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KOMPETENCJE KADRY KIEROWNICZE] - GBP
SATYSFAKCA Z PRACY - USA - eng
WIELKA BRYTANIA

Boss competence and worker well-being / B.M. Artz, A.H. Goodall, A.J. Oswald // Ind.
Labor Relat. Rev. - 2017, nr 2, s. 419-450, rys. tab. bibliogr.

Kompetencje szefa a samopoczucie pracownika.

Prawie wszyscy pracownicy maja kierownika lub ,,szefa”, mimo to niewiele wiadomo
o tym, jak szefowie wptywaja na jako$¢ zycia pracownikow, przeprowadzono bowiem
niewiele badan na ten temat. Niniejszy artykut przedstawia nowe wyniki dotyczace tej
kwestii, bazujac na wezesniejszych innowacyjnych pracach, ktore opisywaty potencjal-
ne zadania szefow, takie jak szkolenie, doradzanie i motywowanie. Podejscie to jest
logiczne i na pewno ujmuje niektére z rzeczywistych dzialan kadry kierowniczej. Jed-
nakze, przedstawiona w artykule koncepcja rézni si¢ od poprzednich w jeden znaczacy
sposob. Z zatozenia szefowie sg szczegdlnego rodzaju pracownikami, poniewaz pono-
sza odpowiedzialno$¢, maja kontrole nad reszta pracownikéw oraz podejmuja szereg
decyzji organizacyjnych. Dlatego tez, nie nalezy postrzega¢ ich jedynie jako kolejne
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czynniki produkcji lub czynniki zmieniajace tylko jako§¢ wkladu pracownikoéw. Auto-
rzy artykutu uwazaja, ze szefowie ksztattuja natur¢ organizacji i wlasnie takie podejscie
do nich jest bardziej odpowiednie. Wyniki analizy zaprezentowane w niniejszym arty-
kule wskazuja, ze techniczne kompetencje szefa sa pojedynczym najsilniejszym wskaz-
nikiem zadowolenia z pracy odczuwanym przez pracownikow, ktore z kolei stanowi
czynnik warunkujagcy dobre samopoczucie pracownika i jest znanym wskaznikiem
stopnia czgstotliwosci odej$¢ z pracy. Ponadto, podniesienie kompetencji kierownika
jest zwiagzane z polepszeniem si¢ samopoczucia osoby zatrudnionej, nawet jesli pozo-
staje ona na tym samym stanowisku lub w tym samym miejscu pracy. Znaczaca role
odgrywaja tu zmienne, ktore do tej pory nie byly uwzglednianie przez badaczy, takie
jak: czy awans kierownika miat charakter wewngtrzny, czy potrafi w nagtych sytua-
cjach wykonywaé prac¢ pracownika, oraz jak oceniane sa jego kompetencje. Dane
wykorzystane w analizie pochodza z badan dotyczacych satysfakcji z pracy a przepro-
wadzonych w Stanach Zjednoczonych i w Wielkiej Brytanii.

| Witkowska M. la I-4



RYNEK PRACY - KOBIETA NA RYNKU GBP
PRACY eng

Broadband in the labor market: the impact of residential high-speed Internet on married
women’s labor force participation / L.J. Dettling // Ind. Labor Relat. Rev. - 2017, nr 2,
s. 451-482, rys. tab. bibliogr.

Szerokopasmowy dostep do rynku pracy: wplyw dostepu do szybkiego Internetu
w domu na obecno$¢ zameznych kobiet na rynku pracy.

Dostep do szybkiego Internetu zmienil sposob zycia i pracy ludzi. Mimo to nie ma
wielu badan poswigconych roli Internetu w zmianie wynikow jednostki na rynku pracy.
To pominigcie jest szczegodlnie zastanawiajace biorac pod uwage fakt uznania przez
ekonomistoéw Internetu jako potencjalnego $rodka, mogacego wprowadzi¢ zmiany na
rynkach pracy. Autorka artykutu analizuje wptyw Internetu na rynek pracy i spraw-
dza, czy dostgp do niego w domu wptynal na podaz pracy, szczegdlnie wsrdd kobiet
zameznych. Potencjalne skutki korzystania z Internetu dla podazy pracy sa wielowy-
miarowe ze wzglgdu na rdzne sposoby jego uzycia. Internet wykorzystywany do pracy
w domu moze obnizy¢ koszty i czas pracy, zmniejszy¢ problemy zwigzane z szukaniem

| 2 15



-2

pracy, oraz oszczgdzic czas, ktory mozemy poswigci¢ obowigzkom domowym. Trudno
jest ustali¢ zwigzek przyczynowo-skutkowy pomiedzy posiadaniem Internetu a wyni-
kami osigganymi przez jednostke na rynku pracy, dlatego tez autorka artykutu zapropo-
nowata uzycie modelu zmiennych instrumentalnych, z ktdrych jedna jest ograniczenie
dostepu do szybkiego Internetu po stronie podazy. Wyniki badania pokazuja, ze korzy-
stanie z dostepu do szybkiego Internetu w domu prowadzi do wzrostu partycypacji
zamgznych kobiet na rynku pracy, wynoszacego 4,1 punktu procentowego. Sytuacja
taka nie ma zadnego wpltywu na niezamezne kobiety i m¢zczyzn. Obecnos¢ zameznych
kobiet na rynku pracy wzrasta najbardziej w przypadku dobrze wyksztatconych mgza-
tek z dzie¢mi. Korzystanie z dostepu do szybkiego Internetu w domu wplywa takze na
wzrost liczby godzin pracy oraz czgstotliwo$¢ zatrudniania zameznych kobiet.

| Witkowska M. 2a I-6



BEZPIECZENSTWO ZATRUDNIENIA - GBP
POLITYKA ZATRUDNIENIA - JAPONIA - eng
USA

Long-term employment and job security over the past 25 years: a comperative study of
Japan and the United States / R. Kambayashi, T. Kato // Ind. Labor Relat. Rev. - 2017,
nr 2, s. 359-394, rys. tab. bibliogr.

Dlugoterminowe zatrudnienie i bezpieczenstwo zatrudnienia w ciagu ostatnich
25 lat: badanie poré6wnawcze Japonii i Stanow Zjednoczonych.

Artykut przedstawia i porownuje zmiany (lub ich brak), jakie zaszty w kwestii stabilno-
$ci zatrudnienia przez ostatnie 25 lat, w dwoch najwigkszych dojrzatych gospodarkach
rynkowych, czyli w Japonii oraz w Stanach Zjednoczonych. Pordwnanie do§wiadczen
tych dwodch panstw jest szczegdlnie interesujgce, poniewaz uwaza si¢, ze reprezentuja
one dwa przeciwstawne systemy zatrudnienia. Ponadto system japonski wzbudza ostat-
nio zainteresowanie jako potencjalna realna alternatywa dla modelu anglo-amerykan-
skiego, szczegodlnie pod wzgledem odpowiedzi na kryzys gospodarczy, ktory, choc
w réznym czasie, dotknat te dwa kraje. Wyniki analizy pokazuja, ze mg¢zczyzni w wieku
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najwyzszej aktywnosci zawodowej, ktorzy pracowali przynajmniej przez 5 ostatnich
lat, w Japonii cieszg si¢ znacznie wyzsza stabilno$cig zatrudnienia niz ich odpowiedni-
cy w USA. Co godne uwagi, japonskie ,,Stracone Pokolenie”, ma ledwo dostrzega-
Iny szkodliwy wptyw na stabilno$¢ zatrudnienia tej grupy japonskich pracownikow.
Z kolei, poziom bezpieczenstwa pracy w przypadku oséb bedacych w potowie kariery
zawodowej oraz mlodych pracownikow pogorszyt sig, ale tylko w Japonii. Autorzy
badania przeprowadzili takze analiz¢ utraty pracy pomigdzy dwoma omawianymi
panstwami. Wyniki badania potwierdzily, ze jesli chodzi o ochrong pracownikéw przed
zwolnieniem ze stanowiska, dlugo$¢ stazu pracy odgrywa niezmiennie wigksza role
w Japonii niz w Stanach Zjednoczonych. Ponadto okazato sig, ze réznica we wplywie
stazu pracy na stabilno$¢ zatrudnienia pomigedzy dwoma panstwami powigkszyla sig.
Podsumowujac, to nie gospodarka Japonii, charakteryzujaca si¢ najdtuzsza gospodarcza
stagnacja, lecz gospodarka USA, ktora cieszy si¢ najdluzsza gospodarcza ekspansja,
doswiadcza pogorszenia si¢ bezpieczenstwa zatrudnienia, co wskazuje na brak zbiezno-
$ci pomiedzy systemem japonskim i amerykanskim.

| Witkowska M. | 3a I-8



PRACA NIEWIDZIALNA - KOBIETY NA GBP
RYNKU PRACY eng

Mechanisms of invisibility: rethinking the concept of invisible work / E. Hatton // Work
Employ. Society. - 2017, nr 2, s. 336-351, rys. bibliogr.

Mechanizmy niewidzialno$ci: ponowne przemyslenie koncepcji niewidzialnej
pracy.

W potowie lat 80-tych, Arlene Kaplan Daniels stworzyta termin ,,niewidzialna praca”,
ktéry odnosit si¢ do tych rodzajéw nieodptatnej pracy kobiet — w domu oraz wolonta-
riatu — ktéra byla lekcewazona zaréwno pod wzglgdem ekonomicznym jak i kulturo-
wym. Od tego czasu badacze stosowali to okreslenie do réznych rodzajow sfeminizo-
wanej pracy zwigzanej z reprodukcja (ptatnego zajecia w gospodarstwie domowym,
karmienia piersia, pracy emocjonalnej i opiekunczej), a nastepnie objeli tym pojgciem
inne zaj¢cia, niezwigzane z praca kobiet. Do tej pory nie ma jednak doktadnej jasnos$ci
i powszechnej zgody co do znaczenia ,niewidzialno$ci” oraz mechanizméw, ktore
przyczyniaja si¢ do jej powstania. Poprzez doglebng analize rozleglej literatury na
temat tego rodzaju pracy, a takze innych typow zaje¢ nie opisanych wyraznie w ten
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sposob, autorka artykulu prébuje zrekonstruowac ,,niewidzialng pracg” jako bardziej
solidng koncepcje analityczng. Twierdzi ona, Ze praca staje si¢ niewidzialna poprzez
dziatanie trzech przecinajacych si¢ mechanizméw socjologicznych, okreslnych tutaj
jako kulturowe, prawne i przestrzenne mechanizmy niewidzialno$ci. W zaleznosci od
dziatania konkretnego mechanizmu, ,,niewidzialna praca” moze odbywac si¢ w sferze
prywatnej lub w oficjalnych miejscach pracy; moze oznaczac tylko jeden aspekt danego
zajgcia lub obejmowac jego catos¢; moze by¢ nielegalna lub wynika¢ z uwarunkowan
danej kultury. Pomimo tego, ze mechanizmy réznia si¢ pod wzglgdem dziatania oraz
stopnia intensywnosci, kazdy z nich przyslania fakt wykonywania pracy, a przez to
przyczynia si¢ do obnizenia jej wartosci ekonomicznej. Docelowo, poprawiona w ni-
niejszym artykule koncepcja niewidzialno$ci daje badaczom nowe narzedzie analitycz-
ne, dzigki ktéoremu mozliwe jest rozwigzanie systemow, ktore dziataja na szkod¢ pra-
cownikow.

| Witkowska M. 4a 1-10



POLITYKA RYNKU PRACY - IMIGRACJA GBP
ZAROBKOWA - IRLANDIA - MEKSYK eng

The perforated borders of labour migration and the formal state: meta-state and para-
state regulations / F.V. Portes Virginio, B. Gravey, P. Stewart // Empl. Relat. - 2017,
nr 3, s. 391-407 bibliogr.

Nieszczelne granice migracji zarobkowej a panstwo formalne: przepisy meta-pan-
stwa i para-panstwa.

Autorzy artykutlu badajg réznice w przepisach z zakresu rynku pracy dotyczacych
imigrantéw zarobkowych oraz tego, co ujawniajg one na temat zasad i nadzwyczajnych
przepisdw na poziomie panstwowym, na przyktadzie dwoch wspotczesnych ekonomii
politycznych. Badania przeprowadzono w Meksyku i na pétnocy Irlandii. Pracownicy
zarobkowi i ich rodziny byli zaangazowani w zaprojektowanie badania oraz w jego
realizacj¢. Wyniki pokazuja, iz do$wiadczenia imigrantdw zarobkowych zwigzane
z podporzadkowaniem si¢ rynkowi pracy sa cze$cig szerszego procesu obejmujace-
go swoim zasi¢giem adaptacje i wykluczenie, w ktorym bierze udzial panstwo, oraz
w szerszej perspektywie takze uczestnicy meta- i para-panstwa. W réznych miejscach,
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panstwach i kontekstach, niepewno$¢ i niebezpieczenstwo do§wiadczane przez migran-
tow zarobkowych i ich rodziny, podkresla nieszczelno$¢ formalnego racjonalnego
panstwa prawa, a w obecnym kontekscie ekonomicznym, zbiezno$¢ pomigdzy nielegal-
noscia i neoliberalnymi przepisami gospodarki tworzonymi przez panstwo. Niniejsza
praca podwaza ograniczenia agencyjnosci panstwa, ukazujac potrzebe uczestnictwa
spoleczenstwa obywatelskiego we wspieraniu i obronie imigrantow zarobkowych. Waz-
ne jest, aby rozszerzy¢ badanie na inne obszary geograficzne i inne gospodarki poli-
tyczne. Pomimo dwoch bardzo réznych kontekstow spoteczno-gospodarczych artykut
pokazuje, iz interakcja, zaleznosci i restrukturyzacja rynkow pracy z aktywnymi zawo-
dowo imigrantami zarobkowymi moze by¢ rozumiana w kontekécie meta- i para-
panstwowych dziatan, ktore tacza niepewnosci neoliberalnego zatrudnienia. Doswiad-
czenia imigrantdéw przedstawiaja zakres, w ktorym nawet formalne legalne stosunki
pracy moga ulec zawieszeniu przez para-legalne dziatania i instytucje.

| Witkowska M. Sa I-12



NIEPEWNOSC PRACY GBP
eng

(Re)conceptualising precarity: institutions, structure and agency / J.A. Hardy / Empl.
Relat. - 2017, nr 3, s. 263-273, tab. bibliogr.

(Re)konceptualizacja niepewnoSci: instytucje, struktura, agencyjnos¢.

Ksigzka ,,Prekariat. Nowa niebezpieczna klasa” Guy’a Standing’a na nowo rozpalita
dyskusje dotyczaca zmieniajacej si¢ natury klasy robotniczej w obliczu gospodarki
globalnej. Miala ona takze ogromny wplyw na t¢ dyskusj¢ poprzez rozwinigcie pojgcia
niepewnosci pracy, sugerujac, ze pracownicy nig dotknieci stanowia odrebna, ,,niebez-
pieczng” klas¢ spoteczng, co wedlug autorki pracy jest niebezpieczne samo w sobie.
Artykut omawia kwesti¢ niepewnosci pracy i odnosi si¢ do jej slabosci czasowych,
historycznych i analitycznych, ktore ujawniajg si¢ w wielu relacjach. Dotychczasowe
analizy niepewnoS$ci pracy dziela si¢ na dwa glosy; te, ktore podkre$laja znaczenie
kapitatu i te, ktore skupiaja si¢ na autonomii i kreatywnosci pracownikow. Artykut stara
si¢ pogodzi¢ te relacje i proponuje przyjrzenie si¢ problemowi przez pryzmat syntezy
ekonomii politycznej, ktorej teoretyczne zalozenia powaznie traktuja struktury i instytucje
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kapitalizmu oraz agencyjna rolg pracownikow zaréwno pod wzgledem indywidual-
nym jak i grupowym. Wnosi on swoj wklad w literatur¢ przedmiotu na trzy sposoby. Po
pierwsze twierdzi, ze przestrzennos$¢ kapitalizmu i jego wrodzona tendencja do wyste-
powania kryzysow stanowig dwie kluczowe strukturalne sity wptywajace na niepew-
nos$¢ pracy. Po drugie omawia czasowe i instytucjonalne czynniki ksztaltujace niepew-
no$¢ w kontekscie historycznym i porownawczym. Po trzecie, bada agencyjny wpltyw
na niepewno$¢ w odniesieniu do mozliwo$ci samoorganizowania si¢ pracownikow
bedacych w niepewnej sytuacji zawodowej oraz ich potencjatu do formowania solidar-
nos$ci z innymi grupami. Wnioski wynikajace z artykulu mowia, ze niepewno$¢ pracy
jest nieodlaczna cecha kapitalizmu i dlatego tez nie nalezy traktowaé prekariatu jako
oddzielnej klasy spotecznej. Konsekwencje takiego rozumienia tej grupy, oznaczaja
dla aktywistow potrzebg formowania solidarnosci pomigdzy wszystkimi rodzajami
pracownikoéw w celu stworzenia stabilnego zatrudnienia.

| Witkowska M. 6a I-14



POLITYKA ZATRUDNIENIA - GBP
KOMPETENCJE PRACOWNIKOW - USA eng

Skill demands and mismatch in U.S. manufacturing / A. Weaver, P. Osterman // Ind.
Labor Relat. Rev. - 2017, nr 2, s. 275-30, rys. tab. bibliogr.

Wymagania zwigzane z umiejetno$ciami i ich niedopasowanie w sektorze produk-
cyjnym w USA.

Ostatnie wydarzenia gospodarcze zapoczatkowaty debat¢ dotyczaca stopnia struktural-
nego niedopasowania pracownikow w amerykanskiej ekonomii. Jedne z najczgsciej
pojawiajacych si¢ opinii dotycza braku umiejetnosci wsrdd pracownikéw wymaganych
u pracownikow przez pracodawcow. Niniejszy artykul odnosi si¢ do tego tematu po-
przez przedstawienie i analiz¢ wynikdéw pochodzacych z badania przedsigbiorstw pro-
dukcyjnych w Stanach Zjednoczonych. Wedtug wiedzy autoréw, jest to pierwsze bada-
nie, ktére bezposrednio mierzy konkretne wymagania pracodawcow pod wzglgdem
umiej¢tnoscei pracownikow, oraz doswiadczenia zwigzane z zatrudnieniem na podstawie
ankiety reprezentacyjnej na poziomie tego samego sektora. Wyniki analizy pokazuja, ze
zapotrzebowanie na wysoko wykwalifikowanych pracownikéw jest umiarkowane, a dwie
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trzecie zaktadow produkcyjnych nie ma zadnych trudnosci w znalezieniu potrzebnych
im ludzi. W przypadku pozostatych przedsigbiorstw zapotrzebowanie na umiejetnosci
matematyczne i jezykowe na wysokim poziomie jest znaczacym wskaznikiem dlugo
nieobsadzonych wakatéw w przeciwienstwie do zapotrzebowania na umiejetnosci zwia-
zane z komputerami oraz inne umiejetnosci dotyczace krytycznego myslenia/rozwig-
zywania problemow. Szczegdlnie interesujacy jest fakt, ze super nowoczesne fabry-
ki nie doswiadczajg probleméw ze znalezieniem nowych pracownikow. Jesli chodzi
o potencjalne mechanizmy mogace przyczynia si¢ do problemdéw z zatrudnieniem
nowych oso6b, nie zaleza one ani od zewngtrznych warunkéw regionalnej podazy ani
od wewngetrznych praktyk firmy. Dane pokazuja, ze najwicksze prawdopodobienstwo
niecobsadzonych przez dlugi czas wakatow dotyczy przedsigbiorstw, ktore sa cze$cia
wigkszej grupy, lub ktére wymagaja wysoce wyspecjalizowanych umiej¢tnosci. Auto-
rzy niniejszego artykutu uwazaja, ze powyzsze wyniki $wiadczg o znaczeniu czynni-
kow, ktore komplikujg interakcje podazy i popytu — podzialy, zta komunikacja/koor-
dynacja — i to na nich nalezy si¢ skupié.

| Witkowska M. | 7a I-16



POSZUKIWANIE PRACY - PORTALE GBP
SPOLECZNOSCIOWE eng

Social networks and labor markets: how strong ties relate to job finding on Facebook’s
social network / L.K. Gee, J. Jones, M. Burke // J. Labor Econ. - 2017, nr 2, s. 485-518,
rys. tab. bibliogr.

Sieci spoleczne a rynek pracy: jak mocne wiezi spoleczne odnosza si¢ do znalezie-
nia pracy na portalu spolecznosciowym jakim jest Facebook.

Ponad 50% stanowisk pracy obsadzanych jest dzigki sieciom spolecznym. Pomagaja
one takze wyjasni¢ takie zjawiska obserwowane na rynku pracy jak, przedtuzajace si¢
bezrobocie oraz spoleczno-gospodarcza, geograficzng i rasowa koncentracj¢ bezrobo-
cia. Osoby, ktore znalazly prace dzigki znajomym, charakteryzuja si¢ nizsza rotacja
i wicksza wydajnoscia. Jak wida¢ wigc sieci spoleczno$ciowe sg istotnym elementem
poszukiwania pracy. Niniejszy artykul poszerza materiat badawczy w tym temacie
i stara si¢ odpowiedzie¢ na pytanie, jakie wiezi s3 najbardziej przydatne w poszukiwa-
niu pracy? Sita wi¢zi mierzona jest poprzez okreslenie stopnia bliskosci dwojga ludzi.
W artykule jest ona okreslana iloscig interakcji w trakcie roku dwoch 0sdb bezposrednio
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lub poprzez wspdlnych znajomych. Poprzednie badania w tym temacie przedstawiaty
mieszane wyniki. Na przyklad Mark Granovetter sugerowatl w swoich pracach, ze to
,,stabe wiezi” sa bardziej warto$ciowe niz ,,wigzi mocne”, gdyz to osoby nalezace do
dalszych znajomych moga posiada¢ wiadomosci na temat nowych wakatow. W badaniu
wykorzystano dane pochodzace od szesciu milionéw uzytkownikow Facebooka. Wyka-
zaly one jednak trend dokladnie odwrotny, niz przedstawiony w badaniu Granovettera.
Autorzy artykulu okreslili wskaznik zastgpczy stuzacy pomocy w szukaniu pracy,
poprzez odnalezienie ludzi, ktorzy ostatecznie otrzymali miejsce pracy w tej samej
firmie co znajomy. Wyniki badania pokazuja, ze wickszo$¢ ludzi otrzymuje pomoc od
jednej z 0sob nalezacych do ich wielu ,,stabych wiezi”, ale pojedyncza ,,mocna wig¢z”
okazuje si¢ by¢ zdecydowanie bardziej warto$ciowa.

| Witkowska M. 8a I-18



POLITYKA PRYNKU PRACY - POLITYKA GBP
WYNAGRODZENIA - WIELKA BRYTANIA eng

The state, employment, and regulation: making work not pay / J. Grady // Empl. Relat. -
2017, nr 3, s. 274-290 bibliogr.

Panstwo, zatrudnienie a przepisy: tworzenie pracy nie placy.

0d 2010 r. wysoko$¢ zarobkow w Wielkiej Brytanii stale spada. Staby wzrost wysoko-
$ci placy jest stale wyprzedzany przez inflacje, co oznacza, ze pracownicy obserwuja
coroczny spadek wysokosci swoich wyptat od 2008 r. Artykut analizuje powyzsze
tendencje poprzez przyjrzenie si¢ zwigzkowi pomig¢dzy przepisami rynku pracy, ptat-
nym zatrudnieniem a panstwem. Autorka bada rolg, jaka odgrywaja szczeg6lne $rodki
aktywnej polityki rynku pracy oraz zwigkszone wykorzystanie uméw nieregulujacych
godziny pracy w tworzeniu dogodnego $rodowiska dla rozkwitu niskoptatnych stano-
wisk pracy. Ponadto analizuje rol¢ aspektow finansowych, na przestrzeni ostatnich
trzydziestu lat, w propagowaniu naturalizacji przepisow, ktdre instytucjonalizujg niskie
zarobki i dereguluja gospodarke na korzy$¢ wielkiego biznesu. Do przeprowadzenia
badania wykorzystano prace akademickie, oficjalne statystyki oraz analiz¢ przeprowadzong
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przy uzyciu koncepcji neoliberalizmu. Wyniki badania pokazuja, ze z powodu zesta-
wu polaczonych ze soba makro i mikro czynnikoéw, niskie wynagrodzenie pozostanie
gleboko zakorzenione w Wielkiej Brytanii i udowadniajg, Zze sytuacja ta nie wynika
z formy naturalnej odpowiedzi na zapotrzebowanie rynku pracy. Wregcz przeciwnie, te
przepisy sa neoliberalne w swojej motywacji a rezultat utworzenia niskoptatnego
iniepewnego zatrudnienia jest znaczaca cechg charakterystyczng wspolczesnego ryn-
ku pracy i jest zamierzony. Artykul zacheca do przemyslenia kwestii niskiej ptacy
w Wielkiej Brytanii oraz ekonomicznych warunkdéw nieréwnosci spowodowanej niski-
mi zarobkami poprzez podkreslenie alternatywnych form zrozumienia przyczyn takiej
sytuacji, na ktérg wplywaja przede wszystkim przepisy obowigzujace w panstwie.
Wnosi on swoj wklad w prace na ten temat, poprzez potaczenie odrgbnych i waznych
dla badaczy stosunkdéw pracowniczych wspotczesnych kwestii, jednak odnosi je do roli
panstwa oraz przepisOw neoliberalnych.

| Witkowska M. 9a 1-20
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ORGANIZACJA PRACY - HISZPANIA GBP
eng

Are new work practices applied together with ICT and AMT? / A. Bayo-Moriones,
M. Billon, F. Lera-Lopez // Int. J. Hum. Resour. Manage. - 2017, nr 3-4, s. 553-580,
tab. bibliogr.

Czy nowe praktyki z zakresu organizacji pracy sa stosowane razem z teleinforma-
tyka i zaawansowanymi technologiami produkcyjnymi?

Celem tego artykulu jest przeanalizowanie zwigzku pomig¢dzy teleinformatyka (ICT)
i zaawansowanymi technologiami produkcyjnymi (AMT), a stosowaniem nowych prak-
tyk z zakresu organizacji pracy, takich jak: autonomia stanowiska pracy, praca zespo-
towa, zakres zadan i obowiazkow, systemy sugestii, grupy uczestniczace. Szczegdlng
uwage poswiecono odpowiedzi na pytanie, czy zwigzek ten jest tak samo silny w przy-
padku obydwu badanych technologii. Dane uzyskane zostaly zebrane z 281 hiszpan-
skich przedsi¢biorstw. Rezultaty badania wskazuja, iz korzystanie z zaawansowanych
technologii produkcyjnych przez pracownikéw, jest pozytywnie skorelowane z ich
wigkszym zaangazowaniem w samodzielnie zarzadzanych zespotach, autonomig stanowisk
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pracy w procesie produkcyjnym i stosowaniem systemOw sugestii. Natomiast nie wy-
stepuje statystycznie istotna korelacja migdzy stosowaniem AMT a rozszerzeniem
zakresu zadan i obowigzkow. Tlumaczy si¢ to faktem, iz wiele firm stosujac zaawan-
sowane technologie produkcyjne upros$cita opis stanowisk pracy w zakresie rutynowych
i powtarzajacych si¢ zadan. Wspotzalezno§¢é pomigdzy stosowaniem teleinformatyki
oraz nowych praktyk z zakresu organizacji pracy zostata potwierdzona tylko czeScio-
wo, 1 to jedynie w przypadku angazowania si¢ pracownikow. Co si¢ tyczy zakresu
zadan i obowigzkoéw, oczywistag konsekwencjg korzystania z ICT jest obnizenie kosz-
tow komunikacji i koordynacji w przedsigbiorstwie, co sprzyja specjalizacji i ograni-
czeniu réznorodnos$ci zadan wykonywanych przez pracownikéw. Ograniczenie powyz-
szych kosztow umozliwia scentralizowanie podejmowania decyzji, co wptywa nega-
tywnie na autonomi¢ stanowisk pracy i rozwoj pracy grupowej. Autorzy rekomenduja
stosowanie zaawansowanych technologii produkcyjnych, miedzy innymi w celu wspie-
rania procesu wprowadzania nowych praktyk z zakresu pracy, co przeklada si¢ na
wydajno$¢ organizacji. Podkres$laja natomiast brak automatycznej wspotzaleznosci mie-
dzy stosowaniem teleinformatyki a wykorzystaniem nowych praktyk z zakresu organi-
zacji pracy.

[ Pladys K. | 10a 11-24 |




ORGANIZACJA PRACY GBP
eng

Developing service climate in local vs. foreign firms in smaller Asian emerging mar-
kets: a resource-based and social exchange perspective / H.T. Hoang [et al.] // Int.
J. Hum. Resour. Manage. - 2017, nr 3-4, s. 627-656, rys. tab. bibliogr.

Rozwijanie klimatu §wiadczenia ustug w lokalnych vs. zagranicznych firmach na
malych azjatyckich rynkach wschodzacych z perspektywy bazujacej na zasobach
oraz teorii spolecznej wymiany.

Sektor ustug ma kluczowe znaczenie dla globalnego rozwoju gospodarczego stanowiac
ponad 70% PKB w krajach wysoko rozwinigtych oraz blisko 40% w krajach rozwijaja-
cych si¢. Totez istotnym zjawiskiem jest klimat §wiadczenia ushug, ktoéry opiera si¢ na
postrzeganiu przez pracownikow znaczenia jako$ci ustug §wiadczonych przez ich fir-
my. Odnosi si¢ on roéwniez do stopnia kompetencji pracownikdw i ich dzialan podej-
mowanych w celu zapewnienia uslug na najwyzszym poziomie. Udowodniono, iz
korzystny klimat §wiadczenia ustug sprzyja ich wysokiej jakosci, efektywnos$ci organiza-
cyjnej 1 pozytywnej reakcji klientow. Przeanalizowano czynniki tworzace ten specyficzny
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klimat, tj. zasoby organizacyjne, zasoby ludzkie, dziatania rozwojowe. Autorzy skon-
centrowali si¢ na relacjach migdzy opisanymi powyzej czynnikami oraz na wplywie tej
wspolzaleznosci na klimat $§wiadczenia ushug. Wyniki wskazuja na istnienie trzech
wewnetrznie skorelowanych grup czynnikéw majacych wptyw na klimat ustug: 1) kon-
centrujacych si¢ wokot dziatan organizacyjnych, 2) zorientowanych na pozycje rynkowa,
3) bazujacych na orientacji kulturowej pracownikow. Pierwsza grupa dotyczy takich
aspektow jak zaangazowanie lideréw, zarzadzanie zasobami ludzkimi zorientowane na
ushugi, rozwigzania ulatwiajace prace. Druga obejmuje czynniki zwigzane z konkuren-
cyjno$cig na rynku. Trzecia opiera si¢ na pracownikach, ich percepcji i sktonnosci do
akceptacji norm i standardow wynikajacych z podejscia do kultury np. kolektywizmu
czy dystansu wladzy. Ponadto autorzy zauwazaja, iz czynniki sprzyjajace tworzeniu
klimatu $wiadczenia ustug na obszarze matych azjatyckich rynkéow wschodzacych, sa
bardziej zaawansowane w przypadku zagranicznych firm niz przedsigbiorstw lokal-
nych. W celu uzyskania przewagi konkurencyjnej nad organizacjami zagranicznymi,
lokalne firmy musza wypracowaé korzystniejszy klimat §wiadczonych ustug, przede
wszystkim poprzez wzmocnienie czynnikdw zorientowanych na pozycje rynkowa.

[ Pladys K. 1la 11-26 |
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Differences in work-family conflict: which individual and national factors explain
them? / A. Ollo-Lopez, S. Goiii-Legaz // Int. J. Hum. Resour. Manage. - 2017, nr 3-4,
s. 499-525, rys. tab. bibliogr.

Réznice w konflikcie praca-rodzina: ktére indywidualne i narodowe czynniki
stanowig ich wyjasnienie?

Artykut stanowi przyczynek do migdzykulturowej dyskusji dotyczacej relacji pomigdzy
zyciem zawodowym a rodzinnym, analizujac hipotezy dotyczace wptywu pracy, zobo-
wigzan rodzinnych oraz plci, nie tylko na indywidualny poziom konfliktu praca-
rodzina, ale takze na jego wymiar krajowy. Stosujac znane teorie (np. konfliktu rol,
wsparcia spotecznego) przeanalizowano, jak wymiar kultury narodowej wptywa na
relacje pomiedzy zyciem zawodowym a rodzinnym. Bazujac na danych o pracowni-
kach mieszkajacych w krajach objetych ,,Drugim europejskim badaniem jakosci zycia”
oraz informacjach uzyskanych na temat kultury narodowej w ramach projektu GLOBE, au-
torki wykazuja, iz wspolzaleznos¢ migdzy wyzwaniami, jakie stawia nam zycie zawodowe
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i rodzinne, oraz konfliktem praca-dom jest zjawiskiem jednolitym i uniwersalnym na
catym kontynencie europejskim. Zgodnie z teorig roli plci, wymagajaca i stresujaca
praca ma wigkszy wptyw na konflikt praca-dom wsrdd kobiet niz wérod mezezyzn.
Czas poswigcony rodzinie bardziej oddzialuje na konflikt praca-rodzina w przypadku
kobiet niz me¢zczyzn. Artykut ukazuje, ze narodowa kultura ma wplyw na to, jak ludzie
pojmuja relacje pomigdzy pracg zawodowa a zyciem rodzinnym. Zgodnie z hipoteza
integracji/segmentacji wynikajacej z teorii zarzadzania granicami, unikanie niepewno-
$ci zmniejsza konflikt praca-rodzina. Co wigcej, zgodnie z teorig spotecznego wsparcia,
skoncentrowanie si¢ na potrzebach ludzkich takze zmniejsza konflikt praca-rodzina,
przede wszystkim wsrod mezczyzn. Cho¢ konflikt ten jest, jak dowiodty autorki artyku-
hu, uniwersalny dla catej Europy, jego intensywno$¢ zalezy od potozenia geograficzne-
go na kontynencie. Najsilniej konflikt jest odczuwany w krajach $rédziemnomorskich
oraz wschodniej Europie, natomiast jego intensywnos$¢ jest najmniejsza w krajach
skandynawskich. Konkludujac, w celu ztagodzenia konfliktu praca-rodzina nalezy zta-
godzi¢ poziom zadan stawianych pracownikom przez miejsce pracy i zycie rodzinne,
poprzez zastosowanie specjalnych polityk i praktyk w tym zakresie.

[ Pladys K. | 12a 11-28 |




WYKORZYSTANIE TECHNOLOGII GBP
INFORMACYINEJ W PRACY - eng
INNOWACIJE - MOTYWACJA PRACY

Do innovative work practices and use of information and communication technologies
motivate employees? / L. Martin // Ind. Relat. - 2017, nr 2, s. 263-292, tab. bibliogr.

Czy innowacyjne praktyki stosowane w miejscu pracy oraz wykorzystanie techno-
logii informacyjno-komunikacyjnych motywuje pracownikéw?

Aby zwickszy¢ osiggnig¢cia 1 wydajnos$¢ przedsigbiorstwa pracodawcy musza stworzy¢
organizacj¢ pracy motywujaca pracownikow. Autorka artykulu bada wptyw innowa-
cyjnych praktyk stosowanych w miejscu pracy oraz wykorzystania technologii infor-
macyjno-komunikacyjnych (TIK) na motywacje pracownikéw. Analiza ta dostarcza
nowych i interesujacych wynikdw na temat sposobu, w jaki firmy moga tworzy¢
srodowisko motywacyjne. Dotychczas zwigzek pomigdzy innowacyjnymi praktykami
w miejscu pracy, TIK i motywacja byt rzadko badany, a jesli juz to poziom motywacji
byl generalizowany lub ograniczony tylko do niektorych jej aspektow, jak na przyktad
motywacja wewnetrzna. Niniejsza praca jest pierwsza, ktora ocenia catg cigglos¢ koncepcji
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motywacji, w sposob zdefiniowany przez psychologi¢ spoteczng. Pracownicy doktadaja
staran, poniewaz s3 zainteresowani powierzanymi im zadaniami (motywacja wewnetrz-
na), dzigki wartosciom i celom, ktére dziela z pracodawca (regulacja okreslona), ze
wzgledu na zagrozenie poczucia wlasnej wartosci (introjekcja), oraz z powodu nagrod
(regulacja zewngtrzna). Oryginalny model empiryczny, ktory pozwala na wzigcie pod
uwage odwroconego zwiazku przyczynowego pomiedzy innowacyjnymi praktykami,
TIK i motywacja wskazuje, ze istniejace wyniki dotyczace kota jakosci i uczestnictwa
w szkoleniach zostajg zmodyfikowane. Wyniki badania potwierdzaja pozytywna role
takich praktyk stosowanych w pracy jak praca zespotowa, normy jakos$ci, formalne
oceny, uznanie kierownictwa, polityka pro-rodzinna, oraz motywacja finansowa, ktore
korzystnie wptywaja na dobre podejscie pracownikéw do miejsca pracy. Technologie,
ktore najbardziej przyczyniaja si¢ do rozwoju $rodowiska motywujacego to te, ktore
ulatwiajg wewnetrzny dostep do informacji (przeplyw pracy) oraz wewngtrzny i ze-
wnetrzny dostep do wiedzy (Internet i email).

| Witkowska M. 13a 11-30 |
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Exploring the psychological mechanisms linking work-related factors with work-
-family conflict and work-family facilitation among Taiwanese nurses / S-Ch. Chen,
Y-H. Chiang, Y-J. Huang // Int. J. Hum. Resour. Manage. - 2017, nr 3-4, s. 581-602,
rys. tab. bibliogr.

Badanie psychologicznych mechanizméw laczacych czynniki zwiazane z praca
z konfliktem praca-rodzina oraz ulatwianiem relacji pomiedzy Zyciem zawodowym
i rodzinnym na przykladzie tajwanskich pielegniarek.

Wyzwania stawiane z jednej strony przez zaktad pracy, za§ z drugiej strony przez
rodzing, moga wplywaé na jako$§¢ zycia pracownika. Zdaniem autoréw, czynniki zwig-
zane z wykonywang dzialalno$ciag zawodowa obcigzajace pracownika, takie jak prze-
cigzenie pracg lub ograniczenia organizacyjne, moga prowadzi¢ do konfliktu mi¢dzy
zyciem zawodowym a rodzinnym, spowodowanego wyczerpaniem psychicznym. Inne
czynniki zwigzane z wykonywang dziatalno$cia zawodowsa, tym razem wspierajace
pracownika, takie jak autonomia stanowiska pracy i wazno§¢ wykonywanych zadan,
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tagodza konflikt praca-rodzina dzigki poczuciu satysfakcji z wykonywanej pracy. Ana-
lizujac dane zebrane podczas badania przeprowadzonego wsrod pielegniarek z Tajwa-
nu, autorzy opisali mechanizmy, za pomocg ktoérych aspekty organizacyjne pracy badz
wspieraja, badz obciagzajg pracownika, a zatem zaostrzaja lub tagodza konflikt mie-
dzy zyciem zawodowym a rodzinnym. Ponadto, w swoich badaniach, autorzy wzigli
pod uwage kontekst kulturowy. W przeciwienstwie do krajow zachodnich, pracownicy
chinscy przywiazujg wickszg wage do pracy i mniejszy problem stanowi dla nich pro-
blem zakltocania zycia rodzinnego przez zawodowe. Reprezentuja oni bardziej kolek-
tywistyczne podejscie do pracy, jako czynnika raczej sprzyjajacego rodzinie niz kolidu-
jacego z nig. Jednakze w innych kulturach, kierownictwo powinno rozwazy¢ mozliwo$é
zmniejszenia obcigzenia pracg, udoskonali¢ zrownowazenie podazy i popytu na kon-
kretng prace oraz nada¢ wigksze znaczenie wykonywanym obowigzkom. Zastosowac tu
mozna elastyczne harmonogramy pracy i dzielenie si¢ pracg.

[ Pladys K. 14a 11-32 |
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Gender, availability and dual emancipation in the Swedish ICT sector / L. Holth,
A. Bergman, R. MacKenzie // Work Employ. Society. - 2017, nr 2, s. 230-247 bibliogr.

Pleé¢, dostepnos¢ i podwéjna emancypacja na przykladzie szwedzkiego sektora
technologii informacyjno-komunikacyjnych (ICT).

Od poczatku lat 70. XX w. rzad Szwecji realizowal plan podwdjnej emancypacji, pro-
mujacy potaczenie udziatu kobiet w rynku pracy z aktywnym ojcostwem, jako srodkoéw
kwestionujacych zalozenia zwigzane z przypisywaniem rol spotecznych pici. Badania
pokazuja, ze pomimo tego wspierajacego srodowiska, rodzicielstwo zazwyczaj znacz-
nie bardziej wptywa na karier¢ kobiet niz mezczyzn, gdyz zawod charakteryzujacy si¢
dobrym wynagrodzeniem, wysokim statusem oraz mozliwo$ciami rozwoju Kkariery
pasuje do tradycyjnego modelu pracujacego mezczyzny, ktory jest zawsze dostepny,
jesli chodzi o obowiazki zwigzane z pracg. Artykut analizuje nadal istniejace wyzwania
stojace przed kobietami i m¢zczyznami zatrudnionymi w sektorze technologii infor-
macyjno-komunikacyjnych w Szwecji, ktorzy staraja si¢ pogodzi¢ zobowigzania wobec
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pracy i rodziny. Dane potrzebne do badania zebrano w duzej szwedzkiej firmie infor-
matycznej, zatrudniajacej 500 pracownikow. Wyniki badania pokazuja, jak formalny
cel przedsigbiorstwa, polegajacy na osiagni¢ciu réwnosci pici, jest ostabiany przez
wymogi konkurencyjnosci. Przedstawiona analiza wykorzystuje koncepcj¢ ,,dostepno-
$ci”, ktora taczy zagadnienia gender z praca i rodzing, w sposob pociagajacy za soba
wazne konsekwencje zaréwno dla pracownikow jak i firmy. Badacze odkryli, ze kobiety
rezygnujg ze stanowisk wymagajacych wysokiej dostgpnosci przestrzennej i czasowej
W pracy, na rzecz zawodow, ktore mozna tatwiej pogodzi¢ z obowigzkami rodzinnymi.
Taki wybor prowadzi do stabszego rozwoju kariery oraz utraty wiedzy specjalistycznej
w zakresie technologii, a takze do obnizenia swojej pewnosci siebie. Otrzymane wyniki
stoja w sprzecznos$ci z celami firmy dotyczacymi réwnosci pici, a takze dazeniami
rzadu do utatwienia kobietom i mgzczyznom taczenia zycia zawodowego i rodzinnego,
oraz do zwigkszenia liczby kobiet aktywnych zawodowo w sektorze ICT.

| Witkowska M. 15a 11-34 |
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A relational understanding of work-life balance of Muslim migrant women in the west:
future research agenda / F. Ali [et al.] // Int. J. Hum. Resour. Manage. - 2017, nr 7-8,
s. 1163-1181, tab. rys. bibliogr.

Relacyjne rozumienie rownowagi praca-zycie w przypadku muzulmanek w kra-
jach zachodnich: agenda przysztych badan.

Rosnaca globalizacja i intensyfikacja pracy doprowadzily do zatarcia si¢ granic i rdl
w zyciu zawodowym i rodzinnym. Zjawisko to jest wyrazniejsze wsrod pracownikow —
imigrantéw, dla ktoérych pogodzenie aktywno$ci zawodowej z zyciem rodzinnym
w nowym geograficzno-kulturowym kontekscie jest zyciowa walka. Osiagni¢cie row-
nowagi praca-zycie jest jeszcze wickszym wyzwaniem w przypadku muzulmanek
zyjacych i pracujagce w krajach zachodnich. Nie dokonano wystarczajacych analiz
w zakresie spraw dotyczacych tej grupy badawczej w kontekscie dyskryminacji, islamo-
fobii, presji rodzinnej, religijnej i spoteczno-kulturowej. Badanie odchodzi od metodo-
logii jednopoziomowej analizy i stosuje podejscie przekrojowe i migdzysektorowe.
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Autorzy podkreslaja, iz zapewnienie rownowagi miedzy aktywno$cig zawodowsg a Zy-
ciem rodzinnym jest nowos$cia w obszarze zarzadzania zasobami ludzkimi. Do tej po-
ry koncepcje powstale w tym zakresie opieraja si¢ o standardy rozwinigtych krajow
,»Zachodu” i opracowywane sa na poziomie indywidualnym. Aby przeanalizowaé zja-
wisko rownowagi praca-zycie w przypadku grup do tej pory niezbadanych, nalezy prze-
prowadzaé analizy na poziomie zarzadczym i krajowym. Muzulmanki mieszkajace
w krajach zachodnich sg w wigkszos$ci bezrobotne, cho¢ deklarujg che¢ podjecia pracy.
W przypadku muzulmanek w celu zapewnienia rownosci, roznorodnosci i sprawiedli-
wosci w miejscu pracy, kierownictwo organizacji musi stosowaé si¢ do istniejacych
zasad w tym zakresie, tworzy¢ polityke przyjazng rodzinie i rozwijaé wérdd wszystkich
pracownikéw $wiadomos¢ rownych szans zawodowych. Na poziomie makro, panstwo
powinno zapewni¢ wlaczenie muzulmanek w nurt powszechnej pracy poprzez integra-
cj¢ spoteczna. Nalezy takze rozwija¢ wsréd muzutmanek $wiadomos$¢ w zakresie moz-
liwosci korzystania z opieki nad dzie¢mi zapewnianej przez szkoly, organizacje kobiece
i islamskie o$rodki religijne. Natomiast na poziomie indywidualnym muzutmanki moga
korzystac z sieci spotecznych mniejszosci etnicznych i religijnych.

[ Pladys K. | 16a 11-36 |
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ZARZADZANIE ZASOBAMI LUDZKIMI - GBP
MUZULMANIE eng

Dominant discourse, orientalism and the need for reflexive HRM: skilled Muslim mi-
grants in the German context / J. Mahadevan, K. Kilian-Yasin // Int. J. Hum. Resour.
Manage. - 2017, nr 7-8, s. 1140-1162 bibliogr.

Dominujacy dyskurs, orientalizm i potrzeba refleksyjnego zarzadzania zasobami
ludzkimi: wykwalifikowani muzulmanscy emigranci w kontekscie niemieckim.

Celem artykutu jest analiza sytuacji wysoko wykwalifikowanych muzulmanskich imi-
grantdéw, pracujacych w firmach badawczych w Niemczech. Wielu z nich jest uwaza-
nych za ,globalne” talenty, poniewaz maja duza wiedzg, sa glgboko zaangazowani
w zadania wykonywane w miejscu pracy oraz sg zawodowo mobilni w wymiarze mig-
dzynarodowym. Zdaniem badaczy zarzadzanie zasobami ludzkimi musi odej§¢ od
funkcjonujacej jeszcze tzw. koncepcji orientalistycznej, ktora bazuje na dziewigtnasto-
wiecznym podejéciu zachodniego $wiata do innych kultur, przede wszystkim kultur
Wschodu. Wedle tej teorii, ,,biali” pracownicy byli racjonalni, wyksztalceni, nowocze-
$ni i $wieccy, kierujacy si¢ w swych dziataniach etyka i prawem, podczas gdy osoby
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pochodzenia orientalnego uwazane byly za obarczone wylacznie negatywnymi cecha-
mi, potrzebujace nadzoru, pomocy i wsparcia w rozwoju ze strony cywilizowanego
Zachodu. Do chwili obecnej zjawisko to znajduje swoje odzwierciedlenie choéby
w semantyce: pracownik z kraju zachodniego pracujacy za granicg nazywany jest eks-
patriantem, podczas gdy taka sama osoba z kraju muzulmanskiego nosi miano imigranta.
Praktyka ta niesie za sobg ryzyko niewykorzystania utalentowanych i wyksztatconych
muzutmanskich pracownikow ze szkoda dla nich samych, ale takze dla zatrudniajacych
ich firm. Zarzadzajac zasobami ludzkimi nalezy skoncentrowa¢ si¢ na réznorodnosci
personelu o innym pochodzeniu narodowym. Znajomos¢ jezyka kraju zamieszkania nie
jest tozsama z asymilacjg kulturowa. Pracownicy muzulmanscy réznig si¢ migdzy soba
pod wzgledem kwalifikacji, wyksztalcenia, religijnoSci i aspiracji, totez nie mozna ich
traktowac zbiorowo. Ponadto, w konteks$cie wyksztatcenia, kompetencji i posiadanego
talentu, nie nalezy przyjmowac z gory koncepcji wyzszosci ,,Zachodu” nad ,,Wscho-
dem”. Ograniczy to postawy dyskryminacyjne i umozliwi objecie wlasciwym wspar-
ciem pracownikéw — imigrantow. Autorzy konkluduja, iz strategii zarzadzania zasoba-
mi ludzkimi nie powinno si¢ opracowywa¢ dla muzutmanskich pracownikéw, ale wraz
Z nimi.

[ Pladys K. 17a 111-40 |




REKRUTACJA KADR GBP
eng

The effects of algorythmic labor market recommendations : evidence from a field expe-
riment / J.J. Horton // J. Labor Econ. - 2017, nr 2, s. 345-385, rys. tab. bibliogr.

Skutki algorytmicznych rekomendacji na rynku pracy: wnioski z eksperymentu
w terenie.

Powstanie Internetu dato nadziej¢ ekonomistom i ustawodawcom na obnizenie kosztow
poszukiwania odpowiednich pracownikoéw i doprowadzenie do lepszych wynikow
rynku. Opinie na temat tego czy nadzieja ta zostata spetniona sa rézne, ale wydaje si¢
obecnie, iz Internet miat niewielki wptyw na szukanie i dopasowanie kandydatéw na
tradycyjnym rynku pracy. Na wielu rynkach produktow online, platformy nie ograni-
czajg si¢ tylko do podawania informacji, ale prezentuja wyrazne generowane algoryt-
micznie rekomendacje dotyczace tego z kim nalezy handlowa¢ lub jaki produkt kupié.
Takie systemy potrafia okresli¢ preferencje i przedstawi¢ mozliwy wybor oraz wziaé
pod uwage wszelkie informacje niedostepne pojedynczym osobom. Do tej pory algo-
rytmiczne rekomendacje byly rzadko wykorzystywane na rynku pracy, jednak wraz ze
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wzrostem komputeryzacji niektorych aspektow rynku, stang si¢ one coraz bardziej
osiggalne. Nie jest jednak pewne czy algorytmiczne rekomendacje s3 w stanie znaczaco
polepszy¢ dziatania pracodawcow. Moze si¢ okazac, ze wybranie odpowiedniego kan-
dydata na dane stanowisko wymaga oceny cech, ktére trudno uchwyci¢ w modelu sta-
tystycznym. Glowna obawa dotyczy jednak faktu, iz rekomendacje z zatozenia zachg-
caja pracodawcoéw do pomini¢cia niektorych potencjalnych pracownikéw, co z perspek-
tywy spotecznej jest krzywdzace. Artykul przedstawia eksperyment przeprowadzony
na internetowym rynku pracy. Pracodawcy, ktorzy oferowali techniczne stanowiska
w swoich firmach i ktérzy otrzymali rekomendacj¢ kandydatow, znalezli o 20% wigcej
pracownikéw w poréwnaniu do grupy kontrolnej. Badanie nie pokazato zadnych dowo-
déw na to, ze sposob ten ograniczyt zatrudnianie nierekomendowanych oséb. Odnale-
zieni na potrzeby eksperymentu kandydaci byli statystycznie nie do odréznienia od
0sOb rekrutowanych przez pracodawcow w tradycyjny sposob. Algorytmiczne reko-
mendacje byly najbardziej skuteczne w przypadku tych zawodoéw, ktore otrzymaly
malg pule kandydatow.

| Witkowska M. | 18a 111-42 |



ZARZADZANIE ZASOBAMI LUDZKIMI - GBP
ZARZADZANIE WIEDZA - STRATEGIA eng
ZARZADZANIA

Examining strategic fit and misfit in the management of knowledge workers / C. Collins,
R. Kehoe // Ind. Labor Relat. Rev. - 2017, vol. 70, nr 2, s. 308-335, rys. tab. bibliogr.

Badanie strategicznego dopasowania i niedopasowania w zarzadzaniu pracowni-
kami wiedzy.

Wymiana i tgczenie zasobow wiedzy jest niezbgdne dla wprowadzenia innowacji, a tym
samym przetrwania firmy w szybko rozwijajacych si¢ sektorach. Jednakze nie wszyst-
kie formalne metody zarzadzania pracownikami sg tak samo skuteczne w zarzadzaniu
pozadanymi efektami wiedzy. Poniewaz alternatywne strategie innowacji wymagaja
wykorzystania wiedzy roznego rodzaju, organizacje musza wiedzie¢, jak wspierac
zachowania pracownikow przydatne dla danej innowacji. Kluczem do odpowiedzi na to
pytanie moga by¢ systemy zarzadzania zasobami ludzkimi (HR). Niniejszy artykut
wzbogaca dotychczasowe badania dotyczace strategicznego zarzadzania zasobami ludzki-
mi poprzez sprawdzenie, czy lepsza wydajnos¢ firmy zalezy od kompatybilno$ci pomiedzy
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systemem zasobow ludzkich dziatajacym w organizacji a wiedzg wymagang przez jej
strategi¢ innowacji. W tym celu poréwnuje trzy alternatywne systemy HR i doktadnie
sprawdza, jak kazdy z nich moze by¢ zgodny lub moze nie pasowac do wyjatkowych
wymagan wiedzy stawianych przez dwie strategie innowacji tj. eksploracji i eksploata-
cji. Autorzy artykulu twierdza, ze specyficzne problemy lezace u podstaw tych dwoch
strategii wymagaja od najwazniejszych pracownikow zaangazowania si¢ w rdznego
rodzaju zachowania zwigzane z szukaniem i taczeniem zasobow wiedzy. Alternatywne
systemy zarzadzania zasobami ludzkimi teoretycznie tworza rdznigce si¢ od siebie
zachowania zwigzane z szukaniem i taczeniem wiedzy poprzez sposob, w jaki wplywa-
ja na struktury zdolno$ci, motywacji i mozliwosci pracownikow w przedsigbiorstwie.
Artykut pokazuje, ze alternatywne systemy HR wspierajg jedng z dwoch strategii (eks-
ploracyjna lub eksploatacyjna) oraz ze kompatybilnos¢ pomigdzy systemem HR danej
firmy a strategia innowacji skutkuje lepszymi wynikami organizacji. W badaniu wyko-
rzystano dane zebrane w 230 przedsigbiorstwach zajmujacych si¢ oprogramowaniem.

| Witkowska M. 19a 111-44 |



ZARZADZANIE ZASOBAMI LUDZKIMI - GBP
KULTURA ORGANIZACYJNA - CHILE eng

HRM and work practices in Chile: the regulatory power of organisational culture /
J.K. Rodriguez, P. Stewart / Empl. Relat. - 2017, nr 3, s. 378-390 bibliogr.

Zarzadzanie zasobami ludzkimi a procedury pracy w Chile: sila regulacyjna kul-
tury organizacyjnej.

Pomimo tego, ze w ciggu ostatnich dwudziestu lat, przynajmniej do czasu kryzysu,
Chile i Brazylia staly si¢ jednymi z najmocniejszych gospodarek w regionie, nie prze-
prowadzono wielu badan dotyczacych stosunkow pracy ani jakosci zatrudnienia
w Ameryce Lacinskiej. Przypadek Chile jest szczegdlnie interesujacy, poniewaz kraj
ten stanowi przyktad neoliberalnego modelu rozwoju panstwa, ktore to podejécie jed-
nocze$nie maskuje negatywna historyczng relacj¢ pomi¢dzy pracodawcag i pracowni-
kiem. Artykut przedstawia z perspektywy pracownika cechy procedur pracy, szczegol-
nie praktyki stosowane w zarzadzaniu zasobami ludzkimi w miejscach pracy. W szcze-
gblnosci podkresla site regulacyjng kultury organizacyjnej i jej wplyw na regulowanie
miejsc pracy i ksztaltowanie praktyk HRM, ktére nie podwazaja autorytarnego porzadku
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spoteczno-kulturowego. W Chile obecne sa takie zjawiska jak: ograniczenia natozone
na negocjacje zbiorowe, mozliwo$¢ zastgpienia pracownikow w trakcie strajku oraz
zwolnienie ze wzglgdu na ,,potrzeby firmy”, co prowadzi do naduzy¢ wobec zatrudnio-
nych. Praktyki HR zbudowane sg wokot podejscia egocentrycznego i ksztalttowane sg
przez interesy osobiste. Kandydaci do pracy wybierani sg na przyktad na podstawie
przyjazni, pokrewienstwa lub innych form wigzi spolecznych. Dalsze relacje sg utrzy-
mywane poprzez roéznice statusu, a dziataja i rozwijajg si¢ na zasadzie paternalistycz-
nego zwiazku pomigdzy menedzerami a pracownikami. Wyniki badania sugeruja, ze
praktyki zarzadzania zasobami ludzkimi podtrzymuja, przy jednoczesnym restruktury-
zowaniu, dynamik¢ monitorowania i kontroli pracownika. Staraja si¢ dopasowac do
europejskiego i amerykanskiego modelu HR, cho¢ czesto Zle pojmuja jego cele, gdyz sg
zdominowane przez historyczne i spoleczne wzory relacji. Dane wykorzystane w ni-
niejszej pracy zebrano od nieprobabilistycznej proby 1299 pracownikéw aktywnych
zawodowo w Regionie Metropolitarnym Chile.

| Witkowska M. 20a 111-46 |
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CHINY eng

Leader creativity expectations motivate employee creativity: a moderated mediation
examination / W. Jiang, Q. Gu // Int. J. Hum. Resour. Manage. - 2017, nr 5-6, s. 724-749,
rys. tab. bibliogr.

Oczekiwania lideré6w w zakresie kreatywnosci oddzialuja na kreatywnos$¢ pracow-
nikoéw: badanie wplywu.

Kreatywno$¢, rozumiana jako wypracowywanie nowych i pozytecznych koncepcji
przez pojedyncze osoby lub grupy takich osob, stata si¢ kluczowym czynnikiem orga-
nizacyjnej innowacyjno$ci, produktywnos$ci oraz zdolnosci do przetrwania na glo-
balnym rynku. Biorac pod uwagg, iz liderzy w organizacji sa postrzegani jako jeden
z najbardziej wptywowych wiodacych czynnikéw w obszarze kreatywno$ci w miejscu
pracy, autorzy artykutu wykazali w swoim badaniu rosngce zainteresowanie zjawiskiem
oddziatywania lider6w na kreatywno$¢ innych pracownikéow. Na podstawie danych
uzyskanych od 255 pracownikow i ich przetozonych z centréw badawczo-rozwojowych
przemystu samochodowego w Chinach, badacze stwierdzili, iz kreatywna samodzielno$¢
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ma wplyw na pozytywna wspoéltzalezno$¢ migdzy oczekiwaniami lidera w zakresie
kreatywnosci a rzeczywista kreatywnoscig pracownikow. Nie potwierdzily si¢ na-
tomiast zatozenia badaczy dotyczace mediacyjnej roli autonomii stanowiska pracy na
powigzania pomi¢dzy oczekiwaniami lidera w zakresie kreatywnosci, kreatywng samo-
dzielnoscig i rzeczywista kreatywno$cig personelu. Z rezultatow osiagnigtych w wyniku
przeprowadzenia analizy wynika, iz nalezy szkoli¢ lideréw organizacji w zakresie
wspierania samodzielno$ci podwitadnych. Po drugie, kierownicy powinni tworzy¢
srodowisko sprzyjajace kreatywnej samodzielnosci, umozliwiajac pracownikom stoso-
wanie ich wlasnych metod, tempa i zaangazowania w realizowanie postawionych im
zadan. I wreszcie, przetozeni musza podkresla¢ znaczenie i przydatnos¢ pracy pod-
wiladnych, udziela¢ informacji zwrotnej na temat wykonanej pracy oraz tworzy¢ moz-
liwo$ci osobistego rozwoju zawodowego pracownikow. Dziatania te przektadaja si¢ na
wigksze zaangazowanie personelu w prace, powstawanie nowych praktycznych kon-
cepcji, co tworzy podstawe rozwoju innowacyjnosci organizacyjnej i prowadzi do
osiagniecia wigkszej przewagi konkurencyjne;.

[ Pladys K. | 21a 111-48 |



REKRUTACJA KADR - PRACA GBP
IMIGRANTOW - AUSTRALIA eng

Making the cut: occupation specific factors influencing employers in their recruitment
and selection of immigrant professionals in the information technology and accounting
occupations in regional Australia / S. Almeida, M. Fernando // Int. J. Hum. Resour.
Manage. - 2017, nr 5-6, s. 880-912, rys. tab. bibliogr.

Dopasowywanie: specyficzne czynniki dotyczace zawodoéw wplywajace na praco-
dawcéw w procesie rekrutacji i imigrantow — specjalistow z IT i ksiegowoSci.

Permanentne niewykorzystywanie umiejetnosci i kompetencji imigrantéw jest aktual-
nym problemem dla politycznych decydentéw. Do tej pory badano go albo za pomoca
teorii zasoboéw ludzkich, albo teorii segmentacji rynku pracy. Omawiany artykut anali-
zuje to zjawisko za pomocg nowego modelu opracowanego pod katem specyfiki danego
zawodu. Pracodawca odgrywa w nim centralng rol¢ przy ustalaniu oczekiwanych rezul-
tatow na rynku pracy. Badanie przeprowadzono wérdd 21 pracodawcow specjalizuja-
cych si¢ w ustugach informatycznych i ksiegowych w jednym z regionalnych miast
w Australii. Wyniki analizy wskazuja na okreslone preferencje ze strony pracodawcow.
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Szefowie przedsigbiorstw z obszaru ksiggowosci zdecydowanie faworyzujg pracowni-
kow z kwalifikacjami i doswiadczeniem zawodowym nabytymi w Australii. Wazne sg
tez dla nich kompetencje z zakresu komunikacji nieograniczajace si¢ jedynie do umie-
jetnosci dobrego postugiwania si¢ jezykiem angielskim. Natomiast pracodawcy zatrud-
niajacy imigrantdw do prac z obszaru IT wykazuja wicksza tolerancj¢ dla osob, ktore
zdobyly wiedz¢ i doswiadczenie zawodowe poza Australig. Sa sktonni zatrudni¢ kan-
dydatow z nizszymi od standardowych kompetencjami komunikacyjnymi. Nie maja dla
nich wigkszego znaczenia cechy osobowosciowe pracownikow. W efekcie imigranci
chcacy pracowa¢ w firmach $wiadczacych ustugi ksiggowe napotykaja na wigksze
bariery w znalezieniu pracy w Australii, niz imigranci poszukujacy pracy w firmach
informatycznych. W zwigzku z tym pracodawcy, przede wszystkim z obszaru ustug
w zakresie ksiggowosci, powinni zaznajomi¢ si¢ z kompatybilnoscig systemow ksztal-
cenia w kraju i zagranica. Pracownikom imigrantom trzeba zapewni¢ szkolenia z migk-
kich kompetencji zwiazanych z komunikacja interpersonalng. Natomiast specjalisci
z dziedziny zarzadzania zasobami ludzkimi musza doskonali¢ swoje umieje¢tnosci mig-
dzykulturowe, aby trafniej ocenia¢ kandydatow imigrantow.

[ Pladys K. | 22a 111-50 |
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CHINY eng

The moderating effect of leadership on perceived organizational justice and affective
commitment: a study in China / J. Lee, F. Wei // Int. J. Hum. Resour. Manage. - 2017,
nr 5-6, s. 679-702, rys. tab. bibliogr.

Moderujacy wplyw stylu przywédztwa na postrzegana sprawiedliwos$¢ organiza-
cyjng i emocjonalne zaangazowanie: przyklad Chin.

Podczas gdy literatura fachowa w zachodnich krajach podkresla waznos$¢ sprawiedli-
wosci proceduralnej, wickszy wpltyw na pracownikéw w Chinach ma sprawiedliwo$¢
interakcji. Autorzy artykutu badali wplyw percepcji sprawiedliwosci organizacyjnej
wsrod personelu na emocjonalne zaangazowanie si¢ w wykonywane obowiazki oraz
moderujacy efekt stylu zarzadzania w tym zakresie. Badacze analizowali, czy pozy-
tywny zwiazek pomiedzy emocjonalnym zaangazowaniem a sprawiedliwo$cia interak-
cji jest silniejszy niz jego pozytywny zwigzek ze sprawiedliwoscia proceduralng i dys-
trybucyjna. Ponadto, autorzy postawili hipoteze, ze takze styl przywodztwa w grupach
moderuje relacje pomi¢dzy sprawiedliwoscia interakcji a emocjonalnym zaangazowaniem.
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Dane do badan zostaly zebrane z dziesigciu chinskich spotek. Potwierdzity one opisane
powyzej hipotezy. Wyniki badan maja duze znaczenie dla zarzadzania zasobami ludz-
kimi, gdyz tworzac polityke w zakresie zasobow ludzkich w Chinach, dobranie od-
powiednich metod ma zasadnicze znaczenie. Zaangazowanie si¢ pracownikow jest
w duzym stopniu zalezne od sprawiedliwosci interakcji i od tego, czy zatrudnieni uwa-
Zaja, ze sa sprawiedliwie traktowani przez swoich przetozonych. W Chinach oznacza to
konieczno$¢ przejscia od zarzadzania tradycyjnego do wspotczesnego. Ponadto, wiele
miedzynarodowych firm dziatajacych na terenie Chin stosuje te same systemy i pro-
cedury, co ich firmy matki dziatajace na zachodzie. Stosowanie przez kierownikoéw
z zagranicy zasady sprawiedliwosci proceduralnej, jako transparentnej i przynoszacej
korzystne efekty, ma negatywny wplyw na zaangazowanie, a zatem i na wydajnos¢
pracownikéw pochodzenia chinskiego. Natomiast przywodztwo transakcyjne wplywa
na pozytywne stosunki psychologiczne oraz zapewnia personelowi informacj¢ zwrotna
oraz uznanie zawodowe w zamian za jego wysitek i zaangazowanie.

[ Pladys K. 23a 111-52 |
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Muslim employees within ,,white” organizations: the case of Moroccan workers in the
Netherlands / L.J. Berger, C. Essers, A. Himi // Int. J. Hum. Resour. Manage. - 2017,
nr 7-8, s. 1119-1139, tab. bibliogr.

Muzulmanski personel w ,bialych” organizacjach: marokanscy pracownicy w Ho-
landii.

W czasie gdy $wiat organizacji i biznesu globalizuje si¢, a narody stajg si¢ coraz bar-
dziej wielokulturowe, kwestia zarzadzania réznorodnoscig w przedsi¢gbiorstwach nabie-
ra coraz wickszego znaczenia. Zarzadzanie réznorodnoscig jest zazwyczaj potaczone
z zarzgdzaniem zasobami ludzkimi. Wigkszo$¢ analiz odnoszacych si¢ do zjawiska
niejednolito$ci koncentruje si¢ na nierdwnos$ci plei i mniejszosciach narodowych. Na-
tomiast globalizacja 1 procesy migracyjne wymagaja zidentyfikowania i inkorporowa-
nia w organizacjach i polityce zarzadzania zasobami ludzkimi takze r6znorodnosci
religijnej. Autorzy artykulu koncentruja si¢ na muzutmanskich pracownikach przedsie-
biorstw dzialajacych w krajach zachodnich, przede wszystkim w Holandii. W Europie
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Zachodniej kwestia wyznawania islamu i jego implikacje zyskuja na znaczeniu. Na
podstawie wywiadow z wysoko wyksztatconymi islamskimi pracownikami z ré6znych
sektorow holenderskiej gospodarki, przyjrzano si¢, jak muzulmanie odnajduja si¢
w pracy w ,.biatych” zachodnioeuropejskich organizacjach oraz przeanalizowano, jak
godza zycie zawodowe z praktykami religijnymi. Wykazano, iz pracownicy muzutman-
scy napotykaja na ograniczenia w miejscu pracy, ale jednoczes$nie nie sg pozbawieni
szans na rozwoj zawodowy i mozliwosci godzenia pracy z wypelnianiem obowiazkow
wynikajacych z wyznawanej religii. Istniejaca od dawna ,,biata struktura” powinna by¢
zaadaptowana przez kierownictwo, a jesli ono tego nie robi, przez samych pracowni-
kow, tworzac przestrzen, dzigki ktorej muzutmanski personel mogiby pogodzi¢ swoja
tozsamo$¢ zawodowg z tozsamos$cig wyznaniowa. Zroéznicowane kulturowo i religijnie
kierownictwo nie gwarantuje osiaggniecia tego celu. Organizacje powinny stosowac
praktyki inkluzyjne, zwalczaé stereotypy, prowadzi¢ powszechng edukacje w firmie.
Nie mozna takze zapominac, iz srodowisko muzutmanskie jest heterogeniczne zwlasz-
cza w kwestiach genderowych oraz wyznaniowych.

[ Pladys K. | 24a 111-54 |



OCENA PRACOWNIKA - SATYSFAKCJA GBP
ZAWODOWA eng

Performance appraisals and job satisfaction / P. Kampkétter // Int. J. Hum. Resour.
Manage. - 2017, nr 5-6, s. 750-774, rys. tab. bibliogr.

Ocena pracownika a satysfakcja zawodowa.

Badania stanowigce podstawe artykutu koncentruja si¢ na formalnej ocenie pracowni-
koéw, jako jednym z najwazniejszych narzedzi systemu zarzadzania zasobami ludzkimi
w firmie. W tym celu przeanalizowano wplyw formalnej oceny na ogoélng satysfakcje
zawodowa personelu. Dokonano zréznicowania pomi¢dzy ocenami bezposrednio pota-
czonymi z efektami finansowymi, takimi jak wyptata premii i awanse oraz takimi,
w przypadku ktorych taki zwigzek nie wystepuje. Badanie zostatlo wykonane na probie
10500 pracownikow niemieckich, a zastosowana metoda regresji umozliwita autorowi
ustalenie wptywu ocen pracownikdéw na satysfakcje z pracy z wigksza precyzja niz
mialo to miejsce w przypadku poprzednich badan przekrojowych. Stwierdzono wyste-
powanie pozytywnej korelacji, przede wszystkim w przypadkach obejmujacych efekty
finansowe. Oznacza to, iz oceny zwigzane z przyznawaniem premii i awansowaniem,
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sg znaczacym narzedziem z zakresu zarzadzania zasobami ludzkimi, docenianym przez
pracownikéw. Rezultaty badania ukazuja, iz w przypadku nie wystgpowania namacal-
nych korzysci lub nie powiazania ich z procedura oceny, stosowanie systemu ocen bez
wynikajacych z niego efektow materialnych, ma negatywny wplyw na samodzielne
osoby o otwartych umystach. Dzieje si¢ tak dlatego, ze procedura ocen rodzi wsrod
takich pracownikéw nadzieje, ktore nie sg spetniane. Autor artykutu przeanalizowat
wplyw cech charakteru, na wspoétzaleznos¢ pomiedzy oceng pracy a satysfakcjg zawo-
dowa. Cechy te obejmuja: sumiennos¢, emocjonalng (nie)stabilnosé, otwartos¢ na nowe
doswiadczenia, ekstrawertyzm oraz ugodowo$¢. Rezultaty badania dowodza pozytyw-
nej korelacji procedury oceny, a zatem i satysfakcji zawodowej w przypadku pracowni-
kow charakteryzujacych si¢ ekstrawertyzmem oraz sumiennos$cia. Korelacja negatywna
wystepuje w przypadku personelu o zaburzonej emocjonalnej stabilnosci, cechujacych
si¢ ugodowym charakterem oraz otwarto$cig na nowe doswiadczenia.

[ Pladys K. 25a 111-56 |



ZARZADZANIE ZASOBAMI LUDZKIMI - GBP
CHINY - KOREA POLUDNIOWA - eng
AUSTRALIA

Relationships between organizational justice, organizational trust and organizational
commitment: a cross-cultural study of China, South Korea and Australia / Z. Jiang,
P.J. Gollan, G. Brooks // Int. J. Hum. Resour. Manage. - 2017, nr 7-8, s. 973-1004, tab.
bibliogr.

Wspélzaleznos¢ miedzy sprawiedliwo$cia organizacyjna, zaufaniem organizacyj-
nym oraz zaangazowaniem organizacyjnym: miedzykulturowe badanie przepro-
wadzone w Chinach, Korei Poludniowej i Australii.

W coraz bardziej zglobalizowanym $wiecie, organizacje, ktore funkcjonuja w wielu
krajach, staty si¢ istotng cze¢scig $wiatowej gospodarki. Wymaga to przeanalizowania
i zrozumienia postaw pracownikéw w réznych krajach oraz ich wptywu na catg organi-
zacje. Jednym z istotnych obszarow jest sprawiedliwos$¢ organizacyjna (dystrybucyjna,
proceduralna i interakcyjna) oraz jej wspotzalezno$§¢ z zaufaniem organizacyjnym i za-
angazowaniem organizacyjnym. Autorzy artykutu, dla potrzeb swojego badania, zebrali

| 26 111-57 |



-2

dane od pracownikéw uniwersyteckich z Chin, Korei Poludniowej i Australii. Zatozyli,
iz zaufanie organizacyjne ma wpltyw na wspodtzaleznos¢ pomiedzy afektywnym zaan-
gazowaniem organizacyjnym oraz sprawiedliwoscia dystrybucyjng (sprawiedliwos¢ do-
tyczaca dochodéw) i sprawiedliwoscig proceduralng (sprawiedliwo$é procedur z zakre-
su dystrybucji dochodoéw) we wszystkich trzech krajach. W Australii, sprawiedliwos$¢
proceduralna i afektywne zaangazowanie organizacyjnie byty mocno ze soba powigza-
ne, a zaufanie organizacyjne miato silny wplyw na relacje pomi¢dzy tymi dwoma zja-
wiskami. W Chinach i Korei Potudniowej, zarowno sprawiedliwos$¢ dystrybucyjna jak
i sprawiedliwos$¢ proceduralna byty mocno powigzane z afektywnym zaangazowaniem
organizacyjnym. Rowniez w tych dwoch krajach, podobnie jak w Australii, zaufanie
organizacyjne wywierato silny wptyw na relacje pomigdzy sprawiedliwos$cia procedu-
ralng a afektywnym zaangazowaniem organizacyjnym. W Chinach zaufanie organiza-
cyjne wywieralo jedynie umiarkowany wpltyw na relacje miedzy sprawiedliwo$cia
dystrybucyjng a afektywnym zaangazowaniem organizacyjnym, podczas gdy w Korei
wplyw ten byt bardzo silny.

[ Pladys K. | 26a 111-58 |



ZARZADZANIE ZASOBAMI LUDZKIMI - GBP
RUMUNIA eng

A social institutionalist perspective on HR diffusion: historical and cultural receptivity
to HRM in a post-communist context / K. Dalton, C. Bingham // Int. J. Hum. Resour.
Manage. - 2017, nr 5-6, s. 825-851, tab. bibliogr.

Perspektywa spolecznej instytucjonalizacji na upowszechnianie zasad zarzadzania
zasobami ludzkimi: historyczna i kulturowa podatno$¢ w krajach post-komuni-
stycznych.

Badanie opisane w artykule przedstawia migdzynarodowe upowszechnianie koncepcji
i praktyk zarzadzania zasobami ludzkimi poprzez zastosowanie teorii socjologicznej —
spotecznej instytucjonalizacji. Zgodnie z ta teorig, zmiany w metodach zarzadzania
zasobami ludzkimi wynikaja z panujacego trendu, statusu i legitymizacji spotecznej,
a nie tylko z dopasowywania si¢ do danego kontekstu. Zdaniem autoréw, konfiguracja
kultury, instytucji i historii tworzy spoteczny kontekst zarzadzania ludzmi, ksztaltujac
podatno$¢ na nowe koncepcje w zakresie zarzadzania zasobami ludzkimi czerpane
z otoczenia. Badanie przeprowadzono w Rumunii, na podstawie lokalnych organizacji,

| 27 111-59 |



-2

zwlaszcza matych i §rednich przedsigbiorstw sektora publicznego, organizacji z bytego
sektora publicznego, czyli tych organizacji, ktore sa poza bezpos$rednim wplywem
wielonarodowych korporacji. Autorzy przeanalizowali stosunki pracy w bytym kraju
bloku wschodniego i postawili teze¢, iz poprzednio obowigzujaca ideologia ma nadal
wplyw na teorig¢ i praktyke zarzadzania zasobami ludzkimi. Artykut przestawia zupetnie
nowg perspektywe w tym zakresie, rozwazajgc znaczenie spolecznej instytucjonalizacji
jako og6lnego modelu rozumienia wielokulturowej podatnosci na nowe idee. Uczula
tym samym teoretykow i praktykow z dziedziny zarzadzania zasobami ludzkimi na
zjawisko zinstytucjonalizowanej kultury jako historycznego dziedzictwa majacego wpltyw
na absorpcje miedzynarodowych koncepcji zarzadzania. Zdaniem autoréw, w nowych
polityczno-gospodarczych warunkach, nadal istnieja bariery wynikajace z poprzedniego
systemu. Na przyktad, nauka i rozwdj sa postrzegane przed wszystkim przez pryzmat
technicznych i funkcjonalnych umiejetnosci i kompetencji, ktore gdy chodzi o zarza-
dzanie i petnienie funkcji lidera s lekcewazone.

[ Pladys K. 27a 111-60 |



ZARZADZANIE ZASOBAMI LUDZKIMI - GBP
KOMPETENCJE EMOCJONALNE - eng
WYDAIJNOSC PRACOWNIKOW - CHINY

Taking charge and employee outcomes: the moderating effect of emotional competence /
T.-Y. Kim, Z. Liu // Int. J. Hum. Resour. Manage. - 2017, nr 5-6, s. 775-793, rys. tab.
bibliogr.

Przejecie kontroli a wydajno$¢ pracownikow: wplyw kompetencji emocjonalnych.

Koncepcja przejecia kontroli stata si¢ waznym elementem pro-aktywnego funkcjono-
wania w firmie. Przez przejecie kontroli rozumie si¢ woluntarystyczne i konstruktywne
dziatania indywidualnych pracownikow majace na celu dokonanie funkcjonalnych
zmian w odniesieniu do sposobu wykonywania pracy na poziomie ich stanowiska pra-
cy, dzialow w firmie, a nawet calej organizacji. W dzisiejszym bardzo szybko zmienia-
jacym si¢ otoczeniu, przejmowanie kontroli przez pracownikow jest kluczowe dla
sukcesu zaréwno indywidualnego jak i grupowego. Przelozeni nie sa w stanie przewi-
dzie¢ wszystkich sytuacji awaryjnych, zatem woluntarystyczne inicjatywy podwladnych
wspomagaja efektywno$¢ dziatania kierownictwa. Ponadto, w $wietle organizacyjnej
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inercji, aktywno$¢ personelu odgrywa ogromng role promujac innowacyjno$¢ oraz
wzmacniajac zdolno$ci adaptacyjne przedsigbiorstwa i jego dlugoterminowsa rentow-
no$¢. Autorzy artykulu przeanalizowali, jak przejecie kontroli przektada si¢ na satys-
fakcje zawodowsa, emocjonalne zaangazowanie organizacyjne i wydajnos$¢ pracy wsrod
nowych chinskich pracownikow w Hong Kongu. Ponadto badali, jak emocjonalne
kompetencje wptywaja na ww. wspotzaleznosci. Badania prowadzone byty dwuetapo-
wo wérod 137 respondentow. Ich wyniki potwierdzily zalozenie autoro6w o pozytywnej
korelacji migdzy przejmowaniem kontroli a satysfakcja zawodowa i emocjonalnym
zaangazowaniem organizacyjnym. Natomiast nie zaobserwowano takiej wspotzalezno-
$ci z wydajnoscia pracy. Ponadto, emocjonalne kompetencje miaty istotny pozytywny
wplyw na relacje pomigdzy przejgciem kontroli a wydajnoscia pracy, ale tylko w przy-
padku, kiedy ww. kompetencje nowych chinskich pracownikow byly bardzo dobrze
rozwinigte. Praktyczne implikacje dla zarzadzajacych zasobami ludzkimi, wynikajace
z efektow badania, wskazuja, iz organizacje musza zachgcaé nowych pracownikow do
angazowania si¢ w podejmowanie inicjatyw i przejmowanie kontroli, u§wiadamiajac im
pozytywne skutki dla nich samych i dla calej organizacji.

[ Pladys K. | 28a 111-62 |



ZARZADZANIE ROZNORODNOSCIA - GBP
DYSKRYMINACJA W MIEJSCU PRACY - eng
KANADA

Trade-offs and disappearing acts: shifting societal discourses of diversity in Canada
over three decades / W. Cukier [et al.] / Int. J. Hum. Resour. Manage. - 2017, nr 7-8,
s. 1031-1064, rys. tab. bibliogr.

Kompromisy i znikajace akty: zmiany w debacie spolecznej dotyczacej roznorod-
no$ci w Kanadzie w ciagu ostatnich trzech dekad.

W ostatnich kilku dekadach, badania nad mniejszo$ciami i grupami defaworyzowanymi
W miejscu pracy, koncentrowaty si¢ na kwestiach dotyczacych zréznicowanego zarza-
dzania w kontekscie indywidualnym i organizacyjnym. Autorzy artykutu przeprowadzi-
li badania w szerszym kontek$cie na poziomie spotecznym. Dotyczyly one kwestii
réwnosci 1 réznorodnos$ci w Kanadzie w przeciagu ostatnich 30 lat. W tym kraju za-
pewniona jest prawna ochrona pracownikow przed dyskryminacja przez pracodawcow.
Podczas gdy ochrona kazdego obywatela przed zjawiskami dyskryminacyjnymi jest
yjednolicona na poziomie ogoélnokrajowym, legislacja promujaca réwnos¢ w miejscu
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pracy ograniczona jest jedynie do pracodawcow, ktorych dotycza regulacje federalne
i niewielkiej czgséci przedsigbiorstw, ktorych dotycza regulacje na poziomie prowincji.
Po wprowadzeniu pod koniec lat 80-tych i zaktualizowaniu w potowie lat 90-tych
ustawy dotyczacej rownosci w obszarze zatrudnienia, pracodawcy, ktorych ten akt
legislacyjny dotyczy, sa zobowiazani do przygotowania planu zatrudnieniowego obej-
mujacego skwantyfikowane cele dla konkretnych defaworyzowanych grup, do identyfi-
kowania i usuwania barier dla rownego dostepu i traktowania w miejscu pracy, oraz do
przedktadania dorocznych raportow Ministerstwu Sprawiedliwosdci z realizacji tych
dziatan. Wymienione powyzej organizacje podlegaja audytowi i ponosza kary finanso-
we w przypadku wykazania istotnych niedociggni¢é. Kwestie te staja si¢ coraz istot-
niejsze ze wzgledu na zmiany demograficzne na kanadyjskim rynku pracy. Kobiety
stanowig obecnie blisko 50% sity roboczej, a za dwie trzecie wzrostu rynku pracy
odpowiadajg imigranci. Ro$nie takze liczebno$¢ rdzennej ludnoséci Kanady, a blisko
15% Kanadyjczykow to osoby niepetnosprawne.

[ Pladys K. 29a 111-64 |



ZARZADZANIE ZASOBAMI LUDZKIMI - GBP
MOTYWACJA DO PRACY - HOLANDIA eng

When health care workers perceive high-commitment HRM will they be motivated to
continue working in health care? It may depend on their supervisor and intrinsic mo-
tivation / L.M. Schopman, K. Kalshoven, C. Boon // Int. J. Hum. Resour. Manage. -
2017, nr 3-4, s. 657-677, rys. tab. bibliogr.

Czy pracownicy sektora opieki zdrowotnej beda zmotywowani do kontynuowania
pracy postrzegajac wysoki poziom zaangaZzowania w obszarze zarzadzania zaso-
bami ludzkimi? To moze zalezeé¢ od ich przelozonych oraz wewnetrznej motywacji.

W holenderskim sektorze opieki zdrowotnej pracownicy czg¢sto odchodza na wczesniej-
sze emerytury. Jest to mozliwe dzigki obowigzujacemu systemowi emerytalnemu za-
pewniajacemu odpowiednie finansowe warunki, nawet przy zakonczeniu pracy przed
osiggni¢gciem wieku emerytalnego. Jednak pracownicy sektora opieki zdrowotnej skarza
si¢ na motywacj¢ zmniejszajacg si¢ w okresie okotoemerytalnym. Autorzy przebadali
wspoétzalezno$ci pomigdzy zarzadzaniem zasobami ludzkimi, przywodztwem transfor-
macyjnym, wewng¢trzng motywacja oraz motywacja do kontynuowania zatrudnienia.
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Bazujac na teorii spotecznej wymiany, badacze zaproponowali zastosowanie modelu
unaoczniajgcego zwiazki migdzy zarzadzaniem zasobami ludzkimi i motywacja do
kontynuowania pracy w sektorze opieki medycznej, z uwzglednieniem mechanizmu
transformacyjnego przywddztwa oraz wewngetrznej motywacji. Badania przeprowadzo-
no wsrod 171 pracownikéow. Udowodniono w nich, iz przywodztwo transformacyjne
oraz wewngtrzna motywacja majag wplyw na wspotzalezno$¢ migdzy zarzadzaniem
zasobami ludzkimi cechujacym si¢ wysokim zaangazowaniem oraz motywacja pracow-
nikéw do kontynuowania zatrudnienia. W celu zachgcenia pracownikéw do nie prze-
chodzenia na wczesniejsza emeryture, zarzadzajacy zasobami ludzkimi powinni stoso-
wac praktyki wzmacniajace wewnetrzng motywacje. Nalezy dotozy¢ staran, aby pra-
cownicy postrzegali w odpowiedni sposob wysoki poziom zaangazowania systemu
zarzadzania zasobami ludzkimi, jako zaangazowania spersonalizowanego, be¢dacego
inwestycjag w pracownika oraz uznajgcego ich wysitki i sukcesy. Zgodnie z teorig spo-
fecznej wymiany, zachgca to pracownikow do pozostania w organizacji. Istotny jest
proces wspierania kierownikow w zakresie przywodztwa transformacyjnego, co row-
niez przeklada si¢ na zwigkszenie wewngtrznej motywacji do kontynuowania zatrud-
nienia.

[ Pladys K. | 30a 111-66 |




ZARZADZANIE KAPITALEM GBP
SPOLECZNYM eng

Why doesn’t downsizing deliver? A multi-level model integrating downsizing, social
capital, dynamic capabilities, and firm performance / A. Schenkel, R. Teigland // Int.
J. Hum. Resour. Manage. - 2017, nr 7-8, s. 1065-1107, rys. bibliogr.

Dlaczego ograniczenia nie przynoszg spodziewanych rezultatéw? Wielopoziomowy
model integrujacy kwestie redukcji, kapitalu spolecznego, dynamicznego potencja-
lu oraz wydajnosci.

Bardzo czg¢sto w odpowiedzi na negatywne wstrzasy zewnetrzne, takie jak spowolnie-
nie gospodarcze, w celu osiggniecia poprawy wynikow, firmy dokonujg réznego rodza-
ju ograniczen m.in. redukcji i restrukturyzacji organizacyjnych. Sa przeprowadzane
takze jako proaktywne dziatania w celu wzmocnienia wydajnosci organizacyjnej, nawet
jesli firmy sa w dobrej kondycji finansowej. Badania przeprowadzone przez autorow
artykutu dowodza, iz redukcje nie tylko nie przynosza rezultatow w zakresie polepsze-
nia wynikéw finansowych przedsigbiorstwa, ale wrgcz powoduja odwrotny skutek.
W celu wyjasnienia tego zaskakujacego zjawiska badacze wykorzystali specjalny model
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wielopoziomowy integrujacy kwestie redukcji, kapitalu spotecznego, dynamicznego
potencjatu oraz wydajnosci. Za zadanie postawili sobie réwniez przeanalizowanie,
w jaki sposob i w jakim stopniu kapitat spoteczny ma wplyw na wspoétzaleznos¢ miedzy
ograniczeniami i potencjatem dynamicznym. W efekcie badania, autorzy przedstawili
cztery koncepcje wyjasniajace, jak zmiany wymiaru strukturalnego kapitatu spoteczne-
g0, tj. usunigcie trzech kluczowych pozycji spotecznej sieci przedstawionej w modelu,
oraz zmiany w strukturze sieciowej firmy, wpltywaja negatywnie na wspotzaleznosé
miedzy redukcjami a potencjalem dynamicznym firmy. Ponadto opisane zostaty dwie
koncepcje inkorporujace wewngtrzne (intensywno$¢ wiedzy) oraz zewngtrzne (presje
wywierane na instytucje) zmienne kontekstowe. Koncowe konkluzje badaczy sg naste-
pujace: po pierwsze, organizacja powinna lepiej rozumie¢, jakie umiejetnosci sa po-
trzebne do zajmowania kluczowych pozycji w ich spotecznej sieci i jak te umiejg¢tnosci
rozwija¢. Po drugie, firma musi integrowaé¢ mapg sieci spotecznych ze swoim dyna-
micznym potencjatem. Nastepnie, nalezy udoskonala¢ metody stuzace wypracowaniu
optymalnej reakcji przedsigbiorstwa na zjawiska redukcji, a analiza sieci spotecznych
powinna by¢ stosowana w organizacjach w sposob proaktywny.
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REGULACJE ZAWODOW A PLACE - GBP
UPRAWNIENIA ZAWODOWE - CHINY eng

Do occupational regulations increase earnings? Evidence from China / W. Chi,
M.M. Kleiner, X. Qian // Ind. Relat. - 2017, nr 2, s. 351-381, tab. bibliogr.

Czy regulacje zawodow zwiekszajq zarobki? Na przykladzie Chin.

Tak jak wickszo$¢ panstw, Chiny takze posiadaja regulacje pewnych zawodow, ktore
obejmuja certyfikacje i nadawanie licencji. W niektoérych zawodach, rzad wymaga od
pracownikéw posiadania licencji zawodowej, ktora jest potwierdzeniem, ze dana osoba
zdobyta pewne umiejetnosci zawodowe. W innych profesjach nie wymaga si¢ licencji,
ale rzad wydaje certyfikat zawodowy lub prawo do wykonywania zawodu, aby pokazaé
rézne poziomy wykwalifikowania pracownikow. W ostatnich latach w Chinach coraz
wigcej osob aktywnych zawodowo stara si¢ uzyskaé certyfikat lub licencje. Za tym
wysitkiem stoi przekonanie, iz posiadanie tych dokumentéw ma coraz wigksze zna-
czenie w zdobyciu zatrudnienia, okresleniu wysoko$ci ptacy oraz przy decyzjach do-
tyczacych awansu. Niniejszy artykul, jako jeden z pierwszych, bada wplyw certyfi-
katéw i licencji zawodowych na wysoko$¢ zarobkéw w Chinach, korzystajac z danych
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pochodzacych z ksiag statystycznych z réznych lat. W latach 1996-2012 liczba oséb,
ktore otrzymaly certyfikacj¢ i prawo do wykonywania zawodu znacznie si¢ zwigkszyta,
co jest spowodowane niedawnym objeciem wielu zawodow obowigzkiem posiadania
uprawnien. Przeprowadzona analiza empiryczna pokazata, ze osoby, ktore deklarowaty
w ankiecie posiadanie licencji lub certyfikatu zawodowego zarabiaty w latach 2003
12006 o 11-13 procent wigcej niz osoby nie posiadajace tych uprawnien. W przypadku
oddzielnej analizy tych dwodch rodzajow zezwolen okazato si¢, ze posiadanie licen-
cji zwigzane jest ze Srednio pigtnastoprocentowym wzrostem wysokosci zarobkow,
a certyfikacja w zawodzie zapewnia wzrost pensji o trzynascie do czternastu procent.
Wyniki niniejszego badania w przypadku licencji sa pordownywalne do analiz przepro-
wadzonych w Stanach Zjednoczonych i Wielkiej Brytanii, lecz rdznia si¢ w przypadku
certyfikacji.
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WYNAGRODZENIE - WYDAJNOSC GBP
PRACY eng

Wage increases and the dynamics of reciprocity / D. Sliwka, P. Werner // J. Labor
Econ. - 2017, nr 2, s. 299-344, rys. tab. bibliogr.

Wzrost wysokoS$ci zarobkéw a dynamika wzajemnego oddzialywania.

Autorzy artykutu badaja, w jaki sposob odpowiedni czas zwigkszania wysokosci wyptat
wplywa na wydajnos¢ pracownikéw. W tym celu przeprowadzili eksperyment w labo-
ratorium, w ktéorym uczestnicy wielokrotnie pracowali nad zadaniami wymagajacymi
podjecia realnego wysitku. Zanim rozpoczeto zajecia, zleceniodawcy musieli wybraé
pomigdzy kilkom rodzajami wynagrodzenia, ktdre réznity si¢ migdzy soba pod wzgledem
wielkosci 1 czestotliwosci podwyzek, jednoczesnie utrzymujac statg ogédlng wysokosé
ptacy. Wyniki badania pokazaty, ze system rosnacego wynagrodzenia znacznie zwigk-
sza 0g0lna wydajno§¢ pracownikéw w przypadku kiedy wysokos§¢ zarobkéw wzrasta
nieprzerwanie a pracownicy nie znajg wczesniej pelnego planu wyptat. System, w kto-
rym wysokos$¢ placy stale zwigksza si¢ o drobne kwoty podwyzsza wydajnos¢ o ok
15% w stosunku do niezmiennej ptacy. Przedstawione wyniki zgadzaja si¢ z zatozeniem,
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ze uczestnicy eksperymentu stosuja adaptacyjny wzorzec odniesienia dla wysokosSci
wynagrodzenia i oceniaja obecne zarobki w odniesieniu do ptacy, ktdra otrzymywali
we wezesniejszym okresie. Jesli chodzi o czestotliwos¢ podwyzek badanie pokazato, ze
duze jednorazowe podwyzszenie wysokos$ci zarobkow nie przyczynia si¢ do statego
polepszenia wydajnos$ci pracy. Produktywnos$¢ wzrasta oczywiscie zaraz po otrzymaniu
podwyzki lecz szybko wraca do poziomu pracownikow, ktdrzy otrzymuja zarobki caly
czas na tym samym poziomie. Dlatego tez, firmy bez zadnych dodatkowych kosztow
moga wywotywac spore finansowe zyski z produktywnosci poprzez prostg redystrybu-
cj¢ catkowitych budzetéw przeznaczonych na podwyzki. Wyniki badania przedstawio-
ne w niniejszym artykule sa istotne dla firm i podejmowanych przez nie decyzji doty-
czacych ustalania wysokosci ptac oraz polityki dotyczacej pracownikow. Pokazuja
takze nowe mozliwos$ci zastosowania odroczonego wynagrodzenia jako narzgdzia mo-
tywacyjnego.

| Witkowska M. 33a V-74 |



POLITYKA PLAC - KWALIFIKACJE GBP
ZAWODOWE - NORWEGIA eng

Wages and recruitment: evidence from external wage changes / T. Falch // Ind. Labor
Relat. Rev. - 2017, nr 2, s. 483-518, rys. tab. bibliogr.

Place a rekrutacja pracownikéw: wnioski z zewne¢trznych zmian w zarobkach.

Autor artykutu ocenia zwigzek przyczynowo skutkowy pomigdzy wysoko$ciag wyna-
grodzenia a skuteczno$cig naboru w przedsigbiorstwach, co jest wazne ze wzgledu na
silng pozycj¢ w ustalaniu wysokosci wynagrodzenia oraz dzialalno$¢ rekrutacyjng
organizacji. Sprawdza on takze, czy elastyczno$¢ odejscia z pracy i naboru sa sobie
réwne w sposob absolutny, co zaktada teoria dotyczaca stabilnych rynkéw pracy. Jed-
nakze wiarygodng elastyczno$¢ odejscia z pracy najlepiej oblicza si¢ na specyficznych
rynkach, na ktérych mozna podja¢ prac¢ nie zwigzang z zawodem. Artykut skupia si¢
na sytuacji panujacej na specyficznym rynku pracy charakteryzujacym si¢ niedoborem
pracownikéw 1 zewngtrznymi czynnikami wptywajacymi na wysoko$¢ zarobkow.
Przyktadem takiego rynku pracy jest szkolnictwo w latach 90-tych w Norwegii. Ptace
dla wykwalifikowanych nauczycieli byly wtedy ustalane w catkowicie scentralizowany
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sposob, a niektore szkoty, szczegélnie te borykajace si¢ z problemem znalezienia pra-
cownikéw, oferowaty 10% premi¢ finansowa oplacang przez panstwo. Zastosowane
w badaniu podejs$cie empiryczne wykorzystuje obecne w danej szkole rdznice dotycza-
ce uprawnienia do premii ptacowej. Prawdziwa podaz nauczycieli zostala zbadana
empirycznie w szkotach, w ktorych istnieje duzy niedobor kadry nauczycielskiej.
W modelu réznica w premiach ptacowych zwigksza stopien naboru o 6 do 7 punktéw
procentowych. Powyzszy wynik wskazuje, ze stosunek elastycznosci naboru do wyso-
kosci placy jest rowny w sposob absolutny elastyczno$ci odejscia z firmy. Ukryta krot-
kookresowa elastyczno$¢ podazy pracy dla pojedynczego przedsigbiorstwa wynosi
okoto 1,4 i jest takze dowodem na zmniejszajacy si¢ efekt skali w dziataniach rekruta-
cyjnych, co stanowi gldwne zatozenie w modelach niedoskonalej konkurencji na rynku

pracy.
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ZADOWOLENIE Z PRACY - UNIA GBP
EUROPEJSKA eng

Cross-national analysis of gender differences in job satisfaction / L. Hauret, D.R. Wil-
liams // Ind. Relat. - 2017, nr 2, s. 203-235, rys. tab. bibliogr.

Analiza réznic mi¢edzy kobietami i me¢zczyznami w poczuciu zadowolenia z pracy.

Badania przeprowadzane w ciggu ostatnich dwudziestu lat wykazaty znaczace roznice
pomiedzy kobietami a m¢zczyznami, w aspekcie subiektywnego poczucia zadowolenia
z pracy. W niektorych krajach jednak to kobiety zglaszaja wigksze poczucie satysfakcji
zawodowej niz mezczyzni. Wynik ten jest szczegolnie interesujacy, jesli wezmie si¢
pod uwage obiegowa opini¢, moéwiaca, ze praca kobiet jest ,,gorsza” niz me¢zczyzn pod
wzgledem np. ptacy, mozliwosci rozwoju kariery czy pozadanych warunkéw pracy.
Niniejszy artykul bada ten tak zwany ,,paradoks plci” oraz skupia si¢ na hipotezie
mowigcej, ze w pordwnaniu z me¢zczyznami, kobiety przywiazuja wicksza wage do
pewnych cech charakterystycznych pracy, co tlumaczyloby widoczne w analizach
réznice. W artykule wykorzystano dane pochodzace z badania European Social Survey
przeprowadzonego w czternastu panstwach Unii Europejskiej. Analiza ocenia takze
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wplyw, jaki zréznicowanie warto§ci wzgledem wlasciwosci danej pracy wywiera na
réznice migdzy plciami w indywidualnej ocenie poczucia zadowolenia z pracy. Wyniki
tego badania wskazuja, ze kobiety zglaszaja wyzszy poziom satysfakcji zawodowej niz
mezczyzni, oraz ze roéznica migedzy plciami w tej kwestii pozostaje niezmienna nawet
po wzigciu pod uwagg szerokiego zakresu czynnikow, takich jak osobowos¢ jednostki,
cechy danego zaje¢cia oraz warunki pracy. Zastosowana w badaniu dekompozycja suge-
ruje, ze wzglednie matg czes¢ réznych opinii na temat satysfakcji z pracy mozna przy-
pisa¢ réznicom miedzy plciami dotyczacym wagi, jaka przyklada si¢ do warunkow
pracy w wigkszosci przebadanych krajow. Réznice migdzy kobietami i me¢zczyznami
w cechach charakterystycznych pracy, bardziej przyczyniaja si¢ do wyjasnienia roz-
dzwigku w poziomie satysfakcji zawodowej odczuwanej przez te obie plcie.

| Witkowska M. 35a V-80



STOSUNEK DO PRACY - RELACJE GBP
PRACOWNICZE - MUZULMANIE eng

The dynamics of workplace relationships in a diverse internationally staffed organisa-
tion: a qualitative ethnographic assessment / Y.Y. Liao [et al.] / Int. J. Hum. Resour.
Manage. - 2017, nr 7-8, s. 1182-1211, tab. bibliogr.

Dynamika relacji w miejscu pracy w duzych zdywersyfikowanych organizacjach
z mi¢gdzynarodowym personelem.

Podstawowym celem artykutu jest przebadanie i przeanalizowanie do$wiadczen zagra-
nicznych pracownikoéw muzutmanskich w zréznicowanych migdzynarodowych orga-
nizacjach. Przektada si¢ to na nast¢pujace robocze cele badania: zrozumienie przy-
czyn i konsekwencji negatywnych stereotypowych pogladéw na temat muzutlmanskich
pracownikéw, zidentyfikowanie wewngtrznych (instytucjonalnych) i zewngtrznych
czynnikow, ktore ksztattuja doswiadczenia muzulmanskiego personelu w pracy oraz
zrozumienie sposobdéw, w jakie muzutlmanscy pracownicy reaguja na istniejace wielo-
poziomowe organizacyjne wyzwania stawiane im w miejscu pracy. W badaniu przyjeto
jakosciowa, etnograficzng metodologi¢ w celu przeanalizowania dynamiki stosunkow
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w miejscu pracy, jakim jest duza zdywersyfikowana organizacja z mi¢dzynarodowym
personelem, zajmujaca si¢ $wiadczeniem ustug rekrutacyjnych dla klientow indywidu-
alnych i komercyjnych. Analiza danych jakosciowych sugeruje, iz stereotypowe nega-
tywne poglady na temat mniejszosci religijnej powoduja zardowno posrednie jak i bez-
posrednie konsekwencje dyskryminacji w miejscu pracy wzgledem mniejszosci etnicz-
nych. Autorzy dowiedli, iz typowe dla zachowania muzulmanskich pracownikéw,
zwlaszcza tych o dlugim stazu zawodowym, jest zamknigcie si¢ w sobie i kolektywna
niech¢¢ do wyrazania ich braku wiary w decyzje kierownictwa w zakresie rownosci
W miejscu pracy i stosowania odpowiednich praktyk dotyczacych zarzadzania zasobami
ludzkimi. Kolejnym przejawem charakterystycznego zachowania si¢ personelu muzut-
manskiego jest sktonno$¢ do wewngtrznej integracji. Jest ona spowodowana strachem
przed niepewnymi i nieprzewidzianymi stosunkami w miejscu pracy, jak rowniez nie-
stabilng i niespdjna polityka migracyjna. Przeklada si¢ to na niepewno$¢ muzulman-
skich pracownikoéw, co do stopnia w jakim moga zaadaptowaé nie-islamska kulture
i kontekst, w jakim funkcjonuje zatrudniajaca ich organizacja.

[ Pladys K. | 36a V-82



STRES ZAWODOWY - USA GBP
eng

Mediating role of perceived supervisor support in the relationship between job autono-
my and mental health: moderating role of value-means fit / R. Park, S.J. Jang // Int.
J. Hum. Resour. Manage. - 2017, nr 5-6, s. 703-723, rys. tab. bibliogr.

Mediacyjna rola postrzeganego wsparcia ze strony przelozonego w relacjach po-
miedzy autonomig stanowiska pracy a zdrowiem psychicznym: istota dopasowania
podejmowanych $Srodkéw do wyznawanych wartoSci.

Stres zwigzany z wykonywang praca zawodowa jest w ostatnich dekadach coraz wigk-
szym problemem zaréwno dla pracownikéw jak i pracodawcoéw. Pojmowany jest on
jako rezultat braku rownowagi pomiedzy oceng wymagan ze strony otoczenia a mozli-
wosciami pracownika. Badanie przeprowadzone wsrod 500 amerykanskich pracowni-
kéw wykazato u 48% respondentow ekstremalnie wysoki poziom stresu, a u 38% stres
umiarkowany i dtugotrwaty. Zjawisko to przektada si¢ na absencje chorobowe, brak
satysfakcji z wykonywanej pracy oraz zmniejszong produktywnos$é. Wéréd uwarunko-
wan powodujacych stres w pracy wymieniano przede wszystkim nadmierne obcigzenie
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zadaniami zleconymi do wykonania, niezrealizowane potrzeby oraz konflikty z przeto-
zonymi i wspolpracownikami. Zdaniem badaczy sposobem na ztagodzenie tych psy-
chologicznych probleméw jest autonomia stanowiska pracy. Przeprowadzili oni takze
analiz¢ mediacyjnej roli przelozonego w tym zakresie. Dodatkowo przeanalizowali, czy
warto$ci uznawane przez pracownika maja wplyw na relacje pomigdzy autonomig
stanowiska pracy, postrzeganym wsparciem ze strony przetozonego oraz stanem psy-
chicznym personelu. Wyniki przeprowadzonych badan potwierdzily zalozenia autorow
o istnieniu pozytywnych wspotzaleznosci pomigdzy wszystkimi wymienionymi czyn-
nikami. Im wigksza autonomia stanowiska pracy, tym wigksza satysfakcja zawodowa.
Dla stanu psychicznego personelu istotne jest takze postrzegane przez niego wsparcie
ze strony przetozonego. Jednakze ma to odniesienie przede wszystkim do pracownikow
charakteryzujacych si¢ silnymi wewnetrznymi warto$ciami dotyczacymi podejscia do
wykonywanej pracy. Autorzy podkreslaja zatem, ze $rodki podejmowane w celu po-
prawy stanu zdrowia psychicznego pracownikéw musza by¢ zgodne z wyznawanymi
przez nich warto$ciami. W przypadku nieodpowiedniego doboru tych metod, skutek
bedzie przeciwny do oczekiwanego.

[ Pladys K. | 37a V-84



SATYSFAKCJA ZAWODOWA GBP
eng

Testing approach and avoidance motives and job satisfaction: psychological contract
breach as a moderator of the mediating roles of tactics / H-L. Liang // Int. J. Hum.
Resour. Manage. - 2017, nr 3-4, s. 481-498, rys. tab. bibliogr.

Badanie motywéw unikania konsekwencji i podejscia dajacego satysfakcje zawo-
dowa: naruszenie warunkow Kkontraktu psychologicznego jako czynnik mediacyj-
nej roli taktyki.

Wplyw podejscia autoregulacyjnego na zadowolenie z wykonywanej pracy zostat
przebadany na probie 271 rekrutow wojskowych na Tajwanie. Rezultaty badania do-
wodza, iz zorientowani na awans rekruci, charakteryzujacy si¢ generalnie elastycznym
podejsciem w miejscu pracy, sa dzicki autoregulacyjnym systemom zadowoleni ze
swojej pracy, podczas gdy osoby bojace si¢ ich negatywnych konsekwencji, nie wyka-
zuja zadowolenia z wykonywanej pracy. Moze to wskazywaé na zjawisko wptywania
autoregulacyjnych systeméw na osiggang satysfakcje zawodowa w zaleznosci od osobi-
stej motywacji. Rekruci nastawieni na unikanie ewentualnych negatywnych konsekwencji
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wykonuja swoje zadania tak, aby osiagac jedynie minimalne cele, co prowadzi do wysoce
negatywnych emocji, jesli nawet ten znikomy cel nie zostanie spetniony, oraz do niktych
pozytywnych odczu¢ w przypadku jego zrealizowania. Ta druga grupa rekrutow wykazuje
tendencj¢ do unikania niepotrzebnego ryzyka, ktére mogloby zagrozi¢ ich zatrudnieniu.
Wykazuja tez mniejsza lojalnos¢ i przywiazanie do organizacji, podczas gdy pierwsza
grupa, zorientowana na promocj¢, wykonuje swoja prace jak najlepiej dla wiasnego dobra,
majac takze na wzgledzie sukces organizacji, dla ktorej pracuja. Badanie wykazalo, iz
rekruci zorientowani na awans przekazuja zwierzchnikom swoje sugestie, pomysty, infor-
macje 1 problemy w celu udoskonalenia funkcjonowania organizacji, co zwigksza ich
satysfakcje zawodowa. Rekruci zorientowani na unikanie strat wykazujg si¢ konformi-
zmem, ograniczajac si¢ do realizacji podjgtych za nich decyzji, co skutkuje zmniejszaja-
cym si¢ zadowoleniem z wykonywanej pracy. Podsumowujac, osoby nastawione na pro-
mocj¢ poszukuja pozytywnych metod poprawy wykonywanej pracy, co prowadzi do
osiggania wigkszego zadowolenia z wykonywanej pracy. Natomiast zorientowanie na
personalne zawodowe bezpieczenstwo wigze si¢ z koncentrowaniem si¢ na negatywnych
aspektach pracy, powodujac w efekcie brak satysfakcji zawodowe;.

[ Pladys K. | 38a V-86



SOCJOLOGIA ZAWODOW - GBP
DYSKRYMINACJA W ZATRUDNIENIU eng

Understanding social exclusion in elite professional service firms: field level dynamics
and the ,,professional project” / L. Ashley, L. Empson // Work Employ. Society. - 2017,
nr 2, s. 211-229, rys. tab. bibliogr.

Zrozumienie wykluczenia spolecznego w firmach oferujacych zatrudnienie elitar-
nym profesjom: dynamika tej dziedziny i ,,projekt profesji”.

Autorki artykutu badaja wykluczenie spoteczne istniejace w elitarnych firmach $wiad-
czacych ustugi specjalistyczne (elite professional service firms — PSFs). Prace dotycza-
ce socjologii zawoddw opisuja proces ,,zamknigcia spolecznego” jako spojny “’projekt
profesji”, stosowany przez pewnag grup¢ zawodowa w celu zapewnienia wszystkim jej
cztonkom wspolnej mobilnosci spotecznej. Badanie jakosciowe zostato przeprowadzo-
ne w szesciu firmach zajmujacych si¢ prawem, ksiegowos$cia, bankowosciag inwestycyj-
ng i konsultingiem. Do tej wyjatkowej analizy mi¢dzysektorowej zastosowano teori¢
i podejscie metodyczne opracowane przez Pierre’a Bourdieu’a. Wyniki badania uzywa-
nia komunikatoréw, ale takze poczucie jak chcialoby si¢ z nich korzysta¢. Autorzy
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badaja jak sposoby prawdziwego i pozadanego korzystania z narzedzi komunikacyj-
nych wspolnie wplywaja na poziom stresu odczuwanego przez badanych w miejscu
pracy. Badanie dotyczy roznych rodzajéw mediow komputerowych (np. poczty elek-
tronicznej czy komunikator6w) oraz czynnikdw stresogennych w miejscu pracy (np.
obciazenia praca czy relacji ze wspotpracownikami). Do przeprowadzenia analizy
uzyto modelu wykorzystujacego kilka metod. Wyniki badania iloSciowego pokazuja, ze
zar6wno uzywanie prawdziwe jak i pozadane wplywa na odczuwanie stresu w miejscu
pracy, przede wszystkim w przypadku korzystania z poczty elektronicznej, ale nie
z innych drég komunikacji komputerowej. Analiza jakosciowa doktadniej pokazata, iz
wplyw elektronicznej komunikacji na poziom stresu pracownika zalezy od warunkow
panujacych w organizacji, takich jak rodzaj dostgpnych mediow lub preferencje wspot-
pracownikoéw. Przedstawione wyniki podkreslaja jak wazne jest wzigcie pod uwage
pozadanego korzystania z komunikacji elektronicznej jednostki i jej subiektywnej
oceny roznych rodzajow srodkéw komunikacji.
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PRZESLADOWANIE W MIEJSCU PRACY - GBP
CYBERPRZEMOC - WIELKA BRYTANIA eng

Understanding the relationship between experiencing workplace-cyberbullying, em-
ployee mental strain and job satisfaction: a dysempowerment approach / I. Coyne
[etal.]// Int. J. Hum. Resour. Manage. - 2017, nr 7-8, s. 945-972, tab. bibliogr.

Zrozumienie wspolzaleznos$ci miedzy doswiadczaniem cyberprzemocy w miejscu
pracy a obciazeniem psychicznym i satysfakeja z pracy: teoria ubezwlasnowolnie-
nia.

Chociaz szybko rosnie liczba badan dotyczacych tradycyjnych form przesladowania
W miejscu pracy, analizy po$wigcone cyberprzemocy prowadzone sg stosunkowo rzad-
ko. Autorzy postanowili zatem przeprowadzi¢ trzy potaczone ze soba studia badawcze
w ramach teorii Kane’a i Montgomery’ego. Pierwsze z nich dotyczy zrozumienia zja-
wiska ,,ubezwlasnowolnienia” w organizacji i koncentruje si¢ na analizie wspotzalezno-
$ci migdzy zakresem i intensywnoscia doswiadczania cyberprzemocy a obcigzeniem
psychicznym 1 satysfakcja z pracy na poziomie indywidualnym. Drugie odpowiada
na pytanie, czy wptyw tej formy przemocy jest wigkszy niz w przypadku tradycyjnych
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metod przesladowania. Trzecie studium opisuje wptyw doswiadczania i obserwowania
zjawiska cyberprzemocy na produktywnos$¢ pracownikéw. Cyberprzemoc jest rozumia-
na przez autoréw jako agresywne, celowe, powtarzajace si¢ i trwajace w czasie dziata-
nie grupy lub poszczegolnych oséb przy zastosowaniu elektronicznych form komunika-
cji, wobec ofiar nie bedacych w stanie skutecznie si¢ broni¢. Badania przeprowadzono
na grupie 331 pracownikdw uniwersytetow brytyjskich na szczeblu akademickim,
administracyjnym, badawczym, zarzadczym i technicznym. Potwierdzily one negatyw-
ny wplyw cyberprzemocy na satysfakcj¢ zawodowa, ktory jest znacznie silniejszy niz
w przypadku stosowania tradycyjnych metod przesladowania i zastraszania. Pracowni-
kéw charakteryzuje w tej sytuacji stres, smutek, poczucie zranienia psychicznego,
gniew, frustracja, niepokoj i depresja. Dotyczy to zaréwno pracownikow doswiadczaja-
cych aktéw przemocy jak i tych, ktdrzy sa ich biernymi $wiadkami. Natomiast nie
potwierdzono wspdtzaleznosci migdzy zakresem i intensywnoscig aktow cyberprzemocy
a poziomem niesatysfakcjonujacej produktywnosci pracownikow lub przedsigbiorstwa.
Jednakze zjawisko to wiaze si¢ z duza rotacja pracownikéw, absencyjnoscia, zta reputacja
organizacji, co wynika z powszechnego dostgpu do portali spotecznosciowych.

| Pladys K. | 40a V-90



WARTOSC PRACY - SZKOLNICTWO - GBP
ESTONIA eng

The value of and values in the work of teachers in Estonia / E. Keskula, K. Loogma //
Work Employ. Society. - 2017, nr 2, s. 248-264 bibliogr.

Wartos$¢ pracy i warto$ci w pracy nauczycieli w Estonii.

Spoteczenstwa postkomunistyczne Europy Srodkowej i Wschodniej byly $wiadkami
przesunigcia w strong wartosci coraz bardziej zorientowanych na rynek oraz przetaso-
wan w hierarchii zawodow. Media oraz elity wybraly bankierow, przedsigbiorcow
i menedzerdw jako zwyciezcow w nowym porzadku spotecznym, natomiast klasa ro-
botnicza i populacje wiejskie zostaly uznane za zacofane i niebezpieczne, poniewaz
podzielaty warto$ci, ktdre nie odpowiadaly ideologii wolnego rynku. Wraz z tymi
grupami, takze i zawody klasy s$redniej, a wigc 1 nauczyciele stali si¢ wewnetrznymi
wrogami, ktérzy nie przyjeli nowej ideologii. Autorki artykul zastanawiaja sig, jak
status nauczycieli odpowiada zmieniajacemu si¢ systemowi wartosci, oraz w jaki spo-
sOb postrzegana warto§¢ danego zawodu zalezy od warto$ci wyznawanych przez upra-
wiajace go osoby. Artykul analizuje prace nauczycieli jako zajecie tworcze i odtworcze,
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ktore potrzebuje uznania zarowno materialnego jak i niematerialnego. Autorzy artykutu
twierdza, ze w czasach radykalnej zmiany spotecznej, grupy spoteczne maja trudnosci
z okresleniem pojecia wartosci. Reformy wprowadzajace liberalng gospodarke rynko-
wa oraz zwiazane z nig reformy szkolnictwa zostaly wdrozone w trybie pilnym po
1991 r., kiedy Estonia odzyskata niepodlegto$¢. Przyniosty one ze soba nowe wartosci
i stworzyly sytuacjg, w ktorej nauczyciele stali si¢ najwazniejsza strong kwestionu-
jaca, jakie wartosci przewazaja w spoleczenstwie. Niniejszy artykul oparty jest na
24 wywiadach dotyczacych historii zycia nauczycieli w Estonii, faczacych socjologicz-
ne i antropologiczne teorie i metodologie. Artykut pokazuje, ze potaczenie teorii warto-
$ci pracy, profesjonalizmu oraz antropologicznych teorii wartoci pomaga wyjasni¢
kluczowa rol¢ zawodu nauczyciela oraz warto$ci pracy nauczyciela w sytuacji nagtych
zmian politycznych i gospodarczych.
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ETYKA ZAWODOWA - TURCJA GBP
eng

Work ethic, religion and moral energy: the case of Turkish SME owner-managers /
S. Uygar [et al.] // Int. J. Hum. Resour. Manage. - 2017, nr 7-8, s. 1212-1235, tab.
bibliogr.

Etyka pracy, religia i sila moralna: studium przypadku wlascicieli-kierownikéw
tureckich malych i Srednich przedsiebiorstw.

Artykut zawiera analiz¢ lekcewazonej do tej pory kwestii mowiacej o tym, w jaki spo-
sob poglady religijne wptywaja na etyke pracy wiascicieli-kierownikdow tureckich
matych i $rednich przedsigbiorstw. Badanie zostato przeprowadzone wsrod religijnych
muzutmanskich przedsigbiorcow, ktorzy taczac islamska etyke pracy z liberalng pro-
rynkowa, §wiecka orientacja biznesowa wspieraja rozwoj przedsigbiorczosci w Turcji.
Nie mozna naturalnie utozsamia¢ islamskiej §wieckosci z ta typowa dla krajow zachod-
nich. Swiecko$¢ w islamskim $wiecie biznesu odnosi si¢ do wspolczesnego rozumienia
islamu charakteryzujacego si¢ elastycznoscia i taczacego religic muzutmanska z global-
nym kapitalizmem. Moralna sita przedsi¢biorcow stala si¢ nowym rodzajem kapitalu —
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racjonalnego, wspotdzielonego i zorientowanego na aktywne dzialanie. Sita ta jest
napedzana, zdaniem autoréw, przez cechy charakterystyczne dla ich wiary: cigzka
prace, dobre intencje, odpowiedzialno$¢ i szczodros¢. Cechy te stanowia moralng sitg
oparta na reinterpretacji islamu, dzigki ktorej wspotgra on bardziej z racjonalna, $wiec-
ka ideologia przedsi¢biorczosci. Ten etyczny styl zycia jest wspotdzielony przez grupy
i komunikowany w ramach sieci i foréw spotecznych, ktorych dziatanie nie ogranicza
si¢ jedynie do o$miu godzin pracy w ciggu picciu roboczych dni. Ta moralna sita, zo-
rientowana na aktywne dzialania, przynosi efekty w postaci namacalnych skutkéw,
majacych pozytywny wplyw na spoleczenstwo obywatelskie. Oparta na religijnych
zasadach i warto$ciach, moralna energia staje si¢ sila napgdowa przedsigbiorczosci
wspierajacej takze dziatania charytatywne. Konkluzje z przeprowadzonego badania
moga postuzy¢ do przewidzenia potencjalnych zmian w gospodarczych i biznesowych
aspektach ,,post-arabskiej wiosny na Bliskim Wschodzie”, ktore charakteryzowac si¢
beda, zdaniem autoréw, spoteczng mobilizacjg i socjalnymi innowacjami, osiaganymi
dzigki inicjatywom spoteczenstwa obywatelskiego, i prowadzacymi do rozwoju gospo-
darki, przedsigbiorczosci i charytatywnosci.
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PRAWO PRACY - POLITYKA GBP
ZATRUDNIENIA eng

All precarious? Institutional change and turning points in labour market trajectories in
Spain: insights from narrative biographies / M. Lopez Andreu // Empl. Relat. - 2017,
nr 3, s. 408-422, tab. bibliogr.

Tylko niepewnos$¢? Zmiana instytucjonalna i punkty zwrotne w trajektoriach
rynku pracy w Hiszpanii: wnioski wyciagni¢te z narracji biograficznych.

Artykut bada wptyw zmian wprowadzonych w przepisach pracy w Hiszpanii na indy-
widualne $ciezki kariery zawodowej. Powszechnie wiadomo, ze rynek pracy w Hiszpa-
nii zostat szczegdlnie mocno do$wiadczony przez kryzys w 2007 r. Ponadto, po 2010 r.
i w odniesieniu do koniecznych ,,0szczg¢dnos$ci”, wprowadzono szereg reform, aby jesz-
cze bardziej uelastyczni¢ przepisy zatrudnienia. Jednocze$nie, na budzet sektora pu-
blicznego natozono cigcia, ktore negatywnie wplynety na warunki zatrudnienia i per-
spektywy pracownikéw sektora publicznego. Reformy te zostaly wprowadzone przez
rézne rzady i1 znaczaco zmienily istniejace do tej pory schematy zatrudnienia. Niniejszy
artykut wyjasnia, w jaki sposob te nowe przepisy wzmocnily obecne juz wczesniej
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tendencje zmierzajace do wickszej elastyczno$ci 1 mniejszej ochrony zatrudnienia oraz
jak doprowadzily do zmiany znaczenia pracy w spoteczenstwic. Wywotane przez te
zmiany wylaniajace si¢ modele pracy zostaly zilustrowane poprzez dane pochodzace
z biograficznych narracji pracownikow, dotknigtych utrata pracy lub pogorszeniem si¢
jej warunkow. Pracownicy ci mieli wzglednie stabilne stanowiska i kariery zawodowe,
a zmiany, ktorych doswiadczyli znacznie zmienity ich $ciezk¢ zawodowa. Wyniki
badania pokazujg sposob, w jaki reformy zwigkszyly niepewnos¢ pracy i zatrudnienia
oraz ostabily znaczenie pracy i jej organizacji w spoleczenstwie, a takze jak w momen-
cie zagrozenia wsparcia instytucjonalnego, zdolno$¢ do planowania i dziatania zostaje
ograniczona poprzez tradycyjne nieréwnosci spoteczne. Artykut wnosi wktad w wiedze
na temat skutkoéw zmian instytucjonalnych poprzez analiz¢ ich wptywu na Zycie zawo-
dowe jednostki przy wykorzystaniu narracji biograficzne;.
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PRAWNE ASPEKTY ZATRUDNIENIA GBP
eng

An analytical framework for employment regulation: investigating the regulatory space /
C. Inversi, L.A. Buckley, T. Dundon // Empl. Relat. - 2017, nr 3, s. 291-307, tab.
bibliogr.

Ramy analityczne dla przepisow dotyczacych zatrudnienia: badanie przestrzeni
regulacyjnej.

Przepisy dotyczace zatrudnienia, ich wzmocnienie i polepszenie od dawna stanowig
kluczowy temat wspotczesnych dyskusji na poziomie panstw i Europy. Jednakze,
zwigkszone zainteresowanie polepszeniem technik regulacyjnych oraz konkretne do-
$wiadczenia zwigzane z kwestiami dotyczacymi przepiséw, moga odwrdci¢ uwage od
klasycznego rozumienia sposobu ich powstawania. Niniejszy artykul rozwija koncep-
cyjne ramy analityczne przepisow zatrudnienia, co ma pomdc w wyjasnieniu ich jako
dynamicznego procesu ksztaltowanego przez instytucje i uczestnikow rynku. Artykut
korzysta z 1 poglebia teori¢ przestrzeni regulacyjnej. Tradycyjne podejscie, ktdre dzie-
li rodzaje przepisow na mechanizmy bezposrednie 1 samoregulujace si¢, wydaje si¢
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potrzebowac glebszej analizy, mogacej potaczy¢ teori¢ regulacji prawa pracy z szer-
szym dyskursem spoteczno-politycznym. Artykut rozpoczyna si¢ rozwazeniem zro6-
det pochodzenia przepisow dotyczacych zatrudnienia, a nastgpnie wnosi swoj wktad
w debat¢ na temat teorii regulacji poprzez przedstawienie kolejnych niuanséw otaczaja-
cych obszary ,,samoregulacji”. Autorzy twierdza, ze podejscie regulacyjne w zakresie
stosunku zatrudnienia nie moze skupia¢ si¢ jedynie na technicznej perspektywie praw-
nej, ale powinno bada¢ takze inne drogi, ktorymi moze pojawi¢ si¢ jaki$ przepis oraz
sprawdzac¢, jak te dwa aspekty tacza sig, aby tworzy¢ obecny model regulacyjny. Z tego
punktu, artykul wytycza ramy analityczne, ktore moga polepszy¢ zrozumienie bardziej
dynamicznej natury dziatan podlegajacych przepisom dotyczacym stosunku zatrudnie-
nia. Autorzy twierdza, iz istniejaca literatura przedmiotu po$wigca zbyt wiele uwagi
(fatszywej) dychotomii regulacja — deregulacja, a zbyt malo zajmuje si¢ analiza innych
,,obszarow”, w ktorych formuja si¢ i przeksztatcaja polityka i przepisy pracy. Zapropo-
nowane w tej pracy ramy analityczne badaja cztery rézne wymiary regulacyjne, taczac
prawne aspekty przepisow z wymiarem samoregulacji przepiséw zatrudnienia.
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PRAWO PRACY - WLOCHY GBP
eng

Labour regulation in small firms: in search of a more comprehensive employment/
industrial relations paradigm / 1. Regalia // Empl. Relat. - 2017, nr 3, s. 335-350, tab.
bibliogr.

Przepisy prawa pracy w malych firmach: w poszukiwaniu bardziej wszechstron-
nego paradygmatu zatrudnienia/stosunkéw pracy.

Artykut pokazuje seri¢ krytycznych w swoim znaczeniu punktéw tradycyjnej teorii
(i praktyki) zatrudnienia/stosunkoéw pracy (ER/IR). Stara si¢ znalez¢ bardziej wszech-
stronny model oraz zbada¢ do jakiego stopnia stosowane praktyki podporzadkowuja
si¢ tradycyjnym oczekiwaniom w stosunku do funkcjonowania zbiorowo stosowa-
nych systemow stosunkéw pracy. Do badania wykorzystuje oceng istnicjacej literatury
przedmiotu, korzystano takze z wynikéw ostatnich prac doswiadczalnych, w szczegdl-
nos$ci z ankiety dotyczacej stosunku zatrudnienia przeprowadzonej w matych firmach
we Wloszech. Wyniki badania pokazuja, ze poprzez polaczenie dwoch aspektow: repre-
zentacji pracy oraz stopnia poczucia dobrobytu w miejscu pracy, zostaje naszkicowana
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typologia modelu stosunku zatrudnienia w matych firmach, ujawniajaca rozproszenie
konfiguracji ,,nieprawidlowych”, w ktoérych organizacja pracy i poczucie dobrobytu
W miejscu pracy sa od siebie odlaczone. Wyniki te zostaly uzyte w artykule jako przy-
ktad o wiele szerszego zakresu faktow i zachowan, ktore podwazaja tradycyjng wiedze
na temat stosunkéw pracy i zatrudnienia. Pokazuja one pewne konsekwencje na pozio-
mie teoretycznym, jednak nadal wymagaja glgbszego zastanowienia si¢, a w szczegol-
nosci wzigcia pod uwage struktury i organizacj¢ zasobow dostgpnych uczestnikom
stosunkoéw zardwno w miejscu pracy jak i poza nim, a takze warunkéw zapewnienia
dobrych stosunkéw pracy pod nieobecnos¢ przedstawicieli obu stron. Artykul wnosi
swoj wktad w dyskusje dotyczaca mozliwosci istnienia pozytywnych i spotecznie ak-
ceptowalnych sposobdw ustalania zasad pracy i zatrudnienia w zglobalizowanym $wie-
cie, poprzez skoncentrowanie si¢ nie na nowych, popularnych obecnie kwestiach, ale na
starym problemie, czgsto zaniedbywanym przez klasyczne badania dotyczace tego tematu.
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SWIADCZENIA EMERYTALNE - GBP
ODROCZENIE PRZEJSCIA NA eng
EMERYTURE - USA

Pension enhancements and the retention of public employees / C. Koedel, P.B. Xiang //
Ind. Labor Relat. Rev. - 2017, nr 2, s. 519-551, rys. tab. bibliogr.

Podniesienie wysoko$ci emerytury a utrzymanie zatrudnienia funkcjonariuszy
publicznych.

Plany emerytalne o zdefiniowanym $wiadczeniu od dawna staja si¢ coraz mniej popu-
larne w sektorze prywatnym, ale nadal sa rozpowszechnione w sektorze publicznym.
Ich cecha charakterystyczng jest odroczenie §wiadczen emerytalnych. Zakres tego
rozwigzania zwigkszyt si¢ w wielu planach emerytalnych opracowanych przez stany
lub miasta na przetomie XX i XXI w., kiedy podwyzszono wysokos¢ srodkéow finanso-
wych przysztych emerytow. Podejscie ekonomiczne stojace za tym pomystem zaktada,
ze odroczone $wiadczenia emerytalne ulatwiaja zatrzymanie pracownikdéw. Autorzy
artykutu sprawdzaja t¢ teori¢ korzystajac z danych dotyczacych pracownikéw zatrud-
nionych w najwickszym sektorze stanowisk publicznych — szkolnictwie. Skupiaja si¢ oni
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przede wszystkim na podwyzszeniu wysokosci emerytury wprowadzonym w 1999 r. do
systemu zdefiniowanych $§wiadczen emerytalnych, obejmujacym nauczycieli szkot
publicznych w St. Louis, w stanie Missouri. Podwyzka objeta wszystkich pracownikow
i zwigkszyla ich budzet emerytalny o 60%. Zmiana ta doprowadzita do natychmiasto-
wego i drastycznego zintensyfikowania dziatan majacych na celu pozostanie w pracy.
Aby precyzyjnie okres§li¢ wpltyw tej podwyzki na zatrzymanie nauczycieli na stanowi-
skach, autorzy biorg pod uwage fakt, iz ch¢¢ pozostania w zawodzie nie byla zawsze
wsrdd nauczycieli na tym samym poziomie i zalezata od dlugosci czasu pozostatego
do przejscia na emeryture. Wyniki badania pokazuja, iz wzrost funduszu emerytalnego
w St. Louis, ktory pod wzgledem strukturalnym byt podobny do innych tego typu
zmian wprowadzonych do planéw emerytalnych funkcjonariuszy publicznych w catych
Stanach Zjednoczonych, nie byt oplacalnym sposobem na zwigkszenie liczby pracow-
nikow, ktorzy odrocza przejscie na emeryturg. Zrozumienie reakcji pracownikow na
zmiany wprowadzane do emerytalnego planu zdefiniowanych swiadczen ma kluczowe
znaczenie dla wspotczesnej polityki emerytalne;j.
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X. ZWIAZKI ZAWODOWE I ORGANIZACJE PRACODAWCOW.
PARTYCYPACJA PRACOWNICZA






ZWIAZEK PRACODAWCOW - STOSUNKI GBP
PRACY - CHINY eng

Chinese employer associations, institutional complementarity and countervailing
power / J. Shuqin Zhu, C. Nyland // Work Employ. Society. - 2017, nr 2, s. 284-301,
tab. bibliogr.

Zwigzki pracodawcéw w Chinach, komplementarnos¢ instytucjonalna a sila wy-
rownawcza.

Do roku 2011 Chinska Konfederacja Przedsi¢biorstw (CEC) byta jedynym zwiazkiem
chinskich pracodawcow uznawanym przez rzad w Chinach, gdzie mobilizacja praco-
dawcow jest obszarem wrazliwym politycznie. Artykut wyjasnia role, jaka odgrywaja
zwigzki pracodawcow w tym azjatyckim panstwie, ze zwrdceniem szczegodlnej uwagi
na Chinska Konfederacj¢ Przedsigbiorstw. Artykul jest odpowiedziag na wezwanie
niektérych badaczy do steoretyzowania wspdlnych dzialan pracodawcow w $wietle
zmian zachodzacych w systemach stosunkéw pracy oraz zbadania zwigzkdéw praco-
dawcow w krajach, w ktérych system ten jest tradycyjnie zdecentralizowany. Autorzy
artykutu analizuja materiaty archiwalne, a takze korzystaja z wywiadow przeprowadzonych

| 47 X-109 |



-2

z pracownikami ze zwigzkéw pracodawcow, z pracodawcami oraz urzgdnikami panstwo-
wymi. Wyniki badania pokazuja, ze cho¢ Konfederacja jest agencja quasi-panstwowa, jest
takze prawdziwym zwigzkiem pracodawcow, poniewaz podejmuje si¢ wielu czynnosci
charakterystycznych dla podobnych organizacji w rozwini¢tych gospodarkach, ktore sa
cztonkami Organizacji Wspolpracy Gospodarczej i Rozwoju. Ponadto artykut wykazuje,
iz koniec monopolu CEC na reprezentowanie pracodawcéw moze zosta¢ przypisany
niezdolnosci Konfederacji do dziatania w roli agenta sity wyrownawczej, w sposob, ktory
popiera interesy pracownikow w zmieniajagcym si¢ kontekscie stosunkéw pracy w Pan-
stwie Srodka, a takze niemozno$ci utrzymania komplementarnej relacji z partnerami
spotecznymi, ktérzy pasuja do nowo powstatych stosunkow pracy w Chinach. Autorzy
sugeruja, iz wyjasnienie roli zwiazkow pracodawcow w Chinach moze zosta¢ poglebione
przez ramy teoretyczne laczace pojecia sily wyrownawczej oraz komplementarnosci
instytucjonalnej. Artykul rozpoczyna si¢ przedstawieniem literatury dotyczacej tematu
mobilizacji pracodawcow, nastepnie nakresla kontekst takiej mobilizacji w Chinach. Ko-
lejne czeSci przedstawiajg zastosowang metode 1 wyniki badan. Artykut konczy si¢ rozwa-
zaniami konsekwencji wynikajacych z rezultatow analizy.
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ZWIAZKI ZAWODOWE GBP
eng

The community dimensions of union renewal: racialized and caring relations in perso-
nal support services / L. Birdsell Bauer, C. Cranford // Work Employ. Society. - 2017,
nr 2, s. 302-318 bibliogr.

Spolecznosciowy wymiar odrodzenia si¢ zwigzkéw zawodowych: rasowe i opie-
kuncze relacje w ustugach wsparcia osobistego.

Badania dotyczace odrodzenia si¢ zwigzkow zawodowych wzywaja do wyjscia poza
szerokie pojecia, takie jak spotecznosciowy ruch zwigzkowy, aby okresli¢, jak spoteczne
stosunki pracy ksztaltuja odrodzenie si¢ zwigzkéw w przypadku réznych pracownikow
(w tym czarnoskorych i nalezacych do mniejszosci etnicznych), sektoréw i przy roz-
nych uwarunkowaniach, ktora to kwestia zajmuje si¢ wilasnie niniejszy artykut. Do
badania wykorzystano analiz¢ wywiadow przeprowadzonych z cztonkami zwigzkow
zawodowych zajmujacymi w nich wazne stanowiska, oraz szeregowymi zwigzkowcami
zrzeszonymi w zwigzkach dziatajacych w finansowanych ze srodkéw publicznych instytu-
cjach wsparcia w warunkach domowych. Wyniki analizy pokazuja dwa spotecznosciowe
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wymiary odrodzenia si¢ zwigzkéw zawodowych: istnienie zaro6wno relacji opiekun-
czych jak i rasowych pomi¢dzy pracownikami a odbiorcami $wiadczonych przez nich
ustug. Badania dotyczace pracownikoéw opieki wykazuja, Ze empatia i poczucie poro-
zumienia z podopiecznymi stanowia kluczowy aspekt odrodzenia si¢ zwigzkow zawo-
dowych, niewiele méwia jednak na temat napig¢ na tle rasowym. Badania na temat
pracownikéw zatrudnionych w gospodarstwach domowych wspominajg, ze w odpo-
wiedzi na napigcia rasowe dochodzi do ich organizowania si¢ w miegjscu pracy, podaja
jednak mato informacji dotyczacych opiekunczych relacji spotecznych w pracy. Autor-
ki twierdza, ze zardwno pozytywne jak i negatywne stosunki pomi¢dzy pracownikiem
a odbiorcg ustugi ksztattujg sposob organizowania si¢ i reprezentacji zwigzkéw zawo-
dowych w sektorze ustug poprzez doktadne okreslnie sposobu w jaki kwestie rasowe
przyczyniaja si¢ do tego procesu. Niniejsza praca sugeruje, ze tworzenie organizacji
anty-rasistowskich w pracy, wraz z budowaniem porozumienia oraz uktadami zbioro-
wymi pracy, stanowig wazne strategie odnowienia si¢ zwigzkéw zawodowych w tym
sektorze.
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ZWIAZKI SPOLECZNE - JAPONIA GBP
eng

Organizing Latin American workers in Japan: the case of the community union MIE as
an alternative space of regulation / P. Stewart, A. Danford, E. Urano // Empl. Relat. -
2017, nr 3, s. 365-377, tab. bibliogr.

Organizacja pracownikow z Ameryki Poludniowej w Japonii: przypadek zwiazku
spolecznego MIE jako alternatywnej przestrzeni regulacji.

Artykutl ocenia trudno$ci, jakie stoja przed uzwigzkowieniem zagranicznych pracowni-
kéw, korzystajac z doswiadczen zwigzkowcow zrzeszonych w MIE, bedacej przyktadem
formacji znanej w Japonii jako zwiazek spoleczny (czasem opisywanej jako forma zwigz-
ku mniejszosciowego). Zwiazek MIE charakteryzuje si¢ zorientowaniem na spoteczne
i polityczne kwestie dotyczace pracownikow z Ameryki Potudniowej, wérod ktorych
najliczniejsza grupe stanowia Brazylijczycy. Artykut odnosi si¢ takze do niepewne;j i nie-
bezpiecznej natury zatrudnienia zagranicznych pracownikow, w tym warunkow ich pracy.
W badaniu wykorzystano metode kuli $nieznej do analizy unikatowych wywiadow oraz
bezposrednie kwestionariusze wypetnione przez zwiazkowcow zrzeszonych w zwigzkach
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spotecznych dziatajacych w Japonii. Wyniki analizy pokazuja, ze rosnace znaczenie
zwiazkoéw spolecznych rodzi pytanie o mozliwo$¢ ponownej regulacji interesow per-
sonelu w sposob, ktory nie do konca jest brany pod uwage przez tradycyjne zwiazki
zawodowe zorientowane na rynek pracy. Oprocz odniesienia si¢ do szerszej dyskusji
na temat obnizenia si¢ znaczenia zwigzkéw zawodowych, artykut wnosi swoj wktad
w debate dotyczaca pracownikéw pochodzacych z mniejszosci narodowych, ich wa-
runkéw pracy oraz jednej formy organizacji pracy odpowiadajacej na ich problemy.
Dominujace zwiazki zawodowe moga oczekiwaé, ze sprawy zwigzane z pracownikami
bedacymi czeScig migracji zawodowej oraz tych w niepewnej sytuacji zawodowej,
stang si¢ coraz bardziej powszechne wsrod ich do tej pory ,regularnie” zatrudnionych
cztonkéw, w zwigzku z czym dziatalno$¢ zwigzkow spolecznych i mniejszo$ciowych
musi zosta¢ uwzgledniona w sposdb organiczny, nie za$§ oportunistyczny. Artykut
przedstawia oryginalne dane, nie pojawiajace si¢ w typowej tradycji badan angloje-
zycznych.
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Union learning representatives in the UK: activity, impact and organization / R. Saun-
dry, V. Antcliff, A. Hollinrake // Work Employ. Society. - 2017, nr 2, s. 265-283, tab.
bibliogr.

Przedstawiciele szkolenia zwigzkowego w Zjednoczonym Krolestwie: dzialalnos¢,
wplyw i organizacja.

Rola przedstawicieli Zwiazkowego Funduszu Edukacyjnego (ULR) w Zjednoczonym
Krolestwie rozpoczeta si¢ wraz z utworzeniem Funduszu w 1998 r. ULR to przedstawi-
ciele zwigzani z miejscem pracy, ktérych gldéwnym celem jest wspieranie cztonkéw
zwigzkdéw zawodowych w dostepnie do nauki, oraz w niektorych przypadkach, konsul-
towanie si¢ i negocjowanie z pracodawca tych zagadnien. Biorac pod uwage problemy
zwigzkow zawodowych dotyczace utrzymania liczby cztonkéw 1 strefy wptywow, pojawie-
nie si¢ i rozwdj ULR widziany jest jako istotny wktad w rewitalizacj¢ organizacji
zwigzkéw. Jednakze, niektorzy komentatorzy uwazaja, ze potencjat dziatan ULR jest
istotnie ograniczony poprzez wlaczenie uczenia si¢ zwigzkoéw w panujace w Zjednoczonym
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Kroélestwie neo-liberalne podejscie do edukacji i szkolen zawodowych. Przeciwna
opinia podkresla wptyw agencyjnej roli zwiazkéw na rozwoj wspolnego podejécia do
uczenia si¢ i poszerzonych wspolnych regulacji. Niniejszy artykut analizuje powyzsza
debate oraz napigcia pojawiajace si¢ pomiedzy strukturalnymi ograniczeniami i agen-
cyjnoscig, ktore leza u jej podstawy, wykorzystujac dane pochodzace z Migdzynarodo-
wej Ankiety ULR z roku 2009 przeprowadzonej przez Unionlearn, a zaprojektowanej
przez autoro6w niniejszego artykutu. Wyniki badania pokazuja, ze istnieje wyrazny
pozytywny zwigzek pomigdzy dziatalnoscig ULR, a jej wptywem na polepszenie wyni-
kow szkolen, zwigkszajac liczbe cztonkéw zwigzkow zawodowych oraz wspdlnych
regulacji dotyczacych uczenia si¢ w miejscu pracy. Takie rezultaty sugeruja, ze agen-
cyjna rola ULR nie jest nieuchronnie sttumiona przez strukturalne ograniczenia uczenia
si¢ w ramach zwigzkéw zawodowych.
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PRACOWNICZE - EUROPA

Workplace inequality, trade unions and the transnational regulation of the employment
relationships: the case of Europe / V. Pulignano // Empl. Relat. - 2017, nr 3, s. 351-364
bibliogr.

Nierownosci w miejscu pracy, zwiazki zawodowe a miedzynarodowa regulacja
stosunku pracy na przykladzie Europy.

Artykut przedstawia badania dotyczace strategii nierdbwnosci obecnych w mi¢dzynaro-
dowych korporacjach, w kontekscie charakteryzujacym si¢ ostabieniem tradycyjnego
sposobu negocjacji i struktur reprezentacji interesow pracownikéw. Autorka odpowiada
na pytanie, jakie okreslone strategie stosowane w mi¢dzynarodowych przedsigbior-
stwach wzmacniaja nier6wnosci w réznych miejscach pracy i w réznych panstwach
oraz w jaki sposob zwiagzki zawodowe w Europie odpowiadaja na t¢ kwesti¢. Niniejsza
praca jest badaniem koncepcyjnym, opartym na jakosciowym badaniu poréwnawczym
opracowanym przez autorke artykulu. Wyniki analizy pokazuja, ze system przepiséw
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dotyczacych zorganizowanych i zarzadzanych rynkéw pracy oraz stosunkow pracy jest
ostabiany przez rosnacg niestabilnos¢ stosunkoéw pracy w wigkszosci krajow uprzemysto-
wionych w Europie. Zatamanie si¢ zbiorowych struktur przepiséw zatrudnienia, szczegdl-
nie ukladéw zbiorowych pracy, doprowadzit do rosngcej niepewno$ci i nierownosci
pomigdzy osobami czynnymi zawodowo. W miejscach pracy z mi¢dzynarodowym perso-
nelem, nierdéwno$¢ jest wspierana przez strategie elastycznosci i porownywania ktore
zmuszaja zwigzki zawodowe do negocjowania ustepstw dotyczacych warunkéw pracy.
Zwiazki zawodowe szukaja efektywnych $rodkow dziatania w odpowiedzi na rosngca
niestabilno$¢ i nierdwnosci na rynku pracy. Autorka twierdzi, ze mi¢gdzynarodowa regulacja
stosunkow pracy zapewniana przez Europejskie Porozumienia Ramowe (European Frame-
work Agreements) moze faktycznie ograniczy¢ miedzynarodowe strategie benchmarkingu,
ale utrzyma nierbwnos$ci w miejscu pracy. Wynika to z faktu, ze EFA ma potencjalng szanse
na rozprzestrzenienie pomiedzy granicami panstw pozytywnych korzysci wynikajacych
z lokalnych negocjacji dotyczacych ochrony praw pracowniczych przeprowadzanych przez
lokalne zwigzki zawodowe do tych filii przedsigbiorstw mig¢dzynarodowych, w ktorych
zwigzki nie dzialajg tak dobrze.
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Dni nieprzepracowane

w wyniku wypadkoéw przy pracy

Kraj 2013 2014 2015
Austria 54575 53087 51349
Belgia 46807 46749 .
Bulgaria 1734 1882 1887
Chorwacja 8951 9018 9999
Cypr 1309 1363 1381
Czechy 38125 36723 37155
Dania 32898 31798 29268
Estonia 5381 5406 5286
Finlandia 35553 33153 .
Francja 440916 468386 466415
Grecja 8728 3177 3422
Hiszpania 274215 288056 312852
Holandia 108131 56416 53715
Irlandia 13480 13148 11561
Islandia 1180




cd. Dni nieprzepracowane
w wyniku wypadkoéw przy pracy

Kraj 2013 2014 2015
Litwa 2550 2650 2801
Luksemburg 6122 6164 6286
Lotwa 1403 1448 1402
Malta 2229 2277 1943
Niemcy 722288 705290 705499
Norwegia 11751 5752 6113
Polska 60104 59639 62687
Portugalia 107231 111282 .
Rumunia 3343 3354 3858
Stowacja 7523 7404 8003
Stowenia 10154 10036 10226
Szwecja 24344 21379 21917
W. Brytania 160128 160907 156643
Wegry 15451 15992 17094
Wriochy 270092 252228 239865
UE 28 2463765 2408412

Zrédlo: Eurostat.



