europejskich rynkach pracy: rola lokalnych
negocjacji zbiorowych i ,,kompromiséw” w ponadnarodowych filiach w Belgii,
Wielkiej Brytanii i Niemczech.

W artykule autorzy analizuja, jak negocjacje zbiorowe ksztattuja kompromis miedzy
elastycznoscia pracy a polityka ochrony miejsc pracy, na przyktadzie czterech migdzy-
narodowych oddziatow firm w Belgii, Wielkiej Brytanii i Niemczech. Ponadto zbadali,
w jaki sposob instytucje krajowe, filie zorganizowane przez firmy ponadnarodowe oraz
czynniki lokalne, wptywaja na skuteczno$¢ zwiazkéw zawodowych w procesie ksztal-
towania elastycznosci i bezpieczenstwa zatrudnienia. Literatura przedmiotu dotyczaca
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funkcjonowania europejskich rynkéw pracy, podkresla mozliwo$¢ pogodzenia ela-
styczno$ci pracy i bezpieczenstwa zatrudnienia (flexicurity). Elastyczno$¢ pracy odnosi
si¢ do zdolnos$ci przedsigbiorstw do sprawowania wigkszej kontroli w obszarze decyzji
kadrowych (zatrudnianie i zwalnianie z pracy, godziny pracy, niestandardowe umowy
o pracg). Prawo pracy w niektorych krajach postrzega elastyczno$é oraz bezpieczen-
stwo pracy jako uzupelniajace si¢ wzajemnie czynniki rynku pracy. Dania jest przykta-
dem kraju, ktory najlepiej wykorzystuje polityke flexicurity. Pracodawcy majg znaczng
swobode w zakresie kadrowym, zasitki dla bezrobotnych zapewniaja pracownikom
uzyskiwanie dochodu, a polityki aktywnego rynku pracy wspieraja powrot na rynek
pracy. Autorzy uwazaja firmy ponadnarodowe za kluczowych graczy w gospodarce
europejskiej, ktorzy wytyczaja kierunki zmian w krajowych systemach zatrudnienia.
Totez ich badania opisane w artykule koncentruja si¢ na dwoch pytaniach: w jaki spo-
sob lokalne negocjacje zbiorowe w filiach firm ponadnarodowych wplywaja na kom-
promis pomi¢dzy elastycznos$cig pracy a bezpieczenstwem zatrudnienia, oraz w jakim
stopniu instytucje i ich oddzialy wspotpracuja ze soba, w celu zapewnienia interesariu-
szom mozliwosci negocjacji w obszarze zagadnien flexicurity.

| Czapalska M. | 8a I-18



WYDAJNOSC PRACY - JAKOSC PRACY - GBP
ZWIAZKI ZAWODOWE eng

Impacts of unionization on quality and productivity: regression discontinuity evidence
from nursing homes / A.J. Sojourner [et al.] / Ind. Labor Relat. Rev. - 2015, nr 4,
s. 771-806, rys. tab. bibliogr.

Wplyw uzwigzkowienia na jako$¢ i wydajno$¢: na przykladzie nieciaglego modelu
regresji w domach opieki.

Zrozumienie wptywu uzwigzkowienia jest dlugofalowym, kontrowersyjnym i trudnym
zagadnieniem w ekonomii pracy. Gléwnym wyzwaniem stojacym przed wigkszoscia
badan na ten temat jest wiarygodne okreslenie przyczynowosci. Autorzy artykutu bada-
ja wplyw uzwigzkowienia w domach opieki na kilka wynikow dotyczacych pracy,
przedsi¢biorstwa i klientow. Rezultat analizy ukazuje negatywny wptyw uzwiazkowie-
nia na liczb¢ os6b zatrudnionych, co §wiadczy o wzro$cie kosztéw pracy. Jednoczesnie
poziom jako$ci opieki nie zmienia si¢, co wskazuje na pozytywny wplyw uzwiazko-
wienia na wydajno$¢ pracy mierzong zaréwno przez wydajno$¢ uzyskiwang na godzing
opieki, jak i przez jako$¢ opieki na godzing. W badaniu nie znaleziono takze dowodoéw
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na istnienie znaczacego wplywu uzwiazkowienia na inne wazne punkty, takie jak,
rozmiar przedsigbiorstwa, wspotczynnik obltozenia, zestawienie przypadkow rezyden-
tow czy przetrwanie placowki. Niektore wyniki sugeruja, ze domy opieki dziatajace
na mniej konkurencyjnym rynku lokalnym oraz te z mniejsza iloscia zwiazkowcow,
w trakcie wyborow doswiadczajg silniejszych skutkéw zatrudnienia osob zrzeszonych
w zwigzkach zawodowych. Uzwigzkowienie wydaje si¢ zwicksza¢ wysoko$¢ wynagro-
dzenia poszczegdlnych pracownikow jednoczes$nie przesuwajac sktad sity roboczej
domoéw opieki w kierunku pracownikow otrzymujacych niskg placg. Niniejsze badanie
dostarcza nowych waznych odpowiedzi na kontrowersyjne pytania dotyczace gospo-
darki zwigzkéw zawodowych. Jest to mozliwe dzigki potaczeniu wiarygodnego okre-
$lenia skutkow uzwiazkowienia i uzyskanych z uptywem czasu wynikdow na poziomie
firmy i pracownikow, z wyznacznikami wiasciwosci na poziomie rynku. Artykut przed-
stawia takze dowody pochodzace z sektora ustug, ktory cho¢ zyskat ostatnio na znacze-
niu, nie jest wystarczajaco dobrze zbadany.

| Witkowska M. 9a 1-20



DOSKONALENIE ZAWODOWE - GBP
SATYSFAKCJA Z PRACY - HISZPANIA eng

Learning processes and job satisfaction in the Spanish wine sector: the moderating
effect of organizational size and employees’ educational level / A.J. Gil, M. Mataveli //
Pers. Rev. - 2017, nr 3, s. 624-643, rys. tab. bibliogr.

Proces nauki i satysfakcja zawodowa w hiszpanskim sektorze winiarskim: wplyw
wielkos$ci organizacji oraz poziomu wyksztalcenia pracownikow.

Celem artykutu jest analiza zwigzkoéw miedzy procesami uczenia si¢ (uczeniem si¢
grupowym oraz procesami szkolenia) a satysfakcja zawodowa, z uwzglednieniem
wplywu wielkos$ci organizacji i poziomu wyksztatcenia pracownikéw. Podczas bada-
nia przeanalizowano 230 kwestionariuszy osob pracujacych w sektorze winiarskim
w Hiszpanii. Zdaniem autor6w, procesy uczenia si¢ maja znaczacy wptyw na satysfak-
cj¢ zawodowsa. Grupowe uczenie si¢ jest procesem, dzicki ktéoremu nastgpuje podno-
szenie poziomu wiedzy oraz wymiana istotnych wiadomosci i umiejetnosci. Jest to stale
trwajacy proces uczenia si¢ od siebie nawzajem, skladajacy si¢ z trzech elementow:
z informacji, badania i eksperymentowania. Dziatania te prowadza do powstawania
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innowacji i stawiania pracownikom nowych wyzwan zawodowych. Wielko$¢ organiza-
cji oraz poziom wyksztatcenia pracownikow wptywaja pozytywnie na relacje pomiedzy
uczeniem si¢ grupowym a satysfakcja zawodows. Ponadto, im wigksza firma, tym
wigcej Srodkow przeznacza si¢ na uczenie, tworzac srodowisko sprzyjajace rozwojowi
wiedzy i umiejetnosci wsroéd pracownikow, wpltywajace pozytywnie na zadowolenie
z wykonywanej pracy. Wyniki przeprowadzonej analizy stanowia wskazowke dla
praktykdw w obszarze zarzadzania, aby w celu podniesienia poziomu satysfakcji zawo-
dowej, brali pod uwage zalezno$¢ pomigdzy procesami uczenia si¢ oraz zadowoleniem
z wykonywanej pracy.

[ Pladys K. 10a 1-22



PRACOWNIK NIEPELNOSPRAWNY - GBP
DYSKRYMINACJA W MIEJSCU PRACY eng

Perceptions of discrimination and distributive injustice among people with physical
disabilities in jobs, compensation and career development / M. Villanueva-Flores,
R. Valle, M. Bornay-Barrachina // Pers. Rev.- 2017, nr 3, s. 680-698, tab. bibliogr.

Poczucie dyskryminacji i niesprawiedliwosci wsrod osob fizycznie niepelnospraw-
nych pod katem pracy, bonifikat i rozwoju kariery zawodowej.

Analiza poswigcona jest zbadaniu, czy fizycznie niepetnosprawni pracownicy doswiad-
czyli dyskryminacji w miejscu pracy. Przeprowadzona zostata na ponad 100-osobowej
grupie pracownikow zatrudnionych w prywatnych i panstwowych przedsigbiorstwach
w Hiszpanii. Ponadto autorzy zbadali konsekwencje zjawiska niesprawiedliwosci
w pracy wobec niepelnosprawnych pod katem rodzaju przydzielanej pracy, bonifikat
oraz mozliwos$ci rozwoju kariery zawodowej. Konkluzja przeprowadzonej analizy jest
fakt, iz fizycznie niepelnosprawni pracownicy czuja si¢ dyskryminowani w pracy
we wszystkich wymienionych powyzej aspektach i przypisuja to swojej kondycji zdro-
wotnej. Poréwnuja swoja sytuacje zawodowa z warunkami pracy pelosprawnych
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kolegow, a zaobserwowane przez nich rdznice w statusie zawodowym prowadzg do
braku zadowolenia z wykonywanej pracy i braku satysfakcji z pozycji na rynku pracy.
To z kolei prowadzi do psychicznego wycofania si¢ takich pracownikow i gorszych
efektow osigganych w miejscu pracy. Po przeanalizowaniu dzialan pracodawcoéw zapo-
biegajacych poczuciu niesprawiedliwosci wérdd fizycznie niepetnosprawnych pracow-
nikoéw, autorzy stwierdzaja, ze sa one ograniczone i nieskuteczne. W obliczu rosnacej
liczby 0s6b niepetnosprawnych aktywnych na rynku pracy zgodnie z najnowszymi
trendami polityki zatrudnieniowej, przedsigbiorstwa musza zintensyfikowa¢ dziatania
antydyskryminacyjne. Dotyczy¢ to powinno wszystkich etapow zatrudnienia, poczaw-
szy od zasad przyjmowania do pracy, poprzez przydzielanie zadan do wykonania, az
do zapewnienia mozliwoSci rozwoju zawodowego. Przyniesie to pozytywne efekty
nie tylko dla pracownikow fizycznie niepelnosprawnych, ale takze bedzie korzystne
dla wydajnosci catego przedsi¢biorstwa.

| Pladys K. 1la 1-24



POLITYKA RYNKU PRACY - ZBIOROWE GBP
STOSUNKI PRACY - FRANCJA eng

The political economy of the neoliberal transformation of French industrial relations /
B. Amable // Int. Labor Relat. Rev. - 2016, nr 3, s. 523-550, rys. bibliogr.

Gospodarka polityczna neoliberalnej transformacji francuskich stosunkéw pracy.

Przez ostatnie 30 lat stosunki pracy w wielu krajach europejskich przesungty si¢
w kierunku neoliberalnym. Powrdcono do zasad wolnego rynku i ograniczenia do
minimum ingerencji panstwa w gospodarke. Jednak Francja pozostala krajem nadal
wykorzystujacym polityke rzadu w procesie transformacji stosunkéw pracy. Artykut
jest analiza roli panstwa w decentralizacji stosunkdw przemystowych w tym kraju.
Przedstawia on poglady opcji politycznych w ostatnich dziesigcioleciach, zar6wno
prawicy jak i lewicy, sprzyjajace elastycznemu zatrudnieniu. Rzady prawicy reformo-
waly prawo pracy przy wsparciu ze strony organizacji pracodawcow i zwiazkow zawo-
dowych - partneréw spolecznych. Jednakze wzrost elastycznosci na rynku pracy, zda-
niem opcji prawicowej, wigze si¢ z ostabieniem ochrony zatrudnienia oraz redukcja
ubezpieczen dla bezrobotnych. Te potencjalne zjawiska sklaniaty rzady prawicowe do

| 12 1-25



-2

ostrozno$ci we wprowadzaniu reform na rynku pracy. Lewica opierata si¢ na zdecentra-
lizowanych negocjacjach z partnerami spotecznymi, jako ze ich wyborcy nie zaakcep-
towaliby wprowadzania reform wspierajacych elastyczne formy zatrudnienia. Autor
analizuje w swym artykule wprowadzanie reform w zakresie negocjacji zbiorowych,
ubezpieczen na wypadek bezrobocia oraz prawodawstwa dotyczacego ochrony miejsc
pracy, tak aby wykazaé jak zr6znicowany jest interwencjonizm panstwowy w zalez-
nosci od rzadzacej opcji polityczne;.

| Czapalska M. 12a 1-26



NIEPEWNOSC ZATRUDNIENIA - GBP
KOBIETA NA RYNKU PRACY - CZECHY eng

Precarious work and care responsibilities in the economic crisis / H. Haskova, R. Du-
dova // Eur. J. Ind. Relat. - 2017, nr 1, s. 47-63, tab. bibliogr.

Niepewnos¢ pracy a obowiazki opiekuncze w dobie kryzysu gospodarczego.

Transformacja gospodarcza po 1989 roku oraz globalna recesja ekonomiczna, ktora
rozpoczeta si¢ w 2008 roku, spowodowata wzrost niepewnosci pracy w krajach Europy
Srodkowej i Wschodniej. W wyniku ostabienia wptywu zwiazkéw zawodowych i refa-
milializacji, niepewnos$¢ pracy przybrata dla kobiet specyficzng form¢. Oznaczato to
odejscie od polityki, ktora dawala kobietom mozliwo$¢ potaczenia platnej pracy
z opieka nad rodzing i przejscie do polityki, ktdra przenosi obowiazek opiekunczy na
rodzing kosztem zatrudnienia kobiet. Autorki artykutu badaja na przyktadzie Republiki
Czeskiej formy niepewnej pracy doswiadczane przez kobiety, ktéore wypelniaja obo-
wiazki opieki nad dzie¢mi lub innymi cztonkami rodziny. Zagadnienie to jest analizo-
wane w szerszym kontek$cie panstw Grupy Wyszehradzkiej (Czech, Stowacji, Polski
i Wegier), gdzie trend ten jest takze widoczny. Aby zbada¢ rézne formy i zrozumieé

| 13 1-27



-2

dynamike¢ niepewnos$ci pracy w zyciu kobiet opiekujacych si¢ dzie¢mi, w analizie
wykorzystano dane jakosciowe i ilosciowe. Artykut skupia si¢ szczegdlnie na tym, jak
kobiety interpretuja i oceniajg te formy pracy oraz wptyw jaki mogg mie¢ one na ich
zycie. Dzigki zastosowaniu podej$cia zdolnosci (capability approach) autorki przedsta-
wiajag wybory dokonywane przez kobiety, ktore zawsze zaleza od struktury spotecznej,
instytucji i norm. Przyczynia si¢ to do zrozumienia dynamiki niepewno$ci pracy
w zyciu kobiet majacych obowiazki opiekuncze. Wyniki badania pokazuja, ze w zro-
zumieniu niepewnej pracy nie pomagaja ani obiektywne cechy charakterystyczne pra-
cy, ani sama jej subiecktywna ocena. Wyjasnienie lezy w (tymczasowej) dynamice
wzajemnego powigzania pomigdzy tymi dwoma zjawiskami. Niepewne stanowiska
pracy obejmowane przez kobiety, ktore maja réwniez obowigzki opiekuncze, jako
strategia tymczasowa moze zamieni¢ si¢ w pulapke, kiedy zostaja one wykluczone
z rynku statej pracy.

| Witkowska M. 13a 1-28



KARIERA ZAWODOWA - SEKTOR GBP
PRYWATNY - SEKTOR PUBLICZNY - eng
BOTSWANA

Public vs private sector employment: an exploratory study of career choice among
graduate management students in Botswana / E.S.W. Ng [et al.] // Pers. Rev. - 2016,
nr 6, s. 1367-1385, tab. bibliogr.

Roznica w zatrudnieniu w sektorze publicznym a prywatnym: badanie dotyczace
wyboru $ciezki kariery zawodowej wsréd absolwentow zarzadzania w Botswanie.

Autorzy artykutu badaja czynniki, ktére moga wplynaé¢ na wybér kariery zawodowej
w sektorze publicznym lub prywatnym w rozwijajacym si¢ kraju afrykanskim. Przeana-
lizowali oni takie elementy jak preferencje co do nagrody, altruizm, elementy motywa-
cji zwigzanej ze shuzba publiczng i sprawdzili, czy mozna zastosowac istniejace do tej
pory uogélnienia w przypadku rozwijajacego si¢ kraju w Afryce. Innymi czynnikami,
ktore zostaty przebadane byly: rola stosunku do kariery zawodowej, czynniki osobowo-
$ciowe, wartosci kulturowe, oraz wybodr §ciezki zawodowej w sektorze publicznym.
Badanie wykonano na prébie absolwentéw kierunku zarzadzania. Wyniki analizy po-
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kazuja, ze nie wszystkie czynniki zwigzane z wyborem sektora (publicznego lub pry-
watnego), ktore pojawity si¢ w poprzednich badaniach, mozna zastosowaé w przypadku
Botswany. W 1990 roku J.R. Perry i L.R Wise opracowali koncepcj¢ motywacji pracy
w stuzbie publicznej, aby wyjasnié, dlaczego niektore osoby czujg potrzebe stuzenia
spoteczenstwu poprzez pracg. Jednakze w przypadku absolwentow w Botswanie obec-
no$¢ dwoch elementdw powigzanych z taka kariera zawodowa, czyli wewngtrzna mo-
tywacja oraz altruizm nie determinowalo wyboru kariery zawodowej w sektorze pu-
blicznym. Wynik taki pokazuje, ze uogoélnienie poprzednich badan moze nie miec
zastosowania poza kontekstem panstw rozwinigtych. Artykul ma swoje praktyczne
konsekwencje dla krajéw o rozwijajacej si¢ gospodarce. W przypadku takich panstw,
praca w sektorze publicznym jest uznawana za zyskowne i stabilne zatrudnienie, ktore
przyciaga wyksztalconych obywateli bez wzgledu na ich motywacj¢. Jednakze,
w obecnej sytuacji, kiedy w tych krajach wylania sig bardziej korzystny finansowo
sektor prywatny, moze wkrotce rozpoczaé si¢ walka o najlepszych absolwentow,
a sektor publiczny bedzie musiat opracowac strategie przyciagania najwigkszych talen-
tow.

| Witkowska M. | 14a 1-30



POLITYKA RYNKU PRACY - GBP
PRACOWNIK STARSZY eng

Thriving of older workers / S. Hennekam // Pers. Rev. - 2017, nr 2, s. 297-313, tab.
bibliogr.

Dynamiczny rozwdj starszych pracownikow.

Spoteczenstwa si¢ starzeja i ten trend zostat zidentyfikowany jako jeden z pigciu glo-
balnych ryzyk nadchodzacych dekad, majacy implikacje dla rynku pracy. Przede
wszystkim, zmienia si¢ demograficzna struktura. Coraz wigcej 0os6b pobiera Swiadcze-
nia emerytalne, podczas gdy coraz mniejsza kohorta os6b mtodych na nie pracuje.
Prowadzi to do zagrozenia bezpieczenstwa systemu emerytalnego w wielu panstwach.
Ponadto starzenie si¢ spoleczenstwa przektada si¢ na spowolnienie wzrostu gospodar-
czego, gdyz coraz wigksza cz¢§¢ PKB przeznaczana jest na emerytury i opieke zdro-
wotng 0sob starszych, kosztem $rodkdéw przeznaczanych na inwestycje w infrastrukture
i edukacje. Kolejnym negatywnym zjawiskiem jest malejaca podaz pracy. Wielu star-
szych pracownikow nie funkcjonuje na rynku pracy, poniewaz nie mogg znalez¢ od-
powiedniego zatrudnienia, do$wiadczaja praktyk dyskryminacyjnych, a takze blokowa-
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Ny jest ich rozwdj zawodowy. Autorka artykulu opisuje nowa koncepcj¢ z obszaru
zarzadzania pod nazwg ,,dynamiczny rozwoj” — laczaca witalno$¢ i uczenie sig, jako
antidotum na opisane powyzej negatywne aspekty starzejacego si¢ spoteczenstwa.
Analiza opiera si¢ na kwestionariuszach dotyczacych zwiazku migdzy dynamicznym
rozwojem a osobowoscig i zdolnoéciag do pracy oraz na powtarzanych wywiadach
z osobami przechodzacymi ze stanu bezrobocia do zatrudnienia. Wnioskiem ptynacym
z przeprowadzonych badan jest fakt, iz znalezienie pracy przez bezrobotnego prowadzi
do poczucia pozytywnej energii oraz do osobistego i zawodowego rozwoju. To zjawi-
sko dotyczy takze starszych pracownikow.

| Pladys K. 15a 1-32
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ORGANIZACJA PRACY - ORGANIZACJA GBP
PRZEDSIEBIORSTW eng

Contesting firm boundaries: institutions, cost structures, and the politics of externaliza-
tion / V. Doellgast, K. Sarmiento-Mirwaldt, Ch. Benassi // Int. Labor Relat. Rev. -
2016, nr 3, s. 551-578, rys. tab. bibliogr.

Kwestionowanie granic przedsigbiorstw: instytucje, struktury kosztow i polityka
eksternalizacji.

Strategia stosowana obecnie przez wiele przedsigbiorstw zwigzana z eksternalizacja
pracy, tj. wykonywaniem zadan przez pod-kontrahentéw, agencje pracy tymczasowej
i filie, spowodowata pogorszenie warunkow pracy i placy oraz obnizyla znaczenie
negocjacji zbiorowych. Artykut jest probg analizy, jak sytuacja na rynku pracy i nego-
cjacje zbiorowe wplywaja na decyzje przedsigbiorstw dotyczace eksternalizacji wyko-
nywanych zadan. Dotychczasowe badania skupiaty si¢ na dwoch aspektach sytuacji.
Pierwszy z nich to analiza relacji pomigdzy rozwigzaniami instytucjonalnymi oraz
poszczegdlnymi strategiami eksternalizacji. Drugi dotyczy kwestii wptywu zwigzkow
zawodowych 1 innych przedstawicielstw pracowniczych na decyzje organizacyjne
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przedsigbiorstw w obliczu eksternalizacji. Autorzy analizuja relacje migdzy przedsig-
biorstwami, strukture kosztow i kwestie eksternalizacji na przyktadzie 10 firm teleko-
munikacyjnych majacych swoje siedziby w Europie i Stanach Zjednoczonych. Autorzy
swoje wnioski opieraja o dane ze 147 wywiadow z kadra zarzadzajaca i przedstawicie-
lami zwiazkow zawodowych oraz dane empiryczne i archiwalne.

| Czapalska M. 16a 11-36 |



ORGANIZACJA PRACY - GBP
PSYCHOSPOLECZNE ASPEKTY PRACY - eng
INNOWACYJINOSC - WLOCHY

Experience, innovation, and productivity: empirical evidence form Italy’s slowdown /
F. Daveri, M.L. Parisi // Ind. Labor Relat. Rev. - 2015, nr 4, s. 889-915, rys. tab.
bibliogr.

Doswiadczenie, innowacyjno$¢ i wydajnos¢: na przykladzie spowolnienia gospo-
darczego we Wloszech.

Autorzy artykulu badaja, czy poziom doswiadczenia pracownika ma dobry czy zty
wplyw na innowacyjnos¢ i wydajnos¢. Do przeprowadzenia badania wykorzystano
dane zebrane w kwestionariuszu wypetionym w latach 2001-2003 przez wiloskie firmy
produkcyjne. Aby uchwyci¢ innowacyjne mozliwosci przedsi¢biorstwa, firmy musiaty
odpowiedzie¢ na pytanie, czy wprowadzily innowacj¢ produktu, procesu czy moze
obie. Wiek menedzerow zostat uzyty jako odpowiednik do$wiadczenia kierowniczego,
natomiast odsetek pracownikow tymczasowych w firmie stat si¢ odpowiednikiem do-
$wiadczenia pracowniczego. Wyniki analizy s3 rézne w zaleznosci od tego, czy spraw-
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dzane doswiadczenie dotyczy kadry zarzadzajacej czy szeregowych pracownikow,
jednak oba te czynniki wptywaja na innowacyjnos¢. Wptyw doswiadczenia kierow-
nikow na dziatanie i wyniki firmy wydaje si¢ zaleze¢ od rodzaju przedsigbiorstwa.
W firmach innowacyjnych, starsi menedzerowie i cztonkowie zarzadu wptywaja nega-
tywnie na innowacyjnos$¢ i wydajno§¢ zakladu pracy, podczas gdy w przedsicbior-
stwach nie charakteryzujacych si¢ innowacyjnoscia, koszty ponoszone i korzysci pty-
nace z pracy starszych menedzeréw wyrownuja sie. Wyniki te sa zgodne z wczesniej-
szymi badaniami i zdrowym rozsadkiem. W przypadku stabilnych firm, doswiadczenie
starszego kierownictwa odgrywa pozytywna role, nie sprawdza si¢ jednak, gdy nalezy
zaadaptowac nowe technologie jak tylko stajg si¢ dostepne. Z perspektywy pracowni-
kéw, zatrudnienie w firmie wielu niedoswiadczonych (tymczasowych) pracownikoéw
jest jednoznacznie zwigzane z niskim poziomem innowacyjnosci i wydajnosci. Niniej-
sze badanie jako pierwsze ocenia wspolnie role doswiadczenia cztonkow zarzadu
i pracownikow, jako czynnikéw warunkujacych podjecie przez firme decyzji o wpro-
wadzeniu innowacji i podniesieniu wydajnosci.

| Witkowska M. | 17a 11-38 |



ELASTYCZNE WARUNKI PRACY - GBP
AUSTRALIA eng

Flexible working arrangements and strategic positions in SMEs / B. A. Kotey // Pers.
Rev. - 2017, nr 2, s. 355-370, tab. bibliogr.

Elastyczne warunki pracy a strategiczne pozycjonowanie w Srednich i malych
przedsi¢biorstwach.

W australijskim prawie pracy obowigzuje dokument wprowadzajacy przepisy z zakresu
elastycznych warunkéw pracy. Dotycza one pracownikow powyzej 55 roku zycia,
niepelnosprawnych, osob opiekujacych si¢ niesamodzielnymi cztonkami rodzin, oraz
ofiar lub opiekunow ofiar przemocy domowe;j. Korzysci takie jak mniejsza absencja,
zwigkszenie wydajnos$ci oraz wigksza satysfakcja z wykonywanej pracy przyczyniaja
si¢ do stosowania tego rozwigzania przede wszystkim w duzych firmach. W przypadku
matych 1 $rednich przedsigbiorstw, umozliwienie pracownikom korzystania z elastycz-
nych warunkéw pracy jest uwazane za kosztowne. Autorka artykutu dowodzi jednak, iz
jest to rekompensowane strategicznym pozycjonowaniem si¢ firmy jako pracodaw-
cy konkurencyjnego, ktorego strategia opiera si¢ na jak najwyzszej jakosci kapitatu
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ludzkiego. Przede wszystkim dotyczy to sektora przemystowego zatrudniajacego pra-
cownikow wykwalifikowanych, ktéry umozliwia pracownikom dostosowanie warun-
kéw pracy do ich sytuacji osobistej, w celu podnoszenia poziomu jakosci wytwarza-
nych produktéw i zapewnienia satysfakcji z wykonywanej pracy najlepszym fachow-
com, a zatem utrzymania ich w danym przedsiebiorstwie. Natomiast w przypadku MSP
kapitatochtonnych, konkurujacych niskimi kosztami wytwarzania, kierownictwo od-
mawia zazwyczaj mozliwosci korzystania z elastycznych warunkow pracy ze wzgledu
na dodatkowe koszty. Z analiz przeprowadzonych przez australijska badaczke wynika
generalnie, iz im mniejsza firma, tym mniej ch¢tnie umozliwia ona pracownikom ko-
rzystanie z elastycznych warunkow pracy.

| Pladys K. 18a 1140 |



CZAS PRACY - INDIE GBP
eng

In debt to the time-bank: the manipulation of working time in Indian garment factories
and ,,working dead horse” / J. Jenkins, P. Blyton // Work Employ. Society. - 2017, nr 1,
s. 90-105 bibliogr.

Zadluzenie w banku czasu: manipulacja czasem pracy w zakladach odziezowych
w Indiach a ,,pracujacy martwy kon”.

Artykut opisuje powstawanie relacji dlugu pomiedzy pracownikami a ich miejscem
pracy. Jest to narzedzie kontroli menedzerskiej stosowane w zaktadach odziezowych
w Bangalore w Indiach, ktdrego waluta jest czas pracy. Uwaga autoréw artykutu kon-
centruje si¢ na manipulacji czasem pracy, stojacej u podstawy mi¢dzynarodowej, dosto-
sowanej do potrzeb klientow sieci dostawy odziezy. Aby ukazaé relacje dtugu i zalez-
no$¢ pracownikow jako narzedzi kontroli menedzerskiej, autorzy artykulu porownuja
dziatajacy wspotczesnie w zakladach w Indiach tzw. system ,,comp-off” z jego histo-
rycznym poprzednikiem systemem zwanym ,,pracujacy martwy kon”, wystepujacym
w Wielkiej Brytanii w latach pig¢édziesiatych. Uklad wystepujacy w Indiach polega
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na celowym tworzeniu dtugu czasu wobec miejsca pracy, gtdéwnie w sytuacjach kiedy
praca w zakladzie nie moze si¢ odbywa¢ ze wzgledu na zewngtrzne okolicznosci.
Menedzerowie zaktadaja pracownikom indywidualne konta ,,dtugu czasowego” z opta-
conych lecz nieprzepracowanych godzin, ktorego prawdopodobnie nigdy nie beda
w stanie odpracowaé przy normalnej ilosci godzin pracy w tygodniu. Uklad dziatajacy
w Wielkiej Brytanii polegat na dtugu ptacy i byt podobnym narz¢dziem kontroli mene-
dzeréw, ktorym dawat mozliwosé ustalania indywidualnej zaptaty za pracg na akord
i przydzialu pracy. Pordwnanie pozwala wyjasni¢ sposob, w jaki wydobywana jest
z pracownikow warto$¢ oraz sposob, w jaki stare systemy kontroli sa unowocze$niane
w procesie pracy, w ktorym nie ma silnej zdolno$ci jednoczenia si¢, a degradacja spo-
leczna jest jednym ze $rodkow umozliwiajacych pracodawcom przerzucenie ryzyka,
zmaksymalizowanie elastyczno$ci i zabezpieczenie swojej pozycji na poziomie lo-
kalnym.

[ Witkowska M. 19a 11-42 |



WOLONTARIAT - ORGANIZACJE GBP
NON-PROFIT - USA eng

Means, motive and opportunity: exploring board volunteering / M.A. Walton [et al.] //
Pers. Rev. - 2017, nr 1, s. 115-135, tab. bibliogr.

Srodki, motywacja i mozliwos¢: badanie os6b zasiadajacych w zarzadach organi-
zacji non-profit.

Autorzy poprzez badanie czynnikéw odrozniajacych starszych wolontariuszy petnia-
cych funkcje¢ czlonkéw zarzadu w organizacjach non-profit, od 0sob, ktore pracuja jako
zwykli wolontariusze w tych samych organizacjach, staraja si¢ lepiej zrozumie¢ warun-
ki zwigzane z zasiadaniem w zarzadach. Dane potrzebne do badania zebrano poprzez
ankiety wypetnione przez 354 osoby powyzej pigédziesigtego roku zycia, mieszkajace
na potudniowo-wschodnich terenach Karoliny Poinocnej. Pod uwage zostaly wzigte
takie czynniki jak wyksztatcenie, majatek, status emeryta, motywacja do stuzby pu-
blicznej (PSM), wzory mobilnosci mieszkaniowej, uczestnictwo w spotkaniach organi-
zacji $wieckich i religijnych oraz aktywno$¢ w wolontariatach w ostatnich latach. Ana-
liza danych zostata przeprowadzona za pomoca modelu Hackmana. Wyniki badania
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pokazuja, ze respondenci, ktorzy charakteryzuja si¢ wyzszym wyksztalceniem, byciem
na emeryturze lub zyciem w danej spotecznosci od dtuzszego czasu, czgéciej zasiadaja
w zarzadach organizacji non-profit, ale tak samo czesto staja si¢ zwykltymi wolontariu-
szami. Osoby o wyzszej motywacji do shuzby publicznej, czgéciej angazuja si¢ w zwy-
kly wolontariat, ale rownie czgsto zasiadajg w zarzadzie organizacji. Dwa z posrod
czynnikOw ujawniaja rozbiezne wyniki oparte o rodzaj wolontariatu: cze¢ste przepro-
wadzki w trakcie catego zycia oraz cotygodniowe uczestnictwo w uroczystoS$ciach
religijnych wiaza si¢ z wigkszym prawdopodobienstwem dziatania jako zwykly wolon-
tariusz 1 z mniejszym prawdopodobienstwem zasiadania w zarzadzie organizacji. Arty-
kut przyczynia si¢ do analizy motywacji do stuzby publicznej wsrdd cztonkéw zarzadu
organizacji pozarzadowych, oraz okresla czynniki, ktore odrézniaja zwyktych wolonta-
riuszy od tych zasiadajacych w zarzadzie, po to aby lepiej zrozumie¢ warunki zwigzane
z praca w zarzadzie.

| Witkowska M. 20a 11-44 |



WYDAJNOSC PRACY - NORWEGIA GBP
eng

Never walk alone: achieving work performance through networking ability and
autonomy / T. Nesheim, K.M. Olsen, A.M. Sandvik // Empl. Relat. - 2017, nr 2,
s. 240-253, rys. tab. bibliogr.

Nigdy nie idZ sam: osiaganie wydajnosci w pracy poprzez kontakty i autonomie.

Autorzy zbadali, jak zdolno$¢ do nawigzywania i utrzymywania kontaktéw (zdolno$ci
interpersonalne) oraz autonomia (kluczowy aspekt modelu pracy) wptywaja na wydaj-
no$¢ pracy w firmach $§wiadczacych profesjonalne ustugi. Z jednej strony, pracownicy
tych firm musza wykazywac si¢ samodzielnoscig z uwagi na swoja wiedz¢ ekspercka,
z drugiej za$ strony majg rozlegle interpersonalne relacje w klientami, kolegami i prze-
lozonymi. W takiej ztozonej konfiguracji, umiej¢tno§¢ pracownikéw w zakresie poru-
szania si¢ w obszarze stosunkOw pracy stanowi znaczacy czynnik wydajnosci. Badanie
zostalo przeprowadzone wsréd 510 pracownikdéw norweskich firm ustugowych, obej-
mujacych zar6wno prace fizyczng jak i umystowa. Charakterystyczne dla norweskich
przedsiebiorstw jest duze uzwiagzkowienie, rozbudowany proces negocjacji zbiorowych
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i bardzo rozwinigta ochrona pracownikéw. Analiza wykazata, iz umiejetnosci w zakre-
sie networkingu sg pozytywnie skorelowane z wydajnos$cig sensu stricto (zewngtrzng),
jak rowniez ta rozumiang jako zaangazowanie w wykonywane zadania i jako$¢ pracy
(wydajnosciag wewnetrzng). Silniejsza korelacja wystepuje jednak w odniesieniu do
wydajnosci zewnetrznej. Podobnie odnotowano pozytywny zwiazek migdzy autonomia
i wydajnoscig. Ponadto stwierdzono, Zze samodzielno$¢ wptywa wprost proporcjonalnie
na efekty networkingu, w odniesieniu do wydajnosci rozumianej jako zaangazowanie
w wykonywang prace i jej jakos¢. Natomiast nie zauwazono znaczacego zwiazku mie-
dzy autonomia a wydajno$cig zewngtrzng.

| Pladys K. 21a 11-46 |



PRACA NA WEZWANIE - ZATRUDNIENIE GBP
NIEPEWNE - WIELKA BRYTANIA eng

Neo-villeiny and the service sector: the case of hyper flexible and precarious work
in fitness centres / G. Harvey [et al.] // Work Employ. Society. - 2017, nr 1, s. 19-35, tab.
bibliogr.

Neo-panszczyzna a sektor ushug: przypadek hiperelastycznej i niepewnej pracy
w sitowni.

Sposoby, w jaki organizacje zatrudniajg pracownikow zmienily si¢ znaczaco w ostat-
nich latach. W Wielkiej Brytanii nastgpil wzrost tzw. ,,pracy na wezwanie”, ktora opie-
ra si¢ na umowach o prac¢ w wymiarze zero godzin. Jej charakterystyczna cecha
jest brak gwarancji pracy i ptacy dla pracownika. Ten sposob niepewnej pracy okresla
si¢ jak ,hiperelastyczny”, gdyz pracodawcy moga w nim dowolnie zmieniaé liczbg
0s6b zatrudnionych, liczb¢ godzin pracy jednostki, a tym samym wysoko$¢ kosztow
zatrudnienia. Artykut przedstawia wyniki wyczerpujacego badania na temat hiperela-
stycznej 1 niepewnej pracy, wystepujacej obecnie w sektorze ustug. Dane potrzebne do
przeprowadzenia analizy zebrano na drodze serii wywiadéw przeprowadzonych
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z samozatrudnionymi trenerami personalnymi, oraz w trakcie dwustu godzin obserwacji
uczestnikow badania w sitowniach w Wielkiej Brytanii. Wyniki analizy pokazuja nowa
forme hiperelastycznej i niepewnej pracy, ktora w artykule zostala okreslona jako neo-
panszczyzna, gdyz posiada podobny charakter do stosunku pracy pomig¢dzy panami
a chtopami istniejacego w $redniowiecznej Brytanii. Zjawisko to wyrdznia si¢ czterema
charakterystycznymi cechami: zniewoleniem przez organizacje¢, ptaceniem organizacji
za mozliwo$¢ wynajmu przestrzeni, brakiem gwarancji dochodu, oraz cze¢stg nicodptat-
na i spekulacyjng praca, ktora jest niezwykle korzystna dla organizacji. Opisana
w artykule neo-panszczyzna samozatrudnionych treneréw personalnych, oferuje sitow-
niom wszystkie korzy$ci zwigzane z hiperelastyczng praca, jednocze$nie zmniejszajac
szkodliwe nastepstwa niepewnego zatrudnienia. Autorzy rozwazajg potencjalne zaadap-
towanie tej nowej formy hiperelastycznej i niepewnej pracy w szerszej perspektywie
sektora ustug.

| Witkowska M. 22a 1148 |



ROWNOWAGA PRACA - ZYCIE - GBP
PRACOWNIK MOBILNY - PRACA ZA eng
GRANICA

The relationship between life-domain interactions and the well-being of internationally
mobile employees / F. Ballesteros-Leiva, G. Poilpot-Rocaboy, S. St-Onge // Pers. Rev. -
2017, nr 2, s. 237-254, rys. tab. bibliogr.

Relacje pomiedzy interakcja ,,zycie osobiste-zycie zawodowe” a dobrostanem
pracownikow mobilnych w wymiarze miedzynarodowym.

Rozliczne zmiany $rodowiskowe zwigkszyty liczb¢ mobilnych na skale¢ migdzynaro-
dowg pracownikow, ktorzy wyjezdzaja ze swojego kraju, aby pracowac za granica na
krotsze i dluzsze kontrakty terminowe. W globalnym kontekscie, efektywne zarzadza-
nie mobilnymi pracownikami stanowi ogromne wyzwanie, poniewaz ich przedwczesny
powrdt kontraktu, zerwanie kontraktu, niewykonanie zleconych zadan, duza rotacja,
stres, niska wydajno$¢ i zte relacje z biznesowymi partnerami, powoduja wysokie
finansowe i pozafinansowe koszty dla pracodawcow. Artykut ten jest pierwsza analiza,
wplywu interakcji migdzy zyciem osobistym i zawodowym mobilnych pracownikow,
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na dwa rodzaje dobrobytu: subiecktywnego dobrego samopoczucia, tj. satysfakcji
z 7ycia, oraz psychologicznego dobrostanu, ktory obejmuje wysoka samooceng, rozwoj
osobowosciowy oraz osigganie celow zyciowych. Ponadto wnioski z badania umozli-
wiaja zrozumienie powiazan migdzy interakcja ,,zycie zawodowe - zycie osobiste”
a dobrostanem pracownikoéw mobilnych. Po trzecie, studium to bada réznice pomiedzy
delegowanymi ekspatriantami, ktorych pracodawca wysyta do pracy za granice,
a ekspatriantami, ktorzy podjeli pracg za granicg z wilasnej inicjatywy. Autorzy konklu-
duja, iz zarébwno pracodawcy jak i zagraniczni pracownicy powinni dziata¢ wspdlnie
nie tylko w celu ograniczenia konfliktow, ale takze na rzecz promowania dobrostanu
pracownikéw mobilnych poprzez rownowazenie ich zycia zawodowego i osobistego.

| Pladys K. 23a 11-50 |



WYDAJNOSC PRACY - ZARZADZAN IE GBP
ZASOBAMI LUDZKIMI eng

Work uncertainty and extensive work effort : the mediating role of human resource
practices / A. Avgoustaki // Int. Labor Relat. Rev. - 2016, nr 3, s. 656-682, tab. bibliogr.

Niepewnos$¢ pracy i wzmozony wysilek przy wykonywaniu pracy: mediacyjna rola
praktyk zarzadzania zasobami ludzkimi.

Wysitek wktadany w wykonywanie pracy jest tematem badanym przez naukowcéw od
wielu lat. Prowadzone badania wskazuja, iz wzmozony wysitek przy wykonywaniu
pracy negatywnie odbija si¢ na zdrowiu fizycznym i psychicznym pracownika oraz na
réwnowadze pomig¢dzy pracg a zyciem prywatnym. Dotychczasowe analizy podejmuja-
ce t¢ problematyke skupialy si¢ na czynnikach na poziomie makro, takich jak presja
konkurencyjna, zmiany technologiczne oraz malejace uzwigzkowienie. Jednakze czyn-
niki na poziomie mikro, takie jak praktyki z zakresu zarzadzania zasobami ludzkimi
odnoszace si¢ do badania poziomu wydajnosci pracy, wydaja si¢ wywiera¢ bardziej
bezposredni wptyw na zaangazowanie si¢ w wykonywanie pracy zawodowej. Uprzed-
nio prowadzone badania dowodza, ze zastosowanie modelu zarzadzania wydajnoscia,
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moze by¢ zwigzane ze wzmozonym wysitkiem przy wykonywaniu pracy. Ponadto
prowadzi to do przygotowywania pracownikow do pracy w sposob bardziej efektywny
i statego podnoszenia poziomu jakosci pracy. Autorka skupia si¢ w swych badaniach na
pracy ekstensywnej, zwigzanej z pracg w godzinach nadliczbowych. Zaktada, ze czyn-
nik wplywajacy na to ostatnie zjawisko odnosi si¢ do niepewnosci pracy i wystapienia
nieprzewidzianych zdarzen oraz zmian w harmonogramie pracy. W artykule zostato
podkres§lone powigzanie polityki kadrowej ze zwigkszeniem wydajno$ci i zintensyfi-
kowanym wysitkiem przy wykonywaniu pracy. Autorka analizuje przyktady zarzadza-
nia zasobami ludzkimi takimi jak szkolenia, rotacja zadan, praca zespolowa i systemy
premiowania.

| Czapalska M. 24a 11-52 |



III. ZARZADZANIE ZASOBAMI LUDZKIMI
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ZARZADZANIE ZASOBAMI LUDZKIMI - GBP
MEDIA SPOLECZNOSCIOWE W MIEJSCU eng
PRACY

Between hope and fear : developing social media guidelines / M. Opgenhaffen,
A-S. Claeys // Empl. Relat. - 2017, nr 2, s. 130-144 bibliogr.

Miedzy nadzieja a strachem: tworzenie wytycznych z zakresu wykorzystywania
mediow spoleczno$ciowych.

Celem artykutu jest zbadanie praktyk stosowanych przez pracodawcow w odniesieniu
do korzystania przez pracownikéw z mediéw spotecznosciowych. Autorzy skoncentro-
wali si¢ na przeanalizowaniu, w jakim zakresie pracodawcy wyrazaja zgode na poshu-
giwanie si¢ mediami spoteczno$ciowymi w miejscu pracy, jakie moga by¢ korzysci dla
przedsiebiorstwa z wykorzystywania tych §rodkow przekazu przez pracownikéow, oraz
jak w firmach sg przestrzegane wytyczne w tym zakresie. Autorzy przeprowadzili
wywiady poglebione z przedstawicielami szczebla menedzerskiego z obszaru zarza-
dzania zasobami ludzkimi i komunikacji w 16 europejskich firmach z réznych sekto-
réw 1 o rdznej wielkosci. W ich wyniku okazato si¢, ze niektore przedsigbiorstwa sa
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przekonane, iz media spoteczno$ciowe powinny by¢ dostepne dla pracownikéw, pod-
czas kiedy inne optuja za ich calkowitym zakazem. Wigkszo§¢ uczestnikow bada-
nia pozytywnie ocenia sytuacj¢, kiedy ich pracownicy dzielg si¢ z innymi sprawami
dotyczacymi ich pracy. Jednakze, promujg oni dzielenie si¢ informacjami w sieci
i retweetowanie oficjalnych korporacyjnych informacji, nie za§ tworzenie wiasnych
wiadomos$ci przez pracownikow. Ta obawa dotyczaca umieszczania wiadomosci
w mediach spotecznosciowych przez pracownikow znajduje odzwierciedlenie w przyj-
mowanych w tym zakresie wytycznych na poziomie korporacyjnym. Zdaniem autorow
wskazany jest dialog migdzy pracodawcami a pracownikami w zakresie wykorzysty-
wania mediow spoteczno$ciowych w miegjscu pracy, jako ze menedzerowie koncentrujg
si¢ na potencjalnym ryzyku z tym zwiazanym, zapominajac o korzysciach, ktoére po-
wstaja, kiedy pracownicy petnig role ambasadoréw swojej organizacji.

| Pladys K. 25a 111-56 |



AGENCJA PRACY TYMCZASOWE] - GBP
ZATRUDNIANIE IMIGRANTOW - eng
PRACOWNICY TYMCZASOWI - CZECHY

‘Disappearing workers’: Foxconn in Europe and the changing role of temporary work
agencies / R. Andrijasevic, D. Sacchetto // Work Employ. Society. - 2017, nr 1, s. 54-70
bibliogr.

»Znikajacy pracownicy”: obecno$¢ firmy Foxconn w Europie a zmieniajaca si¢
rola agencji pracy tymczasowej.

Autorzy artykulu badaja role i ustugi agencji pracy tymczasowej (TWAs) w odniesieniu
do pracownikéw imigrantow. Zréznicowane dzialania agencji sa analizowane w kon-
tekscie zakladow produkcyjnych firmy Foxconn, znajdujacych si¢ w Republice Cze-
skiej, ktora zostala wybrana ze wzgledu na doswiadczenie zatrudniania imigrantéw na
duza skale oraz poleganie w duzej mierze na pracownikach tymczasowych. Korzystajac
z etnograficznych prac badawczych w terenie, autorzy przedstawiaja szczegdtowe
dziatania agencji, ktére maja na celu dostarczenie sily roboczej zaktadom produkcyj-
nym. Zarzadzanie migracja zarobkowa opiera si¢ na rekrutacji i selekcji przeprowa-
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dzonej w ojczyznie pracownika, zapewnieniu transportu do panstwa, w ktorym ofero-
wana jest praca, oraz zapewnieniu pracy i mieszkania na miejscu, a takze powrotu do
kraju rodzinnego w okresach niskiej produkcji zaktadow. Autorzy zastanawiajg si¢, czy
wyjatkowos¢ tego specyficznego modelu zarzadzania praca, moze byé¢ odpowiednio
rozumiana, w ramach istniejacych teorii dotyczacych sektora pracownikéw tymczaso-
wych. Dzigki spojrzeniu na t¢ branz¢ przez pryzmat analizy migracji zarobkowej, do-
szli oni do dwdch wnioskow. Po pierwsze, agencje pracy tymczasowej tworza nowe
rynki pracy, ale robig to poprzez ograniczenie praw pracownikow i umozliwienie no-
wych sposobow wyzysku. Do opisu tego zjawiska w artykule zastosowano koncepcje
,,znhikajacych pracownikéw”. Po drugie, zr6znicowanie rol i dziatan agencji pracy tym-
czasowej, przemienilo je z posrednikow pomiedzy kapitalem a praca w przedsigbior-
stwa dzialajace na wlasna reke.

| Witkowska M. 26a I1-58 |



REKRUTACJA KADR - POSZUKIWANIE GBP
PRACY - USA eng

An exploratory study of jobseekers’ decision-making styles, recruitment information
sources and organisational attractiveness / Y.L. Liu, K.A. Keeling, K.N. Papamichail //
Pers. Rev. - 2016, nr 6, s. 1403-1427, rys. tab. bibliogr.

Badanie rozpoznawcze dotyczace stylow podejmowania decyzji przez osoby szuka-
jace pracy, zrédel informacji rekrutacyjnych oraz atrakcyjnosci organizacji.

Autorzy artykulu badaja jaki wptyw ma styl podejmowania decyzji chrakteryzujacy
osob¢ poszukujaca pracy na zachowania dotyczace szukania i oceny informacji oraz
postrzegania atrakcyjno$ci organizacji. W badaniu tym analizowali oni, czy w przypad-
ku kiedy maksymali$ci (maximisers) i satysfakcjonalisci (satisficers) wezmg udziat
w eksperymencie opartym na realistycznym scenariuszu szukania informacji na temat
pracy, w ktérym otrzymaja podstawowe informacje pochodzace z typowego oficjalnego
krotkiego ogloszenia o prace, ich potrzeba uzyskania dalszej informacji i oceny tejze
z nieoficjalnych zrddet bedzie odmienna. W badaniu wzig¢lo udzial 280 oséb zatrud-
nionych w sektorze handlu detalicznego w Stanach Zjednoczonych. Wyniki bada-
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nia pokazuja, ze znacznie wigcej maksymalistow niz satysfakcjonalistow zdecydowato
si¢ szuka¢ dalszych informacji na temat firmy/wakatu po otrzymaniu typowego krot-
kiego ogloszenia. Ponadto, wyniki podkreslaja wpltyw stylu podejmowania decyzji
(maksymalista vs satysfakcjonalista), sity wigzi (osoba nam bliska vs osoba daleka)
oraz warto$ci wiadomosci (pozytywna vs negatywna), na postrzegang przez szukaja-
cych pracy atrakcyjnos$¢ organizacji. Niniejsze badanie ma znaczenie dla organizacji,
ktore pragng zwigkszy¢ swoja pule kandydatow do pracy. Firmy te powinny rozwazy¢
uwzglednienie roéznych stylow podejmowania decyzji przez osoby szukajace pracy,
poprzez staranne planowanie tresci ogloszen oraz wykorzystanie réznych zrodet infor-
macji rekrutacyjnych. Pomimo tego, ze badanie zostalo przeprowadzone w jednym
sektorze, wskazane jest przeprowadzenie dalszych analiz mogacych ocenié¢ ich znacze-
nie w innych sektorach gospodarki.

| Witkowska M. 27a II-60 |



KADRA KIEROWNICZA - KOBIETA NA GBP
RYNKU PRACY - USA eng

Gender diversity on U.S. corporate boards: are we running in place? / C.H. Tinsley
[etal.]// Ind. Labor Relat. Rev. - 2017, nr 1, s. 160-189, rys. tab. bibliogr.

Zroznicowanie pod wzgledem plei zarzadow korporacji amerykanskich: czy bieg-
niemy w miejscu?

Na calym $wiecie na korporacje wywierany jest nacisk, aby zwigkszaty udziat kobiet
w swoich zarzadach. W Stanach Zjednoczonych, chociaz kobiety stanowia okoto
47% sily roboczej, zajmuja jedynie 17% stanowisk w zarzadach firm. W ciagu ostat-
niej dekady, pomimo retorycznego wspierania procesu awansowania kobiet do za-
rzadéw korporacji, nie ma faktycznego potwierdzenia postgpu w tym zakresie. Dzieje
si¢ tak, mimo iz 75% firm wprowadzito polityke dywersyfikacji pod wzgledem pici,
a 80% korporacji deklaruje przekonanie, ze zréznicowanie sktadu zarzadow w kontek-
$cie genderowym przynosi warto$¢ dodang dla akcjonariuszy. Autorzy artykutu przea-
nalizowali dane archiwalne za okres 2002—-2011, dotyczace ponad 3 tysiecy korporacji
amerykanskich. Z danych tych wynika, ze kobieta ma szans¢ na obj¢cie stanowiska
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w zarzadzie firmy pod warunkiem, iz inna kobieta takie stanowisko wlasnie opuscita.
Taka sama tendencja jest co prawda zauwazalna takze w przypadku mezczyzn, ale
w duzo mniejszym wymiarze. Autorzy argumentuja, iz takie zjawisko moze blokowac
postep w uzyskaniu réznorodno$ci genderowej, niezaleznie od przy$wiecajacej mu
intencji, poniewaz sprowadza si¢ do zastgpowania kobietami innych kobiet, zamiast
dokonywania zmian w sktadzie zarzadu pod katem pici. Autorzy przeprowadzili bada-
nia, ktore wykazaty, iz w celu zwigkszenia reprezentacji kobiet w zarzadach korporacji,
niezaleznie od praktyki gwarantowania zastgpowania kobiet przez przedstawicielki tej
same;j plci, nalezy zwigkszy¢ liczbe kobiet w bazie kandydatéw na te stanowiska.

| Pladys K. 28a 111-62 |



POLITYKA REKRUTACYJNA - SZKLANY GBP
SUFIT - DYSKRYMINACJA PLCIOWA eng

Gender sorting and the glass ceiling in high-tech firms / R.M. Fernandez, S. Campero //
Ind. Labor Relat. Rev. - 2017, nr 1, s. 73-104, rys. tab. bibliogr.

Podzial ze wzgledu na ple¢ i zjawisko ,szklanego sufitu” w firmach z sektora
,»high-tech”.

Autorzy artykulu przedstawiaja nowatorski poglad na organizacyjne uwarunkowania
,szklanego sufitu”. Ich zdaniem dotychczasowe postrzeganie tego zjawiska jako od-
zwierciedlenie dyskryminacji w praktyce promocji wewnatrz firmy jest niepetne. Wiele
stanowisk jest obsadzanych w drodze zewngtrznego naboru, nawet w przypadku wyso-
kiego szczebla organizacyjnego w przedsi¢biorstwie. Zdaniem autoréw zasada ,,szkla-
nego sufitu” moze zatem by¢ wilasnie rezultatem procesu zewngtrznej rekrutacji i nabo-
ru. Positkujac si¢ danymi osob ubiegajacych si¢ o prace poprzez ogloszenia internetowe
w 441 malych i $rednich przedsigbiorstwach z sektora high-tech, badacze znalezli
empiryczne dowody potwierdzajace ich tezg, iz zjawisko ,,szklanego sufitu” uwarun-
kowane jest zard6wno wewnetrznymi jak i zewnetrznymi procesami rekrutacyjnymi. Po
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stronie podazy, kobiety w poréwnaniu z m¢zczyznami, sg kwalifikowane na listy ocze-
kujacych na prace nizszego szczebla. Po stronie popytu, dyskryminacja wzglgdem
kobiet jest rowniez ewidentna. Przeprowadzone przez autorow symulacje oparte
o zalozenie ,,co jes§li?” sugeruja, ze procesy zwigzane ze strong popytowa odgrywaja
relatywnie mniejsza role w tworzeniu wzorca ,,szklanego sufitu”. Wyniki badan wska-
zuja na fakt, iz polityki antydyskryminacyjne majace na celu wyréwnywanie réznic
miedzy ptciami w praktykach rekrutacyjnych, sa mniej efektywne niz polityki rekruta-
cyjne majace na celu eliminacj¢ rozbieznosci i zréznicowan w bazach kandydatow do

pracy.

| Pladys K. 29a 111-64 |



STYLE ZARZADZANIA - STOSUNEK DO GBP
PRACY - WIELKA BRYTANIA eng

The interaction between supportive and unsupportive manager behaviors on employee
work attitudes / K. Rui-Han Teoh [et al.] // Pers. Rev. - 2016, nr 6, s. 1386-1402, rys.
tab. bibliogr.

Wzajemne oddzialywanie pomiedzy wspierajacymi i niewspierajacymi zachowa-
niami menedzerdéw i ich wplyw na postawy pracownikow.

Autorzy artykulu, wykorzystujac teori¢ wymiany spotecznej, badajg model, w ktorym
interakcja pomiedzy wspierajacymi (SMB) i niewspierajacymi zachowaniami menedze-
réw (UMB), determinuje zaangazowanie pracownikow, ich zadowolenie z pracy oraz
cheé odejscia badz pozostania w organizacji. W badaniu wykorzystano dane zebrane
w przekrojowym kwestionariuszu wypelnionym elektronicznie przez 252 pracownikow
zatrudnionych w Wielkiej Brytanii, w firmie zarzadzajacej globalnymi danymi. Wyniki
badania pokazuja, ze wspierajace zachowania menedzeréw skutkuja zadowoleniem
z pracy i brakiem zamiaru jej zmiany, jednakze nie wptywaja na zaangazowanie pra-
cownikéw. Nie zaangazowanie a satysfakcja z pracy odgrywala role w relacji po-
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migdzy wspierajacymi zachowaniami menedzerow a checig zmiany miejsca zatrudnie-
nia. Niewspierajace zachowania skutkowaty jedynie podzniejszym niezadowoleniem
z pracy. Jednakze ani zadowolenie z pracy ani zaangazowanie pracownikéw nie od-
grywato roli w stosunku miedzy niewspierajacymi zachowaniami menedzeréw a zamia-
rem odejscia z pracy. Ponadto UMB oslabiato pozytywna korelacj¢ pomigdzy SMB
i zamiarem zmiany pracy. Niniejsze badanie pokazuje, Zze ocenione w nim zachowania
moga by¢ wlaczone w rdzne etapy procesu rozwoju menedzera i moga shuzy¢ jako
wytyczne dotyczace stosowania dobrych praktyk zarzadzania. Przede wszystkim, wy-
niki analizy sugeruja, Ze menedzerowie moga prezentowaé zarOwno wspierajace jak
i niewspierajace zachowanie, a takze to, jak wazna jest konsekwencja w zachowaniu.
Badanie przedstawia rowniez dowody na to, ze wspierajacy menedzerowie, poprzez
zwigkszenie poczucia zadowolenia z pracy, moga dziala¢ na rzecz zmniejszenia liczby
pracownikéw majacych zamiar zmieni¢ miejsce pracy.

| Witkowska M. 30a 111-66 |



ZARZADZANIE ZASOBAMI LUDZKIMI - GBP
JORDANIA eng

The link between e-HRM use and HRM effectiveness: an empirical study / S.M. Obei-
dat // Pers. Rev. - 2016, nr 6, s. 1281-1301, rys. tab. bibliogr.

Zwigzek pomiedzy zastosowaniem elektronicznego zarzadzania zasobami ludzkimi
a efektywnoscia tradycyjnego zarzadzania zasobami: badanie empiryczne.

W ostatnich latach nastgpily duze zmiany w sposobie zarzadzania zasobami ludzkimi.
W szczegodlnoscei dotycza one praktyk i funkcji HR, obejmujac swoim zasiggiem nie
tylko fachowcow w dziedzinie zasobow ludzkich, ale takze, dzigki wykorzystywaniu
technologii informacyjnych, menedzerow liniowych. Artykut przedstawia wyniki ba-
dania empirycznego na temat wptywu elektronicznego zarzadzania zasobami ludzkimi
(e-RM) na efektywno$¢ zarzadzania zasobami ludzkimi. Ponadto, poprzez zastosowanie
jednolitego modelu wykorzystania technologii, badanie analizuje wptyw zamiaru uzy-
cia e-HMR na zwiazek pomigdzy determinantami elektronicznego HRM (tj. oczeki-
waniem dotyczacym wydajnosci 1 wysitku, efektem spotecznym) a wykorzystaniem
e-HRM. Dane potrzebne do przeprowadzenia badania zostaty zebrane od pracownikoéw
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zatrudnionych w firmie telekomunikacyjnej w Jordanii, ktorzy musieli wyrazi¢ swoja
opini¢ na temat zastosowania elektronicznego zarzadzania zasobami ludzkimi oraz
wydajnosci HRM na poziomie planowania i wdrazania. Wyniki badania potwierdzaja
pozytywny wktad, jaki wnosi korzystanie z e-HRM w efektywno$¢ zarzadzania zaso-
bami ludzkimi, zaré6wno na poziomie przepisow jak i stosowanych praktyk. Wykazano
takze mediacyjny wptyw zamiaru zastosowania e-HRM na zwigzek pomigdzy determi-
nantami HRM (oczekiwaniem wydajnosci i wplywem spotecznym) a zastosowaniem
elektronicznego zarzadzania. Badanie podkresla znaczenie jakie ma e-HRM dla zwigk-
szenia skutecznosci zarzadzania zasobami ludzkimi. Cho¢ artykut wnosi duzy wktad
w tematyke badan dotyczacych tego tematu, nalezy pamictaé, ze analiza jest ograniczo-
na ze wzgledu na dane przekrojowe oraz trudno$¢ w uogdlnieniu wynikéw pochodza-
cych z badania przeprowadzonego tylko w jednej firmie.

| Witkowska M. 31la I11-68 |



ZARZADZANIE ZASOBAMI LUDZKIMI - GBP
AUSTRALIA eng

The message and the messenger: identifying and communicating a high performance
,»HRM philosophy” / A. Kellner [et al.] // Pers. Rev. - 2016, nr 6, s. 1240-1258, rys. tab.
bibliogr.

Wiadomos¢ i postaniec: okreslenie i komunikowanie wysokiej efektywnosci ,,filo-
zofii zarzadzania zasobami ludzkimi”.

Celem artykulu jest zrozumienie koncepcji ,,procesu HRM.” Autorzy wyjasniaja poje-
cie ,filozofii zarzadzania zasobami ludzkimi” i sugeruja, ze jest ona przekazywana
pracownikom poprzez ,,wiadomosci zarzadzania zasobami ludzkimi”. Artykul bada
wspoétzaleznos$ci istniejagce miedzy tymi dwoma terminami oraz innymi elementami
nalezacymi do dziatan HRM. Okre$la podobienstwa pomig¢dzy filozofig zarzadzania
zasobami ludzkimi oraz przekazami podkreslajacymi systemy wysokiej efektywnosci
HRM, a takze uwypukla funkcje¢ jaka odgrywa ,,postaniec” w przekazaniu widomosci
pracownikom. Do badania wykorzystano analiz¢ przypadku o$miu szpitali w Australii
charakteryzujacych si¢ najlepiej dziatajacymi systemami efektywnosci HRM. Pota-
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czono podstawowe dane pochodzace z wywiadéw oraz raportdéw niezaleznych akredy-
tacji stuzby zdrowia. Wyniki analizy pokazaty, ze we wszystkich przypadkach wyste-
puje ta sama filozofia zarzadzania zasobami ludzkimi, skupiajaca si¢ na osiagnigciu
wysoko efektywnych wynikow poprzez zastosowanie systemoéw HRM, a takze otrzy-
mywaniu wiadomosci dotyczacych ciaglej poprawy, najlepszej praktyki i innowacji.
Byta ona wprowadzana przede wszystkim przez menedzeré6w najwyzszego szczebla,
przy czym charakteryzowata si¢ ona odrgbnoscia i jednomys$lnoscia komunikatow.
Autorzy badania rozszerzyli wczesniejsze prace i rozwingli koncepcje filozofii i wia-
domoéci zarzadzania zasobami ludzkimi, proponujac model, ktory wyjasnia podstawo-
we zwigzki migdzy tymi elementami. Wyniki badania podkreslaja problemy zwigzane
z podej$ciem najlepszej praktyki, ktora lekcewazy elementy procesu HRM kluczowe
dla optymalizacji dziatania. Badanie nie bierze pod uwage niskiej i Sredniej efektywno-
$ci, perspektywy pracownikow, jest takze ograniczone przez jeden sektor i jedno bada-
ne panstwo.

| Witkowska M. 32a I-70 |



ZARZADZANIE ZASOBAMI LUDZKIMI - GBP
WYDAJNOSC PRACY - OPIEKA eng
ZDROWOTNA - GRECJA

Modeling patient care quality: an empirical high-performance work system approach/
D.M. Mihail, P.V. Kloutsiniotis // Pers. Rev. - 2016, nr 6, s. 1176-1199, rys. tab.
bibliogr.

Modelowanie jakoS$ci opieki nad pacjentem: empiryczne zastosowanie systeméw
wysokiej wydajnosci pracy.

W ciagu ostatnich dwudziestu lat toczy si¢ ozywiona debata dotyczaca odpowiednich
praktyk zarzadzania zasobami ludzkimi, ktore powinny by¢ stosowane w organizacji,
aby zapewni¢ pracownikom pomys$lno$¢ i dobre samopoczucie, co w konsekwencji
wplynie na wydajnos¢ i lepsze wyniki finansowe organizacji. Najbardziej znang kon-
cepcja okre$lajaca te zalezno$¢ sa systemy wysokiej wydajnosci pracy (high-per-
formance work systems HPWS), ktére w kontek$cie zarzadzania zasobami ludzkimi,
zostaly najlepiej przebadane w sektorze produkcyjnym, choé¢ ostatnie badania objely
swoim zasi¢giem takze sektor uslug oraz opieke zdrowotna. Wykorzystujac podejscie
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spolecznej tozsamosci stosowane w sektorze opieki zdrowotnej w Grecji, autorzy arty-
kutu badajg mediacyjne skutki wplywu tozsamosci spolecznej na zwiazek pomiedzy
HPWS a poczuciem psychologicznej podmiotowosci oraz analizuja mediacyjna role
podmiotowosci na relacj¢ pomigdzy HPWS a jakoscia opieki nad pacjentem. W bada-
niu wzigto udziat 297 pielggniarek, lekarzy oraz innych pracownikoéw stuzy zdrowia
zatrudnionych w siedmiu szpitalach w Grecji. Wyniki badania sugeruja, iz systemy
wysokiej wydajnosci pracy wywieraja silny wptyw na tozsamo$¢ spoleczng pracowni-
kéw stuzby zdrowia, co z kolei odgrywa rolg w relacjach migdzy HPWS a podmioto-
woscig psychologiczng. Dodatkowo, okazalo si¢, ze psychologiczne upodmiotowienie
wplywa posrednio na zwiazki pomigdzy HPWS a jakoscig opieki nad pacjentem. Opi-
sane rezultaty nie tylko potwierdzaja wyniki poprzednich badan, ale takze dostarczaja
dowodéw na potencjalng korzy$¢ ze stosowania HPWS z perspektywy tozsamosci
spotecznej. Udato si¢ takze potwierdzi¢, ze bez wystgpowania psychologicznej podmio-
towosci, wplyw systemoéw wysokiej wydajnos$ci pracy na jako$¢ opieki nad pacjentem
jest ograniczony. Niniejsze badania potwierdzajg rowniez argument, ze HPWS moga
by¢ dobrg praktyka nawet w kraju powaznie dotknigtym europejskim.

| Witkowska M. | 33a 111-72 |




ZARZADZANIE ZMIANA GBP
eng

On the association between perceived overqualification and adaptive behavior /
Ch-H. Wu [et al.] // Pers. Rev. - 2017, nr 2, s. 339-354, rys. tab. bibliogr.

O zwigzku miedzy postrzeganymi zbyt wysokimi kwalifikacjami i zachowaniem
adaptacyjnym.

Indywidualne zachowane adaptacyjne, czyli ,,zakres, w jakim poszczegdlne osoby
radzg sobie z, reaguja na, lub/oraz wspieraja zmiany, ktdére maja wplyw na ich role
jako jednostki” jest uwazane za wazny element zachowania w miejscu pracy zardwno
w przypadku poszczegdlnych osob jak i catych organizacji, majacy wplyw na zarza-
dzanie zmianami w miejscu pracy. We wzmocnieniu zachowania adaptacyjnego ol-
brzymia rol¢ odgrywaja meta-kompetencje, tj. wiedza, umiejetnosci i zdolnosci. Pra-
cownicy, ktdrzy maja wigcksze meta-kompetencje niz wymaga to zajmowane stanowi-
sko pracy, teoretycznie powinni by¢ w stanie reagowa¢ na zmiany bardziej efektywnie,
poniewaz s3 w stanie nauczy¢ si¢ nowych zadan, technologii i procedur. W praktyce
jednak nie zawsze pracownicy o zbyt wysokich kwalifikacjach angazuja si¢ w za-
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chowania adaptacyjne. Autorzy starali si¢ wyznaczy¢ warunki brzegowe, przy ktorych
pracownicy mniej lub bardziej wlaczajg si¢ w zachowania adaptacyjne. W tym celu,
z dwoch powoddéw przeanalizowali moderujacg role autonomii stanowiska pracy. Po
pierwsze, umozliwia ona pracownikom o zbyt wysokich kwalifikacjach decydowanie
kiedy i jak wykorzysta¢ ich meta-kompetencje przy adaptacji i wspieraniu zmian. Po
drugie, skoncentrowanie si¢ na autonomii stanowiska pracy jest kompatybilne z nowo-
czesnym wyzwaniem badawczym w zakresie wplywu czynnikéw kontekstowych na
zachowania adaptacyjne. W praktyce, autorzy wskazujg na konkretne dziatania wspie-
rajace zbyt wysoko wykwalifikowanych pracownikow we wiaczaniu si¢ w zachowania
adaptacyjne poprzez przeorganizowanie swojego stanowiska pracy na bardziej autono-
miczne.

[ Pladys K. 34a 111-74 |



ZARZADZANIE KADRAMI - STYLE GBP
ZARZADZANIA - AUSTRALIA eng

The role of leaders in achieving organisational outcomes / S. Su, K. Baird // Pers. Rev. -
2017, nr 3, s. 593-607, rys. tab. bibliogr.

Rola lideréw w osiaganiu celow organizacyjnych.

Celem artykutu jest analiza zwigzkéw migdzy dwoma stylami zarzadzania kierownic-
twa najwyzszego szczebla (zorientowanym na ludzi lub na zadania), podej$ciem do
stosowania réznych form kontroli (diagnostycznej i interaktywnej), oraz dwoma orga-
nizacyjnymi rezultatami: wydajnoscia przedsigbiorstwa i zaangazowaniem organiza-
cyjnym personelu. Dane do analizy zostaly zebrane od 120 kierownikow $redniego
szczebla australijskich firm §wiadczacych ustugi. Zdaniem autordéw istnieje bezposred-
nia pozytywna relacja pomi¢dzy zarzadzaniem nastawionym na ludzi a zaangazowa-
niem organizacyjnym kierownictwa S$redniego szczebla. Ponadto zauwazono bez-
posredni zwiazek pomigdzy tym stylem zarzadzania a wydajnos$cig przedsigbiorstwa.
Po drugie, udowodniono, iz styl zarzadzania zorientowany na zadania, rowniez przy-
czynia si¢ do osiagni¢cia dwoch powyzej opisanych celéw. Nie ulega watpliwosci, iz
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inne zmienne organizacyjne takze maja wplyw na wydajnos$¢ przedsigbiorstwa oraz
zaangazowanie organizacyjne personelu, ale z praktycznej perspektywy przeprowadzo-
ne badania potwierdzily, iz firmy powinny prowadzi¢ dziatania zapewniajace posiada-
nie odpowiednich cech przywddczych przez kierownictwa najwyzszego szczebla.
Mozna to osiggna¢ poprzez wdrozenie odpowiednich procedur rekrutacyjnych oraz
uruchomienie programéw szkoleniowych dla kierownictwa.

| Pladys K. 35a 11176 |



KADRY KIEROWNICZE - KOBIETA NA GBP
RYNKU PRACY eng

The view at the top or signing at the bottom? workplace diversity responsibility and
women’s representation in management / M.E. Graham, M.A. Belliveau, J.L. Hotch-
kiss // Ind. Labor Relat. Rev. - 2017, nr 1, s. 223-258, tab. bibliogr.

Widok z gory czy podpis na dole? Odpowiedzialno$¢ za dywersyfikacje¢ plciowa
w miejscu pracy i udzial kobiet w strukturach kierowniczych.

Kobiety pozostaja daleko w tyle za me¢zczyznami pod wzgledem zajmowania stanowisk
kierowniczych, co skutkuje negatywnym wptywem na ich karier¢ zawodowg i efektyw-
no$¢ dziatania przedsigbiorstw. Opierajac si¢ na danych z 81 spoélek notowanych
w obrocie publicznym oraz ponad 2000 przedsigbiorstw, autorzy przeanalizowali
wplyw dwoch struktur zarzadczych, ktére moga mie¢ wptyw na réznorodno$é ptciowa
na stanowiskach zarzadczych. Badacze nie znalezli zadnych powigzan pomi¢dzy obec-
nos$ciag osoby odpowiedzialnej za zarzadzanie zasobami ludzkimi w zespole kierujacym
firmg na najwyzszym szczeblu (jest to struktura przewidziana w praktyce jako wspie-
rajgca zdywersyfikowanie genderowe, ale funkcjonujaca w rzeczywistosci raczej
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symbolicznie), a sprawowaniem przez kobiety funkcji kierowniczych. Natomiast auto-
rzy artykulu wykazali silna, pozytywna korelacje miedzy niemierzonym poprzednio
stopniem zaangazowania w dywersyfikacj¢ genderowa (struktur¢ rownych szans za-
trudnieniowych odpowiedzialng za obserwowanie udziatu kobiet w krggach kierow-
niczych i za wspieranie ich awansu zawodowego), a obejmowaniem przez kobiety
stanowisk menedzerskich. Wyniki otrzymane z przeprowadzonych badan zaprzeczaja
panujacej powszechnie opinii, iz regulacje Komisji ds. Rownych Szans Zatrudnienio-
wych sg zbyt stabe aby wspiera¢ proces dywersyfikacji plciowej. Podsumowujac, zaini-
cjowanie dobrej zmiany w zakresie awansu kobiet na stanowiska kierownicze moze
mniej zaleze¢ od tego, kto znajduje si¢ na szczycie hierarchii w przedsigbiorstwie,
a bardziej od tego, kto w imieniu firmy podpisuje si¢ na formularzu dokumentu o row-
nych szansach zatrudnieniowych.

| Pladys K. 36a 111-78 |



ZARZADZANIE SKARGAMI - NEKANIE GBP
W MIEJSCU PRACY eng

Workplace bullying complaints: lessons for ,,good HR practice” / B. Catley [et al.] //
Pers. Rev. - 2017, nr 1, s. 100-114, rys. bibliogr.

Skargi zwiazane z n¢gkaniem w miejscu pracy: lekcje dla ,,dobrych praktyk HR”.

Wspolczesne badania dostarczaja niekompletny obraz wyzwan, ktére stoja przed pra-
cownikami zarzadzania zasobami ludzkimi obarczonymi zadaniem zarzadzania skar-
gami zwigzanymi z ngkaniem w miejscu pracy. Artykut przedstawia cato$§ciowy model
procesu zarzadzania skargami, co przyczynia si¢ do postgpu w teoretycznym okresleniu
roli zarzadzajacego zasobami ludzkimi w tym waznym procesie, oraz wyzwan jakie
stoja przed personelem HR podejmujacym si¢ tego zadania. W badaniu wykorzystano
opisy nekania w pracy oraz analiz¢ systemu prawnego, co jest nowym zréodtem w pra-
cach nad ngkaniem w miejscu pracy. Wykorzystano tematyczng analize¢ przypadkow,
aby okresli¢ wyzwania, jakie spotkaty pracownikoéw zarzadzania zasobami ludzkimi,
a ktére uniemozliwily im rozpatrzenie skargi. Analiza wskazata dwie kluczowe fazy
W procesie zarzadzania skargami, wraz z pi¢gcioma wyzwaniami. Pierwsze dwa wyz-
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wania zwigzane byly z umiejetnoscig oceny tresci skargi wykazang przez personel
dziatu HR. W zaleznos$ci od tego czy pracownicy HR potrafili czy tez nie potrafili
zakwalifikowaé sprzecznych relacji oraz postapi¢ zgodnie z obowigzujacymi proce-
sami, skarga trafiala na jedna z trzech ,,drég rozwigzania”. Trzy kolejne wyzwania
byly zwigzane z przekazywaniem przez pracownikow zarzadzania zasobami ludzkimi
wynikow rozpatrzenia skargi. Negatywne jej rozpatrzenie doprowadzato do poczucia
niesprawiedliwego potraktowania skargi, a w konsekwencji do podj¢cia dziatan praw-
nych. Aby przedstawi¢ catosciowy model procesu zarzadzania skarga zwigzang z ne-
kaniem w miejscu pracy, autorzy artykulu czerpia z nowatorskiego zrodta danych,
wyszczegolniajac rozne sktadowe i wyzwania stojgce przed pracownikami HR w trak-
cie tego procesu.

| Witkowska M. 37a T11-80 |



ZARZADZANIE ROZNORODNOSCIA GBP
eng

Workforce diversity and organizational performance: a study of IT industry in India /
S.C. Kundu, A. Mor // Empl. Relat. - 2017, nr 2, s. 160-183, tab. bibliogr.

Réznorodnos¢ sily roboczej a efektywnos$¢ organizacyjna: badanie przemyshu IT
w Indiach.

Celem artykulu jest przeanalizowanie zwigzku pomi¢dzy percepcja réznorodnosci
przez pracownikow (tj. znaczenia réznorodnosci, zarzadzania roéznorodno$cig oraz
warto$ci stosowanych praktyk z zakresu réznorodnosci) a postrzegang dziatalnoscia
i efektywnos$cig przedsigbiorstwa. Autorzy badali rowniez, na podstawie przemystu
IT w Indiach, czy postrzeganie réznorodnosci jest odmienne wsréd pracownikoéw
w zaleznosci od pici i kategorii. Badania dowiodtly, iz niezaleznie od ptci 1 kategorii,
pracownicy odnosza si¢ pozytywnie do réznorodnosci i zarzadzania nig. Zréznicowane
opinie zaobserwowano jedynie w odniesieniu do warto$ci stosowanych praktyk z zakre-
su roznorodnos$ci. Ponadto, percepcja promowania réznorodnosci genderowej okazata
si¢ pozytywne skorelowana z postrzegang dziatalno$cig i efektywnoS$cia przedsigbior-
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stwa. Z badan wynika, iz organizacje powinny inwestowaé¢ w promowanie ré6znorodno-
$ci, zwlaszcza genderowej. Ponadto, firmy muszg zapewni¢ odczuwalno$é tych inicja-
tyw przez pracownikow. W celu wzmocnienia trendu akceptacji i efektywnosci inicja-
tyw zwigzanych z rdznorodno$cig genderows, menedzerowie przemyshu IT w Indiach
muszg ponownie przeanalizowaé strategie rekrutacyjne i stworzy¢ programy z zakresu
réznorodnosci nakierowane na zatrudnienie i zatrzymanie w miejscu pracy roznych
pracownikéw, aby umozliwi¢ przeanalizowanie ich potencjalnego wktadu w dziatanie
i efektywno$¢ organizacji.

[ Pladys K. 38a 11-82 |



IV. WYNAGRODZENIE

Zob. tez poz. 4.






NIEROWNOSC PLAC - TURCJA GBP
eng

Educational attainment and wage inequality in Turkey / G. Popli, O. Yilmaz // Labour. -
2017, nr 1, s. 73-104, tab. bibliogr.

Poziom wyksztalcenia a réznice w wysokosci wynagrodzenia w Turcji.

Autorzy artykutu badaja spadek liczby nieréwnosci ptac w Turcji w latach 2002-2010,
przygladajac si¢ zwigzkowi pomiedzy rozktadem dochoddéw a poziomem wyksztatcenia
pracownikéw. Wyniki badania pokazuja, ze zwigkszajaca si¢ ilo§¢ wyksztatconej kadry
miala znaczacy wplyw na wysoko$¢ dochodow w Turcji w latach 2002-2010. Wyzsza
liczbg wyksztalconych pracownikow przypisuje si¢ wigkszej ilosci uniwersytetow oraz
reformie systemu szkolnictwa, ktéra wydtuzyla lata obowiazku szkolnego. W wyniku
zwigkszenia si¢ liczby wyksztalconych pracownikdéw, roznica w wysokosci plac
zmniejszyta si¢, zarowno na koncu jak i1 na poczatku rozktadu dochodéw. Spadek ten
byl stosunkowo niewielki w czgéci rozkladu o najwyzszych wynagrodzeniach, gdyz
jego wiekszo$¢ objeta rdznice w wysokosci najnizszych plac. Analiza ogdlna dekompo-
zycji metodg Lemieux’a wykazala, ze zmniejszenie si¢ nieroéwnosci ptac wyniklo
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z dwoch czynnikow. Pierwszy to zmniejszenie pomigdzy nierdwnosciami grup, ktore
jest zwigzane ze spadajacymi wspotczynnikami wyksztatcenia, drugi, to zmniejszenie
pomiedzy nierdwnosciami wewnatrz grupy spowodowane spadkiem funkcji ceny umie-
jetnosci w przypadku umiejetnosci niemierzalnych, co moze by¢ zwiazane z roéznicami
w jakosci ksztalcenia uniwersytetow. W przypadku kobiet, szczegétowa dekompozycja
metoda Firpo wykazata, ze spadek nierdwnosci wysokosci ptac w dolnej czesci rozkta-
du wynagrodzenia, mozna wyjasni¢ poprzez zmniejszajacy si¢ zwrot z wyksztalcenia
i do$wiadczenia, w przypadku mezczyzn jest on spowodowany zmiennym zwrotem

z doswiadczenia. Autorzy badania przyjrzeli si¢ takze polaryzacji pracy.

| Witkowska M. 39a V-86 |



NIEROWNOSC PLAC - KADRA GBP
KIEROWNICZA - USA eng

The effect of the external labor market on the gender pay gap among executives /
C. Quintana-Garcia, M.M. Elvira // Ind. Labor Relat. Rev. - 2017, nr 1, s. 132-159, tab.
bibliogr.

Wplyw zewnetrznego rynku pracy na réznice plac kobiet i mezczyzn wsrod kadry
kierowniczej.

Partycypacja kobiet w kierownictwie najwyzszego szczebla w przedsigbiorstwach jest
tematem bardzo wielu naukowych analiz. Niewiele natomiast empirycznych badan
poswigconych bylto potencjalnym réznicom w wynikach pracy i wynagrodzeniach
miedzy kobietami i m¢zezyznami, ktdrzy juz dyrektorskie stanowiska osiagneli. Dostep
do wysoko ptatnych stanowisk i korzysci zwigzane z ich sprawowaniem sg waznymi
czynnikami w badaniach nad luka ptacowa zalezng od pici. Autorzy artykutu przebadali
efekty zatrudnienia kobiet i mezczyzn poprzez nabdr zewngetrzny opierajac si¢ na da-
nych pochodzacych z firm sektora ,high-tech” w Stanach Zjednoczonych. Badania
dotyczyly pracownikéw wysokiego szczebla i odnosily si¢ do ich catkowitych wyna-
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grodzen oraz wynagrodzen rozbitych na ptacg podstawows oraz jej sktadniki zmienne.
Rezultaty badan wskazuja na fakt, iz kobiety, ktore zostaty zatrudnione na zasadzie
naboru zewnetrznego, sa dyskryminowane zardwno pod wzgledem pensji statej jak i jej
czeSci zmiennej, w pordwnaniu z kobietami, ktore awansowaty na kierownicze stano-
wiska na zasadzie awansu wewngtrznego. Jednym z powodow tego zjawiska jest wigk-
szy zasob informacji o osobach firmie znanych, co wiaze si¢ z poziomem ich wynagra-
dzania. Ponadto, w przypadku pracownikéw wysokiego szczebla, ustalanie wysokos$ci
dodatkow towarzyszacych pensji podstawowej jest mniej sformalizowane i oparte na
bardziej subiektywnej ocenie, co stwarza mozliwo$¢ réznicowania ich wysokosci
z korzyscia dla mezczyzn. Przeprowadzona analiza dowiodta réwniez, ze im wigksza
jest reprezentacja kobiet na stanowiskach kierowniczych w danej firmie, tym mniej
dotkliwe sg zjawiska dyskryminacyjne w zakresie wynagradzania kobiet zatrudnionych
w drodze naboru zewngtrznego.

| Pladys K. 40a vV-88 |



NIEROWNOSC PLAC - NIEMCY GBP
eng

Equality for whom? Organizational policies and the gender gap across the German
earnings distribution / M.L. Huffman, J. King, M. Reichelt // Ind. Labor Relat. Rev. -
2017,nr 1, s. 16-41. rys. tab. bibliogr.

Dla kogo réwnos¢? Polityka organizacyjna i réznice w zakresie dystrybucji zarob-
kow w Niemczech w zaleznosci od plci.

Zaktady pracy sa w najwigkszej mierze odpowiedzialne za tworzenie i utrzymywanie
nieréwnosci wynagrodzen w zaleznosci od pici. Praktyki organizacyjne, przede wszyst-
kim te, ktore formalizujg systemy w obszarze zasobow ludzkich lub dotycza nieréwno-
$ci miedzy plciami, maja wptyw na hierarchi¢ ptacowg dyskryminujaca kobiety. Do tej
pory to powszechne twierdzenie nie zostalo w wystarczajacym stopniu empirycznie
potwierdzone, dopiero w omawianym artykule autorzy dokonali obliczen w tym za-
kresie, stosujac model regresji i positkujac si¢ zbiorem danych dotyczacych niemiec-
kich pracownikoéw i pracodawcoéw. Celem badaczy bylo przeanalizowanie, czy sfor-
malizowane praktyki z zakresu zasobow ludzkich, dziatania na rzecz kobiet oraz
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dostepnosé instytucji opieki nad dzie¢mi w miejscu pracy, maja wptyw na nierdwno-
mierny rozktad wynagrodzen. Autorzy doszli do wniosku, ze ww. dzialania generalnie
zmniejszaja nierdownosci ptacowe, ale w duzo wigkszym zakresie dotyczy to kobiet
o najnizszych zarobkach. Wyniki badan sugeruja, iz polityka genderowa nie ma tak
jednoznacznego wpltywu na rozbieznosci wynagrodzen jak uwazano poprzednio,
zwlaszcza w odniesieniu do 0sob osiggajacych wysokie wynagrodzenia. Ta konkluzja
stanowi wskazowke dla naukowcow i praktykow w kierunku dokonania bardziej precy-
zyjnej analizy wptywu opisanych powyzej dziatan na dystrybucj¢ zarobkoéw na réznym
poziomie ich wysokosci.

| Pladys K. 4la V-90 |



POLITYKA WYNAGRODZEN GBP
eng

Why firms avoid cutting wages: survey evidence from European firms / P. Du Caju
[etal.]// Ind. Labor Relat. Rev. - 2015, nr 4, s. 862-888, rys. tab. bibliogr.

Dlaczego firmy unikaja ograniczania wysokosci wynagrodzenia: badania ankieto-
we firm europejskich.

Trudno$¢ zawarta w zmniejszeniu wysokos$ci ptac nominalnych, znalazta si¢ ostatnio
w centrum uwagi w wyniku prob podjetych przez kilka panstw europejskich, szczegdl-
nie w strefie euro, dopasowania si¢ poprzez wewnetrzng dewaluacj¢ do powaznych
negatywnych szokow gospodarczych. Wydaje si¢, ze zmniejszenie wysokosci plac
nominalnych jest traktowane jako ostateczno$¢, nawet w obliczu powaznego spowol-
nienia gospodarczego obecnego na catym kontynencie europejskim. Pracodawcy przy-
znaja, ze chetniej siggaja po takie metody jak selektywne zwolnienia lub zmniejszenie
wymiaru godzin pracy. Autorzy artykulu wykorzystali wyjatkowa ankiete przepro-
wadzong w czternastu krajach europejskich, obejmujacg 14975 firm i 47,3 miliony
zatrudnionych w nich pracownikéw. W powyzszym kwestionariuszu bezposrednio
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pytali firmy o czestotliwos$¢ stosowania ograniczenia wysoko$ci wynagrodzenia, ocenili
takze znaczenie réznych potencjalnych powodow, dla ktorych przedsigbiorstwa unikaja
zmniejszenia ptacy. Autorzy badaja takze sposob, w jaki cechy danej firmy oraz insty-
tucje odpowiedzialne za uktady zbiorowe wplywaja na istotno$¢ kazdego z popularnych
motywow, podawanych jako wytlumaczenie unikania ograniczenia wysoko$ci zarob-
kow. We wszystkich badanych krajach i firmach podawano te same kluczowe powody
takich decyzji; sa to obawy zwigzane z odptywem personelu produkcyjnego oraz obni-
zeniem morale i wysitku pracownikow. Ograniczenia nalozone przez uktady zbiorowe
okazaly si¢ by¢ waznym czynnikiem wptywajacym na niskg czgstotliwo$é zmniejszania
wysokosci wynagrodzenia w przypadku krajow Europy Zachodniej (EU-15), ale byty
jedng z najrzadszych przeszkod podawanych w nowych krajach cztonkowskich Unii
Europejskiej, czyli krajach Europy Srodkowej i Wschodnie;j.

| Witkowska M. 42a 1v-92 |



NIEROWNOSC PLAC - KOBIETA NA GBP
RYNKU PLACY - KADRA KIEROWNICZA eng
- NIEMCY

Women at work: women’s access to power and the gender earnings gap / A-K. Aben-
droth [et al.] // Ind. Labor Relat. Rev. - 2017, nr 1, s. 190-222, rys. tab. bibliogr.

Kobiety w pracy: dostep kobiet do stanowisk kierowniczych i luka placowa miedzy
kobietami i mezczyznami.

Positkujac si¢ danymi dotyczacymi wybranych losowo 5022 pracownikow z 94 duzych
przedsigbiorstw niemieckich, autorzy przeprowadzili badania odpowiadajace na pyta-
nia, czy i jak dostgp kobiet do stanowisk pracy na wysokim szczeblu, praktyki w zakre-
sie zarzadzania zasobami ludzkimi w zaktadach pracy oraz kwalifikacje pracownikow,
$3 powiazane z roznicami w zarobkach kobiet i m¢zczyzn. Po pierwsze badacze stwier-
dzili, ze wigksza liczba kobiet zatrudnionych na szczeblu kierowniczym powoduje
zmniejszenie genderowej luki placowej wsrdd pracownikéw o niskich kwalifikacjach,
ale nie w przypadku osob wysoko kwalifikowanych. Po drugie, wynagrodzenia me¢z-
czyzn s3 wyzsze, jesli ich przetozonym jest takze mezczyzna, podczas gdy zjawisko
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takie nie wystepuje w przypadku kobiet posiadajacych przetozonych tej samej pici.
I wreszcie, stosowane zasady zarzadzania zasobami ludzkimi oraz kwalifikacje zawo-
dowe pracownikow ograniczaja powigzania pomiedzy partycypacja kobiet w procesie
zarzadzania a nierowno$ciami w zarobkach ze wzgledu na pte¢. Powierzanie kobietom
rol kierowniczych i zarzadczych nie zmniejsza automatycznie nierdéwnosci ptacowych
zwiazanych z plcia, gdyz relacja ta uzalezniona jest od kontekstu organizacyjnego.
Chociaz obecno$¢ kobiet na szczeblach kierowniczych sprzyja zmniejszeniom rdéznic
w wynagrodzeniach kobiet i m¢zczyzn, trend ten jest niwelowany przez rosnaca dys-
kryminacj¢ ptacowa w przypadku sprawowania nadzoru kierowniczego nad kobietami
przez me¢zczyzn.

| Pladys K. 43a V94|



V. SOCJOPSYCHOLOGICZNE ASPEKTY PRACY

Zob. tez poz. 10, 17, 30, 37.






DODATKI PRACOWNICZE - GBP
ZADOWOLENIE Z PRACY - HISZPANIA eng

Benefit flexibility and benefit satisfaction: does employee’s personality matter? /
J.M. de la Torre-Ruiz, M.D. Vidal-Salazar, E. Cordon-Pozo // Pers. Rev. - 2017, nr 1,
s. 2-16, rys. tab. bibliogr.

Elastyczno$é¢ dodatkéw i zadowolenie z nich: czy osobowos$¢ pracownika ma zna-
czenie?

Celem artykutu jest zwrdcenie szczegdlnej uwagi na elastyczno$é systemow dodatkoéw
pracowniczych oraz zbadanie, czy efekt jaki ta elastyczno§¢ wywiera na zadowolenie
pracownikéw z ich otrzymania jest moderowany przez cechy osobowo$ci pracowni-
koéw. Dane potrzebne do przeprowadzenia badania zostaty zebrane w formie kwestiona-
riusza wypetnionego przez probg 874 pracownikéw zatrudnionych w firmach w Hisz-
panii. Wyniki badania pokazuja jak poczucie wilasnej skutecznosci ma negatywny
wplyw moderacyjny na zwiazek pomig¢dzy elastycznoscia dodatkow dla pracownikow
a zadowoleniem wynikajacym z otrzymania dodatkowych korzysci w pracy. Podobnie
negatywny wpltyw znaleziono w przypadku wewnetrznego zrédla kontroli i jego mo-
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deracyjnej roli pomigdzy elastycznoscig systemu korzysci a poczuciem zadowolenia
z dodatkow. Artykul rzuca troch¢ $wiatla na sposoéb w jaki elastycznos$¢ dodatkoéw
pracowniczych moze by¢ skutecznym zrédlem zadowolenia osoby zatrudnionej oraz na
rodzaj pracownikow, ktérzy moga odczuwaé wigksza satysfakcje z posiadania dodat-
kowych korzysci wynikajacych z ich stanowiska pracy. Jest to szczegdlnie wazne dla
menedzeréw zarzadzania zasobami ludzkimi, ktoérzy muszg wiedzie¢ jak pracownicy
reaguja na praktyki HR, aby moc je skutecznie dopasowaé do poszczegdlnych typodw
pracownikoéw. Artykut wnosi swoj wklad w literature przedmiotu poprzez zbadanie
pewnych cech charakteru, ktére moga warunkowac skuteczno$é systemu korzysci.
Odpowiada on na pojawiajace si¢ ostatnio glosy, proszace o wi¢cej badan dotyczacych
analizy roli pracownika w skuteczno$ci praktyk HR.

| Witkowska M. 44a V-98



ETYKA PRACY - ZADOWOLENIE GBP
Z PRACY - CHINY eng

Ethical leadership, self-efficacy and job satisfaction in China: the moderating role of
guanxi / S. Ren, D. Chadee // Pers. Rev. - 2017, nr 2, s. 371-388, rys. tab. bibliogr.

Etyczne przywdédztwo, poczucie wlasnej skutecznosci i satysfakcja zawodowa
w Chinach: wplyw guanxi.

Celem artykutu jest zbadanie jak pojmowanie przez pracownikéw etyki postgpowania
ich przetozonych wplywa na satysfakcje z wykonywania pracy w kontekscie chinskiego
rynku pracy. Autorki zatozyly na wstepie badania, iz guanxi (dlugotrwata osobista
relacja, w ramach ktdrej mozna naktoni¢ inng osob¢ do przychylnego traktowania lub
wyswiadczenia przyshugi lub wrecez sie¢ personalnych kontaktow, ktore uruchamia si¢
w celu zalatwienia danej sprawy), ktore jest kompleksowym fenomenem relacji inter-
personalnych gleboko zakorzenionym w tradycji Chin, moze funkcjonowaé jako sub-
stytut etycznego przywodztwa w chinskich przedsi¢biorstwach. Badaczki poszukiwaty
odpowiedzi na pytanie, czy stosowana w zachodniej cywilizacji koncepcja etycznego
przywddztwa ma zastosowanie w innym kontek$cie kulturowym. Wykazaty, iz po-
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czucie wlasnej skuteczno$ci ma pozytywny i silny wptyw na relacje miedzy przywodz-
twem etycznym a zadowoleniem z pracy. Jednakze zjawisko guanxi wywiera negatyw-
ny wpltyw na t¢ zalezno$¢ w duzo wigkszym stopniu w przypadku firm bedacych wia-
snoscia lokalna niz zagraniczna. To potwierdza przyjete zalozenie, iz guanxi funkcjo-
nuje jako substytut etycznego przywoddztwa i ogranicza jego wplyw na satysfakcje
z wykonywanej pracy. Praktyczng wskazowka dla zachodnich firm wynikajacg z prze-
prowadzonych badan jest konieczno$¢ uwzgledniania kultury danego kraju jako
integralnego czynnika kontekstowego w analizowaniu zadowolenia z pracy przy pro-
wadzeniu dziatalnosci biznesowej w innym wymiarze kulturowym.

| Pladys K. 45a V-100 |



PSYCHOSPOLECZNE ASPEKTY PRACY - GBP
TAJWAN eng

Examining the effects of corporate social responsibility and ethical leadership on tur-
nover intention / Ch-P. Lin, M-L. Liu // Pers. Rev. - 2017, nr 3, s. 526-550, rys. tab.
bibliogr.

Badanie wplywu spolecznej odpowiedzialnosci biznesu i etycznego przywédztwa
na rotacje personelu.

Celem artykutu jest wyjasnienie, jak spoleczna odpowiedzialno§¢ biznesu i etyczne
przywddztwo wplywaja na rotacje pracownikow zwigzang z zaangazowaniem zawodo-
wym i wypaleniem zawodowym. Badania przeprowadzono wsrdd pracownikow sektora
bankowego na Tajwanie. Wykazaly one, iz wystepuje pozytywna korelacja pomig¢dzy
spoteczng odpowiedzialnosécia biznesu i etycznym przywodztwem, a zaangazowaniem
zawodowym, oraz negatywna korelacja w odniesieniu do wypalenia zawodowego.
Z kolei, zaangazowanie zawodowe jest skorelowane negatywnie z rotacja kadr, a pozy-
tywnie z wypaleniem zawodowym. Natomiast etyczne przywddztwo ma pozytywny
wplyw na relacje migdzy spoteczna odpowiedzialno$cig biznesu a zaangazowaniem
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zawodowym. Indywidualna skutecznos$¢ i wydajno$¢ pracownika ma negatywny wptyw
na zwigzek miedzy wypaleniem zawodowym i rotacja personelu. Wyniki analizy moga
by¢ przydatne dla pracodawcow, ktorzy chca zapobiec duzej rotacji wérod pracowni-
koéw swoich przedsigbiorstw. Przede wszystkim spoteczna odpowiedzialno$¢ biznesu
oraz etyczne przywodztwo, powinny by¢ brane pod uwage przy budowaniu strategii
nakierowanej na obnizenie rotacji personelu. Strategia ta powinna tworzy¢ kulture
organizacyjng oparta na wartosciach, w ktorej pracownicy moga koncentrowaé si¢ na
swojej pracy i wykazywac wzgledem niej entuzjastyczny stosunek. Pracodawcy powin-
ni zachegcaé pracownikow do realizacji swoich podstawowych zadan, a nastgpnie wy-
znacza¢ im coraz ambitniejsze cele. W koncowym etapie tego procesu kierownictwo
musi motywowac pracownikow, aby podnosili regularnie swoje kwalifikacje i doskona-
lili umiejetnosci w celu wzmacniania ich skutecznosci i wydajnosci w perspektywie
dhugoterminowe;.

| Pladys K. 46a V-102 |
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ZATRUDNIENIA eng

The hidden face of job insecurity / D. Gallie [et al.] / Work Employ. Society. - 2017,
nr 1, s. 36-53, tab. bibliogr.

Ukryta twarz niepewnosci zatrudnienia.

W ostatnich dziesigcioleciach przeprowadzone badania wzbogacily nasza wiedz¢ na
temat czynnikow warunkujacych niepewno$¢ zatrudnienia oraz jej konsekwencji dla
dobrego samopoczucia pracownikow. Wyniki badan pokazaly, ze nast¢pstwa strachu
zwigzanego z mozliwo$cia utraty pracy dla stresu psychologicznego sa w swojej powa-
dze poréwnywalne do konsekwencji nagtego bezrobocia. Jednak, dotychczasowe bada-
nia koncentrowaty si¢ przede wszystkim na jednym rodzaju niepewnosci zatrudnienia
czyli strachu przed byciem zwolnionym. Artykul proponuje bardziej wszechstronne
rozumienie koncepcji niepewnosci pracy, bioragce pod uwage nie tylko lgk zwigzany
z utratg zatrudnienia, ale takze ten odnoszacy si¢ do poczucia zagrozenia statusu pracy,
czyli zmian dotyczacych wartosciowych dla pracownika cech pracy. Ten rodzaj strachu
zwigzany jest z niepewnoscia na temat traktowania przez przetozonych, a takze utrata
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waznych cech charakterystycznych danego stanowiska, takich jak, umiejgtnosci, auto-
nomia w wykonywaniu zadan, r6znorodno$¢ ciekawych zadan oraz wysokos¢ zarob-
kéw. Oba rodzaje niepewnosci zatrudnienia znacznie wzrosty od poczatku stulecia do
2012 roku, w ktoérym to roku pracownicy cze¢sciej odczuwali strach przed utratg statusu,
niz przed utratg pracy. Wyniki badania potwierdzity wazno$§¢ rozréznienia tych dwoch
rodzajow niepewnosci zatrudnienia poprzez pokazanie, iz s3 one powigzane z innymi
parametrami: indywidulnymi, zatrudnienia i rynku pracy, oraz z innymi kontekstami
organizacji. Badanie ujawnilo rowniez istnienie skutecznego $rodka, ktory moze obni-
zy¢ oba rodzaje poczucia niepewnosci zatrudnienia, a jest nim uczestnictwo pracowni-
kéw w podejmowaniu decyzji w firmie. Przedstawione w artykule czynniki charaktery-
styczne dla dwoch typow Igkow zwigzanych z zatrudnieniem, niosg ze sobg potencjal-
nie wazne konsekwencje, zarowno dla polityki praktyk menedzerskich, jak i polityki
rzadowej. Obie te dziedziny b¢da musialty skupié si¢ na zwigkszeniu udziatu pracowni-
kéw w procesie podejmowania decyzji w organizacji.

[ Witkowska M. 47a V-104 |
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Is credit status a good signal of productivity? / A. Weaver // Ind. Labor Relat. Rev. -
2015, nr 4, s. 742-770, rys. tab. bibliogr.

Czy status kredytowy jest dobrym czynnikiem przewidujacym produktywno$¢?

Z uwagi na niedawne pogorszenie koniunktury gospodarczej oraz poziomu finansowe-
go gospodarstw domowych, zagadnienie uzycia indywidualnego statusu kredytowego
jako kryterium w procesie zatrudnienia zacz¢to budzi¢ zainteresowanie badaczy. An-
kiety przeprowadzone ws$rdd pracodawcow wykazaty, ze okoto potowa z nich uzywa
raportow kredytowych do przeswietlenia przynajmniej potowy z potencjalnych pra-
cownikow. Praktyka ta wywotuje wiele dyskusji. Jej przeciwnicy uwazaja takie dziata-
nie za dyskryminujace; twierdza, ze indywidualny status kredytowy nie jest zwigzany
z wydajnosciag w pracy i ze praktyka ta prawdopodobnie niewspoimiernie krzywdzi
pracownikéw wywodzacych si¢ z mniejszosci ze wzgledu na otrzymywane przez nich
nizsze dochody i czestsze przypadki ztej zdolnosci kredytowej charakterystyczne dla
populacji mniejszosci. Zwolennicy tego trendu, czyli gtdéwnie pracodawcy, utrzymuja,
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ze sprawdzanie statusu kredytowego jest przydatnym narzedziem stuzacym do oceny
charakteru pracownika i minimalizujagcym zagrozenie oszustwa lub defraudacji. Autor
artykutu bada, czy zdolnos$¢ kredytowa faktycznie ujawnia informacje na temat osobo-
wosci pracownika, ktore moga §wiadczyé o jego przysziej wydajnosci. Do tej pory
istnieje niewiele dowodow $wiadczacych o wiarygodnosci statusu kredytowego jako
narz¢dzia do przeswietlania potencjalnych pracownikéw. Zagadnienie to jest skompli-
kowane zaréwno ze wzgledu na brak dostgpnych danych, jak i trudnos$ci w ustaleniu
przyczynowosci. Do przeprowadzenia analizy postuzono si¢ unikatows strategia identy-
fikacji wraz ze zmiennymi proxy kredytu, pochodzacymi z badania przeprowadzonego
w 1979 roku w Stanach Zjednoczonych. Badanie to zawiera bogaty zestaw danych
m.in. na temat warto$ci netto, odrzuconych podan kredytowych, dlugéw na karcie
kredytowej etc. Wszystkie te czynniki znajduja si¢ takze w raportach kredytowych
sprawdzanych przez pracodawcoéw. Wyniki analizy pokazuja, ze cz¢$¢ statusu kredyto-
wego zwigzana z charakterem czlowieka, nie jest waznym czynnikiem przewidujacym
wydajno$¢ pracownika.

[ Witkowska M. | 48a V-106 |
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The manager as employer agent: the role of manager personality and organizational
context in psychological contracts / I. Metz [et al.] // Pers. Rev. - 2017, nr 1, s. 136-153,
rys. tab. bibliogr.

Menedzer w roli agenta pracodawcy: rola osobowosci menedzera i kontekstu
organizacji w kontrakcie psychologicznym.

Menedzerowie sg wazng czg¢$cig procesu przyciagania, rozwijania i utrzymania kapitatu
ludzkiego. To oni, w ramach swoich obowiazkoéw zwigzanych z zarzadzaniem persone-
lem, opracowuja z pracownikami kontrakty psychologiczne. Zachowania ich warunkuja
realizacj¢ kontraktow, co moze mie¢ pozytywne lub negatywne konsekwencje dla
firmy, w zaleznosci od tego czy postanowienia kontraktu zostang spelnione czy ztama-
ne. Autorzy artykulu badajg sposob, w jaki osobowo$¢ menedzera wpltywa na tresé
i wypelnienie kontraktow psychologicznych w réznych kontekstach organizacyjnych.
Dane potrzebne do badania zebrano w postaci ankiety wypeionej przez 749 menedze-
réw zatrudnionych w organizacjach w Australii i przeanalizowano przy pomocy analizy
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regresji. Do analizy moderowanej mediacji zostato uzyte podejscie Edwardsa i Lamber-
ta. Wyniki badania pokazuja, ze menedzerowie, ktorzy wykazuja si¢ przychylnym
nastawieniem, sumienno$cig oraz ekstrawersja, czgséciej tworza relacyjne kontrakty
psychologiczne ze swoimi pracownikami niz ci, ktérzy nie posiadaja takich cech cha-
rakteru. Wplyw przychylnego nastawienia i sumienno$ci na wypelienie kontraktu
psychologicznego odbywa si¢ poprzez zmienng ,relacyjnego kontraktu psychologicz-
nego”. Kiedy juz powstanie, mozliwosci menedzera do zrealizowania go sg ograniczone
poprzez stopien sformalizowania polityki i praktyk danej organizacji. Wydaje sig, ze
organizacje powinny przekaza¢ wigcej wladzy i swobody menedzerom, aby umozliwi¢
im wypelnienie powinnoséci pracodawcy wobec pracownikéw i/lub powinny jasno
pokazaé kierownikom granice obietnic zwigzanych z zatrudnieniem. Menedzerowie
z kolei, muszg zdawac sobie sprawe, ze ich osobowos$¢ wptywa na tworzenie i realizo-
wanie kontraktow psychologicznych. Dotychczasowe badania koncentrowaty si¢ na
osobowosci pracownikéw 1 postrzeganiu przez nich kontraktéw psychologicznych,
natomiast artykul ten jako pierwszy przedstawia zagadnienia osobowos$ci menedzera
oraz tworzenia i wypelniania kontraktow psychologicznych.

| Witkowska M. | 49a V-108 |
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BELGIA eng

The occurrence of demotions regarding job level, salary and job authority / T. Verheyen,
N. Deschacht, M-A. Guerry // Pers. Rev. - 2016, nr 6, s. 1217-1239, rys. tab.
bibliogr.

Degradacja dotyczaca stanowiska, wynagrodzenia i autorytetu pracy.

Degradacja podobnie jak awans jest wazna praktyka w strategicznej polityce zasobow
ludzkich organizacji. Stanowisko, wynagrodzenie i autorytet pracy reprezentujg trzy
kluczowe wymiary degradacji w literaturze. Prawdopodobienstwo obnizenia si¢ pozio-
mu ktdrego$ z nich nie jest jednakowe dla wszystkich pracownikéw i zalezy od wieku,
ptci i wyksztalcenia. Artykut okre$la wystgpowanie zjawiska degradacji dotyczacej
stanowiska, wynagrodzenia i autorytetu pracy w miejscu pracy, poprzez analiz¢ danych
pochodzacych z badania na temat dochodéw i warunkow zycia w Belgii (Belgian Stati-
stics on Income and Living Conditions SILC) przeprowadzonego w latach 2007-2011.
Autorzy niniejszego artykuhlu przetestowali trzy hipotezy. Pierwsza z nich zaktadata
nier6wnos$¢ ptci w kwestii degradacji autorytetu pracy. Wedtug drugiej z nich, poziom
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wyksztalcenia zmniejsza prawdopodobienstwo wystapienia degradacji w zakresie sta-
nowiska, wynagrodzenia i autorytetu pracy. Trzecia hipoteza dotyczyla negatywnej
korelacji pomiedzy wiekiem, a prawdopodobienstwem do$wiadczenia obniZenia po-
ziomu stanowiska, wynagrodzenia czy autorytetu pracy. Wyniki badania pokazuja, ze
rzadko dochodzi do obnizenia wysokos$ci podstawowej pensji, co potwierdza literatura
przedmiotu i co wynika z zasad belgijskiego prawa dotyczace ochrony wynagrodzenia.
Dlatego tez pracodawcy czgsciej decyduja si¢ na ograniczenie $wiadczen dodatkowych
np. odebranie samochodu firmowego lub niewyplacenie premii. Badanie potwierdzito
zalozenia pierwszej hipotezy zakladajacej, ze kobiety majg wigksza szans¢ obnizenia
autorytetu w pracy niz mezczyzni, na co wplyw moze mie¢ bardzo wiele czynnikow,
m.in. mniejsza warto$¢ jaka kobiety przyktadaja do bycia autorytetem, wielko$¢ orga-
nizacji, réznice w polityce rzadu. Druga hipoteza zostata tylko czeSciowo potwierdzo-
na. Wyksztalcenie wplywa jedynie na autorytet w pracy, nie ma jednak zwiazku
z wysokoscig wynagrodzenia, czy poziomem stanowiska. Hipoteza trzecia potwierdzita
si¢ w przypadku jego negatywnej korelacji z prawdopodobienstwem obnizenia podsta-
wowej pensji lub znaczenia autorytetu, nie wigze si¢ jednak z degradacja stanowiska.
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On the road to happiness at work (HAW) / A. Salas-Vallina [et al.] // Pers. Rev. - 2017,
nr 2, s. 314-338, rys. tab. bibliogr.

W drodze do szcze$cia w pracy.

Artykut wpisuje si¢ w cykl badan nad tym, jak mozna osiagnaé szczg¢scie w naszej
codziennej pracy poprzez lepsze zarzadzanie w miejscu pracy, co prowadzi do mniej-
szej absencji, poprawia wydajnos¢, wspolprace, kreatywno$¢ i osiggane efekty. Celem
autorow bylo zbadanie, jak mozna promowac szcz¢$cie w pracy. Centralng role odgry-
wajg cechy charakterystyczne wykonywanej pracy. Fizyczne, psychologiczne, spolecz-
ne i organizacyjne aspekty pracy stymuluja pozytywne zachowania, takie jak zaanga-
zowanie w prac¢ i w funkcjonowanie organizacji. Na przyktad, styl sprawowania przy-
wodztwa wplywa na srodowisko zawodowe, a zatem i na poczucie szcze¢scia pracowni-
koéw. Inne czynniki to mozliwo$¢ kontrolowania swojej pracy, wykorzystywania umie-
jetnosci, klarownos¢ otoczenia pracy, réznorodno$é, kontakty miedzyludzkie, wspiera-
jacy nadzér, rownos$¢ w traktowaniu i mozliwo$¢ rozwoju zawodowego. W swoich
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badaniach autorzy skoncentrowali si¢ na ustugach stuzby zdrowia w Hiszpanii, ktore
przeszly znaczace zmiany w obliczu kryzysu gospodarczego ostatnich lat. W sytuacji,
kiedy lekarze dysponuja mniejszymi zasobami i zwigksza si¢ obciazenie praca, prze-
ktadajace si¢ na spadek satysfakcji zawodowej, coraz wickszej wagi nabiera przywodz-
two transformacyjne. Sposob, w jaki przetozeni wspierajg satysfakcje zawodowsg jest
kluczowy dla procesu zmian organizacyjnych. Lider powinien wykazywac si¢ pozy-
tywnym nastawieniem, by¢ punktem odniesienia dla pracownikéw i troszczyl sie
o potrzeby swoich podwladnych. Autorzy podkres$laja jednoczesnie, iz szczgéciu
W pracy sprzyja rowniez nauka. Ich badania skoncentrowaly si¢ pod tym wzgledem na
organizacyjnej zdolno$ci do uczenia si¢, rozumianej jako indywidualnie postrzegane
warunki sprzyjajace uczeniu si¢, co prowadzi do rosnacej satysfakcji z wykonywanej
pracy.

| Pladys K. 5la V-112]
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Perceived employability of Hong Kong employees: its antecedents, moderator and
outcome / H. Ngo, H. Liu, F. Cheung // Pers. Rev. - 2017, nr 1, s. 17-35, rys. tab.
bibliogr.

Postrzegana zatrudnialno$¢ pracownikéw w Hong Kongu: co ja poprzedza, mode-
ruje i jakie sg jej efekty.

Celem artykuhu jest opracowanie i sprawdzenie modelu, badajacego wole i wiar¢ we
wlasne mozliwosci, jako czynniki poprzedzajace postrzegang zatrudnialno$é, a zaanga-
zowanie w prac¢ i poczucie zadowolenia z wykonywanego zawodu, jako nastgpstwa
postrzeganej zatrudnialnos$ci. Artykul ocenia takze moderacyjna rol¢ zagrozenia bezro-
bociem, w zwigzku pomiedzy postrzegang zatrudnialnos$cia i dwiema zmiennymi na-
stepstwa postrzeganej zatrudnialno$ci, czyli zaangazowaniem w prac¢ i poczuciem
zadowolenia pracownika. Dane potrzebne do przeprowadzenia badania zostaty zebrane
poprzez probe losowa ankiety dotyczacej warunkow zycia mieszkancéw Hong Kongu
w 2014 roku. Wzigto w niej udziat 414 chinskich dorostych aktywnych zawodowo.
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W celu przetestowania swojej hipotezy autorzy badania wykorzystali modelowanie
réwnan strukturalnych oraz analiz¢ regresji. Wyniki badania pokazuja, ze wola i wiara
we wlasne mozliwosci sg dodatnio powiagzane z postrzegang zatrudnialnos$cia, a zatrud-
nialno$¢ z kolei jest dodatnio zwigzana z zaangazowaniem w prace i poczuciem zado-
wolenia z niej. Ponadto, postrzegana zatrudnialno$¢ pelni rolg calkowitego moderatora
we wplywie woli oraz czg$ciowego moderatora we wplywie wlasnej skuteczno$ci
na dwie zmienne nastgpstwa postrzeganej zatrudnialno$ci. Analiza wykazata takze,
ze zagrozenie bezrobociem pelni rol¢ znaczacego moderatora w relacji pomigdzy po-
strzegang zatrudnialno$cig oraz zaangazowaniem w prac¢ i poczuciem satysfakcji
z pracy. Badanie wprowadza model konceptualny, ktoéry zawiera zard6wno czynniki
poprzedzajace jak i konsekwencje postrzeganej zatrudnialno$ci. Bada on zwigzek po-
migdzy wolg, postrzegang zatrudnialno$cia a zaangazowaniem w prace, czyli zagadnie-
nie, ktore nie znajdowato si¢ do tej pory w kregu zainteresowan badaczy.
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PAKISTAN eng

The two faces of envy: perceived opportunity to perform as a moderator of envy mani-
festation / A.K. Khan, Ch.M. Bell, S. Quratulain // Pers. Rev. - 2017, nr 3, s. 490-511,
rys. tab. bibliogr.

Dwie twarze zazdroSci: postrzegana mozliwo$¢ wykazania si¢ w pracy jako czyn-
nik moderujacy przejawy zawisci.

Celem tego artykulu jest zbadanie, na podstawie przyktadow z Pakistanu, destrukcyj-
nych i konstruktywnych zachowan zwigzanych z tagodna i ztosliwa zazdroscia w kon-
tek$cie postrzeganej mozliwosci osiggnigcia sukcesu w pracy. Z badan wynika, iz
zazdro$¢ tagodna i ztosliwa sa konceptualnie i lingwistycznie zupetnie odmiennymi
zjawiskami. Gldwna motywacja tagodnej zazdrosci jest podniesienie wydajnosci wia-
snej pracy w porownaniu do innych pracownikéw. Podstawowym motywem ztosliwej
zawisci jest zaszkodzenie osobie, ktorej si¢ zazdrosci. Z przeprowadzonej analizy wy-
nika, iz zazdro$¢ w aspekcie funkcjonowania organizacji, moze by¢ zaréwno pozy-
tywnym jak i negatywnym czynnikiem. Czynnikiem tym mozna zarzadzaé tworzac

| 53 V-115 |



-2

w przedsigbiorstwie adekwatne struktury mozliwoSci osiggniecia sukcesu w pracy
mierzonego zarobkami, awansami, wazno$cig piastowanego stanowiska. Wnioski
z przeprowadzonej analizy maja istotne znaczenie dla praktykow. Po pierwsze, po-
twierdzone zostato, ze pracownicy rywalizuja mi¢dzy soba w zakresie wydajnosci ich
pracy, a tagodna zazdro$¢ sprzyja temu zjawisku w wymiarze dtugoterminowym, pod-
czas gdy zazdro$¢ ztosliwa ma wymiar raczej krotkoterminowy. Po drugie, autorzy
dowiedli, ze wbrew uprzednio obowiazujacej teorii, zazdro§¢ moze by¢ pozytywnym
czynnikiem dla funkcjonowania firmy i jej wydajnosci. Po trzecie, organizacje moga
promowac tagodng zazdro$¢ oraz staraé si¢ wykorzeni¢ albo przynajmniej ograniczyé
zjawiska ztosliwej zazdroSci i jej negatywne konsekwencje. W tym celu nalezy wzmac-
nia¢ u pracownikow poczucie kontroli swoich wlasnych dziatan, oferowac wsparcie
organizacyjne oraz tworzy¢ kilkuwymiarowe stanowiska pracy. Przyktadem moze tu
postuzy¢ wyzsza uczelnia, ktéra uwzglednia trzy aspekty: dydaktyke, dziatalno$¢ ba-
dawcza i dziatalno$¢ ustugows.

| Pladys K. 53a V-116 |



PSYCHOSPOLECZNE ASPEKTY PRACY - GBP
TAJWAN eng

Underemployment and well-being in the UK before and after the Great Recession /
J. Heyes, M. Tomlinson, A. Whitworth // Work Employ. Society. - 2017, nr 1, s. 71-89,
rys. tab. bibliogr.

Niedostateczne zatrudnienie a dobre samopoczucie pracownikow w Wielkiej Bry-
tanii przed i po kryzysie gospodarczym.

Od poczatku kryzysu gospodarczego, ktoéry miat miejsce w 2008 roku, istnieje rozpo-
wszechniona obawa dotyczaca zmian w poziomie i ksztalcie bezrobocia. Niedawne
polepszenie sytuacji na rynku pracy tylko maskuje znaczace problemy. Wiele z nich
dotyczy zwigkszania si¢ skali niedostatecznego zatrudnienia. Koncepcja ta odnosi si¢
do réznorodnych zjawisk zwiagzanych z niesatysfakcjonujacg praca. Pracownicy znajdu-
jacy si¢ w takiej sytuacji nie mogg pracowac tyle godzin ile by chcieli lub sa zatrudnie-
ni na stanowiskach, ktore nie pozwalajg im na skuteczne wykorzystanie posiadanych
kwalifikacji, wiedzy i do§wiadczenia, otrzymuja tez niewystarczajace wynagrodzenie.
Autorzy artykutu badaja konsekwencje wynikajace z niedostatecznego zatrudnienia dla
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subiektywnego poczucia zadowolenia wsréd pracownikow w Wielkiej Brytanii. Do
oceny wplywu kryzysu gospodarczego z roku 2008 na zwigzek pomiedzy rdéznymi
wymiarami niestatecznego zatrudnienia a dobrym samopoczuciem, wykorzystano dane
pochodzace z ankiety zatrudnienia i umiej¢tnosci, przeprowadzonej w latach 2006
i 2012. Wyniki analizy pokazuja, iz negatywne samopoczucie pracownikow zwiazane
z niemoznoscia petnego wykorzystania swoich umiejetnosci znacznie wzrosto w trakcie
kryzysu, podobnie zwigkszyto si¢ negatywne samopoczucie wynikajace z niezadowo-
lenia z mniejszej liczby godzin pracy i z obcigzenia praca. Badanie ujawnilo takze,
negatywny wplyw kryzysu gospodarczego na dobre samopoczucie pracownikow zmu-
szonych do pracy w nadgodzinach. Artykul pokazuje, Zze dominujace warunki ekono-
miczne majg wptyw na dobre samopoczucie zatrudnionych, cho¢ nie jest to jedyny
czynnik, a bezposredni negatywny wplyw niedostatecznego zatrudnienia na dobre
samopoczucie pracownikow jest coraz silniejszy.

[ Witkowska M. 54a V-118



PSYCHOSPOLECZNE ASPEKTY PRACY - GBP
INNOWACYINOSC W PRACY eng

When innovation requirements empower individual innovation: the role of job
complexity / M. Audenaert, A. Vanderstracten, D. Buyens // Pers. Rev. - 2017, nr 3,
s. 608-623, rys. tab. bibliogr.

Kiedy wymagania innowacyjne maja wplyw na innowacje indywidualne: rola
ztozonosci wykonywanej pracy.

Celem artykutu jest pomoc w zrozumieniu, jak organizacje powinny dziata¢ na rzecz
podnoszenia indywidualnej innowacyjno$ci. Autorzy skoncentrowali si¢ przede
wszystkim na wspoélzaleznosci migdzy cechami charakterystycznymi dla danej pracy
a wewngetrzng motywacja do opracowywania indywidualnych innowacji. Przestudiowa-
li takze zwiagzki migdzy wymaganiami w obszarze innowacji, psychologicznym upod-
miotowieniem i indywidualnymi innowacjami. Doszli do wniosku, iz ztozono$¢ wyko-
nywanej pracy ma wplyw na powyzsze zwigzki. Kolejnym wnioskiem wynikajacym
z analizy jest wptyw roli psychologicznego upodmiotowienia na relacje migdzy wy-
maganiami w obszarze innowacji a indywidualnymi innowacjami. Zwigzek miedzy
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srodowiskiem pracy a indywidualnymi innowacjami jest uwarunkowany mechanizma-
mi psychologicznymi. Jesli wymagania w obszarze innowacji sag wysokie, praca jest
uwazana za wazng i majaca duze znaczenie. Pracownicy uwazaja wowczas, ze ich
praca jest motywujgca, samodzielna i wymagajaca proaktywnego zachowania. Po-
dobnie psychologiczne upodmiotowienie wynikajace ze zlozonosci wykonywanych
w pracy zadan, wspiera zaangazowanie w prace oraz jej wydajno$é. Ta proaktywna
motywacja sprawia, iz pracownicy wypracowuja nowe kreatywne pomysty i realizuja je
w praktyce. Autorzy analizy dowodzg takze, ze reakcje pracownikéw na cechy charak-
terystyczne wykonywanej pracy i ich sktonno$¢ do innowacyjnosci sg uzaleznione od
doswiadczen i opinii ich kolegow.

| Pladys K. 55a V-120 |



VI. OCHRONA ZDROWIA I PRACY. BHP






ZDROWIE PRACOWNIKA - UTRATA GBP
PRACY - NORWEGIA eng

Losing heart? The effect of job displacemnet on health / S.E. Black, P.J. Devereux,
K.G. Salvanes // Ind. Labor Relat. Rev. - 2015, nr 4, s. 833-861, tab. bibliogr.

Utrata serca? Wplyw utraty stanowiska pracy na zdrowie.

Zmiana stanowiska i1 miejsca pracy jest uznawana za kluczowa ceche¢ charakterystyczna
dla dobrze funkcjonujacych rynkéw pracy, gdzie bardziej wydajne przedsigbiorstwa
rozwijaja si¢, a mniej produktywne zmniejszaja swoj rozmiar lub upadajag. Pomimo
potencjalnych korzys$ci jakie przynosi gospodarce zmiana firmy, koszty ponoszone
przez pracownika, ktdry utracit zatrudnienie sa ogromne. Duza cze$¢ prac dotyczaca
tego zagadnienia koncentruje si¢ na utracie dochodu, o wiele mniej wiadomo natomiast
na temat wptywu utraty pracy na zdrowie. Autorzy artykutu badaja, jak utrata stanowi-
ska pracy wplywa na zdrowie uktadu sercowo-naczyniowego oraz na kilka czynnikow
zwigkszajacych ryzyko zapadnigcia na choroby uktadu krazenia. Do przeprowadzenia
analizy wykorzystano dane zebrane od proby kobiet i m¢zczyzn w przewazajacej czesci
w wieku czterdziestu lat, zamieszkalych w Norwegii. Autorzy badania polaczyli dane
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ankietowe na temat zdrowia i zachowania zdrowotnego z danami rejestrowymi popula-
cji Norwegii dotyczacymi charakterystyki przedsi¢biorstwa i pracownika, a nast¢pnie
poréwnali wyniki zdrowotne pracownikow, ktorzy stracili pracg i tych, ktorzy pozostali
na swoich stanowiskach, obejmujac okres od pigciu lat przed odejsciem z firmy do
siedmiu lat po zmianie. Analiza skupita si¢ na zmiennych zwiazanych z funkcjono-
waniem serca (cholesterol, ci$nienie krwi, palenie), oraz indeksie mierzacym ryzyko
zapadni¢cia na choroby serca. Wyniki analizy pokazuja, ze utrata pracy prowadzi
do zwigkszenia czgstotliwosci palenia zarowno wsrdd kobiet jak i megzczyzn, ale nie
zaobserwowano zadnego dlugoterminowego negatywnego wptywu na zdrowie. Choé
wyniki otrzymane z badania w Norwegii nie odzwierciedlajg rezultatow, ktére mozna
by otrzyma¢ w badaniu obywateli Stanéw Zjednoczonych, sg one trafne dla wielu
krajow w Europie.

| Witkowska M. 56a VI-124 |



BEZPIECZENSTWO I HIGIENA PRACY - GBP
MALEZJA eng

The relationship between management’s commitment and effective safety and health
committees in Malaysia / U.K. Farouk / Empl. Relat. - 2017, nr 2, s. 204-222, tab.
bibliogr.

Relacja pomiedzy zaangazowaniem kierownictwa a efektywnoscia dzialan komite-
téw bezpieczenstwa i higieny pracy w Malezji.

Celem artykutu jest zbadanie relacji migdzy zaangazowaniem ze strony kierownictwa
zaktadow wytworczych (na podstawie badan przeprowadzonych w 231 przedsigbior-
stwach produkcyjnych) a efektywno$cia dzialan komitetéw bezpieczenstwa i higieny
pracy, ktore sa forma reprezentacji pracownikow w Malezji. Od roku 1994 roku obo-
wiazuje w tym kraju tzw. strategia prewencyjna, polegajaca na odejsciu od regulacji
prawnych narzucanych przez panstwo na rzecz wspdlnego ponoszenia odpowiedzialno-
$ci za BHP w miejscu pracy przez pracodawcow i pracownikow, tworzacych komitety
ds. bezpieczenstwa i higieny pracy. Uczestnicy badania, bedacy cztonkami tych ko-
mitetow uwazaja, iz zaré6wno czynne jak i bierne zaangazowanie kierownictwa, ma
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znaczacg pozytywng korelacje z efektywnoscig dziatan komitetow BHP. Bierne zaan-
gazowanie dominuje jednak w malezyjskich przedsigbiorstwach i przejawia si¢ najczg-
$ciej w takich formach jak zatrudnianie inspektorow BHP czy certyfikacja standardow
BHP w firmie. Komitety natomiast koncentrujg si¢ na aktywnym wprowadzaniu dziatan
z zakresu bezpieczenstwa i higieny pracy — tworzeniu systemu bodzcow sprzyjajacych
przestrzeganiu przepisow BHP oraz zapewnieniu stosownych funduszy na dziatalno$é
w tym zakresie. Autor podkresla, iz wladze panstwowe powinny zachecac kierownic-
two malezyjskich przedsi¢biorstw do przejmowania aktywnej roli w zakresiec BHP,
pomimo istniejacych ograniczen w zakresie zasobow ludzkich i §rodkéw finansowych.

[ Pladys K. 57a VI-126 |



ZDROWIE PRACOWNIKA - ADAPTACJA GBP
MIEJSCA PRACY - USA eng

Work continuation while treated for breast cancer: the role of workplace accommo-
dations / D. Neumark [et al.] // Ind. Labor Relat. Rev. - 2015, nr 4, s. 916-954, tab.
bibliogr.

Kontynuacja pracy podczas leczenia raka piersi: rola przystosowania miejsca
pracy.

Pracownik chorujacy na raka, zgodnie z przepisami wielu aktow prawnych w Stanach
Zjednoczonych, powinien mie¢ zapewnione specjalne warunki pracy i przystosowane
dla niego miejsce pracy. Obejmuje to zmiany w fizycznym wygladzie miejsca pracy lub
zapewnienie elastyczno$ci pracy. Autorzy artykulu badajg wplyw przystosowania
miejsca pracy na zatrudnienie i godziny pracy kobiet z niedawno zdiagnozowanym
rakiem piersi. Analiza bierze pod uwage dwa okresy, w drugim i dziewiatym miesiacu
leczenia. Te dwa punkty w czasie dostarczaja danych na temat przystosowania pracy
podczas aktywnego leczenia (wywiad po dwoch miesigcach) oraz po zakonczeniu
leczenia w przypadku wielu, cho¢ nie wszystkich, kobiet (wywiad po dziewigciu mie-
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sigcach). Utatwienia w pracy pozwalajace kobietom na mniejszy wymiar godzin pracy
lub zmniejszenie oblozenia praca, moga mie¢ takze korzystny wpltyw na zdrowie po-
przez ograniczenie wymagan zwigzanych z miejscem pracy i przyznanie kobietom
wigkszej iloSci czasu na zajecie si¢ potrzebami zwigzanymi z leczeniem i powrotem do
zdrowia. Poprzednie badania wykazuja skromny wptyw zasobow pracy na zatrudnienie
w tej grupie kobiet. Wyniki analizy sugerujg, ze niektdre ulatwienia sg zwigzane
z mniejszym wymiarem godzin pracy, a inne dotycza wigkszego zatrudnienia lub wigk-
szej liczby godzin. Dodatkowo, niektore przystosowania, ktore moga wptywac na ilosc
godzin pracy w sposob pozytywny lub negatywny, sa zwigzane z korzy$ciami dla
zdrowia pracownika.

[ Witkowska M. 58a VI-128 |



WYPADKI W MIEJSCU PRACY - GBP
BEZPIECZENSTWO PRACY - PRACOWNIK eng
TYMCZASOWY - WLOCHY HISZPANIA

Workplace accidents and workplace safety: on under-reporting and temporary work /
A. Palali, J.C. van Ours // Labour. - 2017, nr 1, s. 1-14, rys. tab. bibliogr.

Wypadki i bezpieczenstwo w miejscu pracy: niezglaszanie wypadkéw a praca
tymczasowa.

W ostatnich dziesigcioleciach w wielu krajach europejskich, ilo$¢ osob zatrudnionych
tymczasowo znacznie si¢ zwickszyta. Konsekwencje jakie ma ta tendencja dla bezpie-
czenstwa pracy s3 niejasne. Waznym zagadnieniem zwigzanym z powyzszym zjawi-
skiem jest potencjalne niezglaszanie wypadkdéw w pracy zdarzajacych si¢ pracownikom
zatrudnionym tymczasowo. Autorzy artykulu przeprowadzaja dwa rodzaje analiz.
Potwierdzajg wczesniejsze wnioski, méwigce o tym, ze istniejg cykliczne fluktuacje
dotyczace niezglaszania wypadkow, ktore zdarzyly si¢ w miejscu pracy. W tym celu
wykorzystuja dane dotyczace wypadkow w miejscu pracy i wypadkow drogowych,
zebrane w latach 1995-2012 w 15 krajach Unii Europejskiej. Nastepnie, badajg zwia-
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zek pomigdzy rodzajem umowy o pracg a bezpieczenstwem w pracy, poprzez analize
danych na temat wypadkéw w pracy oraz wypadkow w drodze do pracy we Wtoszech
i Hiszpanii. Wyniki badania pokazuja, ze zachowania pracownikéw dotyczace zglasza-
nia wypadkéw w obu krajach sg takie same. Osoby zatrudnione na state chetniej infor-
muja o wypadku w miejscu pracy, a jezeli chodzi o bezpieczenstwo pracy zwigzane
z rodzajem umowy, badanie wykazuje istnienie réznic pomigdzy tymi dwoma krajami.
We Wioszech, osoby zatrudnione na state majg podobnag ilo$¢ wypadkéw co pracowni-
cy tymczasowi. W Hiszpanii, osoby zatrudnione tymczasowo wydaja si¢ mie¢ wigcej
wypadkow niz staty personel organizacji. Nie jest jasne czy taka sytuacja spowodowana
jest doswiadczeniem pracownika czy rodzajem pracy. Na poziomie pojedynczego
pracownika praca tymczasowa moze by¢ zwigzana z wynikajacym z niej tymczasowym
ryzykiem. W miar¢ zdobywanego doswiadczenia lub zmiany rodzaju pracy, ryzyko
pracy moze si¢ zmniejszyC. Jednakze, jezeli wezmiemy pod uwage wyniki ogélne,
wigksza ilo$¢ tymczasowych pracownikéw w firmie, moze miec¢ zty wpltyw na bezpie-
czenstwo pracy.

| Witkowska M. 59a VI-130 |



VIII. ZABEZPIECZENIE SPOLECZNE






UBEZPIECZNIE ZDROWOTNE - MLODZI GBP
PRACOWNICY eng

Do work decisions among young adults respond to extended dependent coverage /
Y. Hahn, H-S. Yang // Int. Labor Relat. Rev. - 2016, nr 3, s. 737-771, rys. tab. bibliogr.

Czy decyzje mlodych dorostych dotyczace pracy sa zwigzane z rozszerzonym
ubezpieczeniem zdrowotnym ich rodzicéw?

W Stanach Zjednoczonych mozna zaobserwowac istotng korelacje pomigdzy ubezpie-
czeniem zdrowotnym a podaza pracy. Prawie 2/3 populacji w wieku produkcyjnym
posiada prywatne ubezpieczenia zwigzane z zatrudnieniem. Ze wzgledu na wysokie
koszty zwigzane z otrzymaniem ubezpieczenia przez mlode osoby wchodzace na rynek
pracy, moze ono by¢ krytycznym czynnikiem przy podejmowaniu decyzji o rozpoczg-
ciu dziatalno$ci zawodowej. Wedtug najnowszych statystyk, ubezpieczeniem zdrowot-
nym obje¢te jest jedynie 66 procent 22-latkow w USA, co stanowi najnizszy wskaznik
w pordéwnaniu z innymi grupami wiekowymi. Sposobem na rozwigzanie tej niekorzyst-
nej sytuacji jest reforma ubezpieczen spotecznych na szczeblu stanowym. Zaledwie
kilku stanéw USA podjeto decyzje o mozliwosci objecia ubezpieczeniami zdrowotnymi
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mlodych 0s6b przez ich rodzicow majacych polisy zwiazane z wykonywana dziatal-
noscig zawodowa. Autorzy artykulu przeanalizowali zmiany w polityce ubezpiecze-
niowej na poziome stanowym oraz ich wptyw na decyzj¢ o podjeciu zatrudnienia przez
Iudzi mtodych. Wyniki badania wskazuja, ze dopuszczalno$¢ objecia miodych ludzi
ubezpieczeniem ich pracujacych rodzicow zwigksza liczbeg beneficjentéw tego rozwia-
zania i zmniejsza zarazem podaz pracy wsréd mtodych ludzi.

| Czapalska M. 60a VIII-134 |



PLANY EMERYTALNE GBP
eng

Explaining the decline in the offer rate of employer retirement plans between 2003 and
2012 / T. Ghilarducci, J. Saad-Lessler // Ind. Labor Relat. Rev. - 2015, nr 4, s. 807-832,
rys. tab. bibliogr.

Wyjasnienie zmniejszenia wskaznika ofertowego planéw emerytalnych w latach
2003-2012.

Plany emerytalne oferowane przez zaklady pracy, plan odroczonego wynagrodzenia
(deferred compensation plan — DC) i plan odroczonych §wiadczen (deferred benefit
plan — DB), pomagaja pracownikom w wygodny, konsekwentny i automatyczny sposob
oszczedzi¢ pieniadze na czas emerytury. Jednakze odsetek pracownikéw zatrudnionych
w firmach oferujacych konta emerytalne (wskaznik ofertowy — offer rate) stale spada.
W latach 2001-2003 i 2010-2012 wskaznik ofertowy firmowych planéw emerytalnych
spadt z 63 do 55%. Spadek ten spowodowany jest zmniejszeniem si¢ liczby planow
odroczonego wynagrodzenia i odroczonych $wiadczen. Autorki artykut badaja jakie
czynniki, wliczajac wlasciwe dla danego stanu $rodowisko uméw o prac¢ oraz cha-
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rakterystyke przedsigbiorstwa i pracodawcow, wptywaja na zmian¢ decyzji pracodawcy
dotyczacg zaoferowania pracownikom planéw emerytalnych. Na $rodowisko umoéw
o pracg sktadaja si¢, miara sity negocjacyjnej pracownikow oraz wywieranie konkuren-
cyjnych norm i presji na pracodawcow, ktérzy musza zaproponowaé plany emerytalne.
Autorki wykorzystaty analiz¢ podtuzng 3. i 11. etapu badania Survey of Income and
Program Participation, przeprowadzonego w 2008 roku, uzyly takze modelu probito-
wego oraz trzykrotnej techniki dekompozycji do przeprowadzenia analizy danych
pochodzacych z badania Current Population Survey z lat 2001-2003 i 2010-2012.
Wyniki badania pokazaty, ze czynniki, ktore wptywaja na sil¢ negocjacyjna pracowni-
kéw, czyli na przyktad liczba tygodni spedzonych na bezrobociu w poprzednim roku,
zatrudnienie w niepelnym wymiarze czasu pracy, poziom tendencji i wskaznika bezro-
bocia w danym stanie dla kazdej grupy wiekowej, s waznymi wyznacznikami wskaz-
nika ofertowego planéw emerytalnych w danym przedsigbiorstwie. Dlatego tez proby
podniesienia poziomu tego wskaznika powinny odnosi¢ si¢ do zmniejszenia sity nego-
cjacyjnej pracownikow oraz zmian w normach zwigzanych z udzielaniem $wiadczen.

| Witkowska M. | 6la VIII-136 |



IX. WARUNKI I JAKOSC ZYCIA






POLITYKA RODZINNA - AKTYWNOSC GBP
ZAWODOWA KOBIET - ROWNOWAGA eng
PRACA -DOM

Labor force participation of women in the EU - What role do family policies play? /
A. Gehringer, S. Klasen // Labour. - 2017, nr 1, s. 15-42, rys. tab. bibliogr.

Udzial kobiet w rynku pracy w Unii Europejskiej — rola jaka odgrywa polityka
rodzinna.

Stworzenie ram prawnych, ktére zapewniatyby rownowage migdzy zyciem zawodo-
wym a osobistym, stato si¢ centrum dyskusji politycznych na poziomie europejskim
i narodowym. To kobiety, co do zasady, przyjmuja na siebie wigcej obowigzkéw do-
mowych 1 rodzinnych niz me¢zczyzni, a w konsekwencji sag mniej aktywne zawodowo.
Polityka rodzinna ma na celu ogélne wsparcie rodziny, cho¢ koncentruje si¢ rowniez
na pomocy kobietom w pogodzeniu obowigzkéw rodzinnych i aktywnosci zawodowe;.
W ten sposob, dobrze opracowana polityka rodzinna moze przyczyni¢ si¢ do zwigksze-
nia udzialu kobiet w rynku pracy. Autorzy artykutu badaja rol¢ jaka odgrywaja rdzne
rodzaje polityki rodzinnej w oddziatywaniu na zachowania kobiet na rynku pracy
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w Unii Europejskiej. Faktyczny wptyw polityki rodzinnej na zycie rodzinne i zawodo-
we kobiet jest jednak niejasny, szczegdlnie jesli wezmie si¢ pod uwage réozne rodzaje
aktywno$ci zawodowej. Dlatego tez niniejsza praca analizuje zalezno$ci pomiedzy
wsparciem finansowym dla czterech réznych rodzajow polityki rodzinnej, a udzialem
kobiet w rynku pracy oraz zatrudnieniem (na pét etatu i na caty etat). Do przeprowa-
dzenia badania wykorzystano dane pochodzace od kobiet podzielonych na trzy grupy
wiekowe, mieszkajacych w 21 krajach Unii Europejskiej, zebrane w latach 1998-2007.
Wyniki badania pokazuja, ze nie ma stalego znaczacego wptywu wydatkéw przezna-
czonych na polityke rodzinng na ogodlng aktywno$¢ zawodowa kobiet. Jednakze, wigk-
sze wydatki panstwa na zasitki rodzinne, §wiadczenia o charakterze pieni¢znym i opie-
ke dzienna, wydaja si¢ promowac zatrudnienie na pot etatu, podczas gdy tylko pienia-
dze wydawane na programy urlopdw rodzicielskich stanowia znaczacy pozytywny
czynnik warunkujacy pracg kobiet na peten etat.
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ZBIOROWE STOSUNKI PRACY - GBP
ZWIAZKI ZAWODOWE - ROSJA - eng
SEOWACJA

Trade unions in transnational automotive companies in Russia and Slovakia: prospects
for working-class power / S. Hinz, J. Morris // Eur. J. Ind. Relat. - 2017, nr 1, 5. 97-112
bibliogr.

Zwigzki zawodowe w miedzynarodowych firmach motoryzacyjnych w Rosji i na
Slowacji: szansa na wladze klasy robotniczej.

Autorzy w artykule poro6wnuja stosunki pracy w zaktadach produkcyjnych na Stowacji
i w Rosji, ktorych wlascicielem jest migdzynarodowy koncern motoryzacyjny
Volkswagen. Dane zgromadzone do przeprowadzenia badania zostaty przeanalizowane
przy pomocy podejscia wladzy klasy robotniczej. W artykule zatozono, ze pomimo
tego, iz w Rosji i na Stowacji panuja inne postkomunistyczne warunki gospodarcze,
wraz z pojawieniem si¢ mi¢dzynarodowego przedsigbiorstwa, forma wtadzy pracowni-
kéw jest w znacznym stopniu ksztaltowana przez kierunek ekonomiczny firmy, a w
mniejszym stopniu przez stosunki pracy panujace w siedzibie glownej. Wyniki badania
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pokazaty, ze na Stowacji wladza stowarzyszeniowa i instytucjonalna jest dobrze rozwi-
ni¢ta i wzoruje si¢ na niemieckim ,,systemie dwutorowym”. Instytucja podobna do rad
pracowniczych negocjuje z kierownictwem na poziomie fabryki, a uklad zbiorowy
pracy jest zawierany pomiedzy zwigzkami zawodowymi, zaktadem produkcyjnym
a zarzadem spotki. Jednakze w trakcie odchodzenia od systemu socjalistycznego,
w migdzynarodowych przedsigbiorstwach rozwingty si¢ zwigzki zawodowe. Oslabito
to wladze strukturalng a dzialalno$¢ zwiazkow polegata na bezkonfliktowej relacji
z kierownictwem. W Rosji, w ktorej produkcja Volkswagena skierowana jest na rynek
lokalny, zalezno$¢ od gléwnej siedziby w Niemczech jest mniejsza, a wigc model sto-
sunkéw pracy nie do konca jest wzorowany na sposobie niemieckim, co daje szanse
rozwinigcia si¢ nowych modeli i negocjacji pomig¢dzy pracownikami a kierownictwem.
W Rosji wladza strukturalna klasy robotniczej pozostaje silna, jednakze mozliwosci jej
przeksztatcenia w trwatg wladze stowarzyszeniowa, nie mowiac juz o wladzy instytu-
cjonalnej, sg ograniczone. Dlatego tez nowe zwigzki zawodowe wykorzystuja niekon-
wencjonalne metody protestu, aby promowac interesy pracownikow.
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Translating European labor relations practices to the United States through Global
Framework Agreements? German and Swedish multinationals compared / M.O. Helfen,
E. Schiibler, D. Stevis // Int. Labor Relat. Rev. - 2016, nr 3, s. 631-655, tab. bibliogr.

Przeniesienie europejskich praktyk w zakresie stosunkow pracy na rynek ame-
rykanski w ramach Globalnych Uméw Ramowych? Poréwnanie niemieckich
i szwedzkich koncernéw.

Szeroko zakrojone badania wykazaly, ze europejskie przedsigbiorstwa ponadnarodowe
maja tendencj¢ do unikania zbiorowych reprezentacji pracowniczych, w sytuacji kiedy
funkcjonuja zagranica. Rozwigzaniem tego problemu wydaja si¢ by¢ Globalne Umowy
Ramowe. Ich celem jest propagowanie praw pracowniczych, w szczegdlnosci praw
do zrzeszania si¢ w zwigzki zawodowe oraz praw do negocjacji zbiorowych. Stoja one
w opozycji do jednostronnego podejscia do kwestii stosunkdéw pracy, poniewaz traktuja
przedsigbiorstwa mi¢dzynarodowe jako bezposrednio odpowiedzialne za przestrzeganie
podstawowych standardow prac zdefiniowanych przez Migdzynarodowa Organizacje
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Pracy. Globalne Umowy Ramowe zostaly opracowane przez Globalne Federacje
Zwiazkow Zawodowych. Obserwacja amerykanskiego rynku pracy pokazuje, ze sto-
sowanie zasad zawartych w Globalnych Umowach Ramowych moze rodzi¢ problemy
w Stanach Zjednoczonych. Dlatego tez autorzy analizuja, czy sa one w stanie wptywaé
na praktyki rynku pracy w amerykanskich filiach przedsigbiorstw ponadnarodowych.
W badaniach porownano zachowanie standardéow pracy zgodnych z Globalnymi Umo-
wami Ramowymi w filiach czterech europejskich przedsi¢biorstw ponadnarodowych,
dwoch niemieckich i dwoch szwedzkich, na terenie Stanow Zjednoczonych, kraju
o stabo rozwinigtych prawach w zakresie zbiorowych reprezentacji pracowniczych.
Szwedzki system stosunkow pracy, gdzie zwiazki zawodowe sa organizacja dominuja-
ca, umozliwia im bezposredni wptyw na negocjacje i wdrozenie Globalnych Umoéw
Ramowych, takze w Stanach Zjednoczonych. Natomiast dualistyczny system stosun-
kéw pracy w Niemczech, ostabia wptyw zwigzkow zawodowych na wdrazanie Global-
nych Uméw Ramowych zarowno w Niemczech jak i w Stanach Zjednoczonych.
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What next for unions in Central and Eastern Europe? Invisibility, departure and the
transformation of industrial relations / U. Korkut [et al.] // Eur. J. Ind. Relat. - 2017,
nr 1, s. 65-80 bibliogr.

Jaka bedzie przyszlo$¢ zwiazkéw zawodowych w Europie Srodkowej i Wschod-
niej? Niewidoczno$é, odej$cie i transformacja stosunkow pracy.

Autorzy w artykule badaja ozywienie dziatalnosci zwigzkow zawodowych, koncentru-
jac si¢ na dwoch panstwach: Wegrach i Litwie. Zwigzki zawodowe nie tylko musiaty
radzi¢ sobie ze zmniejszajaca si¢ liczba czltonkow, ale takze znalez¢é odpowiedz na
wprowadzane przez rzad w sektorze publicznym programy oszcz¢dnosciowe i cigcia
w zatrudnieniu. Autorzy twierdza, ze niezdolno$¢ zwigzkéw zawodowych do zajg¢cia
silnego stanowiska wraz z alternatywna polityka przeciwko obecnym ortodoksyjnym
tendencjom neoliberalnym, wynika ze zmniejszajacej si¢ liczby zwigzkowcdw, osta-
bionych mechanizméw dialogu spotecznego, ograniczonego przedstawicielstwa prze-
myshu oraz starzenia si¢ czlonkéw zwiazkéw zawodowych, a takze z emigracji za-
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robkowej w ostatnich latach. Wyniki badania wskazuja, ze zwiazki zawodowe na
Litwie i na Wegrzech inaczej poradzily sobie z powyzszymi zagadnieniami. Na Litwie
aby utrzyma¢ komunikacj¢ i przyciagna¢ miode osoby zwiazki przyjely marginalng
pozycje, polegajaca na przyjmowaniu na wyzsze stanowiska miodych ekspertow.
Ci mtodzi specjalisci moga osiagnaé odpowiedzialne pozycje w szeregach zwigzkow-
cow, choé nie musza pochodzi¢ z tradycyjnego $rodowiska klasy pracujacej. Na
Wegrzech zwiazki zawodowe musialy si¢ zmierzyé z podstawowymi problemami
strukturalnymi oraz kierownictwem nieswiadomym obaw pracownikow. Osoby od lat
zajmujace wyzsze stanowiska w zwigzkach zawodowych opieraty si¢ zmianie i wkta-
dowi, jaki mogliby wnie$¢ eksperci z zakresu komunikacji i marketingu. W przypadku
obu panstw, zwigzkom zawodowym udalo si¢ utrzymaé baz¢ dotychczasowych czton-
kow i przyciagna¢ nowych pracownikéw. W dalszej czgsci autorzy artykutu zastana-
wiaja si¢, co powyzsze wyniki oznaczaja dla przyszlosci zwiazkow zawodowych
w Europie Srodkowej i Wschodnie;j.
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Wolne miejsca pracy — w 1. kwartatach (%)

Kraj 2015 2016 2017

Austria 1,8 1,9 2,2
Belgia 2,1 2,6 32
Butgaria 0,9 1,0 1,0
Chorwacja 1,4 1,8 2,2
Cypr 1,1 1,0 1,2
Czechy 1,7 2,5 3,1
Dania . . .

Estonia 1,3 1,5 2,0
Finlandia 2,0 2.3 2,7
Francja . . .

Grecja 0,9 0,8 1,0
Hiszpania 0,7 0,7 0,8
Holandia 1,6 2,0 2,3
Irlandia 1,0 1,0 1,0
Litwa 1,1 1,3 1,6




Wolne miejsca pracy — w 1. kwartatach (%)

Kraj 2015 2016 2017
Luksemburg 1,2 1,5 1,5
Lotwa 1,6 1,6 1,8
Malta . . .
Niemcy 2,5 2,5 2,6
Norwegia 2,2 2,0 2,1
Polska 0,6 0,8 1,0
Portugalia 0,6 0,7 0,9
Rumunia 1,0 1,3 1,3
Stowacja 0,9 1,0 1,0
Stowenia 1,4 1,8 2,1
Szwecja 2,1 2,5 2,7
W. Brytania 2.4 2,4 2,4
Wegry 1,5 1,8 2,0
Wiochy . . .
UE 28 1,7 1,8 1,9

Zrédlo: Eurostat.



