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I. ZASOBY PRACY ZATRUDNIENIE
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POLITYKA ZATRUDNIENIA - DANIA GBP
eng

Employer’s investments in hospital workers’ employability and employment opportu-
nities / J. van Harten, E. Knies, P. Leisink // Pers. Rev. - 2016, nr 1, s. 84-102, tab.
bibliogr.

Inwestycje pracodawcy w mozliwos$¢ zatrudniania pracownika i okazje do zatrud-
nienia.

Organizacj¢ coraz cze$ciej podkres$laja potrzebg zatrudnienia pracownikow, ktorzy
dysponuja réznorodnymi umiejgtnosciami i sa chetni do przystosowywania si¢ do
zmiennych wymagan w pracy. Dlatego tez wielu badaczy uwaza, ze to pracodawcy
powinni przyja¢ na siebie odpowiedzialno$¢ zwigkszenia zatrudnialno$ci swoich pra-
cownikéw. Artykut analizuje zwiazek pomigdzy wkladem pracodawcy (rozumianym
jako charakterystyka zawodu i wsparcie kierownikéw) a mozliwosciami zatrudnienia
jakie posiada pracownik. Jako zmiennej mediacyjnej uzyto zatrudnialno$ci, rozumianej
jako postrzegana aktualna wiedza specjalistyczna i gotowo$¢ do zmian. Hipotezy
w badaniu zostaly sprawdzone przy uzyciu modelowania réwnan strukturalnych
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uzytych do analizy danych, pochodzacych z ankiet wypetlionych przez 1626 pracow-
nikoéw trzech dunskich szpitali. Wyniki wskazuja, ze charakterystyka zawodu i wspar-
cie kierownikow sa posrednio zwiazane z pogladami pracownikéw na mozliwosci
zatrudnienia, a na zwiazek ten ma wptyw aktualna wiedza i che¢ do zmiany. Ponadto
wsparcie kierownikow ma bezposredni wptyw na mozliwo$ci zatrudnienia pracow-
nikéw. Artykul pokazuje, iz poprzez oferowanie atrakcyjnej i stawiajacej wysokie
wymagania pracy wraz z odpowiednim wsparciem kierowniczym, pracodawcy moga
zwigkszy¢ zatrudnialno$¢ i mozliwosci zatrudnienia swoich pracownikéw. Omowione
badanie wniesie wktad do dotychczasowej literatury przedmiotu, dzigki opracowaniu
spojnej konceptualizacji 1 pomiaru zatrudnialno$ci, zastosowaniu charakterystyki za-
wodu i wsparcia kierownictwa jako ,,poprzednikéw” w zaprezentowanej regule oraz
sprawdzeniu w jakim stopniu zatrudnialno$¢ wptywa na nie i na mozliwosci zatrudnie-
nia. Poprzednie badania poswigcone temu zagadnieniu rozumieja zatrudnialno$é
w ten sam sposob, jednak okreSlaja ja inaczej, koncentrujac si¢ tylko na jednym
z ,poprzednikow” czyli, albo charakterystyce zawodu albo wsparciu kierownictwa,
przez co nie udaje im si¢ przedstawié systematycznej i wyczerpujacej analizy.

| Witkowska M. | la I-4



POLITYKA RYNKU PRACY GBP
eng

Evaluating what works for whom in active labour market policies / Th. Bredgaard //
Eur. J. Soc. Secur. - 2015, nr 4, s. 436-452, rys. tab. bibliogr.

Dokonanie oceny, jaki typ pracy i dla kogo w ramach aktywnej polityki rynku
pracy.

W celu podejmowania przemys$lanych i zgodnych z prawem decyzji w ramach aktyw-
nej polityki rynku pracy, tworcy tej polityki na szczeblu europejskim i krajowym,
musza posiada¢ niezbgdna wiedz¢ na temat tego, jakie i jakiego typu dziatania inter-
wencyjne w sferze pracy nalezy podejmowac i do kogo je adresowaé. Komisja Europe;j-
ska i wiele Krajéow Czlonkowskich wyrazaja wolg wdrozenia technik ,,eksperymental-
nej ewaluacji” (takich jak eksperymenty o ujednoliconej kontroli, systematyczne meta-
analizy oraz szacunki ekonometryczne), ktdére pozwola na zdobycie solidnych i po-
twierdzonych informacji, dotyczacych rozwoju najbardziej racjonalnych proceséw
podejmowania decyzji w ramach aktywnej polityki rynku pracy. Artykut dokonuje
przegladu literatury poswigconej zagadnieniu Aktywnej Polityki Rynku Pracy (ALMP)
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oraz w jej $wietle analizuje warunki dziatan interwencyjnych, typy oferowanych prac
i grupy adresatow ALMP. Autor ocenia mocne i stabe strony aktualnych tendencji
w ramach ,.eksperymentalnej ewaluacji” oraz proponuje zintegrowane ramy kontroli
ALMP, co pozwoli potaczy¢ wspomniana ewaluacj¢ o charakterze doswiadczalnym
z oceng skutecznosci lezacych u jej podstaw teorii gromadzenia danych o charakterze
zarowno ilo§ciowym, jak i jako$ciowym.

| Gago E. 2a I-6



POLITYKA ZATRUDNIENIA - JAPONIA GBP
eng

Examining potential future developments in the principles of employment policy and
measures to address long-term unemployment in Japan / Y. Konishi // Japan Labor
Rev. - 2015, nr 3, s. 83-99.

Analiza potencjalnego przyszlego rozwoju, w ramach zasad polityki zatrudnienia
i Srodkoéw zwalczania dlugookresowego bezrobocia w Japonii.

W Japonii gwattowny postgp w zakresie globalizacji 1 innowacji technologicznej, skut-
kuje brakiem sity roboczej w niektdrych gateziach gospodarki, podczas gdy w innych
nastgpuje spadek zapotrzebowania na sit¢ robocza. Moze to prowadzi¢ do powstania
bezrobocia strukturalnego na duza skalg. Artykut omawia podstawowe zasady polityki
zatrudnienia i krokéw podejmowanych w kierunku zwalczania dtugookresowego bez-
robocia w Japonii. Koncentrujac si¢ na roli czynnika ,,zdolnosci do zatrudnienia” pra-
cownika (zdolno$¢ znalezienia, utrzymania pracy lub przekwalifikowania si¢ w razie
potrzeby) analizuje umiejgtnos$¢ sprostania wyzwaniom spotecznych i ekonomicznych
zmian. Autor pracy dowodzi, ze w kontekScie gwaltownych zmian na rynku pracy,
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rozwoj przysziej polityki zatrudnienia zalezy od uznania za fakt, ze zdolnoé¢ do zatrud-
nienia pracownika to przedmiot transakcji zawieranych na rynku pracy, a tym samym
poprawa tej zdolnosSci, to umiejgtnos¢ adaptowania si¢ przez niego do zmian zawsze
wtedy, gdy sytuacja tego wymaga. W celu osiagnigcia tej poprawy konieczne wydaje
si¢ stworzenie $rodowiska, ktore pozwoli pracownikom nie tylko podnosi¢ praktyczne
kwalifikacje, czego wymaga od nich rynek pracy, ale takze utrzymywaé zdrowie
fizyczne i psychiczne, aby by¢ przygotowanym i odpowiednio reagowaé na zachodzace
zmiany.

| Gago E. 3a I-8



BEZROBICIE DLUGOOKRESOWE - GBP
JAPONIA eng

Long-term unemployment in Japan in the global financial crisis and recession /
T. Shinozaki // Japan Labor Rev. - 2015, nr 3, s. 25-50, rys. tab. bibliogr.

Dlugookresowe bezrobocie w Japonii w czasie globalnego kryzysu ekonomicznego
i recesji.

Artykut dokonuje analizy tendencji w zakresie dlugookresowego bezrobocia (trwajace-
go sze§¢ miesigcy lub dluzej) w Japonii, w okresie tzw. globalnego kryzysu ekono-
micznego konca lat 2000 i nastgpujacej po nim Wielkiej Recesji. Wykorzystujac dane
pochodzace z Biezacego Badania Populacji oraz Badania Statusu Zatrudnienia, obydwu
przeprowadzanych przez Biuro Statystyki Ministerstwa Spraw Wewngtrznych i Ko-
munikacji, autor dokonuje analizy dekompozycyjnej w celu zilustrowania niekto-
rych czynnikdw wplywajacych na zmiang wskaznikow dilugookresowego bezrobo-
cia. Uwzgledniajac cykliczne zmiany w gospodarce, dlugotrwale bezrobocie oraz jego
udziat w ogdlnej strukturze bezrobocia ma tendencj¢ wzrostowa od 30 lat. Od potowy
lat 2000, nastapitl ogromny wzrost dlugookresowego bezrobocia (ponad dwuletnie-
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go), ktory ok. 2010 r. objal juz prawie jedng czwarta megzczyzn w Japonii. Anali-
za dekompozycyjna wskazuje, ze zmiany we wskaznikach tego rodzaju bezrobocia
w duzym stopniu uwarunkowane sa jego poziomem ogoélnym. Wskazniki te sa nadal
wysokie dla mezczyzn, zwlaszcza mlodych (15-24 lata), o $rednim i nizszym wy-
ksztatceniu. Najwyzsze wskazniki bezrobocia dlugookresowego obejmuja trzy najwigk-
sze obszary metropolitalne w Japonii, a jego udzial procentowy w ogdlnym poziomie
bezrobocia jest z kolei najwyzszy na terenach wiejskich.

| Gago E. 4a I-10



BEZROBOCIE DELUGOOKRESOWE - GBP
JAPONIA eng

Mechanisms behind the occurrence of long-term unemployment and the problems it
causes : a theoretical investigation / N. Mitani // Japan Labor Rev. - 2015, nr 3, s. 5-24,
rys. tab. bibliogr.

Mechanizmy wywolujace dlugotrwale bezrobocie i problem jakie ono za soba
niesie: rozwazania teoretyczne.

Artykut koncentruje si¢ na przegladzie teoretycznej literatury poswigconej mechani-
zmom wywotujacym dhugotrwate bezrobocie oraz problemom przez nie spowodowa-
nym. Czynniki zwigkszajace prawdopodobienstwo dlugookresowego braku zatrud-
nienia mozna wedlug autora pracy podzieli¢ na zmniejszajace szans¢ wychodzenia
z bezrobocia o przecigtnym okresie trwania oraz sprzyjajace popadaniu w diuzsze
okresy bez zatrudnienia. Oba typy czynnikéw moga naktadac sig¢ na siebie. Istnieje, jak
wynika z analiz zawartych w artykule, wiele hipotez na temat tych czynnikéow, np.
hipoteza ,,screeningu”, ktéra zaktada, ze wyjscie z bezrobocia o dlugotrwatym cha-
rakterze stanowi swego rodzaju informacj¢ na temat zdolnosci pracownika do zatrud-

| 5 11



-2

nienia, a tym samym metodg przegladu jego mozliwosci rekrutacyjnych, zaktadajacych
réznorodno$¢ mozliwosci os6b poszukujacych pracy. Inna jest tzw. hipoteza zasady
miejsca w rankingu, gdzie prawdopodobienstwo znalezienia pracy dla osob dlugotrwale
bezrobotnych jest obnizone, poniewaz osoby bezrobotne krotkookresowo sa czgsciej
wybierane przez pracodawcow, preferujacych je w sytuacji otrzymania wielu aplikacji
na otwarte stanowisko pracy. Kolejna hipoteza mowi o tym, ze dlugo$é bezrobocia
zmniejsza szanse na ponowne zatrudnienie, poniewaz dewaluuja si¢ stopniowo kwalifi-
kacje pracownika. Wreszcie inne zatozenie opisuje sytuacj¢ dtugotrwatego bezrobocia
z perspektywy firm, ktore niechgtnie zatrudniaja osoby dlugotrwale bezrobotne nawet,
jesli dodatkowo inwestuja one nicustannie w swoje kwalifikacje. Autor ostatecznie
przekonuje, ze dlugookresowe bezrobocie pojawia si¢ w sytuacji utraty kwalifikacji
przez pracownika pozostajacego na tzw. bezrobociu o charakterze strukturalnym, tj.
wynikajacym ze zmian zachodzacych na rynku pracy. Réwnoczesnie bezrobocie dlugo-
trwale wptywa na wzrost wynagrodzen w gospodarce, poszerzajac jednoczesnie zakres
nieréwnosci wsréd wszystkich osoéb pozostajacych bez pracy, zarowno krétko, jak
i dlugookresowo.

| Gago E. | 5a I-12



SZKOLNICTWO ZAWODOWE - FRANCJA GBP
eng

Occupational inheritance: impact on long-term worklessness and unemployment, hu-
man networks, and happiness / A. Sannabe // Japan Labor Rev. - 2015, nr 3, s. 51-73,
rys. tab. bibliogr.

Dziedziczny brak zatrudnienia: wplyw dlugookresowego pozostawania bez pracy
a poziom bezrobocia, wi¢zi migdzyludzkie i szczescie.

W niniejszej pracy, autor w sposob doswiadczalny bada wplyw dziedzicznego braku
zatrudnienia przekazywanego z ojca na syna, jako czynnika lezacego u podstaw wzra-
stajacej tendencji pewnego rodzaju solidaryzmu dlugookresowego pozostawania bez
zatrudnienia. Dane z Social Stratification and Social Mobility Survey ujawniaja,
ze wskazniki dziedziczenia braku pracy obnizyly si¢ od czaséw Il wojny $wiatowe;.
Natomiast dane z Japanese General Social Survey pokazuja, iz osoby dziedziczace brak
pracy, maja tendencj¢ do podejmowania samozatrudnienia lub zakladania wlasnych
firm, niz do podejmowania nieregularnego zatrudnienia. Wykazuja one réwniez che¢é
uniknigcia dlugotrwatego bezrobocia i osiagaja wyzsze poziomy satysfakcji z przy-
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jazni, podtrzymujac wigzi migdzyludzkie w miejscu zamieszkania, unikajac samotnosci
pozostawania bezrobotnym. Zgromadzone dane ujawniaja takze, ze osoby dlugo pozo-
stajace bez pracy przejawiaja czgsto rowniez tendencj¢ do zrywania kontaktow migdzy-
ludzkich, czuja si¢ nieszczeSliwe w zyciu, a w przypadku mezczyzn czgsto$é prze-
bywania z przyjaciétmi nie wplywa korzystnie na ich samopoczucie, podczas gdy
w przypadku kobiet, rzecz si¢ ma doktadnie odwrotnie. Diugotrwale bezrobotne kobie-
ty czuja si¢ szczgsliwsze w gronie przyjaciotek, otrzymujac od nich wsparcie.

| Gago E. 6a I-14



POLITYKA ZATRUDNIENIA - GBP
PRZECIWDZIALANIE BEZROBOCIU - eng
JAPONIA

Outline and effects of the comprehensive support project for the long-term unem-
ployed / E. Nomura // Japan Labor Rev. - 2015, nr 3, s. 74-82, rys.

Wytyczne i skutki wdrazania Nowoczesnego Projektu Wspierania Oséb Dlugo-
trwale Bezrobotnych.

Od roku podatkowego 2011, niektére lokalne Biura Pracy w Japonii wdrazaja No-
woczesny Projekt Wsparcia dla Oséb Diugotrwale Bezrobotnych, ktéry ma na celu
wzmocnienie i zreformowanie programéw ponownego zatrudnienia dla oséb diugo
pozostajacych bez pracy (rok lub wigcej) lub dla osoéb poszukujacych zatrudnienia,
ktére maja mate szanse je otrzymac. Projekt opiera si¢ na systemie oferowania miejsc
pracy, dziatajacym w ramach ogoélnonarodowej Sieci Publicznych Biur Bezpieczenstwa
Zatrudnienia i uwzglednia takze seminaria o tematyce pracy, wprowadzania na rynek
pracy, wspierania stabilizacji na rynku pracy i konsultacje na temat kierunkéw rozwo-
ju kariery zawodowej, prowadzone przez zakontraktowane w tym celu publiczne
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i prywatne instytucje posrednictwa zatrudnienia. Jako przyktad efektywnosci programu
autor wymienia fakt, iz w roku podatkowym 2013 liczba 0s6b poszukujacych pracy,
ktore uzyskaty wsparcie wyniosta 4120, a ilo$¢ znalezionych miejsc pracy dla tej grupy
to 3050. Komentarze osdb uczestniczacych w projekcie mowia same za siebie: ,,Dzigki
otrzymanym poradom, zidentyfikowaniu obszaré6w problemdéw, celow i sposoboéw ich
osiagania, wreszcie udato mi si¢ zdoby¢ zatrudnienie. Program pomogt tez poprawic
moje kompetencje komunikacyjne”.

| Gago E. Ta I-16



POLITYKA ZATRUDNIENIA - GBP
KWALIFIKACJE ZAWODOWE - eng
SEOWACJA

The surprisingly exclusive nature of medium- and low-skilled jobs. Evidence from
a Slovak job portal / M. Beblavy, L.M. Kurekova, C. Haita // Pers. Rev. - 2016, nr 2,
s. 255-273, rys. tab. bibliogr.

Niespodziewanie ekskluzywna natura miejsc pracy wymagajacych Srednich i ni-
skich kwalifikacji. Dane ze slowackiego portalu posrednictwa pracy.

Celem niniejszego artykutu byta proba dostarczenia informacji na temat kwestii wymo-
goéw kompetencyjnych w zatrudnieniu, a zwlaszcza odpowiedzi na pytanie, na ile sa
one kluczowe w procesie tworzenia zlozonych relacji w kontekscie selekcji kandyda-
tow, poziomoéw i wartosci edukacji oraz regulacji w zakresie szkolenia i rynku pracy.
Prezentowana praca zawiera analiz¢ i zestawienie statystyczne ofert pracy ze stowac-
kiego portalu internetowego. Jak wynika z przedstawionego omdéwienia wymogi pra-
codawcow dotyczace kwalifikacji w odniesieniu do zawodow S$redniego i niskiego
poziomu sa specyficzne. Mozna nazwaé je w pewnym sensie ekskluzywnymi. Formal-
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na edukacja uznawana jest za najwazniejsze kryterium selekcji kandydatow. Wymogi
pracodawcoéw koncentruja sig rowniez na niektorych umiejgtnosciach poznawczych
i niektorych interpersonalnych. Ich specyfika zalezy tez w duzej mierze od typu sektora
i rodzaju zawodu i wiaze si¢ z interaktywna natura danej pracy, dlatego czgsto praco-
dawcy oczekuja nie tylko konkretnych kwalifikacji, ale przede wszystkim doswiadcze-
nia zawodowego.

| Gago E. 8a I-18



ZATRUDNIENIE TYMCZASOWE - GBP
FINLANDIA eng

Temporary agency workers shake a work community: a social capital perspective /
R.Viitala, J.Kantola / Empl. Relat. - 2016, vol. 38, nr 2, s.147-162, tab. bibliogr.

Tymczasowi pracownicy agencji wstrzasaja spolecznosScia pracy: perspektywa
teorii kapitalu spolecznego.

Niniejszy artykut analizuje skutki jakie zatrudnienie tymczasowych pracownikow
agencji pracy moze mie¢ dla organizacji, a w szczegdlnosci dla relacji migdzy pracow-
nikami. Przeprowadzone badanie opierajac si¢ na teorii kapitatu spotecznego, traktu-
je organizacj¢ jako wspoélnotg. Potrzebne do analizy dane zostaly zebrane poprzez
czgsciowo otwarte wywiady z osiemnastoma tymczasowymi pracownikami agencji
i pigcioma statymi pracownikami w siedmiu finskich firmach. Wszyscy oni mieli rézne
pozycje w firmie, rozne kontrakty, czas pracy i wyksztatcenie. Do poprawnego zrozu-
mienia wypowiedzi zastosowano analiz¢ dyskursu z pewnym stopniem pragmatyzmu.
Z zebranych danych wynika, ze pozycja tymczasowych pracownikdw agencji, z per-
spektywy kapitatu spotecznego, moze by¢ problematyczna dla organizacji. Krotkotrwa-
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e kontrakty i inne warunki zatrudnienia wywoluja wstrzas w ustabilizowanych rela-
cjach migdzy pracownikami. Ponadto pracownicy tymczasowi, nie tylko moga znajdo-
wac si¢ poza kregiem przeptywu informacji, ale takze obowiazujace zasady i normy
moga by¢ inne dla nich a inne dla statych pracownikéw, co bedzie powodowaé zamie-
szanie 1 konflikty. Dlatego tez skorzystanie z pracownikéw agencji pracy powinno
by¢ rozwazane przez organizacje catosciowo. Jesli tacy pracownicy sa potrzebni jako
przejsciowa pomoc, organizacja powinna przemys$le¢ nowe sposoby postgpowania
w zarzadzaniu zasobami ludzkimi, tak aby zminimalizowaé potencjalne problemy
z perspektywy kapitatu ludzkiego. Autorzy badan maja nadziejg, ze zachgca one innych
badaczy do blizszego przyjrzenia si¢ skutkom zatrudniania tymczasowych pracowni-
kow agencji pracy dla réznych kontekstow organizacji. Ponadto przedstawione badanie
wskazuje, ze teoria kapitatu spotecznego sprawdza si¢ w analizach podanego tematu na
poziomie organizacji. Zastosowanie takiej perspektywy do analizy agencyjnej sity
roboczej jest jednak nadal bardzo rzadkie.

| Witkowska M. 9a 1-20



II. ORGANIZACJA PRACY. EFEKTYWNOSC PRACY.






CZAS PRACY - IRLANDIA GBP
eng

Annual hours, workplace partnership and mutual gains: exploring the links / L. Ryan,
J. Wallace // Empl. Relat. - 2016, nr 2, s. 248-266, tab. bibliogr.

Badanie powiazan pomie¢dzy rocznym rozliczeniem godzin pracy, wspolpraca
zwigzkéw i pracodawcow a obopolnymi korzySciami.

Roczne rozliczenie godzin pracy (AH) to elastyczny sposdb pracy, w ktorym pracownik
musi rocznie przepracowac¢ okreslong liczbg godzin, ale ma pewna dowolnos¢ w wybo-
rze czasu, w ktorym te godziny zrealizuje. AH kojarzone jest z obopolnymi korzyscia-
mi dla zwiazkow i pracodawcow i czgsto stosuje si¢ je w miejscach pracy, w ktorych
istnieje wspolpraca pomigdzy zwiazkami a pracodawcami. Artykul bada, jak wiele
korzysci przynosi roczne rozliczenie godzin pracy pracownikom i przetozonym oraz
ocenia rolg¢ wspolpracy pomigdzy zwiazkami i pracodawcami w trzech irlandzkich
przedsigbiorstwach, ktore przyjety AH. Badanie przedstawia podobienstwa i roznice
pomigdzy trzema analizami przypadkoéw, ktore zostaty sporzadzone na podstawie czg-
$ciowo otwartych wywiadéw z przedstawicielami kierownikéw i1 zwiazkéw zawodo-
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wych, ankiety przeprowadzonej wsérdd 205 pracownikow oraz materiatdéw dodatko-
wych. Autorzy badania odkryli, ze wspolpraca pomigdzy zwiazkami i pracodawcami
nie jest niezbedna do osiagnigcia obopolnych korzysci jesli chodzi o AH. Badania
zwracaja uwagg na znaczenie mechanizmu stwarzania korzysci, w tym przypadku AH,
oraz na to, ze takie korzySci moga powstawa¢ w wyniku réznych procesow. Powstawa-
nie obopolnych korzysci nie jest ograniczone do istnienia wspodtpracy pomigdzy zwiaz-
kami i pracodawcami, ale moze powsta¢ na podstawie uktadow zbiorowych pracy.
Artykut podkresla znaczenie porownywania analiz przypadkow, tak aby rola czynni-
kow, ktore czgsto wydaja si¢ mie¢ przypadkowy wpltyw na osiaganie korzys$ci w zba-
danych przyktadach, mogta zosta¢ poddana krytycznej ocenie. Ponadto wykorzystuje
bezposrednie opinie pracownikéw dotyczace rocznego rozliczenia godzin pracy
i wspolpracy migdzy zwiazkami a pracodawcami tam, gdzie literatura przedmiotu jest
zdominowana przez poglady kierownictwa i zwiazki zawodowe.

[ Witkowska M. 10a 11-24 |



ORGANIZACJA PRACY GBP
eng

The effect of management and employee perspectives of high-performance work
systems on employees’ discretionary behaviour / U. Elorza [et al.] // Pers. Rev. - 2016,
nr 1, s. 121-141, rys. tab. bibliogr.

Wplyw zarzadzania oraz podejscia pracownikéw do systeméw planowania pracy
(HPWS) na dobrowolne zachowania pracownikow.

Dobrowolne zachowania pracownikow byty do tej pory tematem wielu badan na polu
zachowan w organizacji wraz z kilkoma naktadajacymi si¢ i powiazanymi pojgciami
jak m.in organizacyjne zachowania obywatelskie, wydajno$¢ kontekstowa i zachowania
proaktywne. Wszystkie te zachowania rozumie si¢ jako indywidualne czynnosci po-
dejmowane dobrowolnie przez pracownika, ktore oficjalnie nie wchodza w zakres jego
kompetencji i nie sa tez uznawane przez formalny system nagradzania pracownikow.
Opierajac si¢ na dotychczasowych badaniach artykut traktuje ,,dobrowolne zachowania
pracownikoéw” jako organizacyjne zachowania obywatelskie skierowane na organizacj¢
wraz z indywidualna proaktywno$cia. Obie koncepcje zostaly przedstawione w celu

| 11 1-25 |



-2

zmierzenia dobrowolnych zachowan pracownikéw w trakcie pracy. Glownym celem
przeprowadzonego badania bylo zrozumienie sposobu w jaki zarzadzanie i podejscie
zatrudnionych do systeméw planowania pracy, zwiazane jest z dobrowolnymi zacho-
waniami pracownikow. Drugim punktem interesujacym autorow bylo sprawdzenie do
jakiego stopnia zwigzek pomigdzy podejSciem pracownikow do systemow planowania
pracy a ich dobrowolnymi zachowaniami, rézni si¢ pomigdzy organizacjami i grupami.
W badaniu wziglty udziat dwie grupy. Pierwsza grupa skladata si¢ z 51 manageréw
i 1023 pracownikow zatrudnionych w 26 firmach produkcyjnych. W sktad drugiej
grupy wchodzito 52 manageréw i 6382 pracownikow 42 firm produkcyjnych. Wigk-
szo$¢ firm, ktore wzigty udziat w badaniu to zaklady, ktorych wspotwlascicielami sa
pracownicy. Wyniki pokazuja, Zze rozumienie systeméw HPWS przez pracownikow
posredniczy w relacji pomigdzy rozumieniem systemow planowania pracy przez
kierownikéw, a dobrowolnymi zachowaniami na poziomie indywidualnym. Ponadto
wykazano, ze ich wpltyw z perspektywy pracownikéw na ich dobrowolne zachowania,
rézni si¢ w zaleznosci od firmy lub grupy.

| Witkowska M. | 1la 11-26 |



ROWNOWAGA PRACA - DOM GBP
eng

Work-family balance and cultural dimensions: from a developing nation perspective /
F. Farivar, R. Cameron, M. Yaghoubi // Pers. Rev. - 2016, nr 2, s. 315-333, rys. tab.
bibliogr.

Réwnowaga na linii praca-dom a kontekst kulturowy: z perspektywy rozwijaja-
cego si¢ narodu.

Autorzy artykulu analizuja relacje pomigdzy kontekstem kulturowym a korzeniami
ksztattowania si¢ rownowagi pomigdzy zyciem zawodowym a rodzinnym w krajach
rozwijajacych si¢. Opierajac si¢ na teorii wymiaru kulturowego Hofstedego, studium
zaktada, ze kontekst tego rodzaju ksztattuje podstawy rownowagi na linii praca-dom.
Badania w tym zakresie zostaty przeprowadzone w 12 firmach dziatajacych w sektorze
zdrowia wybranych krajow rozwijajacych si¢. W ramach dwoch podej$¢ badawczych:
siedmiopunktowej skali Likerta oraz pytan otwartych, zgromadzono dane o charakte-
rze iloSciowym 1 jako$ciowym. Zanalizowano je tematycznie oraz dokonano ich po-
réwnania jakoSciowego. Dane iloSciowe potwierdzaja dotychczasowe wyniki badan
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zawartych w literaturze przedmiotu w odniesieniu do negatywnych skutkéw pracy na
czarno, trudno$ci ekonomicznych oraz braku nowoczesnych programéw rownowazenia
zycia zawodowego i rodzinnego w krajach rozwijajacych si¢. Dane jako$ciowe z kolei,
dostarczaja nowych zmiennych potwierdzajacych stabos¢ interakcji spotecznych, ktore
stanowia baz¢ dla powstawania braku réwnowagi na linii praca-dom, w ktorej szala
przechyla si¢ zar6wno na jedna, jak i na drugg strong.

| Gago E. 12a 11-28 |



III. ZARZADZANIE ZASOBAMI LUDZKIMI






ZARZADZANIE ZASOBAMI LUDZKIMI - GBP
ZAANGAZOWANIE W PRACE eng

HRM in healthcare: the role of work engagement / A. Shantz, K. Alfes, L. Arevshatian //
Pers. Rev. - 2016, nr 2, s. 274-295, rys. tab. bibliogr.

Zarzadzanie zasobami ludzkimi w opiece zdrowotnej: rola zaangazowania w prace.

Ze wzgledu na wzrastajaca presje¢ w kierunku ograniczania kosztow przy réwnoczesnej
koniecznosci zapewnienia wysokiej jakosci opieki zdrowotnej w krajach europejskich
zaistniata potrzeba stworzenia odpowiednich systemow zarzadzania zasobami ludzkimi,
w celu odpowiedniego zorganizowania i wykorzystania zroznicowanej pod wzgledem
kwalifikacji profesjonalnej kadry medyczno-opiekunczej. Celem artykutu jest zaprezen-
towanie i przetestowanie modelu, w ktérym czynnik zaangazowania w pracg stanowi
mediator relacji pomigdzy czterema praktykami w ramach zarzadzania personelem
a jakoscia opieki i bezpieczenstwa dwoch grup zawodowych, w ramach opieki medycz-
nej: pielggniarek i pracownikoéw wsparcia administracyjnego. W analizach wykorzysta-
no strukturalne modelowanie réwnosci, w ramach opracowywania informacji z kwe-
stionariuszy przeprowadzonych przez Narodowa Stuzbe Zdrowia w Wielkiej Bry-
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tanii, jako cz¢$¢ Badania Personelu w tym sektorze zapoczatkowanego w 2011 r. Uzy-
skane rezultaty potwierdzaja, ze udziat w szkoleniach, wspoétuczestnictwo w podejmo-
waniu decyzji, szanse rozwoju oraz komunikacja, sa pozytywnie zwiazane z jakoscia
opieki zdrowotnej i bezpieczenstwem, poprzez czynnik zaangazowania w pracg. Sita
tych relacji zalezy jedynie od penionej funkcji: pielggniarskiej lub wsparcia admini-
stracyjnego.

| Gago E. 13a 11-32 |



ZARZADZANIE ZASOBAMI LUDZKIMI - GBP
SYSTEM WYNAGRODZEN - IRLANDIA eng

The purpose of variable pay schemes and trade unions / A. Trif, J. Geary // Empl.
Relat. - 2016, nr 2, 5.182-199, tab. bibliogr.

Cel systemu wynagrodzen zmiennych a zwigzki zawodowe.

Artykut wnosi swoj wklad do debaty ze zwiazkami zawodowymi, dotyczacej zgodno$ci
systemu wynagrodzen zmiennych (VPS), poprzez analiz¢ wptywu funkcji kierowniczej
VPS (zwigkszenia kontroli zarzadzania nad pracownikami) i funkcji rynkowej VPS
(przyciagnigcia i utrzymania odpowiednio wykwalifikowanych pracownikow) na
zwiazki zawodowe. W tym celu wykorzystano krytyczna analiz¢ przypadku duzej
irlandzkiej instytucji finansowej z wieloma oddziatami. Przeprowadzono 60 szczeg6-
lowych wywiadow z kluczowymi stronami: zwigzkami zawodowymi, menedzerami
oraz zwyklymi pracownikami na réznych szczeblach hierarchii w organizacji, a takze
ankiet¢ na wybranej grupie pracownikow obsadzonych na réznych stanowiskach. Wy-
niki badan potwierdzily z gory zatozone oczekiwanie, ze funkcja kierownicza VPS
moze mie¢ wigkszy wpltyw na zniszczenie zwiazkow niz funkcja rynkowa. Jedno-
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czesnie analiza ujawnita, iz wzajemne oddziatywanie obu funkcji zmienialo si¢ wraz
z uplywem czasu i roznito migdzy poszczegdlnymi oddziatami. Bylo ono przede
wszystkim uzaleznione od stosunku przetozonych do uzycia VPS i kontekstu rynkowe-
go. Konsekwencje przesunigcia sig¢ akcentow ku kierowniczej funkcji VPS po kryzysie
z roku 2008, mogly zosta¢ tylko wstgpnie ocenione, z uwagi na ramy czasowe zasto-
sowane w badaniu. Artykul wnosi swoj wktad do istniejacej literatury przedmiotu
w dwoch glownych kwestiach. Po pierwsze ujawnia, ze funkcja rynkowa VPS shuzy
celom przetozonych nie tylko poprzez pomaganie im w przyciaganiu, zatrzymywaniu
i motywowaniu odpowiednio wykwalifikowanych pracownikéw, ale takze wspomaga
ich w uzyskiwaniu wigkszej kontroli nad kosztami pracy, co z kolei przynosi mieszane
skutki zwigzkom zawodowym. Po drugie, poza pragmatycznymi powodami podawa-
nymi przez poprzednie badania, niniejsze wyniki pokazuja, ze tym co gtéwnie decyduje
o akceptacji VPS przez zwiazki, sa ich wczeséniejsze niepowodzenia w walce z przyje-
ciem wynagrodzen zmiennych. Zwiazki zawodowe, przetozeni i pracownicy musza si¢
zastanowi¢ nad potencjalnym rozdzwigkiem pomigdzy zamierzonym celem VPS a ich
realnym zastosowaniem, aby oceni¢ czy moga one im przynie$¢ potencjalne korzysci.

| Witkowska M. | 14a 111-34 |



REKRUTACJA KADR - DYSKRYMINACJA GBP
W ZATRUDNIENIU eng

The role of privacy invasion and fairness in understanding job applicant reactions
to potentially inappropriate/discriminatory interview questions / Kh. 1. Ababneh,
M.A. Al-Wagqfi // Pers. Rev. - 2016, nr 2, s. 392-418, rys. tab. bibliogr.

Rola wkraczania w prywatnos$¢ a sprawiedliwo$¢ w rozumieniu reakeji aplikuja-
cych o zatrudnienie na potencjalnie niewlasciwe/dyskryminacyjne pytania w wy-
wiadach.

Opierajac si¢ na teorii sprawiedliwo$ci organizacyjnej oraz literaturze dotyczacej po-
szanowania prywatnos$ci w zatrudnieniu, autorzy pracy testuja model wplywu poten-
cjalnych niewtasciwych/dyskryminacyjnych pytan w wywiadach kandydatéw do pracy,
na postrzeganie firmy przez aplikujacych oraz intencje ich zachowania si¢ w tych przy-
padkach. W kontekscie wielokulturowej sity roboczej w krajach rozwijajacych sig,
w badaniach przeprowadzono eksperymentalny projekt z wykorzystaniem studentow
starszych lat poszukujacych zatrudnienia w Zjednoczonych Emiratach Arabskich,
w celu dokonania oceny ich reakcji na zadawane w wywiadach z pracodawcami pytania
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o charakterze prywatnym/dyskryminacyjnym. Przeprowadzono analiz¢ rownosci struk-
turalnej uzyskanych danych i przetestowano przyjgte hipotezy. Uzyskane rezultaty
wskazuja, ze niewlasciwe/dyskryminacyjne pytania w wywiadach kandydatow do
pracy, wplywaja na postrzeganie przez aplikujacych takich dziatan jako ingerowanie
w ich prywatnos¢, tym samym na postrzeganie sprawiedliwosci i rownosci traktowania
w firmie, w ktdrej si¢ ubiegaja o pracg. Ksztattuja si¢ tez ich poglady na temat spo-
soboéw dziatania firmy i wptywaja (wprawdzie niebezposrednio) na zmniejszenie zain-
teresowania przez kandydatéw zatrudnieniem si¢ w niej.

| Gago E. 15a 111-36 |



ZARZADZANIE ZASOBAMI LUDZKIMI GBP
eng

Strategic implications of HR role management in a dynamic environment / C. Sheehan
[etal.]// Pers. Rev. - 2016, nr 2, s. 353-373, rys. tab. bibliogr.

Strategiczne implikacje roli zarzadzania zasobami ludzkimi w dynamicznym Sro-
dowisku pracy.

Celem artykutu bylo rozwazenie wplywu roli przeciazenia w zarzadzaniu zasobami
ludzkimi i konfliktu r6l w jego ramach na funkcje procesu kierowania personelem
w ramach strategicznego podejmowania decyzji, a takze to w jaki sposob warunki
dynamiki $rodowiska pracy tagodza wptyw konfliktu r6l w ramach tego systemu zarza-
dzania oraz przeciazenia nim. Autorzy gromadzili dane z dwoch zrodel, od starszych
zarzadzajacych zasobami ludzkimi oraz zespotu zarzadzajacych najwyzszego szczebla.
Ogotem zbadano 180 zarzadzajacych kadry wykonawczej oraz 109 czlonkéw zespo-
tow w 102 firmach. Rezultaty analiz wskazuja, ze nie znajduje potwierdzenia hipoteza
o negatywnych zwiazkach pomigdzy rola zarzadzania zasobami ludzkimi a zaanga-
zowaniem w strategiczne podejmowanie decyzji, ale nie zauwazono takze tago-
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dzacego wpltywu dynamiki srodowiska pracy. Wrecz odwrotnie im wigksza dynamika,
tym wigksze negatywne relacje pomigdzy czynnikami. Badania te rzucaja nieco $wiatta
na potencjalng warto§¢ systemow zarzadzania personelem dla powstawania konfliktu
r6l w dynamicznym $rodowisku pracy, ale autorzy postuluja dalsze analizy o charakte-
rze dlugofalowym w tej dziedzinie.

| Gago E. 16a 111-38 |



IV. WYNAGRODZENIE

Zob. tez poz. 14.






WYNAGRODZENIE - DYSKRYMINIACJA GBP
PLACOWA eng

Social effects in employer learning: an analysis of siblings / N. Rao // Labour Econ. -
2016, vol. 38, s. 24-36, tab. bibliogr.

Spoleczne skutki uczenia si¢ pracodawcow: analiza osob spokrewnionych.

Artykut analizuje, w jakim stopniu ptace moga by¢ uzaleznione od informacji na temat
osobistych kontaktow, relacji rodzinnych czy stopnia pokrewienstwa. Autor bada rolg
nepotyzmu (rozumianego tutaj jako nierowne traktowanie ze wzgledu na koneksje
rodzinne, ale nie w znaczeniu faworyzowania cztonkéw swojej rodziny, ale raczej
wyroézniania jednych krewnych wyzszym wynagrodzeniem, a innych dyskryminowania
w tym zakresie). W swoich analizach rozwija teori¢ rynku pracy o niedoskonatej infor-
macji, na ktorym spokrewnione ze soba osoby maja nieréwne szanse. W artykule zba-
dano regulacje ptacowe w ramach dwoch alternatywnych procesow: indywidualnego
uczenia si¢ pracodawcy (zdobywania informacji o pracownikach od nich samych) oraz
uczenia si¢ spolecznego (uzyskiwania informacji o pracownikach od ich krewnych).
Wykorzystujac dane pochodzace z Krajowego Badania Populacji z 1979 z USA autor
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testuje formy statystycznego nepotyzmu, w ramach ktorych efektywnos¢ jednego
krewnego przektada si¢ na warto§¢ drugiego i odwrotnie. Jak wynika z analiz, warto$¢
starszego krewnego ma wigkszy wplyw na warto$¢ (ptace) mlodszego i odwrotnie.
W efekcie nie sa oni traktowani w sposob réwny i sprawiedliwy przez tego samego
pracodawce, na podstawie uzyskanych przez niego informacji o charakterze bardziej
spotecznym niz zawodowym.

| Gago E. 17a V-42 |



WYNAGRODZENIE - PREFERENCJE GBP
ZAWODOWE - MOTYWACJA PRACY eng

Wealth effects on job preferences / L. Haywood // Labour Econ. - 2016, vol. 38,
s. 1-11, rys. tab. bibliogr.

Wplyw posiadanych zasobow finansowych na preferencje zawodowe.

Preferencje dotyczace typow podejmowanych prac i zawodéw w duzej mierze zaleza
od uwarunkowan finansowych i niefinansowych zar6wno oferowanego zajgcia, jak
i posiadanych zasobdéw materialnych i zwigzanego z nimi statusu spotecznego 0sob
poszukujacych zatrudnienia. Wariacje w zakresie posiadanych zasobdéw finansowych
wplywaja na zmiany w zakresie wagi, jaka posiada oferowane przez pracodawce
wynagrodzenie dla danej osoby, jako formy motywacji do pracy. Hipoteza ta jest
testowana w artykule do$wiadczalnie, z wykorzystaniem ograniczonych modeli form
poszukiwania zatrudnienia, w ktorych zr6znicowane poziomy rezygnacji z pracy umoz-
liwiaja identyfikacje gotowosci pracodawcy do ,,placenia” niefinansowymi aspektami
pracy. Uzyskane rezultaty wskazuja na marginalng gotowos¢ pracownikoéw na mo-
tywowanie si¢ satysfakcja zawodowa z pracy jako taka, czgSciej motywacje stanowia
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raczej dogodne godziny zatrudnienia, ale czynnikiem decydujacym dla osob posiadaja-
cych zasoby finansowe, ktore osiagngly okreslony status spoleczny jest przede wszyst-
kim jako$¢ pracy rozumiana jako zatrudnienie wysoko platne.

| Gago E. 18a V-44 |



V. SOCJOPSYCHOLOGICZNE ASPEKTY PRACY

Zob. tez poz. 6, 18.






SATYSFAKCJA Z PRACY - GBP
KOMPETENCIJE - PRACOWNIK STARSZY - eng
HOLANDIA

Competencies of older workers and its influence on career success and job satisfaction /
S. Hennekam // Empl. Relat. - 2016, nr 2, s. 130-146, tab. bibliogr.

Kompetencje starszych pracownikéw i ich wplyw na zawodowy sukces oraz sa-
tysfakcje z pracy.

Spoteczenstwo starzeje si¢ a wigc starsi pracownicy staja si¢ znaczng czg¢scia sity robo-
czej. Do tej pory przeprowadzono wiele badan dotyczacych tego, jak zatrzymac takich
pracownikéw lub co sprawia, ze chea oni kontynuowaé swoja karierg zawodowa. Do tej
pory niewiele byto jednak wiadomo na temat tego, co tak naprawdg wptywa na zawo-
dowy sukces starszych pracownikow. Jest to tym istotniejsze, iz kompetencje pracow-
nikéw 1 ich wplyw na oba komponenty zawodowego sukcesu zmieniaja si¢ wraz
z wiekiem. W wielu badaniach brano tez pod uwagg gtéwnie umiejgtnosci twarde, choé¢
w ostatnich latach to migkkie kompetencje zyskuja na znaczeniu. Artykut bada wptyw
takich migkkich kompetencji jak motywacja, prawo$¢ i umiejgtnosci spoteczne na
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wewnetrzny i zewngtrzny sukces zawodowy. Ankiety potrzebne do przeprowadzenia
badania zostaly wypelnione przez 1112 o0sdb powyzej czterdziestego piatego roku
zycia. Wszystkie osoby biorace udzial w badaniu byly zarejestrowane w holenderskiej
agencji pracy specjalizujacej si¢ w znalezieniu zatrudnienia dla starszych pracownikow.
Po przenalizowaniu ankiet z uzyciem metody regresji wielorakiej okazato sig, ze
wszystkie trzy kompetencje maja pozytywny wplyw na satysfakcje z pracy. Ponadto
motywacja i umiejgtnosci spoteczne wiaza si¢ takze z zewngtrznym sukcesem zawodo-
wym, w ktorym prawos$¢ nie odgrywa zadnej roli. Aby mie¢ doktadniejsze spojrzenie
na t¢ kwesti¢ nalezaloby przeprowadzi¢ kolejne badania z uzyciem innych metod,
innych §rodowisk oraz grup wiekowych.

| Witkowska M. 19a V-48



SOCJOLOGIA PRACY - TURCIA - GBP
MEKSYK eng

Employee beliefs regarding the impact of unconventional appearance on customers in
Mexico and Turkey / K. Karl, J. Van Eck Peluchette, L. McIntyre Hall // Empl. Relat. -
2016, nr 2, s.163-181, rys. tab. bibliogr.

Opinie pracownikéw na temat wplywu ich niekonwencjonalnego wygladu na
klientow w Meksyku i Turcji.

Rosnace rozpowszechnienie oznak niekonwencjonalnego wygladu (np. tatuazy, kolczy-
koéw, nienaturalnego koloru wlosow, alternatywnych ubran) wsréd pracownikow, budzi
niepokdj pracodawcdw, poniewaz sa one cz¢sto negatywnie postrzegane przez klien-
tow. Artykut analizuje opinie pracownikéw na temat wptywu ich niekonwencjonalnego
wygladu na postrzeganie przez klientéw jako$ci $wiadczonej ushugi. Z uwagi na fakt, ze
wigkszo$¢ badan dotyczacych wygladu pracownikow zostala przeprowadzona w Sta-
nach Zjednoczonych, autorzy zdecydowali si¢ na analizg sytuacji w Meksyku i Turcji.
Wzigli pod uwagg pte¢, wiek i stanowisko pracownikow. Badanie zostato przeprowa-
dzone na grupie 295 pracownikdw biurowych zatrudnionych w roéznych sektorach
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ustug. Odpowiadali oni na pytanie, jak osiem czynnikdéw wygladu pracownika moze
wplynac na postrzeganie przez klienta jako$ci §wiadczonej ushugi. Tych osiem czynni-
kow to: tatuaze, kolczyki na twarzy, nieckonwencjonalny kolor wloséw, niekonwencjo-
nalna fryzura, spodnie dresowe, ubrania z dziurami lub podarte ubrania, ktore pokazuja
talig, pepek lub dekolt oraz uniform. Zaréwno w Turcji jak i w Meksyku pracownicy
stwierdzili, iz uniform ma pozytywny wplyw na postrzeganie przez klienta jakosci
$wiadczonej ushugi, a pozostate siedem oznak nickonwencjonalnego wygladu pracow-
nika ma wpltyw negatywny. Wykazano takze znaczace roznice jesli chodzi o kraj, plec,
wiek i stanowisko. Autorzy artykutu sa zdania, Ze potrzebne sa dalsze badania na bar-
dziej zroznicowanej grupie pracownikoéw, pochodzacych z réznych krajow i kultur.
Przyszte badania powinny takze wziaé pod uwagg réznice w rodzaju organizacji, jej
kultury oraz typie pracy. Alternatywna moda i wyglad moga cieszy¢ si¢ duza popular-
noscia, ale istnieje ryzyko jak zostana odebrane przez klientow i kolegéw z pracy.
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MOTYWACJA PRACY - SATYSFAKCJA GBP
Z PRACY eng

An employee who was not there: a study of job boredom in white-collar work /
L.K. Harju, J.J. Hakanen // Pers. Rev. - 2016, nr 2, s. 374-391, rys. tab. bibliogr.

Pracownik, ktérego tam nie bylo: studium znudzenia pracownika biurowego (,,bia-
lego kolnierzyka”).

Znudzenie praca stanowi stan braku motywacji w zatrudnieniu, w ktérym pracownik
traci zainteresowanie jakimikolwiek dziataniami i ma trudnosci z koncentracja na zada-
niach, jakie przed nim stoja. Mimo, iz najnowsze prace badawcze w tej dziedzinie
wskazuja, ze znudzenie praca moze dotyczy¢ prawie wszystkich dziedzin gospodarki,
niniejsze studium bada doswiadczenia w tym zakresie tzw. biatych komierzykéw —
pracownikéw biurowych i administracyjnych. Celem pracy jest dokonanie konceptuali-
zacji znudzenia praca, jego podloza, tj. czynnikdw mogacych wywolywaé ten stan
u zatrudnionego. Studium wykorzystuje dane pochodzace z 13 wywiadéw w grupach
pracownikéw biurowych czterech wybranych firm, na temat odczuwania przez nich
znuzenia wykonywana praca. Uzyskane rezultaty wskazuja na istnienie trzech typow
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znudzenia praca. Kazdy z nich ma inny wymiar czasowy inercji, przys$pieszenia, zwol-
nienia i zaniechania dzialan w pracy. Sa one wywolywane odmiennymi czynnikami,
ktore $cisle wiaza si¢ z indywidualnymi zdolnosciami pracownika, cechami jego
charakteru, rodzajem wykonywanej pracy i dos§wiadczaniem czasu.
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SATYSFAKCJA Z PRACY GBP
eng

Exploring employees’ responses to unmet job expectations: the moderating role of
future job expectations and efficacy beliefs / C. Maden, H. Ozcelik, G. Karacay // Pers.
Rev. - 2016, nr 1, s. 4-28, rys. tab. bibliogr.

Badanie reakcji pracownikow na niespelnione oczekiwania w pracy: moderacyjna
rola oczekiwan wobec przyszlej pracy i wiary we wlasna skutecznos¢.

W dobie globalizacji i szybkich zmian organizacyjnych zachodzacych w firmach pra-
cownicy sa mniej lojalni wobec pracodawcdéw i1 decyduja si¢ na zmiang pracy w mo-
mencie kiedy obecne zatrudnienie nie spetnia ich oczekiwan. Spehianie takich oczeki-
wan stato si¢ wazng kwestia w wielu organizacjach, gdyz niespetnione pragnienia sa dla
firmy kosztowne i uciazliwe. Artykut bada moderacyjna role oczekiwan dotyczacych
przysztego zatrudnienia i wiary we wlasna skutecznos$¢ w reakcjach pracownikéw na
pracg, ktora jest daleka od ich oczekiwan, np. wyczerpanie emocjonalne, brak satysfak-
cji z pracy, a takze che¢ zlozenia wypowiedzenia. Analizowane jest takze zagadnie-
nie, czy i jak do$wiadczenie zawodowe wptywa na wzajemne oddziatywanie niespel-
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nionych oczekiwan oraz wiar¢ we wlasna skuteczno$é na reakcje pracownikow. Wyniki
wskazuja na silniejszy zwiazek pomigdzy niespelnionymi oczekiwaniami, wyczerpa-
niem emocjonalnym i satysfakcja z pracy u tych pracownikow, ktorzy mieli bardziej
pozytywne oczekiwania wobec przyszitej pracy. Dodatkowo, udowodniono, ze wiara
we wlasna skuteczno$¢ ma wpltyw na zwiazek pomigdzy niezaspokojonymi potrzebami
w pracy a chgcia jej zmiany. U pracownikow z wigkszym doswiadczeniem zawodo-
wym rola pomigdzy wiara w skuteczno$¢ a reakcja byta wigksza. Artykut stwierdza,
ze organizacje powinny pokierowa¢ oczekiwaniami pracownikéw wobec przysziego
zatrudnienia, w szczegdlnosci jesli maja oni wyzszy poziom $wiadomosci wiasnej
skutecznosci i duze doswiadczenie zawodowe. Przedstawione badania to jedna z pierw-
szych prob doswiadczalnego zbadania réznic pomigdzy pracownikami, w reakcjach
na niespetnione oczekiwania dotyczace pracy.
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SOCJOPSYCHOLOGICZNE ASPEKTY GBP
PRACY - STOSUNEK DO PRACY - eng
TAJWAN

High performance work systems, employee well-being, and job involvement : an empi-
rical study / L-Ch. Huang [et al.] // Pers. Rev. - 2016, nr 2, s. 296-314, rys. tab.
bibliogr.

Systemy pracy wysokiej jako$ci, samopoczucie pracownika, a zaangazowanie
w prace: studium doSwiadczalne.

Uwzgledniajac ogromna rolg systemdéw pracy wysokiej jakosci wdrazanych zwlaszcza
w korporacjach wielonarodowych, w odniesieniu do mozliwosci sprostania przez
te firmy wymogom konkurencyjnosci, artykul prezentuje wnioski z badan nad zalez-
no$ciami pomig¢dzy tymi rozwigzaniami organizacyjnymi, samopoczuciem pracownika
a jego zaangazowaniem w pracg. Podkreslajac zwlaszcza argument méwiacy o tym,
ze szczgSliwi pracownicy to produktywni pracownicy, autorzy artykulu proponuja
okreslenie mediatora wielopoziomowych relacji pomigdzy systemami zarzadzania
zasobami ludzkimi a zaangazowaniem w pracg zatrudnionych. W celu przeprowadzenia
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analiz rozprowadzono kwestionariusze w wybranej grupie 451 pracownikow i 50 za-
rzadzajacych personelem profesjonalistow z 50 firm reprezentujacych trzy najwigksze
sektory przemystu: produkcje dobr, finanse i ustugi na Tajwanie. Uzyskane rezultaty
ujawnily, ze mozna dokona¢ identyfikacji znaczacych dla pracownika czynnikow
wplywajacych na jego samopoczucie, uwzgledniajac teori¢ planowanego zachowania
oraz pozytywnej psychologii, co potwierdzaja zgromadzone dane do§wiadczalne wielo-
poziomowego wplywu zarzadzania zasobami ludzkimi na samopoczucie pracownika
ijego zaangazowanie w prace.
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SATYSFAKCJA Z PRACY GBP
eng

Job satisfaction: how crucial is participative decision making? / G. Pacheco, D. Webber //
Pers. Rev. - 2016, nr 1, s. 183-200, rys. tab. bibliogr.

Zadowolenie z pracy: jak bardzo istotne jest partycypacyjne podejmowanie de-
cyzji?

Wiele badan podkresla korzysci jakie ma organizacja z zadowolonego pracownika. Nic
wigc dziwnego, ze satysfakcja z pracy stata sig¢ istotng kwestia dla kierownictwa,
a jedna ze strategii stosowanych przez wiele organizacji jest pozwolenie pracownikom
na uczestniczenie w procesie podejmowania decyzji dotyczacych miejsca pracy. Wedtug
literatury przedmiotu takie uczestniczenie powinno zwigkszy¢ zadowolenie z pracy
poprzez zaspokojenie wyzszych potrzeb oraz autoekspresji zatrudnionych. Dotychcza-
sowe badania empiryczne sa nieliczne, przestarzale oraz ograniczone do konkretnej
firmy lub przemystu, co utrudnia generalizacj¢ wynikow. Artykul prezentuje badania
dotyczace wpltywu poczucia mozliwosci podejmowania waznych dla firmy decyzji
przez pracownika na zadowolenie z pracy. Przeanalizowano dane pochodzace z czwar-
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tej fali Europejskiej Ankiety Warto$ci i uzyto regresji probitowej dwuzmiennowej, aby
zarejestrowacé nieobserwowalna heterogeniczno$¢. Poréwnanie modeli jednozmiennych
i dwuzmiennych regresji probitowych ujawnito, iz wyniki tych pierwszych cechuja si¢
negatywna stronniczoscia, co potencjalnie moze oznaczaé, ze poprzednie prace badaw-
cze mogly nie doceniaé wptywu partycypacyjnego podejmowanie decyzji na poczucie
zadowolenia z pracy. Jednoczesnie ustalono, ze czynniki socjodemograficzne i zwiaza-
ne z charakterystyka pracy, maja taki sam wptyw na zadowolenie z pracy, niezaleznie
od tego czy pracownik ma dostgp do partycypacyjnie podejmowanych decyzji. Jest to
wazne odkrycie, gdyz sugeruje, ze o ile mozliwo$¢ partycypacyjnego podejmowania
decyzji jest istotna warto$cia w zwigkszaniu poczucia satysfakcji z pracy, to kierownicy
nie powinni zapomina¢ o indywidualnych i sytuacyjnych zmiennych, ktore okazaty si¢
by¢ wazne dla pracownikéw w dotychczasowych badaniach. Jednakze badania pokazaty,
ze efekt krancowy ponizej przecigtnego uczestnictwa w podejmowaniu decyzji ma istotnie
negatywny wplyw na zadowolenie z pracy (prawie trzy razy wigkszy niz kolejny duzy
efekt krancowy oszacowany przez model), co podkresla jak bardzo kluczowe dla pracow-
nikow sa programy, ktore pozwalaja na partycypacyjne podejmowanie decyzji.
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PSYCHOLOGIA PRACY GBP
eng

The longitudinal development of employee well-being: a systematic review / A. Maki-
kangas [et al.] / Work Stress. - 2016, nr 1, s. 46-70, tab. bibliogr.

Dlugookresowy rozwdj samopoczucia pracownika: przeglad systematyczny.

Artykut stanowi systematyczny przeglad wynikow badan na temat dlugookresowego
rozwoju samopoczucia pracownika, biorac pod uwage wplyw czasu wolnego, wieku
i zmian zatrudnienia. Wysokojakosciowe studia empiryczne, koncentrujace sig¢ na
samopoczuciu emocjonalnym pracownika opieraja si¢ na ztozonym modelu oraz wy-
korzystaniu narze¢dzi pomiarowych dwdch wybranych punktéw czasowych, wyodreb-
nionych z o$miu baz danych. Systematyczne analizy 40 studiéw badawczych w tym
zakresie ujawniaja, ze poziom dobrego samopoczucia pracownika jest na ogét wysoki
(w 50% badanych przypadkéw), cechujacy si¢ niestatoscia o charakterystycznej krzy-
wej. Wiek i zmiany typu pracy stanowia w $wietle przeprowadzonych badan, najwaz-
niejsze czynniki wptywajace na zakltdcenie tej stabilno$ci: mtodsi pracownicy i ci,
ktorzy czgsto zmieniaja miejsce zatrudnienia maja tendencje¢ do wigkszej niestatosci
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samopoczucia, niz pracownicy starsi oraz ci, ktorzy sa zatrudnieni w jednej firmie juz
od dhuzszego czasu. Uzyskane rezultaty badan wskazuja, ze wskazniki samopoczucia
emocjonalnego pracownikow (wypalenie, zaangazowanie, satysfakcja zawodowa)
moga by¢ efektywnie wykorzystywane w przyszlych analizach mierzacych zmiany
w zakresie dlugookresowego samopoczucia pracownika. Wyznaczono nawet siedem
$ciezek dalszych prac badawczych bazujacych na tej metodologii.
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WYCZERPANIE EMOCJONALNE - GBP
HISZPANIA eng

The mediating role of distributive justice perceptions in the relationship between emo-
tion regulation and emotional exhaustion in healthcare workers / D. Martinez-Inigo,
P. Totterdell / Work Stress. - 2016, nr 1, s. 26-45.

Mediacyjna rola postrzegania sprawiedliwo$ci dystrybucyjnej w firmie w rela-
cjach pomiedzy regulacja emocji a wyczerpaniem emocjonalnym u pracownikéw
opieki zdrowotnej.

Artykut proponuje wykorzystanie w badaniach strategii regulacji emocji przez pracow-
nikéw w zawodach sektora ustug, poniewaz sa one determinowane sposobem postrze-
gania przez nich sprawiedliwosci dystrybucyjnej w firmie, a takze jasnoscia kontaktéw
z klientami. Opierajac si¢ na teorii wymiany spotecznej oraz modelach samokontroli,
artykut analizuje, czy 1 w jakim stopniu typ strategii regulacji emocji, ktory wyko-
rzystuja pracownicy, wynika z wymogoéw natury emocjonalnej charakteru ich pracy
i wplywa na postrzeganie przez nich przynajmniej czgsciowo sprawiedliwosci dystry-
bucyjnej (tzn. czy klienci odpowiadaja pozytywnie na ich wysitki). Autorzy analizuja
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takze, czy te sposoby postrzegania petnia rol¢ mediacyjna w relacjach pomigdzy regu-
lacja emocji a emocjonalnym wyczerpaniem. Aby ostatecznie przetestowaé do§wiad-
czalnie uzyskane wyniki, przeprowadzono dlugookresowe badanie wybranej grupy
pracownikéw podstawowej opieki zdrowotnej w Hiszpanii (lekarzy ogoélnych i pie-
Iggniarek, ogdétem 233 osoby). Rezultaty studium wskazuja, ze relacje pomigdzy regu-
lacja emocji a emocjonalnym wyczerpaniem, byly tagodzone przez postrzeganie spra-
wiedliwos$ci dystrybucyjnej. Zauwazono posredni wptyw tego czynnika na wyczerpanie
emocjonalne i ogdlne samopoczucie pracownika.
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STRES ZAWODOWY GBP
eng

Organizational constraints: a meta-analysis of a major stressor / Sh. Pindek, P.E. Spec-
tor // Work Stress. - 2016, nr 1, s. 7-25, tab. bibliogr.

Uwarunkowania organizacyjne: meta-analiza najwigkszych stresorow.

Uwarunkowania organizacyjne wplywajace na powstawanie czynnikow stresogennych
w firmie odzwierciedlaja te aspekty $rodowiska pracy, ktore wptywaja, a nawet moga
zaktocaé efektywne wykonywanie zadan przez pracownika. Prezentowana meta-analiza
dokonuje podsumowania wynikéw badan, dotyczacych relacji uwarunkowan organiza-
cyjnych z innymi zmiennymi wptywajacymi na produktywnos¢ pracownika, z wyko-
rzystaniem pigciu wybranych metod badawczych, z 84 raportow zawierajacych dane
pochodzace od 119 firm (33 998 pracownikow). Jak wynika z rezultatow analiz, ramy
ksztattujace uktad pomigdzy stresorami a wywolywanym napigciem, oddzialuja na
zachowania pracownika (wywoluja niech¢¢ do pracy, bezproduktywnos¢), prowokuja
negatywne reakcje fizyczne (symptomy somatyczne) oraz psychologiczne (zte emocje
i niezadowolenie z pracy), co wpltywa na oddziatywanie innych zmiennych zwiazanych
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z 0gdlnym samopoczuciem pracownika. Zauwazono takze relacje z czynnikami doty-
czacymi $rodowiska pracy, demograficznymi, w tym z cechami charakteru i osobowo-
$ci jednostki, za wyjatkiem pici. Szereg analiz o charakterze regresywnym i relatyw-
nych poréwnan opierajacych si¢ na meta-analitycznych korelacjach pokazuje, ze uwa-
runkowania organizacyjne maja wyjatkowy wptyw na powstawanie klimatu w firmie,
niezaleznie od innych czynnikéw stresogennych.
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PSYCHOLOGIA PRACY - CZAS PRACY - GBP
PORTUGALIA eng

Perceptions of time at work: why the clock ticks differently for men and women when
they are not working at work / A. Isidoro Ferreira, J. Diniz Esteves // Pers. Rev. - 2016,
nr 1, s. 29-50, rys. tab. bibliogr.

Postrzeganie uplywu czasu w pracy: dlaczego zegar bije inaczej dla mezczyzn
i kobiet kiedy nie pracuja w pracy.

Zdania co do tego, czy czynnoSci takie jak prywatne rozmowy telefoniczne, serfowanie
po Internecie, umawianie si¢ na prywatne spotkania lub rozmowa ze wspodtpracowni-
kami, moga odciaga¢ uwage od pracy, sa podzielone. Pamigtajac o tym, autorzy badaja
réznice pomigdzy kobietami i mgzczyznami w wykonywaniu powyzszych czynnosci,
a takze motywacje stojace za zalatwianiem prywatnych spraw w pracy oraz opisuja
postrzeganie przez pracownikéw ilosci czasu jaki spedzili na czynno$ciach niezwiaza-
nych z praca. Dane zebrano od 35 0séb pracownikdéw portugalskiej firmy informatycz-
nej. Zastosowano metodg etnograficzna, ktéra polegata na pigciodniowej bezposredniej
obserwacji (zebrano okoto 175 obserwacji) oraz ankiet¢ zawierajacej pytania otwarte.
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Analiza danych ujawnita, Zze podczas pigciodniowego tygodnia pracy, z 8 godzin prze-
znaczonych na pracg dziennie pracownicy spedzaja okoto 58 minut na prywatnych
czynno$ciach nie zwiazanych z praca. W ciagu tej jednej godziny rozmawiaja z kole-
gami z pracy, korzystaja z Internetu lub robia sobie przerwy na papierosa czy kawe.
Okazalo sig¢, ze pracownicy uwazali, iz po$wigcaja mniej czasu czynnosciom 0sobi-
stym, niz w rzeczywistosci. Przedstawione badania wnosza wklad do literatury przed-
miotu poswigconej zarzadzaniu zasobami ludzkimi poniewaz ujawniaja, jak bardzo
myla si¢ pracownicy w dokladnym okre$laniu czasu, ktory poswigcaja w pracy na
zatatwienie prywatnych spraw. Dodatkowo badania podkreslaja istotno$¢ brania
pod uwage indywidualnych motywacji przy rozpatrywaniu roéznic mi¢dzy kobietami
a mezczyznami w poswigcaniu czasu czynnosciom nie zwigzanym z praca. Niniejsze
badania omawiaja konsekwencje dla praktykoéw i zarysowuja sugestie dla przysztych
prac badawczych.
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STOSUNEK DO PRACY - GBP
PSYCHOLOGICZNE ASPEKTY PRACY - eng
STRES ZAWODOWY

Recovery after work experiences, employee well-being and intent to quit / P. Singh,
R.J. Burke, J. Boekhorst / Pers. Rev. - 2016, nr 2, s. 232-254, tab. bibliogr.

Odnowa po negatywnych doswiadczeniach zawodowych, dobre samopoczucie
pracownika, a intencje odej$cia z zatrudnienia.

Wiele dotychczasowych badan wskazuje, ze przezycia psychiczne okreslane jako rege-
neracja po stresie, ograniczaja zmeczenie 1 wypalenie zawodowe pracownika i popra-
wiaja znacznie jego samopoczucie. Celem artykutu jest dokonanie wktadu do literatury
przedmiotu, poprzez analiz¢ kilku zmiennych i konsekwencji czterech cech odpowiada-
jacych doswiadczeniu regeneracji psychicznej: psychologiczne oderwanie, relaksacja,
zapanowanie nad problemem oraz kontrola. Dane do badan z wykorzystaniem kwestio-
nariusza, zebrano od 290 pracownikdw personelu pielggniarskiego w szpitalach. Na-
stgpnie w celu potwierdzenia postawionych hipotez, przeprowadzono analiz¢ regresji
hierarchicznej. Uzyskane rezultaty wskazuja, ze wspomniane cztery symptomy odnowy
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psychicznej po przezytym stresie w zatrudnieniu, w duzej mierze ksztaltuja si¢ pod
wplywem czynnikéw indywidualnych (statusu zawodowego, poziomu wyksztatcenia).
Zaangazowanie w pokonanie stresu utatwiato pokonanie go, natomiast intensywnos¢
pracy negatywnie wptywata na mozliwos¢ oderwania si¢ od probleméw i relaksacjg.
Umiejgtnos¢ radzenia sobie z negatywnymi przezyciami w pracy i odnowa psychiczna,
wplywala na ograniczenie intencji odej$cia z zatrudnienia oraz poprawg samopoczucia.
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BHP - WARUNKI PRACY - MEKSYK - GBP
INDONEZJA - CHINY - REPUBLIKA eng
DOMINIKANY - BANGLADESZ

Effective protection of workers’ health and safety in global supply chains / G.D. Brown //
Int. J. Labour Res. - 2015, nr 1-2, s. 35-53 bibliogr.

Skuteczna ochrona w zakresie bhp pracownikéw globalnych dostawcow produk-
tow sieciowych.

Na przestrzeni ostatnich 20 lat produkcja przemystowa réznorodnych dobr w gospodar-
ce globalnej, zostala przesunigta ze stosunkowo dobrze zarzadzanych, objgtych regula-
cjami ochrony pracowniczej, oferujacych wysokie ptace fabryk, w ktérych dominowaly
zwiazki zawodowe, do panstw trzeciego $wiata. W przewazajacej mierze w ramach
zaktadow produkcji przemystowej w tym regionie brak jest wystarczajacej ochrony
pracownikéw w zakresie bhp, a place sa skrajnie niskie. Stad pojawiajace si¢ od ja
kiego$ czasu migdzynarodowe inicjatywy oddzialéw korporacyjnych majace na celu
objecie programami odpowiedzialnosci spotecznej (CSR programmes) wszystkie
komorki sektora globalnych dostawcow produktéw sieciowych. Podejscie to jednak
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tylko w niewielkim stopniu wplyngto na poprawe warunkéw pracy w oddziatach firm
zlokalizowanych w krajach trzeciego $wiata. Odmienne stanowisko koncentracji
dziatan na rzecz pracownikow reprezentuje Maquiladora Health and Safety Support
Network (MHSSN) — sie¢ bhp, ktorej celem jest wykreowanie pracownika wiedzy,
dobrze poinformowanego i aktywnie uczestniczacego w procesie produkcji w fabry-
kach we wszystkich oddziatach i na wszystkich szczeblach produkcji przemystowej
globalnych sieci. Pracownicy ci zostaliby zapoznani z koncepcjami bhp, ryzykiem
i systemami kontroli w tym zakresie oraz przystugujacymi im prawami w tej dziedzinie.
Artykul prezentuje wyniki studidow przypadkéw budowania systemow tego rodzaju
aktywnos$ci przez MHSSN i organizacje partnerskie pracownikow w Meksyku, Indo-
nezji, Chinach, Republice Dominikany i Bangladeszu.

Gago E. 30a V72|
| Gag



GODZIWE WARUNKI PRACY GBP
eng

New life for the ILO Tripartite Declaration on Multinational Enterprises and Social
Policy / A. Biondi // Int. J. Labour Res. - 2015, nr 1-2, s. 105-116 bibliogr.

Nowe zycie Trojstronnej Deklaracji ILO dotyczacej Przedsigbiorstw Wielonaro-
dowych.

Globalizacja sieci dostawcow dobr przemystowych oraz potrzeba zabezpieczenia go-
dziwych warunkow pracy w ramach globalnych linii produkcyjnych wymusita na Mig-
dzynarodowej Organizacji Pracy (ILO) stworzenie Kalendarza Godziwej Pracy ILO,
w tym zaplanowanie na Migdzynarodowej Konferencji Pracy w ramach 105 ses;ji
w czerwcu 2016 r. dyskusji na ten temat. Klasyczne $rodki dziatania ILO na rzecz
poprawy warunkow pracy w przedsigbiorstwach wielonarodowych polegaty dotychczas
na skodyfikowaniu okre§lonych wytycznych oraz stworzeniu mechanizméw kontroli.
Najstabiej koncentrowano si¢ na promocji Trojstronnej Deklaracji ILO Zasad Dziatania
Przedsigbiorstw Wielonarodowych w kwestii Polityki Socjalnej (Deklaracja MNE),
przyjetej w 1977 r. Artykut dowodzi, ze po dokonaniu doktadnego przegladu zaréwno
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tekstu deklaracji, jak i dokumentéw wykonawczych, wspomniana deklaracja powin-
na zosta¢ wlaczona w przyszlosciowy pakiet inicjatyw podejmowanych przez ILO
w odpowiedzi na wyzwania zwiazane z niskoptatnym zatrudnieniem zlej jakosci,
w globalnych systemach produkcyjnych.

| Gago E. 3la VI-74 |



BEZPIECZENSTWO PRACY - WYPADKI GBP
PRZY PRACY eng

Organisational safety climate and occupational accidents and injuries: an epidemio-
logy-based systematic review / S. Leitao, B.A. Greiner // Work Stress. - 2016, nr 1,
s. 71-90, tab. bibliogr.

Klimat bezpieczenstwa organizacyjnego a wypadki przy pracy: epidemiologia
oparta na systematycznym przegladzie.

Powszechnie wérdd praktykow i teoretykow bhp uwaza sig, ze dobry klimat w zakresie
bezpieczenstwa w miejscu pracy skutkuje poprawa tegoz bezpieczenstwa. Jednakze
brak jest systematycznego i szczegdtowego przegladu podsumowujacego i oceniajacego
naukowe dane potwierdzajace istnienie tego typu relacji. Prezentowane w studium
badania, stanowia probg wypetnienia tej luki, dokonujac w sposob naukowy przegladu
zwiazkdéw pomigdzy klimatem bezpieczenstwa a przypadkami wypadkow przy pracy.
Podstawg tego rodzaju badan ilosciowych stanowi dziewig¢ baz danych. Po dokona-
niu selekeji jakosci wybranych studiéw, zanalizowano ostatecznie 17 opracowan ba-
dawczych w tym zakresie. Ocena jako$ciowa uwzglednila doniesienia i wytyczne
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raportu ,,Wzmocnienie w zakresie Raportowania Studidéw Obserwacyjnych (STROBE),
ktory uwzglednial 9 kryteriow oceny oraz narzg¢dzia ewaluacyjne z Uniwersytetu
w Cardiff Weightmana, Manna, Sandera&Turleya. Podsumowanie o charakterze ewa-
luacyjnym podkresla, ze 15 z 17 badanych studiéw dostarcza czgsciowego lub pelnego
potwierdzenia zwiazkow kultury bezpieczenstwa w firmie z poziomem wypadkow przy
pracy, naukowe wsparcie dla tych doniesien nie jest jednak ostateczne, poniewaz brak
jest jednoznacznego zwiazku przyczynowego pomigdzy tymi dwiema zmiennymi. Stad
postulowana przez autorow koniecznos¢ prowadzenia dalszych badan doswiadczalnych
w tym zakresie.

| Gago E. 32a VI-76 |



VIII. ZABEZPIECZENIE SPOLECZNE






ZABEZPIECZENIE SPOLECZNE - GBP
USTAWODAWSTWO SOCJALNE eng

Accommodating social security and freedom of religion / D. Pieters // Eur. J. Soc.
Secur. - 2015, nr 3, s. 316- 337 bibliogr.

Przystosowanie zabezpieczenia spolecznego a wolnos¢ religijna.

Autor pracy bada, w jaki sposob krajowe i europejskie prawo (ustawodawstwo UE)
reguluje sytuacje, w ktorych prawo do zabezpieczenia spotecznego wchodzi w konflikt
z wyznawana przez pracownikow religia. Artykut rozpoczyna si¢ od dokonania wyja-
$nien terminologicznych, co nalezy rozumie¢ jako ,.zabezpieczenie spoteczne” oraz
,»wolnos$¢ religijna”. Nastgpnie prezentuje on przyktady obszarow rzeczywistego lub
domniemanego konfliktu pomigdzy prawem do wyznawania religii a ustawodawstwem
socjalnym, odnoszac si¢ do prawa casuséw oraz praktyki w tym zakresie, w wielu
krajach Europy Zachodniej. Nastgpnie, w sposob szczegdtowy analizuje religijne cele
udziatu w systemie zabezpieczenia spotecznego, podajac definicje uzytecznosci pracy
z perspektywy religijnej oraz systemu ubezpieczen zdrowotnych w $wietle zatozen
religijnych. W konkluzji, podejmuje probg poszukiwania wiasciwych metod badaw-
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czych tego zagadnienia, ktore pomoglyby stworzy¢ rozwiazania prawne ulatwiajace
tagodzenie sporow i napi¢é w obszarach prawa zabezpieczenia spolecznego i wolnosci
religijne;j.

| Gago E. 33a VIII-80 |



SWIADCZENIA EMERYTALNE - NIEMCY GBP
eng

The effects of pension changes on age of first benefit receipt: regression discontinuity
evidence from repatriated ethnic Germans / P.A. Puhani, F. Tabbert // Labour Econ. -
2016, vol. 38, s. 12-23, rys. tab. bibliogr.

Wplyw zmian w systemach emerytalnych na wiek pobierania pierwszego $wiad-
czenia: regresja w zakresie danych o niekorzystaniu ze Swiadczen w$rod repatrio-
wanych etnicznych Niemcow.

W celu dokonania rzetelnych szacunkéw wptywu przeprowadzonych glgbokich cigé
w zakresie $wiadczen emerytalnych w Niemczech na wiek 0sob pobierajacych pierwsze
$wiadczenie z tego tytutu, autorzy pracy przeprowadzaja dwa naturalne eksperymenty,
w ktorych symulowane cigcia dotyczyly wybranej grupy pracownikow, tj. repatriowa-
nych etnicznych Niemcow. Mimo, iz emerytury w ramach eksperymentu zostaly obni-
zone o okoto 12%, nie odnotowano regresji w zakresie zahamowania wieku niekorzy-
stania z pierwszego $wiadczenia w badanej grupie pracownikow. Opierajac si¢ na
dodatkowych danych z innych zrédet zauwazono takze, iz prawie wszyscy badani
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repatriowani etniczni Niemcy decydowali si¢ na zakonczenie okresu zatrudnienia
w momencie, gdy tylko uzyskali uprawnienia emerytalne, zwlaszcza, ze nalezeli do
nisko wykwalifikowanej sity roboczej. Uzyskane rezultaty potwierdzaja, ze osoby
wykonujace niskoplatne prace, w efekcie przeprowadzonej reformy systemu emerytal-
nego i ci¢g¢ wysokoSci $wiadczen, zostaly zamknigte w swoistej putapce jedynego
korzystnego dla nich rozwigzania finansowego, aby przej$¢ na emeryturg najszybciej,
jak to tylko mozliwe.
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SYSTEMY EMERYTALNE GBP
eng

Non-contributory pensions / S. Galiani, P. Gertler, R. Bando // Labour Econ. - 2016,
vol. 38, s. 47-58, rys. tab. bibliogr.

Nieskladkowe systemy emerytalne.

Tworzenie niesktadkowych systeméw emerytalnych stalo si¢ bardzo popularne w wielu
krajach walczacych z problemem ubostwa na duza skalg. W tym typie programow
emerytalnych wysoko$§¢ $wiadczen emerytalnych zalezy nie od regularnosci optaca-
nych sktadek od wynagrodzenia przez cale zycie zawodowe, ale od wieku i poziomu
dochodu. Opierajac si¢ na danych pochodzacych z Mexico’s Adultos Mayores Program
— systemu przeptywu pienigdzy dla osob starszych na obszarach wiejskich (powyzej
70 lat i starszych), autorzy pracy dokonuja oceny efektdw programu w postaci poziomu
samopoczucia os6b nim objgtych. Rozwijajac eksperyment badawczy tworcy artykulu
uwzgledniaja program emerytalny, obejmujacy okreslony region geograficzny i osoby
w ramach kryterium wiekowego. W efekcie zauwazono, ze zdrowie psychiczne i stan
umystowy 0s6b starszych w ramach programu znaczaco si¢ poprawity, co wykazuje
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spadek dolegliwosci tego rodzaju o 12% na Skali Depresji Geriatrycznej. Autorzy
pracy zaobserwowali takze, iz dochody z pracy ptatnej wprawdzie obnizyly si¢ u tych
0sOb 0 20%, ale wiele z nich ograniczyto swoja aktywnos$¢ zawodowa do interesow
rodzinnych, a gospodarstwa domowe odnotowaly wyzszy poziom wydatkéw konsump-
cyjnych o 23%. Jak wynika z analiz, niesktadkowe systemy emerytalne skierowane do
0sOb najbiedniejszych w krajach rozwijajacych sig, poprawiaja samopoczucie osobom
starszym bez bezposrednio podejmowanych dziatan na rzecz zwigkszenia ich zarob-
kow, czy oszczednosci przysztych uczestnikow programow.

| Gago E. 35a VIII-84 |



UBEZPIECZENIE OD BEZROBOCIA GBP
eng

Optimal unemployment insurance: consumption versus expenditure / R. G. Campos,
1. Reggio // Labour Econ. - 2016, vol. 38, s. 81-89, tab. bibliogr.

Optymalne ubezpieczenie od bezrobocia: konsumpcja kontra wydatki.

Autorzy pracy dokonuja oceny optymalnego systemu ubezpieczenia od bezrobocia,
w ramach rozréznienia pomigdzy konsumpcja a wydatkami. W swoich analizach stosu-
ja formule ,,wystarczajacej statystyki” dla okre$lenia poziomu optimum w wypadku
tego ubezpieczenia, wyrazanego w kategoriach obserwowanych zmiennych, ktére moga
by¢ zastosowane w pracy badawczej. Ostatnie badania w tym zakresie pokazuja, ze
gospodarstwa domowe 0so6b bezrobotnych wydaja mniej na konsumpcjg, niz gospo-
darstwa domowe 0sOb pracujacych. Uzyskane rezultaty niniejszych badan ujawnia-
ja dwa przeciwstawne efekty optymalnego poziomu ubezpieczenia od bezrobocia.
Z jednej strony $wiadczenia ograniczajace poziom konsumpcji zidentyfikowane na
podstawie danych o wydatkach, przewazaja nad korzysciami ptynacymi z optymalnego
ubezpieczenia. Z drugiej strony jednak, korzysci z niego sa tym wigksze, im bardziej
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moga napedzi¢ poziom konsumpcji u bezrobotnego. W optymalnych wzorcach ubez-
pieczen dominuje jedna ze wspomnianych tendencji w zaleznosci od funkcji wykorzy-
stania ubezpieczenia. Autorzy pokazuja, ze nieche¢ do ewentualnego ryzyka przewaza
w przypadku dominacji pierwszej z opisywanych wyzej tendencji, prowadzac do
ksztaltowania si¢ nizszych poziomow optymalnego ubezpieczenia od bezrobocia.

| Gago E. 36a VIII-86 |



SWIADCZENIA EMERYTALNE - GBP
HOLANDIA eng

Pension rights and entitlement conversion (‘invaren’): lessons from a dutch perspective
with regard to the implications of the EU Charter / H. Van Meerten, P. Borsje // Eur.
J. Soc. Secur. - 2016, nr 1, s. 46-73 bibliogr.

Uprawnienia i Swiadczenia emerytalne a konwersja w zakresie uprawnien (,,inva-
ren”): lekcje z perspektywy holenderskiej w odniesieniu do wytycznych Karty UE.

Artykut omawia kwestie dotyczace ,konwersji” zgromadzonych oszczgdnosci,
w szczegodlnosci w odniesieniu do dokonujacej si¢ transformacji drugiego filara sys-
temu emerytalnego i uprawnien emerytalnych w wielu Krajach Cztonkowskich
UE. Autorzy rozwazaja roéznorodne rozwiazania w ramach systeméw emerytalnych,
ktére maja wptyw na ,.konwersj¢”, a zwlaszcza samo prawo unijne oraz Europejska
Konwencje¢ Praw Czlowieka (ECHR). Centralng kwestia analiz staje si¢ zagadnienie,
czy nalezy wyciaga¢ odmienne wnioski z wytycznych, jesli konwersja jest regulowana
prawem unijnym oraz Karta Praw Fundamentalnych UE, a nie Europejska Konwen-
cja Praw Czlowieka. Autorzy pracy odpowiadaja w toku swoich rozwazan na ten
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dylemat twierdzaco. Artykut przedstawia dowody na to, ze prawo UE i Karta oferuja
emerytom odmienng i bardziej intensywna ochrong np. przeciwko krajowym rozwia-
zaniom dla nich niekorzystnym, niz ECHR. Prawo unijne wydaje si¢ mie¢ bardziej
horyzontalne oddzialywanie, np. niektore artykuly opowiadaja si¢ wrecz przeciwko
funduszom emerytalnym. Ponadto, Art. 17 Karty rozpatrywany w $wietle celow za-
réwno ekonomicznych jak i spotecznych UE, wzmacnia dziatania ochronne wobec
emerytow dochodzacych swoich praw. Nie dzieje si¢ tak w przypadku ECHR. Trudno
jest, zdaniem autor6w opracowania przewidzieé¢, czy skarga opierajaca si¢ na Art. 17
sktadana przez dang osobg indywidualnie przeciwko Krajowi Cztonkowskiemu i/lub
funduszowi emerytalnemu, bedzie pozytywnie rozpatrzona. Rownocze$nie kwestia
zamrozenia uprawnien do emerytury, nie zostata przez autoréw, w Swietle postanowien
Karty, w wystarczajacy sposob zanalizowana. Nie wypowiadaja si¢ wigc oni na ten
temat w sposob jednoznaczny, postulujac dalsze badania w tym zakresie.
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UBEZPIECZENIE SPOLECZNE - SZWECJA GBP
fre

Stratification in changing Swedish sickness insurance / N. Grees // Eur. J. Soc. Secur. -
2015, nr 4, s. 453-480, rys. bibliogr.

Stratyfikacja w procesie zmiany szwedzkich ubezpieczen zdrowotnych.

Artykut przedstawia, w ramach podejs$cia analitycznego, panoramg stopniowych zmian
w zakresie panstwa opiekunczego w Szwecji, koncentrujac si¢ zwlaszcza na transfor-
macji systemu ubezpieczen zdrowotnych. W swoich badaniach uwzglgdnia on zar6wno
zalecenia dotyczace zachowania bezpieczenstwa dochodu w ramach ubezpieczen pu-
blicznych, jak i zréznicowanie sytuacji poszczegdlnych grup zawodowych na rynku
pracy w ramach zachodzacych zmian. Omawia doktadnie kwesti¢ systemu ubezpieczen
zdrowotnych na podstawie danych gromadzonych na przestrzeni ostatnich 30 lat.
Uzyskane rezultaty ujawniaja, ze ubezpieczenie to nadal oferuje zbyt hojne wyptlaty
$wiadczen, zamiast postulowanego przeksztatcenia instytucji tego systemu w formg
ochrony dochodu. Wcze$niejsze rozwiazania w tym zakresie, w ramach uniwersalnych
publicznych ubezpieczen ewaluuja obecnie w strong zabezpieczenia waskiej grupy

| 38 VIII-89 |



-2

pracownikow, podczas gdy pozostali zatrudnieni, musza w tym wzgledzie bazowac na
wynegocjowanych w ramach rokowan zbiorowych konkretnych rozwiazaniach od-
noszacych si¢ do ich grupy zawodowej, sektora gospodarki czy firmy. Tradycyjny
szwedzki publiczny model instytucjonalny ubezpieczen zdrowotnych, ktory obejmowat
cala sil¢ robocza na rynku pracy, promujac rownos¢ statusu zawodowego wszystkich
grup pracownikow, przeksztalcil si¢ w system elitarny, pozostawiajac wielu grupom
zawodowym konieczno$¢ zbiorowego negocjowania swoich uprawnien w tym zakresie.
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IX. WARUNKI I JAKOSC ZYCIA






UBOSTWO - UNIA EUROPEJSKA GBP
eng

The coupling of disadvantages: material poverty and multiple deprivation in Europe
before and after the Great Recession / R. Hick // Eur. J. Soc. Secur. - 2016, nr 1,
s. 2-29, rys. tab. bibliogr.

Radzenie sobie z niedogodno$ciami: ubéstwo materialne a wielowymiarowa de-
prywacja w Europie przed i po okresie Wielkiej Recesji.

Artykut analizuje wplyw Wielkiej Recesji Ekonomicznej na poziom materialnego
ubostwa 1 wielowymiarowa deprywacje spoteczng w Europie. Jako ramy badawcze
zastosowano koncepcj¢ Hicka z 2014 r. ,,Ubdstwo jako Deprywacja Zdolnosci (Szans)”,
stanowiacej specyfikacj¢ podej$cia Amartyi Sena o mozliwosciach spotecznych oraz
uwzgledniajacego pomiary Alkire-Fostera. Dane do badan pochodza z Badania UE
dotyczacego Dochodu i Warunkéw Zycia. Autor prezentuje wielowymiarowa analize
ubostwa w 24 Krajach Czlonkowskich UE w latach 2005, 2008, 2011 i 2013. Prezen-
towane analizy pokazuja, ze okres bezposrednio przed Wielka Recesja charakteryzowat
si¢ ograniczaniem uboOstwa na ogromna skal¢ w najbiedniejszych krajach UE. Jednakze,
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jak ujawniaja analizy, w krajach Potudnia Europy nie przyniosto to spodziewanych
rezultatow na dhuzsza metg i w momencie wybuchu kryzysu doswiadczyty one wzrostu
najwigkszego zréznicowania poziomow ubdstwa w Europie. Wzorce te odzwierciedlaja
zmiany w ramach geografii zjawiska ubdstwa w Unii Europejskiej czyli przesunigcia
niekorzystnych trendéw ze wschodu na potudnie Europy.
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POLITYKA RODZINNA - EUROPA GBP
eng

Family policy in comparative perspective: the concepts and measurement of famili-
zation and defamilization / H. Lohmann, H. Zagel // J. Eur. Soc. Policy. - 2016, nr 1,
s. 48-65, rys. tab. bibliogr.

Polityka rodzinna w perspektywie porownawczej: koncepcje i Srodki pro- i anty-
rodzinne.

Polityka rodzinna nie jest tatwa do konceptualizacji, trudno jest takze oceniaé w per-
spektywie poréwnawczej $rodki sprzyjajace rodzinie i dziatajace niekorzystnie dla jej
rozwoju. Dotychczasowe opracowania o tym charakterze przynosily mieszane rezulta-
ty, zwlaszcza w odniesieniu do danych do$wiadczalnych w kategoriach opisu profilow
polityki rodzinnej w migdzynarodowym krajobrazie i wyznaczania kierunkoéw jej od-
dziatywania. Artykut omawia dlugotrwata dyskusj¢ dotyczaca koncepcji pro- i anty-
rodzinnych, tworzac teoretyczne ramy i omawiajac wyniki badan empirycznych w tym
zakresie. Opisuje brak konsensusu w sprawie dokonywania pomiaréw skutkow dzia-
fan dotyczacych rodziny, dowodzac, ze ingerencja w specyfikg kwestii dotyczacych
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ptciowosci i zalezno$ci migdzygeneracyjnych stanowi o specyfice polityki rodzinnej
poszczegblnych panstw, zaleznych od uwarunkowan kulturowych i religijnych. Auto-
rzy pracy, wykorzystujac dane dotyczace 21 krajow europejskich proponuja metody
dokonywania pomiardéw, ktore pozwalaja uwzgledni¢ réznorodne wymiary dziatania
na rzecz i przeciw rodzinie. Proponowane wskazniki ocen wydaja si¢ by¢ uzyteczne
w opisywaniu i porownywaniu kierunkéw i tendencji, w ramach konstelacji polityk
rodzinnych w krajach europejskich.
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UBOSTWO - DOCHODY GOSPODARSTW GBP
DOMOWYCH - SWIADCZENIA eng
SPOLECZNE - FINLANDIA

Poverty reduction effects of taxation and benefit policies in Finland, 1993-2013 /
P. Moisio, K-M. Lehtela, S. Mukkila // Eur. J. Soc. Secur. - 2016, nr 1, s. 30-45,
rys. tab. bibliogr.

Wplyw redukcji ubéstwa na system podatkowy i polityke Swiadczen spolecznych
w Finlandii, 1993-2013.

W artykule oszacowano poziomy rzeczywistego ubostwa w Finlandii, w celu oceny
oddziatywania na jego poziom zmian w systemie podatkowym w tym kraju oraz libera-
lizacji systemu §wiadczen spotecznych w latach 1993-2013. Szacujac ryzyko poszerza-
nia si¢ sfery ubdstwa w tym kraju, autorzy pracy skoncentrowali si¢ na wybranych
latach 1993 i 2010, badajac dochody gospodarstw domowych. Uzyskane rezultaty
ujawniaja, ze wyrazne cigcia w zakresie §wiadczen spotecznych po okresie reces;ji
w latach 90. ubieglego wieku, mialy umiarkowany wptyw na zwigkszenie ryzyka ubo-
stwa gospodarstw domowych, ale zmiany systemu podatkowego przyczynity si¢ do
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znaczacego wzrostu tego ryzyka (wzrost o 2,5 punktu procentowego 2010 r.). Ponadto
zauwazono, ze poziom S$wiadczen spolecznych wplynal na obnizenie przecigtnego
poziomu dochodéw gospodarstwa domowego w Finlandii. Wprawdzie poziom $wiad-
czen pozostawal na tym samym poziomie zaréwno w 1993, jak i w 2010 r. w stosunku
do przecigtnego wynagrodzenia, mimo iz wskaznik ryzyka ubdstwa byt o 4 punkty
procentowe wyzszy w 2010 r. Wyniki analiz pokazuja, ze tzw. liberalna polityka spo-
teczna w odniesieniu do kwestii $wiadczen socjalnych i podatkéw, ma ogromny wptyw
na wyréwnywanie réznic w zakresie poziomow dochoddéw oraz na ograniczanie
ubostwa gospodarstw domowych w dtuzszej perspektywie czasowe;.
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UKLADY ZBIOROWE PRACY - CHINY GBP
eng

Employer - initiated collective bargaining: a case study of the Chinese sweater indu-
stry / X. Wen // Empl. Relat. - 2016, nr 2, s. 267-285, tab. bibliogr.

Uklad zbiorowy pracy zainicjowany przez pracodawce: przypadek chinskiego
przemystu swetrowego.

Uktad zbiorowy pracy w Chinach jest postrzegany jako niewystarczajacy, co wynika
z braku niezaleznosci i reprezentacji zwiazkéw zawodowych. Jednakze uktad zbiorowy
przemystu swetrowego w miescie Wenling, jednego z najwigkszych na $wiecie centrow
przemystu, pokazuje zupelie nowa tendencjg. W celu analizy tej sytuacji uzyto ja-
kosciowej metody badan studium przypadku oraz omoéwiono rolg roéznych stron
m.in rzadu, zwiazkéw zawodowych, stowarzyszen tworcéw swetrow, pracownikow
i pracodawcow. Przeprowadzona analiza wykazata, ze zwiazki zawodowe w Chinach
sa ograniczone przez korporacjonizm i nie moga sta¢ si¢ skuteczna reprezentacja
uktadow zbiorowych. Rosnace jednak konflikty w branzy, moga popchnaé praco-
dawcoéw do stania si¢ motorem zmiany. Okazuje si¢ bowiem, ze pracodawcy probuja
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uzywac uktadu zbiorowego pracy jako narzedzia do ustabilizowania relacji zatrudnienia
i zneutralizowania oporu pracownikow. W konsekwencji nadchodzi stopniowa prze-
miana w systemie relacji pracowniczych, charakteryzujaca si¢ ,,nieuporzadkowanym
oporem” i ,,utozona zgodnoscia” wsrdd klasy pracujacej. Analiza studium przypadku
moze by¢ niewystarczajaca do nakreslenia szczegdtow ukladoéw zbiorowych pracy
w Chinach, cho¢ ukazuje trend ku zmianie. Perspektywa pracodawcy jest zwyczajowo
ignorowana w dyskusjach dotyczacych chinskiego rynku pracy i uktadéw zbiorowych.
Niniejszy artykut czg$ciowo uzupetnia t¢ luke proponujac przedstawienie uktadow
i zmiang relacji zatrudnienia wtasnie z tej perspektywy.

[ Witkowska M. 42a X-102 |



GLOBALNE UMOWY RAMOWE - GBP
GODZIWE WARUNKI PRACY eng

Global framework agreements: achieving decent work in global supply chains? /
F. Hadwiger // Int. J. Labour Res. - 2015, nr 1-2, s. 75-94, rys. tab. bibliogr.

Globalne umowy ramowe: osiaganie godziwych warunkéw pracy w globalnych
sieciach dostawcow?

Wozrastajace znaczenie globalnych uméw ramowych stanowi brzemienna w skutki
reakcj¢ na globalizacj¢ produkcji w przedsigbiorstwach wielonarodowych, w ramach
sieci dostawcoéw dobr i ustug. Artykut analizuje zawarto$¢ 54 najbardziej znaczacych
globalnych umoéw ramowych i dokonuje oceny 25 studiéw przypadkéw wdrazania
tychze umoéw w celu identyfikacji przyktadow dobrych praktyk w promocji godziwych
warunkéw pracy w sieciach globalnych producentéw, poprzez rozwijanie stosunkow
zawodowych. Jak wynika z prezentowanego oméwienia, niezaleznie od statego wzrostu
liczby zawieranych umoéw od poczatku tego stulecia, nastapita ich jakosciowa ewolucja.
Sa one obecnie oparte na migdzynarodowych kodeksach instrumentéw prawnych
i zbiorach uniwersalnych zasad. Ponadto, odniesienia do globalnego tancucha do-
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stawcow sa o wiele czgstsze 1 maja charakter obligatoryjny. Studia przypadkow ujaw-
niaja takze kilka przypadkow dobrych praktyk, jakie zostaly wdrozone przez produ-
centow, podwykonawcow i oddzialy lokalne korporacji wielonarodowych w ramach
globalnych uméow ramowych. Jednakze, wskazuja rowniez, ze wielu lokalnych dostaw-
coOw dobr i ustug nie jest swiadomych wagi tych umoéw dla pracownikéw. Wazne,
zdaniem autorow pracy wydaje si¢, aby nast¢pna generacja zawieranych uméw ktadta
jeszcze wigkszy nacisk na jako$¢ pracy i rozwoj dialogu spotecznego na poziomie
globalnym, co jest obecnie mocniej przestrzegane tylko na poziomie lokalnym. Patrzac
w tym kontekscie w przysztos¢, wlaczanie lokalnych zwiazkéw zawodowych w proces
tworzenia tychze uméw, z tego wlasnie wzgledu powinno stanowié¢ absolutny priorytet.

| Gago E. 43a X-104 |



ZBIOROWE STOSUNKI PRACY - SPORY GBP
ZBIOROWE - JAPONIA eng

Labour Relations Commissions and industrial relations: the era of great conciliators /
M. Nitta // Japan Labor Rev. - 2015, nr 4, s. 37-50.

Komisje ds. Stosunkéw Zawodowych a zbiorowe stosunki pracy: era wielkich
negocjatorow.

Artykut opisuje rol¢ i zaangazowanie Centralnej Komisji ds. Stosunkéw Zawodowych
w procesie dostosowywania i tagodzenia najwigkszych sporow zbiorowych w Japonii,
w okresie 15 lat od utworzenia tej instytucji w 1946 az do 1960 r. Celem autora pracy
jest udokumentowanie rzeczywistej roli odgrywanej przez t¢ instytucj¢, w ramach
systemu zbiorowych stosunkéw pracy w tym kraju. Omawiane spory zbiorowe, w ktorych
lagodzenie zaangazowata si¢ Komisja, to cztery rokowania zbiorowe, ktére otrzymaly
wytyczne Komisji za prezesury 1. Suehiro oraz I. Nakayamy. Byly to: rokowania Den-
san 1946, rokowania ptacowe w sektorze publicznym 1946-47, negocjacje Tanro-
Densan 1952 oraz dysputa Miike Mine z lat 1959-1960.
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ZBIOROWE STOSUNKI PRACY - JAPONIA GBP
eng

The law of the Labour Relations Commission: some aspects of Japan’s unfair labor
practice law / R. Yamakawa // Japan Labor Rev. - 2015, nr 4, s. 51-63.

Prawo Komisji ds. Stosunkéow Zawodowych: niektore aspekty japonskiego prawa
w sprawie niesprawiedliwych praktyk.

Autor niniejszej pracy stawia sobie zadanie opisania niektorych aspektéw japonskiego
prawa dotyczacego niesprawiedliwych praktyk w zatrudnieniu w odniesieniu do cech
charakterystycznych obowiazujacego systemu Komisji ds. Stosunkéw Zawodowych.
Wzorowana na Ustawie o Krajowych Zbiorowych Stosunkach Pracy z USA, japonska
Ustawa o Zwiazkach Zawodowych wprowadza system zakazu rozpowszechniania
niesprawiedliwych praktyk w zatrudnieniu. Podobnie, jak Krajowa Rada ds. Stosunkoéw
Zawodowych w USA, na mocy ustawy zostala powotana w Japonii Komisja ds. Sto-
sunkow Zawodowych jako niezalezna agenda administracyjna zajmujaca si¢ zwalcza-
niem niesprawiedliwych praktyk w zatrudnieniu. Powstala Komisja ma swoje cechy
charakterystyczne, ktdre opisuje artykul, wyrazajace si¢ glownie w tym, ze prawo
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tworzone przez t¢ instytucj¢ ma natur¢ administracyjna, a ona sama tendencj¢ do
odgrywania roli negocjatora w relacjach pomigdzy pracownikami a pracodawcami,
w $wietle ich funkcji pelnionych w ramach tréjstronnego systemu rokowan zbiorowych.
Japonskie prawo dotyczace zwalczania niesprawiedliwych praktyk w zatrudnieniu jest
w istocie ustawodawstwem stworzonym i kontrolowanym przez Komisj¢ ds. Stosunkéw
Zawodowych w tym kraju.

| Gago E. 45a X-108 |



ZBIOROWE STOSUNKI PRACY - NIEMCY GBP
eng

One click to empowerment? Opportunities and challenges for labour in the global value
chain of e-commerce / K. Birner // Int. J. Labour Res. - 2015, nr 1-2, s. 55-73, rys.
bibliogr.

Jedno kliknigcie aby uzyska¢ wladze? Szanse i wyzwania dla sily roboczej w glo-
balnym lancuchu wartosci e-handlu.

Gwaltowny rozwoj w ostatnich latach e-handlu, przeksztatcit catkowicie formy i rynek
dystrybucji dobr wérdéd konsumentéw. Stworzyt nowe miejsca pracy, na ktorych wielu
pracownikéw zostato zatrudnionych w ramach nieregularnych form zatrudnienia. Wy-
sitki w kierunku zorganizowania si¢ tej grupy sity roboczej spetzly na niczym, cho-
ciaz wyjatkiem w tym zakresie sa np. pracownicy zatrudnieni w firmie komputerowej
Amazon w Niemczech, ktorzy wywalczyli objgcie ich umowami zbiorowymi. Sfera
aktywnoS$ci pracowniczej w sektorze e-handlu nie zostata dotychczas poddana grun-
townym badaniom. Artykut stanowi probg wykorzystania teorii sieci globalnych war-
tosci w celu zbadania szans i ograniczen organizowania si¢ sity roboczej w e-handlu
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i tym samym lepszego zrozumienia ich specyficznej pozycji we wspomnianym tancu-
chu globalnych warto$ci, umozliwiajacych im poprawg warunkow pracy. Pracownicy
e-handlu, jak wynika z analiz, stanowia heterogeniczna grupg w wymiarze globalnym:
sa to pracownicy hurtowni ulokowani w centrach dystrybucji docelowych rynkéw,
agenci centrow telefonicznych, eksperci marketingowi oraz inzynierowie software’u.
Artykut dokonuje analizy sity zasobéw pracownikéw organizujacych si¢ w ramach
e-handlu na réznych poziomach tancucha wartosci. Na zakonczenie dokonano porow-
nania konkretnych dziatan w tym zakresie w siedmiu krajach, na podstawie zgroma-
dzonej dokumentacji oraz zapisOw zwigzkowcow.
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The present situation and issues of the Labour Relations Commission system / Y. Suwa //
Japan Labor Rev. - 2015, nr 4, s. 23-36, rys. bibliogr.

Aktualna sytuacja i kwestie dotyczace systemu Komisji ds. Stosunkéw Zawodo-
wych.

W 1946 r. wprowadzono w Japonii system Komisji ds. Stosunkéw Zawodowych.
Cztonkowie Komisji zostali podzieleni na tych, ktorzy reprezentuja interesy publiczne,
zwiazki zawodowe 1 pracodawcow oraz Sekretariat zajmujacy si¢ sprawami administra-
cyjnymi. Kazda z 47 prefektur w Japonii ma swoje wtasne Komisje, a centralna Komi-
sja znajduje si¢ w Tokyo i sktada si¢ z 48 Komisji. Maja one r6zna site¢ w zaleznos$ci od
pozycji, jaka zajmuja w ramach agend rzadowych. Gtéwnymi obowiazkami Komisji
jest wydawanie administracyjnych wytycznych w celu tagodzenia aktywnosci zwiaz-
kéw zawodowych i1 pracownikéw niezadowolonych z niesprawiedliwych praktyk
stosowanych przez pracodawcdw, ochrony prawa do organizowania si¢, prowadzenie
i dostosowywanie zbiorowych rokowan prowadzonych przez zwiazki zawodowe
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i pracodawcow, tagodzenie, mediacja i arbitraz w ramach rokowan, tagodzenie indy-
widualnych sporéw pracowniczych z pracodawcami, niezaleznie, czy wlaczone sa
w nie zwiazki zawodowe, czy nie. Artykut omawia aktualng pozycje, aktywnos¢ Komi-
sjiijej rolg w systemie zbiorowych i indywidualnych stosunkéw pracy w Japonii.

| Gago E. 47a X-112



SPORY ZBIOROWE - JAPONIA GBP
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The significance of Labour Relations Commissions in Japan’s labor dispute resolution
system / K. Sugeno // Japan Labor Rev. - 2015, nr 4, s. 4-22, rys.

Znaczenie Komisji ds. Stosunkéw Zatrudnienia w ramach systemu rozwigzywania
sporow zbiorowych w Japonii.

Japonski system rozwiazywania sporéw zbiorowych zostat uksztattowany po II wojnie
$wiatowej. Szczegbdlna wage przywiazywano w nim do rokowan zbiorowych, ktore
uznano za prawa pracownicze gwarantowane przez powojenng Konstytucje i Ustawe
o Zwiazkach Zawodowych. Z kolei, Komisje ds. Stosunkéw Zatrudnienia zostaty stwo-
rzone w celu tagodzenia problemdéw zwigzanych z nowym ksztaltem zbiorowych sto-
sunkow pracy, w ramach nowego prawa pracy oraz rozwiazywania sporéw zbiorowych
w powstalym systemie negocjacji. Az do poczatkéw XXI wieku, Komisje te stanowity
ustawowg instytucje specjalizujaca si¢ w tagodzeniu sporéw zbiorowych. Do lat 80.
ubieglego wieku odgrywaly wazna rolg w ksztaltowaniu zbiorowych stosunkow pracy.
Po rozpowszechnieniu si¢ systemu indywidualnych sporéw pracowniczych w latach
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90. XX wieku umiejscowiono je réwniez w centrum systemu tagodzenia konfliktow
pracowniczych. Krajowe stuzby administracyjne doradztwa i tagodzenia sporéw zostaty
powotane Ustawa z 2001 r. w celu zaoferowania formalnych, nowoczesnych i szeroko
zakrojonych ushug ze strony krajowej administracji pracy na rzecz lagodzenia sporow
pracowniczych. W 2003 roku, jak wynika z omdOwienia zawartego w artykule, wpro-
wadzono w Japonii Ustawg o nowym systemie sadowniczym specjalizujacym sig
w indywidualnych sporach pracowniczych, ktéra spowodowata utrat¢ popularnosci
i efektywnos$ci Komisji. Obecnie, utrzymujac i wykorzystujac swoje dotychczasowe
kompetencje w zakresie ekspertyz w ramach zbiorowych stosunkéw pracy, Komisje
formutuja i promujg strategie rozszerzania swojej dziatalnosci w kierunku rozwiazywa-
nia indywidualnych sporéw pracowniczych.
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ZBIOROWE STOSUNKI PRACY - GBP
GLOBALNE UMOWY ZBIOROWE eng

Transforming supply chain industrial relations / J. Holdcroft // Int. J. Labour Res. -
2015, nr 1-2, s. 95-104.

Transformacja zbiorowych stosunkéw pracy w ramach lancucha globalnych do-
stawcow.

Wynagrodzenia dla pracownikow zatrudnionych przy produkcji odziezy, osiagaja
czgsto poziom nie tylko uniemozliwiajacy im godziwe zycie, ale stawiajacy ich na
granicy ubdstwa. Wysitki poszczegdlnych korporacji wielonarodowych majace na celu
poprawg warunkow zatrudnienia zwlaszcza w zaktadach produkeji globalnych dostaw-
cow dobr w tym sektorze, nie przyniosty oczekiwanych rezultatow i nie wprowadzily
zmian do modelu nisko ptatnej pracy, wymagajacej niewielkich kwalifikacji. Uznajac
fakt braku fundamentalnej zmiany w organizacji produkcji i zatrudnieniu osob tego
sektora, zwiazki zawodowe Industri ALL, reprezentujace wszystkie branze i marki
sektora odziezowego, zainicjowaty proces pod nazwa ACT, majacy na celu rozwijanie
systemoéw ponadnarodowych umoéw zbiorowych w calym przemys$le powiazanym
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z praktykami sprzedazy, zapewniajacymi godziwsze zarobki i podnoszacymi wartos¢
pracy oséb zatrudnionych w produkcji odziezy. Proces ACT stanowi znaczacy krok
w strong stworzenia oryginalnego systemu zbiorowych stosunkow pracy w tym prze-
mysle w skali globalne;.
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BANGLADESZ - HONDURAS eng

Worker resistance in global supply chains: wildcat strikes, international accords and
transnational campaigns / M. Anner // Int. J. Labour Res. - 2015, nr 1-2, s. 17-34, tab.
bibliogr.

Protesty pracownicze w sieciach globalnych dostawcow: dzikie strajki, mi¢dzyna-
rodowe porozumienia i ponadnarodowe kampanie.

Artykut analizuje relacje pomigdzy systemami kontroli sity roboczej i wzorcami prote-
stu pracowniczego, w ramach sieci globalnych dostawcdéw produktow przemystowych.
Koncentracja geograficzna lokalizacji produkcji dla dostawcow sieciowych w ostatniej
dekadzie $cisle powiazana byta z systemami kontroli sity roboczej oraz poziomem plac
i innymi czynnikami ekonomicznymi (m.in. kosztami pracy). Zaobserwowano trzy
gléwne systemy kontroli sity roboczej we wspomnianym wyzej sektorze gospodarki
globalnej: kontrola panstwowa, despotyzm rynkowy oraz represyjna kontrola ze strony
pracodawcy. Niniejsza praca dowodzi, ze opisywane trzy systemy odpowiadaja trzem
wzorcom protestow pracowniczych: dzikim strajkom, migdzynarodowym porozumie-
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niom oraz ponadnarodowym kampaniom korporacyjnym. Autorzy artykulu badaja
wszystkie trzy przypadki uktadow systemu kontroli i sprzeciwu pracowniczego, anali-
zujac walke pracownikéw dostawcoéw produktéw sieciowych w Wietnamie, Banglade-
szu i Hondurasie.

| Gago E. 50a X-118 |



Ababneh Kh. 1. 15
Alfes K. 13
Al-Waqfi M.A. 15
Anner M. 50
Arevshatian L. 13

Bando R. 35
Beblavy M 8
Biondi A. 31
Birner K. 46
Boekhorst J. 29
Borsje P. 37
Bredgaard Th. 2
Brown G. D. 30
Burke R. J. 29

Cameron R. 12

INDEKS ALFABETYCZNY

Campos R.G. 36
Diniz Esteves J. 28
Elorza U. 11

Farivar F. 12
Ferreira A. 1. 28

Galiani S. 35
Geary J. 14
Gertler P. 35
Grees N. 38
Greiner B.A. 32

Hadwiger F. 43
Haita C. 8

119



Hakanen J.J. 21
Harju L. K. 21
Harten J. van 1
Haywood L. 18
Hennekam S. 19
Hick R. 39
Holdcroft J. 49
Huang L-Ch. 23

Kantola J. 9
Karacay G. 22
Knies E. 1
Konishi Y. 3
Kurekova L.M. 8

Lehtela K-M 41
Leisink P. 1
Leitao S. 32
Lohmann H. 40

120

Maden C. 22
Makikangas A. 25

Martinez-Inigo D. 26

Mclntyre Hall L. 20
Mitani N. 5
Moisio P. 41
Mukkila S. 41

Nitta M. 44
Nomura E. 7

Ozcelik H. 22

Pacheco G. 24
Peluchette J. V 20
Pieters D. 33
Pindek Sh. 27
Puhani P.A 34



Rao N. 17
Reggio I. 36
Ryan L. 10

Sannabe A. 6
Shantz A. 13
Sheehan C. 16
Shinozaki T. 4
Singh P. 29
Spector P.E. 27
Sugeno K. 48
Suwa Y. 47

Tabbert F. 34
Totterdell P. 26

Trif A. 14

Van Meerten H. 37
Viitala R. 9

Wallace J. 10
Webber D. 24
Wen X. 42

Yaghoubi M 12
Yamakawa R. 45

Zagel H. 40

121



Stopa pracujacych zagrozonych ubostwem®/

(w %)

Kraj 2005 2008 2011 2013 2014
Austria 6,8 8,5 7,6 7,9 7,2
Belgia 3,9 4,8 4,2 4.4 4,8
Bulgaria . 7,5 8,2 7,2 9,2
Chorwacja 6,3 6,2 5,7
Cypr 6,5 6,3 7,3 8,9 7,8
Czechy 3,5 3,6 4,0 4,0 3,6
Dania 4,8 5,0 6,3 5,5 4,9
Estonia 7,5 7,3 7,9 7,6 11,8
Finlandia 3,7 5,1 3,9 3,7 3,7
Francja 6,1 6,5 7,6 7,8 8,0
Grecja 12,9 14,3 11,9 13,1 13,4
Hiszpania 10,6 11,3 10,9 10,5 12,5
Holandia 5,8 4,8 5,4 4,5 53
Irlandia 6,0 6,5 5,6 4,5 5,5
Islandia 7,9 6,7 6,4 6,1 4,6
Litwa 10,0 9,4 9,5 9,1 8,3




cd. Stopa pracujacych zagrozonych ubdstwem

(w %)

Kraj 2005 2008 2011 2013 2014
Lotwa 11,1 10,5 9,3 8,9 8,1
Luksemburg 9,8 9,4 9,9 11,2 11,1
Malta 4,3 5,1 6,1 5,9 5,7
Niemcy 4,8 7,1 7,7 8,6 9,9
Polska 13,8 11,5 11,1 10,7 10,6
Portugalia 11,9 11,8 10,3 10,5 10,7
Rumunia . . 18,9 18,0 19,6
Stowacja 8,9 5,8 6,3 5,7 5,7
Stowenia 4,6 5,1 6,0 7,1 6,4
Szwecja 5,5 6,8 6,8 7,1 7,8
W. Brytania 8,2 8,5 7,9 8,4 8,6
Wegry 8,7 5,8 6,2 7,0 6,7
Wriochy 8,7 9,0 11,0 11,0 11,0
UE 19 7,3 8,1 8,5 8,7 9,4
UE 27 8,2 8,6 8,9 9,0 9,6

?/Odsetek 0sob pracujacych, ktorych taczny dochdd jest ustalony na poziomie 60% krajowej
mediany dochodu do dyspozycji (po transferach socjalnych).
Zrédlo: Eurostat
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