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UTRATA PRACY - PRACOWNIK GBP
NIEPEENOSPRAWNY eng

Are workers with disabilities more likely to be displaced? / S. Mitra, D. Kruse // Int.
J. Hum. Resour. Manage. - 2016, nr 13-14, s. 1550-1579, tab. bibliogr.

Czy niepelnosprawni pracownicy czesciej traca prace?

W niewielu opracowaniach naukowych dotyczacych zatrudnienia i niepelnosprawnosci
poruszany jest temat doswiadczen zwigzanych z utrata pracy przez osoby niepetno-
sprawne. Niniejszy artykut przedstawia odsetek osob z niepelnosprawnoscia w ogolne;j
liczbie zwolnien w Stanach Zjednoczonych, w latach 2007-2013, na podstawie danych
pochodzacych z dokumentu Displaced Worker Supplements bedacego czescig ankiety
na temat populacji. Analiza pokazata, ze niepelnosprawni me¢zczyzni i kobiety, sg od-
powiednio 75% i 89% bardziej narazeni na do§wiadczenie utraty pracy nie z wlasnej
woli, niz osoby zdrowe w Stanach Zjednoczonych w latach 2007-2013, a ich odsetek
w ogolnej liczbie zwolnien wynosit odpowiednio siedem i osiem punktéw procento-
wych dla me¢zczyzn i kobiet. Szczegodlnie wysoki odsetek tego typu zwolnien znale-
ziono w probce czastkowej dotyczacej zawodow edukacyjnych. Zastosowanie modeli
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logitowych dekompozycji pomogto ustalié, iz réznice w obserwowalnych cechach nie
tlumaczg odsetka osob niepelnosprawnych w ogolnej liczbie osob, ktore stracity za-
trudnienie. Testy panelowe przeprowadzane na pracownikach przez okres ponad roku,
wskazujg na zwigzek przyczynowy pomigdzy niepelnosprawnoscig a prawdopodobien-
stwem zwolnienia. Podczas gdy odsetek zwolnionych oséb niepelnosprawnych moze
by¢ spowodowany cechami nicobserwowalnymi, zte dopasowanie do stanowiska oraz
dyskryminacja ze strony pracodawcy, takze stanowia mozliwa przyczyne opisywanej
sytuacji. Przedstawione wnioski podkreslaja, jak potencjalnie wazne jest dla pracodaw-
cow 1 polityki publicznej polepszenie stabilizacji zawodowej 0sob niepetnosprawnych.

| Witkowska M. la I-4



SZKOLENIE ZAWODOWE - WIELKA GBP
BRYTANIA eng

The declining volume of workers’ training in Britain / F. Green [et al.] // Br. J. Ind.
Relat. - 2016, nr 2, 5.422-448, rys. tab. bibliogr.

Zmniejszajaca si¢ liczba szkolen dla pracownikéw w Wielkiej Brytanii.

Szkolenia dla pracownikéw sa niezwykle istotne, gdyz zapewniaja tworzenie umiejet-
nosci potrzebnych do wykonywania pracy, co stanowi wazng warto§¢ w nowoczesnej
gospodarce. Dlatego tez istnieje potrzeba optymalizacji odpowiednich regulacji poli-
tycznych. Unia Europejska takze okreslita zatozenia dla uczestnictwa oséb dorostych
w szkoleniach. Niestety wigckszo$¢ analiz i oficjalnych publicznych statystyk ktadzie
tadycyjnie nacisk na wysokos¢ wskaznika uczestnictwa w szkoleniu, nie za$§ na ilo$¢
oferowanych kurséw, co przestania radykalng zmiang jaka zaszta w dziedzinie szkolen
dla pracownikow w Wielkiej Brytanii. Celem artykutu jest przedstawienie i zwrocenie
uwagi na t¢ zmiang. Do przeprowadzenia badania i uzyskania obrazu tendecji za-
chodzacych w ilo$ci szkolen pracowniczych, autorzy artykutlu po raz pierwszy prze-
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Dhugos¢ odbywanych szkolen przypadajaca na pracownika obnizyta si¢ gwaltownie
przynajmniej o polowe w latach 1997-2012. Autorzy badania opisuja takze, jak tenden-
cje w zakresie szkolen wpisuja si¢ w koncepcj¢ ekonomii wiedzy, ktdrej pozytywna
retoryke cigzko jest pogodzi¢ ze spadkiem ilosci kursow pracowniczych. Autorzy
zastanawiaja si¢ nad mozliwymi wyjasnieniami przedstawionej sytuacji i proponuja
narz¢dzia do przetestowania tych hipotez. W koncowej czgéci artykulu mowa jest
o polepszeniu ustug statystycznych, ktére pomoglyby w pracy analitykom i ustawo-
dawcom zajmujacym si¢ szkoleniami i edukacja.

| Witkowska M. 2a I-6



EDUKACJA DOROSLYCH - GBP
ZATRUDNIENIE eng

Does adult education contribute to securing non-precarious employment? A cross-
national comparison / D. Vono de Vilhena [et al.] / Work Employ. Society. - 2016, nr 1,
s. 97-117, tab. bibliogr.

Czy ksztalcenie dorostych przyczynia si¢ do zabezpieczenia pewnego zatrudnienia?
poréwnanie ponadnarodowe.

Celem artykutu jest analiza wpltywu zdobycia przez osob¢ dorostg nowych form kwali-
fikacji (mierzonych jako uaktualnienie albo unikanie), co stanowi warunek pewnego
zatrudnieniu. W artykule poréwnano trzy kraje z podobnym zestawem danych: Hisz-
panie, Wielkg Brytani¢ i Rosje. Analiza wykazata, ze edukacja dorostych jest korzyst-
na w przypadku wszystkich trzech omawianych krajow. Jakkolwiek roéznica wynika
z zaleznosci stosowanej definicji niepewnego zatrudnienia i statusu (poprzedniego)
zatrudnienia. Wyniki sugeruja, ze rdéznica zwigzana jest z odmienng strukturg rynku
pracy danego kraju. Edukacja dorostych ma bardziej oczywisty i korzystniejszy wptyw
na dazenie do pewnego zatrudnienia w elastycznym systemie, niz sztywnej ekonomii,
gdzie ciag pracy, przez pierwsze lata po ukonczeniu szkoty, jest silnie zdeterminowany.
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PRACOWNIK NIEPELNOSPRAWNY GBP
eng

How and when stereotypes relate to inclusive behavior toward people with disabilities /
P. T. J. H. Nelissen [et al.] / Int. J. Hum. Resour. Manage. - 2016, nr 13-14, s. 1610-
1625, rys. tab. bibliogr.

W jaki sposob i kiedy stereotypy lacza si¢ z zachowaniami integracyjnymi wobec
0s6b z niepelnosprawnoscia.

Wytyczne Komisji Europejskiej dotyczace spotecznej odpowiedzialno$ci biznesu pod-
kreslaja, jak wazne dla ludzi z niepelnosprawnoscia jest trwate zatrudnienie. Niestety
droga do zatrudnienia jest dla tych osob najezona przeszkodami. Czgste negatywne
stereotypy i poglady wyrazane przez pracodawcow i pracownikow, maja wplyw na
sposob traktowania ludzi niepelnosprawnych w miejscu pracy. Artykut wyjasnia kiedy
iw jaki sposob stereotypy na temat osob z niepetnosprawnoscia prezentowane przez
pracownikéw, odnosza si¢ do zachowan integracyjnych w pracy. Badanie oparto na
teorii uzasadnionego dziatania, a dane potrzebne do przeprowadzenia analizy pochodzi-
ly od 313 par ztozonych z kolegéw z pracy. Wyniki badania pokazuja, iz rol¢ mediatora
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pomigdzy stereotypami (ocenionymi przez pracownikow) a zachowaniami integracyj-
nymi (ocenionymi przez ich wspolpracownikéw), petnig poglady pracownikéw na
temat zatrudniania osob z niepelnosprawnoscia (cele). Ponadto wyniki badania ujawni-
ly, ze stres zwigzany z praca dziata jak warunki graniczne, ktore ksztattuja zwigzek
pomigdzy stereotypami a zachowaniami integracyjnymi, sprawiajac, ze zwiazek ten jest
mocniejszy kiedy presja w pracy spada. W koncowej czesci artykulu omawiane sa
konsekwencje jakie wynikaja z otrzymanych wynikéw, dla badan oraz ich praktyczne-
g0 zastosowania.

| Witkowska M. 4a 1-10



SZKOLENIE PRACOWNIKOW - GBP
PRODUKTYWNOSC - WIELKA BRYTANIA eng

The impact of employees’ and managers’ training on the performance of small - and
medium-sized enterprises: evidence from randomized natural experiment in the UK
service sector / A. Georgiadis, C. N. Pitelis / Br. J. Ind. Relat. - 2016, nr 2, s. 409-421,
tab. bibliogr.

Wplyw szkolen pracowniczych i menedzerskich na wyniki osiagane przez male
i Srednie przedsi¢biorstwa: na podstawie losowego naturalnego eksperymentu
w sektorze ustug w Wielkiej Brytanii.

Teorie ekonomiczne twierdza, iz firmy inwestuja w szkolenia pracownikow, gdyz
oczekuja zwrotu inwestycji w postaci wyzszej produktywnosci i zyskowno$ci. W prak-
tyce, trudno jest oceni¢ wielko$¢ tego zwrotu z uwagi na problemy metodologiczne
dotyczace pomini¢tych zmiennych, btgdu pomiardéw oraz odwrotnej zaleznosci przy-
czynowo-skutkowej. Problemy te pozostaja gldéwnym wyzwaniem dla badan nad eko-
nomig i zarzadzaniem zasobami ludzkimi. Autorzy artykutu badaja zwigzek pomiedzy
szkoleniami dla pracownikéw i menedzeréw, a wynikami osigganymi przez firm¢ na
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podstawie polityki interwencyjnej, ktora losowo przypisata szkolenia matym i $rednim
przedsigbiorstwom dziatajacym w sektorze ushug zwiazanych z zakwaterowaniem
i wyzywieniem w Wielkiej Brytanii. Poniewaz ilo$¢ firm, ktore same zglosity si¢ na
szkolenie przekraczata dostepng liczbg miejsc, losowo wybrano niektore przedsigbior-
stwa. Tym sposobem powstaty doskonate warunki do przeprowadzenia losowego natu-
ralnego eksperymentu, ktory pozwolil autorom okresli¢ przecigtny wplyw jaki miaty
szkolenia na badane organizacje. Otrzymane wyniki sugeruja, ze szkolenia odbyte
przez pracownikOw majg mocniejszy pozytywny wptyw na produktywno$¢ i zyskow-
nos$¢ przedsicbiorstwa niz treningi przeprowadzone dla kadry zarzadzajace;j.

| Witkowska M. Sa I-12



RYNEK PRACY - SZWECJA - NIEMCY - GBP
POLSKA eng

The implications of the value chain and financial institutions for work and employment:
insights from the video game industry in Poland, Sweden and Germany / C. Teipen //
Br. J. Ind. Relat. - 2016, nr 2, s. 311-3343, tab. bibliogr.

Konsekwencje tancucha wartosci i instytucji finansowych dla pracy i zatrudnienia:
whioski z przemyshu gier wideo w Polsce, Szwecji i Niemczech.

Przez ostatnie 50 lat interaktywne oprogramowanie w dziedzinie rozrywki wytonito si¢
jako wzrastajacy globalny rynek. We wczesnym etapie procesu, najpierw Stany Zjed-
noczone a potem Japonia zdobyly i poszerzyly pozycje swiatowych lideré6w producen-
tow 1 projektantow gier wideo. W Europie, poza Francja, wickszos¢ panstw pozostata
stosunkowo mato liczacymi si¢ graczami w przemys$le. Mimo to, niektére kraje odnio-
sty wigkszy sukces niz inne. Niniejszy artykul bada warunki, ktére przyczynily si¢ do
sukcesu lub jego braku, okreslajac jednoczesnie ich konsekwencje dla pracy i zatrudnienia.
Badaniu poddano narodowe sektory gier wideo, ze szczegdlnym naciskiem na ksztat-
towanie zdolnosci oraz systemy finansowe, pracy i zatrudnienia istniejace w Szwecji,
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Niemczech i Polsce. Wyniki badani pokazaly, iz o sukcesie danego kraju decyduja
przede wszystkim takie czynniki jak system finansowy oraz system edukacji. Jednakze
okazato sig, ze teoria réznorodno$ci kapitalizmu nie docenia rozbieznosci przemystu
w ramach oraz pomig¢dzy rzekomo jednorodnymi modelami narodowymi, szczegdlnie
na polu przepisdbw prawa pracy. Artykut sugeruje polaczenie teorii réznorodnosci kapi-
talizmu z perspektywa ponadnarodows, ktora uzupetniajgco bierze pod uwage osadze-
nie firmy w tancuchu wartosci wlasciwym dla przemystu gier wideo.

| Witkowska M. 6a I-14



ZATRUDNIENIE - STOSUNEK DO PRACY GBP
eng

Learning-by-employing: the value of commitment under uncertainty / B. Camargo,
E. Pastorino // J. Labor Econ. - 2016, nr 3, s. 581-620.

Uczenie si¢ przez zatrudnienie: warto$¢ zaangazowania w warunkach niepewnosci.

Powszechnie wiadomo, ze utalentowanych pracownikéw mozna odnalez¢ tylko poprzez
doktadng selekcje, dlatego tez firmy stosuja zazwyczaj ré6zne metody oceny kandyda-
tow do pracy. Jedna z nich s3 umowy na okres probny, pozwalajace okresli¢ czy nowy
pracownik jest odpowiednia osoba na dane stanowisko czy tez nie. Artykul pokazuje, iz
w przypadku kiedy umiej¢tnosci pracownika sa niepewne, pracodawca nadal moze
odnies$¢ korzysci z niezwalniania go we wczesnej fazie rozwoju kariery. Umiejetnosé
pracownika jest poczatkowo nieznana, a jego wysitek w pracy wptywa na to, jak wiele
informacji dotyczacych jego zdolnosci jest przekazywanych przez osiggnigte wyniki.
Firmy nie zyskuja nic na zaangazowaniu pracownika w zatrudnienie w standardowych
przypadkach, kiedy nie moga obieca¢ mu statego kontraktu w przypadku jego stabych
osiggni¢¢. Umowa na okres probny staje si¢ warto§ciowa dopiero wtedy, kiedy wptyw
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wysitku na uzyskane wyniki jest opézniony. W takim przypadku zabezpieczenie przed
wczesniejszym zwolnieniem zacheca pracownikow do wigkszego wysitku, co pozwala
organizacji lepiej okresli¢ ich umiejetnosci. Takie zaangazowanie w zatrudnienie roz-
wigzuje takze problem nickonsekwencji czasu. Wyniki badania pomagaja wyjasnic¢
zastosowanie okresu probnego w sytuacji, kiedy umiej¢tnosci pracownikoéw sg niepewne.

| Witkowska M. 7a I-16



KARIERA ZAWODOWA - KADRA GBP
KIEROWNICZA - KANADA eng

Managers’ work and retirement: understanding the connections / B. Martin, M. D. Lee //
Work Employ. Society. - 2016, nr 1, s. 21-39, tab. bibliogr.

Praca menadzerow i przejScie na emeryture: zrozumienie powigzan.

Analiza $ciezek menadzerdw prywatnego sektora na krancowym etapie kariery
i w przej$ciu na emeryture, byta dotychczas niedostatecznie zweryfikowana. Bazujac na
badaniach jako$ciowych emerytur menadzeréow w wielkich kanadyjskich firmach,
w latach ich kariery zawodowej, autorzy artykutu odkrywaja powiazanie ich pracy
z przej$ciem na emeryturg i aktywno$ciag zawodowa. Odkrywaja oni takze trzy znacza-
ce modele pracy kierowniczej: menedzer ekspert, kierownik organizacyjny oraz me-
nadzer strategiczny. Modele te sg silnie zwigzane z tym, jak menadzerowie tacza ,,peine
zobowigzanie” wobec kariery. Jak integruja zycie na emeryturze z odpoczynkiem,
zobowigzaniami wobec rodziny i zaangazowaniem obywatelskim z pracg zarobkowa.
Nie mozna odpowiednio przewidzie¢ zmienno$ci $ciezek przej$¢ na emerytur¢ po-
przez ktorgkolwiek teori¢ indywidualizacji lub opierajaca si¢ na pokoleniowym nawyku
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klasy. Wydaje si¢, ze menadzerowie wypracowuja sobie kierunki wspotpracy z agen-
cjami, ktorych dziatanie wynika ze sposobu zorganizowania pracy kierowniczej, ktore
nadajg konstrukcje $ciezkom przej$cia na emeryture menadzerow.

| Czapalska M. 8a I-18



PRAKTYKI ZAWODOWE - UNIA GBP
EUROPEJSKA eng

Precariousness of trainees working in the framework of a traineeship agreement /
A. Rosin // Int. J. Comp. Labour Law Ind. Relat. - 2016, nr 2, s. 131-159.

Niepewnos$¢ zatrudnienia praktykantow pracujacych na zasadach uméw prakty-
kanckich.

Glownym celem praktyk zawodowych jest ulatwienie mtodym ludziom startu zawodo-
wego poprzez danie im mozliwosci doswiadczenia pracy. Chociaz praktyki z zalozenia
maja by¢ doswiadczeniem edukacyjnym, pracodawcy zacz¢li uzywaé praktykantow
jako formy taniej lub bezptatnej sity roboczej. Zamiast objecia ich przepisami prawa
pracy, sa oni traktowani jako nie-pracownicy, a zasady ich praktyki sg regulowane
przez specjalne umowy. Nie jest jednak jasne, czy prawa praktykantéw pracujacych
w ramach tych umow sg wystarczajaco chronione, tak aby mozna byto ich wykluczy¢
z zasiggu prawa pracy i zapobiec niepewnemu zatrudnieniu na rynku pracy. Artykut
opisuje to zagadnienie. Punktem wyj$ciowym dla rozwazania stato si¢ prawo Unii
Europejskiej (szczegolnie europejskie ramy zapewniania jakosci praktyk zawodowych)

| 9 I-19



-2

oraz prawa Estonii, Finlandii, i Francji. Wyniki analizy pokazuja, Zze na poziomie UE,
ale takze w Estonii i Finlandii, praktykanci pracujacy w ramach umowy praktykanckiej
nie sg wystarczajaco chronieni przed niepewnym zatrudnieniem na rynku pracy. Sg oni
wystawieni na niepewne zatrudnienie przez specjalne cechy tworzonych dla nich
umoéw. Jednakze przyktad Francji pokazuje, ze kiedy prawa regulujace okres praktyk
zawodowych sa bardziej ochronne, mozna zapobiec niepewnemu zatrudnieniu prakty-
kantow nawet bez wiaczania ich w zakres obejmowany przez prawo pracy. Artykut
sugeruje, aby na poziomie Unii Europejskiej oraz/lub w innych Krajach Cztonkowskich
poddanych badaniu, zostaty przyjete bardziej ochronne zasady regulujace okres prak-
tyk, tak aby zapobiec niepewnemu zatrudnieniu praktykantow.

| Witkowska M. 9a 1-20



PRACOWNIK NIEPELNOSPRAWNY - GBP
IZRAEL eng

The role of transformational leadership in the mental health and job performance of
employees with disabilities / J. M. Kensbock, S. A. Boehm // Int. J. Hum. Resour.
Manage. - 2016, nr 13-14, s. 1580-1609, rys. tab. bibliogr.

Znaczenie przywodztwa transformacyjnego dla zdrowia psychicznego i osiggnieé
w pracy w przypadku pracownikoéw z niepelnosprawnoscia.

Artykut ma na celu polepszenie rozumienia roli jaka odgrywa przywodztwo w zyciu
zawodowym 1 integracji niepelnosprawnych pracownikéw. Autorzy artykutu twierdza,
ze przywodztwo transformacyjne moze by¢ waznym podej$ciem, ktére w szczegolnosci
spelnia wymagania osob niepelnosprawnych, poniewaz wpltywa pozytywnie na ich
poczucie wlasne wartosci, co w konsekwencji przeklada si¢ na lepsze wyniki w pracy
i brak wyczerpania emocjonalnego. Dane potrzebne do przeprowadzenia badania ze-
brano réznymi metodami. Wywiady jako$ciowe i kwestionariusze iloSciowe zostaty
wypekione przez pracownikow call center w Izrealu. Wyniki analizy wywiadéw wska-
zuja, ze wszystkie strony przywoddztwa transformacyjnego moga by¢ zaobserwowane
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w omawianym kontekscie. Ponadto, wywiady dostarczyly dowodéw na poparcie zato-
zenia, iz brak poczucia wlasnej wartosci jest gtdéwnym problemem, z ktérym kazdego
dnia borykajg si¢ pracownicy z niepetnosprawnoscig. Wyniki analizy kwestionariuszy
potwierdzaja poglad méwiacy, ze przywodztwo transformacyjne moze podwyzszyé
poczucie wlasnej wartosci 0sob z niepetnosprawnoscia wynikajace z pracy w organizacji,
w ktorej sg zatrudnieni. Jednoczesénie takze zapobiega wyczerpaniu emocjonalnemu. Obie
te sytuacje majg bezposredni wptyw na wyniki osiggane przez niepetnosprawnych pra-
cownikow. W dalszej czesci artykulu omawiane sg teoretyczne i praktyczne konsekwencje
opisanych wnioskow z badania.

| Witkowska M. 10a 1-22
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Skill-biased technical change and the cost of higher education / J. B. Jones, F. Yang //
J. Labor Econ. - 2016, nr 3, s. 621-662, rys. tab. bibliogr.

Zmiany techniczne ukierunkowane na umieje¢tnos$ci a koszt edukacji wyzszej.

Dla wigkszosci amerykanskich rodzin koszt edukacji wyzszej jest znacznym wydat-
kiem. Wysokos$¢ czesnego za college przez dziesi¢ciolecia rosta szybciej niz infla-
cja. Rzad Baracka Obamy zaproponowat kilka $rodkéw majacych sprawié, ze nauka
w collegu stanie si¢ bardziej przystepna cenowo. Niniejszy artykul opisuje wzrost
kosztow edukacji wyzszej i optaty za czesne na przestrzeni 50 lat. Aby wytlumaczy¢
powody tak dramatycznego wzrostu kosztow nauki w collegu w badaniu zastosowano
model rownowagi ogdlnej wraz ze zmiang techniczng ukierunkowang na umiejetnosci
i sektory. Parametry modelu zostaty stworzone poprzez potaczenie estymacji i kalibra-
cji. Model ten pozwala na ,,rozplatanie” interakcji pomiedzy rynkiem pracy i sektorem
wyzszej edukacji. W przedstawionym modelowaniu osoby patrzace przysztosciowo
podejmuja decyzje dotyczace edukacji na podstawie rynku pracy i wysoko$ci czesnego.
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Badanie pokazuje, ze uzyty model jest w stanie wytlumaczy¢ wzrost w optatach za
college pomigdzy 1961 oraz 2009 rokiem, a takze zwigkszenie osiagni¢¢ w collegu oraz
zmian¢ we wzglednych zarobkach jego absolwentow. Istnieje wiele przydatnych spo-
sobow na rozszerzenie modelu, m.in. wprowadzenie niejednorodnosci w edukacji wyz-
szej. Interesujace byltoby takze uzycie go do poréwnania nauki w catym kraju Iub roz-
wazenia edukacji podstawowej i $redniej.

| Witkowska M. 1la 1-24
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Beclouded work, beclouded workers in historical perspective / M. W. Finkin // Comp.
Labor Law J. - 2016, vol. 37, nr 3, s. 603-618.

Zaciemniona praca, zaciemnieni pracownicy w perspektywie historycznej.

Nowoczesna technologia informacyjna przyczynita si¢ do powstania ,,ekonomii na
zadanie”, ktéra ma charakteryzowaé si¢ nowym rodzajem stosunku pracy pomiedzy
pracownikiem a pracodawca. W tego rodzaju pracy zadanie do wykonania zostaje
umieszczone na platformie online, a zainteresowani wykonawcy zostaja wynagrodzeni
tylko w przypadku zadowalajacego zleceniodawce ukonczenia pracy. Artykut odpo-
wiada na pytanie czy faktycznie mamy do czynienia z nowym rodzajem zatrudnienia,
a jesli nie, czego mozemy nauczy¢ si¢ z przesztosci? Autor poréwnuje sposob pracy
w ,,ekonomii na zadanie” do istniejacej od zawsze produkcji wykonywanej w domu,
kiedy to tworzyto si¢ dobra na potrzeby rodziny, ale takze innych oséb, czesto z suro-
wych materiatow dostarczanych przez osoby trzecie. System ten byt traktowany jako
instytucja przejsciowa, przygotowujaca nadejscie kapitalizmu. W polowie dwudziestego
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wieku w Stanach Zjednoczonych wiele tysigcy pracownikéw wytwarzato produkty
w domu, a z czasem praca przeszta transformacj¢ z wykonywanej recznie na przedmio-
tach do przetwarzania danych na komputerze. Artykul omawia takze wspotczesne
wykorzystanie pracy w domu za pomoca pigciu ekonomicznych zagadnien, ktore
pomagaja przedstawi¢ argumenty popierajace i potgpiajace ten system. Pod koniec
artykulu opisany jest system pracy w domu i powstawanie regulujgcego go prawa,
a takze istniejagce obecnie braki ochrony prawnej wspotczesnych wykonawcoéw nieza-
leznych.

| Witkowska M. 12a 11-28 |
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Beyond misclassification: the digital transformation of work / M. A. Cherry // Comp.
Labor Law J. - 2016, vol. 37, nr 3, s. 577-602, tab.

Wychodzac poza niepoprawne zakwalifikowanie statusu pracownika: cyfrowa
transformacja pracy.

Wraz z rozpowszechnianiem si¢ Internetu i technologii komputerowych, pojawiaja si¢
nowe formy sprzedawania i kupowania juz nie tylko rzeczy, ale takze czasu, wysitku
i pracy. Coraz wigcej 0s6b pracuje w ramach ekonomii na zadanie, ktora charakteryzuje
si¢ dziatalno$cig w cyberprzestrzeni z wykorzystaniem komputerdéw, aplikacji mobil-
nych oraz stron internetowych. Artykul podaje najswiezsze informacje na temat roz-
nych spraw sadowych dotyczacych pracownikow dziatajacych w ramach tej ekonomii
w Stanach Zjednoczonych. Obecnie wigkszo$¢ z pozwoéw skupia sig na odpowiedzi na
wyjsciowe pytanie, czy osoby pracujace na platformach w ekonomii na zadanie maja
status pracownikéw czy niezaleznych wykonawcdéw. Kwestia ta jest bardzo istotna,
gdyz wiele praw i §wiadczen gwarantowanych przez prawo pracy (takich jak wysoko$é
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minimalnego wynagrodzenia, ochrona przed dyskryminacja, ubezpieczenie od bezrobo-
cia, odszkodowania pracownicze) przystuguje osobom majacym status ,,pracownika”.
Do tej pory nie osiaggni¢to porozumienia w sprawie ostatecznego rozwiazania problemu
niepoprawnego zakwalifikowania statusu osoéb pracujacych w taki sposdéb. W drugiej
czgdei artykulu omawiana jest szersza perspektywa zmiany ksztaltu zatrudnienia
w zwigzku z rozwojem technologii. Praca na platformach takich jak Amazon Mechani-
cal Turk jest kolejng fazag w cyfrowej transformacji pracy. Zmiany obejmujg wzrost
znaczenia automatycznego zarzadzania oraz zwrot w kierunku pracy, ktora nie daje
stabilizacji zatrudnienia. Dzigki rozpoznaniu czynnikow, ktoére prowadza do uznania
tego rodzaju pracy za ,,gorsza” bedzie mozna rozpocza¢ dziatania zmierzajace do unik-
nigcia negatywnych skutkow zatrudnienia w ekonomii na zadanie.

| Witkowska M. 13a 11-30 |
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Commoditized workers: case study research on labor law issues arising from a set of
,,on-demand/gig economy” platforms / A. Aloisi // Comp. Labor Law J. - 2016, vol. 37,
nr 3, s. 653-690, rys. tab.

Pracownicy jako towar: badanie przypadku probleméw prawa pracy wynikaja-
cych z platform dzialajacych w ramach ,,ekonomii na zadanie”.

Obecnie obserwuje si¢ wzrost firm na zadanie, ktére dopasowuja do siebie podaz
i popyt pracy. Rekrutuja one freelanceréw lub zwyktych pracownikow, ktorych uznaja
za niezaleznych wykonawcoéw, mimo iz wiele czynnikow wskazuje na istnienie ukryte-
go stosunku pracy. Niepewno$¢ i brak stabilno$ci pracy stanowig cen¢ ekstremalnej
elastycznosci. Olbrzymia czg$¢ ryzyka zwiazanego z dziatalnos$ciag na rynku pracy
ponoszona jest przez pracownikow, a potencjalne koszty pracodawcy takie jakie, dodat-
kowe $wiadczenia czy ubezpieczenie od bezrobocia oraz minimalne wynagrodzenie nie
istniejg. Artykul przedstawia analiz¢ przypadku kilku platform dzialajacych w ramach
ekonomii na zadanie”, poczynajac od Ubera a konczac na Amazon Mechanical Turk.
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Ponadto, omawiane sg wady i zalety wspotpracy z dwiema gldwnymi platformami
poprzez analiz¢ warunkow umow ustug lub uczestnictwa, na ktore musza przystac obie
strony cyfrowego zatrudnienia. Analiza obejmuje kilka kluczowych punktow takich jak,
spos6b wymiany, system ptatnosci, populacja, problemy prawne dotyczace statusu
i ustawowej ochrony pracownikéw, wskazniki podporzadkowania, traktowanie choro-
by, dodatkowych $wiadczen i nadgodzin, rozwiagzywanie potencjalnych sporow i zde-
prawowanie moralnej warto$ciowosci pracy. Artykul omawia takze potencjalne strate-
gie dziatania odpowiadajace na problemy tych zagadnien.

| Witkowska M. 14a 11-32 |
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Health insurance as a productive factor / A. Dizioli, R. Pinheiro // Labour Econ. - 2016,
s. 1-24, rys. tab. bibliogr.

Ubezpieczenie zdrowotne jako czynnik wplywajacy na produktywnosé.

Poprzez objecie swoich pracownikow ubezpieczeniem zdrowotnym, pracodawcy zmniej-
szajg czas jaki pracownicy sp¢dza na zwolnieniu chorobowym. Dane wykorzystane do
przeprowadzenia badania pochodza z Panelowej Ankiety Wydatkow Medycznych (Medi-
cal Expenditure Panel Survey — MEPS). Po wzigciu pod uwage endogeniczno$ci, wyniki
badania pokazuja, ze pracownicy objeci ubezpieczeniem zdrowotnym tracg S$rednio
76,54% mniej dni pracujacych, niz pracownicy nieubezpieczeni. Autorzy badania opra-
cowali model, ktory uosabia wpltyw ubezpieczenia zdrowotnego na produktywnos¢, i kto-
ry dowodzi, ze ubezpieczenie zdrowotne oferowane przez pracodawcg zmniejsza prawdo-
podobienstwo zachorowania zdrowego pracownika, a zwigksza prawdopodobienstwo
powrotu do zdrowia pracownika chorego. Firmy oferujace ubezpieczenie zdrowotne to
zazwyczaj wigksze organizacje, ptacace wyzsze wynagrodzenie. Model zostal opracowany
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poprzez wykorzystanie danych pochodzacych ze Stanéw Zjednoczonych z 2004 roku
i pokazuje, jak zwigkszenie kosztdéw zdrowotnych oraz zmiany wprowadzone do ulg
podatkowych zwigzanych z wydatkami na ubezpieczenie zdrowotne, wplynely na
ubezpieczenie zdrowotne pracownikow oraz na ich produktywnos$é.

| Witkowska M. 15a 11-34 |
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Income security in the on-demand economy: findings and policy lessons from a survey
of crowdworkers / J. Berg // Comp. Labor Law J. - 2016, vol. 37, nr 3, s. 543-576, rys.
tab.

Stabilno$¢ dochodu w ekonomii na zadanie: wnioski i lekcje wyciagniete na pod-
stawie ankiety w$rod cyfrowo zatrudnionych.

Artykut ocenia wiarygodno$¢ wielu popularnych zatozen dotyczacych ekonomii na
zadanie i analizuje propozycje poprawienia bezpieczenstwa wykonawcow zlecenia oraz
sprawdza, czy pomysty te b¢dg wystarczajace do zapobiegania obecnym ograniczeniom
pracy w tej ekonomii. Autorka korzysta z wnioskoéw wyciagnietych na podstawie ankie-
ty przeprowadzonej w listopadzie i grudniu 2015 roku wsréd pracownikéw on-line,
aktywnych na platformach Amazon Mechanical Turk i Crowdflower. Ankieta wykracza
poza podstawowe informacje demograficzne i dane dotyczace zarobkow oraz zbiera
informacje na temat form zatrudnienia, historii pracy, i bezpieczenstwa finansowego
wykonawcow zlecen. W celu ocenienia ekonomicznej zalezno$ci cyber-pracownikow
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od platformy, acznie z odsetkiem pracownikow, dla ktorych taka forma zatrudnienia
jest glownym zrodlem dochodu, artykul prezentuje niektore z glownych wynikow
ankiety. Ocenie podlegaly takze warunki pracy, problemy napotykane w trakcie wyko-
nywania zlecenia oraz ogdlne bezpieczenstwo dochodéw. W pierwszej czgéci artykutu
przedstawiona jest analiza rynku pracy on-line oraz niektére problemy dotykajace
uzytkownikéw platformy. Nastgpnie omawiane sa wyniki ankiety, ktére ujawniaja
motywacje wykonawcow stojace za podjgciem pracy on-line, a takze wiele obaw jakie
wiazg si¢ z takim sposobem zatrudnienia. Ostatnia cze$¢ analizy przedstawia alterna-
tywny sposob zorganizowania pracy, ktory moze poprawié¢ bezpieczenstwo dochodow
wykonawcoéw oraz ogdlng wydajnos¢ i produktywnosc.

| Witkowska M. 16a 11-36 |
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A most egalitarian profession: pharmacy and the evolution of a family-friendly occupa-
tion / C. Goldin, L. F. Katz // J. Labor Econ. - 2016, nr 3, s. 705-746, rys. tab. bibliogr.

Najbardziej egalitarna profesja: farmacja a rozwéj zawodu wspierajacego zaloze-
nie rodziny.

Wymagania pracownikow dotyczace okresowej elastycznos$ci, wzrosty ostatnio szcze-
gblnie wirdd kobiet. W jaki sposob firma, przemyst lub sektor moze zatrudni¢ wysoce
wynagradzanych profesjonalistow oraz przyzna¢ im okresowa elastyczno$¢ bez znacz-
nego obnizenia miesigcznego wynagrodzenia? Przez ostatnie pot wieku zawod farma-
ceuty bardzo si¢ zmienit i stat si¢ profesja wspierajaca posiadanie rodziny, oferujaca
pracg na pot etatu z maltym obnizeniem lub bez obnizenia stawki godzinowej. Farmacja
jest wiec dzi§ zawodem charakteryzujacym si¢ wysokim wynagrodzeniem, gtownie
kobieca sitg robocza, niskg réznica w ptacach pomiedzy plciami oraz niska dyspersja
ptac. Artykut bada zawod farmaceuty pod wzgledem roznicy w zarobkach wystepujace;j
pomiedzy kobietami a m¢zczyznami, nizszego wynagrodzenia zwigzanego z pracg na
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pot etatu, demograficznych danych statystycznych na temat farmaceutow w odniesieniu
do absolwentow collegow wykonujacych inne zawody oraz rozwoju profesji przez
ostatnie 50 lat. Do przeprowadzenia badania wykorzystano ankiety wypelnione przez
farmaceutéw oraz ankiety dotyczace populacji i spotecznosci w Stanach Zjednoczo-
nych, a takze spis ludno$ci. Wyniki analizy pokazuja, iz seria zmian technologicznych,
ktore poprawily mozliwos$¢ brania zastgpstw pomiedzy farmaceutami, wzrost zatrud-
nienia farmaceutow w sieciach sklepéw i w szpitalach oraz zwigzany z tym spadek
niezaleznych aptek, a wigc i samozatrudnionych farmaceutéw, przyczynity si¢ do obni-
zenia negatywnych skutkow pracy na pot etatu oraz ograniczenia roéznicy w wysokosci
ptacy pomiedzy piciami.

| Witkowska M. 17a 11-38 |
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Operating an employer reputation system: lessons from Turkopticon 2008-2015 /
M. S. Silberman, L. Irani / Comp. Labor Law J. - 2016, vol. 37, nr 3, s. 505-541, rys. tab.

Obsluga systemu oceny pracodawcow: wnioski wyciagniete z systemu Turkopticon
w latach 2008-2015.

W listopadzie 2005 roku, Amazon wystartowat ze strong Mechanical Turk (AMT), na
ktorej zleceniodawcy zamieszczajg zadania zwane Human Intelligence Tasks (HITs) do
wykonania za optata. Osoby wykonujace zlecenia zgadzaja si¢ by¢ niezaleznymi
wspotpracownikami, ktorym nie przystuguje placa minimalna ani §wiadczenia pracow-
nicze. Zadania s3 publikowane na platformie, wykonawcy wybieraja i wykonuja dane
zadanie, nast¢pnie zleceniodawcy oceniaja je i ,,zatwierdzaja” lub ,,odrzucaja” dostar-
czong prace. Wykonawcy sa wynagradzani za zatwierdzong prace¢, nie placi im si¢ za
odrzucone zadanie. Zleceniodawcy moga odméwi¢ zaptacenia za prac¢ z dowolnego
powodu. W 2008 roku w odpowiedzi na zgloszenia pochodzace od wykonawcow
a dotyczace ztych warunkéw panujacych na AMT, zaprojektowano strong i rozszerzenie
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przegladarki Turkopticon, dzigki ktorej wykonawcy moga oceniaé¢ zleceniodawcow,
glownie pod wzglgdem wysokosci i szybkosci zaptaty, sprawiedliwej oceny i komuni-
kacji. Artykut opisuje AMT oraz Turkopticon, oraz probuje wyciagnaé¢ wnioski na
podstawie dos§wiadczen zebranych w trakcie obstugiwania platformy Turkopticon, ktore
pomoga w stworzeniu szerokiej sily pracownikow ,.ekonomii na zadanie”. Artykut
przedstawia osiem lekcji. Pierwsze cztery dotycza szczegblowo systemu oceny zlece-
niodawcow, cztery kolejne poruszaja kwesti¢ rozwoju sity pracownikoéw w ogdlnie
pojetej ekonomii na zadanie.

| Witkowska M. 18a 11-40 |
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The rise of the ,just-in-time workforce”: on-demand work, crowdwork, and labor
protection in the ,,gig economy” / V. De Stefano / Comp. Labor Law J. - 2016, vol. 37,
nr 3, s. 471-503, tab.

Powstanie ,,sily roboczej na czas”: praca na zadanie, zatrudnienie cyfrowe a ochro-
na pracy w ,,ekonomii na zadanie”.

Artykut omawia znaczenie ,,ckonomii na zadanie” dla rynku pracy oraz analizuje,
z perspektywy ochrony pracy, mozliwosci i ryzyko z nig zwigzane. Obejmuje ona
zasadniczo dwie formy pracy: ,,prace cyfrowa” oraz ,prac¢ na zadanie wykonywang
przez aplikacje”. Pierwsze okre$lenie oznacza seri¢ zadan zlecanych i wykonywanych
na platformach online, ktore pozwalaja na tgczenie si¢ nieskonczonej liczby klientéw
i wykonawcow z calego $wiata. Drugi termin odnosi si¢ do tradycyjnych form pracy
takich jak transport, sprzatanie, prace biurowe, ktéorych wykonywanie kierowane jest
przez aplikacje. Firmy obstugujace te aplikacje okreslaja jednak minimalne standardy
jakosci ustug, a takze maja kontrolg nad rekrutacja i zarzadzaniem sita roboczg. Choé
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obie te formy zatrudnienia mocno si¢ od siebie r6znig, to jednak w podobny sposob
przyczyniaja si¢ do glebokiego utowarowienia pracy i ukrycia jej prawdziwego znacze-
nia pod takimi hastami jak np. ,,zadania”. Problemy dotyczace tego rynku pracy nie sg
ograniczone tylko do niego i nie powinny by¢ rozpatrywane w oderwaniu od zjawisk
pojawiajacych si¢ w szerszym kontek$cie wspotczesnych rynkoéw. Artykut doktadnie
analizuje zagadnienie charakterystyczne dla ekonomii na zadanie jakim jest nie-
wlasciwe zakwalifikowanie statusu stosunku pracy. W koncowej czgéci oceniana jest
propozycja wprowadzenia kategorii zatrudnienia posredniej, pomigdzy pracownikiem
a niezaleznym wykonawcg. Rozwigzanie to zwigkszyloby niestety tylko ztozonosé
i niepewnos¢ cechujaca dziatalnosé i pracownikow w tym sektorze. W koncowej czgsci
artykutu proponowane sa wstepne kierunki, jakie mogliby obraé¢ aktorzy rynku pracy
i regulacje go dotyczace, aby polepszy¢ warunki pracy.

| Witkowska M. 19a 11-42 |
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Uber, Taskrabbit and Co.: platforms as employers? Rethinking the legal analysis of
crowdwork / J. Prassl, M. Risak // Comp. Labor Law J. - 2016, vol. 37, nr 3, s. 619-651,

rys.

Uber, Taskrabbit i Spotka: platformy jako pracodawcy? Ponowne przemyslenie
prawnej analizy zatrudnienia cyfrowego.

Wzrost zatrudnienia cyfrowego oferuje mozliwosci oraz stawia wyzwania przed pra-
cownikami, przedsigbiorstwami, a takze twdércami prawa. Z perspektywy prawa pracy
zjawisko pracy dostarczanej przez platformy cyfrowe, otwiera nowy rozdzial w od-
wiecznej kwestii okreslenia zakresu zasad chronigcych prawa pracownika. Czy osoby
zatrudnione cyfrowo sa normalnymi pracownikami zashugujacymi na ochron¢ prawna
czy tez niezaleznymi wykonawcami narazonymi na niepewno$ci rynku pracy? Wedhug
Uber, Mechanical Turk czy Task Rabbit, rola platform ograniczona jest do cyfrowych
posrednikéw, taczacych klientéw i niezaleznych wykonawcow. Cho¢ warunki wspot-
pracy z tymi platformami podlegaja prawom obowiazujacym w danym kraju, a stopien
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kontroli nad zleceniami jest znaczacy, jedna zasada si¢ nie zmienia: zatrudnieni cyfro-
WO nie maja prawnego statusu pracownika. Okresleniem tego statusu od jakiego$ czasu
zajmujg si¢ sady i organy administracyjne. Autorzy proponuja spojrze¢ na problemy
zwigzane z cyfrowym zatrudnieniem z nowej perspektywy. Zamiast skupia¢ si¢ na
statusie pracownika, nalezy zastanowic sig¢, ktora ze stron cyfrowej relacji moze zostac
okreslona jako odpowiedzialny pracodawca. W artykule pojawia si¢ koncepcja praco-
dawcy oparta na pigciu funkcjach jakie powinien spetnia¢. Pomyslne okreslenie strony,
ktora spehnia te funkcje, mogloby przywrdci¢ spdjnosc z zakresem ochrony pracowni-
kow obejmowanym przez prawo pracy, juz na samym poczatku rozwigzujac kwesti¢
statusu pracownika i klienta.

| Witkowska M. 20a 11-44 |
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Management research on disabilities: examining methodological challenges and possi-
ble solutions / D. J. G. Dwertmann // Int. J. Hum. Resour. Manage. - 2016, nr 13-14,
s. 1477-1509, tab. bibliogr.

Badanie zarzadzania dotyczace niepelnosprawnos$ci: omowienie wyzwan metodo-
logicznych oraz mozliwych rozwiazan.

Osoby niepelnosprawne na rynku pracy czg¢sto napotykaja przeszkody takie jak dys-
kryminacja czy wysoki stopien bezrobocia, dlatego wazne jest aby dostarczy¢ przedsig-
biorstwom i menedzerom wiedzy na temat wiaczenia takich oséb w $rodowisko pracy.
Staba integracja niepelnosprawnych w firmie ma takze szkodliwe konsekwencje dla
organizacji w postaci sporéw sadowych o dyskryminacje¢, niewykorzystanych zasobow
personelu oraz przegapionych mozliwosci rozwoju firmy. Mimo to badania empiryczne
nad niepelnosprawnos$cia sa niezwykle ograniczone, szczegdlnie w wiodacych czasopi-
smach na temat zarzadzania. Do tej pory przedstawiono niewiele powodoéw wyjasniaja-
cych taki stan rzeczy, cho¢ brak podobnych badan jest tematem czgsto poruszanym
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przez naukowcow. Niniejszy artykul podaje szczegdlne wyzwania metodologiczne
pojawiajace si¢ w badaniach ilosciowych, jako istotny powod przyczyniajacy si¢ do
powstatej luki w nauce. Analiza okre$la i zarysowuje szczegdlne wyzwania poprzez
wywiady eksperckie, rozpoznaje podstawowe problemy oraz dostarcza pierwszych
propozycji podejscia do tego tematu. Celem artykutu jest pomoc w zwigkszeniu ilo$ci
wysokiej jakosci badan nauk organizacyjnych, a przez to zwigkszenie naszej wiedzy na
temat integracji osob niepetnosprawnych w miejscu pracy.

| Witkowska M. 21a 111-48 |



REKRUTACJA KADR - PRACOWNIK GBP
NIEPEENOSPRAWNY eng

Managers’ hiring intentions and the actual hiring of qualified workers with disabilities /
T. Araten-Bergman // Int. J. Hum. Resour. Manage. - 2016, nr 13-14, s. 1510-1530, rys.
tab. bibliogr.

Zamiar zatrudnienia wyrazony przez menedzer6w a rzeczywiste przyjmowanie do
pracy wykwalifikowanych pracownikéw z niepelnosprawnoscia.

Za decydujacy element odpowiedzialny za sukces firmy uznano réznorodnos¢ w miej-
scu pracy. Osoby z niepetlnosprawnos$ciag moga by¢ przykladem niewykorzystanej re-
zerwy sily roboczej. Przeprowadzone do tej pory badania sugerowaly, ze na zamiar
managerow zwigzany z zatrudnieniem o0sob niepetnosprawnych wplywa polityka pu-
bliczna, opinie i atmosfera réznorodnosci w organizacji. Pomimo tego, badania pokazu-
ja takze rozbiezno$¢ pomig¢dzy podejSciem i zamiarem wyrazanym przez managerow,
arzeczywistym zatrudnianiem osob z niepelnosprawnoscig. Wychodzac poza wczesniej-
sze badania przekrojowe, artykul przedstawia pierwsze badanie panelowe analizujace
zwigzek pomiedzy podej$ciem i zamiarem managerow a rzeczywistym zatrudnianiem
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0sOb z niepelnosprawnoscia, poprzez sprawdzenie modelu taczacego czynniki popytu
ze sktadowymi teorii planowanego zachowania. W badaniu wykorzystano dane zebrane
w trakcie wywiadéow z losowo wybrang probka managerow zarzadzania zasobami
Iudzkimi. Wywiady te zostaty przeprowadzone dwukrotnie. 250 manageréw wypehito
kwestionariusz zawierajacy wskazniki teorii planowego zachowania i atmosfery rézno-
rodnos$ci oraz cechy organizacji. Sze§¢ miesigcy pozniej 146 osdb z tej grupy, opisato
swoje zachowania zwigzane z zatrudnianiem. Wyniki badania pokazaty, iz teoria pla-
nowanego zachowania z powodzeniem przewidziata zamiar zatrudniania osob z niepet-
nosprawnoscia, nie udato si¢ jej jednak odgadnaé rzeczywistego przyjecia ich do pracy.
Zamiast tego, jak zmierzono w badaniu, sze$¢ miesigcy pozniej, konkretne wskazniki
atmosfery roznorodnosci (oficjalna polityka zatrudniania i szkolenia 0séb niepetno-
sprawnych) wylonily si¢ jako znaczace czynniki prognozujace zatrudnienie. W dalszej
czesei artykulu omawiane sg teoretyczne i praktyczne konsekwencje przedstawionych
wnioskow.

| Witkowska M. 22a 111-50 |



KARIERA ZAWODOWA - PRACOWNIK GBP
NIEPEENOSPRAWNY - INDIE eng

Organizational career development initiatives for employees with a disability /
M. Kulkarni // Int. J. Hum. Resour. Manage. - 2016, nr 13-14, s. 1662-1679, tab. bibliogr.

Inicjatywy organizacji dotyczace rozwoju kariery zawodowej dla pracownikéw
z niepelnosprawnoscia.

Przyjmujac poglad méwiacy, ze organizacja moze wpltywacé na rozwoj kariery za-
wodowej, artykul przedstawia inicjatywy pracodawcoéw dotyczace rozwoju kariery
zawodowej pracownikéw z niepelnosprawnoscig. Dane potrzebne do analizy zebrano
w pigciu stanach w Indiach. Przeprowadzono 17 szczegdtowych wywiadow z pracow-
nikami HR w firmach znanych z polityki zatrudniania osdb niepetnosprawnych. Celem
badania bylo przedstawienie poszczegoélnych filozofii i praktyk zarzadzania zasobami
ludzkimi, dzigki ktorym pracodawcy pomogli i bez przerwy starajg si¢ pomoc osobom
z niepelnosprawnos$cia osiagnaé sukces zawodowy. Jedna z opisanych filozofii oparta
jest o merytokracj¢ czyli system oceny jednostki wg jej wiedzy, zastug i osiagni¢¢ oraz
nie angazowanie si¢ w zadng pozytywna badz negatywna dyskryminacj¢. Okreslone
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praktyki stosowane przez dzialy zarzadzania zasobami ludzkimi, skupiatly si¢ na uzy-
waniu odpowiedniego jezyka i terminologii w odniesieniu do 0s6b z niepelnosprawno-
$cig, programach uwrazliwiajacych skierowanych do cztonkéw organizacji, takze tych
niepetnosprawnych, zakwaterowaniu dla wszystkich pracownikow, kontroli zakwate-
rowania majgcej na celu zapewnienie dostgpnosci do miejsca pracy, publikowaniu
historii sukcesu osiagnigtego przez wszystkich pracownikéw oraz koncentrowaniu si¢
na programach rozwijajacych mozliwoéci i umiejetnosci. Artykut uzupetnia wezesniej-
sze badania, ktére zauwazyly bariery ograniczajgce osiggniccie sukcesu zawodowego
i podaje, jak pracodawcy i osoby zajmujace si¢ zarzadzaniem zasobami ludzkimi moga
pomdc w rozwoju kariery zawodowej osoby z niepetnosprawnoscia.

| Witkowska M. 23a 111-52 |



IV. WYNAGRODZENIE

Zob. tez poz. 17, 48.






PLACA MINIMALNA - UNIA GBP
EUROPEJSKA eng

A coordinated European Union minimum wage policy? / E. Fernandez-Macias,
C. Vacas-Soriano // Eur. J. Ind. Relat. - 2016, nr 2, s. 97-113, rys. tab. bibliogr.

Skoordynowana polityka placy minimalnej w krajach Unii Europejskiej.

Systemy placy minimalnej w krajach Unii Europejskiej wykazuja znaczace roznice.
W wigkszos$ci krajow jest on regulowany ustawowo, w pozostatych uzgadniany przez
partneréw spolecznych. Czg§¢ systemow placy minimalnej ma charakter ponadnarodo-
wy, inne biorg pod uwage kontekst specyfiki sektora zatrudnienia. Pomijajac tak wielka
réznorodnos$¢, ptaca minimalna odgrywa znaczacg role w regulowaniu zatrudnienia.
Artykut przyczynia si¢ do rosnacej debaty na temat ptacy minimalnej w krajach Unii
Europejskiej. Autorzy rozwazaja w nim ustalenie stawki ptacy minimalnej na poziomie
60 procent $redniego krajowego wynagrodzenia w catej UE. Dyskutuja jaki moze mie¢
wplyw polityka europejskiej ptacy minimalnej na polityke plac. Ich zdaniem wpltyw
wspolnego, europejskiego progu ptacy minimalnej bytby wigkszy w krajach gdzie jest
ona wspoélnie uzgadniana przez partnerow spotecznych, a nie tylko ukierunkowana na
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regulacje ustawowe. W odniesieniu do analiz statystycznych wykorzystanych w artyku-
le, rozpigtos¢ europejskiej placy minimalnej ze wzgledu na posiadanie tendencji do
nisko optacalnego segmentu zatrudnienia, wpltyngtaby na odsetek sity roboczej w kra-
jach, ktore maja ustalong ptace minimalng ustawowo.

| Czapalska M. 24a IV-56 |



DODATKI DO WYNAGRODZENIA - GBP
WIELKA BRYTANIA eng

Don’t forget the gravy! Are bonuses just added on top of salaries? / C. P. Green,
J. S. Heywood // Ind. Relat. - 2016, nr 3, s. 490-513, rys. tab. bibliogr.

Wisienka na torcie! Czy bonusy sg tylko dodatkiem do wynagrodzenia?

Wyptacanie bonuséw jako cze$ci wynagrodzenia dla manageréw i dyrektorow, wciaz
wzbudza publiczne kontrowersje. Media podkreslaja wysoko$¢ bonuséw w instytucjach
finansowych i czgsto stosuja pejoratywne okre$lenia sugerujace, ze jest to dodatkowe
wynagrodzenia dla juz i tak bardzo dobrze oplacanych pracownikow, ktore dostaja
praktycznie za nic. Wezwania do reform i niezadowolenie spoteczenstwa, doprowadzity
do ogloszenia przez glowy panstwa w Stanach Zjednoczonych i Wielkiej Brytanii
potrzeby ograniczenia bonuséw i zaproponowania praw regulujacych bonusy w sekto-
rze bankowym w Unii Europejskiej. Jednakze, wezwania te zazwyczaj ignoruja argu-
ment wydajnosci, ktéry mowi, ze bonusy sa potencjalnie ryzykowna forma zaptaty
uzalezniong od wynikéw pracownika, ktéra zastepuje stala pensje. Autorzy artykutu
korzystaja z reprezentacyjnych danych zebranych w Wielkiej Brytanii, aby pokaza¢, na
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podstawie oceny przekrojowej, ze bonusy wydaja si¢ nie zastgpowac regularnej pens;ji.
Kiedy jednak wezmie si¢ pod uwage cechy niezmienne w czasie (time-invariant charac-
teristics) obecne w danych panelowych, bonusy wylaniaja si¢ jako wynagrodzenie
czgsciowo zastgpujace statg pensje. Kazdy funt nalezacy do bonusow, kosztuje 40 pen-
sOW w innym wynagrodzeniu. Stopien zastgpowania stalej pensji jest znacznie wyzszy
na dole dystrybucji zarobkow, a znacznie nizszy na szczycie, gdzie wyplacanie bonu-
sow faktycznie wyglada jak co$ dodatkowego, przystowiowa wisienka na torcie.

| Witkowska M. 25a V-58 |



DYSPROPORCJA PLAC - SZWECJA GBP
eng

The gender wage gap in highly prestigious occupations: a case study of Swedish medi-
cal doctors / C. Magnusson // Work Employ. Society. - 2016, nr 1, s. 40-58, rys. tab.
bibliogr.

Luka placowa miedzy plciami w bardzo prestizowych zawodach: studium przy-
padku lekarzy szwedzkich.

Artykut analizuje przekrojowo luke ptacowa miedzy piciami w bardzo prestizowych
zawodach medycznych. Wykorzystujac szwedzkie dane administracyjne i uwzglednia-
jac sytuacje rodzinng, rozpatrywane jest, w jakim stopniu réznice ptac wsrod lekarzy
réznych plci, wahaja si¢ pomi¢dzy dziatami medycyny (w obrgbie zawodowej segrega-
cji). Autorka tekstu zastanawia si¢, czy istnieje zwigzek pomiedzy rodzicielstwem
a ptacami wérod lekarzy. Jesli tak, to czy istnieje w tym zwigzku rdéznica i czy zmiany
w luce ptacowej migdzy ptciami wsrod lekarzy, sa biegiem czasu z mozliwe. Wynik
badania wskazuje na duza, ogdélna réznice placowa migdzy plciami lekarzy medycyny.
Jesli w luce ptacowej uwzgledni¢ specjalizacje zawodowa, to wniosek z tego, ze me¢zczyzni

| 26 V-39 |



-2

maja wigksza place niz kobiety. Dla obydwu pici lekarzy istnieje pozytywny zwigzek
pomigdzy rodzicielstwem i ptacami. Analiza pokazuje, ze luka ptacowa migdzy plciami
wsrod lekarzy byta wicksza w 2007, niz w 1975 roku.

| Czapalska M. 26a IV-60 |



DYSPROPORCJA PLAC - AUSTRALIA GBP
eng

A man’s blessing or a woman’s curse? The family earnings gap of doctors / S. Schurer
[etal.]// Ind. Relat. - 2016, nr 3, s. 385-414, rys. tab. bibliogr.

Blogostawienstwo mezczyzn czy przeklenstwo kobiet? Réznica w zarobkach wyni-
kajgca z posiadania rodziny wsrod lekarzy.

Autorzy artykulu badaja rolg czynnikdéw rodzinnych w wyjasnieniu duzej réznicy
w zarobkach pomigdzy lekarzami i lekarkami pierwszego kontaktu w Australii.
W badaniu wykorzystano dane pochodzace z unikalnego badania panelowego prze-
prowadzonego na przestrzeni czterech lat. Wyniki badania zwigzku pomigdzy picia
a roznicg w zarobkach wynikajaca z posiadania rodziny robig silne wrazenie. Roznica
w zarobkach ze wzgledu na pte¢ jest ponad dwa razy wigksza dla lekarzy posiadajacych
dzieci w poréwnaniu do lekarzy bezdzietnych, a znaczne réznice wynikajace z posiada-
nia rodziny pojawiaja si¢ takze wewnatrz tej samej ptci. Lekarki pierwszego kontaktu,
ktére sa matkami zarabiajg ponad 30.000 dolaréw mniej, niz lekarki bez dzieci. Pracuja
mniej godzin i sg mniej zwigzane z zawodem. Wynagrodzenie lekarzy bedacych ojcami
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wynosi ponad 45.000 dolarow wigcej w poréwnaniu do lekarzy nie posiadajacych
rodziny. Pracujg oni takze wigcej godzin, leczg wigkszg ilo$¢ pacjentow i czesciej maja
wlasng dziatalno$¢ gospodarcza. Wyniki te da si¢ wyjasni¢ wptywem jaki posiadanie
dzieci ma na karier¢ zawodowa kobiet, ktore pracujg znacznie mniejszg liczbg¢ godzin.
W przypadku mezczyzn, posiadanie dzieci prowadzi do odwrotnego efektu, gdyz sa oni
odpowiedzialni za utrzymanie rodziny.

| Witkowska M. 27a vV-62 |



PLACA MINIMALNA - POLITYKA GBP
ZATRUDNIENIA eng

Minimum wage shocks, employment flows, and labor market frictions / A. Dube,
T. W. Lester, M. Reich // J. Labor Econ. - 2016, nr 3, s. 663-704, rys. tab. bibliogr.

Skutki wprowadzenia placy minimalnej, przeptyw pracownikow i tarcia na rynku
pracy.

Jak dotychczas wiele uwagi poswigcono wptywowi ptacy minimalnej na liczbe zatrud-
nionych, za$ wyjatkowo matym zainteresowaniem badaczy cieszyt si¢ wplyw ptacy
minimalnej na przeptyw personelu. Niniejszy artykut poswigcony jest wiasnie temu
drugiemu zagadnieniu. Jako pierwszy, na podstawie danych reprezentacyjnych dla
catych Stanéw Zjednoczonych, podaje ocen¢ skutkow jakie miato dla przeptywu pra-
cownikéw podniesienie wysokos$ci placy minimalnej. Analizie poddano dwie grupy
najbardziej dotknigte wprowadzeniem placy minimalnej: nastolatkow i pracownikéw
restauracji. Wyniki badan pokazuja, iz zwigkszenie wysoko$ci ptacy minimalnej, miato
znaczny dodatni wptyw na wysoko$¢ zarobkoéw w obu grupach, przyczynito si¢ do spad-
ku liczby zwolnien i wskaznika rotacji pracy wsrod nastolatkdw i personelu restauracji.
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W przeciwienstwie do ujemnego wptywu placy minimalnej na przeptyw pracownikow,
jej znaczenie dla liczby zatrudnionych pracownikéw jest niewielkie. Dodatkowo, choé
pracownicy pozostaja dluzej w danej organizacji, dtugos¢ okresow bez pracy w trakcie
przejscia z jednej firmy do drugiej nie zmienita si¢. Wyniki dotyczace spadku przepty-
wu pracownikow przedstawione w tym artykule, zgadzaja si¢ z modelami tar¢ na rynku
pracy oraz endogenicznym zjawiskiem odejscia z pracy. Artykul przedstawia takze
alternatywne drogi, przez ktore wysokos$¢ ptacy minimalnej moze wptywac na odejscie
z pracy oraz poddaje ocenie mozliwe wytlumaczenia uzyskanych wynikow.

| Witkowska M. 28a IV-64 |



DYSPROPORCJA PLAC - SZWECJA GBP
eng

Parenthood and the gender gap in pay / N. Angelov, P. Johansson, E. Lindahl // J. Labor
Econ. - 2016, nr 3, s. 545-579, rys. tab. bibliogr.

Rodzicielstwo a réznica w wysokosci placy pomiedzy plciami.

Przerwa w karierze zawodowej ze wzgledu na urlop rodzicielski, a tym bardziej wigk-
sze 1 dluzej trwajace obowiazki zwigzane z wychowaniem dziecka, maja wpltyw na
dystrybucj¢ zarobkéw nie tylko na najwyzszych stanowiskach. Artykut bada krotko-
i dlugotrwate skutki jakie rozpoczgcie rodzicielstwa, ma na réznice w wysokosci do-
chodu i zarobkoéw pomigdzy kobietami a m¢zeczyznami w Szwecji. Badanie skupia si¢
na przebiegu wysokosci dochodu i zarobkdéw kobiet w stosunku do trajektorii wyna-
grodzenia ich partnerdw przed i po przyjsciu na $wiat pierwszego dziecka i nastawione
jest na analiz¢ réznicy wewnatrz pary, co pozwala wzia¢ pod uwage obserwowane
i nieobserwowane cechy partnera. Wyniki badania pokazuja, ze 15 lat po narodzinach
pierwszego dziecka roznica procentowa pomi¢dzy dochodami kobiet i mezczyzn
wzrasta 0 32 punkty procentowe w poréwnaniu do roéznicy przed urodzeniem dziecka,
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a jesli chodzi o wynagrodzenie miesigczne réznica wynosi 10 punkow procentowych.
Zgodnie z kolektywnym modelem podazy pracy w rodzinie, wielko$¢ tych skutkow
zalezy od alternatywnych wzglednych dochodéw i zarobkéw w rodzinie. Artykut poka-
zuje, ze tak dhugo jak obowiazki domowe sa nierdwno podzielone migdzy kobiety
i mezczyzn, réznica w wysokosci ptacy pomigdzy piciami nie tylko nie zniknie, ale
nawet si¢ nie zmniejszy.

| Witkowska M. 29a IV-66 |



DYSKRYMINACJA PLACOWA - GBP
PRACOWNIK NIEPELNOSPRAWNY - eng
KANADA

Pay discrimination against persons with disabilities: Canadian evidence from PALS /
M. Gunderson, B. Y. Lee // Int. J. Hum. Resour. Manage. - 2016, nr 13-14, s. 1531-
1549, tab. bibliogr.

Dyskryminacja placowa wobec osob z niepelnosprawnoscia: wnioski z ankiety
PALS w Kanadzie.

Autorzy artykutu starajg si¢ oceni¢ skale dyskryminacji placowej wobec 0s6b z niepet-
nosprawno$ciag w Kanadzie. Zastosowana w badaniu metoda polega na rozlozeniu
i podzieleniu réznicy w wysoko$ci plac pomigdzy osobami niepelnosprawnymi oraz
grupa poréwnawcza ztozong z osob sprawnych, na cz¢s§¢ wydzielong zgodnie z roézni-
cami pomiedzy wskaznikami okreslajacymi wysokos¢ wynagrodzenia oraz cz¢§¢ po-
wstala wedlug réznic w wysokosci ptacy, pomimo tych samych wskaznikéw. Badanie
bierze rowniez pod uwagg réznice w osiagni¢ciach w pracy, poprzez zawezenie analizy
do grupy o0séb z takim rodzajem niepetnosprawnosci, ktory nie ogranicza ich dziatania
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w miejscu pracy. Do badania wykorzystano dane pochodzace z ankiety dotyczacej
codziennej aktywnosci, ktora moze by¢ niepelna ze wzglgdu na stan zdrowia pytanych.
Ankieta ta byta dotaczona do spisu ludnosci przeprowadzonego w 2006 roku. Wyniki
analizy pokazuja, Ze osoby z niepetnosprawnoscia, ktora nie wplywa na ograniczenie
ich osiggni¢¢ w pracy, nadal dostajg wynagrodzenie o ok. 10% nizsze niz grupa porow-
nawcza zlozona z osob sprawnych, ale charakteryzujaca si¢ tymi samymi wskaznikami
okreslajacymi wynagrodzenie.

| Witkowska M. 30a V-68 |



V. SOCJOPSYCHOLOGICZNE ASPEKTY PRACY






SPOLECZNA ODPOWIEDZIALNOSC GBP
BIZNESU - ZAANGAZOWANIE eng
PRACOWNIKOW

Factors of internal corporate social responsibility and the effect on organizational
commitment / L. Mory, B. W. Wirtz, V. Gottel // Int. J. Hum. Resour. Manage. - 2016,
nr 13-14, s. 1393-1425, rys. tab. bibliogr.

Czynniki wewnetrznej spolecznej odpowiedzialnos$ci biznesu oraz ich wplyw na
zaangazowanie w organizacje.

Wewnetrzna spoleczna odpowiedzialno$¢ biznesu (CSR) stata si¢ niezbgdna cze¢$cia
odpowiedzialnos$ci spotecznej organizacji. Mimo to, do tej pory wewngtrzny wymiar
CSR byt szeroko zaniedbywany w literaturze przedmiotu. Artykut bada koncepcje
wewnetrznej odpowiedzialnosci oraz jej zwigzek z afektywnym i normatywnym zaan-
gazowaniem pracownikow w dziatania organizacji. Do stworzenia poj¢cia wewngtrznej
spotecznej odpowiedzialnosci biznesu wyprowadzono siedem czynnikéw opartych na
teorii wymiany spotecznej. Czynniki te to stabilno$¢ zatrudnienia, srodowisko pracy,
rozwdj umiejetnosci, roznorodnos$é zadan, rownowaga pomigdzy zyciem zawodowym
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1 osobistym, konkretne zaangazowanie pracownikow oraz wzmocnienie. Model badaw-
czy zostal poczatkowo poddany probie testow, w ktorych udzial wzigto 386 responden-
tow z niemieckiej firmy dzialajacej w sektorze energii odnawialnej. Gléwne badanie
zostato przeprowadzone w migdzynarodowej firmie farmaceutycznej z udziatem 2081
pracownikéw. Wyniki badania ujawnity istnienie istotnych czynnikéw sktadajacych si¢
na wewnetrzng spoteczna odpowiedzialno$¢ biznesu. Ponadto okazato si¢, iz ma ona
silny wplyw na afektywne zaangazowanie pracownikéw w dziatania organizacji oraz
stosunkowo maly wplyw na normatywne zaangazowanie w organizacj¢. Odkryto row-
niez, ze afektywne zaangazowanie pelni rol¢ mediatora pomigdzy wewngtrzng spotecz-
na odpowiedzialnoscig biznesu a zaangazowaniem normatywnym. W dalszej czgsci
artykulu omawiane jest znaczenie wynikow badania, jego ograniczenia oraz konse-
kwencje dla menedzerow.

| Witkowska M. 3la V-72



SPOLECZNA ODPOWIEDZIALNOSC GBP
BIZNESU - ZAANGAZOWANIE eng

Relationship between perceptions of corporate social responsibility and organizational
cynicism: the role of employee volunteering / R. C. Sheel, N. Vohra // Int. J. Hum.
Resour. Manage. - 2016, nr 13-14, s. 1373-1392, rys. tab. bibliogr.

Zwiazek pomie¢dzy rozumieniem spolecznej odpowiedzialnoSci biznesu a cynicz-
nym nastawieniem wobec organizacji: role zaangazowania pracownikéw w do-
browolne dzialania.

Niniejszy artykut bada role jaka spetnia pozytywne rozumienie spotecznej odpowie-
dzialnosci biznesu (CSR) w zmniejszeniu cynicznego nastawienia wobec organizacji.
Zaangazowanie pracownikow w dziatania poprzez wolontariat, moze mie¢ wplyw na
postrzeganie przez nich spotecznej odpowiedzialnosci biznesu. Podobnie sprawdzany
jest moderacyjny wplyw wolontariatu na zwigzek pomigdzy rozumieniem CSR a cyni-
zmem, ktorych to stosunek do siebie wobec organizacji zostat zbadany w duzych przed-
sigbiorstwach i poréwnany pomiedzy pracownikami na kierowniczych i niekierow-
niczych stanowiskach, z uwagi na réznic¢ jaka panuje mi¢dzy tymi dwoma typami
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zatrudnionych w postrzeganiu CSR oraz rzeczywistosci biznesowej. Dane potrzebne do
przeprowadzenia analizy zebrano w formie 348 kwestionariuszy wypetnionych przez
191 kierownikow i 157 pracownikéw na niekierowniczych stanowiskach. Wyniki bada-
nia pokazaly ujemna korelacj¢ pomigdzy pozytywnym postrzeganiem spotecznej od-
powiedzialnosci biznesu a cynicznym nastawieniem wobec organizacji w przypadku
obu typoéw zatrudnionych, przy czym korelacja ujemna byla znaczaco silniejsza wérod
kierownikow. Zaangazowanie pracownikow w dzialania CSR nie petnito istotnej roli
moderatora pomig¢dzy spoteczng odpowiedzialno$cia biznesu a cynizmem wobec orga-
nizacji w zadnej z grup. W dalszej czesci artykutu omawiane sa konsekwencje jakie
z przedstawionych wynikow wyptywaja dla teorii zarzadzania zasobami ludzkimi oraz
dla zastosowania praktycznego.

[ Witkowska M. 32a V-74



PRZESLADOWANIE W MIEJSCU PRACY - GBP
USA - RPA eng

Why should we care? Bullying in the American and South African workplace /
D. M. Smit, J. V. Du Plessis // Int. J. Comp. Labour Law Ind. Relat. - 2016, nr 2, s. 161-196.

Dlaczego powinno nas to obchodzi¢? Prze§ladowanie w miejscu pracy w Ameryce
i Republice Poludniowej Afryki.

Dane sugeruja, ze przesladowanie w miejscu pracy jest powszechne. Cho¢ wiele
0sOb uznaje przesladowanie w pracy za problem spoteczny, to od dawna nie udaje si¢
zastosowaé $rodkéw prawnych i regulacyjnych majacych ochroni¢ pracownikow, pra-
codawcow oraz spoteczenstwo przed tym niszczacym zjawiskiem. Artykut przedstawia
przesladowania w pracy jako dylemat prawny: nie wszystkie czyny zwigzane z przesla-
dowaniem sg nielegalne, a jednak skutki przesladowania sg niszczace dla jego ofiar.
Problem ten stanowi luk¢ w systemie prawnym, czesto pozostawiajac uczestnikow
zdarzenia bez wystarczajacej ochrony prawnej. W artykule przedstawione jest stanowi-
sko prawa na temat przesladowania w miejscu pracy w Afryce Potudniowej, gdzie
problem ten pomimo bycia zjawiskiem powszechnym, nie przyciagat do tej pory wiele
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uwagi. Autorzy poréwnuja je do stanowiska w Stanach Zjednoczonych oraz innych
jurysdykcjach. Na koniec przytaczane sg wystarczajace powody, dla ktorych pracodaw-
cy, zwiazki zawodowe oraz bractwa prawne w Afryce Potudniowej (a takze w innych
panstwach) powinny zainteresowac si¢ problemem przesladowan w miejscu pracy.
Podane sg takze pewne sugestie dotyczace sposobow aktywnego radzenia sobie z tym
niszczacym zjawiskiem.

| Witkowska M. 33a V-76



MOLESTOWANIE SEKSUALNE GBP
W MIEJSCU PRACY - AUSTRALIA eng

Workplace sexual harassment at the margins / P. McDonald, S. Charlesworth // Work
Employ. Society. - 2016, nr 1, s. 118-134, tab. bibliogr.

Molestowanie seksualne w miejscu pracy.

W przewazajacej mierze odpowiedzialni za molestowanie seksualne kobiet w miej-
scu pracy sg mezczyzni. Jednak literatura wskazuje rowniez na mniej typowe objawy
molestowania seksualnego. Mezczyzn przez innych mezczyzn oraz kobiety, a takze
kobiet przez inne kobiety. Artykut analizuje te nietypowe formy molestowania seksual-
nego, w oparciu o spis wszystkich formalnych zarzutéw molestowania seksualnego,
ztozonych w Australijskich Komisjach Rownych Szans w okresie sze$ciu miesigcy.
Analiza ujawnia pewne istotne rdznice i podobienstwa w grupach nietypowych skarg,
jak réwniez miedzy nietypowym grupami i ,.klasycznymi” przypadkami molestowania
seksualnego, gdzie me¢zczyzni ngkaja kobiety. Artykul odzwierciedla nieodkrytg litera-
tur¢ mniej widocznych form molestowania seksualnego. Podkresla rowniez teoretyczne
i pragmatyczne wyzwania, w celu lepszego zrozumienia ,,marginalnego” molestowania
seksualnego w miejscu pracy.
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VI. OCHRONA ZDROWIA I PRACY. BHP






WYPADKI PRZY PRACY - CZAS PRACY - GBP
KOREA POLUDNIOWA eng

Can working hour reduction save workers? / J. Lee, Y.-K. Lee // Labour Econ. - 2016,
s. 25-36, rys. tab. bibliogr.

Czy zmniejszenie ilo$ci godzin pracy moze ocali¢ pracownikéw?

Dhugie godziny pracy uwaza si¢ za jeden z gtéwnych czynnikéw ryzyka wptywajacy na
wypadki w miejscu pracy i zdrowie pracownikow. Nie jest to zaskakujace, gdyz wraz
ze wzrostem ilo$ci godzin pracy wzrasta réwniez ryzyko wypadkéw takze ze wzgledu
na zmeczenie 0sOb pracujacych. Zagadnienie to jest jednym z najdtuzej omawianych
w przepisach prawa pracy, znajdujac si¢ jednoczesnie zaskakujaco rzadko w krggu
zainteresowan ekonomistow. Wiele badan zajmowato si¢ zwiazkiem pomi¢dzy godzi-
nami pracy a obrazeniami przemystowymi, zadne jednak nie probowaly okresli¢ efektu
przyczynowego. Niniejszy artykut bada wplyw efektu przyczynowego godzin pracy, na
ryzyko odniesienia obrazen lub poniesienia $mierci w miejscu pracy. Do badania wyko-
rzystano pseudo naturalny eksperyment przeprowadzony w Korei Potudniowej, gdzie
standardowe godziny pracy na przestrzeni tygodnia zostaty skrocone z 44 do 40 godzin.
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Nowe prawo dotyczace nadgodzin bylo stopniowo wprowadzane w réznych okresach
czasu przez przemyst i przedsigbiorstwa roznej wielkosci miedzy 2004 a 2011 rokiem.
Wyniki badania pokazuja, ze skrocenie standardowego tygodnia pracy obniza ilos¢
godzin pracy, co w konsekwencji prowadzi do zmniejszenia skali obrazen odniesionych
przez pracownikow. Skrocenie standardowego tygodnia pracy o jedng godzing zmniej-
sza prawdziwe godziny pracy o okolo 14 minut. Zmniejszenie prawdziwych godzin
pracy o godzing, redukuje ilos¢ wypadkéw w miejscu pracy o 8%. Podobna sytuacja
zachodzi w przypadku $mierci, cho¢ tutaj efekt ma marginalne znaczenie.

| Witkowska M. 35a VI-82 |



OCHRONA ZDROWIA W PRACY - GBP
AUSTRALIA eng

An examination of the role of psychological safety in the relationship between job
resources, affective commitment and turnover intentions of Australian employees with
chronic illness / A. Kirk-Brown, P. Van Dijk // Int. J. Hum. Resour. Manage. - 2016,
nr 13-14, s. 1626-1641, rys. tab. bibliogr.

Badanie roli bezpieczenstwa psychologicznego w relacji pomiedzy zasobami pracy,
afektywnym zaangazowaniem oraz zamiarem zmiany pracy wsréd przewlekle
chorych pracownikow w Australii.

Na calym $wiecie coraz wigcej pracownikéw doswiadcza jakiejs formy przewleklej
choroby, co w znacznym stopniu moze mie¢ wptyw na ich zycie zawodowe i skutko-
waé poczuciem bezbronnosci oraz niepewnosci. Pomimo to, konsekwencje jakie cho-
roba przewlekta przynosi pracownikom, sa w duzym stopniu pomijane przez badaczy
i osoby zajmujace si¢ zarzadzaniem zasobami ludzkimi. Niniejszy artykutl przedstawia
badanie relacji pomi¢dzy zasobami pracy, postrzeganiem bezpieczenstwa psycholo-
gicznego w miejscu pracy, afektywnym zaangazowaniem oraz zamiarem zmiany pracy
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wsrdd przewlekle chorych pracownikéow (N = 92), w stosunku do grupy odniesienia
sktadajacej si¢ z pracownikow ogélnych (N = 512). Do przeprowadzenia analizy uzyto
wielogrupowego modelowania réwnan strukturalnych. Wyniki badania pokazuja, iz
bezpieczenstwo psychologiczne jest cze§ciowo mediatorem pomigdzy zasobami pracy
a afektywnym zaangazowaniem w obu grupach badanych pracownikow, cho¢ efekt
jest znacznie wigkszy dla osob przewlekle chorych. Analiza nieoczekiwanie ujawnita
mocniejsza relacje pomigdzy afektywnym zaangazowaniem a zamiarem zmiany pra-
cy w grupie odniesienia. Przedstawione wyniki sugeruja, ze rozwdj srodowiska pracy
cechujacego si¢ poczuciem bezpieczenstwa, wzajemnym zaufaniem i szacunkiem,
bedzie pomocny w tworzeniu atmosfery integracji w organizacji dla tej bezbronnej
grupy pracownikow. Artykul jest odpowiedzia na glosy wzywajace wspotczesne mode-
le teoretyczne badajace stres oraz dobre samopoczucie w pracy, do wigkszego reprezen-
towania i wiaczania marginalizowanych pracownikéw m.in. osoby przewlekle chore.

| Witkowska M. 36a VI-84 |



OCHRONA ZDROWIA W PRACY - GBP
ZWIAZKI ZAWODOWE - PRACOWNIK eng
NIEPEENOSPRAWNY

Trade unions as employment facilitators for disabled employees / J. Richards, K. Sang //
Int. J. Hum. Resour. Manage. - 2016, nr 13-14, s. 1642-1661, tab. bibliogr.

Zwigzki zawodowe w roli struktur ulatwiajacych zatrudnienie niepelnosprawnych
pracownikow.

Artykutl przedstawia badanie jakosciowe dotyczace grupy czlonkow zwigzkéw zawodo-
wych i ich pogladéw oraz do$wiadczen zwigzanych z nowatorskim projektem Zwigz-
kowego Funduszu Szkoleniowego, zatozonego w celu reprezentowania pracownikow
z zaburzeniami neurologicznymi, zatrudnionych w przemysle kolejowym i transporto-
wym w Wielkiej Brytanii. Do analizy przypadku poshuzono si¢ projektem Roéznorodno-
$ci Neurologicznej w Zwigzku Zawodowym Etatowych Pracownikéw Transportu (TSSA)
w Wielkiej Brytanii, ktory rozpoczat si¢ w 2012 roku. Wyniki badan oparte sg o analize¢
grup fokusowych ztozonych z czlonkéw zwigzku zawodowego, wywiadow z pra-
cownikami majacymi zaburzenia neurologiczne, cztonkami programu Neurodiversity
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Champions oraz organizatorami. Wnioski wyciagnigte z przeprowadzonej analizy
sugeruja, iz projekt Roznorodnosci Neurologicznej wywotal pozytywne reakcje ze
strony czlonkoéw zwiazku zawodowego TSSA oraz pracownikow z zaburzeniami neuro-
logicznymi. Osoby biorace udziat w programie Neurodiversity Champions oraz organi-
zatorzy z TSSA odnotowali sukcesy w pracy z pojedynczymi przypadkami oraz
w ksztaltowaniu programu negocjacji pomiedzy zwiazkiem zawodowym a pracodawca.
Pomimo przypadkéw oporu ze strony niektorych pracodawcow, z czasem zwigkszata
si¢ liczba organizacji bioracych aktywny udzial w projekcie wsparcia dla pracownikow
cierpiacych na zaburzenia neurologiczne oraz wlaczania praktyk réznorodnosci neuro-
logicznej w strategie dziatania przedsigbiorstwa. Przedstawione badanie wnosi unika-
towy wkiad w szersza dyskusj¢, pokazujac jak zwiazki zawodowe moga skutecznie
reprezentowac pracownikow niepelnosprawnych.
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INSPEKCJA PRACY GBP
eng

Labor inspections in the developing world: stylized facts from the enterprise survey /
R. Almeida, L. Ronconi // Ind. Relat. - 2016, nr 3, s. 468-489, rys. tab. bibliogr.

Inspekcje pracy w krajach rozwijajacych sie¢: stylizowane fakty na podstawie
ankiety biznesowej.

W krajach rozwijajacych si¢ rozmiar sektora nieoficjalnego sugeruje fakt, iz egzekwo-
wanie przepisOw prawa pracy jest stabe, a unikanie samego prawa pracy stanowi po-
wszechng praktyke. Odzwierciedleniem tej sytuacji jest takze duza rdznica pomigdzy
przepisami znajdujacymi si¢ w kodeksach a skutecznym ich zastosowaniem, co wplywa
na rozwdj spoteczny i wzrost gospodarczy, a takze rodzi wiele negatywnych skutkéw
zarowno dla pracownikow jak i pracodawcow. Poniewaz wiedza na temat zachowan
agencji inspekcji pracy jest mata, gtéwnym celem artykutu jest przedstawienie zbio-
ru stylizowanych faktéw. Autorzy analizuja zakres wystepowania inspekcji pracy
w siedemdziesigciu dwoch krajach rozwijajacych si¢. Do badania wykorzystano dane
z ankiety Banku Swiatowego (Ankieta Biznesowa — Enterprise Survey) wypetnionej

| 38 VII-89 |



-2

przez legalnie zarejestrowane firmy. Ankieta to postuzyla do przeanalizowania glow-
nych wzoréw inspekcji dotyczacych przestrzegania przepisow prawa pracy. Wyniki
badania pokazuja, ze wigksze organizacje czgSciej doswiadczaja inspekcji pracy, niz
mniejsze firmy. Co ciekawe, inspekcje rzadziej zdarzaja si¢ w przedsigbiorstwach
zatrudniajacych duza czgs$¢ niskowykwalifikowanych pracownikéw oraz w takich,
ktore dzialaja w przemystach charakteryzujacych si¢ unikaniem placenia podatkow.
Artykul bada takze heterogenicznos$¢ opisanych wnioskéw, w zakresie dochodow i grup
geograficznych. Na koncu analizy pokrétce omawiana jest zgodno$¢ stylizowanych
faktow z rywalizujacymi teoriami na temat zachowan agencji inspekcji pracy.
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USTAWODAWSTWO PRACY GBP
eng

Who is a ,,worker” in international law? / B. Creighton, S. McCrystal // Comp. Labor
Law J. - 2016, vol. 37, nr 3, s. 691-725.

Kto w Swietle prawa miedzynarodowego jest ,,pracownikiem”?

Wszystkie rozwinigte systemy prawa pracy przedstawiajg réznice pomi¢dzy stosunkami
gospodarczymi, w ktorych jednostka sprzedaje swoja zdolno$¢ do pracy drugiej stronie
umowy, a takimi stosunkami, w ktorych jednostka sprzedaje swoje ustugi stronie, ktora
chee je naby¢. W szerokim zakresie, zarowno ci, ktdrzy sprzedaja swoja prace jak i ci,
ktorzy sprzedaja swoje ustugi, moga by¢ okresleni jako ,,pracownicy”. Relacja pomig-
dzy dwiema stronami determinuje czy mamy do czynienia z pracodawcg i pracowni-
kiem, ktory jest podporzadkowany prawnym wytycznym pracodawcy lub z niezalez-
nym wykonawca, ktory pozornie nie podlega poleceniom i kontroli zleceniodawcy.
W przeciwienstwie do panstwowych systemow prawnych, Miedzynarodowe Standardy
Pracy opracowywane od 1919 roku czyli od powstania Migdzynarodowej Organiza-
cji Pracy, nie systematyzuja réznicy pomi¢dzy tymi dwoma stosunkami pracy. Czasem
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traktujag wyraz ,,pracownik” jako ogélny termin obejmujacy zaréwno zatrudnionych
w ramach umowy o pracg jak i niezaleznych wykonawcoéw, innym razem jasno okres-
laja, ze instrumenty obejmuja ochrona tylko osoby bedace w relacji pracownik-
pracodawca. Artykut bada rézniace si¢ miedzy soba podejécia, ktore na przestrzeni lat
byty stosowane do okreslenia kategorii pracownikow, do ktérych odnosza si¢ postano-
wienia Migdzynarodowych Standardéow Pracy. Ponadto artykul stara si¢ odnalez¢ spoj-
ne motywy w tych zupetnie réznych koncepcjach.
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VIII. ZABEZPIECZENIE SPOLECZNE

Zob tez poz. 15.






REFORMA SYSTEMU EMERYTALNEGO - GBP
DIALOG SPOLECZNY - TURCJA - GRECJA eng

Social dialogue and public pension reform in Greece and Turkey / A. Giile¢ Tasdemir //
Eur. J. Ind. Relat. - 2016, nr 2, s. 149-165 bibliogr.

Dialog spoleczny i reforma publicznego systemu emerytalnego w Grecji i Turcji.

Artykut analizuje zaangazowanie partneréw spotecznych (zwiazkéw zawodowych
i grup biznesowych) w sprawie reformy publicznego systemu emerytalnego w Grecji
i Turcji. Duza cze$¢ literatury przedmiotu podkre$la znaczenie wpltywu partneréw
spotecznych na formowanie si¢ polityki dobrobytu. Artykul przyczynia si¢ do debaty,
w ktorej poprzez nowy instytucjonalizm, autorka stara si¢ wytlumaczy¢é narodowe
réznice 1 podobienstwa w procesie politycznym zmiany systemu emerytalnego, przed-
stawiajac takze wyniki analiz tego procesu, w odniesieniu do wptywu polityki partii
spotecznych na niego. Autorka zadaje pytanie, czy wiaczenie si¢ stron spotecznych,
w szczegllnosci zwigzkdw zawodowych, jest pomocne przy formowaniu systemu
emerytalnego. W przypadkach obydwu krajow, partnerzy spoteczni byli czgécig procesu
zmiany systemu. Mieli oni w tym swoja korzys¢. Jakkolwiek nie wptyneli oni ostateczne
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na jego ksztalt. Powodem okazata si¢ by¢ sytuacja polityczna, polityka finansowa oraz
potozenie ekonomiczne partneré6w spotecznych.

| Czapalska M. 40a VIII-96 |



IX. WARUNKI I JAKOSC ZYCIA






POLITYKA SPOLECZNA GBP
eng

Back to the poorhouse? Social protection and social control of unauthorised immigrants
in the shadow of the welfare state / A. Leerkes // J. Eur. Soc. Policy. - 2016, nr 2,
s. 140-154, rys. bibliogr.

Powrét do przytulkow? Ochrona socjalna i kontrola spoleczna nieuprawnionych
imigrantow w cieniu panstwa opiekunczego.

W poéznych latach osiemdziesiatych i wezesnych dziewigédziesigtych Abram De Swaan,
specjalista od socjologii historycznej spekulowat, iz zwigkszone wzajemne powigzania
globalne, powoduja wzrost potencjatu migdzynarodowych migracji, co moze prowadzi¢
do ponadnarodowej polityki spotecznej. W tej konfiguracji, regiony krajow bogatszych
coraz czg$ciej sa zainteresowanie finansowaniem polityki spotecznej krajéw biedniej-
szych, ograniczajac w ten sposob potrzeby odleglej migracji biednych. Ogdlnie rzecz
biorac, ponadnarodowe polityki spoteczne nie urzeczywistnity si¢. Autor w artykule
dowodzi, iz mi¢gdzynarodowe migracje, a takze potrzeba regionu do ich selektywnego
ograniczenia, prowadzi do nowych form ulg oraz kontroli ubdstwa krajow, do ktérych
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zmierzajg migranci. W cieniu zachodnich panstw opiekunczych, w wielu przypadkach,
raczej archaicznych praktykach ulzenia w ubostwie oraz zastosowaniu srodkéw do
walki z nim, znajdujemy podstawy tych form w odniesieniu do pewnych kategorii
nieuprawnionych migrantow. W kompleksowym ujeciu panstwa opiekunczego, stypen-
dium z imigracji i obywatelstwa wskazuje, ze prawa imigrantow coraz bardziej przy-
pominaja prawa obywateli. Poprzez rosnace zroznicowanie obywatelstwa spolecznego
na osoby oficjalnie legalnie przebywajace (obywatele oraz rezydenci posiadaja zezwo-
lenie na pobyt) i uznane za niclegalnie zarejestrowane, tendencja ta wydaj si¢ byc¢
kompletna.

| Czapalska M. 41a 1X-100 |



UBOSTWO GBP
eng

Welfare, labour market deregulation and households’ poverty risks: an analysis of the
risk of entering poverty at childbirth in different European welfare clusters / P. Barbieri,
R. Bozzon // J. Eur. Soc. Policy. - 2016, nr 2, s. 99-123, rys. tab. bibliogr.

Dobrobyt, deregulacja rynku pracy oraz ryzyko ubdstwa w gospodarstwach do-
mowych: analiza ryzyka rozpoczynajacego si¢ ubostwa po urodzeniu dziecka,
w roznych europejskich grupach regionalnych.

Artykut dotyczy ryzyka rozpoczynajacego si¢ ubdstwa w rodzinie, jako konsekwencji
porodéw. Analiza objeta cztery kraje Unii Europejskiej. Ryzyko ubdstwa podlega
stratyfikacji wedtug specyficznej charakterystyki krajowego systemu opieki spoleczne;j
oraz wartosci przypisywanej polityce rodzinnej, tak dobrze, jak typowi deregulacji
rynku pracy. Podczas gdy poludniowe kraje Europy sa znane z posiadania systemu
opieki spolecznej, ktory przyjmuje wzorce z innych krajow dla ,,przysztych pokolen
obywateli”, konserwatywne i socjaldemokratyczne kraje rdéznig si¢ znacznie ilo$cig
inwestycji w polityke rodzinng. Autorzy artykutu poréwnali ryzyka ubostw gospodarstw
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domowych po urodzeniu dziecka, pomigdzy poludniowa Europa a reszta kontynentu,
wykorzystujac zbiorcze statystyki Unii Europejskiej, dotyczace przychodu oraz warun-
kéw zycia. Autorzy udowadniajg takze, ze porody powoduja ubdstwo tylko w Europie
Poludniowej, w gospodarstwach domowych szczegdlnie mniej zwiazanych z rynkiem
pracy (pracownik niepewny, bezrobotny, jedyny zywiciel rodziny). Wskazujg tym na
niedostateczng opieke potudniowo-europejskiego systemu polityki spotecznej. Sytuacje
te poglebiaja dodatkowo nierdwnosci wynikajace z sytuacji w rodzinach, ich jakosci
zycia.

| Czapalska M. 42a 1X-102 |
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Zob. tez poz. 37, 40.






ZBIOROWE STOSUNKI PRACY GBP
eng

Economic citizenship and workplace conflict in Anglo-American industrial relations
systems / D. Currie, P. Teague // Br. J. Ind. Relat. - 2016, nr 2, s. 358-384, rys. tab.
bibliogr.

Obywatelstwo ekonomiczne a konflikt w miejscu pracy w systemie stosunkéw
spolecznych w kontekscie anglo-amerykanskim.

W ostatnich latach procesy zbiorowych stosunkéw pracy stabng. W czasie kiedy byly
w swej najsilniejszej fazie daly poczatek zjawisku, ktére mozna by nazwaé zbiorowym
modelem obywatelstwa ekonomicznego. Ekonomiczny status oséb zatrudnionych byt
okreslony poprzez uktady zbiorowe w réznym stopniu wzmacniane przez inne zbioro-
we procesy instytucjonalne. Niniejszy artykul dowodzi, ze rozwo¢j indywidualnych
praw pracowniczych stawia wiele wyzwan przed zbiorowym modelem obywatelstwa
ekonomicznego, ktory utrzymywatl si¢ w anglo-amerykanskim $wiecie przez ostatni
wiek. Autorzy artykutu staraja si¢ wyodrebni¢ nature 1 znaczenie zmian, ktore zachodza
w organizacjach poprzez badanie zmieniajacych si¢ cech konfliktdéw w miejscu pracy
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oraz sposoby ich rozwigzywania w krajach anglosaskich. Sugerujg wytanianie si¢ no-
wego wymiaru obywatelstwa ekonomicznego opartego na prawach indywidualnych.
Dowodem na ogromne znaczenie tych zmian, sa aktywne proby podejmowane przez
rzady i pracodawcoéw, dazace do zinstytucjonalizowania zasad indywidualnych praw
pracowniczych, ktore beda zgodne z dziatalnoScig biznesowa. Ponadto organizacje
zajmujace si¢ ustawowymi sporami, ktore kiedy$ wspieraty zbiorowe stosunki pracy,
starajg si¢ dopasowaé swoje ustugi w rozwigzywaniu konfliktow w miejscu pracy, do
nowych wzordéw opartych na indywidualnych prawach pracowniczych.

| Witkowska M. 43a X-106 |



PARTNERSTWO SPOLECZNE - NIEMCY GBP
eng

The foundations of social partnership / M. Behrens, M. Helfen // Br. J. Ind. Relat. -
2016, nr 2, s. 334-357, rys. tab. bibliogr.

Podstawy partnerstwa spolecznego.

,Partnerstwo spoleczne” czyli wspolpraca pomiedzy pracodawcami a zwigzkami zawo-
dowymi jest charakterystyczna cecha stosunkow przemystowych w Niemczech. Arty-
kut bada powody, dla ktérych pracodawcy popieraja filozofi¢ i dziatania partnerstwa
spotecznego. Na podstawie kwestionariusza wypetnionego przez 142 organizacje zrze-
szajgce pracodawcOw, opisano réznice w poparciu dla wspdtpracy ze zwigzkami.
Wezesniejsze badania czgsto traktowaly instytucje regulacyjne, na przyktadzie sankcji
prawnych, jako ograniczenia nalozone na strategiczne wybory rynku pracy i aktorow
relacji przemystowych. Wyniki badania pokazuja, ze cechy organizacji, jak np. poziom
uczestnictwa w ruchach zwigzkowych, dziedzina polityki, rozmiar oraz pozytywne
doswiadczenia wspolpracy z odpowiednikami pracodawcoéw w zwiazkach, wyjasniaja
dlaczego organizacje zrzeszajace pracodawcow stosuja si¢ do norm wyznaczanych
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przez partnerstwo spoleczne. Wykorzystujac analize, ktora taczy instytucjonalizm po-
lityczny i organizacyjny, udato si¢ ustali¢ w badaniu, Ze pozytywna ocena partnerstwa
spotecznego wyrazana przez pracodawcow, zwigzana jest z pozytywnymi doswiadcze-
niami ostatnich interakcji ze zwiazkami zawodowymi dotyczacymi uktadéw zbioro-
wych, a takze z szerszym zakresem dziatan polityki organizacji pracodawcow oraz
dlugotrwatg historig wspolpracy. Partnerstwo spoteczne w Niemczech wydaje si¢ by¢
gleboko osadzonym ukierunkowaniem normatywnym, ktdrego pozytywne znaczenie
nie zmienia si¢ nawet pod wplywem negatywnych do§wiadczen organizacji zrzeszaja-
cych pracodawcoéw. Ponadto poparcie wyrazane dla partnerstwa jest cechg Swiadczaca
o silnej pozycji zwiazku pracodawcow.

| Witkowska M. 44a X-108 |



ZWIAZKI ZAWODOWE - NEGOCJACJE GBP
PLACOWE eng

Gradual collective wage bargaining / S. Dobbelaere, R. 1. Luttens // Labour Econ. -
2016, s. 37-42, rys. tab. bibliogr.

Stopniowe zbiorowe negocjacje placowe.

Ogodlne zatozenie w kanonicznych modelach uktadéow zbiorowych méwi, ze wszyscy
zatrudnieni cztonkowie zwigzkow zawodowych na stale wracajg na zewnetrzny rynek
pracy, jesli negocjacje migdzy zwigzkiem a pracodawca nie powiodg si¢. W rzeczywi-
stosci taka natychmiastowa reakcja i odejscie z firmy nie zawsze ma miejsce. Artykut
przedstawia alternatywne zastosowanie zdecentralizowanych kolektywnych uktadow
zbiorowych na poziomie organizacji. Rozwigzanie to ma zastapi¢ typowe ,,wszystko
albo nic” charakteryzujace dzialanie zwigzkéw zawodowych. Autorzy artykulu propo-
nuja negocjacje ,.stopniowe”, ktore odbywaja si¢ w trakcie skonczonej liczby sesji
pomiedzy przedsigbiorstwem a zwigzkami zawodowymi réznych rozmiaréw. Zwiazek
negocjuje w imieniu pewnej liczby pracownikow. Jesli rozmowy nie powioda sie,
pracownicy ci opuszczaja firme, a zwigzek rozpoczyna negocjacj¢ w imieniu pozostalej
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liczby zatrudnionych. Artykut bada réwniez wptyw tych ,,stopniowych” zwigzkéw na
réwnowage umow o prace w statycznym i dynamicznym schemacie uktadéw zbioro-
wych na poziomie organizacji, w gospodarce charakteryzujacej si¢ rosngcg krancowsa
stopa transformacji. Wyniki badania pokazuja, ze w schemacie statycznym uzyskana
réwnowaga odpowiada tej obecnej przy skutecznych negocjacjach, ktore zaktadaja, ze
zwigzek dziala zgodnie z zasadg ,,wszystko albo nic”. W schemacie dynamicznym,
w ktorym firma nie moze natychmiast zastapi¢ pracownikéw utraconych po zalamaniu
si¢ negocjacji, zatrudnienie na poziomie organizacji nie jest juz skuteczne. Artykut
pokazuje, ze stopniowe uktady zbiorowe nadal zbiegaja si¢ z negocjacjami typu
,wszystko albo nic” wtedy, kiedy rozmowy tocza si¢ w okresie przed rozpoczeciem
produkcji.

| Witkowska M. 452 X-110



EUROPEJSKA RADA ZAKELADOWA GBP
eng

Home country advantage? The influence of Italian, German and Austrian employee
representatives in the UniCredit European Works Council / M. Cavallini [et al.] // Eur.
J. Ind. Relat. - 2016, nr 2, s. 115-130, tab. bibliogr.

Wplyw wloskiego, niemieckiego i austriackiego przedstawicielstwa pracowniczego
w Europejskich Radach Zakladowych UniCredit.

Artykut przedstawia dziatalnos¢ pierwszej Europejskiej Rady Zaktadowej, ustanowio-
nej w ramach wloskiego sektora bankowego w UniCredit. Skupia si¢ on na interakcji
pomi¢dzy wloskimi, niemieckimi i austriackimi delegacjami przedstawicieli pracowni-
koéw, a takze na perspektywach odzwierciedlajacych ich kulturowa i instytucjonalng
réznorodnos¢ w stosunkach przemystowych. Rok 1994 byt dla Europejskiej Rady
Zaktadowej okresem wielu dyskusji politycznych partii réznych frakeji, od prawicy po
centrum. Mimo to, obfitowal on w wiele Dyrektyw, dotyczacych europejskiej polityki
zatrudnienia. Opinie co do dziatalnos$ci Europejskiej Rady Zaktadowej sa podzielone.
Cze$¢ 0s6b jest zdania, ze powinna ona si¢ rozwija¢ w kierunku reprezentacji interesOw
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pracowniczych na ponadnarodowych szczeblach. Inni stoja na stanowisku, ze przynosi
wigksze korzy$ci pracodawcom niz pracownikom, marginalizujac rol¢ reprezentacji
zwigzkow zawodowych. Przewazajaca cz¢$¢ artykutu sugeruje, Ze reprezentacje pra-
cownikéw ojczyzn wielonarodowych firm, moga ksztalttowaé struktury Europejskiej
Rady Zaktadowej, zgodnie z ich wlasnym narodowym statutem. Autorzy sugeruja,
iz delegatury mniejszo$ci, majace korzysci i poparcie w porozumieniach krajowych
i mniej rozdrobnione modele zwigzkéw zawodowych, sa bardziej spojne i do§wiadczo-
ne w zmaganiach z centralnym zarzadzaniem Europejskiej Rady Zaktadowe;.

| Czapalska M. 46a X-112]



ZWIAZKI ZAWODOWE - WLOCHY - GBP
GRECJA eng

Inclusion or dualization? The political economy of employment relations in Italian and
Greek telecommunications / A. Kornelakis // Br. J. Ind. Relat. - 2016, nr 2, s. 385-408
bibliogr.

Wilaczenie czy dualizacja? Ekonomia polityczna stosunkoéw zatrudnienia w sekto-
rze telekomunikacyjnym we Wloszech i Grecji.

Ostatnie badania sugeruja, ze zwigzki zawodowe dziatajace w przemysle ustug restruk-
turyzacyjnych odpowiedzialy na wyzwania ery post-przemystowej poprzez zaakcepto-
wanie roznych form dualizacji rynku pracy. Autor artykutlu probuje znalez¢é odpowiedz
na pytanie o warunki, ktére musze by¢ spetnione, aby zwiazki zawodowe i pracodawcy
mogli przezwyci¢zy¢ roznice intereséw i stworzy¢ koalicje potrzebna do zbudowania
scentralizowanych ukladow zbiorowych. W artykule opisane zostaly dwa przypadki,
w ktorych zwigzki zawodowe zaadaptowaly rézne metody, w reakcji na zwigkszone
naciski rynku pracy uwolnione przez liberalizacj¢ narodowych rynkow telekomunika-
cyjnych we Wloszech i Grecji. Oba kraje maja silne zwiazki zawodowe wewnatrz
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tego sektora gospodarki, ktore przede wszystkim chronig trzon swoich czlonkow,
a takze dawne struktury ukladéw zbiorowych na poziomie organizacji. Czynniki te
czgsto stanowig o pdzniejszym dualizmie na rynku pracy. W przypadku Wtoch udato
si¢ jednak pomyslnie zcentralizowaé uktady zbiorowe, co doprowadzito do wlaczenia
cztonkow tradycyjnego rynku pracy w zakres dziatalnosci zwiazkow zawodowych.
Zcentralizowanie uktadéw zbiorowych nie powiodto si¢ natomiast w Grecji, w wyniku
czego powstata jeszcze wicksza dualizacja pomigdzy cztonkami sektora telekomunika-
cyjnego. Przedstawione w artykule roznice na drodze zmian instytucjonalnych, wynika-
ja z roznego rodzaju ideologicznego roztamu pomigdzy zwigzkami zawodowymi
a odrgbng spuscizng zwigzkéw pracodawcow.

| Witkowska M. 47a X-114 ]



ZWIAZKI ZAWODOWE - POLITYKA GBP
PLAC - RUMUNIA eng

Is migration from Central and Eastern Europe an opportunity for trade unions to
demand higher wages? Evidence from the Romanian health sector / S. Stan, R. Erne //
Eur. J. Ind. Relat. - 2016, nr 2, s. 167-183, bibliogr.

Czy migracja z Europy Centralnej i Wschodniej sa okazja dla zwiazkow zawodo-
wych do upominania si¢ 0 wyzsze wynagrodzenia? Dowody z rumunskiego sektora
zdrowia.

Kluczowe pytanie zwigzkdéw zawodowych, czy migracje w Centralnej i Wschodniej Euro-
pie moga powodowaé wzrost wynagrodzenia, nie jest tak istotne jak to, czy zadania
zwiazkdéw przyczyniaja si¢ do konsolidacji, albo wreez przeciwnie do destabilizacji poli-
tyki wynagrodzen. Decentralizacja i porozumienia dotyczace plac, sa nie tylko wstepem
do nowej europejskiej polityki ekonomiczne;j, ale takze zwiastunem transformacji narodo-
wych rynkow pracy. Sytuacja ta doprowadza do zmierzenia si¢ zwigzkow zawodowych
z wprowadzeniem demokratycznej polityki wynagrodzen, na rzecz zaangazowania si¢
w promocj¢ konkurencji ptac wsrdéd pracownikow, jako narzgdzia ,,rownych szans”.
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Na podstawie dyskusji prowadzonych w artykule mozna stwierdzi¢, ze stosunki prze-
mystowe migracji ze wschodu na zachdd, mogg stanowi¢ korzys$¢ dla zwigzkow zawo-
dowych w Centralnej i Wschodniej Europie. Artykut kwestionuje zatozenie zwiazku
migdzy migracja, niedoborem pracy, a zbiorowymi podwyzkami wynagrodzen, poprzez
skupienie si¢ na dystrybucyjnym aspekcie polityki wynagrodzen, przyjetej przez dwa
konkurujace ze soba rumunskie zwiazki zawodowe w sektorze opieki zdrowotne;.

| Czapalska M. 48a X-116 |



REPREZENTACJE PRACOWNICZE GBP
eng

Pro-social or pro-management? A critique of the conception of employee voice as
a pro-social behaviour within organizational behaviour / M. Barry, A. Wilkinson //
Br. J. Ind. Relat. - 2016, nr 2, s. 261-284 bibliogr.

Pro-spoleczny czy pro-managerski? Krytyka pojecia glosu pracownika jako za-
chowania pro-spolecznego na tle zachowania organizacyjnego.

Przez wiele lat literatura dotyczaca stosunkow zatrudnienia podzielata poglad mowiacy,
ze glos pracownikow reprezentowany przez zwiazki zawodowe moze ztagodzi¢ nieza-
dowolenie i obnizy¢ cheé¢ zmiany pracy, przyczyniajac si¢ tym samym do wzrostu
produktywnosci. W badaniach dotyczacych zachowan w organizacji glos pracowni-
kow takze wylonit si¢ jako istotne pojecie. Skupialy si¢ one na zrozumieniu, co stoi za
decyzja pracownikéw by zaangazowac si¢ lub nie w zabieranie glosu. Jednakze,
w badaniach dotyczacych zachowan w organizacji gltos pracownikoéw nie jest postrze-
gany, jak w badaniach dotyczacych stosunkow zatrudnienia, jako mechanizm dostar-
czajacy zbiorowej reprezentacji interesdéw pracownikow. Raczej uznaje si¢ go za wyraz
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pragnienia i wyboru indywidualnych pracownikéw, do przekazania informacji i pomy-
stow menedzerom dla dobra organizacji. Artykut przedstawia krytyke pojgcia glosu,
jaki rozumiany jest przez zachowania w organizacji. Autorzy artykulu twierdza, ze
pojecie gltosu w badaniach zachowan w organizacji jest co najwyzej polowiczne, po-
niewaz jego definicja jako dziatania przynoszacego korzy$¢ organizacji, nie pozostawia
miejsca na rozwazenie glosu jako srodka podwazajacego zdanie menedzeréw lub po
prostu jako nosnika samookreslenia si¢ pracownikow.

| Witkowska M. 49a X-118



ZBIOROWE STOSUNKI PRACY - GBP
NEGOCJACIE PLACOWE - SZWECJA - eng
DANIA

The role of mediation institutions in Sweden and Denmark after centralized bargaining /
C. L. Ibsen// Br. J. Ind. Relat. - 2016, nr 2, s. 285-310, rys. tab. bibliogr.

Rola instytucji mediacyjnych w Szwecji i Danii po zakonczeniu scentralizowanych
ukladoéw zbiorowych.

Artykut poréwnuje koordynacje¢ negocjacji wysokosci ptac w Szwecji 1 Danii, po za-
konczeniu scentralizowanych uktadow zbiorowych. Istniejace teorie, takie jak, teoria
instrumentow wiladzy oraz teoria sojuszu ponadklasowego, sa w stanie wytlumaczy¢
przejscie od systemu scentralizowanych uktadéw zbiorowych do systemu opartego na
wytycznych placowych. Teorie te nie potrafig jednak wyjasni¢ wewngtrznej stabilno$ci
koordynacji negocjacji po ich utworzeniu. Autor przedstawia analizg, ktoéra podkresla
istotng role¢ instytucji mediacyjnych w Szwecji i Danii w rozwigzywaniu probleméw
dziatania uktadow zbiorowych w systemie wytycznych placowych, ktére wczesniej
rozwigzywane byly dzigki centralizacji uktadéw zbiorowych. Wspdtczesnie zarowno
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w Danii jak i w Szwecji, dziala system wytycznych ptacowych, w ktérym roézne ustale-
nia negocjacji wzorowane sg na normach kosztow pracy w produkcji przemystowe;.
Mozliwo$ci mediacyjne instytucji w rozwigzywaniu probleméw rdznig si¢ jednak
w zalezno$ci od kraju, co wida¢ na przykladzie coraz czestszych odchylen w Szwecji.
Taka sytuacja prowadzi do bardziej niestabilnej koordynacji negocjacji. Roznice te
maja powazne konsekwencje dla wynikow negocjacji jakie osiagga si¢ w obu krajach.
Artykut przywraca poglad instytucjonalistow mowigcy, ze pewne instytucje majg nieza-
lezng zdolno$¢ do ksztattowania proceséw i wynikow negocjacji zbiorowych.

| Witkowska M. 50a X-120 |
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Zatrudnienie w niepelnym czasie pracy
jako % zatrudnienia ogélem

Kraj 2011 | 2012 | 2013 | 2014 | 2015
Austria 19,4 | 19,2 | 20,2 | 23,5 | 22,7
Belgia 252 | 25,6 | 26,5 | 26,5 | 274
Butgaria 4.6 42 6,0 6,0 5,7
Chorwacja 6,9 5,1 54 | 124 | 1222
Cypr 16,1 18,8 | 23,6 | 22,7 | 258
Czechy 7,6 9,9 11,7 10,7 10,8
Dania 62,6 | 650 | 656 | 66,9 | 67,0
Estonia 17,5 18,8 | 20,5 | 20,1 22,8
Finlandia 38,7 | 39,1 394 | 41,1 | 41,7
Francja 22,4 23,1 23,7 24,7 24,7
Grecja 17,8 19,4 | 21,1 | 21,9 | 23,1
Hiszpania 32,6 | 354 | 39,8 | 38,9 | 37,9
Holandia 754 | 76,8 | 77,8 | 78,9 | 80,0
Irlandia 459 | 48,2 | 46,6 | 452 | 445
Islandia 45,7 | 48,1 | 48,7 | 49,0 | 514




Zatrudnienie w niepelnym wymiarze czasu pracy
jako % zatrudnienia ogélem

Kraj 2011 | 2012 | 2013 | 2014 | 2015
Litwa 12,9 15,4 16,0 13,7 11,4
Lotwa 12,0 15,0 13,3 10,8 12,3
Luksemburg 16,8 22,6 22,7 27,9 28,5
Malta 21,1 20,2 | 23,7 | 26,6 | 23,0
Niemcy 21,4 21,7 23,1 22,4 23,6
Norwegia 56,6 | 574 | 57,5 56,4 | 58,8
Polska 15,4 16,7 16,2 15,4 14,1
Portugalia 178 | 204 | 234 | 223 22,6
Rumunia 18,0 17,7 17,9 17,1 19,2
Stowacja 6,7 7,3 9,2 11,0 11,8
Stowenia 40,8 | 383 | 42,5 | 424 | 413
Szwecja 472 | 484 | 485 | 494 | 49,0
W. Brytania 389 | 404 | 398 | 37,8 | 37,7
Wegry 10,1 9,9 9,0 6,9 6,8
Wiochy 239 | 27,5 | 284 | 30,2 | 29,5
UE (28) 29,7 | 31,1 31,9 | 31,7 | 32,1
UE (27) 29,9 | 31,2 | 32,1 31,8 | 32,2
UE (19) 28,7 | 30,0 | 31,3 31,6 | 32,3

Zrédlo: Eurostat.
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