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PRACA TYMCZASOWA - GBP
SAMOZATRUDNIENIE - KOREA eng
POLUDNIOWA

An analysis of employment dynamics in the Republic of Korea: the role of temporary
work and self-employment / T. Ahn // Int. Labour Rev. - 2016, nr 4, s. 563-585, rys.
tab. bibliogr.

Analiza dynamiki zatrudnienia w Korei Poludniowej: rola pracy tymczasowej
i samozatrudnienia.

W stosunku do ,,standardowego”, statego zatrudnienia, popularnos$¢ zatrudnienia tymcza-
sowego oraz samozatrudnienia w wigkszosci krajow rozwinigtych wzrasta. Dlatego tez
coraz wigcej uwagi poswigca si¢ kwestii wplywu zatrudnienia tymczasowego i samoza-
trudnienia, na perspektywy pracownika na rynku pracy. Autor artykutu bada dynamike
tego trendu w Korei Potudniowej, gdyz zrozumienie go moze rzuci¢ §wiatto na cechy
charakterystyczne rynku pracy w innych krajach, ktore takze doswiadczyty znaczace-
go wzrostu zatrudnienia tymczasowego przy jednoczesnym wysokim stopniu samo-
zatrudnienia. Podczas gdy wigkszo$¢ istniejacych badan skupiala si¢ na jednym
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z tych zagadnien, niniejsze analizuje w modelu potaczonym, na podstawie wyboréw
dotyczacych pracy a podejmowanych przez kobiety i megzczyzn w wieku najwyzszej
aktywnos$ci zawodowej, przej$cie do i wyjscie z pracy tymczasowej lub samozatrudnie-
nia. Wyniki analizy pokazuja, Ze praca tymczasowa nie jest trampoling zapewniajacg
w przysztosci state zatrudnienie, oraz ze osoby bezrobotne majg wigksze szanse na
znalezienie stalej pracy niz osoby zatrudnione tymczasowo. W przypadku mezczyzn,
prawdopodobienstwo przej$cia z umowy na czas okreslony na statg umowg o prace jest
o prawie potowg mniejsze niz w przypadku znalezienia stalej pracy po okresie bezrobo-
cia. Jesli chodzi o samozatrudnionych sa oni jedyng grupa, sposrod wszystkich grup
o réznym statusie zatrudnienia, ktora najprawdopodobniej b¢dzie miata prace w nastep-
nym roku. Dodatkowo, bezrobotni m¢zczyzni i kobiety maja wigkszg szans¢ rozpocze-
cia pracy jako osoby samozatrudnione, niz jako pracownicy tymczasowi. Wyniki su-
geruja, ze samozatrudnienie odgrywa pozytywna role w powrocie 0sob bezrobotnych
na rynek pracy.

| Witkowska M. la I-4



NIETYPOWE FORMY ZATRUDNIENIA - GBP
EUROPA ger

Atypische Beschiftigung in Europa / W. Eichhorst, V. Tobsch // WSI Mitt. - 2017, nr 1,
s. 62-69.

Atypowe zatrudnienie w Europie.

W ostatnich latach w wielu krajach europejskich zatrudnienie atypowe zyskato bardzo
na znaczeniu. W efekcie rdzne jego formy, takie jak np.: umowy na czas okreslony,
praca tymczasowa, w niepelnym wymiarze lub samozatrudnienie, przybraty znaczne
rozmiary na réznych europejskich rynkach pracy, prowadzac z czasem do zjawiska
dualizacji rynkow pracy. Autorzy przyznaja, iz rozwdj tego zjawiska nie odbywa si¢
w sposob jednolity w catej Europie. Pomigdzy réznymi krajami wystepuja niekiedy
znaczace roznice w zakresie udziatu atypowego zatrudnienia w rynkach pracy, a takze
rozpowszechnienia jego rozmaitych form czy postaci. Zachecito to badaczy do prze-
gladu réznych istniejacych form atypowego zatrudnienia oraz wyjasnienia ich roli
W oparciu o najnowszy dorobek badawczy dostepny w tej materii, ktory miat pomoc
w wyjasnieniu réznych profili tych form zatrudnienia obecnych w réznych krajach
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cztonkowskich UE. W swoich rozwazaniach autorzy skupili si¢ gldwnie na znaczeniu
réznych czynnikéw instytucjonalnych takich jak, istniejace regulacje dotyczace atypo-
wych form zatrudnienia czy rola uktadéw zbiorowych i zmian jakim one podlegaja.
Zwrocili rowniez uwage na wplyw popytu i podazy na kwalifikacje zawodowe i umie-
jetnosci, determinujace site negocjacyjng poszczegdlnych grup obecnych na rynku
pracy. Autorzy nie pomingli takze pewnych subiektywnych wskaznikoéw jakosci pracy,
probujac poréwnac je do réoznych atypowych form zatrudnienia. W artykule stwierdzo-
no, ze za réznicami w upowszechnieniu réznych atypowych form zatrudnienia kryja si¢
przede wszystkim instytucjonalne i gospodarcze czynniki, a takze zmiany zachodzace
w ich obrgbie.

Bojanowski M. 2a I-6



RYNEK PRACY - NIEMCY GBP
eng

Coworker networks in the labour market / A. Glitz / Labour Econ. - 2017, vol. 44,
s. 218-230.

Sie¢ wspolpracownikéw na rynku pracy.

W wielu sytuacjach gospodarczych jednostki nie dzialaja autonomicznie, ale sa cz¢scia
sieci spolecznych. Na rynku pracy, sie¢ znajomosci odgrywa istotng role, przyczyniajac
si¢ przede wszystkim do wymiany informacji o potencjalnych mozliwo$ciach zatrud-
nienia. Autor artykutu bada wplyw sieci znajomosci wspdtpracownikow na indywidu-
alne wyniki funkcjonowania na rynku pracy. W wielu przypadkach znalezienie nowej
pracy jest mozliwe dzigki kontaktom spotecznym nawigzanym w poprzednich firmach.
Autor pracy analizuje sposob w jaki dostarczenie przez bylych wspdtpracownikow
informacji na temat rynku pracy wptywa na prawdopodobienstwo zatrudnienia oraz,
w przypadku podjecia pracy, na wysoko$¢ wynagrodzenia m¢zczyzn, ktorzy stali si¢
bezrobotni w wyniku zamknigcia przedsigbiorstwa. W celu okreslenia wptywu efektu
przyczynowego sieci znajomosci pojedynczego pracownika na wyniki osiggane na
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rynku pracy, autor bada zmienna egzogeniczng trwatosci i sity tych sieci znajomosci,
ktora wynika z duzych zwolnien przeprowadzanych w przedsigbiorstwach bylych
wspotpracownikow. Przeprowadzona w artykule analiza oparta jest na danych admi-
nistracyjnych obejmujacych pracownikéw zatrudnionych w Niemczech w latach
1980-2001. Wyniki badania pokazujg silny pozytywny wplyw wyzszego wskaznika
zatrudnienia w sieci znajomos$ci pracownika, sktadajacej si¢ z bytych wspotpracowni-
kéw, na jego prawdopodobienstwo zatrudnienia w ciggu pierwszego roku po zwolnie-
niu z pracy: wzrost o 10 punktdéw procentowych w ogodlnej stopie zatrudnienia w sieci
zwicksza prawdopodobienstwo znalezienia pracy o 7,5 punktu procentowego. Nie ma
natomiast zadnych dowodéw na istnienie statystycznie znaczacego wplywu sieci
bytych wspotpracownikow na wysokos$¢ zarobkow.

| Witkowska M. 3a I-8



KOBIETA NA RYNKU PRACY - AFRYKA GBP
eng

La familia - how trust towards family decreases female labor force participation /
A. Haider, A. Jahangir // J. Labor Res. - 2017, nr 1, s. 122-144, rys. tab. bibliogr.

La familia — jak zaufanie do rodziny zmniejsza udzial kobiet w sile roboczej.

Udziat w sile roboczej jest zréznicowany. Roznice istniejg pomi¢dzy krajami, regiona-
mi, a takze miedzy kobietami a me¢zczyznami. Cho¢ istnieje wiele wyjasnien tego zja-
wiska, niniejsza praca stara si¢ potwierdzi¢, iz to kultura jest gtownym czynnikiem
wplywajacym na taki wynik. Autorzy artykutu badaja, czy calkowite zaufanie do
cztonkéw najblizszej rodziny prowadzi do zmniejszenia si¢ udziatu kobiet w sile robo-
czej w 34 panstwach Afryki Subsaharyjskiej. Jesli w tych krajach kobieta ma wysoki
poziom zaufania do swojej rodziny, tj. zyje w srodowisku charakteryzujacym si¢ wyso-
kim poziomem dobrych norm spotecznych i mocnych wi¢zi rodzinnych, to w kwestiach
finansowych bardziej polega ona na swoich najblizszych krewnych. Ponadto, niefor-
malne zasady okre$laja mezczyzne jako gtowe rodziny, a kobiecie przypisuja zajecia
w domu. W konsekwencji tych zasad wpltyw wigzéw rodzinnych na udziat w rynku
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pracy, bedzie znacznie silniejszy w przypadku kobiet niz mezczyzn. W badaniu wyko-
rzystano dane pochodzace z trzech ostatnich fal, trzeciej, czwartej i pigtej rundy bada-
nia Afrobarometru. Dane te pozwolity uchwycié¢ jak duza jest ch¢¢ kobiet do uczestni-
czenia w rynku pracy, a takze poziom zaufania jednostki do cztonkéw whasnej rodziny.
Wyniki badania pokazuja, ze wysoki poziom zaufania znaczaco obniza uczestnictwo
kobiet w rynku pracy, a rezultat ten waha si¢ od minimum siedmiu do maksimum trzy-
nastu procent uczestniczek badania. Ponadto wplyw statystyczny i ekonomiczny jest
znacznie silniejszy w przypadku kobiet niz mezczyzn. Najwickszym wkladem, jaki
niniejszy artykut wnosi do literatury gospodarek wschodzacych dotyczacej instytucji
nieformalnych jest fakt, iz autorzy artykutlu sg w stanie wykazaé jak rdézne cechy kultu-
rowe, tak jak na przyktad wi¢zi rodzinne, prowadza do réznych wyboréw w kwestii
podjecia pracy zarobkowej

| Witkowska M. 4a I-10



POLITYKA ZATRUDNIENIA - GBP
ZATRUDNIENIE NIEPEWNE - KRYZYS eng
GOSPODARCZY

The growth of precarious employment in Europe: concepts, indicators and the effects
of the global economic crisis / T. Gutierrez-Barbarrusa // Int. Labour Rev. - 2016,
nr 4, s. 477-508, rys. tab. bibliogr.

Wzrost niepewnego zatrudnienia w Europie: koncepcje, wskazniki i skutki global-
nego kryzysu gospodarczego.

Od lat 70-tych reorganizacja produkcji i neoliberalna koncepcja ,,elastycznosci” sprawi-
ly, ze zatrudnienie w panstwach o rozwinigtych gospodarkach stato si¢ coraz bardziej
niepewne. Literatura przedmiotu wyréznia dwa gtéwne rodzaje elastycznos$ci: pierwszy
z nich zwigzany jest ze szkoleniem i uczestnictwem pracownikow, programami plac
i bezpieczenstwem zatrudnienia; drugi typ odnosi si¢ do pogorszenia si¢ warunkoéw
pracy, niskich ptac i wysokiego poziomu niepewnosci pracy. Niepewne zatrudnienie
w Europie jest wynikiem drugiego rodzaju elastycznos$ci pracy, ktéra zostata wpro-
wadzona pod presja zmieniajacej si¢ relacji wladzy miedzy kapitalem a praca.

| 5 11



-2

Autor artykut bada pojecie niestabilnego zatrudnienia, skupiajac si¢ na dwoch wymia-
rach tego zagadnienia: niepewnosci i ubostwie. Opisuje ich rozwo6j i cechy charakter
rystyczne, a takze uzywa do skonstruowania ,,indeksu niepewnosci”, dzigki ktoremu
otrzymuje si¢ wszechstronne spojrzenie na schematy niestabilnego zatrudnienia. Na-
stepnie, na podstawie danych pochodzacych z badania Eurostat przeprowadzonego
w latach 1995-2015, $ledzi wzrost niepewnego zatrudnienia w pigtnastu krajach czton-
kowskich Unii Europejskiej i ocenia wpltyw jaki wywart na nie Swiatowy kryzys
gospodarczy z roku 2008. Wyniki badania pokazuja, ze chociaz zatrudnienie zalezy
od réznych ram regulacyjnych specyficznych dla danego kraju, wiasciwe warunki
pracy i zatrudnienie wykazuja podobne cechy migdzy panstwami i maja podobne
poziomy niepewnosci pracy.

| Witkowska M. Sa I-12



NIEFORMALNY RYNEK PRACY GBP
eng

Informal sector under savings: a positive analysis of labour market policies / L.A. Flo-
rez // Labour Econ. - 2017, vol. 44, s. 13-26, rys. tab. bibliogr.

Sektor nieformalny a oszczedzanie pienigdzy: pozytywna analiza polityki rynku
pracy.

Wielu badaczy opracowalo modele teoretyczne majace na celu analiz¢ nieformalnego
rynku pracy. Pomimo tego, ze prace te dostarczaja warto$ciowych wynikow i przyczy-
niaja si¢ do zrozumienia tendencji na rynku pracy, wszystkie z nich majg t¢ samg wade:
ich modele teoretyczne nie biorg pod uwage wplywu oszczednosci na decyzj¢ pra-
cownikoéw dotyczaca zatrudnienia w sektorze nieoficjalnym. Artykut ma na celu uzu-
petnienie powyzszej luki w literaturze przedmiotu. Autor bada wptyw ubezpieczenia
spotecznego oraz przepiséw dotyczacych odprawy pieni¢znej na poziom zatrudnienia
nieformalnego istniejacego na rynku pracy. Do badania wykorzystano model poszuki-
wan 1 dopasowania, zawierajacy nowy element, ktory pozwala pracownikom na osz-
czgdzanie pieniedzy. Zastosowany w ten sposob model dostarcza bardziej realistycz-
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nej oceny wpltywu ubezpieczenia spotecznego i przepisow odprawy pieni¢znej na nie-
formalno$¢ rynku pracy. Wyniki badania pokazuja, iz wysoki poziom optat wynikajg-
cych z ubezpieczenia spotecznego, ktére cho¢ chronig pracownikéw przed ograni-
czeniami zwigzanymi z plynnoscia, zwigkszaja jednocze$nie poziom zatrudnienia
nieformalnego. Rezultat ten jest zgodny z innymi badaniami na tym polu. Analiza
wykazala takze, iz inne programy ubezpieczenia spotecznego, takie jak na przyktad
odprawy pieni¢zne, moga obnizy¢ poziom pracy nieoficjalnej. Odprawa pieni¢zna
zwigksza inicjatywe pracownika i jego cheé bycia zatrudnionym w sektorze formalnym,
co analogicznie przyczynia si¢ do zmniejszenia wielkosci sektora nieoficjalnego. Ozna-
cza to, ze programy ubezpieczenia spolecznego, nie zawsze zwigkszaja poziom zatrud-
nienia nieformalnego, jak jest ogolnie przyjete w literaturze przedmiotu.

| Witkowska M. 6a I-14



PRACA NIEFORMALNA - GBP
BEZPIECZENSTWO PRACY eng

Labour protection and informal work: a cross-national analysis of European countries,
2004-2012 / L.A. Florez, F. Perales // Int. Labour Rev. - 2016, nr 4, s. 623-650, tab.
bibliogr.

Ochrona zatrudnienia a praca nieformalna: analiza krajow europejskich w latach
2004-2012.

Praca nieformalna, czyli praca wykonywana bez oficjalnej umowy zatrudnienia, stano-
wi niematly problem w krajach rozwinigtych i rozwijajacych si¢. Osoby tak zatrudniane
nie sa chronione przez prawo, nie przystuguje im zasitek dla bezrobotnych, emerytura
czy ubezpieczenie zdrowotne. Taki rodzaj zatrudnienia obniza wydajno$¢ pracowni-
koéw, hamuje wzrost gospodarczy 1 przyczynia si¢ do nieptacenia podatkoéw przez oby-
wateli, co zmniejsza wpltywy panstwa i tym samym jego zdolno$¢ do prawidlowej
ochrony pracownikéw. Dlatego tez, obnizenie stopnia wyst¢powania pracy nieformal-
nej jest celem ustawodawstwa panstw, ktore borykaja si¢ z tym problemem. Mimo tego,
od poczatku §wiatowego kryzysu gospodarczego w 2008 roku, wickszo$¢ reform spo-
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teczno-gospodarczych przeprowadzonych w Europie, zmniejszyta hojno$¢ systemoéw
zasitkow dla bezrobotnych i doprowadzita do deregulacji przepisow dotyczacych
ochrony zatrudnienia. Stato si¢ tak dlatego, iz panstwa chcgc by¢ bardziej konkurencyj-
ne, dazyly do zwigkszenia elastycznosci rynku pracy i zmniejszenia stopy bezrobocia.
Autorzy twierdza, ze cho¢ reformy te mogtly faktycznie spelni¢ zatozone cele, to jedno-
czesnie zwigkszyly prawdopodobnie zjawisko pracy nieformalnej. Do analizy wy-
korzystano dane pochodzace z badania European Social Survey przeprowadzonego
w latach 2004-2012. Wyniki badania pokazaty, ze ochrona pracy, czyli np. restryk-
cyjne przepisy dotyczace ochrony zatrudnienia, wyzsze zasitki dla bezrobotnych lub
wigksze wydatki na opieke spoteczna, skutecznie obnizaja wysoko$¢ zatrudnienia
nieformalnego. Wyniki artykulu kwestionujg neoliberalne poparcie dla deregulacji
pracy i systemu pomocy spotecznej, a takze stoja w sprzecznosci z pojawiajagcymi sie
w debacie publicznej glosami krytykujacymi przyjecie bardziej restrykcyjnych przepi-
sow chronigcych pracownikow.

| Witkowska M. 7a I-16



POLITYKA RYNKU PRACY - UNIA GBP
WALUTOWA eng

The potential effects of labour market duality for countries in a monetary union /
A. Kosior, M. Rubaszek, K. Wierus // Int. Labour Rev. - 2016, nr 4, s. 509-534, rys. tab.
bibliogr.

Mozliwe skutki dualnego rynku pracy w krajach unii walutowej.

Przed powstaniem Unii Gospodarczej i Walutowej szeroko toczyta si¢ debata, w ktorej
szukano odpowiedzi na pytanie, czy panstwa chcace wprowadzi¢ euro sa na tyle po-
dobne do siebie, by mogly bez probleméw funkcjonowaé z jedng walutg. Nie poswie-
cono jednak wystarczajacej uwagi kwestii rdznic przepisoéw rynku pracy, ktéore moga
doprowadzi¢ do asymetrycznych odpowiedzi na powszechne wstrzasy gospodarcze.
Autorzy artykutu badaja, czy rézny stopien rozpowszechnienia tymczasowych umow
o prac¢ w krajach nalezacych do UGiW, potrafi wyjasni¢ r6zng dynamike bezrobocia
obecng w tych panstwach. Wykorzystujac bez¢ danych pochodzaca z instytucji rynku
pracy, przeprowadzili oni badanie dynamicznej regresji panelowej dla 11 krajow znaj-
dujacych si¢ w strefie euro, w latach 1995-2013. Wyniki analizy pokazuja, ze dualno$é
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rynku pracy czyli wspotistnienie statych i czasowych uméw o pracg, ma solidny oraz
znaczacy wpltyw na dynamike bezrobocia. Wysoki stopien dualnosci zwigksza odpo-
wiedZ bezrobocia na wstrzasy gospodarcze, jednoczesnie zmniejszajac jego trwatosé.
Innymi stowy, dysproporcje pomigdzy instytucjami rynku pracy krajow nalezacych do
unii monetarnej prowadza do asymetrycznych reakcji na powszechne szoki gospodar-
cze, zwigkszajac tym samym niestabilno$¢ makroekonomiczng. Autorzy artykutu uwa-
zaja, ze wyniki te sg szczegbdlnie wazne w Swietle toczacej si¢ ostatnio debaty na temat
reformy instytucji UGiW, oraz propozycji cze¢$ciowego zharmonizowania instytucji
rynku pracy. Ponadto uzyskane rezultaty moga mie¢ znaczenie dla panstw planujacych
przyjecie euro, takich jak Polska, ktora przed tg decyzja powinna rozwazy¢é przeprowa-
dzenie reform rynku pracy, aby zmniejszy¢ liczbg umow okreslonych czasowo. Auto-
rzy artykutu sugeruja, ze wprowadzenie ,,pojedynczego kontraktu” mogloby zwickszy¢
stabilno$¢ zaréwno na poziomie strefy euro jak i panstwa.

| Witkowska M. 8a I-18



PONOWNIE ZATRUDNIENIE - GBP
BEZROBOCIE - NIEMCY eng

Re-employment expectations and realisations: prediction errors and behavioural respon-
ses / S.C. Kassenboehmer, S.C. Schatz // Labour Econ. - 2017, vol. 44, s. 161-176, rys.
tab. bibliogr.

Ponowne zatrudnienie — oczekiwania i realizacja: blad przewidywan i reakcje
behawioralne.

Pewno$¢ pracy i zatrudnialno$¢ stanowia wazne zrodto niepewnosci na rynku pracy,
a oczekiwania z nimi zwigzane moga mie¢ wplyw na decyzje zachowania na rynku
pracy podejmowane przez jednostke. Autorki badaja zakres i wpltyw systematycznego
btgdnego zatozenia dotyczacego perspektyw na ponowne zatrudnienie, wykazywanego
przez osoby bezrobotne. Do przeprowadzenia badania wykorzystano zestaw danych
panelowych reprezentacyjny dla catych Niemiec. Subiektywne oczekiwania bezrobot-
nych sg szczeg6lnie interesujace ze wzgledu na to, ze maja mozliwos¢ napedzania
nieoptymalnych zachowan na rynku pracy. Osoby przebywajace na bezrobociu od
trzech do pigciu lat nie doceniaja swoich mozliwo$ci na ponowne zatrudnienie. Nie

| 9 I-19



-2

wierza w siebie tak bardzo, ze model opracowany przez autorki badania byt w stanie
lepiej przewidzie¢ ponowne zatrudnienie niz sami zainteresowani. Wyniki badania
pokazuja, ze wystarczy posiada¢ informacj¢ na temat poprzedniego do$wiadczenia
jednostki zwigzanej z bezrobociem, aby doktadniej przewidzie¢ jej perspektywy na
ponowne zatrudnienie, niz zaktada to ona sama. Osoby, ktdre zbyt nisko oceniaja swoje
mozliwosci ponownego zatrudnienia, rzadziej szukajg pracy i cz¢sciej przestaja uczest-
niczy¢ w rynku pracy. Jesli uda im si¢ znalez¢ zajecie, czeSciej akceptujg nizsze wyna-
grodzenie, pracujg mniejsza liczb¢ godzin czy na pot etatu oraz odczuwaja mniejsze
zadowolenie z zycia. Dzigki poprawieniu uzyskiwania doktadnych oczekiwan dotycza-
cych ponownego zatrudnienia wyrazanych przez bezrobotnych, pracownicy agencji
pracy beda mogli uzy¢ tej informacji do polepszenia procesu podejmowania decyzji
przez ich klientow na rynku pracy oraz zapobiec szkodliwym zachowaniom w trakcie
szukania zajgcia.

| Witkowska M. 9a 1-20



PRAKTYKI ZAWODOWE - GBP
DOSWIADCZENIE ZAWODOWE eng

Regulating for decent work experience: meeting the challenge of the rise of the intern /
R. Owens, A. Stewart // Int. Labour Rev. - 2016, nr 4, s. 679-709, rys. bibliogr.

Potrzeba uregulowania godnego doSwiadczenia zawodowego: wyzwanie zwiazane
z popularnoscia praktyk zawodowych.

Wazna i niedostatecznie zbadang cecha wspotczesnych rynkoéw pracy jest wzrost
bezptatnych ,,praktyk zawodowych” oraz innych form zdobywania ,,do$wiadczenia
zawodowego”. Te sposoby pracy odzwierciedlaja zrozumiata potrzebe osob szukaja-
cych zatrudnienia do zdobycia mocnego punktu zaczepienia na wysoce konkurencyj-
nym rynku pracy i stanowig przydatny pomost taczacy edukacje i ptatng prace. Jednak
kiedy programy te sa zle zaprojektowane lub stosowane, moga doprowadzi¢ do wyzy-
sku pracownikéw oraz ,,uwi¢zi¢ mtodych ludzi w biednym kole niepewnej pracy”.
Zdarza si¢, ze firmy i organizacje non-profit zast¢puja bezptatnymi praktykami miejsca
pracy bedace do tej pory platnymi stanowiskami praktyk zawodowych. Taka forma
zdobywanie do§wiadczenia zawodowego dla oséb wchodzacych na rynek pracy, moze
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mie¢ wptyw na zmniejszenie ich wysokosci wynagrodzenia i warunkéw pracy, a takze
prowadzi¢ do obnizenia mobilnosci spolecznej gorzej sytuowanych grup spotecznych.
Autorzy artykulu staraja si¢ stworzy¢ podstawy zasad lub wytycznych dla bardziej
skutecznej odpowiedzi na trend bezptatnych praktyk zawodowych, ktore staty si¢ wy-
raznym wyzwaniem zwigzanym z zabezpieczeniem godnego zatrudnienia. Autorzy
artykulu uwazaja, ze nalezy wprowadzi¢ zasady, ktére wyjasniaja, jakie uprawnienie
i jaka ochrong otrzymuja praktykanci w trakcie wykonywanej pracy, oraz zachgcaja do
tworzenia wysokiej jakosci praktyk zawodowych, dzigki ktorym osiagnigte zostang
odpowiednie wyniki edukacyjne i szkoleniowe. Pierwsza z tych kwestii wymaga opra-
cowania praw ustawowych, druga z kolei nie potrzebuje formalnej regulacji i moze
zosta¢ stworzona przez sektor gospodarki lub rzad w formie dobrowolnych wytycz-
nych.

[ Witkowska M. 10a 1-22



POLITYKA RYNKU PRACY - GBP
ORIENTACJA SEKSUALNA - eng
DYSKRYMINACJA ZE WZGLEDU NA

PLEC

Sexual orientation, unemployment and participation: are gays less employable than
straights? / T. Laurent, F. Mihoubi // J. Labor Res. - 2017, nr 1, s. 1-44, rys. tab.
bibliogr.

Orientacja seksualna, bezrobocie i uczestnictwo: czy geje sa mniej zatrudnialni niz
osoby heteroseksualne?

Homoseksualni pracownicy niezmiennie twierdza, ze ze wzgledu na swoja orientacje
seksualng sg raczej zwalniani z pracy niz zatrudniani, a ci juz pracujacy nie dostaja
awansu. Analiza rozpatrywanych w sadzie spraw ujawnita, ze korzystaja oni z praw
zabraniajacych dyskryminacji ze wzgledu na orientacj¢ seksualng réwnie czgsto, co
osoby korzystajace z antydyskryminacyjnych przepiséw dotyczacych rasy i plci. Mimo
to, literatura ekonometryczna skupia si¢ gtéwnie na rdznicy w wysokosci plac, pomi-
jajac wplyw orientacji seksualnej na status zatrudnienia. Nie ma wigc wielu prac
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poswigconych trudnos$ciom z jakimi zmagaja si¢ osoby homoseksualne chcace otrzy-
maé lub utrzymac platne zajgcie. Jest to pominigcie prowadzace do nieumysSlnego
ukrycia niektorych gtownych mechanizméw dyskryminacji obecnych na rynku pracy,
majacych wplyw na rozwoj kariery zawodowej osob homoseksualnych. Artykut jest
pierwsza proba oceny, w jednolitym modelu ekonometrycznym, istnienia i wielko$ci
réznicy udziatu hetero- i homoseksualistow na rynku pracy oraz bezrobociu. W badaniu
wykorzystano dane pochodzace z ankiety zatrudnienia, ktdra pozwolita zidentyfikowac
pary homoseksualnych me¢zczyzn aktywnych zawodowo we Francji. Wyniki analizy
pokazaty, ze prawdopodobienstwo uczestnictwa w rynku pracy jak i zatrudnienie,
sa znaczaco nizsze dla tych pracownikéw, w poréwnaniu do ich heteroseksualnych
kolegow. Dalsza analiza pokazuje, ze aktywni zawodowo mlodzi homoseksualni mez-
czyzni, sg szczegodlnie narazeni na ryzyko bezrobocia. Rozpoczecie kariery zawodowej
a nastgpnie wejscie na rynek pracy wydajg si¢ by¢ dla nich krokami trudnymi do po-
stawienia. Pos§wigcajg takze wigcej czasu na znalezienie dobrej pracy, niz me¢zczyzni
heteroseksualni.

[ Witkowska M. 11a 1-24



SAMOZATRUDNIENIE - NIEMCY - GBP
HOLANDIA ger

Solo-Selbststiandigkeit - eine prekdre Beschiftigungsform? / K. Schulze Buschoff,
W. Conen, J. Schippers // WSI Mitt. - 2017, nr 1, s. 54-61, rys. tab. bibliogr.

Indywidualnie samozatrudnieni — czy jest to niepewna forma zatrudnienia?

Autorzy zajmujg si¢ w artykule zjawiskiem tzw. indywidualnego samozatrudnienia.
Przyznaja, ze w ostatnich dekadach w wielu krajach europejskich doszto do znacznego
wzrostu tej formy zatrudnienia, ktora czesto niewiele wspolnego ma z tradycyjnym
pojeciem, rozumianym pierwotnie jako praca wykonywana w matych zaktadach. Obec-
nie to znacznie bardziej heterogeniczna forma zatrudnienia, ktora jest obecna w wielu
réznych zawodach czy branzach. Samozatrudnionych mozna znalez¢ w takich zawo-
dach jak: eksperci ds. IT, doradcy przedsi¢biorstw czy kierowcy cigzaréwek. Analizu-
jac heterogeniczno$¢ w samozatrudnieniu autorzy przypuszczaja, ze moze mie¢ ona
zwigzek z roznicami w sytuacji socjalnej os6b samozatrudnionych. W celu potwierdze-
nia tej tezy w artykule postuzono si¢ przyktadami Niemiec i Holandii. W oparciu
o dane pochodzace z tych krajow starano si¢ ustali¢ jakie czynniki mogg si¢ kry¢ za

| 12 1-25



-2

niepewnos$cia samozatrudnionych oraz jakie czynniki maja zwiazek z materialnym
i socjalnym zabezpieczeniem. Autorow interesowato rowniez, czy w tej materii istnieja
jakies roznice pomigdzy tymi krajami i czy istnieje jaki§ margines do podjecia niezbed-
nych dziatan. Jesli chodzi o struktur¢ oséb samozatrudnionych w obu krajach, analiza
przedstawiona przez autorow wskazata na istnienie podobienstw, zwlaszcza gdy mo-
wimy o kwalifikacjach, udziale kobiet czy zadowoleniu z pracy. Jesli chodzi o motywy
podjecia tej formy zatrudnienia to zauwazono pewne roznice. W Niemczech wpltyw
miat na to czynnik zachecajacy, w Holandii natomiast podjg¢cie samozatrudnienia wy-
nikato z niedostatku. O ile w Niemczech udzial samozatrudnionych byt wickszy,
to w Holandii mieli oni lepszy dostgp do systemu ubezpieczenia socjalnego i jego
$wiadczen.

Bojanowski M. 12a 1-26



ZATRUDNIENIE TYMCZASOWE - GBP

BEZPIECZENSTWO ZATRUDNIENIA - eng
WYDAJNOSC PRACY - UNIA
EUROPEJSKA

Temporary employment protection and productivity growth in EU economies /
M. Damiani, F. Pompei, A. Ricci // Int. Labour Rev. - 2016, nr 4, s.587-622, rys. tab.
bibliogr.

Ochrona zatrudnienia tymczasowego a wzrost produktywnosci w gospodarkach
Unii Europejskiej.

Autorzy artykutu badajg rozbieznosci istniejace pomiedzy ogdlng wydajnoscia czynni-
koéw produkceji, w dziesigciu sektorach gospodarki czternastu krajéw Unii Europejskie;j,
w latach 1995-2007. Lata te charakteryzowaty si¢ wyraznym spowolnieniem sredniego
wzrostu wydajnosci w Europie oraz znaczacymi réznicami pomigdzy panstwami.
Glownym celem pracy jest blizsze przyjrzenie si¢ roli, jaka pelnig reformy rynku pracy
w obszarze zatrudnienia tymczasowego. Artykut podkres$la kluczowa rolg przepisow
dotyczacych ochrony zatrudnienia obejmujacych pracownikdéw zatrudnionych na czas
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okreslony w wyjasnieniu rozbieznosci pomigdzy ogoélng wydajnoscia czynnikéw pro-
dukcji pomigdzy panstwami i gatgziami gospodarki. Wplyw ten jest oceniany nie tylko
w ujeciu bezwzglednym, ale takze wzglgdem ostrych przepisow dotyczacych ochrony
zatrudnienia obejmujacych pracownikéw zatrudnionych w sposob typowy, czyli posia-
dajacych umowy na czas nieokreslony. Wyniki badania pokazuja, ze deregulacja prze-
pisd6w tymczasowego zatrudnienia negatywnie wptywa na wzrost ogdlnej wydajnosci
czynnikow produkcji w Europie, a takze, Ze na poziomie sektoréw gospodarki, ta libe-
ralizacja przepisow dotyka galtezi ekonomii, takich jak ustugi, ktore charakteryzuja si¢
wysokim naktadem pracy, a wigc wyzszg tendencja do korzystania z pracy osob za-
trudnionych na czas okreslony. Ponadto, autorzy artykutu odkryli, ze deregulacja prze-
piséw dotyczacych zatrudnienia tymczasowego zniecheca do inwestowania w szkolenia
oraz zdobywania umiejetnosci wymaganych w danym przedsi¢gbiorstwie. Wyniki te
stanowig dowod na poparcie tezy, ze przepisy majace na celu promowanie elastyczno-
$ci poprzez zmniejszenie liczby szkolen, sa w ostatecznym rozliczeniu szkodliwe dla
polepszenia wydajnosci.

| Witkowska M. 13a 1-28



NIETYPOWE FORMY ZATRUDNIENIA GBP
ger

Treiber der Erwerbsformenwandels: wer hat welchen Job? / C. Sperber, U. Walwei //
WSI Mitt. - 2017, nr 1, s. 16-26, rys. tab. bibliogr.

Motor zmian w zatrudnieniu: kto ma jakg prace?

Zdaniem autoréw, mozna moéwic juz bez watpienia o dtugoterminowym trendzie wzro-
stu znaczenia réznych atypowych form zatrudnienia, takich jak chociazby praca na czas
okreslony, czy praca ograniczona badz w niepelnym wymiarze czasu pracy. Niewatpli-
wie nalezy réwniez dodaé, ze formy atypowej pracy potrafig znacznie si¢ rdézni¢ od
siebie. Mowigc o ekspansji tej formy zatrudnienia autorzy przyznaja, ze nie istnieje
jedno proste wyjasnienie tego trendu, zwlaszcza, ze atypowe zatrudnienie przewaznie
wiaze si¢ ze sporym ryzykiem, o ile bowiem prowadzi ono do wigkszej partycypacji na
rynku pracy, to rowniez do powstawania nierownosci w pewnosci zatrudnienia. Auto-
rzy poprzez uzycie indywidualnej perspektywy zatrudnionych, starali si¢ ukaza¢ zwigz-
ki pomiedzy wykonywaniem atypowej pracy a cechami indywidualnymi. Swoim za-
interesowaniem obj¢li szereg form atypowego zatrudnienia w latach 1996-2011.
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W oparciu o te dane badacze starali si¢ pozna¢ indywidualne determinanty sklaniajace
do wyboru réznych form atypowego zatrudnienia oraz zmiany w tym zakresie, jakie
mogly nastgpowac na przestrzeni czasu. Okazato si¢, ze w przypadku réznych form
zatrudnienia, rézne czynniki determinujg ich wybor. Stwierdzono, ze w przypadku
niepelnego zatrudnienia podlegajacego ubezpieczeniu, istotny byl czynnik rodziny.
Z kolei przy ograniczonym zatrudnieniu wicksze znaczenie odgrywaja deficyty
w zakresie wyksztalcenia, natomiast zatrudnienie na czas okreslony jest raczej zwiaza-
ne z osobami mtodymi. Zdaniem autoréow, kluczowe jest to, czy osoby zatrudnione
w ramach atypowych form zatrudnienia pozostaja w nich dobrowolnie, czy ich udziat
jest raczej wymuszony przez rynek.

Bojanowski M. 14a 1-30



PRZEMIESZCZANIE SIE PRACOWNIKOW GBP
eng

Worker reallocation across occupations: confronting data with theory / E. Lale //
Labour Econ. - 2017, vol. 44, s. 51-68, rys. tab. bibliogr.

Przemieszczanie si¢ pracownikow pomiedzy zawodami: zestawienie danych z teoria.

Od pewnego czasu wsrod badaczy toczy si¢ dyskusja na temat niepokoju na rynku
pracy, czego dowodem miatby by¢ wzrost poziomu przemieszczania si¢ pracownikow
pomiedzy segmentami rynku pracy w ciagu ostatnich pi¢édziesigciu lat. Dotychczasowe
prace na ten temat nie sg jednoznaczne ze wzgledu na badany okres czasu oraz inne
czynniki, ktéore nawet w czasach niepokojow gospodarczych wptywaja na staly lub
zmniejszajacy si¢ wspotczynnik przemieszczana si¢ pracownikow. Autor bada zacho-
wania pracownikow zwigzane z przemieszczaniem si¢ pomi¢dzy zawodami na rynku
pracy w Stanach Zjednoczonych. Dla potrzeb analizy empirycznej uzyto mikrodanych,
aby stworzy¢ spojne serie czasowe na przestrzeni okresu obejmujacego czterdziesci
pig¢ lat (wraz z czasem kryzysu finansowego), oraz udokumentowaé, ze rocznie odse-
tek zatrudnienia przemieszczajacych si¢ pomigdzy zawodami jest w szerszej perspek-
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tywie wysoce stabilny. W celu okreslenia potencjalnych zmian zachodzacych w pro-
duktywnosci i kosztach mobilno$ci, autor artykulu wykracza poza opis i wykorzystuje
model rownowagi. To mapowanie mikrodanych na model réwnowagi pozwala rozpla-
ta¢ oraz zrozumie¢ role jaka odgrywaja oba powyzsze komponenty w wyjasnieniu
empirycznych wzordw ukazanych w prezentowanej pracy. Wyniki ukazuja wspdlny
rozwoj tych czynnikéw. Wyniki ogdlnej analizy pokazuja natomiast, ze staty poziom
przemieszczania si¢ pomigdzy zawodami maskuje wolno wzrastajaca od potowy lat
osiemdziesigtych niestabilno$¢ produktywnosci, oraz wyrazny wzrost kosztow pono-
szonych wraz ze zmiang zawodu, w okresie bliskim kryzysowi finansowemu. Zmiany
te mogty by¢ odczuwane na poziomie zawodow i sektorow przemystu, co potwierdza
badanie dotyczace przemieszczania si¢ pracownikéw pomig¢dzy sektorami.

| Witkowska M. 15a 1-32



POLITYKA RYNKU PRACY - GBP
BEZPIECZENSTWO ZATRUDNIENIA - eng
ZATRUDNIENIE MLODZIEZY

Youth employment security and labour market institutions: a dynamic perspective /
G. Berloffa [et al.] // Int. Labour Rev. - 2016, nr 4, s. 651-678, rys. tab. bibliogr.

Pewno$¢ zatrudnienia mlodziezy a instytucje rynku pracy: perspektywa dyna-
miczna.

Nowa polityka ukierunkowana jest na zwigkszenie elastycznosci rynku pracy, a wige
ograniczenie bezpieczenstwa pracy przy jednoczesnym zapewnieniu bezpieczenstwa
zatrudnienia, czyli polepszeniu zatrudnialno$ci oséb po utracie pracy poprzez lepsze
szkolenia, publiczne stuzby zatrudnienia i odpowiednie wsparcie finansowe. Zmiana
ta wzywa rowniez do zastosowania bardziej dynamicznego pomiaru wydajnosci mto-
dziezy na rynku pracy. Po pierwsze, analiza indywidualnej pewnoS$ci pracy powinna
wyraznie okresla¢ réznic¢ pomi¢dzy bezpieczenstwem zatrudnienia a bezpieczenstwem
ekonomicznym, poniewaz te dwie koncepcje zalezg od roéznych przepisow prawa. Po
drugie, badacze powinny rozpoznawac, ze bezpieczenstwo zatrudnienia jednostki nie
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jest jednoznaczne z pewnoscia pracy. Dlatego tez nalezy przyjac¢ definicj¢ bezpieczen-
stwa zatrudnienia odzwierciedlajacg sytuacje, w ktorej pomi¢dzy dlugimi okresami
pracy, zdarzajg si¢ etapy bezrobocia. Autorzy artykutu badajg, w przypadku mtodych
Europejczykow, bezpieczenstwo zatrudnienia w przeciaggu okoto pigciu lat od ukoncze-
nia przez nich edukacji (szkoty $redniej lub wyzszej). Do wykonania analizy zastoso-
wano dane dotyczace trajektorii miesi¢gcznego statusu zatrudnienia, a doktadniej wa-
runkéw, ktore muszg by¢ spetnione, aby trajektorie te zostaly uznane za ,bezpieczne”.
Autorzy artykulu opracowali takze nowa dynamiczng definicj¢ ,,bezpieczenstwa pra-
cy”, ktora skupia si¢ na okresie zatrudnienia na danym stanowisku, nie za$ na rodzaju
posiadanej umowy o pracg. Wyniki badania pokazuja, ze prawie czterdzieSci procent
0sOb majacych ,,niepewne zatrudnienie”, cieszy si¢ bezpieczenstwem pracy, co oznacza
mozliwos¢ bardzo szybkiego powrotu do platnego zatrudnienia po stracie stanowiska
pracy. Artykut podkresla potrzebg stworzenia srodkow politycznych, ktore zwigkszyty-
by pewnos¢ zatrudnienia oraz zwraca uwage na pozytywna role, jaka moga odgrywad
bardziej restrykcyjna ochrona tymczasowego zatrudnienia oraz wydatki na aktywna
polityke rynku pracy.

| Witkowska M. | 16a 1-34
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WYDAJNOSC PRACY - UMOWA NA GBP
CZAS OKRESLONY - NIEMCY eng

Productivity in German manufacturing firms: does fixed-term employment matter? /
S. Nielen, A. Schiersch // Int. Labour Rev. - 2016, nr 4, s. 535-561, tab. bibliogr.

Produktywno$¢ w niemieckich przedsiebiorstwach: czy zatrudnienie na czas
okreslony ma znaczenie?

W Niemczech zatrudnienie na czas okre$lony zyskuje coraz bardziej na znaczeniu.
Mimo tej popularnosci, istnieje tylko kilka badan empirycznych analizujacych wptyw
wigkszej ilo§ci uméw na czas okreslony na wydajnos¢. Artykul takze wnosi swoj wktad
do ograniczonej liczby prac poruszajacych ten temat. Jest pierwszym badaniem, ktore
przedstawia wplyw zatrudnienia na czas okreslony na wydajno$¢ pracy w Niemczech,
duzej europejskiej gospodarce z wcigz rosnacym odsetkiem nietypowych form zatrud-
nienia, oraz w przeciwienstwie do dotychczasowych badan, wyraznie bierze pod uwage
potencjalny problem zwigzany z samodzielng decyzjg przedsigbiorstw w stosowaniu
umow na czas okreslony. Do badania wykorzystano duzy zestaw danych pochodzacych
z przedsigbiorstw produkcyjnych w Niemczech oraz r6zne modele danych panelowych.
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Wyniki badania pokazuja, ze firmy nie uzyskuja wyzszej wydajnosci pracy przy obec-
nosci matej liczby pracownikéw zatrudnionych na czas okreslony. Jednoczesnie okaza-
o sig, ze intensywne korzystanie z osob zatrudnionych na pewien okres czasu, nie
przynosi zadnych negatywnych skutkow. Innymi stowy, w przeciwienstwie do po-
przednich badan, niniejszy artykul pokazuje, ze przedsigbiorstwa produkcyjne nic nie
traca jesli korzystaja z pracy osob zatrudnionych na czas okreslony, nie za$ regularnych
pracownikéw. Pomimo tego, ze nie ma zadnego znaczacego zwigzku pomi¢dzy wydaj-
nos$cig pracy a umowami na czas okre$lony, wyniki badania sg nadal wazne z perspek-
tywy regulacyjnej. Wiele panstw europejskich wzywa do reform rynku pracy, ktore
maja zmniejszy¢ bezrobocie i zwigkszy¢ elastycznos¢ rynku pracy.

| Witkowska M. 17a 1138 |



NIETYPOWE FORMY ZATRUDNIENIA - GBP
NIEMCY ger

Wie lassen sich Entwicklung und strukturen atypischer Beschiftigungsverhiltnisse
erklaren?/ H. Seifert // WSI Mitt. - 2017, nr 1, s. 5-15, tab. bibliogr.

Jak mozna wyja$ni¢ rozwdj oraz strukture form atypowego zatrudnienia?

Autor postanawia ujawni¢ czynniki, ktéore moga odpowiadaé za ekspansj¢ atypowych
form zatrudnienia w Niemczech. W tym celu przybliza rdzne jego formy, omawiajac
w szczegolnosci rozwoj i strukturg pracy w niepelnym wymiarze czasu, mini i midi
pracg, pracg tymczasowa oraz zatrudnienie na czas okre§lony. Dokonujac przegladu
dotychczasowej literatury przedmiotu przyznaje, ze chociaz juz w latach 80-tych
zainteresowano si¢ zjawiskiem nietypowego zatrudnienia, to dotychczas jedynie
W ograniczonym stopniu w sposob naukowy udalo si¢ uzasadni¢ jego rozwoj i struktu-
r¢. Przykltadowo argumenty na poziomie makro, dotyczacych tertriaryzacji badz wzro-
stu udziatu kobiet w rynku pracy, bez uwzglednienia aspektow na poziomie mikro,
zwigzanych z czynnikami dotyczacymi kosztow transakcyjnych gospodarki, nie daja
petnego wyjasnienia dla rozwoju tego zjawiska. Rowniez w przypadku podnoszenia
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argumentoéw zwiazanych z potrzeba zwigkszenia elastycznosci zglaszang przez firmy,
nalezy pamigta¢, ze ma ona charakter heterogeniczny i potrafi znacznie roznic si¢
w zalezno$ci od danej branzy. Przy poszukiwaniu wyjasnienia przyczyn rozwoju form
atypowego zatrudnienia nalezy, zdaniem autora, uwzglgdnié¢ réwniez czynniki zar6wno
po stronie popytowej, jak i podazowej, np. preferencje pracownikow odno$nie prefero-
wanego czasu pracy czy relacje podazowo-popytowe panujace na rynku pracy tymcza-
sowej. Majac powyzsze na uwadze autor widzi pole do dalszych badan teoretycznych
tego zjawiska, ktore powinny wychodzi¢ poza dotychczasowe jednostronne wyjasnienie
wspomnianych trendéw, poprzez taczenie réoznych wymiardw w ramach modelu, ktory
pozwalalby na integracje atypowego zatrudnienia w kontek$cie pracy elastycznej.

Bojanowski M. 18a 11-40 |



III. ZARZADZANIE ZASOBAMI LUDZKIMI

Zob. tez poz. 31.






ZARZADZANIE ZASOBAMI LUDZKIMI - GBP
WYDAJNOSC PRACY eng

Conceptualizing HRM system strength through a cross-cultural lens / E. Farndale,
K. Sanders // Int. J. Hum. Resour. Manage. - 2017, nr 1-2, s. 132-148, rys. bibliogr.

Konceptualizacja sily systemu zarzgdzania zasobami ludzkimi uwzgledniajgca
kontekst miedzykulturowy.

Badania nad systemem zarzadzania zasobami ludzkimi maja w przewazajacej czesci
charakter uniwersalny i nie uwzgl¢dniajg implikacji wynikajacych z kontekstu sytua-
cyjnego. Pominigta zostaje w ten sposOb szczegdtowa analiza efektow sily systemu
zarzadzania zasobami ludzkimi z uwzglednieniem réznic kulturowych. Autorki przyjely
w swoich badaniach podej$cie migdzykulturowe, dzigki ktéremu stalo si¢ mozliwe
przeanalizowanie wptywu narodowych warto$ci kulturowych na relacje pomig¢dzy
postrzegana przez pracownikow sila systemu zarzadzania zasobami ludzkimi, a ich
zachowaniem i stosunkiem do pracy. Dotychczasowe badania wykazuja, ze praktyki
z zakresu zarzadzania zasobami ludzkimi zar6wno w odniesieniu do poszczegdlnych
pracownikéw (rekrutacja, szkolenie, wynagrodzenie, ocena pracownicza), jak i pakiety
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praktyk (systemy pracy zorientowane na wysoka wydajnos¢, zaangazowanie si¢
w wykonywanie obowigzkow) sprzyjaja wysokiej jakosci pracy zatrudnionych i wydaj-
nosci przedsigbiorstwa. Autorki artykulu dowodza, Ze nie jest to prawda uniwersalna.
Ich zdaniem wplyw sily systemu zarzadzania zasobami ludzkimi na efektywno$¢ pracy
rozni si¢ w zaleznosci od kraju i kultury, a nawet osobowosci pracownikow. Na przy-
ktad silny, konserwatywny i tradycyjny system zarzadzania zasobami ludzkimi spraw-
dza si¢ lepiej wobec pracownikow niechgtnych nowym do$wiadczeniom, majacych
ograniczone zainteresowania, przywigzanych do rutyny. W swoich analizach autorki
skoncentrowaly si¢ na zréznicowanym pojmowaniu czterech czynnikéw majacych
wplyw na proces zarzadzania zasobami ludzkimi: unikanie stanu niepewnosci, koncen-
trowanie si¢ na wydajnosci, grupowy kolektywizm oraz dystans wladzy. Wyniki badan
maja duze znaczenie w praktyce, zwlaszcza dla specjalistow w zakresie zarzadzania
zasobami ludzkimi w migdzynarodowych korporacjach, zaréwno z punktu widzenia
oddziatéw funkcjonujacych w réznych krajach, jak i zatrudnianych w centrali pracow-
nikdw wywodzacych si¢ z roznych srodowisk kulturowych.

| Pladys K. | 19a 111-44 |



ZARZADZANIE ZASOBAMI LUDZKIMI GBP
eng

Electronic HRM: four decades of research on adoption and consequences / T. Bon-
darouk, E. Parry, E. Furtmueller // Int. J. Hum. Resour. Manage. - 2017, nr 1-2,
s. 98-131, rys. tab. bibliogr.

Elektroniczny HRM: cztery dekady badan nad przyjeciem i konsekwencjami.

Od ponad czterech dekad przedsigbiorstwa wdrazaja cyfrowa technologi¢ zarzadzania
zasobami ludzkimi, majac na celu osiggni¢cie administracji o strategicznych korzy-
$ciach. Dotyczy to przede wszystkim obnizenia kosztow, doskonalenia ustug oraz
zmiany myslenia i funkcjonowania specjalistow w tej dziedzinie na bardziej strategicz-
ny. Elektroniczny HRM jest pojmowany jako obejmujace wszystkie mechanizmy
i tresci integrujace zarzadzanie zasobami ludzkimi i technologi¢ informatyczng, w celu
zbudowania warto$ci wewnatrz organizacji dla dobra pracownikow i dyrekcji. Autorki
artykutu dokonaty przegladu czterdziestoletnich badan w tym zakresie, tworzac w ten
sposob takze podstawy do prowadzenia dalszych analiz. Doszty do wniosku, iz czyn-
niki majace wplyw na decyzj¢ o wdrozeniu elektronicznego zarzadzania zasobami
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ludzkimi mozna podzieli¢ na trzy obszary: technologia, organizacja i ludzie. Nie znala-
zty zadnych czynnikéw generycznych decydujacych o zastosowaniu tego systemu.
Uwazaja, iz za sukcesem jego wdrazania w ostatniej dekadzie stoja ludzie (wizjonerzy,
innowacyjni liderzy) i ich dziatania (zarzadzanie zmiana, budowa zaufania, umiej¢tno-
sci IT, promowanie systemu). Konsekwencje stosowania tego systemu podzielity nato-
miast na: operacyjne, relacyjne i transformacyjne. Skutki operacyjne dotycza efektyw-
nosci, sprawnosci oraz oszczednosci finansowych i ograniczenia czasochtonnosci.
Efekty relacyjne odnosza si¢ do doskonalenia obstugi w obszarze zasobow ludzkich,
statusu specjalistow w tej dziedzinie i nowych kanaléw komunikacyjnych. Rezultaty
transformacyjne to globalizacja zarzadzania zasobami ludzkimi — integracja zdecen-
tralizowanych dziatéw i spojnos¢ praktyk kadrowych. W ostatniej dekadzie mozna
zaobserwowa¢ nadanie wigkszej wagi efektom relacyjnym i transformacyjnym, kosz-
tem odchodzenia od nadawania priorytetu konsekwencjom operacyjnym.

| Pladys K. 20a T11-46 |
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eng

Innovative work behaviour in knowledge-intensive public sector organizations: the
case of supervisors in the Netherlands fire services / A. Bos-Nehles, T. Bondarouk,
K. Nijenhuis // Int. J. Hum. Resour. Manage. - 2017, nr 1-2, s. 379-398, rys. tab.
bibliogr.

Innowacyjne postawy w miejscu pracy w organizacjach sektora publicznego opar-
tych na wiedzy: przypadek przelozonych w holenderskiej strazy pozarnej.

Innowacyjne zachowanie pracownikéw, definiowane jako rozwéj, adaptacja i implemen-
tacja nowych koncepcji dotyczacych produktoéw, technologii i metod pracy przez zatrud-
nionych w danym przedsi¢biorstwie, jest uwazane za istotny czynnik sukcesu organiza-
cyjnego. W sektorze publicznym, innowacja jest postrzegana jako wazny element przy-
czyniajacy si¢ do podniesienia jako$ci ushug publicznych oraz zdolnosci do rozwiazywania
problemow. Innowacyjne zachowanie pracownikéw napotyka jednak w tym sektorze na
wigcej barier i jest ograniczane w wickszym stopniu, niz ma to miejsce w przypadku
sektora prywatnego. Analizowanie innowacyjnych postaw pracownikOw w organiza-
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cjach sektora publicznego opartych na wiedzy, moze wydawac si¢ nieuzasadnionym
przedsigwzigciem, majac na wzgledzie brak presji konkurencyjnej, niewielkie koszty
i korzysci z innowacyjnych koncepcji oraz brak mozliwoséci finansowej motywacji
pracownikéw. Celem artykutu jest wsparcie organizacji sektora publicznego opartych
na wiedzy, poprzez przeanalizowanie roli przetozonych w promowaniu innowacyjnych
postaw w miejscu pracy, pod katem unikatowych wyzwan stojacych przed tego typu
instytucjami. Opierajac si¢ na zbiorze danych jakosciowych zebranych podczas badania
przeprowadzonego w Holenderskiej Strazy Pozarnej, wykazano, iz przetozeni w orga-
nizacjach panstwowych angazuja podwladnych w dziatania typu innowacyjnego. Ich
realizacja pozostawia jednak wiele do zyczenia ze wzgledu na biurokratyczne ograni-
czenia. Brak radykalnych projektow innowacyjnych wynika z faktu, iz zarowno poli-
tyczni decydenci jak i spoteczenstwo, obawia si¢ ryzyka w $swiadczeniu podstawowych
ustug sektora publicznego. Kierownictwo instytucji publicznych nie jest w pelni prze-
konane, iz innowacyjne koncepcje i inwestycje przyczyniaja si¢ do wzrostu bezpie-
czenstwa systemu $wiadczonych ustug. Sytuacja moze ulec poprawie, dzigki bardziej
proaktywnej roli systemu zarzadzania zasobami ludzkimi oraz sieci wspolpracy migdzy
liderami z r6znych organizacji sektora publicznego.

| Pladys K. | 21a 111-48 |




ZARZADZANIE WIEDZA GBP
eng

Multiple foci of commitment and intention to quit in knowledge-intensive organizations
(KIOs): what makes professionals leave? / Z.Y. Yalabik [et al.] // Int. J. Hum. Resour.
Manage. - 2017, nr 1-2, s. 417-447, rys. tab. bibliogr.

Wielorakie cele zaangazowania zawodowego oraz zamiar zrezygnowania z pracy
w organizacjach opartych na wiedzy: co sklania ekspertow do odejscia?

Organizacje oparte na wiedzy charakteryzuja si¢ skoncentrowaniem na intelektualnym
lub ludzkim kapitale, majacym na celu wytwarzanie produktéw lub §wiadczenie ushug.
Takie interakcje tworza mozliwo$¢ koncentrowania przez ekspertdéw swojego zaanga-
zowania, nie tylko na przedsigbiorstwie, ale takze na swojej profesji, kliencie i zespole.
Opisane badanie przyczynia si¢ do zrozumienia zwigzkéw miedzy réznymi aspektami
zaangazowania zawodowego (organizacja, zawod, klient, zespol) oraz zamiarem odej-
$cia z pracy, w kontek$cie organizacyjnym przedsi¢gbiorstwa opartego na wiedzy. Zro-
zumienie tych relacji jest istotne majac na wzgledzie fakt, iz przetrwanie takiej firmy
zalezy od stopnia zaangazowania jej pracownikow. Opierajac si¢ na Teorii Postawy,
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co umozliwia nam badanie zwigzku migdzy zaangazowaniem zawodowym a zamiarem
odejscia z pracy, oraz na Teorii Pola, co pozwala zrozumiec, jak pracownicy angazuja
si¢ w realizacj¢ roznych celow, autorzy skoncentrowali si¢ na dwoch pytaniach badaw-
czych: jaki jest niezalezny wplyw réznych aspektow zaangazowania zawodowego
ekspertow (organizacja, profesja, zespot i klient) na zdolno$¢ organizacji do zatrzyma-
nia profesjonalisty oraz jaki jest wplyw interakcji miedzy tymi aspektami zaangazowa-
nia na zatrzymanie eksperta w danym przedsigbiorstwie? Analizy regresji wielorakiej
zostaly przygotowane na podstawie danych uzyskanych od 282 pracownikéw global-
nych organizacji opartych na wiedzy, ktorzy swiadcza ustugi z zakresu procesu zatrud-
niania i zarzadzania zasobami ludzkimi na rzecz czterdziestu globalnych klientow.
Wyniki badania dowodza, iz zaangazowanie organizacyjne i zespolowe sa negatywnie
skorelowane z zamiarem odejScia z pracy, natomiast pozytywna korelacja wystepuje
w przypadku zaangazowania zawodowego. Ponadto interakcja miedzy zaangazowa-
niem organizacyjnym i zawodowym jest negatywnie skorelowana z zamiarem odej$cia
z pracy, natomiast pozytywna korelacja wystgpuje w przypadku interakcji miedzy
zaangazowaniem zespolowym i zawodowym.

| Pladys K. | 22a 111-50 |




ZARZADZANIE WIEDZA - GBP
DOSKONALENIE ZAWODOWE - KADRA eng
KIEROWNICZA - AUSTRIA

Older managers’ informal learning in knowledge-intensive organisations: investigating
the role of learning approaches among Austrian bank managers / D.E. Froehlich // Int.
J. Hum. Resour. Manage. - 2017, nr 1-2, s. 399-416, rys. tab. bibliogr.

Nieformalne uczenie si¢ starszych wiekiem kierownikow w organizacjach opartych
na wiedzy: badanie roli podejscia do procesu uczenia si¢ wsréd kierownikéw
austriackich bankow.

Ludzie oraz ich wiedza i kompetencje to najcenniejsze aktywa organizacji opartych na
wiedzy. Zwlaszcza w ostatniej dekadzie kierownicy w bankach sa zmuszeni radzi¢
sobie z uwarunkowaniami zmiennego $rodowiska oraz zarzadza¢ zmiang. Warunkiem
efektywnego wykonywania tych zadan jest state podnoszenie kwalifikacji, m.in. ucze-
nie si¢ w pracy. Obecny trend demograficzny rodzi pytanie, jak mozna usprawni¢ pro-
ces uczenia si¢ w przypadku starszych pracownikéw szczebla kierowniczego. Podejscie
do nieformalnego uczenia si¢ w pracy jest waznym czynnikiem pozwalajacym prze-
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widzie¢ efekty pracy kierownikéw w organizacjach opartych na wiedzy. Przebadat on, jak
rézny poziom zaawansowania wickowego wplywa na podejscie do uczenia sig,
a zatem na efekty zdobytej wiedzy. Analize przeprowadzit na probie 139 kierownikow
austriackich bankow. Opieral si¢ na trzech funkcjonujacych archetypach stosunku do
nieformalnej nauki. Pierwszy — doglgbne podejscie, oznacza zainteresowanie tematem
oraz motywacj¢ do rozwinigcia specyficznych kompetencji. Drugi — powierzchowne,
zdezorganizowane podejscie charakteryzujgce si¢ minimalizowaniem wysitku przy braku
zainteresowania trafno$cia wypracowanego rozwigzania problemu. Trzeci — powierz-
chowne, racjonalne podejscie, ktore wiaze si¢ ze staranng praca i przyjeta klarowng meto-
da osiagnigcia dobrych efektow. Pierwsze podejscie zwigksza efekty uczenia si¢, wydaj-
nos$¢ w pracy, sprzyja rozwojowi kariery oraz specyficznych dla danego stanowiska umie-
jetnosci. Drugie i trzecie wykazuje tu negatywna korelacje. Im starszy jest kierownik, tym
czesciej stosuje powierzchowne i zdezorganizowane podejscie do nieformalnego uczenia
si¢ w pracy, a co za tym efekty tego procesu i ogodlnie wydajno$ci w pracy sg gorsze.
Stawia to wyzwania dla kadry zarzadzajacej w celu motywowania starszych wiekiem
kierownikoéw do zmiany postawy wobec procesu nieformalnego uczenia sig.

| Pladys K. | 23a 111-52 |




POLITYKA PERSONALNA - GBP
ZATRUDNIENIE NA CZAS OKRESLONY ger

Der personalpolitische Funktions befristeter Beschéftigung im &ffentlichen Dienst /
Ch. Hohendanner, P. Ramos Lobato // WSI Mitt. - 2017, nr 1, s. 45-53.

Funkcje zwiazane z polityka personalna odno$nie zatrudnienia na czas okreslony
w sektorze publicznym.

Autorzy przypominaja powszechng opini¢, zgodnie z ktora sektor publiczny przez dtugi
czas uchodzit za wzor tzw. ,,dobrego pracodawcy”. Ich zdaniem je$li wezmie si¢ pod
uwage pewne aspekty zwigzane z polityka zatrudnieniowg prowadzong w tym sektorze,
poglady tego rodzaju wydaja si¢ by¢ stuszne. Niemniej nalezy pamigtac, ze w pewnych
aspektach sytuacja w sektorze publicznym ulegta pogorszeniu i do tych obszaréw nie-
watpliwie nalezy zaliczy¢ zatrudnienie na czas okre§lony. W tym obszarze erozja
w dotychczasowym wizerunku dobrego pracodawcy jest szczeg6lnie silna, czego wyra-
zem jest m.in. wyzszy niz w sektorze prywatnym udzial nowo zatrudnionych pracowni-
kéw na czas okreslony, oraz znacznie rzadsze pozniejsze zawieranie z nimi statych
umow o prace. Wspomniany obraz sktonit autor6w do przyjrzenia si¢ motywom
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publicznych pracodawcow do wykorzystywania uméw na czas okreslony i stosowanej
w tym zakresie praktyki, porownujac to do sektora prywatnego. Opierajac si¢ na da-
nych pochodzacych z panelu zaktadowego IAB oraz badaniu 0sob kierujacych dziatami
personalnymi w wybranych instytucjach publicznych stwierdzono, iz wspomniane
wczesniej réznice w stosunku do sektora prywatnego wynikaja m.in. ze szczegdlnej
roli zakladowej jakg zatrudnienie na czas okre$lony spelnia w sektorze publicznym.
W sektorze tym zatrudnienie na czas okreslony spetnia rolg gtéwnego instrumentu
stuzacego dopasowaniu personalnemu, podczas gdy w sektorze prywatnym stuzy gtow-
nie do oceny pracy pracownikow w trakcie okresu probnego.

Bojanowski M. 24a 11-54 |
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KORPORACIJE WIELOBRANZOWE eng

The transfer and diffusion of HRM practices within MNCs: lessons learned and future
research directions / F.F.T. Chiang, M.K. Lemanski, T.A. Birtch // Int. J. Hum.
Resour. Manage. - 2017, nr 28, s. 234-258, rys. tab. bibliogr.

Transfer i upowszechnianie praktyk zarzadzania zasobami ludzkimi w wielonaro-
dowych korporacjach: do§wiadczenia i kierunki przyszltych badan.

Autorzy analizy skoncentrowali si¢ na pieciu aspektach istotnych w tym obszarze,
praktyk HRM zadajac pytania: dlaczego dzielenie si¢ doswiadczeniem i upowszechnia-
nie stosowanych metod zarzadzania zasobami ludzkimi ma miejsce w wielonarodo-
wych korporacjach; jaka role odgrywaja jednostki organizacyjne ,,przekazujace”
i ,,0trzymujace” w procesie dzielenia si¢ doswiadczeniem i upowszechniania dobrych
praktyk; jakie mechanizmy ulatwiaja, a jakie utrudniaja transferowanie i upowszech-
nianie praktyk; ktore praktyki z zakresu zarzadzania zasobami ludzkimi sa przekazy-
wane i upowszechniane oraz jaki wptyw na dzielenie si¢ do§wiadczeniem i upowszech-
nianie praktyk ma kontekst sytuacyjny, charakterystyczny dla danego kraju. W wy-
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mienionych kwestiach autorzy doszli do nastepujacych wnioskdéw: im bardziej zalezna
jest filia od centrali, tym ostrzejsza jest kontrola, a zatem bardziej powszechnie przeno-
si si¢ w teren praktyki dotyczace zarzadzania zasobami ludzkimi; rola jednostek prze-
kazujacych i otrzymujacych wzory dobrych praktyk zalezy od stopnia uzaleznienia filii,
od formy organizacji korporacji i etapu transferu; mechanizmy utatwiajace i utrudniaja-
ce przekazywanie i upowszechnianie praktyk zarzadzania zasobami ludzkimi maja
zaré6wno charakter formalny (wytyczne, stosowana polityka, procedury) jak i niefor-
malny (mobilno$¢ personelu, oddelegowanie cztonkéw kierownictwa, spoteczne inte-
rakcje i nawigzywanie kontaktow zawodowych); najczgsciej przekazywane i upo-
wszechniane sg praktyki niezalezne od ograniczen instytucjonalnych i réznic charakte-
rystycznych dla poszczegdlnych krajéw (metody rekrutacji, programy szkoleniowe)
oraz praktyki skodyfikowane i niezalezne od rodzaju prowadzonej dziatalnosci (polity-
ka réwnosci szans, praca zespotowa); kontekst sytuacyjny majacy wplyw na dzielenie
si¢ praktykami i upowszechnianie ich, zalezy od liczby funkcjonujacych w danym kraju
konkurencyjnych korporacji migdzynarodowych, lokalnych firm o tym samym profilu
dziatalnoéci oraz poziomu rozwoju spoteczno-gospodarczego danego kraju.

| Pladys K. | 25a 111-56 |




IV. WYNAGRODZENIE






PLACE - KOSZTY PRACY - NIETYPOWE GBP
FORMY ZATRUDNIENIA ger

Die Bedeutung von Nicht-Lohnkosten fiir atypische Beschiftigung aus Sicht von
Betrieben und Arbeitnehmern / R. Neubdumer // WSI Mitt. - 2017, nr 1, s. 36-44, tab.
bibliogr.

Znaczenie pozaplacowych kosztéow pracy dla atypowego zatrudnienia z punktu
widzenia zakladéw i pracownikow.

Autorka prowadzac rozwazania w sprawie sposobu na teoretyczne wyjasnienie atypo-
wych stosunkow zatrudnieniowych zwraca uwage, ze prob wyjasnienia ich popularno-
$ci nalezy szuka¢ nie tylko w postgpujacej deregulacji rynku pracy i zwigzanych
z atypowymi formami zatrudnienia niskimi kosztami ptacowymi, ale rowniez w zwiaz-
ku z niskimi kosztami pozaptacowymi jakie ptyna z ich wykorzystania dla przedsig-
biorstw, oraz niskimi kosztami mobilno$ci i poszukiwania pracownikow. Autorke
w szczegdlnosci interesowata kwestia zwiazku pozaptacowych kosztow pracy w przy-
padku zatrudnienia na czas okreslony oraz pracy tymczasowej. Wydaje si¢ bowiem, ze
w przypadku wspomnianych form atypowego zatrudnienia zaktady decyduja si¢ na ich
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wykorzystanie w nadziei, iz pozwolg one na redukcje¢ kosztow zwigzanych z selekcja
czy rekrutacja pracownikow oraz kosztow wynikajacych z malej przydatnosci pracow-
nika. Tym samym popularnosci atypowego zatrudnienia ma zwigzek z mozliwos$cia
sprawdzenia przydatnosci pracownika. Swoja rol¢ odgrywa zapewne rowniez fakt, ze
dzigki atypowemu zatrudnieniu, przedsi¢biorstwa zyskujg bardzo przydatny bufor
pozwalajacy na wigksza elastyczno$é i lepsze dopasowanie wielko$ci zatogi do wahan
w zakresie koniunktury oraz spadku i wzrostu popytu na oferowane dobra czy ustugi.
Warto zaznaczy¢, ze zupehie inne podejscie do atypowych form zatrudnienia prezen-
tujg pracownicy, ktorzy nie garng si¢ do podejmowania zatrudnienia tego rodzaju,
z uwagi na fakt, ze nie zapewnia ono odpowiedniego zabezpieczenia. Natomiast ich
akceptacja na wykonywanie pracy w ramach atypowego zatrudnienia wynika raczej
z checi uniknigcia wysokich kosztéw poszukiwania pracy badz uniknigcia utraty posia-
danego kapitatu ludzkiego.

Bojanowski M. 26a IV-60 |



WYNAGRODZENIE - PRACA GBP
W NIEPEENYM WYMIARZE CZASU - eng
WIELKA BRYTANIA

Computer use, job tasks, and the part-time pay penalty/ A. Elsayed, A. de Grip,
D. Fouarge // Br. J. Ind. Relat. - 2017, nr 1, s. 58-82, rys. tab. bibliogr.

Korzystanie z komputera, zadania w pracy i nizsze wynagrodzenie zwigzane
Z praca na pot etatu.

Na podstawie danych pochodzacych z badan przeprowadzonych w Zjednoczonym
Krolestwie w latach 1997-2012, autorzy artykutu przedstawiajg zmiany jakie zaszly
w kwestii nizszego wynagrodzenia, wynikajacego z pracy kobiet na pot etatu i zatrud-
nionych w zawodach wymagajacych niskich i $rednich kwalifikacji. Do jakiego stopnia
sg one spowodowane zmianami zwigzanymi z wykorzystaniem komputerow w pracy
i z innymi wykonywanymi zadaniami przez pracownikéw zatrudnionych na pot i na
caly etat. Wyniki badania pokazuja, ze roznice pomiedzy wynagrodzeniem mi¢dzy
tymi dwoma rodzajami pracy zmniejszyty si¢ znaczaco pomi¢dzy rokiem 1997 a 2012.
Wzrost wysokos$ci wynagrodzenia za prac¢ na po6t etatu zwigzany jest z ujednoliceniem
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czasu i sposobu wykorzystania komputera oraz wykonywanych zadan, pomigdzy praca
na pot i na caty etat, w zakresie tego samego rodzaju pracy. Wynik sugeruje, iz réznice
w wysokos$ci wynagrodzenia zmniejszyly si¢ w zwiazku z polepszeniem wzglednej
produktywnosci pracownikéw zatrudnionych na pot etatu, nie wynikaja wigc ze zmian
w segregacji sektorowej pomiedzy omawianymi tu grupami zatrudnionych. Kolejnym
powodem zaobserwowanego spadku réznic w wysokosci wynagrodzenia, jest zmiana
w zarobkach za zadania czg¢$ciej wykonywane przez pracownikow zatrudnionych na
caly etat.

[ Witkowska M. 27a vV-62 |



ZANIZANIE WYNAGRODZENIA GBP
eng

Evaluating the illegal employer practice of under-reporting employees’ salaries /
C.C. Williams, I.A. Horodnic // Br. J. Ind. Relat. - 2017, nr 1, s. 83-111, rys. tab.
bibliogr.

Ocena stosowanej przez pracodawcow nielegalnej praktyki podawania zanizonej
wysokosci wynagrodzen pracownikow.

Artykut ma na celu polepszenie zrozumienia powszechnego wyst¢powania i rozprze-
strzenienia si¢ stosowanej przez pracodawcoéw nielegalnej praktyki podawania zanizo-
nej wysokosci wynagrodzen pracownikow, w celu obejs$cia obowiazku ptacenia pelnego
ubezpieczenia zdrowotnego oraz zobowigzan podatkowych. Autorzy podchodza do
zagadnienia z trzech perspektyw. Z empirycznego punktu widzenia, przedstawiaja dane
pochodzace z ankiety Eurobarometru przeprowadzonej wsrod 11,025 pracownikow
zatrudnionych w 28 krajach czlonkowskich, ktére pozwalaja okresli¢c wystgpowanie
irozprzestrzenienie si¢ podawania zanizonej wysokosci ptacy. Analiza tych danych
pokazuje, iz jeden na 33 pracownikdw otrzymuje wyplate w zanizonej wysokosc.
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Najczesciej dzieje si¢ tak w matych przedsigbiorstwach i wsrdd podatnych na to grup
pracownikéw (np. niewykwalifikowanych pracownikéw, z niskim wyksztalceniem
i problemami finansowymi). Z perspektywy teoretycznej, artykut wyjasnia powszech-
no$¢ wystgpowania i sposob rozprzestrzenienia si¢ tego nielegalnego dzialania,
w szczegolnosci zgody na nie ptacenie panstwu, ale takze wyrazem problemow syste-
mowych, co udaje si¢ wykaza¢ poprzez okreslenie czynnikoéw warunkujacych wyzsza
czestotliwo$é wystgpowania tego procederu na poziomie kraju. Z politycznego punktu
widzenia, artykul pokazuje, jak obecne dominujace podejécie odstraszania, oparte na
ciaggltym ulepszeniu wykrywania tego nielegalnego dzialania, nie wplywa na jego ogra-
niczenie. Rozwigzanie problemu dotyczacego podawania zanizonej wysokosci wyna-
grodzenia pracownikdéw wymaga bardziej posredniego podejscia, ktore jednoczeénie
zmieni opini¢ na temat zachowan zgodnych z prawem na poziomie indywidualnym,
oraz rozwigze specyficzne kwestie na poziomie panstwowym, przyczyniajace si¢ do
zwigkszenia powszechno$ci wystgpowania tego zjawiska. Autorzy omawiajg konse-
kwencje teoretyczne i polityczne uzyskanych wynikow, a takze przedstawiajg ograni-
czenia badania oraz wspominajg o badaniach, jakie w przysztosci nalezy przeprowadzi¢
na temat nielegalnej praktyki podawania zanizonej wysokosci zarobkow pracownikow.

| Witkowska M. | 28a IV-64|




PLACA MINIMALNA - GBP
PRODUKTYWNOSC - WIELKA BRYTANIA eng

Raising the standard: minimum wages and firm productivity / R. Riley, C. Rosazza
Bondibene // Labour Econ. - 2017, vol. 44, s. 27-50, rys. tab. bibliogr.

Podnoszenie standardu: placa minimalna a produktywno$¢ przedsiebiorstwa.

Autorki artykulu wykorzystuja wprowadzenie ptacy minimalnej (National Minimum
Wage — NMW) w Wielkiej Brytanii oraz pdzniejsze podwyzki wysokosci najnizszego
wynagrodzenia, aby okresli¢ jej wptyw na produktywnos¢. Wyniki badania pokazuja,
ze placa minimalna zwigksza $redni koszt pracy tym firmom, ktdére zatrudniajg pracow-
nikoéw nisko optacanych. Powyzszy rezultat byt widoczny zaréwno w momencie wpro-
wadzenia ptacy minimalnej w 1999 roku, jak i na poczatku XXI w. kiedy jej wysoko$¢
rosta szybciej niz wysokos¢ $redniego wynagrodzenia, a takze niedlugo po kryzysie
gospodarczym w latach 2007/2008, kiedy wielu pracownikow doswiadczyto zamroze-
nia ptac lub cigcia wynagrodzenia, cho¢ wysoko$§¢ ptacy minimalnej nadal wzrastala.
Autorki badania znalazty dowody sugerujace, iz przedsi¢gbiorstwa odpowiedziaty na ten
wzrost wysoko$ci najnizszego wynagrodzenia poprzez podniesienie produktywnosci
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pracy. Te zmiany w wydajnosci nie wydaja si¢ zachodzi¢ poprzez zmniejszenie liczby
pracownikéw firmy lub substytucje pracy kapitalem, a zwigzane sa raczej ze wzrostem
ogoblnego czynnika produktywnosci, jak sugeruja teorie zmian w organizacji, szkolen
oraz wydajnosci ptac, zar6wno w momencie wprowadzenie pracy minimalnej, jak
i p6zniej, gdy minimalne wynagrodzenie podtrzymato wysoko$¢ ptacy nominalnej dla
nisko optacanych pracownikow podczas i po kryzysie gospodarczym. W przeciwien-
stwie do innych prac na temat ptacy minimalnej i produktywnos$ci przedsigbiorstwa,
autorki artykutu przeprowadzaja kilka testow falsyfikacji, aby oceni¢ solidnos$¢ uzyska-
nych rezultatbw. W odréznieniu od innych badan, probka wykorzystana do analizy
obejmuje firmy dziatajace we wszystkich sektorach rynku pracy. Artykut bada zwigzek
pomigdzy ptaca minimalng a wydajnoscig przedsigbiorstwa, od wprowadzenia placy
minimalnej az po kryzys gospodarczy i sprawdza, czy zachowanie firm w stosunku do
tego faktu zmienito si¢ w omawianym czasie.

| Witkowska M. 29a V-66 |



WYNAGRODZENIE - KANADA GBP
eng

Religiosity and labour earnings in Canadian provinces / M. Dilmaghani // J. Labor
Res. -2017, nr 1, s. 82-99, rys. tab. bibliogr.

Religijnos¢ a wysokos$¢ zarobkow w prowincjach Kanady.

Autorka artykulu bada sposob, w jaki wierzenia i praktyka religijna zwigzane sa
z wysokoscig zarobkéw w Kanadzie. Do analizy wykorzystano dane pochodzace
z badania Canadian General Social Survey przeprowadzonego w 2011 roku. Pamigtajac
o tym, ze krajobraz religijno$ci jest bardzo zréznicowany pomiedzy prowincjami Ka-
nady, autorka sprawdza czy te rozbieznosci maja odzwierciedlenie we wskaznikach
wysokosci ptacy i religijno$ci m¢zezyzn i kobiet. Rdznice w braku religijnosci pomig-
dzy zachodem (44%) a wschodem (7%) Kanady oraz prowincja francuska utrzymuja
si¢ do lat osiemdziesigtych ubieglego wieku i wskazuja na znaczng niejednorodnosé
kulturowa w tym panstwie. W artykule zostaly zidentyfikowane dwie grupy osob.
Jedna, ktora nie ma zadnych zwiazkow z religia i duchowos$cia oraz druga, ktora
ksztattuje swoje zycie wokot wierzen i praktyk religijnych. Wyniki badania pokazaty,
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ze mezezyzni nalezacy do najmniej religijnej grupy zarabiaja w Nowej Funlandii,
prowincji charakteryzujacej si¢ wysoka przynaleznoscia do wiary, znacznie mniej od
swoich religijnych kolegdw. Natomiast pracownicy nalezacy do tej samej mniej religij-
nej grupy, w Kolumbii Brytyjskiej i Quebecku, gdzie poziom religijno$ci mieszkancow
jest niski, ciesza si¢ wyzsza pensjg. Co ciekawe, przynaleznos¢ kobiet do najbardziej
religijnej grupy dziala na zachodzie Kanady na ich niekorzys¢, gdzie bycie konserwa-
tywnym protestantem jest bardziej rozpowszechnione. Rezultaty analizy pokazujace,
ze zwiazek pomigdzy religijnoscia a wysokoscia zarobkow potrafi si¢ rézni¢ nawet
w granicach tego samego kraju, gdyz zalezy od religijnego krajobrazu jego regionow,
sa wynikiem niespotykanym w literaturze przedmiotu. W mniejszych i bardziej religij-
nych prowincjach korzy$¢ wynikajaca z poznawania ludzi nalezacych do tej samej
spotecznosci religijnej moze mie¢ pozytywny wplyw na karier¢ jednostki.

| Witkowska M. 30a V-68 |



POLITYKA WYNAGRODZEN - GBP
DELEGOWANIE PRACOWNIKOW eng

The traditional approach to compensating global mobility: criticisms and alternatives /
J. Bonache, C. Zarraga-Oberty // Int. J. Hum. Resour. Manage. - 2017, nr 1-2,
s. 149-169, rys. tab. bibliogr.

Tradycyjne podejscie do system wynagradzania w ramach globalnej mobilno$ci:
krytyka i alternatywne rozwiazania.

Przyczyny i profil globalnej mobilnosci ulegly radykalnej zmianie w ciagu ostatnich
dwoch dekad. Typowy ekspatriant byt kiedy$ pracownikiem szczebla zarzadzajacego
oddelegowanym na okres od dwdch do czterech lat z centrali wielonarodowej korpora-
cji do oddziatu zlokalizowanego za granica. Tradycyjna forma wynagradzania takich
pracownikéw jest oparta o metode bilansowa, zgodnie z ktdra pensja sktada si¢ z czte-
rech kategorii wydatkéw: towary i ustugi, wydatki mieszkaniowe, podatki i oszcz¢dno-
$ci. Oprocz podstawowej pensji ekspatrianci otrzymujg rowniez dodatki kompensacyjne
zwigzane z wykonywaniem obowigzkéw zawodowych i dlugim pobytem poza sta-
lym miejscem zamieszkania. Metoda ta jest powszechnie krytykowana ze wzglgdow
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finansowych w odniesieniu do delegujacych przedsigbiorstw oraz jako dyskryminujaca
lokalnych pracownikdéw. Obecnie nowe formy globalnej mobilnosci charakteryzuja si¢
wigksza elastycznoscig oraz wigksza réznorodnoscia profilu ekspatriantdéw. Po pierw-
sze, coraz wiecej przypadkow oddelegowania zwigzanych jest z pracg przy konkret-
nych projektach. Po drugie, coraz wicksza liczba pracownikow wyjezdza za granice
z wlasnej inicjatywy, rosnie jednak grupa ekspatriantow, ktorzy s zmuszeni do wyjaz-
du za granice w zwiazku ze zmiang lokalizacji ich przedsigbiorstwa. Zdefiniowano
zatem na nowo stabosci funkcjonujacego obecnie systemu wynagradzania ekspatrian-
tow, wyrozniajac: wysokie koszty, dyskryminacje lokalnej sity roboczej, brak satysfak-
cji wérdd ekspatriantow, brak gwarancji stabilno$ci ich zatrudnienia, barier¢ w kulturo-
wej integracji i nieprzystawalno$¢ systemu do opisanych powyzej innych form mobil-
nosci zawodowej. W tej sytuacji, korporacje wprowadzaja stopniowo modyfikacje
w obowigzujacym dotychczas systemie kompensacyjnym ekspatriantow. Nalezy tu
wymieni¢ trzy podstawowe zmiany: ograniczenie kosztow, zwigkszenie liczby modeli
kompensacyjnych oraz przywigzywanie wigkszej wagi do znaczenia pracy w ramach
oddelegowania.

| Pladys K. | 3la V-70 |



DODATKI DO WYNAGRODZENIA - GBP
POLITYKA SPOLECZNA - WIELKA eng
BRYTANIA

Wage supplements: in-work poverty and themes in social security policy for low
pay / C. Grover // J. Soc. Secur. Law. - 2017, nr 1, s. 16-30.

Dodatki do wynagrodzenia: ubostwo pracujacych i tematy poruszane w polityce
spolecznej dotyczacej niskich zarobkow.

Ostatnie dane sugeruja, ze ubdstwo pracujacych poglebia sie, co moze by¢ spowodo-
wane rosngcym poziomem bezrobocia oraz spadkiem wysoko$ci zarobkow po kryzysie
gospodarczym z przetomu lat 2008/09. W rzeczywisto$ci zwalczenie tej sytuacji nie
jest proste, gdyz nawet kiedy poziom bezrobocia spada a place rosna, w rodzinach,
w ktérych przynajmniej jedna osoba pracuje zarobkowo nadal moze pojawi¢ si¢ pro-
blem ubostwa. Praca nie zawsze jest wi¢ec droga wyjscia z biedy, chyba ze wspomaga-
na finansowo przez panstwo. Autor uznaje, iz dodatki do wynagrodzenia s3 jednym
z dylematow jakie ubdstwo pracujacych przedstawia dla panstwa i bada cztery gtéwne
tematy, ktore uformowaty dyskusj¢ i dziatania dotyczace dodatkéw do wynagrodze-
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nia w Wielkiej Brytanii, poczynajac od lat siedemdziesigtych ubieglego wieku.
Do przeprowadzenia analizy wykorzystano dane pochodzace z akt przechowywanych
w Narodowych Archiwach Wielkiej Brytanii. Artykut koncentruje si¢ na wplywie
dodatkow do wynagrodzenia na motywowanie bezrobotnych do podjgcia pracy zarob-
kowej, wysoko$¢ otrzymywanego wynagrodzenia, poziom ubdstwa w rodzinie oraz na
przyjrzeniu si¢, w jaki sposob dodatki zalezg od pftci, biorac pod uwage pary heterosek-
sualne oraz rol¢ me¢zczyzny jako zywiciela rodziny. Wyniki badania pokazuja zaréwno
spojnos¢ jak i sprzeczno$¢ polityki dotyczacej dodatkéw do wynagrodzenia. Autor
artykutu twierdzi takze, ze cigcia przeprowadzone wzgledem dodatkow oraz ujecie
okreslonej nieprawidtowo ,,panstwowej pensji zapewniajacej przezycie na minimalnym
poziomie” w letnim budzecie na rok 2015, powinno by¢ rozumiane poprzez konkuruja-
ce ze sobg potrzeby, ktore si¢ na nie sktadaja.

[ Witkowska M. 32a v-72 |



WYKSZTALCENIE - POZIOM GBP
WYKSZTALCENIA - DOSWIADCZENIE eng
ZAWODOWE

Work or schooling? On the return to gaining in-school work experiences / Sofie
J. Cabus, C. Haelermans // Br. J. Ind. Relat. - 2017, nr 1, s. 34-57, rys. tab. bibliogr.

Praca czy edukacja? Zwrot ze zdobycia doswiadczenia zawodowego w szkole.

Wynagrodzenie jest ztozonym miernikiem zwrotu z edukacji oraz zwrotu z do§wiad-
czenia zawodowego, ktore czgsto okresla pracownikéw zdobywajacych kompetencje
w pracy. Jednakze do$wiadczenie zawodowe moze by¢ takze czg¢écig programu naucza-
nia w szkolach $rednich zawodowych, w postaci praktyki, szkolenia zawodowego lub
dwutorowego systemu nauczania. Autorzy artykutlu badaja na przyktadzie Holandii,
zwrot ze zdobycia do$wiadczenia zawodowego w szkole, porownujac model selekcji
Heckmana i model dopasowan Rubina. Wyniki badania z obu modeli sa podobne
i pokazuja, ze pracownicy ze specjalizacja zdobyta w $redniej szkole zawodowe;j zara-
biaja o ok. 16% wigcej w pierwszych latach aktywnosci zawodowej, niz osoby posia-
dajace edukacje ogélng. Ponadto autorzy badania stwierdzaja, ze wykorzystane
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w analizie modele nie sa w stanie poradzi¢ sobie z obserwacjami cenzorowanymi przy
obecnosci rynku nieformalnego. Analiza wykazuje, ze w przypadku kiedy cenzorowane
jednostki zarabiaja na rynku nieformalnym, zwrot z do§wiadczenia zawodowego zdo-
bytego w szkole $redniej zawodowej wzrasta z 16% do 22%. Pozytywny zwrot ze
zdobywania do§wiadczenia zawodowego w trakcie nauki w szkole zawodowej potwier-
dza hipotez¢ autoré6w, moéwiaca, iz uczniowie szkot zawodowych ponosza wyzsze
koszty rezygnacji z mozliwosci pracy jesli pozostang w szkole, niz ich rowiesnicy
uczacy si¢ w ogolnych szkotach srednich. Artykut przedstawia dwa sprzeczne wnioski
zwiazane z powyzszymi wynikami. Po pierwsze, doswiadczenie zawodowe sprawia, ze
uczniowie stajg si¢ bardziej atrakcyjni na rynku pracy, a pracodawcy sa gotowi zaptacié
wigcej za ich umiejetnosci. Po drugie, mozliwosci finansowe, jakie tacy uczniowie
otrzymuja na rynku pracy, wypychaja ich ze szkol na stosunkowo wczesnym etapie
sredniej edukacji.

| Witkowska M. 33a IV-74 |



V. SOCJOPSYCHOLOGICZNE ASPEKTY PRACY






MEDIA SPOLECZNOSCIOWE - GBP
MONITORING PRACOWNIKOW! eng

'The kids are alert': Generation Y responses to employer use and monitoring of social
networking sites / S.A. Hurrell, D. Scholarios, J. Richardas // New Technol. Work
Employ. - 2017, nr 1, s. 64-83, tab. bibliogr.

w»Dzieciaki sa czujne”: reakcje Pokolenia Y na wykorzystanie i monitoring stron
mediow spoleczno$ciowych przez pracodawcow.

Monitorowanie przez pracodawcoéw danych pracownikow i kandydatow do pracy
na stronach mediow spotecznos$ciowych jest powszechnym, ciagle rozwijajacym si¢
zjawiskiem, cho¢ kontrowersyjnym pod wzgledem etycznym, prawnym i mato skutecz-
nym. Pracodawcy korzystaja z takich stron jak Facebook czy LinkedIn, aby przyciag-
naé i sprawdzi¢ kandydatow do pracy, zarzadza¢ obecnymi pracownikami, a nawet
dyscyplinowaé lub zwalnia¢ pracownikéw za informacje upubliczniane na prywatnych
profilach. Autorzy artykutu badaja to nowe zrodlo napieé i sprawdzaja w jaki sposob
pracownicy Pokolenia Y do$wiadczajg i postrzegaja wykorzystywanie i monitorowanie
przez pracodawcoOw stron medidéw spotecznosciowych a takze, czy obawy zwigzane
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z reakcja pracodawcy wplywaja na zachowanie pracownikow w sieci. Analiz¢ oparto
na danych pochodzacych z ankiety przeprowadzonej wérdd 385 pracujacych studentow.
Wiyniki pokazaty ich powszechne zaangazowanie w media spoleczno$ciowe oraz wiele
form ich wykorzystywania przez pracodawcow. Korzystanie przez szefow z mediow
spotecznosciowych bylo postrzegane negatywnie wsrod respondentow. Ta zta opinia na
temat tego zagadnienie przyje¢la forme naruszen sprawiedliwosci proceduralnej, opar-
tych o naruszenie prywatnosci. Badanie ma praktyczne i etyczne konsekwencje dla
monitorowania i wykorzystywania stron medidow spoteczno$ciowych przez pracodaw-
cow. Artykut wnosi takze swoj wktad w zrozumienie zachowan mtodych ludzi w sieci.
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FILOZOFIA PRACY - PRAWO PRACY GBP
eng

Labour, love and futility: philosophical perspectives on labour law / A. Bogg // Int.
J. Comp. Labour Law Ind. Relat. - 2017, nr 1, s. 7-38.

Praca, milo$¢, i zbedno$é: prawo pracy z perspektywy filozoficznej.

Rozdzial zatytulowany ,,praca” zwigzany jest z tozsamoS$cig prawa pracy jako dziedzi-
ny prawa. Ta cze$§¢ artykutu bada, w jaki sposob prawo pracy moze by¢ rozumiane jako
spojna kategoria mysli prawnej. Filozofia ksztattuje nasze rozumienie wartosci, stoso-
wania jezyka i zjawisk spotecznych. Zasad¢ t¢ mozna w ten sam sposdb zastosowac
w prawie pracy, jak i w jakiejkolwiek innej sferze zycia. Spojrzenie filozoficzne moze
poprawi¢ nasze rozumienie punktow, w ktorych prawo pracy jest spojne jako dziedzina
dziatan regulacyjnych, zwazywszy na szczegélne normatywne znaczenie zatrudnienia
jako sposobu organizacji pracy, ktore gwarantuje mu oddzielne traktowanie. Stowo
,,smito$¢” odnosi si¢ do ,,autonomii” prawa pracy od prawa prywatnego, ktdre posiada
swoja wlasng wewnetrzng warto$¢ 1 zrozumiato$é. Autor w rozdziale ,,mito$¢” okres-
la takze szczego6lng role sprawiedliwos$ci naprawczej w opartych na poszanowaniu
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prawa teoriach prawa pracy, ustawiajac sprawiedliwo$¢ naprawcza w centralnym punk-
cie zagadnien teorii prawa pracy. W czgsci poswigconej ,,zbgdnosci” autor podwaza
koncepcje, méwiaca o tym, iz techniki filozoficzne wnosza do problemow regulacyj-
nych prawa pracy maty praktyczny wktad. Opowiada si¢ on przeciwko formom ograni-
czenia metodologii, ktére przedkltada podejscie empiryczne nad filozoficzne. Ostatnia
cze§¢ pracy poswigcona jest pracy autora nad wolnoscia laczenia dziedzin, w ktorej
pokazuje analizg filozoficzna majaca prawdziwa warto§¢ praktyczna w sercu doktry-
nalnej nauki prawa oraz orzecznictwa sagdowego. Sila intelektualna dziedziny naukowej
zalezy od jej otwarto$ci na szeroki zakres réznych podejs¢ metodologicznych, w tym
filozoficznego rozumowania i refleksji.
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BADANIA NAUKOWE - GBP
PRZEDSIEBIORSTWA USLUGOWE eng

Research by professionals: from a knowledge-intensive to a research-intensive PSF /
L. Choain, T. Malzy // Int. J. Hum. Resour. Manage. - 2017, nr 1-2, s. 276-282.

Badania naukowe prowadzone przez praktykéw: od profesjonalnych firm uslugo-
wych bazujacych na wiedzy do tych opartych na badaniach naukowych.

Funkcjonowanie w stynnym $wiecie VUCA (akronim angielskich wyrazen: zmienno$¢,
niepewnos$¢, ztozono$¢, niejednoznaczno$é) powinno prowadzi¢ do konkluzji, rzadko
do tej pory poddawanej analizie, iz im bardziej si¢ stajemy VUCA, tym bardziej po-
trzebne jest prowadzenie powaznych metodycznych badan. Innymi stowy, podczas gdy
wszyscy koncentruja si¢ na sprawnosci i kreatywnos$ci, badania w obszarze zarzadza-
nia, biznesu i organizacji sg przydatne bardziej niz kiedykolwiek przedtem. Innowacje
wywodza si¢ czasami z pomystow 1 intuicji, ale duzo czeéciej ich zréodtem sg analizy.
Jednakze badania na rzecz VUCA nie b¢da mogly przypomina¢ badan prowadzo-
nych w poprzednim stuleciu. Analizy musza by¢ prowadzone na biezgco, opieraé si¢
na bezposrednich do$wiadczeniach, obejmowac aktualne, obszerne i dogl¢bne dane.
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Generalnie, przyszle badania begda wymagaly akademickiej starannosci polaczonej
z dostgpem do aktualnych danych pochodzacych ze §wiata biznesu. Sektory biznesu oparte
na wiedzy, takie jak profesjonalne firmy ushugowe, sa wyjatkowo dobrze spozycjonowane
na rynku, co pozwala im stuzy¢ za prototyp nowego typu badan. Charakteryzuja si¢ one
trzema glownymi cechami: niska intensywnos$cia kapitatu, duza koncentracja wysoko
wykwalifikowanego personelu oraz tym, ze sprzedaja wyltacznie wiedzg. Ponadto, dla tych
firm specyficzne sa takze inne zasady odpowiadajace wspodtczesnym wyzwaniom doty-
czacym spoteczenstwa i miejsca pracy. Jedna z nich jest system ,,awans lub zwolnienie”,
ktory zastapil strategi¢ zarzadzania zasobami ludzkimi polegajaca na dlugotrwatym za-
trudnieniu i pelnym zaangazowaniu w przyszto$¢ firmy. Druga zasada dotyczy systemu
zarzadzania sprawowanego przez partnerow w firmie. Po trzecie, firmy te sa de facto
laboratoriami spraw pracowniczych zwigzanych z nowymi generacjami (Y,Z). Ponadto
partnerzy profesjonalnych firm ustugowych musza si¢ kreowa¢ od nowa, poszukujac
kolejnych krzywych kariery w tej samej firmie. Poniewaz praktycy w biznesie nie angazu-
ja sie generalnie w dziatania akademickie, ztotym srodkiem wydaje si¢ zachgcanie ich do
prowadzenia badan prowadzacych do uzyskania doktoratu.
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PRZYWODZTWO - PRZEDSIEBIORCZOSC GBP
PRACOWNIKOW eng

Transformational and transactional leadership and employee’s entreprencurial behavior
in knowledge-intensive industries / B. Asfar [et al.] // Int. J. Hum. Resour. Manage. -
2017, nr 1-2, s. 307-332, rys. tab. bibliogr.

Transformacyjne i transakcyjne przywédztwo a przedsiebiorczo$é¢ pracownikéw
w sektorach gospodarki opartych na wiedzy.

Liderzy odgrywaja decydujaca role w zachgcaniu i wspieraniu inicjatyw poszczegdlnych
pracownikow zorientowanych na identyfikowanie nowych mozliwosci, tworzenie innowa-
cyjnych produktéw czy ulepszanie procedur organizacyjnych z korzyscia dla przedsigbior-
stwa. Postawa cechujaca si¢ przedsigbiorczoscia jest imperatywem w procesie innowacji,
rozwoju firmy oraz w celu osiagniecia sukcesow organizacyjnych. Teoria przywodztwa
wyrdznia dwa jego style: transformacyjne i transakcyjne (kierownicze). Cho¢ obydwa
maja na celu podniesienie poziomu wydajnosci pracownikéw, stanowia one dwa przeciw-
ne konce spektrum zarzadzania, rdznigc si¢ sposobem wyznaczania celow i metodami
motywacji. Przywoddztwo transformacyjne zorientowane jest na wydajno$¢ organiza-
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cyjna (organizacyjne zachowanie uwzgledniajace dziatania wykraczajace poza zapisy
wynikajace z zakresu obowiazkow). Przywodztwo transakcyjne (kierownicze) koncen-
truje si¢ na wydajnosci poszczegdlnych pracownikéw i wykonywaniu konkretnych
zadan. Dotychczasowe badania sugerowatly, iz liderzy o nastawieniu transformacyjnym
sa bardziej efektywni we wspieraniu woluntarystycznych, opcjonalnych zachowan
1 innowacyjnej postawy ws$rdd pracownikéw, niz ci o nastawieniu transakcyjnym.
Celem analizy bylo przestudiowanie wptywu roli psychologicznej podmiotowosci na
zwiazek pomig¢dzy przywodztwem transformacyjnym, przywodztwem transakcyjnym
oraz przedsigbiorcza postawa pracownikéw. Dane zostaly zebrane wsrod 557 pracow-
nikéw 1 67 lideréw z o$miu przedsigbiorstw opartych na wiedzy, funkcjonujacych
w roznych sektorach gospodarki. Badanie dowiodlo i potwierdzito zatozenie, iz przy-
wodztwo transformacyjne jest pozytywnie skorelowane z zachowaniami zorientowa-
nymi na przedsigbiorczos¢, podczas gdy przywddztwo transakcyjne negatywnie wply-
wa na takg postawe pracownikoéw. Warunkiem koniecznym pozytywnego wplywu
przywodztwa transformacyjnego oraz negatywnego wplywu przywodztwa transakcyj-
nego na przedsi¢biorczos¢ jest wysoki poziom psychologicznej podmiotowosci.
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KOMUNIKACJA INTERPERSONALNA - GBP
STRES W MIEJSCU PRACY eng

Workplace stress from actual and desired computer-mediated communication use:
a multi-method study / J.F. Stich // New Technol. Work Employ. - 2017, nr 1, s. 84-100,
rys. tab. bibliogr.

Stres w miejscu pracy wynikajacy z rzeczywistego i pozadanego uzywania komu-
nikacji elektronicznej: badanie z wykorzystaniem kilku metod.

Pojawienie si¢ komputeréw w miejscu pracy zmienito komunikacje interpersonalng.
Wiele badan poswigcono potencjalnym negatywnym konsekwencjom korzystania
z komunikacji elektronicznej, a ich wyniki wykazaly, ze uzywanie aplikacji stuzacych
do komunikowania si¢ za pomoca komputera moze wywotywaé u pracownikow po-
czucie stresu w miejscu pracy. Dotychczasowe analizy udowodnity, ze korzystanie
z komunikacji elektronicznej zwigksza poziom wymagan zawodowych w pracy, co
prowadzi do cierpienia psychicznego, wypalenia zawodowego i konfliktu mi¢dzy zy-
ciem zawodowym a osobistym. Na ten rodzaj stresu nie wptywa tylko sposob prawdzi-
wego uzywania komunikatorow, ale takze poczucie jak chciatoby si¢ z nich korzystac.
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Autorzy badaja jak sposoby prawdziwego i pozadanego korzystania z narzedzi ko-
munikacyjnych wspolnie wptywaja na poziom stresu odczuwanego przez badanych
w miejscu pracy. Badanie dotyczy réznych rodzajow mediéw komputerowych (np.
poczty elektronicznej czy komunikatoréw) oraz czynnikow stresogennych w miejscu
pracy (np. obcigzenia pracg czy relacji ze wspotpracownikami). Do przeprowadzenia
analizy uzyto modelu wykorzystujacego kilka metod. Wyniki badania ilosciowego
pokazuja, ze zarowno uzywanie prawdziwe jak i pozadane wplywa na odczuwanie
stresu w miejscu pracy, przede wszystkim w przypadku korzystania z poczty elektro-
nicznej, ale nie z innych drég komunikacji komputerowej. Analiza jako$ciowa doktad-
niej pokazata, iz wptyw elektronicznej komunikacji na poziom stresu pracownika zale-
zy od warunkéw panujacych w organizacji, takich jak rodzaj dostgpnych mediow lub
preferencje wspotpracownikéw. Przedstawione wyniki podkreslajg jak wazne jest wzig-
cie pod uwage pozadanego korzystania z komunikacji elektronicznej jednostki i jej
subiektywnej oceny réznych rodzajoéw srodkow komunikacji.
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SYSTEMY PRAWA PRACY - UNIA GBP
EUROPEJSKA eng

Comparing labour laws in the EU internal market: a social actor perspective /
D. Schiek // Int. J. Comp. Labour Law Ind. Relat. - 2017, nr 1, s. 171-194.

Poréwnanie systemow prawa pracy na wewnetrznym rynku Unii Europejskiej:
perspektywa aktora spolecznego.

Poréwnanie roznych systemow prawa pracy w obrebie rynku wewnetrznego Unii Euro-
pejskiej, musi bra¢ pod uwage wzajemne oddziatywanie prawa pracy i polityki pracy
obowiazujacego w danym panstwie, z prawem i polityka na poziomie Unii Europej-
skiej, ktora ksztaltowana jest zardbwno przez instytucje prawne, jak i przez interakcje
pomiedzy gospodarkami i spoteczenstwami na rynku wewngetrznym. Dziedzina porow-
nawczego prawa pracy cierpi na podwojny kryzys: prawo poréwnawcze moze wyda-
wa¢ si¢ nieistotne, gdy zasady poszczegolnych krajow schodza na drugi plan w wyniku
wcigz przys$pieszajacej globalizacji, z kolei prawo pracy moze by¢ uznane za nieistotne
w wyniku cyfryzacji gospodarki. Poniewaz panstwa stajg si¢ coraz bardziej zalezne
od siebie nawzajem, a praca pozostaje wielkoscig zalezng, istnieje przestrzen dla
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poréwnawczego prawa pracy w przyszlosci. Przyszto$¢ ta wymaga jeszcze wyzszego
stopnia interdyscyplinarno$ci oraz mocnego powrotu badan zwiagzanych z ta dziedzing.
Artykul rozwija szczego6lna metodg porownywania systemow prawa pracy w kontekscie
integracji gospodarczej wykraczajacej poza granice panstw, cztonkéw Unii Europej-
skiej. Metoda ta stawia w centrum aktoréw spotecznych i sprawdza, w jaki sposob
wykorzystuja oni rézne poziomy przepisow prawnych i praktyki spolecznej w realizo-
waniu swoich czgsto sprzecznych interesow. Podejscie to jest szczegdlnie dobre do
przeprowadzenia analizy konsekwencji wynikajacych z istnienia wielopoziomowych
przepisow obowiazujacych w $wiecie pracy. Jako przyktad powyzszej metodologii
artykut przedstawia projekt poréwnawczy zwiazany ze wspoOlnymi prawami pracy
obowiazujacymi na wewngtrznym rynku Unii Europejskie;j.

| Witkowska M. 39a VII-90 |



PRAWO PRACY - FEMINIZM GBP
eng

Labour law and feminist method / J. Conaghan // Int. J. Comp. Labour Law Ind. Relat. -
2017, nr 1, s. 93-114.

Prawo pracy a metoda feministyczna.

Spoteczna organizacja pracy a podziat pracy ze wzgledu na pte¢, od dawna stanowia
centrum zainteresowania feministycznych badaczek i aktywistek. Od niedawna mozna
zaobserwowac state zaangazowanie ruchu feministycznego w prawo pracy, co zwigzane
jest z rosnagcym znaczeniem feministycznych studidéw prawniczych jako odrgbnej
dyscypliny naukowej. Autorka artykutlu bada zastosowanie metody feministycznej
w kontekscie wspolczesnych wysitkoéw naukowych, zmierzajacych do odzyskania i/lub
od$wiezenia prawa pracy, jako dziedziny naukowej i obszaru badan. Feministki
do przeprowadzenia badania prawa pracy majg wiele metod do wyboru, jednak to co
czyni podejscie wyraznie feministycznym to podstawowa metodologia, teoria lub
wywadd, ktory nadaje analizie ksztatt i kierunek. Artykut podkresla wigc centralne
metodologiczne znaczenie pici jako kategorii w analizie, a takze rozpoznaje i opisuje
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powszechne techniki krytyki stosowane przez feministki do rozwijania analizy plcio-
wej. Autorka zainteresowana jest sposobem, w jaki feministyczni naukowcy podchodza
do zbadania prawa pracy, jakie techniki stosuja i z jakich ram teoretycznych korzystaja.
Centralnym zagadnieniem artykutu jest rozwini¢cie nastepujacej kwestii: wickszosé
naukowcoéw zajmujacych si¢ prawem pracy ma tendencje do traktowania feminizmu
jako ruchu skupiajacego si¢ wylacznie na problemach dotyczacych réwnosci pici.
W ten sposob nie dostrzegaja oni szerszego analitycznego i koncepcyjnego wkladu,
ktory feministyczne badaczki moga wnies¢ i wnosza w rozpoznawanie i rozwigzywanie
kluczowych problemoéw i obaw wynikajacych ze spolecznej organizacji pracy i jej
przepisow. Poniewaz podporzadkowanie kobiet jest historycznie wpisane w procesy
tworzenia i potwierdzania wiedzy, nie ma nic przyjemnego ani krzepigcego w nauce
feministycznej. Jej gtdownym celem i troskg musi by¢ wystawianie na probe i wytraca-
nie z rownowagi tradycjonalistow.
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PRAWO PRACY - RYNEK PRACY GBP
eng

Law-and-economics approaches to labour and employment law / S.J. Schwab // Int.
J. Comp. Labour Law Ind. Relat. - 2017, nr 1, s. 115-144, tab.

Podejscie prawa i ekonomii do prawa pracy i zatrudnienia.

Artykut opisuje charakterystyczne podejscia, jakie prawo i ekonomia przyjmuja
w stosunku do prawa pracy i zatrudnienia. Zastosowano w nim rozroéznienie pomi¢dzy
,~ekonomiczng analiza prawa” a ,prawem i ekonomia”. Pierwsze z zagadnien polega na
przyktadaniu modeli gospodarczych do ogdlnie prostych zasad prawnych, podczas gdy
drugie okresla polaczenie nieuporzadkowanego czynnika instytucjonalnego z mysla
prawna i ekonomiczna. W artykule opisane zostaly trzy ery rozwoju nauki dotyczacej
prawa i ekonomii, ktora uczy, ze rynki dziataja i zawodza. Era pierwsza podkresla fakt
ich dziatania. Dobrze funkcjonujacy rynek pracy zwieksza handel, co prowadzi do
skierowania $rodkéw tam gdzie sg najbardziej potrzebne, co maksymalizuje dobrobyt
spoteczny. Wydajne prawo wzmacnia rynek, czesto poprzez wymuszenie umow
o pracg, a zadaniem naukowcow jest zbadanie jak poszczegoélne prawa rozwijaja badz
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hamuja wydajnos¢ rynku. Era druga pokazuje, ze rynki zawodza. W wyniku monopolu,
ograniczonej informacji, dobr publicznych i innych problemoéw, srodki nie moga by¢
kierowane do ich najbardziej warto$ciowego wykorzystania, co powoduje niewydaj-
nosci. Rola prawa pracy i zatrudnienia jest zredukowanie lub poprawienie tych nie-
wydajnosci a przez to powickszenie ogdlnego dobrobytu spotecznego. Te dwie opisane
wyzej ery czgsto $cierajg si¢ z konkurencyjnymi metodami pokazujac dziatanie badz
zawodzenie rynkow. Era trzecia do$wiadczalnie sprawdza modele ekonomiczne, aby
rozsadzi¢ pomi¢dzy podej$ciem dziatania i zawodu rynku. Autor artykutu twierdzi, ze
nieréwna sita negocjacyjna nie jest typowym niepowodzeniem rynku, poniewaz nawet
silni pracodawcy maja maksymalizujacy zyski powod do oferowania korzysci, takich
jak wakacje czy bezpieczenstwo, za ktore pracownicy sg gotowi zaptacic.
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HISTORIA PRAWA PRACY GBP
eng

On writing labour law history: a reconnaissance/ E. Tucker // Int. J. Comp. Labour Law
Ind. Relat. - 2017, nr 1, s. 39-57.

Pisanie historii prawa pracy: rozpoznanie.

Historycy prawa pracy rzadko pisza o teoretycznych i metodologicznych podstawach
dziedziny nauki, ktdrg si¢ zajmuja. Do tej pory istniejag moze trzy artykutu poswigcone
temu zagadnieniu i napisane ponad dwadziescia lat temu. W odpowiedzi na brak debaty
czy dyskusji na temat metodologii pisania historii prawa pracy, artykut stosuje strategie
rozpoznania, ktéra wystrzega si¢ wszelkich pretensji do stworzenia syntezy lub autory-
tarnych konkluzji, lecz raczej ma nadziej¢ na postawienie pytan i otworzenie §ciezek
badawczych, ktére moga zache¢ci¢ innych naukowcow do zastanowienia si¢ nad do tej
pory zaniedbywanym obszarem nauki. Pierwsza cz¢§¢ artykulu poswigcona jest opisa-
niu i rozwazeniu konsekwencji dotyczacych faktu, iz historia prawa pracy znajduje si¢
na granicy wielu innych dziedzin, takich jak historia pracy, historia prawa, prawo
pracy, stosunki pracy, prawo oraz socjologia, sama jednaki nie ma wlasnej dziedziny.

| 0 S



-2

W kolejnej cze$ci autor przedstawia krotkg historiografi¢ spisywania historii prawa
pracy, biorac pod uwageg jej zréznicowane i zmieniajace si¢ wplywy intelektualne.
Nastepnie, artykut opisuje niektore metodologiczne konsekwencje rdéznych teoretycz-
nych zatozen oraz krotko omawia mozliwosci, ktore pojawily si¢ wraz z wprowadze-
niem technologii komputerowej na przyktadzie dwoch interesujacych projektow, kto-
rych dziatania w duzym stopniu polegaja na i zwigzane sg z konstruowaniem ztozonych
baz danych. Na koncu pracy autor omawia wyzwania metodologiczne, ktore napotkat
w trakcie prowadzenia obecnego projektu dotyczacego powracajacych dylematéw
regulacyjnych w prawie pracy i zamyka artykul przemysleniami na temat wktadu, jaki
historia prawa pracy moze wnie$¢ w nasze zrozumienie dynamiki, ktora ksztalttuje
obecne wyzwania prawne.
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WARUNKI PRACY - STANDARDY PRACY GBP
eng

Working conditions and regulation / P. Weinschenk // Labour Econ. - 2017, vol. 44,
s. 177-191, rys. bibliogr.

Warunki pracy i regulacje prawne.

Autor artykulu zadaje sobie pytanie, czy pracodawcy wystarczajaco inwestuja w wa-
runki pracy pracownikow? Agent (pracownik) jest ograniczony wysoko$cia posiada-
nych $rodkow, tak, ze tylko pryncypat (pracodawca) moze zainwestowa¢ w warunki
pracy. Wyzsza inwestycja zwigksza uzytecznos¢ agenta, pozwala to pracodawcy ogra-
niczy¢ wysokos$¢ wyptat. Wyniki badania pokazuja, ze lokowanie kapitatu w poprawe
warunkéw pracy okazuje si¢ niewydajne, a one same sg wystarczajacym dowodem na
to, iz potrzebne s3 odpowiednie przepisy. Posrednie podejscie regulacyjne mowiace
o potrzebie podj¢cia dziatan, ktére choé troche poprawia site negocjacyjng agentow lub
ich alternatywy zewnetrzne, zwigksza poczucie zadowolenia i dobrobyt pracownikow.
Dzieje si¢ tak dlatego, ze wzmocnienie sity negocjacyjnej agenta lub poprawienie jego
uzyteczno$ci, powoduje wicksze inwestycje w warunki pracy oraz zapewnienie lep-
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szych programoéw motywacyjnych. Bezposrednie podejécie regulacyjne wymagajace
pewnych standardéw w przypadku warunkow pracy zwigksza inwestycje pryncypala,
lecz mimo to nie wplywa na dobre samopoczucie agenta, ale pogarsza jego dobrobyt.
Dzieje si¢ tak, gdyz ze wzgledu na obowiazujacy standard pryncypat moze przedstawié¢
agentowi stabszy program o charakterze motywacyjnym, co oznacza wprowadzenie
nizszego poziomu wysitku. Artykul pokazuje, iz wprowadzenie kazdego standardu
dotyczacego warunkéw pracy, bez wzgledu na jego jako$é, moze potencjalnie obnizy¢
poczucie dobrobytu.

| Witkowska M. 43a VII-98 |



VIII. ZABEZPIECZENIE SPOLECZNE

Zob. tez poz. 46.






SYSTEMY EMERYTALNE - REFORMA GBP
EMERYTALNA - WEGRY eng

European handling of implicit and explicit government debt as an obstacle to the
funding-type pension reforms / J. Banyar // Eur. J. Soc. Secur. - 2017, nr 1, s. 45-62,
rys. tab. bibliogr.

Sposob radzenia sobie z ukrytym i jawnym dlugiem publicznym w Europie jako
przeszkoda dla reform systemu emerytalnego typu finansowanego.

Artykut, w oparciu o analiz¢ przykladu i do§wiadczenia Wegier, oraz generalizujac
nauki, ktére moga zosta¢ z tego badania wyniesione, pokazuje, ze warunki zawarte
w Pakcie Stabilnos$ci i Wzrostu (Stability and Growth Pact — SGP), czyli tzw. , kryteria
Maastricht” stanowig barier¢ dla pozadanych reform repartycyjnego systemu emerytal-
nego (PAYG). Gléwnym problemem dotyczacym Paktu Stabilno$ci i Wzrostu jest fakt,
ze porusza on kwestie tylko jawnego dlugu publicznego, catkowicie ignorujac diug
ukryty. Autor artykutu opisuje racjonalne i mozliwe rodzaje finansowania systemow
emerytalnych i proponuje prosty model okre$lajacy okres czasu potrzebny do prze-
prowadzenia przejscia z repartycyjnego systemu emerytalnego do systemu cal-
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kowicie finansowanego. Druga czg¢$¢ artykutlu opisuje reforme systemu emerytalnego
przeprowadzong na Wegrzech, ktora miata na celu utworzenie przynajmniej czgsciowe-
go finansowania emerytur. W tej cze¢sci autor podkresla makroekonomiczne znaczenie
tej zmiany oraz zastanawia si¢ dlaczego bylta ona politycznie rozwazna, cho¢ niekorzy-
stana w dluzszej perspektywie. W trzeciej czeSci opisuje rolg kryteriow Maastricht
i zastanawia si¢ jak moga si¢ one rozwing¢, aby mozna byto uniknaé niepozadanych
skutkow. W kolejnej czesci pokrotce opisane jest czeSciowe finansowanie jako sposob
reformy repartycyjnego systemu emerytalnego, a nastgpnie (za pomocg prostej metody)
przeanalizowane zostajg rdézne sposoby finansowania. Ostatnia czes¢ artykulu poswig-
cona zostata krytycznej analizie rozwiazania zaproponowanego przez Bank Swiatowy.

[ Witkowska M. 44a VIII-102 |



ZASIEKI DLA BEZROBOTNYCH - OPIEKA GBP
SPOLECZNA - WIELKA BRYTANIA eng

Worlds of welfare collide: implementing a European unemployment benefit scheme
in the UK / G. McKeever, M. Simpson // Eur. J. Soc. Secur. - 2017, nr 1, s. 21-44
bibliogr.

Zderzenie Swiatéw opieki spolecznej: wprowadzenie europejskiego systemu zasil-
kow dla bezrobotnych w Wielkiej Brytanii.

Kryzys gospodarczy po 2007 roku ponownie rozbudzil zainteresowanie europejskim
systemem zasitkow dla bezrobotnych (European Unemployment Benefit Scheme —
EUBS), ktory mial by¢ wyrazem solidarnosci pomigdzy obywatelami krajow czton-
kowskich, a takze stabilizatorem gospodarczym w razie wystapienia asymetrycznych
szokdéw gospodarczych w przysziosci. Zasilek obowigzujacy w catej Unii Europejskiej
dziatatby wspolnie z istniejacym w danym panstwie systemem pomocy bezrobotnym.
Taka sytuacja stanowi wyzwanie dla zgodnos$ci pomi¢dzy oboma uktadami, biorac pod
uwagg roznorodno$¢ podejs¢ do tematu opieki spolecznej w granicach Unii, ktore opar-
te s3 na przynajmniej czterech roéznigcych si¢ od siebie filozofiach pomocy spo-
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lecznej: liberalnej, konserwatywnej, spoteczno-demokratycznej i poludniowo-euro-
pejskiej. Autorzy artykulu badajg trudnosci prawne, operacyjne i polityczne, ktore
pojawityby si¢ w sytuacji wprowadzenia konserwatywnego u podstaw systemu ubez-
pieczenia spotecznego EUBS do liberalnego panstwa opickunczego czyli Wielkiej
Brytanii. Juz teraz istnieje par¢ przeszkod prawnych, a dodanie nowego, uzaleznionego
od wysokosci zarobkoéw zasitku do i tak juz skomplikowanego systemu opieki spotecz-
nej przyniostoby ze sobg znaczace problemy operacyjne. Kwestie te nie sg jednak
zagadnieniami nie do pokonania. Jednakze, fundamentalne réznice ideologiczne do-
prowadzilby do uznania EUBS w zaproponowanej formie, za politycznie Zle dopa-
sowany do Zjednoczonego Krolestwa, nawet w przypadku innej decyzji podjetej
w czerwcowym referendum o wyjsciu z Unii Europejskiej. Zasitek sktadkowy majacy
utrzyma¢ wysokos$¢ dochodow nie pasuje do rezydualnego, uzaleznionego od wysoko-
$ci dochodéw systemu panstwowego, ktorego rola ograniczona jest do proponowania
ochrony przed skrajnym ubdstwem, przy jednoczesnym motywowaniu do pracy i mi-
nimalizowaniu kosztow.

| Witkowska M. 45a VIII-104 |



IX. WARUNKI I JAKOSC ZYCIA

Zob. tez poz. 32.






OPIEKA PIELEGNACYJNA - GBP
ZABEZPIECZENIE SPOLECZNE ger

Bessere soziale Absicherung fiir Pflegepersonen. Die neuen Regelungen zum sozialen
Schutz fiir pflegende Angehoérige / H. Nakielski, R.Winkler // Soz. Sicherh. - 2017, nr 1,
s. 24-29, tab.

Lepsze zabezpieczenie socjalne dla oséb sprawujacych opieke pielegnacyjna. Nowe
regulacje dotyczace ochrony socjalnej dla sprawujacych opieke pielegnacyjna nad
czlonkami rodziny.

Autorzy zwracaja uwage na obowigzujace w Niemczech rozwigzania, przewidujace
zapewnienie zabezpieczenia socjalnego i ochrony socjalnej osobom, ktére sprawuja
opieke pielggnacyjng nad czlonkami swojej rodziny, przyjaciolmi badz sgsiadami.
Wspomniane rozwigzania w gtownej mierze s3 adresowane do tej grupy osob, ktore
z powodu sprawowania opieki pielggnacyjnej nie s3 w stanie w dalszym ciagu §wiad-
czy¢ pracy zarobkowej. Autorzy wskazuja, ze w zwiazku z tym w wielu obszarach
ubezpieczenia socjalnego ustawodawca zdecydowatl si¢ na stworzenie regulacji, ktore
zapewniatyby odpowiednie zabezpieczenie socjalne osobom sprawujacym opieke pie-
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legnacyjng. Warto przy tym nadmienié, iz regulacje te podlegaja pewnym modyfika-
cjom, majacym stuzy¢ zwigkszeniu ich skutecznosci, czego wyrazem sa cho¢by zmiany
wprowadzone w obszarze ubezpieczenia emerytalnego i ubezpieczenia od bezrobocia.
Majac powyzsze na uwadze, autorzy proponujg przeglad najwazniejszych ustalen
w zakresie zabezpieczenia socjalnego, jakie obowigzuja od tego roku. Przyblizaja oko-
licznosci w jakich osoba sprawujaca opieke pielggnacyjng moze liczy¢ na §wiadczenia
z tego tytutu. Do najwazniejszych warunkéw zaliczaja, obok zgltoszenia do odpowied-
niej kasy pielegnacyjnej, przede wszystkim konieczno$¢ zapewniania pielggnacji przez
okreslony okres oraz odpowiedni poziom opieki (Pflegestufe). Warto przy tym zazna-
czyé, ze sprawowanie opieki pielegnacyjnej nie daje dostepu do wszystkich rodzajow
ubezpieczen. W efekcie osoba zajmujaca si¢ opieka pielggnacyjng nie podlega automa-
tycznie ubezpieczeniu chorobowemu lub pielggnacyjnemu. Musi o to zadbaé samo-
dzielnie.
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SWIADCZENIA PIELEGNACYINE GBP
ger

Der neue Pflegebediirftigkeitsbegriff und die Folgen: wie jetzt Pflegebediirftigkeit
festgestellt und die Hohe des Pflegebedarfs ermittelt wird / H. Nakielski, R.Winkel //
Soz. Sicherh. - 2017, nr 1, s. 9-17, rys. tab. bibliogr.

Nowe pojecie zapotrzebowania na $wiadczenia pielegnacyjne i jego nastepstwa:
w jaki sposob stwierdza si¢ zapotrzebowanie na uslugi pielegnacyjne i okresla
zakres tego zapotrzebowania.

Przyjecie po wieloletnich staraniach od stycznia 2017 roku nowego poj¢cia pielggnacji
oraz nowego instrumentu oceny zapotrzebowania na ustugi pielegnacyjne, stanowito
pretekst do przyjrzenia si¢ skutkom wprowadzanych rozwigzan. Od poczatku powstania
ubezpieczenia pielggnacyjnego ustalenie uprawnienia do $wiadczen pielggnacyjnych
bylo kwestiag problematyczna. Wczeéniej obowigzujace rozwigzania w tej materii,
W znacznej mierze bazowaly bowiem na chorobach somatycznych, wspierajac si¢ przy
okreslaniu pomocy tzw. modelem deficytéw, ukierunkowanych na konkretne czyn-
nosci. Tymczasem dotychczasowy model wskutek wprowadzenia nowego pojecia pie-
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legnacji ulegl od momentu stworzenia 20 lat temu ubezpieczenia pielegnacyjnego
najglebszym zmianom. Najwazniejszym elementem wprowadzonej reformy stato si¢
zaproponowanie zupeklie nowego postgpowania w zakresie okre§lenia przystugiwania
i stopnia uprawnienia $wiadczen pielggnacyjnych. Procedura zostata rozszerzona
o nowe elementy i obejmuje obecnie 5 stopni, przy czym w zaleznosci od wysokosci
stopnia przyshuguje osobie uprawnionej réozny zakres §wiadczen. Kluczowe znaczenie
w nowo stworzonych ramach przy wejsciu do systemu ubezpieczenia pielggnacyjnego,
ma okreslenie stopnia w jakim zostata ograniczona tzw. samoobstuga. Wspomniane
procedury maja rowniez zastosowanie w przypadku dzieci, aczkolwiek w przypadku
tych najmniejszych, bedg obowigzywacé szczegodlne procedury. Reasumujac, wprowa-
dzone rozwigzania maja bardzo kompleksowy charakter, przewidujac szereg modutéw
przy ocenie zapotrzebowania na pomoc pielegnacyjng oraz stopni pielegnacji,
uwzgledniajac obok tradycyjnych ograniczen réwniez te nowe o charakterze mental-
nym.
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DOMY OPIEKI SPOLECZNEJ - GBP
SWIADCZENIA PIELEGNACYJNE - ger
NIEMCY

Umzug ins Heim wird finanziell unattraktiver. Die Neuregelungen bei der vollsta-
tiondren Pflege / R. Winkel, H. Nakielski // Soz. Sicherh. - 2017, nr 1, s. 21-23, tab.

Przeniesienie do doméw opieki spolecznej stanie si¢ nieatrakcyjne finansowo.
Nowe regulacje w przypadku pelnej opieki.

Autor postanawia przyjrze¢ si¢ konsekwencjom, jakie niesie reforma pielegnacyjna
wprowadzana w Niemczech, dla obecnych oraz przysztych mieszkancéw domdéw opieki
spotecznej. Wprowadzone zmiany przewiduja m.in. wzmocnienie wolnego wyboru
0s6b uprawnionych do $wiadczen pielggnacyjnych, pomi¢gdzy wyborem opieki ambula-
toryjnej a stacjonarnej. W efekcie, o ile $wiadczenia w ramach opieki ambulatoryjnej
w wyniku reformy maja rosna¢, to $wiadczenia w trybie stacjonarnym maja mie¢ ten-
dencje przeciwng. Autorzy podkreslaja, ze wprowadzone zmiany prawne szczegoélnie
dotkng osoby wymagajace opieki pielggnacyjnej w niewielkim stopniu. W ich przypad-
ku po wprowadzeniu nowych przepisow przeprowadzka do domu opieki spolecz-
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nej moze by¢ dla nich zwyczajnie nieatrakcyjna. To zapewne sprawi, ze osoby upraw-
nione do $wiadczen pielggnacyjnych, beda si¢ decydowaly na przeniesienie do domu
opieki w pdzniejszym czasie, wtedy gdy ich zapotrzebowanie na §wiadczenia pielggna-
cyjne bedzie znacznie wyzsze. Chociaz reforma pielggnacyjna spetni swojg rolg, tj.
wymusi na osobach uprawnionych do $wiadczen pielegnacyjnych pézniejsze przeno-
szenie si¢ do domow opieki, to z drugiej strony doprowadzi do tego, iz w domach tych
beda znajdowac si¢ jedynie osoby w podesztym wieku o znacznie wigkszych potrze-
bach pielegnacyjnych. W efekcie korzystna obecna struktura mieszkancow domow
pomocy spotecznej ulegnie zmianie.
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X. ZWIAZKI ZAWODOWE I ORGANIZACJE PRACODAWCOW.
PARTYCYPACJA PRACOWNICZA






ZWIAZKI ZAWODOWE - PROTESTY GBP
PRACOWNICZE eng

Does strike action stimulate trade union membership growth? / A. Hodder [et al.] //
Br. J. Ind. Relat. - 2017, nr 1, s. 165-186, rys. tab. bibliogr.

Czy dzialania strajkowe stymuluja wzrost liczby czlonkéow zwiazkéw zawodo-
wych?

Wigkszo$¢ prac na temat strajkéw poswigcona jest jednemu z czterech zagadnien:
przyczynom, réznicom pomig¢dzy sektorami i krajami, zmieniajacym si¢ trendom oraz
relacji pomig¢dzy strajkami a innymi formami protestow grupowych i indywidualnych.
Niewiele badan rozwazato réwnie wazne pytanie na temat skutkow strajkow oraz
cztonkostwa w zwigzkach zawodowych pomimo istnienia bogatej literatury analizuja-
cej przyczyny spadku liczby pracownikéw zrzeszonych w zwiazkach zawodowych oraz
strategii zwigkszenia liczby czlonkow zwigzkow. Artykul odwraca zwyczajowy sposob
traktowania cztonkostwa w zwiazkach zawodowych jako przyczyny strajkéw, zamiast
tego bada wplyw dziatan protestacyjnych na ilo§¢ osob nalezacych do zwiazkéw zawo-
dowych. Na poczatku artykulu autorzy przedstawiaja odpowiednie teorie i hipotezy,
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nastepnie wykorzystuja unikalny zbidér danych dotyczacy osob przystgpujacych do
i opuszczajacych zwigzek zawodowy, stworzony na przestrzeni siedmiu lat w jednym
z glownych zwigzkéw Wielkiej Brytanii, oraz znaczny zapis dziatan strajkowych.
Badacze wzigli rowniez pod uwage inne mozliwe czynniki warunkujace cztonkostwo
w zwigzkach zawodowych. Wyniki badania pokazuja, ze w miesigcach, w ktorych
odbywaly si¢ protesty, bez wzgledu na to czy byly to strajki lokalne czy ogodlnonaro-
dowe, zaobserwowano znaczny wzrost cztonkostwa, mierzony zaré6wno poprzez liczbeg
0sOb przystepujacych do organizacji, jak i poprzez stosunek osob zapisujacych si¢ do
0sOb opuszczajacych szeregi zwiazkowcow. Dane zebrane od nowych cztonkow suge-
rujg, ze decyzja o byciu zrzeszonym motywowana jest postrzegang przez nich niespra-
wiedliwo$cig oraz postrzegang skutecznoscia dziatania zwigzkoéw zawodowych. Arty-
kut koncentruje si¢ na korzysciach ptynacych z organizowania strajkow, nawet jesli
dany protest nie osiggnie zadnego efektu, nadal moze mie¢ pozytywny skutek dla
zwiazkoéw zawodowych, zwiekszajac zasoby organizacji oraz ich mozliwosci skutecz-
nych strajkow w przysztosci.
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ZWIAZKI ZAWODOWE - GBP
REPREZENTACJE PRACOWNICZE - ger
NIETYPOWE FORMY ZATRUDNIENIA

Interessenvertretung bei atypischen Beschiftigungsverhiltnissen - ein strategisches
Dilemma / B. Keller / WSI Mitt. - 2017, nr 1, s. 27-35 bibliogr.

Reprezentowanie interesow w przypadku nietypowych stosunkéw pracy — dyle-
maty strategiczne.

Autor pochyla si¢ nad zagadnieniem reprezentacji intereséw o0soOb zatrudnionych
w ramach nietypowych form zatrudnienia, zwracajac jednocze$nie uwagg na strategicz-
ne problemy reprezentowania intereséw, na ktére w swojej pracy napotykaja zwiazki
zawodowe i rady zakladowe. Analizujac dylematy z jakimi borykaja si¢ te dwie orga-
nizacje, autor skupia si¢ na ogdlnych wymaganiach i warunkach dla prowadzonych
przez nie dziatan, zwracajac w szczegolnos$ci uwage na niskg aktywnos¢ zwigzkowa
u atypowych pracownikow oraz ich widoczne niedoreprezentowanie w organach
rad zaktadowych. Omawiajac wybor polityk podejmowanych przez zwiazki zawo-
dowe odnos$nie atypowych pracownikow stwierdzono, ze obok klasycznego obszaru
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dziatania, jakim bez watpienia jest obszar negocjacji uktadow zbiorowych, wyr6znia si¢
drugi obszar o wyraznie odmiennym, bardziej lobbingowym charakterze, dotyczacym
dziatan prowadzonych na poziomie politycznym. Nalezy przyznaé, ze zwiazki zawo-
dowe stosunkowo pdzno zainteresowaly si¢ kwestig reprezentowania atypowych pra-
cownikow i stato si¢ to dopiero po burzliwych dyskusjach, a ich osiagni¢cia w zakresie
prowadzenia polityk zabezpieczenia uktadow zbiorowych sg raczej skromne. Wyjatek
w tej materii stanowi wprowadzenie ptacy minimalnej. Rady zaktadowe natomiast
skupialy si¢ raczej na reprezentowaniu interesOw podstawowej zatogi, co byto m.in.
wynikiem braku wystarczajacych zasobéw. Niemniej jednak autor dostrzega przestrzen
dla podejmowania nowych inicjatyw, takich ktére wymagaja odpowiedniej wrazliwo-
$ci, uporu i cierpliwosci przy ich wdrazaniu.
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PROTESTY PRACOWNICZE - ZWIAZKI GBP
ZAWODOWE eng

Workplace characteristics and working class vote for the old and new right / C. Arndt,
L. Rennwald // Br. J. Ind. Relat. - 2017, nr 1, s. 137-164, rys. tab. bibliogr.

Cechy miejsca pracy a glosowanie na starg i nowa prawice przez klase robotnicza.

Autorzy artykutu badaja role jaka odgrywa wielkos¢ zaktadu pracy w glosach oddawa-
nych w wyborach przez przedstawicieli klasy robotniczej. Hipoteza artykutu zaklada,
ze rozmiar miejsca pracy ma wplyw na polityczne zachowania pracownikéw. W ma-
lych zaktadach pracy w poréwnaniu do duzych przedsi¢biorstw, jest mniej antagoni-
zmoOw pomi¢dzy pracodawca a pracownikami. Podobnie, osoby zatrudnione w mniej-
szych fabrykach zazwyczaj rzadziej naleza do zwiazkéw zawodowych i sg bardziej co
do nich sceptycznie nastwione, niz ich koledzy z duzych zaktadow. Taka postawa
hamuje rozwdj poczucia wspolnego interesu gospodarczego i wzmacnia podejscie
autorytarne i sceptycyzm w stosunku do imigracji. W pierwszej czgsci artykutu omo-
wiona zostata dotychczasowa literatura przedmiotu oraz rozwinigte zostaty teoretyczne
argumenty i hipotezy. Nastgpna sekcja poswigcona zostala wykorzystanym danym
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i metodom. Autorzy przeprowadzajg analiz¢ w dwodch etapach. Najpierw badaja wptyw
wielkosci zaktadu pracy na poglady polityczne a nastgpnie na polityczne wybory,
na przyktadzie danych pochodzacych z European Social Survey, sondazu przeprowa-
dzonego w latach 2002-2010 w 16 krajach cztonkowskich. Wyniki badania pokazuja,
ze pracownicy mniejszych przedsigbiorstw sa bardziej prawicowi pod wzgledem go-
spodarczym, a takze bardziej autorytarni i zasadniczy w kwestii imigracji. Takie rezul-
taty mozna wyjasni¢ rzadszym wystgpowaniem nieporozumien migdzy pracodawca
a pracownikami oraz mniejszg iloscig dziatajacych w matych firmach zwigzkoéw zawo-
dowych. Autorzy pokazuja takze, ze klasa robotnicza zatrudniona w matych zaktadach
faktycznie glosuje na prawicowe partie, podczas gdy ich koledzy z wigkszych fabryk
wspierajg socjal-demokratow. Sytuacja taka znow jest spowodowana silniejszymi skut-
kami autorytaryzmu i sceptycyzmu w kwestii imigrantow. Artykut wskazuje na wazne
strukturalne wyjasnienia takiego stanu rzeczy oraz roznice wystepujace pomigdzy
panstwami.
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Wolne miejsca pracy (%)"

Kraj 2015 2016 2017

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

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

Grecja 0,9 0,8 1,0
Hiszpania 0,7 0,7 0,8
Holandia 1,6 2,0 2,3
Irlandia 1,0 1,0 1,0
Litwa 1,1 1,3 1,6
Luksemburg 1,2 1,5 1,5




cd. Wolne miejsca pracy (%)

Kraj 2015 2016 2017

Lotwa 1,6 1,6 1,8
Malta . . .

Niemcy 2,5 2.5 2,6
Norwegia 2,2 2,0 2,1
Polska 0,6 0,8 1,0
Portugalia 0,6 0,7 0,9
Rumunia 1,0 1,3 1,3
Stowacja 0,9 1,0 1,0
Stowenia 1,4 1,8 2,1
Szwecja 2,1 2,5 2,7
W. Brytania 2.4 2,4 2.4
Wegry L5 1,8 2,0
Wriochy . . .

UE 28 1,7 1,8 1,9

Zrédlo: Eurostat.
'W 1. kwartatach



