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ZATRUDNIENIE ABSOLWENTOW - GBP
AUSTRALIA eng

Building employability through graduate development programmes: a case study in an
Australian public sector organisation / M. Clarke // Pers. Rev. - 2017, nr 4, s. 792-808,
tab. bibliogr.

Budowanie zatrudnialno$ci poprzez programy rozwoju absolwentow: badanie na
podstawie organizacji sektora publicznego w Australii.

Programy rozwoju przeznaczone dla absolwentow sg ugruntowang strategia wspierajaca
ich zatrudnienie na poczatku kariery w danym sektorze gospodarki, w stuzbie publicz-
nej. Pojawiaja si¢ jednak przestanki sugerujace, ze praca ta staje si¢ coraz mniej gwa-
rantowana i coraz krétsza, zgodnie z ogdlnymi tendencjami dotyczacymi kariery zawo-
dowej we wszystkich branzach, gdzie pojawity si¢ umowy o prac¢ oparte bardziej na
zatrudnialnos$ci niz na bezpieczenstwie pracy. Celem artykutu jest przyjrzenie si¢ pro-
gramowi rozwoju absolwentéw oferowanym przez nalezace do panstwa organizacje
sektora publicznego w Australii i okreSlenie zakresu, w ktorym odzwierciedla on
i wspiera zmian¢ w kierunku umow opartych na zatrudnialno$ci z perspektywy osob
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biorgcych udzial w tym programie. Dane potrzebne do przeprowadzenia analizy zebra-
no poprzez czgéciowo ustrukturalizowane wywiady przeprowadzone z 23 uczestnikami
z trzech naborow do programoéw rozwoju absolwentow w sektorze publicznym. Wyniki
badania pokazuja, Ze roczny program czg¢$ciowo wspiera umowy o prace na bazie za-
trudnialnosci. Organizacja nie mogla obiecaé statego zatrudnienia i jego bezpieczen-
stwa, ale pomogta uczestnikom w rozwinigciu umiejetnosci i kompetencji potrzebnych
w przysztosci poprzez formalny program szkolen i rozwoju. Wsparcie ze strony zaktadu
pracy byto jednak o wiele bardziej zmienne i zalezalo w gtdéwnej mierze od menedze-
réw liniowych oraz ustug posrednictwa pracy. Odniesienie si¢ do tych kwestii poprzez
lepsze tworzenie i zarzadzanie programami moze wspieraé rozwoj przysztych lide-
réw poprzez umozliwianie zwigkszonej zatrudnialnosci. Niniejszy artykut wnosi swoj
wklad w badania nad zatrudnialno$cig poprzez sprawdzenie wsparcia oferowanego
przez sektor publiczny z perspektywy uczestnikow programoéw rozwoju. Badanie zosta-
o jednak przeprowadzone tylko w jednej organizacji i obejmowato tylko obecnych
i bylych uczestnikow programow, ktoérzy wcigz byli zatrudnieni w sektorze publicz-
nym.

| Witkowska M. | la I-4



POLITYKA RYNKU PRACY - GBP
ZATRUDNIENIE NA CZAS OKRESLONY - eng
ROWNOSC W ZATRUDNIENIU

The Court of Justice of the European Union and fixed-term work: putting a brake on
labour market dualization? / C. De la Porte, P. Emmenegger // J. Eur. Soc. Policy. -
2017, nr 3, s. 295-310, tab. bibliogr.

Europejski Trybunal Sprawiedliwo$ci a praca na czas okreSlony: ograniczanie
dualizacji rynku pracy.

Praca na czas okreslony jest korzystna dla pracodawcy, zwigksza perspektywy bycia
zatrudnionym w przypadku réznych kategorii pracownikéw, lecz jednocze$nie jest
w swojej naturze prekaryjna. Dyrektywa Unii Europejskiej dotyczaca tego rodzaju
pracy podkresla, jak wazne jest traktowanie osob zatrudnionych na czas okreslony
w tak samo sprawiedliwy sposob jak pracownikow zatrudnionych na state. Celem tego
dokumentu jest zapobieganie naduzywania kontraktow na czas okre$lony. Postanowie-
nia Trybunatu Sprawiedliwo$ci dotyczace tego zagadnienia sa, w przypadku badan
poréwnawczych rynku pracy, w zasadzie pomijane Autorzy artykutu starajg si¢ uzu-
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petni¢ t¢ luke, poprzez systematyczng analiz¢ orzecznictwa Trybunalu odnoszacego si¢
do pracy na czas okreslony, oraz polaczenia go z literatura dotyczaca dualizacji rynku
pracy i europeizacji prawa pracy. Autorzy badania opracowali ramy analityczne, ktore
pomogly im zbada¢ europeizacje¢ prawa pracy, a nastgpnie przyjrze¢ si¢ dyrektywie na
temat pracy na czas okres§lony i orzecznictwu dotyczacemu tej dyrektywy. Wyniki
badania pokazuja, Ze rdwne traktowanie pracownikéw zatrudnionych na czas okreslony
jest zapewnione we wszystkich analizowanych przypadkach i dla réznych postanowien
umow o pracg. Jesli chodzi o naduzywanie tego typu kontraktow, orzecznictwo nadal
stanowi obszar niepewnos$ci prawnej, przez co niektore wyroki pozwalaja na zawieranie
umow na czas okre§lony (np. dla celéw polityki spotecznej), podczas gdy inne zabra-
niaja podpisywania takich kontraktow. Wyniki te pokazuja, ze Europejski Trybunat
Sprawiedliwosci nie hamuje dualizacji rynku pracy, jednoczeénie nalegajac na rowne
traktowanie pracownikow bez wzgledu na rodzaj posiadanej przez nich umowy.

| Witkowska M. 2a I-6



ZATRUDNIENIE - POLITYKA PLAC - GBP
USA eng

The effect of Work First job placements on the distribution of earnings: an instrumental
variable quantile regression approach / D.H. Autor, S.N. Houseman, S.P. Kerr //
J. Labor. Econ. - 2017, nr 1, s. 149-190, rys. tab. bibliogr.

Wplyw znalezienia zatrudnienia przez program Work First na rozklad zarobkow:
zastosowanie regresji kwantylowej zmiennej instrumentalnej.

Rzadowe programy zatrudnienia dla pracownikow o niskich kwalifikacjach skupiaja si¢
zazwyczaj na szybkim znalezieniu miejsca pracy dla uczestnikow projektéw, co czgsto
oznacza prac¢ w roli pomocy tymczasowej. Autorzy artykutu badaja wptyw rodzaju
znalezionej pracy (zatrudnienie bezposrednie, pomocnicze prace tymczasowe) na cal-
kowity rozktad zarobkow, na podstawie danych pochodzacych z rzadowego programu
Work First dziatajacego w Detroit. Do analizy danych wykorzystano metod¢ Chernoz-
hukova i Hansena czyli regresj¢ kwantylowa zmiennej instrumentalnej. Wyniki badania
ujawniajg, ze wptyw rodzaju znalezionej pracy znacznie rdézni si¢ pomiedzy percenty-
lami warunkowego rozktadu zarobkow. Ani bezposrednie zatrudnienie, ani tymczasowe
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prace pomocnicze, nie maja znaczacego wplywu na dolng granice rozktadu zarobkow.
Jednakze bezposrednie zatrudnienie znacznie zwigksza goérng granicg, przynoszac
pokazny wzrost wysokosci ptacy u ponad 50% uczestnikow programu w trakcie od
roku do dwodch po otrzymaniu pracy. W przeciwienstwie do tych wynikow, praca
w charakterze tymczasowej pomocy, albo nie rodzi zadnych skutkow, albo sg one
negatywne dla wysokos$ci zarobkow we wszystkich badanych kwantylach. W przypad-
ku wyzszych kwantyli efekty te sa znaczne z ekonomicznego punktu widzenia i r6znig
si¢ W sposob istotny od zera oraz od skutkow oszacowanych dla zatrudnienia bez-
posredniego. Niniejszy artykut poddaje w watpliwo$¢ efektywno$¢ skupienia si¢ wy-
acznie na jak najszybszym znalezieniu pracy, co jest charakterystyczne dla programéw
zatrudnienia, oraz ich powszechne koncentrowanie si¢ na ofertach pomocy tymczaso-
wej. Taki rodzaj pracy nie zwigksza wysokosci pozniejszych zarobkow, poniewaz okres
wykonywanego zajgcia jest zazwyczaj krotki i nie prowadzi do otrzymania stabilnego
zatrudnienia bezposredniego. Niestety zaden rodzaj znalezionej pracy nie zwigksza
pozniejszych zarobkdw o0sob o najnizszych kwalifikacjach.

| Witkowska M. | 3a I-8



ZATRUDNIANIE OSOB GBP
NIEPEENOSPRAWNYCH - FRANCJA fre

L’emploi des personnes handicapées : du principe de non-discrimination a la gestion
des compétences dans les collectivités territoriales / A.Flamant // Rev. Fr. Aff. Soc. -
2016, nr 4, s. 333-352 bibliogr.

Zatrudnianie osob niepelnosprawnych: od zasady niedyskryminacji do zarzadza-
nia kompetencjami w samorzadach terytorialnych.

Autor w artykule analizuje sposob, w jaki polityka zatrudnienia oséb niepelnospraw-
nych jest rozumiana we francuskich jednostkach samorzadu terytorialnego. Mimo
wzmocnienia krajowych wytycznych majacych na celu promowanie zatrudnienia tej
grupy populacji, jednostki samorzadu terytorialnego nie przyjety masowo takiego po-
stepowania. Kwestionujg one sposéb, w jaki panstwo miesza si¢ do ich wewngetrzne;j
polityki rekrutacji tym bardziej, iz apeluje si¢ do nich jednocze$nie o redukowanie
kosztow zatrudnienia. Z jednej strony Panstwo, reprezentowane tutaj przez francuski
Fundusz na Rzecz Integracji Osob Niepelnosprawnych w Stuzbie Publicznej, stanowi
wsparcie finansowe dla instytucji publicznych zatrudniajacych niepelosprawnych,
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z jednoczesnym karaniem instytucji, ktore nie przestrzegaja koniecznos$ci zatrudniania
do 6% niepelnosprawnych. Z drugiej jednak strony, przyjete polityki zatrudnienia nie
koncentrujg si¢ na walce z dyskryminacjg, ale na podniesieniu kompetencji pracow-
nikéw niepetnosprawnych, co nadal uderza mocno w t¢ wiasnie grupe zawodows,
posiadajaca gorsze umiejetnosci liczace si¢ rynku pracy. Nawet po 11 latach od wpro-
wadzenia ustawy z 2005 roku dotyczacej rownos$ci praw i szans oraz udzialu w zyciu
obywatelskim osob niepelnosprawnych, artykul wnosi wktad do rozwazan na temat
licznych przeszkod, w obliczu ktdrych stoja osoby niepelnosprawne chcace pracowaé
w zwyczajnym $rodowisku. Mimo zachgcania os6b niepetnosprawnych do angazowa-
nia si¢ w rézne sfery zycia spotecznego, w tym takze w $wiat pracy i w formy elimino-
wania barier, to wciaz limit 6% zatrudnianych niepetnosprawnych nie zostat osiggniety.

| Potrzebowska E. 4a I-10



ZATRUDNIANIE OSOB GBP
NIEPEENOSPRAWNYCH - POLITYKA fre
SPOLECZNA - FRANCJA

L’emploi des personnes handicapées dans la fonction publique en France : analyse
quantitative des données d’enquétes nationales disponibles / B. Valdes // Rev. Fr. Aff.
Soc. - 2016, nr 4, s. 307-332, rys. tab. bibliogr.

Zatrudnianie osob niepelnosprawnych w administracji publicznej we Francji:
analiza ilo§ciowa dostepnych krajowych danych ankietowych.

Francja zaangazowata si¢ w polityke, ktorej celem jest uruchamianie rél spotecznych
1 promowanie uczestnictwa w zyciu spotecznym osob niepelnosprawnych. W jej wyni-
ku, ustawa uchwalona dnia 11 lutego 2005 roku rozszerza obowigzek zatrudniania
w sektorze publicznym co najmniej 6% o0sob niepelnosprawnych. Niestety analiza
krajowych danych ankietowych ujawnia brak przestrzegania tego limitu zatrudnienia
pracownikéw niepetnosprawnych, zaréwno w sektorze publicznym, jak i w prywatnym.
Badanie przytoczone w artykule analizuje pomiar wskaznika i pozwala na zwrocenie
uwagi na pewne cechy charakterystyczne pracownikéw niepelnosprawnych w odnie-
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sieniu do pracownikow bez niepetnosprawnosci, wyodrgbniajac szczeg6lnie tych, ktod-
rzy wykonuja swoj zawdd w sektorze publicznym. Okazalo sig, ze pracownicy nie-
petnosprawni zatrudnieni w sektorze publicznym, sg znacznie starsi anizeli pracownicy
pelnosprawni. Ponadto wskaznik zatrudnienia okre§lony przez prawo jest nizszy
w shuzbie cywilnej na poziomie krajowym, anizeli na poziomie regionalnym i szpi-
talnym. Z przeprowadzonych badan wynika, iz samo panstwo jako pracodawca ma
trudnosci z realizacjg polityki spotecznej dotyczacej integracji zawodowej 0sob niepet-
nosprawnych, ktorg wprowadzit ustawg z 2005 roku.

| Potrzebowska E. Sa I-12



ZATRUDNIANIE BEZ UMOWY O PRACE - GBP
UNIA EUROPEJSKA eng

Evaluating the prevalence of employees without written terms of employment in the
European Union / C.C. Williams, A. Kayaoglu // Empl. Relat. - 2017, nr 4, s. 487-502,
tab. bibliogr.

Ocena powszechno$ci zatrudniania pracownikow bez umowy w Unii Europejskiej.

Kwestia pracownikéw zatrudnionych bez umowy o prac¢ lezy u podstaw badan na
temat stosunkéw pracy. Cho¢ zatrudnienie bez pisemnej umowy nie wszg¢dzie jest
dziataniem nielegalnym, zwigzane jest z gorszymi warunkami pracy, ostabieniem ukta-
dow zbiorowych 1 zmuszaniem solidnych firm do stosowania podobnych praktyk ze
wzgledu na nieuczciwg konkurencje. Do tej pory nie przeprowadzono wielu badan
dotyczacych proporcji i charakterystyki pracownikéw zatrudnionych bez pisemnej
umowy czy warunkéw zatrudnienia. Niniejszy artykut chce uzupehic te luke, dlatego
tez ma na celu ocen¢ rozpowszechnienia. Autorzy przeanalizowali, czy liczba takich
0s6b jest nierdwno roztozona w réznych krajach cztonkowskich i regionach Unii oraz
czy istniejg jakie$ grupy spoteczne, ktére sa bardziej podatne na prace bez pisemnej
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umowy. W analizie wykorzystano badanie Eurobarometer z 2013 roku, ktore obejmo-
walo 11025 bezposrednich wywiadow z pracownikami, przeprowadzonych w 28 kra-
jach Unii Europejskiej. Wyniki badania pokazaly, ze na rozpowszechnienie zatrud-
nienia bez umowy o pracg wplyw maja nie tyle czynniki spoteczno-demograficzne
i spoteczno-ekonomiczne, co wielkos¢ firmy, Srodowisko instytucjonalne i czynniki
przestrzenne. Z tego tez powodu, aby ograniczy¢ skalg zatrudnienia bez pisemnej
umowy o pracg, rzady panstw powinny odnosi¢ si¢ nie do przypadkow osob indywidu-
alnych, ale do formalnych brakow wystepujacych w instytucjach, a takze skoncentro-
wac uwagg¢ na mniejszych firmach, wigkszych miastach oraz krajach Europy Potudnio-
wej takich jak Cypr, Malta i Portugalia. Przyszte badania powinny oceni¢, czy i w jaki
sposob warunki zatrudnienia (na przyklad wysoko$¢ ptac, warunki bezpieczenstwa
i higieny pracy, prawo do urlopu) oséb pracujacych bez pisemnej umowy rdznig si¢
w stosunku do pracownikow posiadajacych umowe o prace.

| Witkowska M. 6a I-14



PODAZ PRACY - OSOBY STARSZE GBP
eng

Housing wealth, property taxes, and labor supply among the elderly / L. Zhao, G. Burge //
J. Labor. Econ. - 2017, nr 1, s. 227-264, rys. tab. bibliogr.

Zasoby mieszkaniowe, podatek od nieruchomos$ci a podaz pracy wsrod oséb
w podeszlym wieku.

Przez ostatnie dwadziescia lat podaz pracy oséb w podeszlym wieku nabrata wickszego
znaczenia ze wzglgdu na szybko starzejaca si¢ site robocza oraz silny zwrot w tendencji
do przechodzenia na wczesniejsza emerytur¢. Opierajac si¢ na danych pochodzacych
z badania dotyczacych zdrowia i przechodzenia na emerytur¢ przeprowadzonego
w latach 1991-2010 w Stanach Zjednoczonych, autorzy artykulu analizuja wpltyw
zasobodw mieszkaniowych, podatku od nieruchomosci oraz innych zasoboéw finanso-
wych, na sytuacj¢ na rynku pracy. Korzystnym aspektem badania jest analiza okresu,
charakteryzujacego si¢ poczatkowo wyraznym ozywieniem na rynku nieruchomosci
1 nastgpujaca po nim zapascia, ktdra rozpoczeta si¢ w 2007 roku. Nagle i nieoczekiwa-
ne fluktuacje cen nieruchomos$ci doprowadzily do wiarygodnej zmiennej egzogennej
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w dwoch kluczowych parametrach — zasobow mieszkaniowych i podatkow od nieru-
chomosci, tworzac migjsce dla zbadania ich wptywu na podaz pracy osob starszych.
Wyniki badania sugeruja, ze w przypadku starszych wtascicieli nieruchomosci prawdo-
podobienstwo aktywnos$ci zawodowej jest, po podwojeniu zasobéw mieszkaniowych,
o ok 5% mniejsze. Nadal wigkszy wplyw na podaz pracy maja takie czynniki jak zdro-
wie 1 stan cywilny, za§ zmiany w zasobach mieszkaniowych maja takie same skutki
jak zmiany w zasobach finansowych. W analizie okreslono wazne roznice istniejgce
pomiedzy reakcjami kobiet i m¢zezyzn na dwie zmienne dotyczace nieruchomosci,
przy czym to kobieca sita robocza wydaje si¢ bardziej reagowaé na zmiany zasobow
mieszkaniowych, co by¢ moze wynika z tradycyjnego podziatu ro6l. Zmiany w zasobach
mieszkaniowych maja silniejszy wptyw na osoby w wieku od 55 do 59 lat oraz od
65 do 69 roku zycia, niz na pracownikow ponizej 55 roku zycia lub zblizajacych si¢
do wieku emerytalnego, majacych od 62 do 65 lat.

| Witkowska M. Ta I-16



ODDELEGOWANIE PRACOWNIKOW - GBP
KONTRAKT PSYCHOLOGICZNY eng

The implications of turning down an international assignment: a psychological contracts
perspective / Mark C. Bolino, Anthony C. Klotz, William H. Turnley // Int. J. Hum.
Resour. Manage. - 2017, nr 13-14, s. 1816-1841, rys. bibliogr.

Skutki braku wyrazenia zgody na prace za granicg: z perspektywy kontraktu
psychologicznego.

Do chwili obecnej badania koncentrowaty si¢ przede wszystkim na sktonnosci pracow-
nikéw do podjecia zatrudnienia za granica. Osoby delegowane wspieraja ponadnarodo-
we korporacje w bardziej efektywnym funkcjonowaniu, realizujac strategiczne dyrek-
tywy przekazane przez centralg, rozwijajac spoleczny kapital i kontrolujac dziatania
zagranicznych oddziatéw. Liderzy z mi¢dzynarodowym doswiadczeniem zawodowym
zarzadzaja ponadnarodowymi korporacjami bardziej skutecznie niz lokalne kierownic-
two. Totez, organizacje zorientowane na globalna konkurencyjno$¢ potrzebuja takich
wlasnie liderow, a podejmowanie pracy za granicg jest uwazane za istotne narzedzie
stuzace do zdobycia pozadanych kompetencji i rozwoju $ciezki zawodowej. Omawiany
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artykut jest poswigcony przede wszystkim pokrewnemu zjawisku — potencjalnym kon-
sekwencjom w karierze zawodowej odmawiania zgody na oddelegowanie do pracy za
granicg. Wykorzystano teori¢ kontraktu psychologicznego w celu zidentyfikowania
czynnikow, ktore okreslaja, czy pracownicy, ktorzy odrzucili propozycj¢ pracy na rzecz
swojej firmy ale w innym kraju, sg postrzegani, zarowno przez nich samych jak i przez
ich pracodawcow, jako osoby niewypelniajace swoich zawodowych obowigzkow.
Wyniki badania wskazuja, iz kiedy zostaje naruszony kontrakt psychologiczny z po-
wodu odmowy pracy za granicg, moze to prowadzi¢ do ograniczenia inwestowania
w pracownika, a co za tym idzie, zmniejszy¢ szanse na odniesienie sukcesu zawodo-
wego postrzeganego zaré6wno z perspektywy subiektywnej, jak i obiektywnej. Jesli
pracownicy orientujg si¢, iz kariery ich kolegow stangly w miejscu w przypadku nie
przyjgcia propozycji pracy za granicg, z jednej strony negatywnie odczuwaja ograni-
czenie ich wolno$ci zawodowej, z drugiej za$ strony ze wzgledow pragmatycznych sa
bardziej sktonni do wyrazenia zgody na delegowanie. Jednoczesnie takie osoby wyra-
zaja zdecydowang niech¢¢ do rekomendowania kolegom wyjazdu i pracy poza grani-
cami kraju, jesli jest to sprzeczne z ich checiami.

| Pladys K. | 8a I-18



ZATRUDNIANIE NIEPEENOSPRAWNYCH - GBP
DYSKRYMINACJA OSOB fre
NIEPEENOSPRAWNYCH -

UBEZPIECZENIE RENTOWE -

SZWAJCARIA

L’invalidité : une position dominée / I. Probst [et al.] // Rev. Fr. Aff. Soc. - 2016, nr 4,
s. 89-105 bibliogr.

Inwalidztwo: pozycja zdominowana.

Autorzy artykulu analizujg najnowsze zmiany w szwajcarskim ubezpieczeniu rento-
wym (Al). Opierajac si¢ na teoretycznych ramach ,,Badan Krytycznych nad Niepetno-
sprawno$cig” pokazuja, w jaki sposob niepelnosprawnosé zostata okreslona jako gorsza
odmienno$¢, w pordwnaniu do normy zdatnosci okreslonej jako zdolnosci do uzyskania
zatrudnienia. W dalszej cz¢sci badaja oni zmiang poje¢ zdolnosci i niezdolno$ci, zwia-
zanych z trzema korektami ubezpieczenia rentowego dokonanymi w latach 2004-2012.
Uzasadniajac to stratami finansowymi i opierajac si¢ na zmianie ideologii ,,ableismu”,
reformy te mialy na celu zapobieganie niepetnosprawnosci i zmniejszenie liczby rent.
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Reformy koncentrujg si¢ nie tylko na $rodkach readaptacji lub aktywacji niepetno-
sprawnych kosztem przyznawania rent, ale takze wprowadzaja wczesne wykrywanie
0s0b zdolnych do pracy i ponowne rozpatrywanie mozliwosci readaptacji 0sob z korzy-
$cig dla renty inwalidzkiej. Zaktadana zdolno$¢ do pracy staje si¢ nowa zasada organi-
zacyjng ubezpieczenia, a niepelnosprawnosé, relegowana do strefy wyjatkowej, staje
si¢ problemem moralnym.

| Potrzebowska E. 9a 1-20



DELEGOWANIE PRACOWNIKOW - CHINY GBP
- KOREA POLUDNIOWA eng

Not all expatriates are the same: non-traditional South Korean expatriates in China /
Haiying Kang, Jie Shen, John Benson // Int. J. Hum. Resour. Manage. - 2017, nr 13-14,
s. 1842-1865, tab. bibliogr.

Nie wszyscy ekspatrianci sg tacy sami: nietradycyjni poludniowo-koreanscy ekspa-
trianci w Chinach.

Cecha charakterystyczng nietradycyjnych ekspatriantow jest ich oddelegowanie do
pracy za granicag w krotszej perspektywie czasowej, niz standardowa. Wykonuja oni
specjalistyczne zadania oraz nie dotyczy ich relokacja rodzin. Do tej pory analizowano
te grup¢ jedynie na podstawie danych pochodzacych z ponadnarodowych korporacji,
ktérych centrale funkcjonuja w krajach zachodnich. Dopiero autorzy przebadali sytua-
cj¢ ekspatriantéw oddelegowanych z korporacji ponadnarodowych w Korei Potudnio-
wej do pracy w Chinach. W badaniu zastosowano metod¢ studium przypadku obejmu-
jaca wywiady poglebione z ekspatriantami i lokalnymi menedzerami. Na ich podstawie
autorzy doszli do wniosku, iz zatrudnianie nietradycyjnych ekspatriantow ma w ba-
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danej probie tendencje wzrostowa. Sa oni odpowiedzialni za podobne zadania jak
tradycyjni dhlugoterminowi ekspatrianci: kontrola, rozwigzywanie probleméw, rozwoj
technik zarzadczych, transfer wiedzy. Zmiana trendu z oddelegowania dlugotermino-
wego na krotkoterminowe zostata spowodowana zmniejszeniem si¢ zapotrzebowania na
ustugi w dlugim przedziale czasu oraz chgcig uzyskania wigkszej elastycznosci organi-
zacyjnej. Zdaniem badaczy, zmiany te stanowig strategiczng odpowiedz na wrazliwe
kwestie zwigzane z rodzina, §ciezka kariery zawodowej oraz niepowodzeniami zwigza-
nymi z dtugotrwatym oddelegowaniem za granice. Sytuacja ta nie jest niestety opty-
malnym rozwiazaniem, poniewaz brakuje formalnych procesow rekrutacji i dobru
krotkoterminowych ekspatriantow. Ponadto nie sa prowadzone zadne szkolenia przy-
gotowujace do petnienia roli nietradycyjnego ekspatrianta. Jest to szczeg6lnie kry-
tyczny aspekt, poniewaz wielu takich pracownikéw nie posiada zadnego doswiadczenia
w pracy migdzynarodowej, a zatem kluczowe bylyby dla nich treningi miedzykulturowe.
Kierownicy lokalnych oddziatéw ponadnarodowych korporacji powinni przeprowadzaé
oceng pracy krotkoterminowych ekspatriantdéw w odniesieniu do realizowanego konkret-
nego projektu, co przyczynitoby si¢ do doktadnosci i obiektywnosci takiej oceny.

[ Pladys K. | 10a 1-22



KWALIFIKACJE ZAWODOWE - GBP
SZKOLNICTWO ZAWODOWE - FRANCJA fre

Pour une anticipation stratégique des besoins en « compétences vertes » : 1’outil
CIPEGE / C.L. Garrouste, E. Courtial // Form. Empl. - 2016, nr 135, s. 155-177, rys.
tab. bibliogr.

Strategiczne przewidywanie potrzeb ,,zielonych umieje¢tnosci”: narzedzie CIPEGE.

Migdzynarodowe Centrum Przysztosci Zatrudnienia w Naukach o Ziemi i Srodowisku
(CIPEGE), rozwija od 2013 roku innowacyjne narzedzie dotyczace przewidywania
tendencji rynkowych. Chodzi o opracowanie strategii w odniesieniu do przysziego
zapotrzebowania na dyplomy francuskich uniwersytetéw w dziedzinie Nauki o Ziemi
i Ekologii. W artykule przedstawione sa wstepne rezultaty pierwszych symulacji
z horyzontem roku 2020, ktére opieraja si¢ na kombinacji technik antycypacji ekono-
metrycznych i inzynierii systemowej. Po raz pierwszy podejscie polegajace na sterowa-
niu predykcyjnym, szeroko uzywane w automatyce, zostato zastosowane w problema-
tyce czysto ekonomicznej. Wybor tej metody wynika z jej zdolnosci do przewidywania
zaktocen 1 innych btedow modelowania nieodtacznych w kazdym oszacowaniu poprzez

| 11 1-23



-2

strukture modelu wewnetrznego przewidywania. Wzgledny wspétczynnik biedu po-
migdzy wewnetrznym modelem predykcji i metoda rzeczywista wynosi ponizej 10%
i jest on statystycznie zadawalajacy. Taki wspotczynnik oznacza, ze narz¢dzie CIPEGE
pozwala na osiagnigcie celow zatrudnienia z prawdopodobienstwem wickszym niz
90%. Wyniki tej symulacji wspomogg francuskie uniwersytety w okre$leniu zapotrze-
bowania na absolwentéw w takich dziedzinach jak geologia i ekologia. W przysztosci
tego typu symulacje beda okreslac inne przyszie potrzeby na francuskim rynku pracy.

| Potrzebowska E. 1la 1-24



ZATRUDNIENIE KWALIFIKACJE GBP
ZAWODOWE - FRANCJA fre

Rénover plus vert : les obstacles a la « montée en compétences » des artisans du bati-
ment / J. Frances, A. Tricoire // Form. Empl. - 2016, nr 135, s. 93-114, rys. bibliogr.

Remontowaé bardziej ekologicznie: przeszkody we wzroScie kompetencji rze-
mies$lnikéw z branzy budowlane;j.

W celu zwigkszenia efektywnoS$ci energetycznej mieszkan, Francja i przedstawiciele
branzy budowlanej chcac wspieraé¢ rynek remontéw i zwigkszy¢ liczbe bardziej wy-
kwalifikowanych rzemie$lnikow, w 2013 r. wprowadzity szkolenie w zakresie oszczed-
nos$ci energii dla przedsi¢biorstw i rzemie$lnikow budowlanych (FEEBat), majace na
celu podniesienie nowych kompetencji zawodowych. Szkolenie to konczy si¢ uzyska-
niem dyplomu po$wiadczajacym nowe umiej¢tnosei, zwanym RGE — ,,Uznany Gwarant
Srodowiska”. Mimo tego rynek efektywnosci energetycznej weigz ma trudnosci z roz-
wojem. Autorzy artykutu analizuja sposob, w jaki wladze i przedstawiciele bran-
zy budownictwa zachgcaja pracownikow do podnoszenia kwalifikacji w dziedzinie
oszczednosci energii. Badaja zalezno$ci pomigdzy udziatem w tych szkoleniach i otrzy-
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mywaniem dyploméw a przebiegiem kariery zawodowej oraz zmianami w branzy
budowlanej. Omawiaja swoje rozmowy z przedstawicielami organizacji zajmujacych
si¢ organizacja stazy FEEBat oraz ofert¢ szkolen w dziedzinie efektywnosci energe-
tycznej. Zajmujg si¢ tez rozdzwigkiem pomiedzy szkoleniami i kwalifikowaniem rze-
mieslnikow a oczekiwaniami pracownikoéw zwigzanymi ze zmianami w branzy, jak
réwniez podkreslaja konieczno$¢ organizowania nie tylko szkolen teoretycznych ale
takze praktycznych.

| Potrzebowska E. 12a 1-26



KWALIFIKACJE ZAWODOWE - GBP
PRZEDSIEBIORSTWA EKOLOGICZNE - fre
FRANCJA

Le secteur de I’installation solaire : encore peu de place pour les entrepreneurs les plus
écologiques / H. Amarillo / Form. Empl. - 2016, nr 135, s. 115-135, tab. bibliogr.

Rynek instalacji do pobierania energii stlonecznej: wciaz malo miejsca dla najbar-
dziej ekologicznych przedsiebiorcow.

Rynek instalacji do pobierania energii stonecznej jest w trakcie tworzenia si¢. Przed-
sigbiorstwa konkuruja migdzy soba w procesie, ktory ma za zadanie jego ustruktury-
zowanie i ustabilizowanie ich dziatalno$ci wraz z zajeciem na nim odpowiedniej po-
zycji. Charakteryzujac go, autor przytacza dwa badania przeprowadzone w latach
2009 i 2013. Pierwsze z nich dotyczyto relacji pomi¢dzy kwalifikacjami pracownikéw
budownictwa a efektywnoscia energetyczng i srodowiskowa w tej gatezi gospodarki na
szczeblu francuskiego departamentu. Drugie badanie zostato przeprowadzone w ramach
Obserwatorium Ludzie — Srodowiska (CNRS). Na podstawie probki 25 przedsigbiorstw
i przeprowadzonych rozmdw, autor wyrdznia i charakteryzuje w dziedzinie energii od-
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nawialnych, w szczegdlnosci energii stonecznej, 3 typy przedsigbiorcow: nowi przed-
sigbiorcy bedacy zwolennikami energii stonecznej z zacigciem ekologicznym, trady-
cyjni rzemie$lnicy i instalatorzy podwykonawcy. Autor charakteryzuje kazda grupe
przedsiebiorcow, ich wzajemne relacje, strategie odrozniajace ich przedsi¢biorstwa na
rynku, ze szczegdlnym uwzglednieniem pierwszej grupy. Podkresla réznorodnosé
spoteczng przedsigbiorcéw pracujacych na rynku instalacji stonecznych, nawet na tym
samym terenie dziatalnosci.

| Potrzebowska E. 13a 1-28



KWALIFIKACJE ZAWODOWE - FRANCJA GBP
fre

Verdir les emplois ou reverdir les enjeux d’organisation ?: les personnels d'organismes
HLM face a la transition energetique / P. Ughetto // Form. Empl. - 2016, nr 135,
s. 75-91 bibliogr.

Uczyni¢ bardziej zielonymi miejsca pracy czy ozywi¢ ramy organizacyjne instytu-
cji francuskich mieszkan o niskim czynszu (HLM)? Kadry organizméw mieszkan
o niskim czynszu w obliczu zmian energetycznych.

Artykut omawia do$wiadczenia instytucji francuskich mieszkan o niskim czynszu doty-
czace budynkow z niskim zuzyciem energii. Co prawda budynki te stanowig mniejszos¢
w ich zasobach, ale od kilku lat sg przedmiotem wigkszego zainteresowania, z uwagi na
koniecznos$¢ instalowania lepszej izolacji termicznej oraz innych nowych urzadzen
zwigzanych z efektywnoscia energetyczng. Jakie sg tego konsekwencje dla pracowni-
koéw? Waznym wyzwaniem dla konserwatorow budynkéw jest doprowadzenie do ta-
kiej regulacji urzadzen, ktéra wyeliminuje staba koordynacj¢ pomi¢dzy producentami,
monterami i firmami serwisowymi, jak rowniez przedsi¢biorstwami konserwujacymi.
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Faza innowacji w tym wzgledzie byta bardzo obiecujaca. Podczas gdy osoby zwigzane
z instytucjami mieszkan o niskim czynszu poszukuja raczej odpowiednich szkolen
technicznych a debata na temat transformacji energetycznej zapowiada glebokie zmia-
ny zawodowe, a nawet rezygnacj¢ z niektorych umiejetnosci, autor artykutu chee skie-
rowa¢ formulowanie wyzwan na inne tory. Podkresla on, iz dla wszystkich zawodoéw
zwigzanych z wprowadzaniem efektywnosci energetycznej konieczne jest gromadzenie
doswiadczen i wspoélna praktyka, a wigc nie tak wazne sg potrzeby szkoleniowe, co
organizacja i zarzadzanie. Pojawia si¢ potrzeba uzyskiwania nowych umiejetnosci
takich pracownikow jak, dozorcy budynkoéw, technicy konserwatorzy, ekipy obstugi,
ktorzy w danym budynku sg odpowiedzialni za program. Autor zastanawia si¢ jakimi
srodkami zaspokoi¢ te potrzeby oraz w jaki sposob zawody zwigzane z zarzgdzaniem
tego typu budynkami muszg ulec modyfikacji?

| Potrzebowska E. 14a 1-30



II. ORGANIZACJA PRACY. EFEKTYWNOSC PRACY.

Zob. tez poz. 24, 38, 41, 43.






PRACOWNIK TYMCZASOWY - GBP
WYDAJNOSC PRACY - JAKOSC PRACY eng

Does motivation matter? The influence of the agency perspective on temporary agency
workers / P.C. Chen, M.C. Wang, S.C. Fang // Empl. Relat. - 2017, nr 4, s. 561-581,
rys. tab. bibliogr.

Czy motywacja ma znaczenie? Wplyw perspektywy agencyjnej na tymczasowych
pracownikow agencji.

Korzystanie z ustug agencji pos$rednictwa pracy jest kluczowa strategia przedsieg-
biorstw, ktore chca obnizy¢ koszty operacyjne i zwigkszy¢ wydajno$¢ ekonomiczna.
Firmy powinny jednak wzig¢ pod uwage, jakie srodki administracyjne moga korzystnie
wptynaé na pracownikow tymczasowych oraz na jako$¢ i wydajnos¢ ich pracy. Niniej-
szy artykut bada mozliwe problemy firmy zwigzane z kontrola pracownikéw agencyj-
nych oraz kosztami zatrudniania takich pracownikow, skupia si¢ takze na tagodzacym
wplywie réznych rodzajow motywacji, zewngetrznej i wewnetrznej, na zwigzek pomig-
dzy przedsigbiorstwami i pracownikami tymczasowymi oraz zmniejszenie kontroli
i kosztéw posiadania pracownikéw zewnetrznych. Za podstawy teoretyczne badania
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przyjeto teori¢ agencji. Dane potrzebne do analizy zebrano na podstawie kwestionariu-
szy wypelnianych przez dobranych w pary kierownikow dziatu badan i rozwoju oraz
ich pracownikow tymczasowych. W badaniu wzi¢to udziat 94 menedzeréw i 458 pra-
cownikow zatrudnionych w 94 firmach. Wyniki analizy pokazuja, ze problemy z kon-
trolowaniem pracownikow majg wplyw na koszty zwigzane z monitorowaniem pracy
0sOb zatrudnionych poprzez agencje¢ posrednictwa pracy. Okazato si¢, ze motywacja
zewnetrzna zmniejsza potrzebe kontroli pracownikow, a wigc i kosztow monitorowania
pracownikéw; motywacja wewngtrzna nie ma zadnego znaczacego wplywu na oma-
wiang tu relacje. Artykul pokazuje, Zze menedzerowie powinni zwroci¢ uwage nie tylko
na kroétkoterminows elastyczno$¢ w zatrudnianiu pracownikow agencyjnych, ale takze
na dhuzsza perspektywe wspierania i awansowania najlepszych z nich. Takie dziatanie
moze zmaksymalizowaé skuteczno$¢ interakcji pomigdzy motywacja wewngtrzng
i zewnetrzng. Firmy powinny si¢ takze zastanowic, jak zmniejszy¢ problemy zwiazane
z kontrolg pracownikéw, wynikajace z konfliktu intereséw, asymetri¢ w dostepie do
informacji oraz podzial ryzyka, gdyz to takze moze zmniejszy¢ koszty monitoringu.

| Witkowska M. | 15a 11-34 |



WYDAJNOSC PRACY - INTELIGENCJA GBP
KULTUROWA - INDIE eng

Factors affecting cultural intelligence and its impact on job performance: role of cross-
cultural adjustment, experience and perceived social support / J. Jyoti, S. Kour // Pers.
Rev. - 2017, nr 4, s. 767-791, rys. tab. bibliogr.

Czynniki wplywajace na inteligencje kulturowg i ich zwiazek z wydajnoscia
w pracy: rola miedzykulturowego dopasowania, do$wiadczenia i postrzeganego
wsparcia spolecznego.

Ze wzgledu na globalizacj¢ organizacje szukaja pracownikow, ktorzy potrafia porozu-
mie¢ si¢ z osobami o réznym pochodzeniu kulturowym, za$§ menedzeré6w dysponuja-
cych kompetencja kulturowa postrzegaja jako zrédlo przewagi konkurencyjnej i umie-
jetnosci strategicznej. Inteligencja kulturowa (CQ) odnosi si¢ do zestawu umiej¢tnosci
i cech, ktére pozwalaja jednostce na skuteczng interakcje z nowymi uktadami kultu-
rowymi. Z tego tez powodu CQ jest umiejetnoscia, ktora moze zwigkszy¢ zdolnosé
pracownika do porozumiewania si¢ z osobami spoza ich wiasnego kregu kulturowego.
Niniejszy artykut ma na celu zbadanie wplywu inteligencji spotecznej (SQ) oraz emo-
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cjonalnej (EQ) na inteligencj¢ kulturowa oraz dalsza analiz¢ mediacyjnej roli migdzy-
kulturowego dopasowania (CCA) w relacji pomigdzy CQ a wydajnoscig w pracy. Do-
datkowo artykut ocenia takze rolg¢ doswiadczenia i postrzeganego wsparcia spotecznego
w relacji pomiedzy inteligencja kulturowa a migdzykulturowym dopasowaniem. Dane
potrzebne do badania zebrano od 342 menedzeréw zatrudnionych w znacjonalizowa-
nym banku w stanie Dzammu i Kaszmir w Indiach. Wyniki badania pokazuja, Ze inteli-
gencja emocjonalna i inteligencja spoteczna w znacznym stopniu wplywaja na inteli-
gencje kulturowa. Dodatkowo okazato si¢, ze dopasowanie migdzykulturowe wptywa
na relacj¢ migdzy inteligencja kulturowa a wydajnoscig pracy. Postrzegane wsparcie
spoteczne i dos§wiadczenie sg czynnikami moderujacymi zwigzek pomiedzy inteligencja
kulturowa a migdzykulturowym dopasowaniem. Niniejsze badanie poprawia zakres
wiedzy na temat inteligencji kulturowej oraz skutecznych kompetencji interkulturo-
wych. Organizacje moga korzysta¢ ze skali CQ jako narzedzia wspomagajacego proces
selekcji pracownikow.

| Witkowska M. 16a 11-36 |



EFEKTYWNOSC PRACY - PRACA GBP
SPOLECZNA - TAJWAN eng

Task-oriented work characteristics, self-efficacy, and service-oriented organizational
citizenship behavior: a cross-level analysis of the moderating effect of social work
characteristics and collective efficacy / R.H. Kao // Pers. Rev. - 2017, nr 4, s. 718-739,
rys. tab. bibliogr.

Zadaniowe cechy pracy, wlasna skuteczno$é, a zorientowane na ustugi zachowania
obywatelskie w organizacji: miedzypoziomowa analiza wplywu cech pracy spo-
lecznej i zbiorowej efektywnosci

Narodowa Agencja Imigracyjna (National Immigration Agency — NIA) na Tajwanie
dziata na trzech gtéwnych polach: zarzadzanie kwestiami kontroli granicznej, uniemoz-
liwianie wjazdu nielegalnym pracownikom z zagranicy, oraz doradztwo imigracyjne.
Na dziatania te skladaja si¢ zardwno tradycyjnie rozumiany ,,zawod” jak i cechy
,pracy” spotecznej. Innymi stowy, funkcje pelnione przez NIA przeszty od organizacji
pracy opartej na ,,stanowisku” do tej opartej na ,,0g6Ilnych dziataniach”, w sktad kto-
rych wchodzg czynniki srodowiskowe i sytuacyjne. Artykut bada pracownikow imigra-
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cyjnych pierwszego kontaktu, aby okresli¢ sposéb w jaki motywacyjne (zadaniowe)
i spoteczne (zorientowane spotecznie) cechy modelu ich pracy wpltywajg na prezento-
wane przez nich zachowania obywatelskie. Dane potrzebne do badania zebrano na
podstawie kwestionariuszy wypetionych przez 312 osoéb, z ktorych 304 okazaly si¢
przydatne (230 z nich uzupetnili me¢zczyzni, 74 — kobiety). Wyniki badania pokazuja,
ze charakter pracy spolecznej oraz zbiorowa efektywno$é na poziomie grupy maja
znaczaco pozytywny wplyw na zbiorowa efektywnos¢ instytucji i zorientowane na
ustugi zachowania obywatelskie w organizacji (OCBs). Zadaniowe cechy pracy wywie-
raja pozytywny wpltyw na wlasng skutecznosé¢, a tym samym na zachowania zoriento-
wane na ustugi na poziomie indywidualnym. Wiasna skuteczno$¢ ma takze pozytywny
wplyw na indywidualne zorientowane na ustugi OCBs. Zaréwno cechy pracy spotecz-
nej jak i zbiorowa skuteczno$¢ majg kontekstualny wptyw na zmienne koncowe na pozio-
mie indywidualnym. Ponadto polaczenie cech pracy spotecznej oraz wlasnej skutecznosei
ma mi¢dzypoziomowy wplyw na zorientowane na ustugi OCB jednostki. Niniejsze wyniki
moga polepszy¢ rozumienie sposobu, w jaki spoteczne i motywacyjne cechy pracy moga
zacheci¢ pracownikoéw do wykazywania si¢ OCB zorientowanym na ustugi.

| Witkowska M. | 17a 11-38 |



ORGANIZACJA PRACY - GBP
DYSKRYMINACJA W MIEJSCU PRACY - eng
AUSTRALIA

Work organisation, bullying and intention to leave in the hospitality industry / P. Bohle
[etal.] // Empl. Relat. - 2017, nr 4, s. 446-458, rys. tab. bibliogr.

Organizacja pracy, nekanie i zamiar odejs$cia z pracy w branzy hotelarskiej.

Niniejszy artykut bada zwigzek pomi¢dzy wybranymi zmiennymi organizacji pracy,
nckaniem, a zamiarem odej$cia z pracy w branzy hotelarskiej w Australii. Pomimo
tego, ze nie ma wielu wnikliwych badan na temat ngkania w sektorze turystycznym,
istniejg dowody na to, ze branza ta charakteryzuje si¢ staba organizacja pracy oraz
wysokim odsetkiem niewlasciwych zachowan w miejscu pracy, takich jak przemoc,
przesladowanie oraz ngkanie. Czynniki te sa z kolei zwigzane z pogorszeniem si¢ stanu
zdrowia, bezpieczenstwa pracy, a takze nadmierng fluktuacja pracownikéw. Do prze-
prowadzenia niniejszego badania wykorzystano najnowszy wielowymiarowy model —
presji, dezorganizacji i porazki regulacyjnej (pressure, disorganisation and regulatory
failure — PDR), dzi¢ki ktdremu zmierzono poziom organizacji pracy, a nast¢pnie zba-
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dano zwiazek pomiedzy zmiennymi PDR, n¢kaniem i zamiarem odejscia z pracy. Dane
potrzebne do przeprowadzenia analizy zostaly zebrane w przekrojowej ankiecie,
w ktorej wzieto udzial 72 pracownikow w wieku od 20 do 65 lat, zatrudnionych
w hotelach w Australii. Wyniki badania pokazuja dwuwymiarowa korelacje pomiedzy
wszystkimi zmiennymi. Dezorganizacja i porazka regulacyjna maja bezposredni wpltyw
na ngkanie w branzy hotelarskiej. Presja finansowa i ngkanie sa bezposrednio zwiazane
z zamiarem odejScia z pracy. Probka obejmujaca nieduza liczbg oséb moze nie byé
reprezentatywna dla catego sektora, a przekrojowy sposob zebrania danych oraz ich
subiektywny charakter niosg ze sobg ryzyko réznic w metodzie i uniemozliwiajg usta-
lenie zwigzku przyczynowego. Kolejne badania powinny oprzec si¢ o bardziej repre-
zentatywng probke oraz obejmowaé dtuzszy okres czasu. Niniejszy artykut wnosi swoj
wklad w istniejaca juz baz¢ dowodow, ktdra jest potrzebna przy opracowywaniu prak-
tyk i interwencji majacych na celu zmniejszenie liczby incydentéw ngkania oraz fluk-
tuacji kadr w branzy hotelarskie;j.

| Witkowska M. 18a 1140 |



WYDAIJNOSC PRACOWNIKA - GBP
SATYSFAKCJA ZAWODOWA eng

Workplace resources to improve both employee well-being and performance: a sys-
tematic review and meta-analysis / K. Nielsen [et al.] // Work Stress. - 2017, nr 2,
s. 101-120, tab. bibliogr.

Zasoby miejsca pracy, ktore poprawiaja zarowno dobre samopoczucie jak i wy-
dajno$¢ pracownika: systematyczny przeglad i meta-analiza.

Organizacje coraz bardziej zdaja sobie sprawe z waznej roli pracownikoéw w zdobywa-
niu i utrzymywaniu przewagi konkurencyjnej. Teza mowiaca, ze szczesliwy pracownik
to produktywny pracownik sugeruje, iz pracownicy, ktdrzy doswiadczaja dobrego
samopoczucia na wysokim poziomie sg bardziej wydajni i1 vice versa, produktywni
pracownicy czujg si¢ szczgsliwsi. Organizacje musza jednak wiedzie¢ co robi¢ aby ich
pracownicy byli zadowoleni i wydajni. Niniejszy artykul to przeglad i meta-analiza,
ktora okresla zasoby miejsca pracy na poziomie indywidualnym, grupowym, lidera oraz
organizacji (IGLO), ktore sa zwigzane zardwno z dobrym samopoczuciem pracownika,
jak 1 wynikami osigganymi przez przedsigbiorstwo. Autorzy badaja, ktore z tych za-
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sobow sa najwazniejsze pod wzgledem przewidywania przysztego dobrego samopoczu-
cia i wydajnos$ci pracownika. Przyjrzeli si¢ oni 84 badaniom ilosciowym opublikowa-
nym drukiem i w Internecie od roku 2003 do listopada 2015 roku. Wyniki analizy
pokazuja, ze zasoby na kazdym z czterech wyzej wymienionych pozioméw zwigzane sg
zarowno z dobrym samopoczuciem jak i wydajnos$cig pracownika. Nie znaleziono
zadnych znaczacych réznic w dobrym samopoczuciu i wynikach organizacji pomiedzy
czterema poziomami zasobéw miejsca pracy, co sugeruje, ze mozliwe interwencje moga
si¢ skupi¢ na kazdym z tych poziomoéw. Badania przekrojowe wykazaty silniejszy
zwigzek z dobrym samopoczuciem i wydajnoscia, niz badania dlugookresowe. Badania,
ktore wykorzystaty obiektywng ocene wydajnosci wykazaty stabszy zwigzek pomiedzy
zasobami a wydajnoscia, niz badania polegajace na samoocenie lub ocenie lidera/osob
trzecich. Niniejsze wyniki s3 waznym zrodtem informacji dla organizacji, w sytuacji
gdy pracodawcy chca poprawi¢ samopoczucie pracownika i wydajnos$é, w trakcie tej
samej interwencji.

[ Witkowska M. 19a 11-42 |
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ZARZADZANIE WIEKIEM - PRACOWNIK GBP
STARSZY - PORTUGALIA - BRAZYLIA eng

Developing and validating an instrument for measuring managers’ attitudes toward
older workers / A. Rego [et al.] // Int. J. Hum. Resour. Manage. - 2017, nr 13-14,
s. 1866-1899, tab. bibliogr.

Tworzenie i walidacja instrumentu do pomiaru postaw kierownikéw wobec star-
szych pracownikéw.

Autorzy, aby stworzy¢ i przeprowadzi¢ walidacj¢ instrumentu do pomiaru podejscia
kierownictwa do starszych pracownikow przeprowadzili trzy analizy. W pierwszym
studium przebadano stosunek kierownikdw do pracownikoéw w zaawansowanym wieku,
oraz opinie emerytow o ich ostatnich doswiadczeniach przed przejsciem na emeryture.
W ramach drugiego badania na podstawie wynikéw uzyskanych w pierwszym studium
oraz bazujac na literaturze przedmiotu wybrano 51 tematéw. Na ich podstawie sporza-
dzono kwestionariusz skierowany do wybranej proby 224 portugalskich kierownikow,
ktorzy zostali rdwniez poproszeni o podjecie decyzji w przypadku trzech réznych scena-
riuszy uwzgledniajacych zaréwno mtodszych jak i starszych pracownikow. Trzecie

| 20 111-45 |



-2

studium byto replikg drugiego, inna byta jednak grupa badana, do ktorej tym razem
wybrano 249 brazylijskich kierownikow. Konkluzje wynikajace z przeprowadzonych
badan dotyczg szesciu aspektow. Po pierwsze, zidentyfikowano pig¢ typodw postaw
kierownictwa wobec starszych pracownikow, tj. adaptacyjnos¢, warto$¢ ich kompeten-
cji, sumiennos$¢ w pracy, kapitat spoteczny oraz wydajnos¢. Po drugie, dowiedziono, iz
wspomniane powyzej postawy wplywaja na to, jak kierownicy podejmuja decyzje doty-
czace zatrudniania starszych versus mtodych pracownikéw, oraz jak dokonuja ich doboru
do udziatu w szkoleniach. Po trzecie, okazato si¢, iz nie wystepujg roznice w postawach
kierownictwa wobec personelu bardziej zaawansowanego wickowo w Portugalii i Brazy-
lii. Po czwarte, wykazano, ze pomimo pozytywnej oceny wartoSci starszych pracownikow,
sg oni powszechnie dyskryminowani przez kierownikow. Po piate, kierownicy prezentuja
zréznicowane postawy wobec starszego personelu, co przeklada si¢ na sposob podejmo-
wania decyzji ich dotyczacych. I wreszcie po szoste, wiek samych kierownikoéw ma takze
wplyw na ich stosunek do starszych 0sob zatrudnionych w organizacji. Zdaniem autoréw
artykutu, firmy powinny polega¢ w coraz wigkszym stopniu na do§wiadczeniu, wiedzy,
umigjetnosciach i kompetencjach starszych pracownikow.

| Pladys K. | 20a T11-46 |



ZARZADZANIE ZASOBAMI LUDZKIMI - GBP
ORGANIZACJE NON-PROFIT - WIELKA eng
BRYTANIA

Employee perceptions of HRM and well-being in nonprofit organizations : unpacking
the unintended / A.M. Baluch // Int. J. Hum. Resour. Manage. - 2017, nr 13-14,
s. 1912-1937, tab. bibliogr.

Zarzadzanie zasobami ludzkimi w oczach pracownikéow oraz ich samopoczucie
w organizacjach non-profit: zrozumienie dzialan niezamierzonych.

Coraz bardziej nieustabilizowane i prekaryjne warunki zatrudnienia w organizacjach
non-profit odbijaja si¢ na stosunku do pracy zatrudnionych tam oséb — niskie morale,
male zaangazowanie, wysoka absencja. Polityka rygorystycznych §rodkow oszczedno-
sciowych w sektorze publicznym w Wielkiej Brytanii, powoduje ograniczenie bezpie-
czenstwa zatrudnienia, brak okreslenia wymiaru czasu pracy, stosowanie umow cywil-
noprawnych i krotkoterminowych, obnizenie poziomu ptac i pogorszenie warunkéw
pracy. Organizacje non-profit nie stosuja w tej sytuacji koncepcji strategicznego za-
rzadzania zasobami ludzkimi, ograniczajac si¢ jedynie w tym obszarze zarzadzania
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organizacja do podej$cia administracyjnego. Artykul przedstawia wyniki badania skon-
centrowanego na percepcji pracownikow takiego modelu praktyk z zakresu zarzadzania
zasobami ludzkimi oraz wpltywu tych praktyk na psychiczne, spoleczne i fizyczne
samopoczucie zatrudnionych. W ramach studium przypadku autorka przebadata osiem
brytyjskich organizacji non-profit §wiadczacych ustugi socjalne. Wyniki przeprowa-
dzonej analizy uwydatniajg poczucie rosngcej niepewnosci stosunkow pracy, wynikaja-
ce, migdzy innymi, ze stabo funkcjonujacego systemu zarzadzania zasobami ludzkimi.
Charakteryzuje si¢ on brakiem spdjnosci i konsensusu, co prowadzi z kolei do zr6zni-
cowanej interpretacji i zastosowania praktyk z zakresu stosunkow ludzkich na poziomie
kierownikéw liniowych oraz pracownikow majacych bezposredni kontakt ze Swiadcze-
niobiorcami. Zjawisko to prowadzi do powstawania po stronie pracownikow niezamie-
rzonych postaw i zachowan. Zdaniem autorki, organizacje non-profit dzigki etosowi
charakterystycznemu dla wolontariatu, zapewniajag swoim pracownikom spoteczny
dobrobyt, wynikajacy z jakosci relacji z kolegami, opierajacy si¢ na zaufaniu, wsparciu
i mechanizmie wzajemnosci.

| Pladys K. 21a 111-48 |



ZARZADZANIE ZASOBAMI LUDZKIMI - GBP
HISZPANIA eng

Human resource flexibility and performance in the hotel industry: the role of organiza-
tional ambidexterity / M. Ubeda-Garcia [et al.] / Pers. Rev. - 2017, s. 824-846, rys. tab.
bibliogr.

Elastyczno$¢ i wydajnos¢ zasobéw ludzkich w branzy hotelarskiej: rola ,,oburecz-
nosci” organizacji.

Elastyczno$¢ zasobow ludzkich to kompetencja, dzigki ktdrej organizacje tatwiej przy-
stosowujg si¢ do kryzysowych zmian $rodowiska pracy. Niniejszy artykul bada, czy
elastyczno$¢ zasobow ludzkich umozliwia rozwoj ,,oburgcznosci” organizacji, co z kolei
ma pozytywny wpltyw na wyniki firmy. Wynika to z faktu, iz organizacje ,,obur¢czne”
to przedsigbiorstwa, ktore starajg si¢ realizowaé jednoczesnie dziatania eksploracyjne
i eksploatacyjne, a wigc sg inteligentnymi, innowacyjnymi firmami potrafigcymi szyb-
ko przystosowa¢ si¢ do wymagan wspotczesnego §wiata. Badanie wykonano na probie
100 hoteli w Hiszpanii. Cho¢ ograniczyto si¢ ono tylko do jednego sektora gospodar-
ki, wybor branzy hotelarskiej podyktowany byt jej wielkim zainteresowaniem si¢
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kwestiami elastyczno$ci zasobow ludzkich oraz faktem, ze w tym dziale gospodarki
cksploatacja wiedzy w celu osiggni¢cia skutecznosci i konkurencyjnosci poprzez ceny
nie jest juz wystarczajgca. Wzrasta bowiem potrzeba jednoczesnego rozwinigcia przez
hotele kompetencji eksploracji nowej wiedzy — szukania innowacyjnosci i oferty zroz-
nicowanych ustug w odniesieniu do konkurencji. Wyniki badania pokazaty, ze obu-
reczno$¢ organizacji wplywa na relacj¢ pomigdzy elastycznoscig zasobow ludzkich
a wynikami przedsigbiorstwa. Jednakze, nie udato si¢ potwierdzi¢, czy taka elastycz-
no$¢ wptywa bezposrednio na wydajnos$¢ firmy, by¢é moze ze wzgledu na fakt, iz ma
ona stopniowy wplyw na rozwdj oburgczno$ci organizacji. Niniejszy artykul wnosi
wklad w zasob wiedzy na temat wptywu elastycznosci HR na wyniki, podkresla wigc
strategiczng rolg jakg odgrywaja zasoby ludzkie wewnatrz przedsi¢biorstwa.

| Witkowska M. 22a 111-50 |



WSPARCIE KADRY KIEROWNICZE] - GBP
STRES ZAWODOWY - ZAANGAZOWANIE eng
W PRACE - USA

Individual and organizational support: does it affect red tape, stress and work outcomes
of police officers in the USA? / Y. Brunetto [et al.] / Pers. Rev. - 2017, nr 4,
s. 750-766, rys. tab. bibliogr.

Wsparcie na poziomie indywidualnym i organizacji: czy ma wplyw na biurokracje,
stres i wyniki w pracy funkcjonariuszy policji w Stanach Zjednoczonych?

Niniejszy artykut bada, czy kierownictwo w odpowiedni sposob wspiera funkcjonariu-
szy policji, lub czy policjanci muszg bardziej polega¢ na wlasnych zasobach, w szcze-
gblnosci na kapitale psychologicznym (PsyCap), w sytuacji radzenia sobie z biurokra-
cja i stresem w zawodzie. Autorzy zbadali trzy aspekty zwigzane z powyzsza kwestia,
tj.: swoboda decyzyjna, zaangazowanie afektywne i ch¢¢ zmiany pracy. Dane potrzeb-
ne do badania zostaty zebrane od 588 funkcjonariuszy policji ze Standw Zjednoczo-
nych, najbardziej zaangazowanych w kontakty ze spoleczenstwem, stosujagc metode
przekrojowa opartag na ankietach i samoocenie. Dane zostaly przeanalizowane przy
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pomocy metody AMOS i modelu strukturalnego. Wyniki badania okreslity dwie zna-
czace Sciezki: pierwsza z nich opisuje stosunek kierownictwa do biurokracji, do swobo-
dy decyzyjnej, do afektywnego zaangazowania oraz checi zmiany pracy, druga skupia
si¢ na zwiagzku pomigdzy kierownictwem a PsyCap, stresem, afektywnym zaangazowa-
niem i chgcig zmiany pracy. Ponadto okazato sig, ze od wsparcia kierownictwa zalezy
kapitat psychologiczny, biurokracja a takze stresory charakterystyczne dla pracy
w policji. Biurokracja zwickszala stresory policyjne i che¢ zmiany pracy. Wydaje sie,
ze niniejszy artykul jest pierwszym, ktory bada w przypadku funkcjonariuszy policji,
wplyw PsyCap na negatywne czynniki pracy w policji (stres i biurokracja) oraz popra-
wianie pozytywnej sity napgdowej pracownikéw. Badanie wptywu wlasnych zasobow
jednostki — PsyCap — dostarcza waznej czeSci uktadanki organizacyjnej pomagajacej
wyjasni¢ zaangazowanie i che¢ zmiany pracy w przypadku funkcjonariuszy policji.
Poprzez badanie czynnikow indywidualnych i organizacyjnych, nasza wiedza na temat
przyczyn sytuacji w policji jest bogatsza.

[ Witkowska M. 23a 11-52 |



ZARZADZANIE ZASOBAMI LUDZKIMI - GBP
ORGANIZACJE CHARYTATYWNE - eng
ELASTYCZNE FORMY PRACY -

AUSTRALIA

Managing flexible work arrangements in small not-for-profit firms: the influence
of organisational size, financial constraints and workforce characteristics / K. Town-
send, P. McDonald, A. Cathcart // Int. J. Hum. Resour. Manage. - 2017, nr 13-14,
s. 2085-2107, rys. tab. bibliogr.

Zarzadzanie elastycznymi formami pracy w malych organizacjach not-for-profit:
wplyw wielkosci organizacyjnej, obostrzen finansowych i charakterystyki sily
roboczej.

Mate pozarzadowe organizacje petniag w gospodarce rolg, ktorej nie odgrywaja typowe
firmy komercyjne. Funkcjonuja one rowniez w inny sposob niz duze organizacje. Do
tej pory przeprowadzono niewiele badan nad praktykami z obszaru zarzadzania za-
sobami ludzkimi w takich firmach, mimo iz liczba ich pracownikéw jest znaczaca.
Autorzy artykutu oparli si¢ na danych zebranych ws$rdd pigciu matych organizacji
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not-for-profit dzialajacych na terenie Australii. Celem badania bylo przeanalizowanie
jednej z najbardziej znaczacych praktyk z dziedziny zarzadzania zasobami ludzkimi —
organizacji i wykorzystania elastycznych form pracy. Autorzy odkryli trzy obszary
konfliktow w tego typu organizacjach, ktore majg wplyw na zarzadzanie zasobami
ludzkimi. Pierwszy obszar to rozbiezno$¢ pomigdzy nieformalnym podejsciem do
zarzadzania zasobami ludzkimi a formalnym systemem regulacyjnym. Drugi obszar
dotyczy sprzecznos$ci pomigedzy warto$ciami wyznawanymi przez wolontariuszy w za-
kresie sprawiedliwosci spolecznej a zewngtrznymi sitami rynkowymi. Trzeci konflikt
wystepuje miedzy zaangazowaniem si¢ w dziatalno$¢ spoleczng a oczekiwaniami fi-
nansowymi. Po identyfikacji obszaréw konfliktowych zbadano empirycznie, jaka jest
relacja miedzy nimi a specyficznymi przypadkami zastosowania elastycznych form
pracy. Autorzy skonkludowali, iz konflikty i sprzecznos$ci towarzyszace elastycznym
formom pracy sg rozwigzywane za pomoca trzech narzedzi: opcjonalnoscei, stylu przy-
wodztwa 1 dystansowania si¢. Ich zastosowanie zalezy od specyfiki danej organiza-
cji pozarzadowej, a autorzy przestrzegaja przed uogdlnianiem sektora organizacji
non-profit.

[ Pladys K. 24a 111-54 |



ZARZADZANIE ZASOBAMI LUDZKIMI - GBP
ORGANIZACJE NON - PROFIT - eng
AUSTRALIA

,»The mission or the margin?” A high performance work system in a non-profit organi-
zation / A. Kellner, K. Townsend, A. Wilkinson // Int. J. Hum. Resour. Manage. - 2017,
nr 13-14, s. 1938-1959, rys. tab. bibliogr.

»Misja czy marza?” System wysoko wydajnej pracy w organizacjach non-profit.

Presja konkurencyjna i gospodarcza powoduje, iz wiele organizacji non-profit zaczgto
stosowa¢ wysoko wydajne systemy pracy. Jednakze, cele takiego systemu pracy moga
sta¢ w sprzecznosci z polityka zarzadzania zasobami ludzkimi oparta o wartosci charak-
terystyczne dla tego typu organizacji. Artykul analizuje, jak dwa z zalozenia sprzeczne
podejscia do zarzadzania zasobami ludzkimi moga wspdtistnie¢, tworzac dobrze ugrun-
towany i funkcjonujacy system i klimat pracy. Badania przeprowadzono na przyktadzie
australijskiej katolickiej organizacji non-profit ,,Mercy Healthcare”, obejmujacej pry-
watny 1 publiczny szpital. Pierwszy szpital musi generowac zyski, aby pokrywac
niedobor $rodkéw budzetowych drugiego szpitala. W ramach badan przeprowadzono
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83 wywiady, przeanalizowano dane posrednie i na tej podstawie opisano sytuacje kry-
zysowa, ktora spowodowata konieczno$¢ wprowadzenia w tej organizacji non-profit
wysoko wydajnego systemu pracy. Problem stanowily rozbieznosci i zrdéznicowanie
migdzy personelem obydwu szpitali, zty klimat pracy, ostabienie znaczenia misji i war-
tosci, brak zaangazowania i poczucia satysfakcji z pracy wsréd pracownikdéw. Dopro-
wadzilo to do niskiej wydajnosci i efektywnos$ci organizacji. Dopiero decyzja o wpro-
wadzeniu wysoko wydajnego systemu pracy, ktory zostat uznany za rozwigzanie prze-
wyzszajace jakoSciowo inne modele funkcjonujgce w tym sektorze, udowodniajace
przywddztwo i innowacyjno$¢ w zarzadzaniu zasobami ludzkimi, przyniosto radykalng
zmiang na lepsze w ,,Mercy Healthcare”. Ze wzglgedu na charakter organizacji, system
ten jest zorientowany na wazne dla niej wartosci, tagodzac w ten sposob potencjalne
czynniki konfliktu migdzy strategicznym zarzadzaniem zasobami ludzkimi, a gleboko
zakorzenionymi warto$ciami katolickimi tej instytucji. Osiggni¢cie rownowagi pomie-
dzy ,,misja i marza”, jak to okreslili uczestnicy wywiadow, okazato si¢ w praktyce
mozliwe do wypracowania, przynoszac w efekcie spojno$é systemu zarzadzania zaso-
bami ludzkimi oraz konsensus miedzy kierownikami i ich podwladnymi.

| Pladys K. | 25a 111-56 |



ZARZADZANIE ZASOBAMI LUDZKIMI - GBP
ORGANIZACJE POZARZADZOWE - eng
WIELKA BRYTANIA

Personalisation, austerity and the HR function in the UK voluntary sector / I. Cunnin-
gham // Int. J. Hum. Resour. Manage. - 2017, nr 13-14, s. 2017-2035, tab. bibliogr.

Personalizacja, programy oszczedno$ciowe i funkcja sluzb zarzadzajacych zaso-
bami ludzkimi w sektorze wolontariatu w Wielkiej Brytanii.

Uzywajac pojecia ,,biurokracja zorientowana na klienta”, opisane w artykule studium
jakosciowe analizuje zmiany dotyczace zarzadzania zasobami ludzkimi, na podstawie
o$miu szkockich organizacji pozarzadowych §wiadczacych ustugi publiczne. Zmiany te
zachodza w okresie, w ktorym rzad apeluje o bardziej spersonalizowane ustugi na rzecz
klientow, przy jednoczesnym zwigkszeniu kontroli kosztow (programy oszcze¢dno$cio-
we). Stuzby zarzadzajace zasobami ludzkimi probuja stworzy¢ i utrzymaé zachowania
spoteczne, intensyfikujace zaangazowanie pracownikow w proces obstugi klienta, nie
zwigkszajac zarazem ich kosztow. Innym rozwigzaniem stosowanym w ramach ,,biuro-
kracji zorientowanej na klienta” jest stosowanie tych dwoch praktyk naprzemiennie
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w zaleznosci od sytuacji na rynku pracy i ogdlnego klimatu gospodarczego. Autor
artykutu analizuje trzy pytania badawcze. Po pierwsze, w jaki sposob sprzeczne we-
wnetrzne $rodowisko personalizacji i oszczgdno$ci zmienia polityke zatrudnienia pro-
wadzong w organizacjach pozarzadowych. Po drugie, jakie napi¢cia rodzg si¢ wsrod
personelu tych organizacji, przy jednoczesnym wystepowaniu tych dwoch zjawisk.
Po trzecie, jakie sg implikacje dla statusu i roli stuzb zarzadzania zasobami ludzkimi
zmuszonych do radzenia sobie z wewngtrznie sprzecznymi wymaganiami stawianymi
organizacjom wolontariackim. Z przeprowadzonego badania wynika stabos$¢ stuzb za-
rzadzajacych zasobami ludzkimi w organizacjach pozarzadowych, w zakresie rozwia-
zywania probleméw wynikajacych z napi¢é organizacyjnych, dotyczacych stosunkéw
pracy, niepewnosci pracownikow co do bezpieczenstwa ich zatrudnienia, braku szans
na doskonalenie umiejetnosci i kompetencji oraz niesatysfakcjonujacej jakosci §wiad-
czonych ustug. Wynika to po czeSci z niskiego statusu stuzb zarzadzajacych zasobami
Iudzkimi, spowodowanego przez ci¢cia budzetowe wprowadzane przez rzad, a takze
z brakow kompetencyjnych powodujacych koniecznos¢ odwotywania si¢ do zasoboéw
eksperckich (konsultantow).

| Pladys K. | 26a 111-58 |




ZARZADZANIE ZASOBAMI LUDZKIMI - GBP
ORGANIZACJE POZARZADOWE eng

The role of human resources in protecting expatriates: insights from the internatio-
nal aid and development sector / A. Fee, S. McGrath-Champ // Int. J. Hum. Resour.
Manage. - 2017, nr 13-14, s. 1960-1985, rys. tab. bibliogr.

Rola stuzb zarzadzajacych zasobami ludzkimi w chronieniu ekspatriantow: na
podstawie sektora miedzynarodowej pomocy i rozwoju.

Wielonarodowe organizacje, chcac zapewni¢ swoim mi¢dzynarodowym operacjom
i personelowi bezpieczenstwo przed fizycznym i psychologicznym zagrozeniem, napo-
tykaja na rosnagce wyzwania. Jest to szczeg6lnie wazny aspekt w dziatalnosci sektora
miedzynarodowej pomocy i rozwoju, gdzie ekspatrianci stanowig zasoby zardwno cenne,
jak 1 podatne na zagrozenia, za§ organizacje maja ograniczong infrastrukture i $rodki
finansowe. Artykut przedstawia raport opisujacy dziesi¢¢ mi¢dzynarodowych pozarza-
dowych organizacji ze Stanow Zjednoczonych, Wielkiej Brytanii, Niemiec, Szwajcarii
i Australii. Wszystkie one maja doswiadczenia w dzialaniu w sytuacjach o podwyzszo-
nym ryzyku. Raport wyjasnia, w jaki sposob organizacje te zapewniaja bezpieczenstwo
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pracujacym dla nich ekspatriantom. Najbardziej dominujaca cechg stosunku tych orga-
nizacji do spraw bezpieczenstwa jest tworzenie i nadawanie priorytetu kulturze bezpie-
czenstwa, zgodnie z ktorg pracownicy dzielg si¢ odpowiedzialnoécig za dobrostan nie
tylko swoj, ale takze kolegdéw i calej organizacji. Drugi charakterystyczny aspekt to
strategia akceptacji, polegajaca na poczuciu bezpieczenstwa ekspatriantow dzigki do-
brym relacjom z lokalng spotecznos$cia. Trzecia metoda to zarzadzanie bezpieczen-
stwem organizacji poprzez ustugi $wiadczone na rzecz ekspatriantow, polegajace na ich
szkoleniu przed wyjazdem za granicg, w zakresie czynnikéw politycznych, zdrowia,
dobrego samopoczucia, $wiadomosci bezpieczenstwa, typowych zagrozen oraz sposobu
postepowania w sytuacjach nadzwyczajnych. Nalezy tu podkresli¢ ustugi w zakresie
informacji i komunikacji wspierajace zapewnienie bezpieczenstwa ekspatriantom. Zda-
niem autoréw, zarzadzajacy zasobami ludzkimi w niedostatecznym stopniu angazujg si¢
w dziatania zapewniajace bezpieczenstwo oraz dobre samopoczucie ekspatriantow.
Stuzby te powinny ogrywac kluczowa rol¢ w tworzeniu kultury organizacyjnej integru-
jacej wszystkie metody i sposoby zapewnienia bezpieczenstwa i dobrostanu ekspatrian-
tow, niosgc pomoc i dziatajac na rzecz rozwoju krajow trzecich.

| Pladys K. | 27a 111-60 |



ZARZADZANIE ZASOBAMI LUDZKIMI - GBP
PRZEDSIEBIORSTWA WIELONARODOWE - eng
CHINY

Subsidiary responses to the institutional characteristics of the host country: strategies of
multinational enterprises towards hukou-based discriminatory HRM practices in China /
M. Mingqiong Zhang [et al.] / Pers. Rev. - 2017, nr 5, s. 870-890, tab. bibliogr.

Zachowania filii przedsi¢biorstw w obliczu cech instytucjonalnych kraju gospoda-
rzy: strategie wielonarodowych przedsi¢biorstw dotyczace wynikajacych z hukou
dyskryminujacych praktyk zarzadzania zasobami ludzkimi w Chinach.

Srodowisko instytucjonalne jest szerokim terminem obejmujacym caly system dzialania
biznesu w danym kraju. Miedzynarodowe przedsigbiorstwa (MNEs) potrzebuja zdy-
wersyfikowanych strategii odpowiadajacych na rézne naciski instytucjonalne. Dlatego
tez niniejszy artykul bada strategiczne reakcje filii MNEs na specyficzng ceche chin-
skich miejsc pracy, a mianowicie strukturalng dyskryminacj¢ pracownikow migruja-
cych z obszarow wiejskich na podstawie rejestru gospodarstwa domowego pracownika
(hukou). Postugujac si¢ danymi zebranymi ze 181 firm i wsréd 669 pracownikow mi-

| 28 11-61 |



-2

grujacych z obszaréw wiejskich, a takze na podstawie studium przypadku o$miu przed-
sigbiorstw dziatajacych w Jiangsu i Szanghaju, autorzy zbadali i poroéwnali zasady
postepowania w obszarze zarzadzania zasobami ludzkimi wobec pracownikow migru-
jacych z obszaréw wiejskich obowigzujace w filiach wielonarodowych przedsigbiorstw
oraz w lokalnych chinskich firmach. Wyniki badania pokazuja, Ze filie MNE zazwyczaj
akceptuja lokalne dyskryminujace praktyki HRM w stosunku do migrujacych pracow-
nikdw. W srodowisku instytucjonalnym obowigzujacym w kraju gospodarzy, filie wielo-
narodowych przedsigbiorstw zazwyczaj wykazuja podobne cechy i sposoby zachowania
jak firmy lokalne i niech¢tnie przejmuja przywodztwo w inicjowaniu zmian instytucjo-
nalnych. Poprzez niniejsze badanie sprawdzono powszechnie przyjete w literaturze
przedmiotu zatozenie, ze MNEs sa inicjatorami zmian, ktorzy aktywnie angazuja si¢
w instytucjonalng przedsigbiorczo$§¢ w kraju gospodarzy. Jednakze niniejszy artykut
pokazuje, ze wiclonarodowe przedsigbiorstwa sg tak rézne jak rozne sg kraje, w ktorych
powstaja ich filie oraz ze sg one dalekie od tworzenia ujednoliconej organizacji z po-
dobnymi sposobami zachowania w kazdym miejscu.

| Witkowska M. | 28a 11-62 |



ZARZADZANIE TALENTAMI - FRANCJA GBP
eng

Talent retention: evidence from a multinational firm in France/ H.A. Tlaiss, P. Martin,
M. Hofaidhllaoui // Empl. Relat. - 2017, nr 4, s. 426-445, tab. bibliogr.

Zatrzymanie talentu: wnioski z badania przeprowadzonego w miedzynarodowej
firmie we Francji.

Talent jest uznawany za wartosciowa bron w walce z konkurencja, a takze zrédto prze-
wagi konkurencyjnej, za$ zarzadzanie talentem (TM) i zatrzymanie talentu (TR) sa
kluczowymi kwestiami w pracy menedzerow wyzszego szczebla w wielu firmach,
gospodarkach i sektorach. Z tego powodu, zarzadzanie talentem coraz czg¢$ciej znajduje
si¢ w kregu zainteresowania badaczy. Dziedzina ta jest jeszcze nadal mloda i nie wy-
pracowata jeszcze definicji, jakie osoby uznaje si¢ za utalentowane i dlaczego. Kolejna
kwestig jest roznica pomi¢dzy teorig zarzadzania talentem a rzeczywisto$cia. Artykut
rozwija dziedzing zarzadzania talentem poprzez badania empiryczne, a takze przedsta-
wia wnioski pochodzace spoza amerykanskiego kontekstu. Badanie prezentuje sposob,
w jaki okresla si¢ talent oraz koncentruje si¢ na kwestii zatrzymania utalentowanych
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pracownikéw w kontekscie firmy nalezacej do Wielkiej Czworki firm ksiggowych we
Francji. Dla potrzeb badania zastosowano szerokg definicje, ktora okresla zarzadzanie
talentem jako zdolnos$¢ organizacji do przyciggania, selekcjonowania, rozwijania umie-
jetnoscei i zatrzymywania kluczowych utalentowanych pracownikéw. Wyniki badania
sugeruja, ze zatrzymanie utalentowanych pracownikow odbywa si¢ w sposoéb dowolny
i dorazny. Ponadto problem ten kojarzy si¢ bardziej z bezposrednimi kosztami zwigza-
nymi z nieudana proba zatrzymania utalentowanego pracownika, a mniej z posrednimi
kosztami i utratg zasobow wiedzy. Na szczegolne zainteresowanie zashuguje fakt, ze
pomimo stosowania inicjatyw promujacych zarzadzanie talentem, wazniejsze wydaja
si¢ normy wynikajace z kultury miejsca pracy. Niniejsze badanie wnosi swoj wktad do
literatury przedmiotu poprzez uwzglednienie kontekstu europejskiego oraz migdzyna-
rodowej firmy ksiggowej. Pierwszy kontekst jest bardzo istotny ze wzglgdu na gospo-
darcze problemy, jakich do$wiadczaja ostatnio panstwa w Europie. Drugi ma znacze-
nie, poniewaz takie firmy, wlasnie poprzez spdjne inicjatywy TR, mogg przyczynic si¢
do zmniejszenia stopy bezrobocia i dlugu w danym kraju oraz zwigkszenia wzrostu
gospodarczego.

| Witkowska M. | 29a 111-64 |



ZARZADZANIE MIEDZYKULTUROWE - GBP
ORGANIZACJE POZARZADOWE - eng
AUSTRALIA - WIETNAM

Towards a theory of effective cross-cultural capacity development: the experiences of
Australian international NGO expatriates in Vietnam / A. Fee, H. Heizmann, S.J. Gray //
Int. J. Hum. Resour. Manage. - 2017, nr 13-14, s. 2036-2061, rys. tab. bibliogr.

W kierunku teorii efektywnego miedzykulturowego rozwoju zdolnos$ci: z doswiad-
czen australijskich ekspatriantow z miedzynarodowej organizacji pozarzadowej
pracujacych w Wietnamie.

Partnerstwo w obszarze rozwoju zdolnos$ci pomigdzy wysoko wykwalifikowanymi
ekspatriantami i ich odpowiednikami z kraju, do ktorego zostali oddelegowani, jest na-
rzedziem czgsto stosowanym przez organizacje pozarzadowe dziatajace na rzecz mig-
dzynarodowego rozwoju. Artykul przedstawia empiryczne badania nad czynnikami
przyczyniajacymi si¢ do skutecznosci migedzykulturowych relacji personalnych. Prze-
badano czterdziesci relacji (dwadziescia efektywnych i dwadziescia nieefektywnych)
opisanych przez dwudziestu ekspatriantdéw z australijskiej organizacji pozarzadowej,
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ktorzy pracowali w migdzynarodowych i krajowych organizacjach pozarzadowych
w Wietnamie. Na podstawie przeprowadzonej analizy, autorzy zaproponowali model
identyfikujacy cechy efektywnego zarzadzania migdzykulturowymi relacjami w obsza-
rze rozwoju zdolnosci. Model postuzy¢ moze zarowno do prowadzenia dalszych analiz
przez badaczy, jak i dziatan strategicznych podejmowanych przez organizacje pozarza-
dowe. Model opisuje zjawisko zaufania pomigdzy ekspatriantami i ich lokalnymi od-
powiednikami, jako kluczowy element efektywnego rozwoju zdolnosci. Istnieje jednak
konieczno$¢ wspotwystepowania pigciu uwarunkowan. Zaliczaja si¢ do nich: percepcja,
umigjetnosei i postawy prezentowane przez wszystkich interesariuszy. Ponadto wazny
jest sposéb, w jaki ustrukturyzowane sg poszczegélne funkcje w miejscu pracy. Nie
mozna tez pomina¢ kwestii sposobu, w jaki liderzy organizacji goszczacej odnosza si¢
do kontekstu opisanych relacji. Wymaga to ze strony organizacji pozarzadowych szko-
lenia swoich liderow pod tym katem. Natomiast organizacje pozarzadowe wysylajace
ekspatriantow musza ich odpowiednio do takiego wyjazdu przygotowaé takze pod
wzgledem uwarunkowan kulturowych.

| Pladys K. | 30a T11-66 |
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ORGANIZACJE POZARZADOWE eng

Volunteer role mastery and commitment: can HRM make a difference? / T. Saksida,
K. Alfes, A. Shantz // Int. J. Hum. Resour. Manage. - 2017, nr 13-14, s. 2062-2084, rys.
tab. bibliogr.

Doskonalenie roli i umacnianie zaangazowania wolontariuszy: czy zarzadzanie
zasobami ludzkimi ma znaczenie?

Organizacje non-profit czgsto polegaja w swych dziataniach na ochotnikach, ktérzy
$wiadcza ustugi na rzecz klientow tych organizacji. Autorzy artykutu podkreslaja, iz
praca wolontariacka napotyka na ostrg konkurencj¢ ze strony pracownikéw organizacji
pozarzadowych otrzymujacych regularne wynagrodzenie. Na podstawie prowadzonych
badan mozna wysnu¢ wniosek, iz kierownicy w organizacjach pozarzagdowych majac na
celu poprawienie efektywnosci funkcjonowania ich instytucji, powinni przyja¢ bardziej
strategiczne podejscie do zarzadzania wolontariuszami. Analiza wykazuje, ze szkolenia
oraz pozytywne relacje z platnymi pracownikami, przyczyniaja si¢ do zwigkszenia
znaczenia roli pelnionej przez wolontariuszy, jej klarownosci oraz ich poczucia wiary
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we wlasng warto$¢. To umozliwia wolontariuszom realizowanie z sukcesem swoich
zadan, co z kolei umacnia ich zaangazowanie w dziatania organizacji, na rzecz ktorej
pracuja. Obecnie zapotrzebowanie na ushugi instytucji non-profit ma trend rosnacy.
Niestety, fundusze przeznaczane na ich dziatalno$¢ podlegaja coraz wigkszym cigciom
budzetowym. Ta paradoksalna sytuacja tym bardziej wymaga wyposazenia kierowni-
koéw sprawujacych nadzor nad wolontariuszami w nowe, efektywne narzedzia z obszaru
zarzgdzania zasobami ludzkimi. Dzigki nim tatwiej bedzie zatrzymaé takie osoby
w pracy, uzmystawiajgc im mozliwo$¢ wyrazenia przez prace wyznawanych wartosci,
wspierajac poczucie jednosci i bliskosci z innymi pracownikami oraz gwarantujac
szans¢ na rozwo0j psychologiczny.

[ Pladys K. 3la 111-68 |



ZARZADZANIE ZASOBAMI LUDZKIMI - GBP
INTENSYWNOSC PRACY - WYCZERPANIE eng

Work intensity, emotional exhaustion and life satisfaction: the moderating role of psy-
chological detachment / J.A. Boekhorst, P. Singh, R. Burke // Pers. Rev. - 2017, nr 5,
s. 891-907, rys. tab. bibliogr.

Intensywnos$¢ pracy, wyczerpanie emocjonalne a poczucie zadowolenia z Zycia:
znaczenie dystansu psychologicznego.

Intensywno$¢ pracy to wymagania zawodowe, ktore odzwierciedlaja czynniki potrzebne
do wykonania zadan i obowiazkéw zwigzanych z praca, tj. tempo, wysitek, oraz energie
afektywna. Artykut bada analiz¢ mediacji, ktora sprawdzila rolg dystansu psycholo-
gicznego w relacji pomigdzy intensywnos$cig pracy a poczuciem zadowolenia z zycia
oraz wyczerpaniem emocjonalnym. Dane potrzebne do przeprowadzenia badania ze-
brano od 149 zatrudnionych w szpitalach pielegniarek, za pomoca ankiety dotyczacej
warunkéw pracy i osiaganych wynikéw. Konkluzje z badania potwierdzaja, ze przy
wzrodcie intensywno$ci pracy spada poczucie zyciowej satysfakcji ze wzglgdu na
wyczerpanie emocjonalne. Wyniki dowiodly takze, ze dystans psychologiczny zmniej-
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sza negatywny wplyw wyczerpania emocjonalnego na poczucie zadowolenia z zycia.
Zastosowane w badaniu modelowanie pokazalo, Zze posredni zwigzek pomigdzy in-
tensywnoscia pracy a zadowoleniem z zycia jest najmocniejszy w przypadku matego
dystansu psychologicznego. Niniejsze badanie polepsza nasze zrozumienie negatyw-
nych skutkéw w pracy i poza praca wynikajacych z jej intensywno$ci. Gtownym ogra-
niczeniem niniejszego badania byt przekrojowy zestaw danych. Badacze zarzadzania
zasobami ludzkimi powinni odtworzy¢ i poszerzy¢ niniejsze wyniki z wykorzystaniem
wielofalowych danych, aby zwigkszy¢ nasze rozumienie konsekwencji wynikajacych
z intensywnosci pracy. Niniejsze badanie pokazuje, ze kadra zajmujaca si¢ zarzadza-
niem zasobami ludzkimi powinna przedsigwzig¢ odpowiednie srodki w celu zwalczania
negatywnych skutkéw intensywnosci pracy. Ponadto nalezy wprowadzi¢ przepisy i pro-
cedury, ktore ograniczaja wymagania zwigzane z intensywnosciag wykonywanej pracy, aby
promowac pozytywne rezultaty pracownikow w pracy i poza praca. Niniejsze badanie jest
pierwszym, ktore pokazuje, ze intensywnos$¢ pracy moze wpltywaé na poczucie zadowole-
nia z zycia w kontek$cie zjawiska wyczerpania emocjonalnego oraz pierwszym, ktore
skupia si¢ na dystansie psychologicznym jako czynniku moderujacym te relacje.

| Witkowska M. | 32a 11-70 |
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POLITYKA WYNAGRODZEN - UNIA GBP
EUROPEJSKA eng

Challenging the EU downward pressure on national wage policy / E. Menegatti // Int.
J. Comp. Labour Law Ind. Relat. - 2017, nr 2, s. 195-219.

Podwazenie presji wywieranej przez UE na obnizanie wysokoSci placy minimalnej.

Ubdstwo 0sob pracujacych budzi coraz wigksze zaniepokojenie wsrdd panstw czton-
kowskich Unii Europejskiej. Proces ten nasilit si¢ szczegodlnie po tym jak skutki po-
wigkszenia Unii na wschdd natozyly sie na efekty neoliberalnej globalizacji, doprowa-
dzajac do coraz wigkszego spadku wysoko$ci wynagrodzen. Po kryzysie gospodarczym
w 2008 roku wzrést odsetek 0séb pracujacych, ktérym grozito ubdstwo. Wiele osob
uwaza, ze pozadanym i skutecznym rozwigzaniem omawianego problemu bylby wspdl-
ny europejski standard wynagrodzenia, ktéry gwarantowalby kazdemu pracownikowi
w Europie sprawiedliwag placg. Jednakze artykut 153(5) Traktatu o Funkcjonowaniu
Unii Europejskiej zastrzega, ze Unia sama z siebie nie posiada kompetencji do decydo-
wania o zarobkach, co powstrzymuje instytucje UE od podjecia w tym celu jakich-
kolwiek wiazacych dziatan. Jednakze proby rozwigzania kwestii ptacy minimalnej
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poprzez instrumenty ,,mi¢kkiego prawa” lub koordynowane negocjacje dotyczace
zarobkow, okazaly si¢ nie przynosi¢ pozadanych skutkéw. Autor artykul bada wptyw
jaki maja instytucje Unii Europejskiej na polityke dotyczacg ptacy minimalnej w po-
szczegllnych panstwach, z perspektywy specjalisty zajmujacego si¢ prawem pracy.
Pomimo wykluczenia instytucji Unii z mozliwos$ci posiadania kompetencji w obszarze
wynagrodzen, nie powstrzymalo to dziatania w ramach europejskiego zarzadzania
gospodarczego i wystawiania rekomendacji dotyczacych pomniejszania lub zamrazania
minimalnej placy brutto oraz wynagrodzen sektora publicznego, a takze kontrolowania
ich wzrostu (moderowanie ptac). Autor zastanawia si¢, czy jest miejsce do podwazenia
naruszania przez UE polityki dotyczacej ptacy minimalnej panstw, co bytoby sposobem
na przywrocenie rzadom i partnerom spolecznym wolnosci kreslenia wlasnego kierun-
ku w kwestii zarobkow.

| Witkowska M. 33a 1V-74 |



POLITYKA PLAC - SATYSFAKCJA GBP
Z PRACY eng

I can’t get no satisfaction: the power of perceived differences in employee intended
retention and turnover / D. Gevrek [et al.] // Pers. Rev. - 2017, nr 5, s. 1019-1043, tab.
bibliogr.

Nie moge osiagnaé satysfakcji: sila postrzeganych réznic w zamierzonym utrzy-
maniu i rotacji pracownikéw.

Niniejszy artykul bada wptyw podwyzek pensji oraz wplyw ich postrzegania przez
pracownikéw na zamierzone przez nich pozostanie lub opuszczenie pracodawcy. Arty-
kut przyglada si¢ nowatorskiej hipotezie moéwiacej, ze postrzeganie przez kadre uniwer-
sytecka opinii ich kolegéw na temat podwyzek ma wpltyw na planowana podaz sity
roboczej 1 powoduje niezadowolenie pracownikéw. W badaniu wykorzystano zestaw
danych pochodzacych od przedstawicieli amerykanskich uniwersytetow panstwowych.
Wyniki badania pokazuja, ze same w sobie, podwyzki wynagrodzenia sg skutecznymi
narz¢dziami w ograniczeniu zjawiska zmiany pracy. Wyniki sugeruja takze, ze depry-
wacja relatywna polegajaca na pordwnaniu wlasnego postrzegania podwyzki pensji
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z jej postrzeganiem przez wspotpracownikow wptywaja na che¢é pracownika do pozo-
stania w pracy. Autorzy badania dowiedzieli sig, ze pracownicy, ktérzy mniej zyczliwie
postrzegaja waloryzacje wynagrodzen niz ich zdaniem inni wspotpracownicy, czgsciej
zastanawiajg si¢ nad zmiang miejsca pracy. I na odwrot, pozytywne postrzeganie wzro-
stu wysoko$ci wynagrodzenia, w pordwnaniu do swoich kolegow z uniwersytetu, nie
ma statystycznie znaczgcego wplywu na zamiar pozostania w tym samym migjscu
pracy. Niniejsze badanie jest pierwszym, ktore dotyczy zadowolenia pracownika
z podwyzki placy odnoszacego si¢ do postrzegania zadowolenia innych pracownikow
z ich wlasnej podwyzki wynagrodzenia oraz wynikajacej z tego zamierzonej podazy
sity roboczej na amerykanskim uniwersytecie. Wyniki badania pokazuja, ze podwyzka
ptacy wptywa na zamiar pozostania w miejscu pracy, jednak postrzegana sprawiedli-
wo$¢ wysokosci podwyzki jest wazniejsza niz sama podwyzka, dlatego pracodawcy
powinni upewnic¢ si¢, ze procedury okreslajace wysoko$¢ wynagrodzenia i podwyzki sg
przez pracownikow postrzegane jako sprawiedliwe.
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WYCZERPANIE EMOCJONALNE - GBP
PSYCHOLOGIA ZARZADZANIA| eng

Can dealing with emotional exhaustion lead to enhanced happiness? The roles of plan-
ning and social support / C.F. Peralta, M.F. Saldanha // Work Stress. - 2017, nr 2,
s. 121-144, rys. tab. bibliogr.

Czy radzenie sobie z wyczerpaniem emocjonalnym moze doprowadzi¢ do wiekszej
radosci? Role planowania i wsparcia spolecznego.

Wyczerpanie emocjonalne niesie ze sobg kilka negatywnych skutkow. Jest kojarzone
z gorsza wydajnoscig oraz z depresja, co nie wrozy dobrze osobom do§wiadczajacym
takiej sytuacji. Literatura przedmiotu jednak sugeruje, iz ludzie sa w stanie nie tylko
pokona¢ negatywne skutki wyczerpania emocjonalnego, ale takze osiagnaé pozniej
pozytywne rezultaty. Autorzy korzystajac ze zrownowazonego modelu szczescia, bada-
ja warunki brzegowe szkodliwego wpltywu wyczerpania emocjonalnego na poczucie
szczeScia. Zatozyli oni, ze postrzeganie malego wsparcia ze strony menedzera zwigk-
sza zaangazowanie pracownika w opracowanie planu dziatania, ktéry w potaczeniu
z aktywnym poszukiwaniem instrumentalnego wsparcia spotecznego, zwigksza poczucie
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szczegscia. Do przeprowadzenia badania wykorzystano trzy wyrazne proby pochodzace
od pracownikéw zatrudnionych w roéznych zawodach (81 team lideréw pracujacych pod
bezposrednim nadzorem w Portugalii; 177 nadzorowanych pracownikéw zatrudnionych
na pelny etat w Stanach Zjednoczonych oraz 242 pracownikow zatrudnionych na petny
etat i pracujacych pod bezposrednim nadzorem w Stanach Zjednoczonych). Wyniki
badania pokazaly, ze postrzegane wsparcie menedzera (perceived supervisor support —
PSS) byto moderatorem zwigzku pomiedzy wyczerpaniem emocjonalnym a plano-
waniem, podczas gdy poszukiwanie instrumentalnego wsparcia spotecznego byto mo-
deratorem stosunku pomig¢dzy planowaniem a poczuciem szczeScia. Autorzy znalezli
takze dowody na pozytywny i znaczacy posredni wplyw wyczerpania emocjonalnego
na poczucie szczgscia tylko w przypadku, gdy pracownicy postrzegali niski poziom
wsparcia ze strony managera i mocno poszukiwali instrumentalnego wsparcia spotecz-
nego. Wnioski ptynace z artykutu méwia, ze pod pewnymi warunkami proces radzenia
sobie z wyczerpaniem emocjonalnym moze zwigkszy¢ poczucie szczescia. W artykule
omowiono takze konsekwencje powyzszych wynikow dla badan dotyczacych szczescia,
radzenia sobie i wsparcia spolecznego, a takze dla dziatan praktycznych.

| Witkowska M. | 35a V-80



PSYCHOSPOLECZNE ASPEKTY PRACY - GBP
BELGIA eng

Good employees through good jobs: a latent profile analysis of job types and employee
outcomes in the Belgian electricity sector / S. De Spiegelaere, M. Ramioul, G. Van
Gyes // Empl. Relat. - 2017, nr 4, s. 503-522, rys. tab. bibliogr.

Dobrzy pracownicy w dobrej pracy: warunkowa analiza profilowa rodzajow za-
wodéw i wynikow pracownikow w sektorze energii elektrycznej w Belgii.

Przez dhugi okres czasu badacze skupiali si¢ na cechach charakterystycznych pracy jako
jednych z najwazniejszych wskaznikoéw nastawienia i zachowania pracownikow. Dzigki
tym badaniom okre$lono wiele waznych cech charakterystycznych pracy, a co jeszcze
bardziej istotne, odkryto roézne czynniki warunkujace zwigzek pomiedzy zakresem
pracy a zachowaniem pracownikow. Niniejszy artykut czerpie z powyzszych badan
1 opisuje powyzsza relacje, lecz zamiast podejscia zaleznego od zmiennych wykorzystuje
do analizy podejscie obserwacyjne. Kombinacja warunkowej analizy profilowej oraz
analizy ROC (relative operating characteristics) pozwolita na okreslenie pigciu rodza-
jow pracy, ktore zalezg od zasobow i wymagan pracy. Sg to: praca o matym i duzym
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napigciu, aktywna praca, oraz praca charakteryzujgca si¢ bardzo matym i bardzo duzym
napi¢ciem. Rodzaje te odpowiadaja w duzej mierze typom pracy zaproponowanym
przez Roberta Karaska i Toresa Theorella (1990), a wynikaja z nich znaczaco rdzne
zachowania i postawy pracownikow. W niniejszym artykule badacze skupili si¢ na
zaangazowaniu w prace, zachowaniach innowacyjnych w pracy (IWB) oraz ustalili
wyrazng hierarchi¢ typéw pracy. Jesli chodzi o zaangazowanie w pracg najbardziej
sprawdzita si¢ praca charakteryzujaca si¢ niskim lub bardzo niskim napigciem, a na-
stepnie praca aktywna. W przypadku IWB pracownicy zatrudnieni w pracy aktywnej
i o niskim napigciu, a nastepnie w pracy o bardzo niskim napigciu sg najmniej narazeni
na problematyczny wynik IWB. Niniejsze badanie pokazuje, ze rézne rodzaje pracy
moga tworzy¢ zarowno wigksze zaangazowanie jak i bardziej innowacyjne zachowania
w pracy, jesli tylko zasoby oraz stopien wymagan b¢da odpowiednie.

[ Witkowska M. 36a V-82



STOSUNEK DO PRACY - WLOCHY GBP
eng

I hate my workplace but I am very attached to it: workplace attachment style: an ex-
ploratory approach / F. Scrima, L. Rioux, G. Di Stefano // Pers. Rev. - 2017, nr 5,
s. 936-949, rys. tab. bibliogr.

Nienawidz¢ swojego miejsca pracy, ale jestem z nim mocno zwiazany: sposéb
przywiazania do miejsca pracy: podejscie badawcze.

Niniejszy artykul bada, czy faktycznie istniejg ré6zne schematy przywigzania do miejsca
pracy oraz przyglada si¢ relacji pomigdzy tymi schematami w odniesieniu do 0sob
dorostych oraz stopniem przywiazania do miejsca pracy. Dane potrzebne do badania
zebrano od 351 wloskich pracownikow, ktdrzy wypehili ankiete sktadajaca sie ze skali
przywiazania do organizacji (Workplace Attachment Scale) oraz kwestionariusza doty-
czacego relacji (Relationship Questionnaire). Wyniki badania pokazuja, ze wysoki
wynik w skali przywigzania do organizacji w znaczacy sposob powiagzany byt ze stylem
przywiazania opartym na poczuciu bezpieczenstwa, podczas gdy niskie wyniki na skali
odpowiadaly stylowi przywigzania o charakterze niepewnym. Ograniczenia powyz-
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szego badania w gltownej mierze dotycza wykorzystania instrumentéw subiektywnej
oceny wlasnej, ktore mogg podlegac znieksztalceniom do zmierzenia stylu przywigza-
nia uczestnikow badania. Jednakze, rozklad stylow przywigzania w niniejszej probie
jest podobny do rozktadu na calym $wiecie, co §wiadczy o dobrym doborze narzedzi
przez autorow badania. Z perspektywy konsekwencji praktycznych, otrzymane wyniki
stanowig istotne zrodto informacji dla zarzadzania zasobami ludzkimi. Je$li mozna
okresli¢ konkretny styl przywiazania do organizacji, mozna takze zmieni¢ niektore
praktyki HRM i wspierac te, ktore daza do wzmocnienia u pracownika stylu przy-
wigzania do miejsca pracy opartego na poczuciu bezpieczenstwa. Niniejsze badanie
w oryginalny sposéb stosuje teori¢ przywigzania do przywigzania do miejsca pracy,
dowodzac teoretycznego wsparcia dla koncepcji, iz wi¢z, ktora jednostka tworzy ze
swoim miejscem pracy, moze by¢ sklasyfikowana jako wi¢z przywigzania.

[ Witkowska M. 37a V-84



ZAANGAZOWANIE W PRACE - GBP
WYDAJNOSC PRACY - MALEZJA eng

Psychosocial safety climate versus team climate: the distinctiveness between the two
organizational climate constructs / M. Chin Chin Lee, M. Awang Idris // Pers. Rev. -
2017, nr 5, s. 988-1003, rys. tab. bibliogr.

Klimat psychospolecznego bezpieczenstwa versus klimat zespolu: réznice pomie-
dzy dwoma tworami klimatu organizacyjnego.

Dotychczasowa literatura bardzo dobrze zbadata temat klimatu organizacyjnego i waz-
nej roli jaka pelni w poprawianiu wydajnosci pracownikéw. Artykut bada wptyw kli-
matu psychospotecznego bezpieczenstwa (ang. psychosocial safty climate — PSC) oraz
klimatu zespotowego na wydajno$¢ pracy, w szczegolnosci w aspekcie zaangazowania
w pracg. Przedstawiono teorig, zgodnie z ktdra tylko klimat psychospolecznego bezpie-
czenstwa (nie za$ klimat zespotu) potrafi okresli¢ przyszte zasoby pracy. Klimat psy-
chospotecznego bezpieczenstwa to ,,zasady, praktyki i procedury majace zapewnié
ochrong psychicznego zdrowia i bezpieczenstwa pracownika”. Klimat zespotowy to
podzielane przez najblizszych wspdtpracownikéw postrzeganie wizji, bezpieczenstwa
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uczestnictwa, zadaniowo$ci oraz wsparcia dla innowacyjnosci. W badaniu wzigto
udziat 412 pracownikéw skupionych w 44 zespotach (odsetek udzielonych odpowiedzi
wyniost 72,6%), zatrudnionych w prywatnych firmach dziatajacych w Malezji. Wyniki
badania wykazaty, ze informacja zwrotna dotyczgca wydajnosci pracownika oraz pre-
cyzyjnos¢ okre$lenia jego roli sa mediatorami relacji pomigdzy psychospotecznym
bezpieczenstwem pracy a zaangazowaniem w pracg. Wyniki udowodnity takze, ze nie
ma bezposredniego oddzialywania pomigdzy zmiennymi dotyczacymi klimatu pra-
cy i zasobow pracy. Tak jak oczekiwano, w badaniu okazalo si¢, ze zaangazowanie
w prace jest mediatorem relacji pomigdzy PSC a klimatem zespotu zwigzanym z wy-
dajnoscig pracy. Artykul sugeruje, ze klimat psychospolecznego bezpieczenstwa jest
istotny jako zwiastun lepszych warunkow pracy (tzn. zasobéw pracy) oraz posredniego
wzmocnienia zaangazowania pracownikow i ich wydajnosci pracy. Oryginalno$¢ bada-
nia polega na przeprowadzeniu, w konteksécie azjatyckim i przy pomocy wielopozio-
mowej ankiety, pordwnania dwoch wyrdzniajacych si¢ konstruktow klimatu organiza-
cyjnego, ktore maja wplyw na rdzne rodzaje zasobow pracy.

| Witkowska M. | 38a V-86



INTEGRACJA SPOLECZNA GBP
PRACOWNIKOW - PRZYWODZTWO eng

The role of spiritual leadership in fostering inclusive workplaces / G. Gotsis, K. Gri-
mani // Pers. Rev. - 2017, nr 5, s. 908-935, rys. bibliogr.

Rola duchowego przywdédztwa we wspieraniu miejsc pracy umozliwiajacych inte-
gracje spoleczna.

Wiaczenie pracownikow pochodzacych z réznych §rodowisk w formalne i nieformalne
struktury przedsi¢gbiorstwa ma kluczowe znaczenie dla tworzenia przyjaznych miejsc
pracy, jesli przyjmie si¢ za pewnik dynamike réznorodnosci sily roboczej. Niniejszy
artykutl ma na celu okreslenie roli duchowego przywoddztwa we wspieraniu bardziej
zhumanizowanych i integrujacych spotecznie miejsc pracy. Autorzy artykutu omawiaja
obecng literature¢ przedmiotu dotyczaca przywodztwa integracyjnego oraz przywodztwa
duchowego, przedstawiaja model moderacji, identyfikuja czynniki poprzedzajace oraz
nastepstwa, a takze opisujg zestaw propozycji odzwierciedlajacych kluczowe wyniki
badania. W wyniku tych dziatan, autorzy rozwijaja model koncepcyjny, wedtug ktérego
praktyki integracji spolecznej pracownikéw oparte na warto$ciach duchowych maja
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wplyw na relacje pomigdzy przywodztwem duchowym a atmosferg sprzyjajaca integra-
cji spotecznej. Ponadto autorzy twierdza, ze poczucie powotania do zawodu oraz
uczestnictwa w grupie zawodowej, jako sktadowe dobrego samopoczucia duchowego,
wzmacniajg doswiadczenie pracownikow dotyczace poczucia wyjatkowosci 1 przyna-
lezno$ci, tym samym wplywajac na ich pozytywne postrzeganie zjawiska integracji
spotecznej. Przywddztwo duchowe odgrywa dominujacg rolg w akceptowaniu i doce-
nianiu réznorodnosci w miejscu pracy. Z perspektywy konsekwencji spotecznych,
przywddztwo duchowe wspomaga obecno$é celéw spotecznym w odpowiednim kon-
tekécie spotecznym. Totez integracj¢ spoteczng postrzega si¢ zarowno jako dobro orga-
nizacyjne jak i warto$¢ spoteczna, osadzone w kontekscie spotecznym i majace zwigzek
z wizja, misja i filozofia korporacyjna.

| Witkowska M. 39a V-88



WYPALENIE ZAWODOWE - GBP
NAUCZYCIELE - KANADA eng

What fuels the fire: job- or task-specific motivation (or both)? On the hierarchical and
multidimensional nature of teacher motivation in relation to job burnout / C. Fernet,
J. Chanal, F. Guay // Work Stress. - 2017, nr 2, s. 145-163, rys. tab. bibliogr.

Co podsyca ogien: motywacja zwiagzana z praca lub z zadaniami (czy obie)? Hie-
rarchiczna i wielowymiarowa motywacja nauczycieli w stosunku do wypalenia
zawodowego.

Wypalenie zawodowe odnosi si¢ do napigcia psychicznego zwigzanego z zyciem za-
wodowym i zawiera w sobie trzy komponenty: wyczerpanie emocjonalne, depersona-
lizacj¢ 1 obnizone poczucie osobistych osiagni¢é. Cho¢ wypalenie zawodowe dotyka
0osOb zatrudnionych na réznych stanowiskach, jest szczegélnie rozpowszechnione
wsrod nauczycieli. Mimo iz dotychczasowe badania nie potwierdzaja tej teorii, istnieje
powszechne przekonanie mowigce o tym, Ze wysoce zmotywowani pracownicy s3 szcze-
gblnie narazeni na wypalenie zawodowe. Ponadto specyfika konstruktow motywacyj-
nych, ktére najlepiej ujmuja zwigzek pomigdzy motywacja w pracy a wypaleniem
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zawodowym, pozostaje niejasna. Korzystajac z hierarchicznego (na poziomie zawodo-
wym i zadaniowym) oraz wiclowymiarowego rozumienia poj¢cia motywacji zawodo-
wej (wrodzonych, okreslonych, bronigcych ego, zewnetrznych zasad) autorzy artykutu
badaja zwigzek pomigdzy zasadami kierujacymi motywacja a wypaleniem zawodo-
wym. W analizie wzi¢lo udziat 806 nauczycieli pochodzacych z francuskojezycznej
czesci Kanady, ktorzy pracuja w publicznych szkotach podstawowych i liceach. Wyniki
badania pokazuja rézne stosunki pomigdzy wypaleniem a zasadami motywacyjnymi,
ktore napedzaja nauczycieli do zaangazowania si¢ w ich ogdlnie pojeta prace lub
w okreslone zadania: zasady autonomiczne (wrodzone i okreslone) zmniejszajg poczu-
cie wypalenia zawodowego cze¢$ciej na poziomie calej pracy, niz poszczegdlnych za-
dan, podczas gdy zasady kontrolowane (bronigce ego i zewngtrzne) zwickszajg poczu-
cie wypalenia, szczegdlnie na poziomie zadan. Niniejsze badanie dostarcza wartoscio-
wego zrozumienia sposobu, w jaki motywacja nauczycieli w stosunku do pracy i zadan
moze podsycac lub zapobiega¢ objawom wypalenia. Artykut omawia takze konsekwen-
cje wynikow dla teorii i badan dotyczacych motywacji i wypalenia zawodowego.

[ Witkowska M. | 40a V-90



WYCZERPANIE EMOCJONALNE - GBP
ROWNOWAGA PRACA - DOM - KOBIETA eng
NA RYNKU PRACY - AUSTRALIA

Working mothers’ emotional exhaustion from work and care: the role of core self-
evaluations, mental health, and control / C.E. Greaves [et al.] // Work Stress. - 2017,
nr 2, s. 164-181, rys. tab. bibliogr.

Wyczerpanie emocjonalne matek czynnych zawodowo wynikajace z pracy i opieki:
rola podstawowej samooceny, zdrowia psychicznego i kontroli.

Wyczerpanie emocjonalne jest fundamentalng przyczyna wypalenia zawodowego.
Odnosi si¢ ono do centralnej reakcji stresowej poczucia przeforsowania i wyczerpania
wlasnych zasoboéw fizycznych i emocjonalnych. Objawy wyczerpania emocjonalnego
obejmuja poczucie fizycznego znuzenia (brak energii do wykonywania codziennych
obowiazkow) oraz poczucia wycienczenia emocjonalnego. Dotychczasowe badania po-
kazuja, ze wyczerpanie emocjonalne pojawia si¢ cz¢sto w odpowiedzi na obowiazki
opiekuncze, w szczego6lnosci w przypadku przewlektej choroby dziecka. Autorzy arty-
kulu badaja bezposrednie i posrednie zwigzki pomigdzy podstawowa samooceng (po-
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przez zdrowie psychiczne) a wyczerpaniem emocjonalnym, ktoérego zrodtem jest praca
oraz obowiazki zwigzane z opieka, a takze skupia si¢ na analizie zakresu w jakim
zwiazki te byly moderowane poprzez posiadanie kontroli nad praca i opieka. Dane
potrzebne do badania zebrano od 142 aktywnych zawodowo matek mieszkajacych
w Australii, ktore wypehity ankiete, w trzech etapach pomiaru, w odstgpie czterotygo-
dniowym. Wyniki badania pokazaly, iz wysoka podstawowa samoocena wptywa na
lepsze zdrowie psychiczne, ktore z kolei obniza poziom wyczerpania emocjonalnego
spowodowanego praca, ale tylko w przypadku wysokiej kontroli pracy. Ponadto, wyso-
ka podstawowa samoocena obniza poziom wyczerpania emocjonalnego zwigzanego
z obowiazkami opiekunczymi, poprzez polepszenie zdrowia psychicznego, jednak
kontrola nad dzialaniami opiekunczymi nie byta moderatorem tego zwiazku. Wyniki
badania przyczyniaja si¢ do lepszego zrozumienia sposobu, w jaki osobiste i zawodowe
zasoby tagodzg stan wyczerpania emocjonalnego.

[ Witkowska M. 4la V-92
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USTAWODAWSTWO PRACY GBP
eng

The end of the subordinate worker? The on-demand economy, the gig economy, and
the need for protection for crowdworkers / A. Todoli-Signes // Int. J. Comp. Labour
Law Ind. Relat. - 2017, nr 2, s. 241-268.

Koniec pracownika podleglego? Gospodarka na zadanie, gospodarka freelanceréw
i potrzeba ochrony pracownikéw dzialajacych na zasadzie crowdsourcingu.

Epoka cyfrowa dramatycznie zmienita stosunek pracy, dajac poczatek znacznej nie-
pewnosci co do praw obowigzujacych w cyberprzestrzeni. Technologia przeksztatca
organizacj¢ biznesu w sposob, ktory sprawia, ze pracownicy otrzymujacy stala pensje
staja si¢ niepotrzebni. W ,,gospodarce na zadanie” lub ,,gospodarce wspotdzielenia”
wylania si¢ nowy rodzaj przedsi¢biorstwa, ktory bezposrednio laczy klientow z po-
szczegbdlnymi ustugodawcami. Firmy te opieraja swoja zasadniczg dziatalnos¢ na pra-
cownikach zaklasyfikowanych jako osoby samozatrudnione. W zwiazku z t3 sytuacja
prawo pracy staje przed najwazniejszym wyzwaniem, w ktorym musi dziata¢ w zupet-
nie innej rzeczywisto$ci w poroéwnaniu z czasami, w ktorych powstato. Prawo nie moze
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pozwoli¢ na to, aby przewaga konkurencyjna pewnych modeli dziatalnoéci biznesowej
w dwudziestym pierwszym wieku pochodzita z wykorzystania dziur w przepisach
i unikania ochrony pracownikow. Osoby aktywne zawodowo w nowych gospodarkach
nie pasuja do sagdowej interpretacji poj¢cia ,,pracownika”, nie dlatego, Ze nie mierzg si¢
z taka samg spoteczng rzeczywistoscig jak tradycyjni pracownicy, ale dlatego, ze obec-
ne prawo jest przestarzale (lub przestarzale jest prawne rozumienie pojecia ,,pracow-
nik”) i nie jest dobrze przystosowane do nowoczesnych rodzajow dziatalno$ci bizneso-
wej. Autor artykut twierdzi wige, ze pracownicy nowych rodzajow gospodarek potrze-
buja ochrony, tak jak pracownicy w systemie tradycyjnym. Potrzebna jest zdecydowana
interpretacja umow o pracg, aby pozwoli¢ prawu pracy wypetié jego cele (rozwigzanie
nieprawidtowosci w funkcjonowaniu rynku, utrzymywanie wartosci spotecznych i row-
nowazenie sity negocjacyjnej). Artykut konczy si¢ stwierdzeniem, ze pomimo stopnia
kontroli jakg ma pracodawca nad pracownikiem, nalezy przyjaé przepisy regulujace
wysoko$¢ minimalnego wynagrodzenia, godzin pracy, corocznego ptatnego urlopu,
zakazu pracy dzieci, ograniczen dotyczacych ptatnosci w naturze, unikaniu ryzyka
i uktadéw zbiorowych pracy.

[ Witkowska M. | 42a VII-96 |



USTAWODAWSTWO PRACY - GBP
ORGANIZACJA PRACY - KLASYFIKACJA eng
ZAWODOWA - CHINY

The regulatory challenges of ‘uberization’ in China: classifying ride-hailing drivers /
M. Zou // Int. J. Comp. Labour Law Ind. Relat. - 2017, nr 2, s. 269-294.

Wyzwania stojace przed przepisami w zwiazku z ‘uberyzacja’ w Chinach: klasyfi-
kacja kierowcow oferujacych transport pasazerski.

Na calym $wiecie narasta spor zwigzany z klasyfikacja zatrudnienia pracownikow
dziatajacych w nowym rodzaju gospodarki zwane;j ,,sharing economy”, ,,gig economy”
lub ,,on demand economy,” charakteryzujacej si¢ grupa wolnych strzelcow zatrudnia-
nych czgsto poprzez specjalne platformy cyfrowe, na ktorych pojawiaja si¢ zlecenia od
pracodawcow. Nowe modele biznesowe oraz formy organizacji pracy pojawiajace si¢
wraz z naglym rozwojem technologii cyfrowych (lub tez ,niszczacych innowacji,”
ktoérym to terminem takze opisano to zjawisko) rozpoczety powazng dyskusje dotycza-
ca szerokiego zakresu kwestii regulacyjnych, m.in. roli ochrony oferowanej przez
prawo pracy dla wylaniajacych si¢ ,,pracownikéw cyfrowych”. Dyskusja ta toczy si¢
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wlasnie w Chinskiej Republice Ludowe;j. Niniejszy artykut analizuje, jak chinskie sady
i ustawodawcy odniesli si¢ do kwestii posrednio i bezposrednio zwigzanych z okresle-
niem statusu kierowcow dziatajacych w sektorze transportu pasazerskiego. Pomimo
istnienia kryteriow regulujacych stosunek pracy zgodnie z chinskim prawem, sady nie
przyjety jednolitego podejscia wobec réznego rodzaju proceséw sadowych dotyczacych
kierowcow. W listopadzie 2016 roku weszto w zycie nowe rozporzadzenie rzagdowe
odnoszace si¢ do sektora przewozow pasazerskich. Nie rozwigzato ono jednak porusza-
nej tu kwestii, gdyz pozwalato firmom dziatajacym na platformach szukajacych kie-
rowcoéw na zawieranie kontraktow lub innych form umoéw z kierowcami w oparciu
o szczegoOty ich organizacji pracy. Autorka artykutu analizuje najnowsze procesy sado-
we oraz przepisy i stwierdza, ze celowe podejscie do istniejacych kryteriow w chinskim
prawie pracy, majacych na celu ustalenie statusu pracownika w ,,ekonomii wspoétdzie-
lenia”, jest przydatne przy odpowiedzi na podstawowa kwesti¢, mowiacg, ze pracowni-
cy przede wszystkim powinni by¢ chronieni, do czego nie potrzeba ,,nowej” kategorii
w klasyfikacji zatrudnienia.

[ Witkowska M. | 43a VII-98 |



VIII. ZABEZPIECZENIE SPOLECZNE

Zob. tez poz. 9.






WIEK EMERYTALNY - PSYCHOLOGIA GBP
PRACY - NIEMCY eng

Psychological emopowerment, psychological and physical strain and the desired
retirement age/ C.C. Schermuly, V. Busch, C. Gramann // Pers. Rev. - 2017, nr 5,
s. 950-9609, rys. tab. bibliogr.

Kompetencje psychologiczne, obciazenie psychiczne i fizyczne a optymalny wiek
emerytalny.

Optymalny wiek emerytalny (desired retirement age — DRA) staje si¢ coraz wazniejszy
ze wzgledu na fakt, iz niektore kraje dopasowuja do niego swoje restrykcyjne przepisy
emerytalne. Niniejszy artykutl bada proces, w jakim kompetencje psychologiczne
wplywaja na DRA i jak obciazenie psychiczne i fizyczne sa mediatorami tej relacji.
Kompetencje psychologiczne sa szczegdlng koncepcja, na ktorg skladaja si¢ cztery
rodzaje percepcji roli pracy: postrzeganie kompetencji, znaczenia, samostanowienia
oraz oddzialywania na prac¢. Artykut sprawdza takze w jaki sposob optymalny wiek
emerytalny odnosi si¢ do oczekiwanego wieku emerytalnego (expected retirement age —
ERA). Ten pierwszy to wiek, w ktorym pracownik chce przej$¢ na emeryturg i przed-
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stawia on najlepszy, z subicktywnej perspektywy osoby zatrudnionej, czas do odejscia
na state z pracy. Ten drugi reprezentuje osobiste oczekiwania pracownika, co do fak-
tycznej daty przejscia na emeryture. Dane potrzebne do przeprowadzenia badania ze-
brano od 1485 niemieckich pracownikéw w wieku powyzej 55 lat. Wyniki badania
pokazuja, ze obcigzenie psychiczne i fizyczne jest mediatorem w relacji pomigdzy
kompetencjami psychologicznymi i DRA. Oba rodzaje wieku emerytalnego sa ze soba
skorelowane. Zmienne kontrolne takie jak wiek, dochod netto 1 wielko$¢ przedsigbior-
stwa takze w znacznym stopniu wplywaja na optymalny wiek emerytalny. Powyzsze
wyniki sugeruja, ze wzmocnienie kompetencji psychologicznych moze by¢ jednym ze
srodkéw motywujacych starszych pracownikow do opdznienia momentu przejécia na
emeryturg, a w rezultacie zatrzymania ich na dluzej wérdd sity roboczej. Model przed-
stawionego tu procesu pozwala zrozumie¢ sposob, w jaki charakter pracy zwigzany jest
z optymalnym i oczekiwanym wiekiem emerytalnym.

[ Witkowska M. 44a VIII-102 |



IX. WARUNKI I JAKOSC ZYCIA

Zob. tez poz. 5.






JAKOSC ZYCIA - DOMY OPIEKI - GBP
LUDZIE STARSI - OSOBY fre
NIEPELNOSPRAWNE

L’accueil institutionnel du handicap et de la dépendance : différenciations, conséquen-
ces territoriales et parcours résidentiels / M. Ramos-Gorand, N. Rapegno // Rev. Fr. Aff.
Soc. - 2016, nr 4, s. 225-247, rys. tab. bibliogr.

Opieka instytucjonalna nad niepelnosprawnym i zaleznym: zréznicowanie, konse-
kwencje terytorialne i zarzadzanie rezydencjami.

Badanie dostgpnosci w zaktadach opieki medyczno-socjalnej dla dorostych niepetno-
sprawnych i 0sOb starszych, rzuca §wiatto na wolno$¢ wyboru tych oséb w kwestii
miejsc zamieszkania. Tematem tego artykulu jest badanie dostgpnosci finansowej
i geograficznej, jak rowniez w zakresie prawnym. Zaktady opieki medyczno-spotecznej
dla 0s6b niepelnosprawnych i osob starszych sa czescig zardwno sektora zdrowia, jak
i sektora spotecznego. Dziataja na podstawie cz¢§ciowo wspolnych regulacji prawnych,
jak rowniez sg finansowane przez te same instytucje, ktorymi sa rady departamentalne,
Krajowy Fundusz Solidarno$ci na rzecz niezalezno$ci (CNSA) i regionalne agencje
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zdrowia (ARS). Jednakze logiki finansowania przyjete przez te instytucje sa zroznico-
wane, szczegoélnie jesli chodzi o wktad mieszkancow. Zaktady kieruja si¢ inna logika
zarzadzania 1 maja inne korzenie geograficzne oraz sa historycznie zréznicowane.
Zasigg terytorialny zaktadow opieki dla osob starszych zaleznych jest znacznie wigk-
szy, niz zasi¢g zaktadow opieki dla osoéb niepelnosprawnych. Szczegdlny charakter
kazdego sektora ma swoje konsekwencje w odniesieniu do lokowania 0s6b w osiedlach.

| Potrzebowska E. 45a IX-106 |



OSOBY NIEPEELNOSPRAWNE - ZASIIKI - GBP
FRANCJA fre

La barri¢re des 60 ans dans les dispositifs de compensation des incapacités : quels effets
sur les aides regues a domicile par les populations handicapées et dépendante ? /
M. Tenand // Rev. Fr. Aff. Soc. - 2016, nr 4, s. 129-155, rys. tab. bibliogr.

Granica 60 lat we francuskich systemach odszkodowan za niepelnosprawnosci:
jakie sa skutki wykorzystania pomocy przez populacje oséb niepelnosprawnych
i zaleznych?

We Francji dlugoterminowe strategie opieki sa zorganizowane na dwoch polach.
Z jednej strony jest system opieki dla osob, ktore zostaly uznane za niepelnosprawne
przed osiagnigciem 60 roku zycia, z drugiej dla oséb w tak zwanym podeszlym wieku.
Chociaz przedmiotem dyskusji jest wiek 60 lat, istnieje niewiele dowodéw empirycz-
nych na temat jego wpltywu na sposob rekompensowania ograniczen w aktywnos$ci.
Niniejszy artykut ma na celu wykorzystanie koncepcji i narz¢dzi ekonomicznych w tej
debacie. Chodzi przede wszystkim o pokazanie sposobu rozumienia poj¢cia kompensa-
ty za niepelnosprawnosci oraz tego, jak bariera 60 lat moze z tego punktu widzenia
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wydawac¢ si¢ arbitralna. Autorka ocenia skutki braku ciggloéci instytucjonalnej doty-
czacej wsparcia domowego, dla osob z ograniczeniem aktywnosci i zyjacych w swoich
domach. Opiera si¢ ona na ankiecie dotyczacej niepetnosprawnosci i zdrowia, w czesci
dotyczacej gospodarstw domowych, przeprowadzonej w 2008 roku w celu udokumen-
towania niepetnosprawnosci, §wiadczen i pomocy w miejscu zamieszkania otrzymywa-
nych zaréwno przez osoby przed, jak i po 60 roku zycia. Ze wzgledu na cechy spotecz-
no-demograficzne i struktur¢ rodziny, prawdopodobienstwo otrzymania zasitku kom-
pensacyjnego i skorzystania z formalnej pomocy jest wyzsze dla osob w wieku 60 lat
i starszych.

| Potrzebowska E. 46a IX-108 |



POLITYKA SPOLECZNA - OPIEKA NAD GBP
DZIECKIEM - KOBIETA NA RYNKU eng
PRACY

Childcare markets and maternal employment: a typology / L. Flynn // J. Eur. Soc.
Policy. - 2017, nr 3, s. 260-275, rys. tab. bibliogr.

Rynki ustlug oferujacych opieke nad dzie¢mi a zatrudnienie matek: typologia.

W jaki sposob struktura rynku oferujgcego ustugi opieki nad dzieémi wplywa na zycie
zawodowe matek w danym kraju? Matki moga polega¢ na ré6znych formach opieki nad
dzie¢mi w zalezno$ci od tego, co oferuje zarowno publiczny (finansowany przez pan-
stwo) jak i prywatny rynek takich uslug. Mozliwo$¢ skorzystania z tej formy pomocy
jest podyktowana jej dostgpnoscia i przystepnoscig ceny. Dotychczasowe badania
pokazaty, ze odsetek matek czynnych zawodowo jest wyzszy w krajach, ktore ta-
cza polityke kompleksowej opieki nad dzie¢mi z dostgpnym i przystepnym cenowo
rynkiem prywatnych ustug opieki. W przypadku, gdy w ktorym$ z krajéow brakuje
pewnych aspektéw publicznego lub prywatnego rynku ustug zatrudnienie matek, a w
szczegblnosei, matek posiadajacych mate dzieci, jest nizsze. Autorka artykutu proponuje
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schemat klasyfikacji, na ktory sktadajg si¢ cztery grupy wyodrgbnione na podstawie
rodzaju ,.kary”, ktorej doswiadczaja kobiety na rynku pracy. ,,Kara” ta rozumiana jest
tutaj jako réznica pomigdzy trybem pracy matek a kobiet jako catosci, lub w niektdrych
przypadkach, réznica pomigdzy matkami starszych i mlodszych pociech. Nastgpnie
faczy ona kazdy rodzaj kary z wyrdzniajaca si¢ struktura polityki rynkow opieki nad
dzie¢mi i pokazuje, ze wszystkie cztery opracowane kary sg widoczne zar6wno na
poziomie panstwa jak i jednostki. Poprzez pokazanie wspolnej pracy publicznych
i prywatnych rynkow oferujacych ustugi opieki nad dzieémi, ktora pomaga w uksztat-
towaniu zatrudnienia matek, niniejszy artykut wnosi swdj wktad do literatury przedmio-
tu, ktora do tej pory skupiona byla gtéwnie na roli, jakg petnily publiczne instytucje
opieki nad dzie¢mi w pogodzeniu ze soba obowigzkow zawodowych i rodzinnych.

| Witkowska M. 47a IX-110 |



POLITYKA SPOLECZNA - SWIADCZENIA GBP
SPOLECZNE eng

Conflictive preferences towards social investments and transfers in mature welfare
states: the cases of unemployment benefits and childcare provision / M.R. Busemeyer,
E. Neimanns // J. Eur. Soc. Policy. - 2017, nr 3, s. 229-246, rys. tab. bibliogr.

Konfliktowe preferencje dotyczace inwestycji i transferéw spolecznych w dojrza-
lych panstwach opiekunczych: na przykladzie zasitkow dla bezrobotnych i opieki
nad dzieé¢mi.

Autorzy artykutu badaja potencjalne roztamy i konflikty, dotyczace podziatu §rodkow
w ramach panstwowych §wiadczen socjalnych pomig¢dzy rézne grupy beneficjentow,
a takze sprawdzaja sposob, w jaki istniejace instytucje tagodza lub zaostrzaja te kolidu-
jace ze soba dazenia. Analizowane sg publiczne preferencje i opinie dotyczace ustug
opieki nad dzie¢mi jako przyktadu polityki inwestycji spotecznych, oraz dtugookreso-
wych $wiadczen dla bezrobotnych jako przykladu systemu transferow spotecznych.
Badanie ktadzie szczegdlny nacisk na cztonkow poszczegdlnych grup beneficjentow,
(bezrobotnych i samotnych rodzicdw) i postrzeganie przez nich rozszerzenia roli rzadu
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w zapewnianiu ustug i zasitkow spotecznych, z ktérych dane grupy bezposrednio nie
korzystaja. W analizie wykorzystano migdzynarodowe dane ankietowe pochodzace
z Europejskiego Sondazu Spotecznego przeprowadzonego w 21 krajach. Wyniki ba-
dania pokazujg, ze rézne grupy beneficjentow korzystajace z innych zrodet pomocy
spotecznej, postrzegaja zle i reaguja negatywnie na zwickszone zaangazowanie rzgdu
w pole dziatan pomocy, z ktorej grupy owe nie korzystaja. I tak, samotni rodzice praw-
dopodobnie czgsciej sprzeciwig si¢ wsparciu rzagdowemu dla bezrobotnych w momen-
cie, kiedy dlugookresowa stopa zastgpowalnosci zarobkow zasitkami dla bezrobotnych
jest wysoka. I vice versa, osoby bezrobotne rzadziej opowiedzg si¢ za zapewnieniem
publicznych form opieki nad dzie¢mi, jesli do tej pory byly one mocno wspierane fi-
nansowo. Niniejszy artykul niesie ze soba konsekwencje dla badan dotyczacych panstw
opiekunczych poniewaz pokazuje, iz w dojrzatych krajach konflikty polityczne nie tyle
dotycza systemu opieki spotecznej jako takiego, ale bardziej odnosza si¢ do podziatu
ustug i $wiadczen zapewnianych przez opieke spoteczng pomigdzy rézne grupy benefi-
cjentow systemu.

[ Witkowska M. 48a IX-112



DOMY OPIEKI - LUDZIE STARSI - GBP
FRANCJA fre

Les directeurs d’EHPAD : contraintes, marges de manoeuvre et de diversité des pra-
tiques / R. Sibille, M-E. Joél // Rev. Fr. Aff. Soc. - 2016, nr 4, s. 285-306, rys. tab.
bibliogr.

Dyrektorzy doméw opieki : ograniczenia, pola manewru i r6znorodnos$¢ dzialan.

We Francji wiodacym dostawca dlugotrwalej opieki instytucjonalnej jest EHPAD
(zaktad opieki dla oséb starszych niepelnosprawnych). Od wielu lat model biznesowy
tej instytucji jest kwestionowany. Wynika to z faktu, iz wiedza na temat ich funkcjo-
nowania jest jedynie czgsciowa. Celem tego artykutu jest zbadanie sposobdéw zarzadza-
nia wykorzystywanych przez dyrektorow tych zaktadéw oraz czynnikéw wptywajacych
na ich wybory. Badanie jako$ciowe prowadzone wsrdd 26 dyrektorow pozwolito ziden-
tyfikowa¢ cztery linie podzialu w odniesieniu do organizacji tych zaktadéw: opieki,
sktadu personelu, walki z absencja i stopniem nowoczesnosci zarzadzania, Analiza
statystyczna prowadzona na podstawie oryginalnego badania przeprowadzonego wsrod
460 dyrektoréw pozwolita nastepnie przestudiowaé uwarunkowania dziatan zarzadza-
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jacych kadrami. To badanie pokazuje, ze dla trzech zbadanych weztow decyzyjnych,
strategie przyjete przez dyrektorow sa Scisle skorelowane z ich wyksztatceniem. Ten
wynik otwiera nowe perspektywy dotyczace narze¢dzi, ktore moga by¢ uruchomione
w celu dostosowania zaktadow opieki do przysztych wyzwan sektora.

| Potrzebowska E. 49a IX-114 |



POLITYKA SPOLECZNA - URLOPY GBP
RODZICIELSKIE eng

Key practices of equality within long parental leaves / C. Schadler [et al.] // J. Eur. Soc.
Policy. - 2017, nr 3, s. 247-259, tab. bibliogr.

Kluczowe dzialania réwno$ciowe w ramach systemu dlugich urlopéw rodziciel-
skich.

Narodziny dziecka czgsto poglebiajg wsrod par heteroseksualnych nieréwny podziat
pomiedzy praca zawodowa a opiekuncza. Wydaje si¢, ze programy, ktore propaguja
dlugie urlopy rodzicielskie zazwyczaj tylko zwigkszajg nier6wnosci pomiedzy partne-
rami. Autorzy artykulu badaja system szczegoélnie dtugich urlopéw rodzicielskich po-
kazujac, ze okreslone dzialania i praktyki jednak pozwalaja rodzicom na réwny podziat
obowiazkoéw opiekunczych. Do badania wykorzystano dane pochodzace z wywiadow
z parami heteroseksualnymi, obserwacji rodzicow w szkotach rodzenia oraz z analizy
dostepnego dla rodzicow materiatu, informacyjnego. Artykut prezentuje cztery kluczo-
we dzialania rowno$ciowe w ramach systemu dtugich urlopéw rodzicielskich: zarza-
dzanie bezpieczenstwem ekonomicznym, negocjowanie zatrudnienia, dzielenie si¢ in-
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formacjami z innymi rodzicami oraz sposoby karmienia dziecka. badania pokazuja, ze
dziatania, w ktorych matki i ojcowie rowno dzielili si¢ obowigzkami zwigzanymi
z opiekg nad dzieckiem, przebiegaty inaczej niz w przypadku par, u ktoérych podziat
obowiazkow byl nieréwny. W zaleznosci od dziatan podyktowanych sytuacja, plan
zwigzany z opiecka nad dzieckiem obejmowal sprawiedliwy badZz nierowny podziat
obowiazkoéw. Nawet w przypadku diugich urlopdéw rodzicielskich, réwnos¢ pomiedzy
dziataniami matek i ojcOw pojawiata si¢, gdy finanse rodziny byly zabezpieczone ze
srodkow innych niz dochod rodzicow, kiedy godziny pracy byly elastyczne, matki
mialy silng relacj¢ z pracg zawodowa, informacje dotyczace rownego podzialy obowigz-
kow byty dostepne, a dzieci karmiono butelkg. Wynika z tego, ze istniejagce rownosci
badz nieréwnosci w opiece nad dzie¢mi wsérdd par heteroseksualnych nie sg skutkiem
jedynie kwestii strukturalnych, indywidualnych, kulturowych badZ normatywnych, ale
ich przeplatania si¢ w sposobie postepowania nowych rodzicow. Aby rozwigzaé zagad-
ke nierownosci pojawiajacej si¢ po urodzeniu dziecka, badacze i ustawodawcy powinni
zastanowi¢ si¢ nad r6znymi uktadami praktyk stosowanych przez matki i ojcow.
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JAKOSC ZYCIA - OSOBY STARSZE - GBP
OSOBY NIEPELNOSPRAWNE - FRANCJA fre

Profils d’autonomie et de dépendance(s) des résidents en établissement médico-social.
Approche multidimensionnelle - Enquéte Handicap-Santé - volet Institutions (HSI
2009) / Y. Makdessi, J-F. Ravaud, M. Vanderschelden // Rev. Fr. Aff. Soc. - 2016, nr 4,
s. 157-191, rys. tab. bibliogr.

Profile samodzielnos$ci i zaleznos$ci mieszkancéow domu opieki medyczno-socjalnej.
Podejscie wielowymiarowe — Badanie Niepelnosprawno$é-Zdrowie — cze$¢: Insty-
tucje (HSI 2009).

W drugiej potowie dwudziestego wieku. znacznie wzr6st udziat osob starszych w popu-
lacji. Te zmiany we francuskiej piramidzie wiekowej sktaniaja wielu badaczy do bada-
nia warunkow zycia najstarszych obywateli. Zajmuja si¢ oni wynikami badan na pod-
stawie wskaznikow zalezno$ci uzywanych standardowo. Analiza wielowymiarowa
opisuje roézne profile ludzi wedtug stopnia ich niezaleznosci w realizacji codziennych
czynnosci i pordwnuje je ze zwyczajowymi wskaznikami mierzacymi zalezno$é
(Colvez, Katz, siatka AGGIR). Jezeli nawet te ostatnie identyfikuja prawidtowo sytuacje
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duzej zaleznos$ci, nie pozwalaja na ustalenie wigkszej lub mniejszej umiarkowanej
zalezno$ci, ktore odnosza si¢ do populacji bardzo zrdznicowanej pod wzgledem niepet-
nosprawno$ci. Nastgpnie autorzy omawiajga cechy o0sob wzglednie samodzielnych,
mieszkajacych w domach opieki. Polem badan sg tutaj osoby w wieku od 50 i wigcej
lat, mieszkajace w domach opieki dla osob starszych lub osob dorostych niepetno-
sprawnych. Zrodtem danych jest badanie Niepetnosprawno$é — Zdrowie w czesci doty-
czacej instytucji, zrealizowane w 2009 roku przez Dyrekcje ds. Analiz, Badan, Ewalua-
cji 1 Statystyk (DREES) i Panstwowy Instytut Statystyki i Nauk Ekonomicznych
(INSEE).

| Potrzebowska E. Sla IX-118 |



DOMY OPIEKI - LUDZIE STARSI - GBP
FRANCJA fre

La résidence services seniors, quel role dans la gestion du vieillissement? / A.Gérard //
Rev. Fr. Aff- Soc. - 2016, nr 4, s. 267-284 bibliogr.

Rezydencje z obsluga dla seniorow, jaka jest ich rola w zarzadzaniu starzeniem sie.

Zarzadzanie opieka nad osobami zaleznymi jest jedng z gtéwnych trosk polityk pu-
blicznych krajow. W kontek$cie ograniczonych budzetéw, francuska ustawa z dnia
28 grudnia 2015 o dostosowaniu si¢ spoteczenstwa do starzenia si¢, przypomina o
znaczeniu miejsca zamieszkania w zarzadzaniu opieka na osobami zaleznymi, w
szczegllnosci o ograniczeniach w zamieszkaniu w osrodku opieki dla oséb starszych
zaleznych (EHPAD) i prawnie uznaje domy opieki bez okreslania ich roli i zakresu
dziatania. Celem artykutu jest wyjasnienie roli i miejsca rezydencji z obstuga dla senio-
réw na polu geriatrii, ale takze reprezentowanie 0sob starszych i ich rodzin. Artykut
poréwnuje punkty widzenia réznych zaangazowanych, podmiotéw: wiadz publicznych,
instytucji zaktadajacych rezydencje, zarzadcow domow opieki oraz osob starszych.
Rozwoj rezydencji, by znalez¢ swoje miejsce na polu geriatrii w cz¢$ci zwigzanej ze
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wsparciem 0sob starszych w eliminowaniu braku niezaleznosci, nie czekal na uchwa-
lenie tej ustawy. Osoby mieszkajace w takich osiedlach rozumiejg t¢ samozwancza
definicja jako narzedzie ograniczajace mozliwo$¢ zamieszkania w domach opieki
(EHPAD). Przywiazani do tej posredniej alternatywy, mieszkancy rezydencji nie biora
pod uwage opuszczenia ich, nawet w przypadku utraty niezalezno$ci. Niestety w przy-
padku 0s6b z wyrazng niesamodzielno$cia podejmowane sa przez kierujacych rezyden-
cjami dziatania, w sprawie pozostania lub opuszczenia placowki.

| Potrzebowska E. 52a 1X-120 |



JAKOSC ZYCIA - DOMY OPIEKI - GBP
LUDZIE STARSI - FRANCJA fre

Vivre en EHPAD : I’épreuve de la limite, entre transitions spatiales et singularités sous
contrainte / D. Vanneste, C. Routier et A. d’Arripe // Rev. Fr. Aff. Soc. - 2016, nr 4,
s. 249-266 bibliogr.

Zy¢ w zakladach opieki dla osob starszych zaleznych: badanie granicy zaleznosci
pomie¢dzy zmiana przestrzenna a osobowoscia pod przymusem.

Jako obserwatorzy studium przypadku z uzyciem wielu metod, autorzy proponuja
przeanalizowanie zycia we francuskim zaktadzie opieki dla osob starszych niesamo-
dzielnych (EHPAD) i $rodowisk, ktore okreslaja pewne zarysy do$wiadczen mieszkan-
cow. Ich podejscie do subiektywnego i spotecznego zjawiska zycia w tym zaktadzie
pochodzi z Socjologii Miedzyswiata (Martuccelli, 2006; 2010). Uksztattowanie tych
zarysOw i do§wiadczen, ktore si¢ rodza, koncentruje nasza uwage na dwoch kwestiach:
przestrzeni (takich jak fizycznie zréznicowane miejsca zamieszkania instytucjonalnego:
dom, relacje spoleczne i inwestycje, subiektywne) i tozsamo$ci. W artykule autorzy
zajmuja si¢ podwdjnym problemem przemian przestrzennych i negocjacji tozsamosci,
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krystalizujac z obu stron test zycia w domach opieki. To poruszanie si¢ w réznorodno-
$ci spoteczno-przestrzennej ujawnia dynamiki interpersonalne wyrazone poprzez wsze-
chobecno$¢ ograniczen i trosk¢ o indywidualizacj¢. Ciekawe sa fragmenty artykutu
omawiajace wszystkie aspekty zycia w zakladzie opiekunczym od przebywania we
wlasnym pokoju, ktory czgsciowo zapewnia intymno$¢ poprzez jego przestrzenie
wspolne. Autorzy omawiaja tez niektore zachowania rezydentéw i konieczno$¢ reago-
wania na nie przez obstugg zaktadu.

| Potrzebowska E. 53a 1X-122 |



X. ZWIAZKI ZAWODOWE I ORGANIZACJE PRACODAWCOW.
PARTYCYPACJA PRACOWNICZA






UKLADY ZBIOROWE PRACY - CHINY GBP
eng

Agendas, alternatives, and collective labour law: a case study of local collective bargai-
ning legislation in South China / S. Luo // Empl. Relat. - 2017, nr 4, s. 541-560, rys. tab.
bibliogr.

Programy, alternatywy oraz zbiorowe prawo pracy: przyklad lokalnego ustawo-
dawstwa dotyczgcego ukladow zbiorowych w Poludniowych Chinach.

Niniejszy artykutl bada jak r6zne podmioty oddziatywaty ze soba i wplywaly na lokalne
przepisy prawa pracy w przypadku regulacji dotyczacych uktadéw zbiorowych w pro-
wincji Guangdong w Chinach. W badaniu wykorzystano dane zebrane podczas
dlugookresowych obserwacji oraz poprzez szczegdélowe wywiady przeprowadzone
w 2014 roku, ktérych udzielili autorowi badania trzej dobrze poinformowani dziatacze
zwigzkéw zawodowych dziatajacych na wsi i w miescie, jeden urzednik panstwowy,
pigciu badaczy i prawnikow, czterech przewodniczacych zaktadowych zwiazkéw za-
wodowych, oraz trzech dziataczy na rzecz pracownikow. Autor wziat takze pod uwage
dokumenty ustawodawcze oraz swoje obserwacje z trzech publicznych konsultacji
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dotyczacych réznych projektow na temat uktadow zbiorowych. Wyniki badania poka-
zuja, ze szescioletni proces, w trakcie ktoérego przyjeto przepisy dotyczace uktadoéw
zbiorowych stanowi ztozony obraz, poniewaz przylaczaly si¢ do niego rézne podmioty
w roéznym czasie, zaangazowane na réozne sposoby. Strajki pracownicze, dzigki ktorym
zbiorowe stosunki pracy stawaly si¢ kwestig polityczng dla rzadu, odgrywaly kluczows
rolg w przyciagnigciu uwagi samorzadow i rzadu centralnego szczegolnie w 2010 roku.
Kolejna strona w tej sprawie, czyli lokalne zwiazki zawodowe odegraty decydujaca role
nie tylko poprzez umieszczenie tej ,.kwestii” w programie podejmowania decyzji, ale
takze poprzez zaproponowanie alternatyw w przepisach opartych na praktykach nego-
cjacyjnych pracownikow. W tym samym czasie, stowarzyszenia biznesu, uzywajac jako
wymowki powolny wzrost gospodarczy, wykorzystaly swoja presj¢ gospodarcza do
zawieszenia dwoch pierwszych etapow ustawodawstwa. Mimo to, nowy rzad przejmu-
jac wiadze w 2013 roku dazyt do wprowadzenia przepisdOw opracowanych na drodze
kompromisu. Niniejszy przypadek jest przyktadem ,,najbardziej dynamicznej” interak-
cji pomigdzy ,,najbardziej zaangazowanymi” stronami w Chinach.

| Witkowska M. | 54a X-126 |



UKLADY ZBIOROWE PRACY - KARIERA GBP
ZAWODOWA - WLOCHY eng

Employer organizations and labour immigration policy in Australia and the United
Kingdom: the power of political salience and social institutional legacies / Ch.F. Wright //
Br. J. Ind. Relat. - 2017, nr 2, s. 347-371, tab. bibliogr.

Tlo i uzasadnienie ukladéw zbiorowych wokol kwestii zwigzanych z kariera zawo-
dowq i posiadaniem rodziny we Wloszech: dwoisto$¢ argumentu.

Niniejszy artykut przedstawia i ocenia rol¢ stosunkow pracy we wprowadzaniu przepi-
sow dotyczacych kariery zawodowej i rodziny, a takze bada sil¢ napedowa, naturg
i zakres postanowien umoéw, ktoére zostaly wynegocjowane w nastepujacych dziedzi-
nach: elastyczne godziny pracy, warunki przebywania na zwolnieniu, ushugi opiekun-
cze oraz inne uzgodnienia wspierajace pracownikow. Zastosowana analiza wykorzystu-
je informacje zawarte w unikalnej bazie danych o ograniczonym dostepie ,,Second-
level Collective Bargaining Observatory” (OCSEL) nalezacej do jednego z najwigk-
szych zwiazkow zawodowych we Wioszech — Confederazione Italiana Sindacati Lavo-
ratori (CISL). Artykul przedstawia i bada, za pomoca statystyki opisowej i analizy
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tresci, informacje dostgpne na temat 285 umow na poziomie firmy, ktore dotycza kwe-
stii zwigzanych z karierg zawodowa i posiadaniem rodziny. Zostaty one podpisane we
Wioszech od stycznia 2012 roku do grudnia 2015 roku, a zatem w nastgpstwie kryzysu
gospodarczego z roku 2008. Wyniki badania pokazuja, ze kwestie zwigzane z rozwi-
janiem kariery zawodowej przy jednoczesnym posiadaniu dzieci wydaja si¢ nie by¢
w kregu zainteresowan uktadow zbiorowych. Wypracowane uzgodnienia w duzym
stopniu ograniczaja si¢ do elastycznych godzin pracy i nie maja charakteru innowacyj-
nego. Ponadto, istnieje mato dowodow potwierdzajacych fakt, ze uzasadnienie wzajem-
nych zyskow jest nieodtaczna czescia uktadéw zbiorowych. Jednakze dojrzate i ustabi-
lizowane stosunki pracy przektadajg si¢ na bardziej innowacyjne i strategiczne negocja-
cje na poziomie przedsi¢biorstwa, sprzyjajac tym samym uzgodnieniom dotyczacym
réwnowagi pomiedzy kariera zawodowsa a rodzing. Badania dotyczace stosunkow pracy
sg nadal bardzo ograniczone, a ich wyniki nie sg rozstrzygajace. Celem artykutu byto
odniesienie si¢ do brakéw w badaniach i przedstawienie o wicle bardziej szczegétowe-
go zrozumienia omawianych kwestii.

| Witkowska M. | 55a X-128 |
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