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I. ZASOBY PRACY ZATRUDNIENIE
KWALIFIKACJE

Zob. tez poz. 11, 46.






RYNEK PRACY - DYSKRYMINACJA GBP
ETNICZNA - FRANCJA eng

Customer discrimination and employment outcomes : theory and evidence from the
French labor market / P-Ph. Combes [et al.] / J. Labor Econ. - 2016, nr 1, part 1,
s. 107-160, rys. tab. bibliogr.

Dyskryminacja klienta a konsekwencje w zatrudnieniu pracownikow: teoria i dane
z francuskiego rynku pracy.

Artykut analizuje powiazania pomig¢dzy nadmierng reprezentacja imigrantow z Afryki
na rynku pracy we Francji a poziomem bezrobocia, a takze ich wyjatkowym nagroma-
dzeniem w zawodach uslugowych, zwiazanych z obstuga klienta. Autorzy pracy kon-
struuja dwusektorowy model dopasowania, z uwzglednieniem etnicznych preferencji co
do sektora zatrudnienia, szerokiej skali dyskryminacji ze strony pracodawcy oraz dys-
kryminacji klienta w zawodach wymagajacych kontaktéw z tymze klientem. Wnioski
z obserwacji funkcjonowania modelu daja mozliwo$¢ stworzenia swego rodzaju
testu sondujacego skalg dyskryminacji etnicznej oraz dyskryminacji klienta. W tekscie
wykorzystano dane pochodzace z francuskich lokalnych rynkéw pracy (obszarow
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zatrudnienia). Uzyskane rezultaty wskazuja na istnienie etnicznej dyskryminacji pra-
cownikow i klientdw przez pracodawcow na francuskim rynku pracy.

| Gago E. la 1-4



POLITYKA ZATRUDNIENIA - USA GBP
eng

Did the job ladder fail after the Great Recession ? / G. Moscarini, F. Postel-Vinay //
J. Labor Econ. - 2016, nr 1, part 2, s. S55-S93, rys. tab. bibliogr.

Czy drabina hierarchii zawodow runie w wyniku Wielkiej Recesji?

Autorzy pracy analizuja relokacj¢ w obrgbie zatrudnienia w ramach wybranej grupy
pracodawcow w kontek$cie modelu dynamicznej drabiny hierarchii zawodow. Pracow-
nicy dotychczas, jak wynika z badan doswiadczalnych, zgadzali si¢ na tworzenie ran-
kingdéw pracodawcoéw, co pozwalato na orientacj¢ w procesie poszukiwania zatrudnie-
nia lepszej jakosci w obrgbie danej grupy zawoddw. Prezentowany w artykule model
uwzglednia seri¢ wielkich przeptywow pracownikow zalezng od wielkosci pracodawcy,
na podstawie najnowszych danych z USA pochodzacych z Badania Otwartych Miejsc
Pracy i Przeptywu Sity Roboczej. Koncentrujac si¢ zwlaszcza na do$wiadczeniach
pracodawcow z USA w tym zakresie w okresie Wielkiej Recesji gospodarczej, auto-
rzy dowodza na podstawie analiz uzyskanych danych, ze opisywany mechanizm
tworzenia drabiny (rankingu, hierarchii zawoddw) przestat prawidlowo funkcjonowaé
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inie zostatl do tej pory naprawiony tak, by wrocié¢ do stanu sprzed zawirowan kryzysu
ekonomicznego.

| Gago E. 2a I-6



ZATRUDNIENIE NIEPEENOSPRAWNYCH - GBP
WIELKA BRYTANIA eng

Disability and perceptions of work and management / M. K. Jones // Br. J. Ind. Relat. -
2016, nr 1, s. 83-113, tab. bibliogr.

Niepelnosprawnos$¢ a spojrzenie na prace i zarzadzanie.

W Wielkiej Brytanii istnieje nizsze prawdopodobienstwo zatrudnienia osoby niepetno-
sprawnej niz petnosprawnej, jezeli jednak do tego dojdzie $rednio zarabiaja oni takze
mniej pienigdzy, niz pracownicy pelosprawni. Badania dotyczace wptywu niepetno-
sprawno$ci na rdzne czynniki zwigzane z praca sa ograniczone i sprowadzaja si¢ tylko
do to sprawdzenia takich cech jak, rodzaj zatrudnienia, posiadanie szkolen zwiazanych
z wykonywanym zawodem oraz czas pracy. Nadal nie ma jednak wystarczajacych
dowodow na to, co osoby niepelnosprawne mysla na temat swojej pracy oraz jak po-
strzegaja swoje miejsce pracy i zarzadzanie. Sytuacja ta ma miejsce pomimo rosnacych
dowodéw na znaczenie subiektywnych czynnikoéw zwiazanych z praca, takich jak
zadowolenie z pracy oraz zaangazowanie i ich wptywu na obiektywne wyniki, takie jak
odejscie z pracy lub wydajnos¢. Artykul przedstawia wyczerpujace badanie dotyczace
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rdznic spostrzezen na temat pracy dokonanych przez niepelnosprawnych i pelnospraw-
nych pracownikow. Autorka korzysta z danych pochodzacych z ogélnokrajowej, re-
prezentatywnej dla zaktadow pracy w Wielkiej Brytanii ankiety WERS (Workplace
Employment Relatons Survey) z 2004 roku. W badaniu wzigto pod uwage roznice
wynikajace z cech charakterystycznych dla osobowosci, wykonywanej pracy i miejsca
pracy. Nawet po uwzglednieniu tych zmiennych okazato sig, ze osoby niepelnosprawne
maja bardziej negatywny poglad na sposob traktowania pracownikow przez kierownic-
two, a co za tym idzie wyrazaja nizsza satysfakcj¢ czerpana z pracy i wykazuja si¢
nizszym zaangazowaniem w stosunku do organizacji, w ktorej sa zatrudnieni. Aby
zglebi¢ role kultury korporacyjnej, badanie sprawdza takze wpltyw niepelnosprawnosci
w roznych miejscach pracy w zaleznosci od danego sektora gospodarki, obecnos¢ zasad
i praktyk zwiazanych z niepelnosprawnoscia oraz poglady pracownikoéw na zarzadza-
nie.

| Witkowska M. 3a 1-8



POLITYKA ZATRUDNIENIA - GBP
KWALIFIKACJE ZAWODOWE eng

Does high school employment develop marketable skills ?/ R. Ormiston // J. Labor Res. -
2016, nr 1, s. 53-68, tab. bibliogr.

Czy zatrudnianie os6b majacych wyzsze wyksztalcenie ksztaltuje typ umiejetnosci
cenionych na rynku pracy?

Dotychczasowe teoretyczne badania naukowe potwierdzaly silne zwiazki pomigdzy
zatrudnieniem 0s6b z wyzszym wyksztalceniem, a poziomem wynagrodzen na rynku
pracy. Badania do$wiadczalne dostrzegajac te relacje nie wyjasnialy, dlaczego tak sig
dzieje. Studium wykorzystujac dane z Narodowego Dhlugookresowego Badania Mto-
dych 1997 (NLSY97), analizuje hipotezg o ksztaltowaniu, poprzez zatrudnianie osob
z wyzszym wyksztatceniem, typow kwalifikacji cenionych na rynku pracy, w formie
specyfikacji zawodowej kapitatu ludzkiego. Analizujac wariacje placowe przypisywane
glodwnie zawartosci portfolio w zakresie kwalifikacji pracownikéw posiadajacych wy-
ksztatcenie wyzsze w wieku 20 i 23 lata, autorzy studium nie znalezli przekonujacych
dowodow, ze rodzaj kwalifikacji pozadany na rynku pracy wiaze si¢, w przypadku
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zarobkoéw osob dorostych, z wyzszym wyksztalceniem. W ramach modelu kapitatu
ludzkiego zauwazono, iz zysk z posiadania wyksztalcenia wyzszego wiaze si¢ raczej
z og6lnym wzrostem wymogow umiejgtnosci spotecznych i kwalifikacji kapitatu ludz-
kiego, zwigzanego z socjalizacja miejsca pracy i budowaniem okreslonych wzorcow
zachowan i charakteru pracownika w danej instytucji/zawodzie.

| Gago E. 4a I-10



RYNEK PRACY - USA GBP
eng

Import competition and the Great US Employment Sag of the 2000s / D. Acemoglu
[etal.]//J. Labor Econ. - 2016, nr 1, part 2, s. S141-S248.

Konkurencja w zakresie importu a Wielki Kryzys Zatrudnienia w USA w la-
tach 2000.

Przed okresem Wielkiej Recesji Gospodarczej w skali globalnej, wzrost zatrudnienia
w USA nie byl imponujacy, ale utrzymywat si¢ na okreslonym poziomie. Pomigdzy
2000 a 2007 rokiem, wskazniki ekonomiczne dotyczace zatrudnienia osiagngty te, jakie
odnotowano w latach 90. XX wieku, obrazujac ograniczenie poziomu zatrudnienia
w sektorze produkcji przemystowej, co stanowi decydujacy wyznacznik kryzysu w tej
sferze. Autorzy oceniaja poziom konkurencji na rynku pracy, powodujacy zwigkszenie
importu towardw przemystowych z Chin, ktdry osiagnat szczyt okoto roku 2000,
wplywajac poprzez powiazania przyptywu i odptywu ogdlnego ustalania si¢ rownowa-
gi na rynku pracy, na znaczace ostabienie wzrostu liczby miejsc pracy. Jak wynika
z prezentowanego omowienia, ogélne szacunki w zakresie zmniejszania si¢ miejsc
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zatrudnienia z powodu wzrostu importu towaréw z Chin w latach 1999-2011, wskazuja
na znaczacy kryzys zatrudnienia, tj. spadek ilosci miejsc pracy o ok. 2-2,4 miliona
w skali catego rynku pracy w USA.

| Gago E. 5a I-12



RYNEK PRACY - BEZROBOCIE GBP
DLUGOOKRESOWE - USA eng

Long-term unemployment and the Great Recession: the role of composition, duration
dependence, and nonparticipation / K. Kroft [et al.] // J. Labor Econ. - 2016, nr 1,
part 2, s. S7-S54, rys. tab. bibliogr.

Dlugookresowe bezrobocie a Wielka Recesja: rola kompozycji, zaleznosci od stazu
pracy i braku uczestnictwa w rynku pracy.

Autorzy pracy dokonuja ogladu roli kompozycji sity roboczej, dlugosci stazu pracy
oraz braku udziatu w rynku pracy sity roboczej, w odniesieniu do aktualnych tendencji
wzrostu bezrobocia, zwlaszcza dlugookresowego, jako konsekwencji okresu Wielkiej
Recesji gospodarczej w skali globalnej. Artykut prezentuje zaobserwowane niewielkie
przesunigcia w zakresie kompozycji (uktadu) sity roboczej obecnego zjawiska bezrobo-
cia dlugookresowego. Wykorzystujac dane panelowe pochodzace z Biezacego Badania
Populacji w USA z lat 2002-2007, autorzy dokonuja szacunkéw w obrgbie mode-
lu dopasowania na rynku pracy, co pozwala na oceng roli dtugosci stazu pracy
w ksztattowaniu sig bezrobocia dtugookresowego oraz tendencji w zakresie przyptywu
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i odplywu z tego rodzaju bezrobocia, poziomu zatrudnienia w tej grupie osob oraz ich
braku uczestnictwa w rynku pracy (braku aktywno$ci zawodowej). Przedstawiony
w artykule skalibrowany model dopasowania pozwala wyjasni¢ wigkszo$¢ mechani-
zméw przyczyniajacych si¢ do wzrostu w obrgbie dlugookresowego bezrobocia oraz
przesunigcia krzywej Beveridge’a pomigdzy 2008 a 2013 rokiem.

| Gago E. 6a 114



ZATRUDNIENIE CZASOWE - AGENCJE GBP
PRACY TYMCZASOWE] - NIEMCY eng

Signaling, selection and transition: empirical evidence on stepping-stones and vicious
cycles in temporary agency work / Ch. Hopp, A. Minten, N. Toporova // Int. J. Hum.
Resour. Manage. - 2016, nr 5-6, s. 527-547, rys. tab. bibliogr.

Sygnalizowanie, selekcja i transformacja: dane doSwiadczalne dotyczace kamieni
milowych i cykli Zyciowych w agencji pracy czasowej.

Pomimo wzrastajacego znaczenia agencji zatrudnienia czasowego, korzysci jakie ptyna
z ich aktywnosci uznawane sa w dyskusjach naukowych za kontrowersyjne, a dane
doswiadczalne potwierdzaja mieszane wrazenia badaczy. Autorzy pracy, wykorzystujac
unikatowe bazy danych pochodzace z 12000 agencji tego typu, dotyczace kategorii
pierwszego 1 drugiego podpisanego przez nie kontraktu, badaja oddziatywanie tego
rodzaju form zatrudnienia na poziom indywidualnego zaangazowania w pracg czasowa
i statg pracownikow w Niemczech. Uzyskane wyniki badan uswiadamiaja, ze kontrakty
podpisywane przez agencje zatrudnienia czasowego funkcjonuja, w kwestii mozliwosci
dziatania tych agencji na rynku nieregularnego zatrudnienia, jako narzedzia edukacyjne
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dla pracodawcoéw. Pracownicy o wysokich kwalifikacjach moga dzigki agencjom ujaw-
ni¢ swoje kompetencje i zatrudni¢ si¢ na statym kontrakcie w firmie, gdzie poczatkowo
probowali swych sit na kontraktach czasowych. Ponadto, jesli agencja zatrudnienia
realizuje swoj kolejny projekt, umozliwia on przechodzenie pracownikow czasowych
do stalego zatrudnienia. W konkluzji, autorzy zauwazaja, iz istnieje wyrazny podzial
wérod skutecznos$ci dziatania agencji zatrudnienia czasowego. Pracownicy o wysokich
kwalifikacjach moga zrobi¢ pierwszy krok w kierunku statej pracy, podczas gdy inni
wpadaja raczej w pulapke czasowego zatrudnienia i jest im niezwykle trudno z niej si¢
wydostac i zdoby¢ regularna praceg.

| Gago E. 7a I-16



RYNEK PRACY - BEZROBOCIE - GBP
NIEMCY - KANADA - USA - KRAJE eng
OECD

Unemployment in the Great Recession: a comparison of Germany, Canada, and the United
States / F. Hoffmann, Th. Lemieux // J. Labor Econ. - 2016, nr 1, part 2, s. S95-S140.

Bezrobocie w okresie Wielkiej Recesji: porownanie Niemiec, Kanady i USA.

Artykut analizuje zadziwiajaca odmienno$¢ w funkcjonowaniu i efektywnosci rynku pracy
w Niemczech, Kanadzie, USA i kilku innych krajach OECD, w czasie i tuz po Wielkiej
Recesji gospodarczej z lat 2008-2009. Pierwszym waznym wnioskiem ptynacym z prze-
prowadzonych badan jest stwierdzenie faktu, ze wielkie przesunigcia w sektorze budowla-
nym, zwiazane z poczatkowym rozkwitem, a nastgpnie zamarciem rynku mieszkaniowego
w danym kraju, stanowi znaczacy czynnik wpltywajacy na powstawanie odmiennosci
w ocenie efektywnosci dziatania rynku pracy w analizowanych krajach. Zauwazono row-
niez, ze roznice obserwowane w krajach OECD odpowiadaja opisywanym wczesniej
tradycyjnym relacjom Okuna, wiazacym wzrost Produktu Krajowego Brutto z poziomem
efektywnosci rynku pracy, czyli wskaznikiem zatrudnienia.

| 8 I-17






KARIERA ZAWODOWA GBP
ger

Unterschiedliche Berufsinteressen als Einflussfaktor fiir die Einmiindungschancen in
betriebliche Ausbildung? Ein Vergleich zwischen ménnlichen und weiblichen Jugend-
lichen mit und ohne Migrationshitergrund / U. Beicht, G. Walden // J. Labour Mark.
Res. - 2015, nr 4, s. 325-346, tab. bibliogr.

Rézne zainteresowanie kariera zawodowa czynnikiem wplywajacym na szanse
tranzycji do wewnatrzzakladowego systemu szkolen? Poréwnanie pomig¢dzy mlo-
dymi me¢zczyznami i kobietami o imigranckim i krajowym pochodzeniu.

W kontekscie obserwacji odnotowywanych w licznych pracach badawczych dotycza-
cych tranzycji do ksztalcenia zawodowego 1 szkolen, wskazujace na mniejsze szanse
0s6b z pochodzeniem imigranckim w poréwnaniu do 0sdb o pochodzeniu krajowym,
autorzy analizuja mozliwosci dewiacji w zainteresowaniu kariera zawodowa i ich
wplyw na szanse uczestniczenia w szkoleniach zawodowych. Pamigtajac o istnieja-
cych réznicach w preferencjach ze wzgledu na pte¢, uwzgledniajacy réwniez ten as-
pekt w analizach, ktére oparto na danych pochodzacych z reprezentacyjnego badania
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dotyczacego aplikantoéw na szkolenia zawodowe, obejmujacego lata 2010 i 2012.
W ramach przeprowadzonej analizy stwierdzono m.in. ze mtode osoby (kobiety i mgz-
czyzni) o imigranckich korzeniach, sa znacznie bardziej zainteresowane kariera zawo-
dowa w pracy o charakterze ustugowym od o0s6b o pochodzeniu krajowym. Jednakze
zaobserwowano, iz gorsze szanse osob o pochodzeniu imigracyjnym na skorzystanie
z inicjowanego przez firmy ksztalcenia zawodowego badz szkolenia, utrzymuja si¢
réwniez po uwzglednianiu istniejacych réznic w preferencjach wyboru zawodu. Moze
to z kolei oznaczaé, ze rdzne szanse na Korzystanie ze szkolen moga mie¢ zwiazek
z réznicami w zainteresowaniach kariera zawodowa.

[ Jaworek J. 9a 1-20



IL. ORGANIZACJA PRACY. EFEKTYWNOSC PRACY

Zob. tez poz. 27.






EFEKTYWNOSC PRACY - STRES GBP
ZAWODOWY eng

Are high-performance work practices related to individually perceived stress? A job
demands-resources perspective / M. Topcic, M. Baum, R. Kabst // Int. J. Hum. Resour.
Manage. - 2016, nr 1-2, s. 45-66, tab. bibliogr.

Czy praktyki wysokiej efektywnosci sa zwigzane z indywidualnie postrzeganym
stresem? Zastosowanie modelu ,,wymagania a zasoby pracy”.

Praktyki wysokiej efektywnosci (HPWP) to zbior praktyk menadzerskich dzialu zaso-
bow ludzkich obejmujacy trzy szerokie kategorie: praktyki wysokiego zaangazowania
pracownika, praktyki z zakresu HR oraz praktyki nagrdéd i poswigcenia. Celem praktyk
wysokiej efektywnos$ci jest zwigkszenie indywidualnych pozytywnych wynikow (np.
poswigcenia, wiedzy, umiejgtnosci, zdolnosci, co w konsekwencji prowadzi do zwigk-
szenia efektywnosci firmy. Artykul przedstawia badanie dotyczace zwiazku pomigdzy
praktykami wysokiej efektywnosci pracy a indywidualnie postrzeganym stresem.
W przeciwienstwie do dotychczasowych badan, ktdre pozytywnie ocenialy wplyw
praktyk wysokiej efektywnosci na wyniki na poziomie indywidualnym i organizacyjnym,
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analiza przedstawia potencjalne negatywne strony takich praktyk i podkresla, Ze niekto-
re z nich sa mocno zwiazane z podwyzszonym uczuciem stresu. Opierajac si¢ na mode-
Iu ,,wymagania a zasoby pracy” wyrdzniono wymagania wyzwania (systemy oceny
efektywnosci, nieprzerwana edukacja) oraz zasoby pracy (elastyczne godziny pracy,
uczestnictwo w procesie podejmowania decyzji). Nast¢pnie przebadano 197 pracowni-
kéw 1 ich srodowisko pracy dowodzac, Ze istnieje pozytywny zwiazek pomigdzy wy-
maganiami wyzwania a indywidualnym stresem wsréd pracownikow. W przeciwien-
stwie do przewidywanych wynikdéw, nie ma empirycznych dowodoéw na potwierdzenie
teorii, ze dwa przeanalizowane zasoby pracy odnosza si¢ negatywnie do stresu.

| Witkowska M. 10a 11-24 |



CZAS PRACY - KARIERA ZAWODOWA GBP
eng

Climbing the ladder: gender-specific career advancement in financial services and the
influence of flexible work-time arrangements / I. Noback, L. Broersma, J. van Dijk //
Br. J. Ind. Relat. - 2016, nr 1, s. 114-135, tab. bibliogr.

Wspinanie si¢ po drabinie: wlasciwy dla danej plci awans zawodowy w sektorze
ustug finansowych oraz wplyw nienormowanego czasu pracy.

Zar6wno mezezyzni jak i kobiety moga napotkaé na trudnosci w toku kariery zawodo-
wej. Szczegdlnie kobiety musza stawic¢ czota podwdjnemu obciazeniu jakim jest tacze-
nie czynnosci zwiazanych z opieka oraz innej nieodplatnej pracy z praca zarobkowa.
Rozpatrywany w niniejszym artykule sektor finansowy jest tradycyjnie sektorem typo-
wo meskim — bardzo konkurencyjnym, o hierarchicznej organizacji i cechujacym si¢
wysokim ryzykiem. Cho¢ sektor ten zostal sfeminizowany, wsrod pracownikow zarza-
dow brak réznorodnosci pod wzgledem pici. Podobnie jak w innych sektorach gospo-
darki, takze 1 w tym, wigcej kobiet pracuje na stanowiskach, na ktorych komunikacja
i kontakty migdzyludzkie sa wazne, to jednak jezeli chodzi o stanowiska zarzadcze
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kobiety sa w mniejszosci. Celem artykuly jest zdobycie wgladu we wlasciwy dla danej
ptci awans zawodowy, na przyktadzie 10.000 menadzeréw $redniego i wyzszego stop-
nia w dunskiej firmie specjalizujacej si¢ w ustugach finansowych. Wyniki badania
pokazuja, iz kobiety zarabiaja mniej, pracuja na nizszych stanowiskach, mimo ze wy-
kazuja si¢ wyzsza mobilno$cia zawodowa niz megzczyzni. Jednakze praca w trybie
dziewigciogodzinnym przez cztery dni okazuje si¢ by¢ korzystna dla kobiet, ktore sa
,hagradzane” za pracg na caly etat w kraju, w ktorym wigkszo$¢ kobiet pracuje na pot
etatu. Pracujacy w tym samym trybie mgzczyzni sa natomiast ,,karani” nizszymi zarob-
kami i gorszymi pozycjami w stosunku do mezczyzn pracujacych na caly etat lub tez
swoich zenskich odpowiednikéw. Wprowadzenie takiej formy nienormowanego czasu
pracy do, w gldwnej mierze meskiej kultury organizacyjnej, przedstawia nowe mozli-
wosci awansu zawodowego, cho¢ tylko dla kobiet.

| Witkowska M. 1la 11-26 |



EFEKTYWNOSC PRACY - HISZPANIA GBP
eng

Job-related antecedents of team resilience and improved team performance /
I. Meneghel, I. M. Martinez, M. Salanova // Pers. Rev. - 2016, nr 3, s. 505-522, rys. tab.
bibliogr.

Czynniki zwigzane z zawodem wplywajace na wspélprace w zespole i podnoszace
efektywnos¢ jego dzialania.

Jak wskazuja dotychczasowe badania, niezwykle istotng kwestia dla firm wydaje si¢
odpowiedzie¢ w sposob adekwatny na powstajace niekorzystne zjawiska destabilizujace
dotychczasowy system i warunki pracy. Najwazniejsza w tym kontekécie wydaje si¢
umiejgtno$¢ wspolpracy cztonkdéw zespotdw pracowniczych, poniewaz odzwierciedla
ona dynamikg procesoOw umozliwiajacych skuteczne dziatanie w warunkach stresu.
Celem pracy jest zbadanie potencjalnej roli wspomnianego czynnika jako psycho-
logicznego mechanizmu wyjasniajacego, w jaki sposéb wymogi zwiazane z praca
i zasoby spoleczne w pracy, sa ze soba powiazane w kontekscie zwigkszania produktyw-
nosci zespolu pracowniczego. Autorzy studium rozprowadzili kwestionariusze wsrod
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1633 pracownikéw (275 zespotéw pracowniczych) 52 hiszpanskich matych i $rednich
firm. Uzyskane dane poddano analizom modelowania rownosci strukturalnej. Wyniki
wspieraja model czg§ciowej mediacji, w ramach ktorej zasoby spoteczne pracy wply-
waja na wspotprace w zespole i zwigkszaja efektywnos¢ jego dziatania. Nie znaleziono
zadnych zwiazkéw pomigdzy wymogami pracy a poziomem wspotdziatania w zespole,
jednakze interakcje pomigdzy wymogami pracy a zasobami spotecznymi, w sposob
znaczacy oddziatuja na wspolprace w zespole i w konsekwencji na jego wydajnosc.

| Gago E. 12a 1128 |



III. ZARZADZANIE ZASOBAMI LUDZKIMI






ZARZADZANIE ZASOBAMI LUDZKIMI - GBP
SERBIA - RUMUNIA - BULGARIA - eng
MACEDONIA

A three fold framework for understanding HRM practices in South-Eastern European
SMEs / A. G. Psychogios [et al.] / Empl. Relat. - 2016, nr 3, s. 310-331, tab. bibliogr.

Troéjplaszczyznowe ramy rozumienia praktyk zarzadzania zasobami ludzkimi
w malych i Srednich firmach w poludniowo-wschodniej Europie.

Autorzy pracy analizuja szczegdtowo czynniki natury strukturalnej i organizacyjnej,
ksztattujace formy systemoéw zarzadzania zasobami ludzkimi w matych i $rednich
firmach w Europie Srodkowo-Wschodniej, w krajach postkomunistycznych, szczegol-
nie w Serbii, Rumunii, Bulgarii oraz Bylej Jugostowianskiej Republice Macedonii,
w celu zrozumienia oddziatywania tych czynnikdw na praktyki kierowania personelem.
W studium przyjgto podejscie ilosciowe. Zanalizowano dane zebrane od 168 mene-
dzeréw matych i $rednich przedsigbiorstw w badanym regionie. Wyniki badan ujawnia-
ja, ze praktyki zarzadzania zasobami ludzkimi w tego typu firmach na tym obsza-
rze, mozna wyjasnia¢ w trojptaszczyznowych ramach, ktore uwzgledniaja: stopien
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umigdzynarodowienia matych i $rednich firm, sektor dziatania przedsigbiorstw oraz
wielko$¢ organizacyjna firm. Te trzy czynniki pozytywnie wplywaja na poziom sfor-
malizowania praktyk kierowania personelem niezaleznie od spoteczno-politycznego
kontekstu krajow postkomunistycznych w tym regionie.

| Gago E. 13a 111-32 |



REKRUTACJA KADR - WLOCHY GBP
eng

Green and nongreen recruitment practices for attracting job applicants: exploring inde-
pendent and interactive effects / M. Guerci [et al.] // Int. J. Hum. Resour. Manage. -
2016, nr 1-2, s. 129-150, rys. tab. bibliogr.

Zielone i niezielone praktyki rekrutacyjne stosowane w celu przyciagniecia kandy-
datow: badanie skutkow niezaleznych i interakcyjnych.

Artykut opisuje badanie oparte na przyktadowej grupie wiloskich studentéw i ich reak-
cjach na strony internetowe siedmiu firm dzialajacych we Wloszech. Odnosi si¢ do
dwoch specyficznych kwestii omawianych w literaturze przedmiotu, a mianowicie do
wyraznych 1 bezposrednich skutkéw zielonych praktyk rekrutacyjnych w przyciaganiu
kandydatow oraz interakcyjnego skutku zielonych i niezielonych praktyk rekrutacyj-
nych. Skutek interakcyjny pojawia si¢ wtedy, kiedy interakcja dwoch praktyk prowadzi
do znacznie lepszych rezultatéw, niz suma indywidualnych i niezaleznych skutkow.
W zwiazku z pierwsza sprawa, badanie poréwnuje skutki przyciagania kandydatéw
pomigdzy dwiema zielonymi i dwiema niezielonymi metodami rekrutacji, tj. reputacja
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firmy, oraz ilo$¢ informacji na temat firmy i stanowiska pracy obecna na stronie rekru-
tacyjnej organizacji. Jesli chodzi o skutki bezposrednie, uzyskane wyniki potwierdzaja
wplyw zielonej reputacji firmy na przyciagnigcie uwagi potencjalnych pracownikow,
oraz brak wptywu informacji zawartej na stronie firmy a dotyczacej zasad i praktyk
zwiazanych z ochrona §rodowiska. W przypadku skutkéw interakcyjnych, badania nie
potwierdzaja skutkéw substytucji pomigdzy dwiema zielonymi praktykami rekrutacyj-
nymi, ale wykazuja skutki dodatnie pomigdzy zielonymi i niezielonymi metodami.
Podsumowujac, artykul poszerza wiedzg na temat zielonej rekrutacji poprzez wktad jaki
wnosi do literatury dotyczacej reputacji organizacyjnej oraz skutkow interakcji wsrod
metod HR. Nastegpstwa tych dwoch rozszerzen wiedzy dla praktyki i badan na temat
zarzadzania zasobami ludzkimi, sa takze omawiane w niniejszym artykule.

| Witkowska M. 14a 111-34 |



ZARZADZANIE ZASOBAMI LUDZKIMI - GBP
USA eng

Green human resource management: a comperative qualitative case study of a United
States multinational corporation / J. Haddock-Millar, C. Sanyal, M. Miiller-Camen //
Int. J. Hum. Resour. Manage. - 2016, nr 1-2, s. 192-211, tab. bibliogr.

Zielone zarzadzanie zasobami ludzkimi: jakoSciowa analiza poréwnawcza przy-
padku na przykladzie miedzynarodowej firmy ze Stanéw Zjednoczonych.

Artykut bada sposoby jakie migdzynarodowa firma wykorzystuje do zielonego zarzadza-
nia zasobami ludzkimi w swoich filiach w Wielkiej Brytanii, Niemczech i Szwajcarii.
Autorzy badania przeanalizowali podobienstwa i réznice w podejsciu do zielonego HRM,
w tych trzech europejskich filiach amerykanskiej sieci restauracji. Takie podejscie do
badania umozliwito poréwnanie metod i zachowan zielonego zarzadzania oraz czynnikéw,
wplywajacych w tym zakresie na filie. Z tego tez powodu artykut odnosi si¢ do obecnego
braku migdzynarodowych badan poréwnawczych w dziedzinie ekologicznego zarzadzania
zasobami ludzkimi. Metodologia zastosowana do przeprowadzenia analizy oparta si¢
na zbadaniu przypadku, w ktorym wziglo udziat 50 uczestnikéw, odpowiadajacych
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na po czgéci otwarte pytania i bioracych udziat w grupach dyskusyjnych. Otrzymane
wyniki dowodza istnienia aktywnego zielonego zarzadzania, ktore odzwierciedla si¢
poprzez zestaw operacyjnych i skoncentrowanych na ludziach inicjatyw we wszystkich
badanych krajach. Pomimo nadrz¢dnego oddania si¢ sprawie ekologicznej stabilnosci,
waznos¢ i uregulowanie ekologii i funkcji HR rézni si¢ pomigdzy filiami, podobnie jak
sposoby w jakie filie angazuja sil¢ robocza w utrzymanie ekologicznej stabilno$ci.
Badanie okresla kilka czynnikow, ktore wyjasniaja roznice w podejsciu do ekologii,
podajac m.in bodZce strategiczne i przyczyniajace si¢ do osiagania wysokich wynikow,
a takze wymiar kulturowy jak na przyktad relacja z gtdownymi udziatlowcami.

| Witkowska M. 15a 111-36 |



ZARZADZANIE WIEDZA GBP
eng

How to make a knowledge-sharing group: a group social capital perspective / W-L. Wu,
Y-Ch. Lee // Pers. Rev. - 2016, nr 3, s. 523-538, rys. tab. bibliogr.

W jaki sposob stworzy¢ dzielaca si¢ wiedza grupe: perspektywa kapitalu grupy
spolecznej.

Chociaz zespoly pracownicze sa gtéwnym forum dzielenia si¢ wiedza w miejscu
zatrudnienia, powstalo dotychczas niewiele studidéw badawczych poswigconych tej
kwestii. Autorzy probuja zastosowac koncepcje kapitatu grupy spotecznej w celu okres-
lenia, w jaki sposob najskuteczniej promowac dzielenie si¢ wiedza na poziomie grupy.
W niniejszej pracy dokonano podzialu wspomnianego kapitalu na dwa segmenty (za-
chowan i zasobow) wplywajacych na odmiennosci w sposobach wymiany wiedzy
pomigdzy cztonkami grup pracowniczych. W studium w koncepcj¢ zachowan kapitatu
grupy spotecznej wlaczono interakcje spoteczne i podziat obowiazkéw, zas w ramach
zasobdw uwzgledniono zaufanie grupowe i klimat wsparcia, aby dzieli¢ si¢ wiedza.
Autorzy przeprowadzili badanie wybranych 86 grup pracowniczych w przemysle
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wysokich technologii. Wyniki analiz wskazuja, ze interakcje spoteczne w zespole pra-
cowniczym sa pozytywnie powiazane z zaufaniem grupowym i podziatem obowiazkoéw
oraz klimatem wsparcia dla przeptywu wiedzy.

| Gago E. 16a 111-38 |



ZARZADZANIE ZASOBAMI LUDZKIMI - GBP
KOREA POLUDNIOWA eng

How transformational leadership facilitates innovative behavior of Korean workers:
examining mediating and moderating processes / S. Bong Choi [et al.] / Pers. Rev. -
2016, nr 3, s. 459-479, rys. tab. bibliogr.

W jaki sposob transformacyjny typ zarzadzania wyzwala innowacyjne zachowania
pracownikow w Korei: analiza proceséw mediacji i lagodzenia sporow.

Celem pracy bylo zbadanie relacji pomigdzy zarzadzaniem typu transformacyjnego
a innowacyjnym zachowaniem pracownikow w Korei. Ponadto, autorzy badali, czy
podziat wiedzy i postrzeganie wsparcia organizacyjnego przez pracownikow wplywa na
wspomniane wyzej relacje. W celu przetestowania zwiazkéw pomigdzy zarzadzaniem
typu transformacyjnego a innowacyjnym zachowaniem zatrudnionych, wyrazajacym
si¢ podziatlem wiedzy oraz przebiegiem proceséw mediacji, w badaniach wykorzystano
projekt ponadsektorowy oparty na danych z kwestionariuszy rozprowadzonych wsrod
356 pracownikow zatrudnionych w przemysle wytworczym w Korei. Uzyskane rezulta-
ty wymagaja potwierdzenia w dalszych badaniach analizujacych czynniki wptywajace
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na zachowania zwiazane z dzieleniem si¢ wiedza oraz dokonujace pomiaréw oddzia-
lywania zarzadzania transformacyjnego na poziomie kierowania zespolem pracow-
niczym, w celu dokonania generalizacji wynikéw. Dane do badan powinny miec
charakter dtugookresowy aby przezwycigza¢ ograniczenie badan o charakterze migdzy-
sektorowym, prowadzonych w danym momencie, jak to miato miejsce w niniejszym
studium.

| Gago E. 17a 111-40 |



REKRUTACJA KADR - USA - HISZPANIA GBP
eng

The limits of institutional isomorphism in the design of e-recruitment websites: a com-
perative analysis of the USA and Spain / C. Simon, J. Esteves // Int. J. Hum. Resour.
Manage. - 2016, nr 1-2, s. 23-44.

Granice instytucjonalnego izomorfizmu w projektowaniu internetowych stron
rekrutacyjnych: badanie poréwnawcze USA i Hiszpanii.

Gwaltowny wzrost transformacji cyfrowej przenika wszystkie aspekty prowadzenia
biznesu i zycia zawodowego i1 niezmiennie zmusza organizacje do rozwijania nowych
modeli i procesOw postgpowania. Artykut przedstawia analiz¢ pordwnawcza interneto-
wych stron rekrutacyjnych najwigkszych firm narodowych w dwoch krajach, Hiszpanii
(firmy z gietdowego indeksu IBEX 35) i USA (firmy z indeksu Dow Jones gietdy
papierow wartosciowych). Do badania wykorzystano klasyfikacj¢ najlepszych praktyk
stosowanych w internetowej rekrutacji wraz z 27 cechami dla nich charakterystyczny-
mi. Sprawdzono zakres w jakim wybor okreslonych funkcjonalno$ci uzytych na stro-
nach internetowych odzwierciedla rézne rodzaje izomorficznych relacji, biorac pod
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uwage czynniki spoteczno-ekonomiczne, technologiczne czy kulturowe. Badanie wy-
kazato, Ze istnieje wysoki poziom homogenicznoséci w obrgbie obu grup pod wzgledem
wyboru cech e-rekrutacji uzywanych na stronach firm, przy jednoczesnym istnieniu
istotnych roznic pomigdzy cechami e-rekrutacji firm z indeksow DJIA oraz IBEX 35,
ktorych strony internetowe wykazuja si¢ niskim podobienstwem. Wyniki badan omo-
wione zostaly pod wzgledem czynnikéw instytucjonalnych, kierujacymi firmy w strong
izomorfizmu w projektowaniu praktyk e-rekrutacji i tresci na stronach internetowych.

| Witkowska M. 18a 111-42 |



REKRUTACJA KADR GBP
ger

Worauf achten Arbeitgeber im Auswahlprozess von Absolventen wirtschaftswis-
senschaftlicher Studiengidnge? Ergebnisse eines faktoriellen surveys / Ch. Neef3 //
J. Labour Mark. Res. - 2015, nr 4, s. 305-323, rys. tab. bibliogr.

Na co zwraca uwage pracodawca w trakcie procesu naboru absolwentéw ekono-
micznych kierunkéw studiow? Wyniki badania.

Autorka zajmujac si¢ zagadnieniem naboru nowych pracownikéw dostrzega, iz w trak-
cie tego procesu pracodawcy przyjmujacy kandydatow sa czgsto narazeni na ryzyko
zwiazane z niepewnoscia co do rzeczywistej produktywnosci przysztych pracownikow.
Jej zdaniem zjawisko to dotyka zwlaszcza naboru osob dopiero rozpoczynajacych
swoja karierg¢ zawodowa. Generuje to pytanie, jakie kryteria osoby rekrutujace powinny
uwzglednia¢ podczas rozmowy z absolwentami wyzszych uczelni. Opierajac si¢ na
koncepcji kapitatu ludzkiego mozna zaktada¢, iz decydujace znaczenie maja indywidu-
alne kompetencje kandydata do pracy. Zmiany na rynku wyzszych uczelni zwiazane
z wprowadzeniem nowych rodzajow studiow, (podzial na licencjackie i magisterskie),
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sktanialy do zastanowienia si¢, czy reputacja uczelni moze byé wykorzystywana
w procesie rekrutacji, jako sposob na zmniejszenie niepewnosci co do przysztej pracy.
Autor opierajac si¢ na wynikach badania ujawnia, ze indywidualne kwalifikacje kandy-
datow maja decydujacy wplyw na szanse otrzymania przez kandydata pracy. Zauwa-
zono rowniez, ze w pewnym stopniu pracodawcy uwzgledniaja oceny z dyplomu,
ale w mniejszym stopniu, niz inne kryteria indywidualne. Znaczenie maja réwniez
doswiadczenie zagraniczne i praca w ramach wolontariatu. Reputacja szkoty wyzszej
z kolei nie miata prawie zadnego znaczenia przy podejmowanych decyzjach rekruta-
cyjnych.

| Jaworek J. 19a 111-44 |



IV. WYNAGRODZENIE

Zob. tez poz. 26.






NIEROWNOSC DOCHODOWA - KOREA GBP
POLUDNIOWA eng

Decomposition of changes in Korean wage inequality, 1998-2007 / P. K. Ghosh,
J.Y.Lee// J. Labor Res. - 2016, nr 1, s. 1-28, rys. tab. bibliogr.

Dekompozycja zmian w zakresie nieréwnosci plac w Korei, 1998-2007.

W okresie od kryzysu finansowego w Azji z 1997 do globalnego kryzysu ekonomicz-
nego w 2008 r. Korea Potudniowa do$wiadczyla stopniowego wzrostu dysproporcji
ptacowych. Artykul dokonujac wgladu w dystrybucj¢ typéw edukacji oraz aktywno$é
iliczebno$¢ zwiazkéw zawodowych, bada przyczyny gwattownych zmian zachodza-
cych w tym czasie. Oddziatywania te sa oceniane z zastosowaniem funkcji dystrybucji
opartej na metodach dekompozycji. Dane do analiz pochodza z Koreanskiego Badania
Panelowego Sity Roboczej z lat 1998-2007. Uzyskane rezultaty wskazuja, ze obser-
wowane zmiany w dystrybucji edukacji moga wyjasnia¢ okoto 10% zmian w zakresie
dziury placowej w proporcji 90/50%. Spadajaca liczebno$¢ zwiazkéw zawodowych
nie oddziatywala w sposob decydujacy na powigkszanie si¢ dysproporcji wynagro-
dzen w Korei. Zauwazono réwniez, iz zmiany w zakresie kompozycji sity roboczej
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wyjasniaja w duzej mierze ogdlne wahania i nierdéwnosci ptacowe w gornej czesci
uktadu dystrybucji. Opierajac si¢ na uzyskanych wnioskach autorzy sporzadzili listg
zalecen odnosnie polityki rynku pracy, majacej na celu zacieranie dysproporcji pozio-
moéw wynagrodzen w Korei.

| Gago E. 20a vV-438 |



PLACA MINIMALNA - NIEMCY GBP
ger

Gesetzlicher Mindestlohn in Deutschland: Jahresbilanz der Rechtsprechung /
M. Boning, T. Walter // Soz. Sicherh. - 2016, nr 1, s. 16-21.

Ustawowa placa minimalna w Niemczech: roczny bilans orzecznictwa.

Autorzy omawiajac sytuacje¢ jaka panuje w Niemczech po wprowadzeniu ustawowej
ptacy minimalnej, zwracaja uwagg, ze jej wprowadzenie nie tylko oddziatywato na
podmioty obecne na rynku pracy i zajmujacych si¢ nia ekspertow, ale takze na nie-
mieckie sady. Bylo to zwiazane z faktem, iz wielu pracodawcow prébowato obchodzié
regulacje prawne, wobec czego takie dziatania znajdowaly swoj final w postgpowa-
niach sadowych. Autorzy przyznaja, ze chociaz czg¢§¢ kwestii zwiazanych z ustawowa
ptaca minimalna, za sprawa decyzji Federalnego Sadu Pracy zostala wyjasniona, to
jednak czg$¢ kwestii m.in. zwiazana z badaniem zgodno$ci z prawem stosowania
wyjatkéw od obowiazywania ustawowej ptacy minimalnej, wciaz wymaga wyjasnie-
nia. W zwiazku z tym podejmuja si¢ oni przegladu dotychczasowej linii orzeczniczej
w zakresie ptacy minimalnej, jak rowniez przedstawiaja dopuszczalne wyjatki od
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jej stosowania np. te zwiazane z praca w warsztatach osob niepelnosprawnych, czy
odbywajacych kary w wigzieniach. Autorzy wspominaja rowniez o niepewnosci jaka
wsrdd przedsigbiorstw i politykéw z krajow Europy Srodkowo-Wschodniej wywotato

wprowadzenie ptacy minimalnej i zwiazanych z nia r6znych obowiazkow o charakterze
dokumentacyjnym.

[ Jaworek J. 2la IV-50 |



PLACA MINIMALNA - NIEMCY GBP
ger

Ein Jahr gesetzlicher Mindestlohn: wer profitiert? Wo hapert es noch? / C. Falk // Soz.
Sicherh. - 2016, nr 1, s. 9-15, tab.

Rok ustawowej placy minimalnej: kto czerpie z niej profity?

Autor zajmuje si¢ zagadnieniem ustawowej ptacy minimalnej w Niemczech. Przypo-
mina, ze wbrew gloszonym przed jej przyjeciem obawom, gldwnie ze strony praco-
dawcoéw i ekonomistow, nie miata ona takich negatywnych skutkow jak to wczesniej
przewidywali. Przeciwnie, okazalo sig, ze instrument ten odpowiednio funkcjonuje
i poprzez podniesienie ptacy do 8,5 euro za godzing, przyczynit si¢ do wzrostu plac
wielu 0s6b z grup charakteryzujacych si¢ niskim poziomem wynagrodzen. Skalg od-
dziatywania tego instrumentu zwigkszaja roéwniez osoby pracujace w branzach, w kto-
rych dotad nie obowiazywaty uktady zbiorowe. Niemniej zbyt krotki okres czasu jaki
minat od jej wprowadzenia, nie pozwala na petna oceng skutkéw wdrazania publicznej
ptacy minimalnej, w tym dla beneficjentéw Hartz IV oraz os6b o niepewnym za-
trudnieniu, w kontekscie ich praw emerytalnych. W tym kontek$cie warto roéwniez
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wspomnie¢ o naruszeniach ptacy minimalnej, ktore ze wzgledu na wysokie sankcje nie
sa optacalne dla pracodawcow. Z przeprowadzonej analizy wynika, ze w pierwszych
sprawach z tym zwiazanych sady stoja po stronie pracownikéw. Niemniej jednak
w celu zapewnienia jej skutecznego wdrazania, potrzebne sa wzmozone kontrole pra-
codawcow i akcje informacyjne wsérod pracownikow. Autorka wskazuje, na istnicjace
liczne wylaczenia spod rygoru ustawowej placy minimalnej, ktore obejmuja szereg
kategorii 0sob i ktore sa przedmiotem krytyki ze strony niemieckich zwiazkéw zawo-
dowych.

[ Jaworek J. 22a Iv-52 |



PLACA MINIMALNA GBP
eng

The minimum wage and inequality: the effects of education and technology /
Z. L. Barany // J. Labor Econ. - 2016, nr 1, part 1, s. 237-274, rys. tab. bibliogr.

Placa minimalna a nierownos$¢: wplyw edukacji i technologii.

W reakcji na spadek ptacy minimalnej nier6wnosci placowe na przestrzeni ostatnich
30 lat, wykazywaly tendencje do stopniowego narastania. Artykut dowodzi, ze model
ogo6lnej rownowagi z naturalnym podziatem kwalifikacji staje si¢ uzyteczny w bada-
niach majacych na celu dokonanie prawidlowej oceny wptywu zmian ptacy minimalne;j
na wahania poziomu wynagrodzen. Placa minimalna oddziatuje na dystrybucjg zarob-
kéw 1 wartos¢ danego typu kwalifikacji, tym samym w kwestii wyboru danego rodzaju
wyksztalcenia, tworzy lub nie system zachgt dla poszczegoélnych osob. Skalibrowany
model uwzgledniajacy zachodzace przemiany technologiczne wskazuje, zgodnie z naj-
nowsza literatura przedmiotu opisujaca dane doswiadczalne, ze nawet niewielkie zmiany
ptacy minimalnej silnie wptywaja na dolna czgs¢ zakresu dystrybucji wynagrodzen. Takze
reakcja gornej czgsci jest empirycznie dostrzegalna lecz juz nie w takim stopniu.
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POLITYKA WYNAGRODZEN - USA - GBP
WIELKA BRYTANIA eng

Wage adjustment in the Great Recession and other downturns: evidence from the United
States and the Great Britain / M.W. L. Elsby, D. Shin, G. Solon // J. Labor Econ. -
2016, nr 1, part 2, s. S249-S291, rys. tab. bibliogr.

Dostosowania plac w okresie Wielkiej Recesji i inne tendencje zwrotne: dane
z USA i Wielkiej Brytanii.

Wykorzystujac dane pochodzace z badan populacji w USA z lat 1979-2012 oraz New
Earnings Survey (NES) z Wielkiej Brytanii z lat 1975-2012, autorzy artykutu badaja
zachowania si¢ poziomoéw wynagrodzen w obu krajach, ze szczegdlnym uwzglednie-
niem okresu globalnej Wielkiej Recesji Gospodarczej. Wahania placy realnej maja
charakter cykliczny, ale zjawisko to ma rézne oblicze w okresie kryzysu ekonomiczne-
go w obu badanych krajach. Odmiennos$ci te mozna jednak, zdaniem autoréw pracy
fatwo wyjasni¢, badajac prawdziwo$¢ hipotezy, iz sztywno$¢ w zakresie ksztattowania
ptacy minimalnej i utrzymywania jej poziomu odgrywa istotna rol¢ w cyklicznych
odplywach i przyptywach z i do zatrudnienia i bezrobocia. W konkluzji autorzy artykutu
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zauwazaja, iz wspomniana polityka w niektérych okolicznosciach, moze okazaé si¢
mniej wiagzaca 1 mie¢ mniejsze konsekwencje w zakresie alokacji na rynku pracy, niz
si¢ dotychczas przypuszczalo na podstawie obserwowanych trendéw. Autorzy podaja
konkretne przyktady potwierdzajace to twierdzenie z obu badanych krajow.

| Gago E. 24a IV-56 |



WYNAGRODZENIE GBP
eng

Where have the middle-wage workers gone? A study of polarization using panel data /
G. M. Cortes // J. Labor Econ. - 2016, nr 1, part 1, s. 63-105, rys. tab. bibliogr.

Gdzie si¢ podziali robotnicy o Srednich placach? Studium polaryzacji z wykorzy-
staniem danych panelowych.

Wykorzystujac ogdlny model réwnowagi z naturalnym podziatem pracownikoéw na
zawody, artykul prezentuje teoretyczna i empiryczna analiz¢ wplywu zmian technolo-
gicznych na wzorce zawodowej transformacji oraz wysoko$¢ wynagrodzen poszczego6l-
nych grup pracownikow. Zgodnie z zatozeniami modelu, przeanalizowano dane pocho-
dzace z Panelowego Studium Dynamiki Dochodéw w USA, odnajdujac mocne dowody
na selekcj¢ w zakresie zdolnosci do zatrudnienia i mobilnosci zawodowej niektoérych
grup pracownikow oraz decydujacy spadek wysokosci wynagrodzen w zawodach $red-
nio ptatnych. Roéwnoczesnie zaobserwowano szybki wzrost ptac w dtuzszej perspekty-
wie czasowej dla pracownikéw zmieniajacych rodzaj zatrudnienia, w poréwnaniu
z tymi, ktérzy pozostali w swoim zawodzie.
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SAMOOCENA PRACOWNIKA - GBP
WYNAGRODZENIE eng

Core self-evaluations and salary attainment: the moderating role of the developmental
network/ Y. H. Cheung, N. C. Herndon, T. W. Dougherty // Int. J. Hum. Resour.
Manage. - 2016, nr 1-2, s. 67-87, rys. tab. bibliogr.

Rdzen samooceny a wysokie wynagrodzenie: rola sieci rozwoju.

Rdzen samooceny (core self-evaluation CSE) jest uznanym czynnikiem przewidujacym
wysokie wynagrodzenie oraz satysfakcje w zyciu i pracy. Osoby z pozytywnym wize-
runkiem siebie czgsciej otrzymuja wyzsze wynagrodzenie poniewaz posiadaja motywa-
cjg, energi¢ i sa zdolne skutecznie wspoizawodniczy¢ w miejscu pracy. Dodatkowo sie¢
rozwoju czyli grupa osob, ktore aktywnie interesuja si¢ i uczestnicza w rozwoju naszej
kariery poprzez udzielanie nam wsparcia, od dawna uznawana jest jako spoteczne
zasoby jednostki. Chociaz sugeruje sig, ze sie¢ rozwoju ma pozytywny wpltyw na wy-
soko$¢ zarobkow, niniejszy artykut zastanawia si¢ czy wszystkie osoby z wysokim CSE
w podobny sposob odnosza korzysci ze swoich sieci rozwoju. Do przeprowadzenia
dwoch analiz zastosowano badania naukowe dotyczace osobowosci oraz sieci rozwoju.
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Pierwsza sprawdzala czy rozmiar sieci rozwoju ma wplyw na pozytywny zwigzek
pomigdzy CSA a wysokim wynagrodzeniem. Druga badala czy status w organizacji
i silne powiazania pomigdzy osobami z sieci rozwoju, maja wplyw na pozytywny zwia-
zek pomigdzy rdzeniem samooceny a wysokoscia zarobkow. Wyniki pokazuja, ze
osoby z wysokim CSE oraz siecig rozwoju charakteryzujaca si¢ mniejsza iloscia osob
zaangazowanych ale o silnych potaczeniach, osiagaja wyzsza wynagrodzenie. Podsu-
mowujac, niniejsze badanie pokazuje, ze pozytywna korelacja pomigdzy rdzeniem
samooceny a wysokoscia zarobkéw moze si¢ r6zni¢ w zaleznosci od charakterystyki
struktury sieci rozwoju.

| Witkowska M. 26a V-62



SATYSFAKCJA ZAWODOWA - GBP
ROWNOWAGA PRACA - DOM eng

Crossing the borders: the relationship between boundary management, work-family
enrichment and job satisfaction / S. Daniel, S. Sonnentag // Int. J. Hum. Resour.
Manage. - 2016, nr 3-4, s. 407-426, tab. bibliogr.

Przekraczanie granic: zwigzek pomiedzy zarzadzaniem granicami, wzbogaceniem
zycia zawodowego i rodzinnego oraz satysfakcja z pracy.

Korzystajac z Teorii Granic autorki badaja zarzadzanie granicami, ktére okresla sig
jako czynnik prognostyczny wzbogacenia zycia zawodowego i rodzinnego, a w konse-
kwencji odczuwanie satysfakcji ptynacej z pracy. Teoria Granic charakteryzuje granice
wyznaczane pomigdzy dziedzinami zycia na dwdch poziomach elastyczno$ci (granice
fizyczne) oraz przenikalnos$ci (granice psychologiczne) i zaznacza, ze kazdy ma indy-
widualne preferencje do taczenia lub oddzielania tych dziedzin. Dodatkowo podkresla
wplyw miejsca pracy na zarzadzanie tymi granicami. Autorki artykutu okreslity wige
zarzadzanie granicami, zarowno jako zmienng indywidualng okreslajaca preferencje
pracownika do zarzadzania fizycznymi i psychologicznymi granicami pomigdzy dwiema
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domenami zycia, jak i zmienna kontekstowa okreslajaca jak pracownicy postrzegaja
miejsce pracy w odniesieniu do zarzadzania tymi granicami. W ankiecie przepro-
wadzonej na 222 pracownikach, ktorzy sa rodzicami przynajmniej jednego dziecka,
oceniono preferencje elastycznosci i przenikalnosci jednostki, postrzegane zasoby
elastycznosci i przenikalnosci miejsca pracy, wzbogacenie zycia zawodowego i rodzin-
nego oraz satysfakcj¢ z pracy. Analiza regresyjna wykazala silne pozytywne powia-
zanie pomigdzy preferencjami przenikliwosci pracownikéw, wzbogaceniem dziedzin
zycia oraz odczuwaniem satysfakcji z pracy, a takze pomigdzy postrzeganymi zasobami
elastycznosci miejsca pracy, polepszeniem zycia zawodowego i rodzinnego i odczuwa-
niem wigkszej satysfakcji z pracy. Oznacza to, ze lepsze zycie zawodowe i rodzinne
posredniczy w relacji pomigdzy preferencjami przenikliwosci 1 zadowoleniem z pracy.
Ponadto, posredniczy takze w relacji pomigdzy postrzeganymi zasobami elastycznosci
a odczuwalng satysfakcja z pracy. Artykul omawia takze teoretyczne i praktyczne
konsekwencje otrzymanych wynikow.

| Witkowska M. 27a V-64



PSYCHOLOGIA PRACY - NOWA GBP
ZELANDIA eng

Fun times: the relationship between fun and workplace engagement / B. Plester,
A. Hutchison // Empl. Relat. - 2016, nr 3, s. 332-350 bibliogr.

Czasy Smiechu: relacje pomiedzy Smiechem a zaangazowaniem w miejscu pracy.

Idea $miechu w miejscu pracy wydaje si¢ mie¢ charakter pozytywny, naturalny i sprzy-
jajacy dobremu samopoczuciu pracownika, ale wiele dotychczasowych badan tego
zjawiska wskazuje na zadziwiajaca dwuznaczno$¢ oceny tego zjawiska. Autorzy pracy,
opierajac si¢ na najnowszej literaturze przedmiotu i danych do$wiadczalnych, analizuja
trzy rézne formy atmosfery $miechu w pracy: w zarzadzaniu, w kontaktach personal-
nych i w wykonywaniu obowiazkéw w celu okre$lenia relacji pomigdzy $miechem
a zaangazowaniem w pracg¢. Wykorzystujac podejscie etnograficzne, gromadzac dane
jakosciowe pochodzace z czterech roznych firm odmiennych sektoréw gospodarki
(finansowego, prawnego, informatycznego oraz ustug komunalnych) w Nowej Zelandii,
autorzy pracy badaja kultur¢ organizacyjna i humor. Badania prowadzono spgdzajac
petny miesiac w kazdej firmie, obserwujac codzienne zycie i zachowania pracownikow
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na kazdym szczeblu organizacji. Artykut prezentuje wyniki przeprowadzonego ekspe-
rymentu, wskazujac na niektdre specyficzne powigzania pomigdzy koncepcjami $mie-
chu i zaangazowania w zycie firmy. Niektore obserwowane formy humoru oferowane
pracownikom stanowia dla nich od§wiezajace przerwy dla nabrania sit do dalszej pracy.
Humor stanowi tez formg odreagowania, pozwala na nawiazanie $ci$lejszych wigzi
z zespolem pracowniczym, dzialem czy cala firma. Dla niektérych pracownikow sta-
nowi jednak niepotrzebny dystraktor, wprowadza dysharmonig i dysonans, zmniejsza-
jac che¢ zaangazowania w pracg.

| Gago E. 28a V-66



PSYCHOLOGIA PRACY - ROWNOWAGA GBP
PRACA - DOM - AUSTRALIA eng

Impact of individual coping strategies and organisational work-life balance pro-
grammes on Australian employee well-being / C. Zheng [et al.] / Int. J. Hum. Resour.
Manage. - 2016, nr 5-6, s. 501-526, rys. tab. bibliogr.

Wplyw indywidualnych strategii radzenia sobie i programéw godzenia zycia za-
wodowego z rodzinnym na samopoczucie pracownika w Australii.

Artykut podejmuje analiz¢ kilku wybranych strategii radzenia sobie pracownikow
z rownowazeniem zycia rodzinnego i zawodowego, w kontekscie postrzegania przez
nich organizacyjnych rozwiazan dotyczacych réwnowagi praca—dom na przykla-
dzie grupy 700 pracownikow w Australii. Polaczone oddzialywanie tych strategii oraz
wspomnianych wyzej programow, oceniane jest na podstawie relacji pracownikow na
temat ich ogdlnego samopoczucia z wykorzystaniem modelowania strukturalnej roéwno-
$ci. Uzyskane wyniki wskazuja, ze poszczeg6lni pracownicy majacy pozytywny stosu-
nek do zycia i stosujacy skuteczne sposoby godzenia zycia zawodowego i rodzinnego,
sa zdolni w o wiele wigkszym stopniu do osiagania dobrego samopoczucia. Rozwigzania
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firmowe dotyczace rownowazenia obu aspektéw zycia, zarbwno w wymiarze finan-
sowym jak i niefinansowym, nie maja bezposredniego zwiazku z samopoczuciem
pracownika, ale oddziatuja na nie w sposéb posredni poprzez ksztattowanie indywidu-
alnych strategii pomagajacych osiaga¢ pracownikom lepsze samopoczucie. Ma ono
jednak zdecydowanie silniejsze powiazania z indywidualnym wysitkiem pracownika,
niz z zastosowanymi w firmie programami zachowania rownowagi na linii praca—dom.

| Gago E. 29a V-68



WYPALENIE ZAWODOWE GBP
eng

Job burnout of security guards of aviation company / T. Rosenbloom, Y. Malka,
Sh. Israel // Pers. Rev. - 2016, nr 3, s. 557-568 bibliogr.

Wypalenie zawodowe pracownikow ochrony firmy lotniczej.

Celem artykutu byta analiza samopoczucia pracownikow ochrony linii lotniczej, za-
trudnionych w tej firmie, czgsto wysytanych za granicg na krotkie misje. Studium bada
stopien wypalenia zawodowego tej waskiej grupy pracowniczej. W celu zgromadzenia
danych do badan, rozprowadzono wsrdd tej grupy osob kwestionariusze stylu zaanga-
zowania w pracg w firmie, poziomu wypalenia psychicznego oraz ankiet¢ demograficz-
na. Uzyskane rezultaty wskazuja, ze pracownicy przejawiajacy nadmiar zaangazowania
W pracy na swoim stanowisku, cierpia czgsciej z powodu wypalenia zawodowego niz
ci, ktérzy przyjmuja postawg ochrony przed nadmiarem obowiazkéw lub ich unikanie.
Mozliwe wyjasnienia tych wnioskow wiaza si¢ z zatoZeniem, ze pracownicy ochrony
mniej zaangazowani emocjonalnie w wykonywanie swoich obowiazkéw, nie nawiazuja
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relacji 1 wigzi z otaczajacym $wiatem, a tym samym chronia si¢ przed nadmiarem psy-
chicznych przezy¢, ktoére moga prowadzi¢ w konsekwencji do wypalenia zawodowego.

| Gago E. 30a V-70



SOCJOPSYCHOLOGICZNE ASPEKTY GBP
PRACY - RPA eng

Job insecurity, career opportunities, discrimination and turnover intention in post-
apartheid South Africa: examples of informative hypothesis testing / L. T. de Beer,
S. Rothmann Jr., J. Pienaar // Int. J. Hum. Resour. Manage. - 2016, nr 3-4, s. 427-439,
tab. bibliogr.

Niepewno$¢ pracy, mozliwosci rozwoju zawodowego, dyskryminacja i che¢é zmiany
pracy w Republice Poludniowej Afryki po apartheidzie: na przykladzie testowania
hipotez informacyjnych.

Celem artkutu bylo zbadanie réznic w doswiadczeniach meskich pracownikow,
w $wietle prawa o roéwnosci szans w zatrudnieniu oraz silnego dzialania akcji afirma-
cyjnej we wspotczesnych potudniowo-afrykanskich organizacjach. Badanie zaprojek-
towano przekrojowo stosujac proby warstwowo-losowe pochodzace z pigciu korporacji
(N =1000). Zastosowano modelowanie zmiennych ukrytych oraz szacowanie bayesow-
skie. Aby bezposrednio poréwnaé hipotezy informacyjne i pokaza¢ jak o wiele bardziej
prawdopodobne jest, Ze jedna hipoteza jest ta poprawna w poroéwnaniu do innych hipotez,
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autorzy artykulu wykorzystali takze testowanie hipotezy informacyjnej oraz wynikajace
z niej czynniki bayesowskie. Wyniki analizy ujawnily, ze pracownicy nieokresleni
w prawie o rownosci zatrudnienia (biali mgzczyzni) doswiadczaja wigkszego poczucia
niepewnosci pracy, niz ich okresleni odpowiednicy (czarni mgzczyzni), jednak nie
aczy si¢ to z wigksza checig zmiany pracy. Okazato si¢ takze, ze kiedy okresleni przez
prawo pracownicy do$wiadczaja mniejszych mozliwosci zawodowych, wykazuja wyz-
sza che¢¢ znalezienia nowego stanowiska. Ponadto, cho¢ zauwazaja oni wigksza dys-
kryminacj¢ skierowana w ich strong, nie przektada si¢ to na ich ch¢¢ do zmiany pracy.
Artykul omawia takze ograniczenia, ktore dotkngty analiz¢ oraz przyszte mozliwosci
przeprowadzenia badan.

[ Witkowska M. 3la V-72



STOSUNEK DO PRACY - HOLANDIA GBP
eng

One job, one deal....or not: do generations respond differently to psychological
contract fulfillment? / X. D. Lub // Int. J. Hum. Resour. Manage. - 2016, nr 5-6,
s. 653-680, tab. bibliogr.

Jedna praca, jeden interes... lub nie: czy generacje wypelniaja kontrakt psycholo-
giczny w rézny sposob?

Praca bada ro6znice w zakresie pokoleniowych sposobow wypehiania kontraktéw psy-
chologicznych oraz stosunku do pracy. Dane do badan zostaty zebrane od wybranej
grupy 909 pracownikdéw holenderskiego sektora ustug. strukturalnego. W celu przete-
stowania oddziatywania wspomnianych rdznic na intencje dotyczace zmiany zatrudnie-
nia, zastosowano analizy modelowania. Wyniki badan potwierdzaja odmiennos$¢ gene-
racyjnych sposobow wypehiania kontraktéw psychologicznych i stosunku do pracy,
zwlaszcza niektorych sktadowych kontraktow, takich, jak: rozwoj kariery zawodowej,
tres¢ wypehlianych zadan, polityka firmy, atmosfera spoleczna oraz wynagrodze-
nia. Prezentowane studium dostarcza dowodow na istnienie powtarzalnych wzorcow
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pokoleniowych wypetniania kontraktow psychologicznych i stosunku do wykonywane;j
pracy. I tak np. Pokolenie Baby Boomers i Pokolenie X najbardziej motywuje do pracy
atmosfera spoteczna, podczas gdy Pokolenie Y rodzaj wykonywanej pracy i rozwoj
kariery zawodowej. Jasne zasady polityki firmowej sa bardzo wazne dla Pokolenia X,
a wynagrodzenia stanowia najsilniejszy motywator dla Pokolenia Y.

| Gago E. 32a V-74



PSYCHOLOGIA PRACY - GBP
ZAANGAZOWANIE W PRACE - KOREA eng
POLUDNIOWA

Positive psychological capital and emotional labor in Korea: the job demands-resources
approach / W.-M. Hur, S-Y. Rhee, K.-H. Ahn // Int. J. Hum. Resour. Manage. - 2016,
nr 5-6, s. 477-500, rys. tab. bibliogr.

Pozytywny kapital psychologiczny a praca wymagajaca zaangazowania emocjo-
nalnego w Korei: podejscie badawcze modelu wymogi-zasoby.

Studium analizuje wplyw postrzegania przez pracownikéw sprawiedliwosci organi-
zacyjnej na kumulacj¢ pozytywnego kapitalu psychologicznego zatrudnionych oraz
oddziatywanie tych czynnikoéw na zaangazowanie emocjonalne, powierzchowne i glg-
bokie w wykonywana przez nich pracg. Opierajac si¢ na modelu wymogow-zasobow
(JD-R model) oraz literaturze poswigconej pozytywnemu srodowisku pracy, omawia
zwlaszcza niebezposrednie wplywy postrzegania przez pracownikdéw dystrybucyjnej
i proceduralnej sprawiedliwosci w firmie, na proces ich zaangazowania w wykony-
wanie zadan. Autorzy pracy, wykorzystujac dane pochodzace od 263 pracownikow
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obstugi powietrznej najwigkszej linii lotniczej w Korei, przeprowadzili badania we
wspomnianym wyzej zakresie, ktorych wyniki wskazuja, iz postrzeganie dystrybucyj-
nej i proceduralnej sprawiedliwo$ci w sposob korzystny wptywa na pozytywny kapitat
psychologiczny pracownikow, co z kolei poglebia stopien ich zaangazowania w pracg.
Zjawisko to pozostawalo w negatywnej relacji do wyczerpania emocjonalnego wptywa-
jacego na chgé¢ zmiany zatrudnienia. Studium prezentuje badania, ktére pozwalaja
na lepsze zrozumienie pozytywnego kapitatu psychologicznego oraz daja wskazowki
postgpowania dla zarzadzajacych sila robocza zatrudniona w sektorze obstugi, od ktorej
wymaga si¢ zaangazowania emocjonalnego.

| Gago E. 33a V-76



PSYCHOLOGICZNE ASPEKTY PRACY - GBP
DANIA - SZWECJA - NORWEGIA eng

The power of workers. Knowledge work and the power balance in Scandinavian coun-
tries / K. M. Olsen // Empl. Relat. - 2016, nr 3, s. 390-405, tab. bibliogr.

Wiadza pracownikow. Praca sektora wiedzy a réwnowaga sil w krajach skandy-
nawskich.

W artykule poddano analizom kwestie zwiazane z ksztaltowaniem si¢ oblicza row-
nowagi sil (indywidualnej sity rokowan) pomigdzy pracownikami a pracodawcami.
Studium opiera si¢ na podej$ciu teoretycznym, dotyczacym pracy w sektorze wiedzy
i koncepcji instytucjonalnej. Dane do badan pochodza z Europejskiego Badania Socjal-
nego z lat 2010-2011. Dokonano pordwnania réwnowagi sit pracownikow i pracodaw-
cow w procesie rokowan w Danii, Szwecji i Norwegii. Zastosowano metodg analizy
regresywnej. Wyniki badan wskazuja, ze sektor zawodowy i instytucjonalne uregulo-
wania, ksztattuja uktad sit pomigdzy pracownikami i pracodawcami. Osoby zatrudnione
w firmach wysokiej technologii postrzegaja swoja pozycjg jako mocniejsza w negocja-
cjach z pracodawcami w Danii, ze wzgledu na wigksza elastyczno$é pracodawcow.
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Stabiej czuja si¢ pracownicy w Szwecji i Norwegii. W uktadzie sit rolg odgrywa row-
niez wiek i pte¢, jako wazne czynniki demograficzne determinujace postrzeganie przez
pracownikoéw swojej pozycji wobec pracodawcow.

| Gago E. 34a V-78



VI. OCHRONA ZDROWIA I PRACY. BHP






PRACA A ZDROWIE - WIELKA GBP
BRYTANIA eng

Age and work related health: insights from the UK Labour Force Survey / R. Davies,
M. Jones, H. Lloyd-Williams // Br. J. Ind. Relat. - 2016, nr 1, s. 136-159, tab. bibliogr.

Wiek a zdrowie zwigzane z wykonywang praca: wnioski wyciagniete na podstawie
Ankiety Sily Roboczej w Wielkiej Brytanii.

Przez ostatnie dwie dekady dat si¢ zauwazy¢ nieprzerwany wzrost wskaznika zatrud-
nienia wsrdd osob w wieku okotoemerytalnym, szczegdlnie wsrdd kobiet. Pomimo tego
trendu, niski wskaznik plodno$ci oraz rosnacy poziom oczekiwanej dlugosci zycia
przyczynity si¢ do obaw ustawodawcow o mozliwosci finansowe panstwa w zakresie
opieki nad starzejaca si¢ populacja. Dlatego tez rzady wciaz szukaja sposoboéw na
zachgcenie 0sob starszych do pozostania w stosunku pracy jak najdluzej. Istnieja silne
dowody sugerujace, ze praca ma dobry wptyw na zdrowie fizyczne i psychiczne, mimo
ze wiele 0sob skarzy si¢ na dolegliwosci spowodowane praca. Na podstawie danych
pochodzacych z ankiety sity roboczej w Wielkiej Brytanii (UK Labour Force Survey
LFS), artykut przedstawia nowe dowody na zwiazek pomigdzy wiekiem a problemami
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ze zdrowiem wynikajacymi z pracy. Po pierwsze LFS jest niezwykta pod tym wzglg-
dem, gdyz zadaje pytania dotyczace zdrowia zwigzanego z praca tym osobom, ktore
obecnie nie sa juz zatrudnione. W ten sposob umozliwia si¢ bardziej reprezentatywna
analiz¢ w poroéwnaniu do tej, ktora ograniczona jest tylko do oséb pracujacych. Po
drugie, informacje zawarte w LFS umozliwiaja dokonanie poréwnania pomigdzy pro-
blemami zdrowotnymi zwiazanymi z praca, ktore wynikaja z obecnego zatrudnienia
a szerszym $rodkiem, ktéry zawiera problemy dotyczace poprzedniego zaktadu pracy.
Autorzy badania wykazali, ze wzigcie pod uwage kazdego z tych zrodet btgdu zwigksza
gradient zwiazany z ryzykiem zdrowotnym wynikajacym z wieku i wykonywanej pracy
oraz sugeruje, iz ignorowanie tych wynikéw nie doceni konsekwencji jakie wspotcze-
sne przepisy, dazace do przediuzenia zycia pracownikow na rynku pracy, beda miaty
w stosunku dla probleméw zdrowotnych zwiazanych z praca.

[ Witkowska M. 35a VI-82 |



VII. PRAWO PRACY






USTAWODAWSTWO PRACY GBP
eng

Managing workplace religious expression within the legal constraints / A. Hambler //
Empl. Relat. - 2016, nr 3, s. 406-419 bibliogr.

Zarzadzanie ekspresja przekonan religijnych w miejscu pracy w ramach istnieja-
cych regulacji prawnych.

Celem artykutu byto rozwazenie w jak najszerszych kategoriach, w jaki sposdb praco-
dawcy moga odpowiada¢ na rdéznorodne formy ekspresji religijnej pracownikéw
w miejscu zatrudnienia, odwotujac si¢ do istniejacych uregulowan prawnych. Autor
studium analizuje rézne aspekty ustawodawstwa i przypadkéw prawnych we wspo-
mnianej wyzej kwestii, poszukuje mozliwosci zidentyfikowania tych uregulowan, do
ktorych powinien odwolywa¢ si¢ pracodawca w ramach swojej polityki i praktyki
zarzadzania personelem, biorac pod uwagg takze poszanowanie godnosci i uczué pra-
cownika. Przedstawione na zakonczenie pracy wnioski, sktaniaja autora do stwierdze-
nia, iz pracodawcy ciesza si¢ w sensie prawnym rozsadng doza swobody w zakresie

| 36 VII-85 |



-2

reagowania na rozne formy ekspresji przekonan religijnych przez pracownikow: od
mozliwosci nalozenia represji, az do akceptacji zachowan zatrudnionych w tej sferze
W miejscu pracy.

| Gago E. 36a VII-86 |



USTAWODAWSTWO PRACY - PRAWO GBP
PRACOWNIKA - USA eng

Social media dilemmas in the employment context / H. Lam // Empl. Relat. - 2016,
vol. 38, nr 3, s. 420-437 bibliogr.

Dylematy mediéw spoleczno$ciowych w kontekscie zatrudnienia.

Autorka pracy analizuje zagadnienie zwiazane z mediami spoteczno$ciowymi w kon-
tek$cie uregulowan prawnych dotyczacych zatrudnienia oraz dylematéw etycznych
w tej kwestii, odwotujac si¢ do najnowszych przypadkéw rozpraw sadowych w USA
oraz oferujac zalecenia dla pracownikow i pracodawcoéw w tej sferze. W analizach
uwzgledniono wczesniejsze prace badawcze w tej dziedzinie, zestawienia statystyczne
oraz przypadki sporéw prawnych. Z prezentowanego omowienia przeprowadzonych
badan wynika, ze pracodawcy pragnac unikna¢ ewentualnego ryzyka przyjgcia niewta-
$ciwego pracownika, wykorzystuja media spotecznosciowe gtéwnie przy podejmowa-
niu decyzji o zatrudnieniu danej osoby. Tym samym dopuszczaja si¢ jednak aktéw
dyskryminacji, naruszenia prywatnosci oraz zakldcania aktywnosci na tym polu pracowni-
kéw, ktora to aktywno$¢ jest chroniona przez prawo USA. Dla pracownikéw media
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spolecznosciowe stanowia glownie narzgdzie nawiazywania kontaktow osobistych
1 biznesowych, przesylania wiadomosci poza godzinami pracy i stad ochrona prywat-
nosci powinna stanowi¢ nadrzgdny cel akcji dyscyplinujacych pracodawcow, ktorzy te
prywatno$¢ naruszaja z waznego lub mniej waznego wzgledu.

| Gago E. 37a VII-8S |



VIII. ZABEZPIECZENIE SPOLECZNE






UBEZPIECZENIE SPOLECZNE GBP
ger

Arbeit und Arbeitslosenversicherung: was sich zum Jahreswechsel dnderte / R. Winkiel,
H. Nakielski // Soz. Sicherh. - 2016, nr 1, s. 28-31.

Praca i ubezpieczenie od bezrobocia: co zmieni si¢ na przelomie roku.

W konteks$cie zmian, jakie maja si¢ pojawi¢ wraz z przetlomem roku w obszarze
pracy i zabezpieczenia socjalnego, autorzy podejmuja si¢ w artykule dokonania
przegladu najwazniejszych, ich zdaniem, nowych regulacji. Podejmowana przez nich
praca stanowi w jakiej$ mierze kontynuacje¢ wczesniejszych analiz, ktore objgly
zmiany w ubezpieczeniu socjalnym oraz chorobowym i emerytalnym. Do najwaz-
niejszych zmian z jakimi nalezy si¢ liczy¢ w 2016 roku, zaliczono zmiany prze-
widziane w wysokos$ci sktadek i w wymiarze ich granic. Zmiany obejmowaty m.in.
wzrost wysokosci sktadki ponoszonej na ubezpieczenie spoteczne oraz dodatkowa
sktadke ptacona przez ubezpieczonych na rzecz kas chorych. Ustawodawca oczekuje,
ze dodatkowa sktadka przyczyni si¢ do poprawy sytuacji finansowej sktadkami osob
najlepiej zarabiajacych, ktére musza liczy¢ si¢ z wyraznie wyzszymi, w poréwnaniu
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do lat minionych, kosztami ponoszonymi na ubezpieczenie spoteczne. Jednakze wyzsze
obciazenie sktadkami moze by¢ czgSciowo zniwelowane poprzez ztagodzenie obciazen
podatkowych. Poniewaz ustawodawca umozliwit zwigkszenie dopuszczalnej kwoty
dochodéw zwolnionej z obowiazku opodatkowania. W biezacym roku réwniez posia-
dacze dzieci zostali objeci zwigkszona kwota zwolnienia z obowiazku podatkowego.
W przypadku sktadek na Zwiazek Zabezpieczenia Emerytalnego (PSV) pracodawcy
musza liczy¢ si¢ z coraz wyzszymi kosztami utrzymania systemu, co wynika z rosnacej
liczby 0s6b uprawnionych do $wiadczen.

[ Jaworek J. 38a VII-92 |



UBEZPIECZENIE CHOROBOWE - NIEMCY GBP
ger

GKV-Finanzierung: Benétigte und tatséchliche Zusatzbeitrige der Kassen / W. Ro-
galski, V. Eck, 1. Koller / Soz. Sicherh. - 2016, nr 2, s. 54-59, rys.

Finansowanie publicznych kas ubezpieczeniowych: wymagane i rzeczywiste sklad-
ki dodatkowe.

Autorzy przypominaja o wprowadzonym w 2015 roku instrumencie tzw. zaleznych od
dochodéw dodatkowych sktadek na rzecz, nalezacych do ustawowego ubezpieczenia
chorobowego, kas chorych. Wspomniany instrument byt rezultatem dziatan rzadu fede-
ralnego, ktdry poprzez obnizenie wysokosci obowiazkowych sktadek doprowadzit do
sytuacji, w ktorych dochody funduszu zdrowotnego gromadzacego sktadki dla kas
chorych, okazaty si¢ niewystarczajace dla pokrycia ich wydatkéw. Zdaniem autoréw
wprowadzenie z poczatkiem 2015 roku instrumentu dodatkowych ptatnosci oséb ubez-
pieczonych na rzecz kas chorych, wptynglo w zasadniczy sposob na ich funkcjonowa-
nie. Wprowadzone rozwigzania generowaty wielka niepewno$¢ w zwiazku z tym, iz
ingerowaly w decyzje cztonkow kas chorych, mogacych w konsekwencji podwyzek
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sktadek zdecydowaé si¢ na zmiang swojej dotychczasowej kasy. Sktonito to autorow
do siggnigcia po dane pochodzace z badania BITMARCK Service GmbH, ktoére miato
pomoéc w ustaleniu liczby kas, ktorym podniesione sktadki wystarczaty na pokrycie ich
wydatkéw. Za sprawa wspomnianego badania autorzy starali si¢ ujawni¢ liczbg kas
chorych, ktére ze wzgledu na zachowanie swojej konkurencyjnosci zdecydowaty sig¢
podnies¢ swoje sktadki, ktorych wysoko§¢é nie wystarczata na zaspokojenie ich rze-
czywistych potrzeb. Autorzy wskazuja rowniez alternatywna droge obierang przez kasy
chorych, ktére zamiast podwyzszania sktadek wolaty siggnaé po swoje rezerwy.

[ Jaworek J. 39a VIII-94 |



UBEZPIECZENIE CHOROBOWE - NIEMCY GBP
ger

GKV-Finanzierung: Einnahmen und Ausgaben drifter auseinander. Riickkehr zur
paritdtischen Finanzierung gefordert / H. Nakielski // Soz. Sicherh. - 2016, nr 2,
s. 49-53.

Finansowanie publicznych kas chorych: powiaza¢ dochody i wydatki. Pozadany
powrét do finansowania parytetowego.

Ostatnia podwyzka sktadek wylacznie dla ubezpieczonych w kasach ubezpieczenia
chorobowego spowodowata, ze autor postanowil skoncentrowaé si¢ na zagadnieniu
finansowania kas chorych i ponoszonych przez nig kosztow. Tym bardziej, ze rosnace
wydatki kas chorych ponoszone na leki czy tez w zwiazku z nowo uchwalanymi regu-
lacjami prawnymi sprawiaja, ze kasy chorych zmuszone sa ciagle do poszukiwania
nowych zrédet dochodow. Efektem podejmowanych przez nie dzialan sa podwyzki,
ktére mogty obja¢ nawet 55 mln 0séb ubezpieczonych w publicznych kasach chorych.
Podwyzki dotkngtly tylko jedna strong, tj. osoby pracujace, emerytow i innych ubezpie-
czonych w kasach chorych, nie objgty natomiast zupelie pracodawcow. W zwiazku
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z tym autor poszukuje odpowiedzi na pytanie, w jaki sposéb mozna unikna¢ dalszej
eskalacji kosztow funkcjonowania kas chorych. Jego zdaniem nalezy rozwazy¢ powrot
do tzw. parytetowego systemu finansowania kas chorych, w ramach ktoérego obok 0sob
ubezpieczonych w finansowaniu uczestniczyli rowniez pracodawcy. Ponadto nalezy
rozwazy¢ ewentualne wlaczenie do systemu finansowania kas chorych rowniez osob
znajdujacych si¢ w prywatnych kasach chorych. Do innych rozwiazan, ktére moga
pomoéc w ograniczeniu kosztow kas chorych, naleza zmniejszenie oczekiwan dochodow
ze strony dostawcow ustug oraz zmniejszenie wielkosci rezerwy istniejacej w ramach
funduszu zdrowia.

[ Jaworek J. 40a VIII-96 |



SWIADCZENIA SOCJALNE - NIEMCY GBP
ger

Grundsicherung, Kindergeld, Kinderzuschlag, BAf6G, Unterhalt: die wichtigsten Ande-
rungen im Sozialbereich ab 2016 / R. Winkel, H. Nakielski // Soz. Sicherh. - 2016, nr 1,
s. 32-38, tab.

Podstawowe zabezpieczenie, zasilek na dzieci, doplata na dzieci, dodatki szkole-
niowe, zaopatrzenie: najwazniejsze zmiany w obszarze socjalnym od 2016 roku.

Analizujac sytuacjg jaka ma miejsce w obszarze socjalnym, autorzy dochodza do wnio-
sku, ze w najblizszym czasie bedziemy tam $wiadkami pewnych zmian. Zwracaja oni
uwage na zmiany jakie, z tytulu prawa Hartz IV, beda dotykaé od 2016 roku bene-
ficjentéw $wiadczen socjalnych. W ich przypadku w zalezno$ci od stopnia zapotrze-
bowania nastapil, podobnie jak w przypadku zasitku na dziecko, wzrost wysokosci
przystugujacych $wiadczen. W przypadku tzw. regut zapotrzebowania, ustawodawca
zdecydowat si¢ na ich podniesienie rowniez w przypadku cudzoziemcdéw ubiegajacych
si¢ o azyl, aczkolwiek w nizszym stopniu niz w przypadku oséb korzystajacych
ze wsparcia z tytulu Hartz IV i pomocy socjalnej. Roznice w przewidywanej wysokosci
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$wiadczen pomigdzy kandydatami na azylantow i osobami korzystajacymi z Hartz IV
oraz wsparcia socjalnego wynikaty m.in. z braku ponoszenia przez osoby starajace si¢
o azyl niektorych kosztow. Nalezy przy tym podkresli¢, iz wprowadzone zmiany sta-
nowily pierwsza od wielu lat probg podwyzszenia swiadczen przystugujacych osobom
uprawnionym, tak jak miato to miejsce w przypadku zasitku mieszkaniowego czy tez
szkoleniowego. Z przeprowadzonej analizy wynikato, ze najwyzsze doplaty prze-
widziano dla 0s6b samotnych. W przypadku niektorych §wiadczen, tak jak np. w przy-
padku zasitku dla dzieci, urosty one w sposob symboliczny. W przypadku obsza-
ru wspierania ksztalcenia, wprowadzone zmiany maja istotne znaczenie dla uczniow
i studentéw, poprzez podniesienic wysokosci $wiadczenia oraz kwot wyplacanych
rodzicom.

[ Jaworek J. 41a VIII-98 |



UBEZPIECZENIE CHOROBOWE - NIEMCY GBP
ger

Krankenversicherung: Was sich 2016 éndert(e) / R. Winkel, H. Nakielski // Soz.
Sicherh. - 2016, nr 2, s. 60-66.

Ubezpieczenie chorobowe: co si¢ zmieni w 2016 roku.

Autorzy omawiaja zmiany jakie w 2016 roku weszly w zycie w niemieckim systemie
ustawowego ubezpieczenia chorobowego, majace zwiazek z wprowadzeniem licznych
nowych regulacji dotyczacych szpitali, opieki hospicyjnej i paliatywnej oraz e-zdrowia.
Sposrod nowych regulacji, badz wytycznych obejmujacych juz istniejace, na czoto
wysuwaja si¢ te dotyczace szpitali, powstate w wyniku reformy zaopatrzenia szpitalne-
go, ktora dotyczyla catego szeregu zagadnien, poczynajac od regulacji dotyczacych
personelu, poprzez kwestie zwigzane z uktadami zbiorowymi, higiena i jako$cia, na
finansowaniu szpitali i przej$ciowe]j opiece konczac. Autorzy podkreslaja, iz ustawa
o strukturze szpitali niesie ze soba szereg zalet, zamykajac pewna lukg, polegajaca na
braku opieki nad pacjentem w okresie przejsciowym, gdy wymaga on dalszego wspar-
cia i pielggnacji po opuszczeniu szpitala. Z kolei przepisy dotyczace opieki paliatywnej
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i hospicyjnej, miaty poprawié jakos¢ opieki w ostatniej fazie zycia. Regulacje dotycza-
ce e-zdrowia wskazujac plan rozwoju cyfrowej infrastruktury, stanowily wstgp do
wprowadzenia w opiece zdrowotnej cyfryzacji, ktéra obejmowata m.in. plany lekow
dla pacjentow, przekazywanie droga elektroniczna danych pacjentow, czy elektro-
niczne listy lekarzy. Zdecydowanie negatywnie natomiast wspomniano o zmianach
w zakresie instytucji doradztwa dla pacjentow, ktdra to instytucja pomimo pozytyw-
nych wynikow, zostata zastapiona przez firme¢ Swiadczaca ustugi call center dla szpitali
i firm farmaceutycznych.

[ Jaworek J. 42a VIII-100 |



UBEZPIECZENIE SPOLECZNE GBP
ger

Weiterhin Trend zu Fusionen: nur noch 168 selbststindlige Sozialversicherungstréiger /
D. Leopold // Soz. Sicherh. - 2016, nr 2, s. 74-76.

Dalszy trend do fuzji: juz tylko 168 samodzielnych podmiotow ds. ubezpieczenia
spolecznego.

Wprowadzona z poczatkiem 2016 roku w Niemczech mozliwo$¢ pobierania przez kasy
publicznego ubezpieczenia dodatkowych sktadek od oséb ubezpieczonych oraz zwia-
zane z tym ,,nerwowe’’ ruchy poszczegoélnych kas dotyczace planowanej fuzji, stanowi-
ly przyczynek do zaprezentowania w artykule rzeczywistego krajobrazu instytucji
ubezpieczenia spolecznego funkcjonujacych w Niemczech. Autorzy omawiajac sytua-
cje w tej materii przypominaja, ze sposrod prawie 170 podmiotoéw ubezpieczenia spo-
tecznego najwigcej bylo kas chorych (ponad 100) i kas wypadkowych, a w nastgpnej
kolejnosci kas emerytalnych. Zdaniem autoréw wprowadzona mozliwo$¢ zwigkszenia
sktadki ubezpieczeniowej na rzecz kasy ubezpieczenia, mimowolnie doprowadzita do
wzrostu konkurencji migdzy nimi. Jednak, jak przyznaja, dazenie do fuzji nie rozpoczgto
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si¢ wraz z wprowadzeniem wspomnianego instrumentu, lecz ma znacznie dluzsza
tradycj¢. Wystarczy tylko przypomnieé, iz na poczatku lat 90. ubiegltego wicku kas
chorych byto ponad 1200. Jednoczeénie autorzy zaznaczaja, ze dazenie do fuzji nie jest
jednolite w calym obszarze ubezpieczen spotecznych, gdyz w mniejszym lub prawie
w zadnym stopniu nie dotyczy instytucji ubezpieczen wypadkowych, emerytalnych czy
od bezrobocia.

[ Jaworek J. 43a VII-102 |



EMERYTURA - NIEMCY GBP
ger

Zum Abschlussbericht der Koalitionsarbeitsgruppe ,,Flexible Uberginge”: (K)ein Recht
auf Ruhestand / H-J. Urban, Ch. Ehlscheid, D. Neumann // Soz. Sicherh. - 2016, nr 2,
s. 67-73.

W nawigzaniu do komunikatu koncowego koalicyjnej grupy roboczej ,,Elastyczne
przejscia”: (brak) praw do emerytury.

Zakonczenie prac grupy roboczej frakcji koalicji CDU/CSU i SPD zajmujacej si¢ kwe-
stiami zwiazanymi z elastycznym przej$ciem z zatrudnienia w stan spoczynku, ktorej
owocem byl raporty koncowy, wykorzystany przez Federalne Ministerstwo ds. Pracy
i Spraw Socjalnych do przygotowania projektu nowego prawa, stanowito dla autoréw
pretekst do omdwienia zaproponowanych we wspomnianym raporcie przez rzadowa
koalicje propozycji w temacie tzw. elastycznego przechodzenia na emeryturg. W tym
celu autorzy wykorzystali opinie na temat propozycji koalicyjnych, stworzone w ra-
mach stanowiska przedstawionego przez zwiazek zawodowy IG Metall. Zdaniem auto-
réw, wbrew szumnym zapowiedziom o wychodzeniu naprzeciw potrzebom emerytow,
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przygotowane propozycje nie spetniaty poktadanych w nich oczekiwan, co mogto by¢
wynikiem ich kompromisowego charakteru. Autorzy sadza, iz zaproponowane rozwia-
zania stuzace do zachgcenia pracodawcow do zatrudniania osob starszych, m.in. po-
przez nizsze koszty pracy osob w tym wieku, moze w praktyce prowadzi¢ do powstania
obszaru niepewnego zatrudnienia i nakrgcenia dumpingowej spirali, ktora bedzie pro-
wadzita do presji na rzecz zmniejszenia dochodow z pracy.

[ Jaworek J. 44a VII-104 |



IX. WARUNKI I JAKOSC ZYCIA






POLITYKA RODZINNA W ZAKLADZIE GBP
PRACY - RPA eng

Predictors of the adoption of work-care arrangements: a study of South African firms /
L. Dancaster, M. Baird // Int. J. Hum. Resour. Manage. - 2016, nr 3-4, s. 456-475, tab.
bibliogr.

Czynniki prognozujace wprowadzenie ukladéw opieki w zakladach pracy: na
przykladzie firm w Republice Poludniowej Afryki.

Republika Potudniowej Afryki to wielokulturowe spoteczenstwo, w ktorym zyje okoto
50 milionéw ludzi. Uwaza sig, ze okolo trzy czwarte populacji wymaga réznego rodza-
ju opieki lub pomocy finansowej. Artykul przedstawia badania dotyczace czynnikow
prognozujacych uktady opieki w potudniowo-afrykanskich organizacjach. Badanie
analizuje wprowadzenie 23 uktadéw opieki w zaktadach pracy wymienionych na giel-
dzie papieréw wartosciowych w Johanessburgu. Jako czynniki prognozujace wprowa-
dzenie takich uktadéw sprawdzono rozmiar organizacji, obecnos¢ kobiet w instytucji
i zwiazkach zawodowych, przywddztwo kobiet oraz gestos¢ rozmieszczenia zwiazkow
zawodowych. Dodatkowo, do badania wiaczono zagraniczna wlasno$¢, zmienna, ktora
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wczesniej nie zostata sprawdzona jako czynnik prognozujacy zaadaptowanie uktadéw
opieki. Wyniki pokazuja, ze poziom wprowadzenia omawianych uktadow w organiza-
cjach RPA jest niski. Rozmiar organizacji jak i obecno$¢ kobiet na wyzszych stanowi-
skach kierowniczych, okazaly si¢ by¢é powiazane z czgstszym przyjeciem ukladow
opieki w zaktadach pracy. Badanie wprowadza swoj wktad do badan poswigconych
pracy i rodzinie, poprzez analiz¢ integracji pracy i opieki w kontekscie krajow innych.
Przedstawione badania sa innowacyjne poniewaz wprowadzaja zagraniczng wlasnosé¢
jako niezalezna zmienna, a takze wiaczaja do analizy szerszy zakres uktadow opieki
w zaktadach pracy. Artykut jest istotny dla innych krajow rozwijajacych sig, poszerza
dotychczasowe badania dotyczace zaangazowania pracodawcow w takie zagadnienia
jak praca i opieka w krajach rozwijajacych sig.

| Witkowska M. 452 1X-108 |



JAKOSC ZYCIA - ZATRUDNIENIE GBP
eng

Work and social well-being: the impact of employment conditions on quality of life /
P. Boreham, J. Povey, W. Tomaszewski // Int. J. Hum. Resour. Manage. - 2016, nr 5-6,
s. 593-611, tab. bibliogr.

Praca a dobre samopoczucie spoleczne: wplyw warunkow zatrudnienia na jako$¢
zycia.

Zamiarem autoréw pracy byto poszerzenie wiedzy na temat wptywu praktyk zarzadza-
nia, na warunki zatrudnienia we wspoétczesnym miejscu pracy, w szerszym kontekscie
spotecznym. Studium dostarcza ram analitycznych dla badaczy zagadnienia, zwiaza-
nego z oddziatywaniem warunkéw pracy na samopoczucie pracownika postrzegane
w konteks$cie spolecznym, na podstawie badan wybranej grupy osob oraz gospodarstw
domowych. Autorzy dokonuja oceny prawdopodobienstwa zawierania uméw o prace
w ramach roéznorodnych systemow pracy wysokiej jako$ci, ktore moga wplywaé na
poprawg lub pogorszenie jakos$ci zycia zatrudnionych. Artykut wskazuje niektore z tych
praktyk zarzadzania oraz uwarunkowan §rodowiska pracy, ktére oddziatuja takze poza
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miejscem zatrudnienia na zycie osobiste i funkcjonowanie spoteczne poszczegdlnych
pracownikéw i ich rodzin.

| Gago E. 46a IX-110|



X. ZWIAZKI ZAWODOWE I ORGANIZACJE PRACODAWCOW.
PARTYCYPACJA PRACOWNICZA






ZWIAZKI ZAWODOWE - ZBIOROWE GBP
STOSUNKI PRACY - ALGIERIA eng

The challenges and future of trade unionism in Algeria: a lost cause? / A. Chelghoum
[etal.] // Empl. Relat. - 2016, nr 3, s. 351-372, tab. bibliogr.

Wyzwania i przyszlo$¢ ruchu zwiazkowego w Algierii: stracony powod dzialania?

Celem artykulu jest zaprezentowanie realiow funkcjonowania algierskich zbiorowych
stosunkéw pracy oraz wyzwan, jakie stoja przed dziataczami niezaleznych zwiazkéw
zawodowych w tym kraju, dotyczacych ich dziatalnosci, ukrytych przed oczyma wspolno-
ty migdzynarodowej. W celu przeprowadzenia analiz zgromadzono dane w ramach
12 wywiadéw z autonomicznymi przywodcami zwiazkowymi w Algierii, cztonkami
zwiazkéw 1 pracownikami niezrzeszonymi. Wyniki analiz pokazuja wyzwania dla algier-
skich zwiazkéw zawodowych zwiazane z czterema plaszczyznami. Sa to sceptycyzm
wobec afiliowanych przy wladzach zwiazkach zawodowych, relacje pomigdzy autono-
micznymi zwigzkami a rzadem, akcje strajkowe na tle przesladowania i nieuznawania
organizacji pracowniczych oraz postrzeganie przez niezrzeszonych pracownikow przy-
sztosci algierskiego ruchu zwiazkowego, jako obroncy praw pracowniczych.
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NEGOCJACJE ZBIOROWE - KANADA GBP
eng

Collective Bargaining in the Canadian Public Sector, 1978-2008: the consequences of
restraint and structural change/ M. Compolieti, R. Hebdon, B. Dachis // Br. J. Ind.
Relat. - 2016, nr 1, s. 192-213, tab. bibliogr.

Negocjacje zbiorowe w sektorze publicznym w Kanadzie w latach 1978-2008:
konsekwencje ograniczen i zmiany strukturalnej.

Kilka poprzednich dekad to czas transformacji w sektorze publicznym w Kanadzie.
Czynniki gospodarcze i polityczne doprowadzily do zmian strukturalnych, ktérych
gléwnym celem bylo cigcie kosztow. Opierajac si¢ na danych zebranych w la-
tach 1978-2008 w Kanadzie, artykul przedstawia zmiany jakie zaszlty w negocjacjach
zbiorowych w sektorze publicznym. Recesja lat 90. wplyngta na przeksztatcenie proce-
su negocjacji zbiorowych. Wprowadzono tymczasowe kontrole i zmieniono kryteria
arbitrazowe. Autorzy artykutlu przedstawiaja kilka bardzo interesujacych wynikow,
pochodzacych z analiz drogi na jakiej doszto do porozumienia w negocjacjach (strajk,
mediacja, arbitraz) oraz dlugo$ci trwania strajku. Gtowne wnioski pochodza jednak
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z badania nad porozumieniami dotyczacymi wynagrodzenia, gdyz zostato ono objgte
srodkami $cistej kontroli w celu zmniejszenia wydatkow sektora publicznego. Artykut
szczegdtowo przyglada sig, jaki wplyw miata ta kontrola na negocjacje zbiorowe. Ba-
danie pokazato, ze wyznaczanie pracownikow niezbednych, ktorzy bedac cztonkami
jednostki pertraktujacej nie maja jednoczes$nie prawa do strajku, przyczynito si¢ do
obnizenia wysoko$ci negocjowanego wynagrodzenia. Oznacza to, Ze ograniczenie
zdolnos$ci do strajku jednostki pertraktujacej ma wplyw na site jej negocjacji. Otrzyma-
ne szacunki sugeruja takze istnienie wyzszych zarobkoéw zwiazanych z udziatem arbi-
trazu. Dodatkowo wykazano, ze regulowanie i wzmocnienie kryterium wyplacalnosci
uzywanego przez arbitrow do okreslenia wyrokdéw, nie wptywa na ograniczenie wyso-
kosci zarobkéw uzgadnianych w negocjacjach. Artykul omawia takze konsekwencje
otrzymanych wynikéw oraz dostarcza punkt wyjscia do dalszych rozwazan na temat
ograniczen w sektorze publicznym po kryzysie z 2008 roku.

| Witkowska M. 48a X-116 |



ZWIAZKI PRACODAWCOW - AUSTRALIA - GBP
WLOCHY eng

Employer association responses to the effects of bargaining decentralization in Austral-
ia and Italy: seeking explanations from organizational theory / P. Sheldon [et.al] //
Br. J. Ind. Relat. - 2016, nr 1, s. 160-191, rys. tab. bibliogr.

Reakcje zwigzku pracodawcéw na efekty decentralizacji negocjacji zbiorowych na
przykladzie Australii i Wloch. Poszukiwanie wyjasnienia w teorii organizacji.

Zwiazki pracodawcow zostaty powolane do zycia, aby stawiaé czota wyzwaniom zwia-
zanym z relacjami pracownik-pracodawca, tworzonymi przez zwiazki zawodowe
iinterwencje panstwowe. Z powodu braku $rodkdéw na przeciwstawianie si¢ tym wy-
zwaniom, organizacje pracodawcow skupity si¢ na koordynacji, solidarnosci i bardziej
znaczacym profilu politycznym. Dotychczasowa literatura przedmiotu zaniedbywata
analiz¢ zwiazkow pracodawcoéw jako organizacji stojacych w obliczu potencjalnego
zagrozenia srodowiskowego zwiazanego z ich finansowa stabilnos$cia. Autorzy badaja
reakcj¢ zwiazkow na decentralizacjg negocjacji zbiorowych, jednoczesnie zastanawiajac
si¢ nad czterema zagadnieniami. Po pierwsze, jak zmienily si¢ $rodowiska zwiazkéw
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po decentralizacji? Po drugie, jak zwiazki zdecydowaly si¢ zareagowaé na skutki de-
centralizacji? Po trzecie, czy zwiazki z jednego kraju podjety tak samo daleko idace
kroki jak organizacje z drugiego. I wreszcie, jakie czynniki wydaja si¢ thumaczy¢ osia-
gnigte wyniki? Aby opracowa¢ model rodzajow reakcji przebadano osiem zwiazkow
pracodawcow (cztery w Australii i cztery we Wloszech) uzywajac jakosciowego, po-
dejscia porownawczego. Mocniejsze skutki decentralizacji zwigkszaja narazenie zwiaz-
kéw na nowa i wzmocniong konkurencjg, co w konsekwencji prowadzi do bardziej
stanowczych reakcji zwiazkow, m.in do priorytetowego traktowania komercjalnych
a nie zwiazkowych celow. Autorzy artykulu przeanalizowali reakcje uzywajac dwoch
wplywowych teorii organizacyjnych: strategicznego wyboru i uzaleznienia zasobowego
wykazujac, ze zwiazki korzystaja z obu koncepcji. Jednakze decyzja dotyczaca tego jak
te idee polaczy¢, odzwierciedla warunki srodowiskowe, a takze wybory taczace cele
organizacyjne ze stabilno$cia finansowa.

| Witkowska M. 49a X-118]



NEGOCJACJE ZBIOROWE - CHINY GBP
eng

What sort of collective bargaining is emerging in China? / C. H. Lee, W. Brown,
X. Wen// Br. J. Ind. Relat. March. - 2016, nr 1, s. 214-236.

Jaki rodzaj negocjacji zbiorowych powstaje w Chinach?

Po trzech dekadach gwattownych transformacji gospodarczych, promowanie zbioro-
wych negocjacji stato si¢ kluczowym filarem chinskiej polityki spotecznej i polityki
pracy. W czasach kiedy gospodarki rynkowe rozwinigtego §wiata wycofuja si¢ ze zbio-
rowych negocjacji, autorzy artykulu, opierajac swoje badania na przyktadach z miejsc
pracy i sektorow gospodarki, zastanawiaja si¢ jaki rodzaj negocjacji wytania si¢
w Chinach. Do niedawna nie istnialy bowiem w tym kraju instytucje broniace pracow-
nikoéw 1 pracodawcoéw, nie byto nawet narodowego prawa pracy, a zwiazki zawodowe
istniatly w formie Chinskiej Federacji Zwiazkéw Zawodowych (All-China Federation of
Trade Unions — ACFTU) i mialy cele rézne od typowych organizacji tego rodzaju.
Instytucje rynku pracy pojawily si¢ na poczatku XXI wieku jako odpowiedz na konflikty
spoteczne i kryzys gospodarczy. Chiny pragna aby reformy, m.in wprowadzenie form
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negocjacji zbiorowych, ,,zharmonizowaty relacje na rynku pracy” i ,,przywrocity row-
nowage gospodarce.” Artykul opisuje cztery badania przeprowadzone na poziomie
kierowniczym, ktore przedstawiaja dzialanie mieszanego przedstawicielstwa (hybrid
representation), powstatego w wyniku rosnacego aktywizmu pracownikow i wewngtrz-
nej reformy zwiazkow zawodowych. ACFTU i jej lokalne filie FTU, sa czg$cia chin-
skiego rzadu, ale ich polityczny status pozostaje bez zmian. Jednoczesnie organizacja
ostroznie eksperymentuje z reprezentacja pracownikow wybranych w drodze gltosowa-
nia, aby zwigkszy¢ zasadno$¢ swojego postgpowania w oczach zatrudnionych. Artykut
przedstawia takze dwa badania dotyczace zbiorowych negocjacji w firmach zatrudnia-
jacych wielu pracownikow i rzuca §wiatlo na zdecentralizowany proces podejmowania
decyzji dotyczacych wysoko$ci wynagrodzen. Zwraca rowniez uwage na wzrost liczby
organizacji zrzeszajacych pracodawcow oraz coraz liczniejsze dyskusje w zwiazkach
zawodowych. Badanie pokazato, Ze pewna forma zbiorowych negocjacji pojawia si¢
kiedy zwiazki zawodowe, aby polepszy¢ warunki zatrudnienia, opieraja si¢ na wladzy
panstwowej. Przyszto$¢ pokaze, czy taka forma negocjacji zbiorowych bedzie stata, czy
tez zmieni si¢ w system oparty na wolnosci zrzeszania sig.

| Witkowska M. | 50a X-120 |
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Dzieci® w rodzinach o niskiej aktywnosci zawodowej rodzicow

z wyksztalceniem podstawowymh)
(jako % catej populacji)

Kraj 2006 | 2008 | 2010 | 2012 | 2014
Austria 22,8 17,4 25,5 15,6 35,9
Belgia 37,1 239 334 38,7 49,0
Bulgaria 40,4 26,9 26,1 37,3 36,5
Chorwacja 43,0 50,8 57,7
Cypr 11,2 13,1 13,6 15,4 18,7
Czechy 47,5 48,5 52,4 61,2 72,1
Dania 18,8 15,3 23,8 17,8 39,4
Estonia 25,4 18,8 29,1 17,7 22,9
Finlandia 333 22,1 27,7 16,5 423
Francja 22,2 23,6 28,1 31,6 26,5
Grecja 7,3 6,9 6,3 14,6 20,7
Hiszpania 7,3 35 19,9 25,4 31,4
Holandia 29,3 21,6 23,8 22,0 21,8
Irlandia 33,1 394 48,4 53,2 .
Islandia 7,5 9,0 15,4 20,6 14,9
Litwa 26,4 4.4 28,2 53,6 28,0




cd. Dzieci” w rodzinach o niskiej aktywnosci zawodowej rodzicow

z wyksztalceniem podstawowym")
(jako % catej populacji)

Kraj 2006 | 2008 | 2010 | 2012 | 2014
Lotwa 17,5 11,3 30,6 234 24,7
Luksemburg 6,3 7,5 52 8,6 11,9
Malta 13,6 14,3 15,6 17,2 24,3
Niemcy 304 39,6 49,0 40,7 41,9
Polska 34,3 19,2 26,5 26,6 20,7
Portugalia 4,9 6,3 9,3 12,6 14,1
Rumunia 11,1 7,0 6,3 11,3
Stowacja 58,2 46,6 69,7 55,3 81,8
Stowenia 17,3 14,1 18,0 21,8 21,9
Szwecja 18,0 17,8 34,2 37,1 38,6
W. Brytania 47,1 46,4 53,5 53,1 37,5
Wegry 51,0 36,6 43,3 54,4 46,5
Wiochy 13,6 12,8 14,1 14,0 20,3
UE 15 18,6 18,0 24,9 25,2 29,1
UE 27 19,9 18,3 24,6 25,5 29,0

Y W wieku 0-17 lat; ® z wyksztalceniem nizszym niz podstawowe,
podstawowym i gimnazjalnym.
Zrédlo: Eurostat.



