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ZATRUDNIENIE EMERYTOW - NIEMCY GBP
ger

Abhingige Erwerbstitigkeit im Rentenalter: erste Erkenntnisse auf betrieblicher Ebene /
J. Schmitz, L. Zink // WSI Mitt. - 2017, nr 2, s. 108-116, rys. tab. bibliogr.

Pracownicy najemni po osiagni¢ciu wieku emerytalnego: pierwsze rezultaty na
poziomie zakladowym.

Autorki zastanawiajgc si¢ nad dlugoscig aktywno$ci zawodowej pracownikow najem-
nych, przypominajg, ze w ostatnim dziesi¢cioleciu dal si¢ obserwowaé rosnacy trend
pozostawania w zatrudnieniu pracownikdw najemnych réwniez po osiggni¢ciu przez
nich granicy wieku emerytalnego. Wydaje si¢, ze przyczyn tego trendu mozna upatry-
waé zar6wno w motywach osobistych, jak i w zainteresowaniu firm w utrzymaniu
pracownikéw w zatrudnieniu po osiggni¢ciu wieku emerytalnego. Zachecito to badacz-
ki do siegnigcia po dane pochodzace z badania Mikrozenzus, na podstawie ktdrych
zaprezentowaly charakterystyki emerytow pozostajacych w przedsigbiorstwach. Anali-
za danych pochodzacych ze wspomnianego badania pozwolita stwierdzi¢, iz pracowni-
cy najemni po osiaggni¢ciu wieku emerytalnego pozostaja przewaznie w tzw. ograni-
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czonym lub w niepelnym wymiarze czasu pracy, raczej wykonujac prostsze prace.
Analizujac perspektywe przedsigbiorstw z pozycji zasobow ludzkich, badaczki siggnely
po dane z kilku jakosciowych studiow przypadku, ktore miaty pomoc w ustaleniu mo-
tywow zatrudnienia emerytéw przez przedsigbiorstwa. Okazuje sig, ze jedna z przyczyn
ich zatrudniania jest chg¢é ograniczenia w krotkim, badz dhluzszym okresie deficytu
pracownikow. Zatrudnienie emerytow jest efektywne ze wzgledu na koszty, gdyz s oni
zatrudniani za niewielkie pienigdze, na elastyczne umowy o pracg. Firmy bowiem
starajg si¢ unika¢ utraty specyficznego kapitatu po przejsciu pracownikéw na emerytu-
r¢. Pomimo tego, zdaniem badaczek, zatrudnienie oséb w wieku emerytalnym nie moze
stanowi¢ dlugoterminowej strategii, lecz moze by¢ jedynie rozwigzaniem na krotka
mete.

Bojanowski M. la 1-4



ZATRUDNIENIE - KOBIETA NA RYNKU GBP
PRACY - SPRZEDAZ BEZPOSREDNIA ger

Beschiftigung im Direktvertrieb: Erwerbsarbeit mit prekdren Folgen / C. Grof,
K. Becker // WSI Mitt. - 2017, nr 2, s. 117-126 bibliogr.

Zatrudnienie w sprzedazy bezpoSredniej: zyskowne zatrudnienie z ograniczonymi
konsekwencjami.

Autorki zajmuja si¢ zagadnieniem zatrudnienia w sektorze tzw. sprzedazy bezposred-
niej, przyznajac przy tym, iz sektor ten dynamicznie si¢ rozwija i moze w 2019 roku
osiggnaé nawet 1 mln zatrudnionych, z czego wigkszos¢ stanowityby kobiety. Mimo,
ze sektor ten zwigzany jest z szeregiem ryzyk wynikajacych z niepewno$ci zatrudnienia
i z problematycznych warunkéw pracy, to dotychczas niewiele miejsca zajmowaly
kwestie plci w zatrudnieniu w badaniach dotyczacych polityki rynku pracy. Autorki
nakre$laja obraz pozbawionej reprezentacji zwigzkowej sily roboczej, zatrudnionej
w sprzedazy bezposredniej, w niepewnych formach zatrudnienia, stworzonych przez
multinacjonalne firmy, z ich regulami i standardami. Przypominaja rowniez, iz ta spe-
cyficzna forma zatrudnienia funkcjonowata w otoczeniu stworzonym przez trady-
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cyjne porozumienie obejmujgce ptace i formalng niezalezno$¢ kobiet. Jednakze tylko
tworzyta ona pozory samodzielnosci, w praktyce nie dajac niezaleznos$ci, gdyz zatrud-
nione w sprzedazy bezposredniej kobiety sa w znacznej mierze zintegrowane z przed-
sigbiorstwem. Na przyktadzie przypadku sprzedazy bezposredniej Tupperware starano
si¢ ukaza¢ napigcia zwigzane z ta forma praca, ptynace z niej prawno-polityczne kon-
sekwencje, jak rowniez propozycje stuzace dla lepszego zbadania zjawiska pracy bez-
posredniej. Jak same autorki przyznaja, w tej formie sprzedazy bezposredniej problema-
tyczne warunki pracy sg widoczne szczegolnie jaskrawo.

Bojanowski M. 2a I-6



AKTYWIZACJA ZAWODOWA - GBP
BRAZYLIA eng

Can arts-based interventions enhance labor market outcomes among youth? Evidence
from a randomized trial in Rio de Janeiro / C. Calero [et al.] // Labor. Econ. - 2017,
vol. 45, s. 131-142, tab. bibliogr.

Czy dzialania opierajace si¢ na sztuce polepszg sytuacje mlodych ludzi na rynku
pracy? Badania na losowej probie w Rio de Janeiro.

Pomimo znaczacej poprawy na rynku pracy w Brazylii w ciggu ostatnich 10 lat, wspol-
czynnik zatrudnienia i poziom wynagrodzenia mlodych o0sob, zwlaszcza z rodzin de-
faworyzowanych, jest nadal duzo gorszy niz we wszystkich innych grupach demogra-
ficznych w kraju. Charakterystyczna jest w ich przypadku niestabilno$¢ zatrudnienia,
prekaryjne formy uméw, czeste zmiany pracy, dlugie okresy bezrobocia i niskie zarob-
ki. Autorzy przeanalizowali innowacyjng metod¢ walki z bezrobociem wsréd defa-
woryzowanej mtodziezy pochodzacej ze slumséw w Rio de Janeiro. Jej innowacyjno$¢
polega na uzywaniu sztuki i teatru jako narz¢dzia pedagogicznego stanowigcego cz¢$é
programu szkoleniowego obejmujacego takze ksztalcenie zawodowe i akademickie
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oraz szkolenie w zakresie umiejetnosci zwigzanych z gotowoscia do podjecia pracy.
Badania udowadniaja, iz taki sposob ksztalcenia utatwia znalezienie miejsca na rynku
pracy i zapewnienie godziwych zarobkoéw w perspektywie srednioterminowej. Kolej-
nym wynikiem badan jest potwierdzenie waznos$ci umiejetnosci spoleczno-emo-
cjonalnych, a zwlaszcza samokontroli, w procesie poszukiwania i utrzymania pracy.
Dzigki nim mlodziez bardziej efektywnie rozwija standardowe, konwencjonalne umie-
jetnosci poznawcze, takie jak czytanie, pisanie, liczenie czy zapamigtywanie. Aktywne
Polityki Rynku Pracy, najczgsciej stosowany model polityki publicznej skierowany do
mtodziezy i mtodych bezrobotnych, ani w krajach rozwijajacych si¢, ani w krajach
przemystowych, nie przynosi w obszarze zatrudnienia znaczacych efektow. Wielokom-
ponentowe programy, takie jak ten wdrozony przez Galpao Applauso, przynosza lepsze
rezultaty niz tradycyjne programy szkoleniowe nieuwzgledniajace aspektow spotecz-
no-emocjonalnych. Ponadto pracodawcy chetniej zatrudniajg osoby o rozwinigtych
wszechstronnych umiejetnosciach, w tym spotecznych, i sg $wiadomi, iz w programach
takich bierze udziat mtodziez o silniejszej motywacji, wytrwatosci i determinacji, ktora
lepiej sprawdzi si¢ na rynku pracy.

[ Pladys K. | 3a I-8



POSREDNICTWO PRACY - SLUZBY GBP
ZATRUDNIENIA - DANIA eng

Do public or private providers of employment services matter for employment? Evi-
dence from a randomized experiment / K. Rehwald, M. Rosholm, M. Svarer // Labor.
Econ. - 2017, vol. 45, s. 169-187, rys. tab. bibliogr.

Czy publiczny lub prywatny charakter stuzb zatrudnienia ma znaczenie dla znale-
zienia zatrudnienia? Dowody z badan randomizowanych.

Tradycyjnie, w krajach rozwini¢tych, ustugi dotyczace zatrudnienia sg $wiadczone
przez stuzby publiczne. Jednakze, ostatnio wystepuje migdzynarodowy trend kontrak-
towania tych ustug firmom prywatnym. Zjawisko to zrodzito potrzeb¢ zbadania, ktora
forma $wiadczenia ustug rynku pracy jest bardziej efektywna. Autorzy artykulu na
przyktadzie Danii, gdzie przeprowadzili randomizowane badania w tym zakresie
na duzg skale, porownuja efektywno$¢ znajdowania zatrudnienia przez bezrobotnych,
w zaleznosci od tego czy korzystaja oni z publicznych urz¢déw pracy czy prywatnych
agencji zatrudnienia. Skoncentrowali si¢ na empirycznej ocenie przypadku zakontrak-
towania ustug rynku pracy na rzecz precyzyjnie zdefiniowanej grupy wysoko wy-
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ksztalconych bezrobotnych, ktérzy ukonczyli studia wyzsze. Badania dowiodly, iz
prywatne instytucje rynku pracy zapewniaja bardziej aktywne zorientowane na znale-
zienie zatrudnienia ushugi, ktorymi ich klienci zostaja objeci na wczesniejszym etapie
okresu bezrobocia. Jednakze $wiadczenie tych ushug jest drozsze niz w przypadku
instytucji publicznych. Natomiast liczba 0sob, ktore znajduja prace, nie podlega zrdzni-
cowaniu w zaleznos$ci od publicznego lub prywatnego charakteru instytucji $wiadcza-
cych ustugi posrednictwa pracy. Podsumowujac, prywatne firmy oferuja ustugi bardziej
intensywne, ale jednoczesnie drozsze niz publiczne instytucje rynku pracy, nie przyno-
szac zarazem konkretnych efektow w postaci szybszego i efektywniejszego znalezienia
zatrudnienia. Dotyczy to takze doswiadczonych agencji zatrudnienia, co wykazuje, iz
w tym przypadku nie funkcjonuje zjawisko krzywej uczenia sig.

[ Pladys K. 4a I-10



POLITYKA ZATRUDNIENIA GBP
ABSOLWENTOW - WYKSZTALCENIE eng
A RYNEK PRACY

The effects of unemployment and underemployment on employment opportunities:
results from a correspondence audit of the labor market for college graduates /
J.M. Nunley [et al.] // Ind. Labor Relat. Rev. - 2017, nr 3, s. 642-669, tab. bibliogr.

Wplyw bezrobocia i niedostatecznego zatrudnienia na mozliwosci zatrudnienia:
wyniki korespondencyjnego audytu rynku pracy dla absolwentéw szkol wyzszych.

Rynek pracy, na ktéry weszli absolwenci konczacy szkoly wyzsze w roku 2010, czyli
roku po kryzysie gospodarczym, byt szczegdlnie staby. Niniejszy artykut bada popyt na
rynku pracy w Stanach Zjednoczonych dla absolwentéw z 2010 roku oraz ocenia
wplyw bezrobocia i niedostatecznego zatrudnienia na mozliwosci otrzymania pracy.
W badaniu wykorzystano dane pochodzace z audytu fikcyjnych zycioryséw oraz reak-
cji na nie pracodawcow. Okoto 9.400 CV zostalo wystanych do potencjalnych pra-
codawcow od fikecyjnych kandydatow, ktorzy ukonczyli studia w maju 2010 roku.
Niektérym z szukajacych pracy losowo przypisywano roczne lub krétsze niz rok okresy

| 5 11



-2

bezrobocia. W podobny sposob dodawano im doswiadczenie zawodowe zwigzane
z dang branza, a takze doswiadczenie w pracy, w ktorej nie wymagano ukonczenia
szkoty wyzszej (czyli niedostateczne zatrudnienie), obdarzano ich réwniez losowo
praktykami zawodowymi podczas studiow licencjackich. Badanie przeprowadzono od
stycznia do konca lipca 2013 roku. Wyniki analizy pokazuja, ze nie ma Zzadnych staty-
stycznych dowoddéw na zwigzek pomigdzy okresami bezrobocia o réznej dtugosci,
a mozliwoSciami zdobycia miejsca pracy. Inaczej bylo w przypadku oséb majacych
doswiadczenie z niedostatecznym zatrudnieniem, otrzymywaty one 30% mniej zapro-
szen na rozmowe¢ kwalifikacyjna niz ci kandydaci, ktorzy byli zatrudnieni odpowiednio
do swoich kwalifikacji i umieje¢tnosci. Powyzsze wyniki utrzymuja si¢ w miejscach
zwigzanych zarowno z ,ciasnym” jak i ,Jluznym” rynkiem pracy. Odbycie praktyki
w trakcie studidw znacznie zmniejsza negatywny wplyw niedostatecznego zatrudnienia.
Powyzsze badanie potwierdza teze, iz pracodawcy widzg niedostateczne zatrudnienie
jako mocny dowod na nizszg niz oczekiwana produktywnos¢.

| Witkowska M. Sa I-12



POLITYKA RYNKU PRACY - GBP
AKTYWIZACJA ZAWODOWA eng
BEZROBOTNYCH - NIEMCY

Employment and earnings effects of awarding training vouchers in Germany / A. Doerr
[etal.]// Ind. Labor Relat. Rev. - 2017, nr 3, s. 767-812, tab. rys. bibliogr.

Wplyw przyznawania voucheréw szkoleniowych na zatrudnienie i wysokos$¢ za-
robkéw w Niemczech.

Szkolenia zawodowe oferowane osobom bezrobotnym w wielu krajach stanowig istotng
czgs$¢ aktywnej polityki rynku pracy. Programy szkoleniowe maja na celu polepszenie
umiej¢tnosci zawodowych ich uczestnikow, co ma prowadzi¢ do wigkszych perspektyw
zawodowych na rynku pracy. W Niemczech uczestnictwo w intensywnych programach
szkoleniowych przeznaczonych dla bezrobotnych uzyskuje si¢ po otrzymaniu vouche-
réw szkoleniowych. Niniejszy artykul jako pierwszy ocenia krétko- i dlugookresowy
wplyw voucheréw szkoleniowych na zatrudnienie oraz wysoko$¢ zarobkow, w oparciu
o selekcje proby na podstawie czynnikow obserwowalnych. W badaniu wykorzystano
dane administracyjne dotyczace wszystkich voucheréw, oraz faktycznego uczestnictwa
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w programach szkoleniowych. Wyniki badania sugeruja, Ze po otrzymaniu vouchera na
szkolenie, uczestnicy do§wiadczaja dtugich okreséw stabej dziatalno$ci na rynku pracy,
w poroéwnaniu do sytuacji, w ktorej nie otrzymaliby voucherow na szkolenia. W czasie
od czterech do siedmiu lat po jego otrzymaniu udato si¢ zaobserwowac niewielki pozy-
tywny wpltyw voucheréw na zatrudnienie, nie ma jednak zadnego dowodu, iz przyczy-
nity si¢ tez one do wzrost wysokosci placy. Wydaje si¢, ze system voucherow w silny
i negatywny sposob ogranicza pracownikow, co moze wynika¢ z mniejszej intensywno-
$ci poszukiwania pracy w trakcie uczestniczenia w programie szkoleniowym, a takze
z dlugosci trwania tych programoéw, ktére w Niemczech moga wynosi¢ ponad 2 lata.
Wyniki badania sugerujg silniejszy pozytywny wptyw voucheréw w przypadku nisko
wykwalifikowanych osob, ktére skorzystaly z oferowanego szkolenia, oraz nisko
i $rednio wykwalifikowanych osob, ktore zdecydowaly si¢ na podjecie studiow, niz
w przypadku wysoce wykwalifikowanych pracownikow.

| Witkowska M. 6a I-14



WARUNKI PRACY - GBP
SAMOZATRUDNIENIE - WIELKA eng
BRYTANIA

False self-employment, autonomy and regulating for decent work: improving working
conditions in the UK stripping industry / K. Cruz, K. Hardy, T. Sanders // Br. J. Ind.
Relat. - 2017, nr 2, s. 274-294 bibliogr.

Falszywe samozatrudnienie, autonomia i przepisy dotyczace godnej pracy: popra-
wienie warunkow pracy w przemysle tanca erotycznego w Wielkiej Brytanii.

Osoby pracujgce w przemysle tafica erotycznego uwaza si¢ za samozatrudnione. Jednak
sposob w jaki sa dyscyplinowane i zarzadzane przez kluby, oznacza, ze poziom auto-
nomii tancerek i tancerzy jest w rzeczywistosci bardzo niski, co jest sprzeczne z zato-
zeniami bycia samozatrudnionym. Osoby pracujace w ten sposdb sg w stanie poswigci¢
niezalezno$¢ na rzecz elastycznosci, ktorg mimo wszystko oferuje taki rodzaj zatrud-
nienia. Autorki artykulu oceniaja mozliwe rozwigzania majace na celu poprawienie
warunkéw pracy tancerzy i tancerek erotycznych w Anglii 1 Walii, czerpiac z badania
wykorzystujacego rozne metody, a dotyczacego przemystu tanca erotycznego w Wiel-
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kiej Brytanii. W poprzednich artykutach opartych o to szerokie badanie autorzy propo-
nowali, aby zaja¢ si¢ ,falszywym zatrudnieniem” w branzy erotycznej, poprzez po-
prawg roszczen w zakresie prawa pracy odnoszacych si¢ do niezgodnego z prawem
rozwigzania stosunku pracy oraz ptatnego urlopu. W artykule rozszerzono powyzsza
analiz¢ poprzez potaczenie pierwotnego badania danych jakosciowych z badania socjo-
logicznego przeprowadzonego przez autoréw, teorii spolecznych i prawnych, orzecz-
nictwa oraz przepiséw licencyjnych. Wyniki badania pokazuja, ze tancerze chcg by¢
samozatrudnieni z dwoch zwigzanych ze sobg powoddow: pomimo niskiego poziomu
autonomii, tancerze postrzegaja samozatrudnienie jako droge do zwigkszonej nieza-
lezno$ci w miejscu pracy i mocno identyfikujg si¢ z okre§leniem ,,samozatrudniony.”
Te nowatorskie wyniki zaburzaja zwykte argumenty za wykorzystaniem roszczen
prawa pracy i wywoluja dyskusje na temat alternatywnych strategii majacych na celu
polepszenie warunkow pracy np. takich odnoszacych si¢ do norm ,,godnej pracy”.

| Witkowska M. Ta I-16



POLITYKA RYNKU PRACY - GBP
DYSPROPORCJA PLAC - HISZPANIA eng

Gender differences in unemployment dynamics and initial wages over the business
cycle / A. Nagore Garcia // J. Labor Res. - 2017, nr 2, s. 228-260, rys. tab. bibliogr.

Roznice wynikajace z plci w dynamice bezrobocia i poczatkowej wysokosci placy
w cyklu koniunkturalnym.

Dotychczasowe badania wykazaly, ze dysproporcje wynikajace z pici w dynamice
bezrobocia, r6znig si¢ w zaleznosci od kraju i warunkow gospodarczych. Rynek pracy
w Hiszpanii bardzo ucierpiat w kryzysie gospodarczym z 2008 roku, a bezrobocie,
pomigdzy 2002 a 2013 rokiem, wzrosto z 8% do 27%. Autor artykutu bada réznice
pomiedzy kobietami i me¢zczyznami, biorac pod uwage ich mozliwosci znalezienia
zatrudnienia oraz prawdopodobienstwo powrotu do bezrobocia w ramach cyklu ko-
niunkturalnego w lokalnych warunkach rynku pracy. Pamigtajac o tym, iz rdznice
wynikajace z plci w dynamice bezrobocia, powinny mie¢ istotny wplyw na dyspropor-
cje w wysoko$¢ ptacy pomigdzy kobietami i m¢zczyznami, autor analizuje takze roz-
biezno$ci w poziomie ptacy poczatkowej bezrobotnych, ktdrzy znalezli prace, kres-
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lac bardziej kompletny obraz réznic wynikajacych z plci dla wynikéw rynku pracy
w przypadku tej specyficznej grupy bezrobotnych w cyklu koniunkturalnym. W bada-
niu wykorzystano dane administracyjne pochodzace z ubezpieczenia spotecznego
w Hiszpanii. Oszacowano dwuwymiarowe modele proporcjonalnego hazardu dla okre-
su trwania bezrobocia oraz nastgpujacego po nim okresu zatrudnienia, oddzielnie dla
kobiet i mezczyzn oraz zdekomponowano rdznice wynikajace z plci przy uzyciu nie-
linearnej techniki dekompozycji Oaxaca. Wyniki badania pokazaty, ze dysproporcje
pomigdzy plciami dla wynikéw rynku pracy sa procykliczne, prawdopodobnie ze
wzgledu na procykliczng nature typowo meskich zawodéw. Podczas gdy wyzsze wy-
ksztatcenie chroni kobiety szczegodlnie przed bezrobociem, posiadanie dzieci utrudnia
zatrudnienie i zmniejsza wysoko$¢é poczatkowego wynagrodzenia po okresie bezrobo-
cia. Roznice pomigdzy kobietami a m¢zczyznami sa mniejsze w sektorze publicznym
i firmach zajmujacych si¢ zaawansowanymi technologiami. Jednakze, gdyby kobiety
mialy podobne cechy do mg¢zczyzn, dysproporcje wynikajace z pici bylby jeszcze
wigksze.

| Witkowska M. 8a I-18



PONOWNIE ZATRUDNIENIE - GBP
BEZROBOCIE - NIEMCY eng

Human factors in East Asian virtual teamwork: a comparative study of Indonesia, Ta-
iwan and Vietnam / N. Collins [et al.] // Int. J. Hum. Resour. Manage. - 2017, nr 9-10,
s. 1475-1498, rys. tab. bibliogr.

Czynniki ludzkie we wschodnio-azjatyckiej wirtualnej pracy zespolowej: analiza
poréwnawcza Indonezji, Tajwanu i Wietnamu.

Praca zespotowa jest coraz czgsciej stosowana we wspotczesnych organizacjach, gdyz
ludzie pracujacy razem moga realizowa¢ zadania lepiej niz ci pracujacy w odosobnie-
niu. Dzigki zaawansowanym rozwigzaniom technologicznym i informatycznym, takie
zespoty moga wspotpracowaé, nawet gdy ich czlonkowie znajduja si¢ w réznych kra-
jach. Te interaktywne jednostki organizacyjne staja si¢ coraz powszechniej wykorzy-
stywane, zwlaszcza w ponadnarodowych korporacjach. Zaleta takiego rozwigzania
organizacyjnego jest brak ograniczen czasowych i przestrzennych. Do tej pory prowa-
dzono ekstensywne badania dotyczace technicznych aspektow wspotpracy w zespotach
wirtualnych, natomiast niewiele analiz po$wigcono czynnikowi ludzkiemu, sposobowi,
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w jaki cztonkowie zespotu wspotdziatajg pracujac w réznych krajach. Artykut opisuje
badanie, ktore objg¢to obydwa aspekty wirtualnej pracy zespotowej. Przeprowadzono je
w trzech azjatyckich krajach: w Indonezji, na Tajwanie i w Wietnamie. Autorzy doszli
do wniosku, iz kluczowe czynniki ludzkie, takie jak indywidualna inteligencja kultural-
na, otwarto$¢ na inne kultury oraz skuteczno$¢ w dziataniach, maja znaczacy wptyw na
che¢ dzielenia si¢ wiedza przez cztonkéw ponadnarodowych zespotéw wirtualnych.
Jednakze, pozytywna relacja migdzy sktonnoscia do dzielenia si¢ wiedzg przez czton-
kéw zespotu i zachowaniami z tego obszaru napotyka na bariery. Powodem tego zjawi-
ska sa inne czynniki, takie jak zaufanie migdzy czlonkami zespotu, przywoddztwo,
zespotowa interakcja i umiejetnosci lingwistyczne poszczegélnych oséb, ktore maja
duzy wplyw na efektywnos¢ dzielenia si¢ wiedza w ramach wirtualnego ponadnarodo-
wego zespotu. Autorzy artykutu opracowali specjalny pigciowymiarowy model stuzacy
udoskonaleniu badan nad wirtualng praca zespolowa, oferujacy praktyczne zastoso-
wanie w zarzadzaniu ponadnarodowymi zespotami, przede wszystkim pod katem rekru-
tacji, szkolenia, rozwoju zawodowego, przywoddztwa, interakcji, monitoringu oraz
rozwoju infrastruktury informatycznej i telekomunikacyjne;.

| Pladys K. | 9a 1-20



AKTYWIZACJA ZAWODOWA GBP
BEZROBOTNYCH - BELGIA eng

Is there a rationale to contact the unemployed right from the start? Evidence from
a natural field experiment / B. Van Landeghem, F. Corvers, A. de Grip // Labor. Econ. -
2017, vol. 45, s. 158-168, rys. tab. bibliogr.

Czy ma sens kontaktowanie si¢ z bezrobotnymi od samego poczatku? Wyniki
badania terenowego.

Bezrobocie jest dramatem na poziomie indywidulanym, ale takze znacznym obcigze-
niem dla gospodarki. Stad tez ogromne znaczenie majg metody i koszty walki z tym
zjawiskiem spotecznym. Aktywne Polityki Rynku Pracy czgsto koncentrujg si¢ jedynie
na osobach dlugotrwale bezrobotnych. Chociaz bardziej efektywne wydaja si¢ by¢
wezesniejsze dziatania prewencyjne majace na celu zapobieganie dlugoterminowemu
bezrobociu niz dzialania interwencyjne w przypadku zaistnienia tego zjawiska. Ten-
dencja do oszczedzania dominujagca w gospodarkach krajow europejskich, ogranicza
$rodki przeznaczane na poradnictwo dla oséb, ktore prace wilasnie stracily. Autorzy
analizuja wptyw prostych i tanich dziatan interwencyjnych na szanse zdobycia zatrud-
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nienia. Badania przeprowadzono w publicznym urzedzie pracy we Flandrii. Losowo
dobrana grupe klientdéw urzgedu zaproszono na obowigzkowa sesj¢ informacyjna
w pierwszym miesigcu bezrobocia, podczas gdy grupa kontrolna wzigta udziat w takim
spotkaniu po czterech miesigcach pozostawania bez pracy. Badacze dowiedli, Ze termin
sesji nie miat znaczenia dla sytuacji ogétu bezrobotnych. Jedynym i kwantyfikowalnie
znaczacym wyjatkiem byly osoby o niskim wyksztatceniu, w przypadku ktorych dzia-
fania interwencyjne podj¢te we wezesnym etapie okazaly si¢ bardzo korzystne. Autorzy
doszli do wniosku, iz wynika to z otrzymania przez bezrobotnych informacji pomagaja-
cych im poszukiwaé zatrudnienia bardziej efektywnie oraz przygotowac si¢ lepiej do
uwarunkowan i wymogdéw rynku pracy. Réwnie wazne, sg nie tylko powyzsze infor-
macje, ale i sam fakt otrzymania zaproszenia do uczestniczenia w sesji informacyjnej,
co jest zjawiskiem opisywanym w ekonomii behawioralnej. Artykut stanowi wktad
w trwajacg powszechng debate na temat lokowania ograniczonych $rodkoéw przezna-
czanych na Aktywne Polityki Rynku Pracy, dowodzac jak efektywne z ekonomicznego
punktu widzenia jest zastosowanie, w przypadku zwalczania bezrobocia, nawet ograni-
czonego czasowo personalnego coachingu w poréwnaniu z ustugami cyfrowymi.

[ Pladys K. | 10a 1-22



KWALIFIKACJE ZAWODOWE - GBP
INTELIGENCJA KULTUROWA - eng
ZARZADZANIE PRERSONELEM -

FILIPINY

It’s not all about language ability: motivational cultural intelligence matters in call
center performance / A. Presbitero // Int. J. Hum. Resour. Manage. - 2017, nr 11-12,
s. 1547-1562, rys. tab. bibliogr.

Tu nie chodzi jedynie o umiejetnos$ci lingwistyczne: znaczenie motywacyjnej inteli-
gencji kulturowej w dzialalno$ci Centréw Obstugi Telefonicznej.

Badanie koncentruje si¢ na roli motywacyjnej inteligencji kulturowej w dziatalnosci
Centrow Obslugi Telefonicznej (call centre). Firmy te stosuja przede wszystkim komu-
nikacj¢ werbalna, a znajomo$¢ jezykoéw odgrywa znaczaca role w wykonywaniu zadan
stuzbowych przez pracownikéow. Dostgp do wykwalifikowanej i kompetentnej kadry
jest jednym z najwazniejszych czynnikow w podejmowaniu decyzji o zakupie ustug za
granica, przewyzszajacym nawet kwesti¢ redukcji kosztow. Autor artykulu uwaza, ze
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motywacyjna inteligencja kulturowa, zainteresowanie i skuteczno$¢ w procesie §wiad-
czenia ustug klientom pochodzacym ze zréznicowanych $rodowisk kulturowych, petni
kluczowa role w efektywnosci funkcjonowania call centre. Badania przeprowadzono na
Filipinach, jednej z glownych lokalizacji ustug $wiadczonych off-shore (zakup ustug od
lokalnej firmy w innym kraju), w celu okreslenia wspotzalezno$ci pomigdzy umiejgtno-
$ciami lingwistycznymi, inteligencja kulturows i wykonywaniem obowigzkow stuzbo-
wych. Pomiaréw dokonano w dwoch przedziatach czasowych. Podczas pierwszej fazy
badan oceniono umigj¢tnosci jezykowe 125 kandydatow do pracy w centrach obstugi
telefonicznej. W drugim etapie, majagcym miejsce sze$¢ miesigcy pdzniej, zbadano dane
dotyczace ich skutecznoséci zawodowej oraz dokonano pomiaru poziomu motywacyjnej
inteligencji kulturowej respondentow. Rezultaty badan udowadniaja, iz umiejetnosci
jezykowe s pozytywnie i znaczaco skorelowane z jakoscig wykonywania obowiazkow
stuzbowych. Jednakze, po uwzglednieniu w modelu badawczym motywacyjnej inteli-
gencji kulturowej, wspotzaleznos¢ pomigdzy umiejgtnosciami lingwistycznymi i sku-
tecznoscig w wykonywaniu zadan stuzbowych stracita na znaczeniu. Zjawisko to uka-
zuje wplyw motywacyjnej inteligencji kulturowej na opisang powyzej relacje.

| Pladys K. | 1la 1-24



AKTYWIZACJA ZAWODOWA KOBIET - GBP
KSZTALCENIE ZAWODOWE - INDIE eng

Learning and earning: evidence from a randomized evaluation in India / P. Maitra,
S. Mani // Labor. Econ. - 2017, vol. 45, s. 116-130, rys. tab. bibliogr.

Uczenie si¢ i zarabianie: wyniki randomizowanych badan ewaluacyjnych w In-
diach.

Zgodnie z ogbélnoswiatowym raportem z 2013 roku, blisko 2 miliardy ludzi w wieku
produkcyjnym, ani nie pracuje, ani nie poszukuje pracy. Wigkszos¢ z nich stanowig
kobiety. W przypadku oséb mtodych rozwigzaniem tego problemu moze by¢, zdaniem
decydentow, aktywny udzial w systemie ksztalcenia i szkolenia zawodowego. Wobec
powyzszego, rzady poszczegdlnych panstw, Bank Swiatowy oraz wiele organizacji na
catym $wiecie, zainicjowato zakrojone na szeroka skal¢ inwestycje w sektor edukacji
zawodowej. Artykul przestawia ekonomiczne korzysci z uczestnictwa w subsydiowa-
nym programie ksztatlcenia zawodowego, ktorego uczestniczkami sg kobiety pochodza-
ce z ubogich gospodarstw domowych w Indiach. Autorzy pordéwnali dane z okresu
przed rozpoczgciem szkolenia, z danymi po okresie 6 i 18 miesiecy uczestnictwa
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w programie. Po sze$ciu miesigcach edukacji zawodowej szanse kobiet na zatrudnienie
wzrosty o 6%, a na samozatrudnienie o 4%. Ponadto zyskaty one mozliwo$¢ dodatko-
wych 2,5 godzin pracy tygodniowo oraz zarobienia w skali miesigcznej o 150% wigcej,
niz kobiety z grupy kontrolnej. W przypadku analizy danych po osiemnastu miesigcach
uczestnictwa w programie, okazuje si¢, iz opisane powyzej efekty szesciomiesigcznego
szkolenia zawodowego wzrastajg proporcjonalnie. Analiza kosztow-korzysci wskazuje,
iz naktady poniesione na program zwracaja si¢ po niecatych czterech latach zatrudnie-
nia. Podsumowujac, rezultaty badania dowodza, iz ksztalcenie zawodowe ma wymierny
wplyw na zatrudnienie i poziom zycia mlodych kobiet w Indiach. Jednakze autorzy
artykutu podkreslaja, iz rezultaty takich dziatan réznia si¢ w poszczegoélnych krajach.
Podobnie pozytywne wyniki jak w Indiach osiggnigto takze w Kolumbii, podczas gdy
na Dominikanie i w Turcji podje¢cie lub powrdt do edukacji zawodowej nie przyniosty
znaczacych efektow w zakresie zatrudnialnosci i wysokosci zarobkow.

| Pladys K. 12a 1-26



KARIERA ZAWODOWA - KOBIETA NA GBP
RYNKU PRACY - DYSKRYMINACJA ZE eng
WZGLEDU NA PLEC - BELGIA

Part-time work and women’s careers: a decomposition of gender promotion gap /
N. Deschacht // J. Labor Res. - 2017, nr 2, s. 169-186, rys. tab. bibliogr.

Praca na poél etatu a kariera zawodowa kobiet: dekompozycja dyskryminacji
ze wzgledu na pleé.

Uwaza sig, ze dostepno$¢ stanowisk pracy na pot etatu ma podwojne skutki dla ekono-
micznej pozycji kobiet. Z jednej strony, ten rodzaj zatrudnienia zapewnia kobietom,
ktére moglyby si¢ wycofa¢ z rynku pracy, mozliwo$¢ uczestniczenia w ptatnym zatrud-
nieniu. Z drugiej strony, wysoki odsetek pracy na pot etatu wsrdd kobiet moze zmniej-
szy¢ ich szans¢ na zdobycie wyzszego stanowiska. Dotychczasowe badania pokazuja,
ze im wigcej kobiet pracuje w pelnym wymiarze godzin, tym mniejsza jest dyskrymi-
nacja ze wzgledu na ple¢ w przypadku awanséw. Celem autora artykutu jest dotaczenie
do debaty na temat zwiazku pomig¢dzy iloscig godzin pracy a segregacj¢ pionowa
kobiet. W badaniu wykorzystano mikrodane dotyczace awansow w Belgii oraz teori¢
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dekompozycji opracowang przez M.S. Yun’a. Belgia jest krajem charakteryzujacym si¢
dosy¢ wysokim odsetkiem kobiet pracujacych na pot etatu, jest takze ciekawym przy-
padkiem do analizy awansOw, poniewaz taczy stosunkowo ograniczong nierdwno$é
ptac ze wzgledu na pte¢ z duzym zakresem segregacji pionowej kobiet. Wyniki badania
pokazuja, ze ponad 40% nieréwnosci migdzy piciami w kwestii awansu, wynika
z r6znic pomigdzy kobietami i mezczyznami pod wzgledem zakontraktowanych godzin
pracy, przepracowanych nadgodzin i sporadycznych spéznien. Kolejnym waznym
czynnikiem wptywajacym na segregacj¢ pionowa kobiet jest ich czgsta praca w sekto-
rach gospodarki, ktore oferuja mniejsze mozliwos$ci otrzymania awansu. Ponadto, po-
siadanie dzieci silnie wptywa na szanse¢ otrzymania wyzszego stanowiska w przypadku
kobiet, nie ma jednak wptywu na karier¢ zawodowa mezczyzn. Wyniki niniejszej anali-
zy potwierdzajg teorie, ktore tacza dostepnos¢ pracy na pot etatu ze stopniem segregacji
pionowej kobiet w wielu krajach.

| Witkowska M. 13a 1-28



POLITYKA ZATRUDNIENIA - GBP
PRZEDSIEBIORSTWO SPOLECZNE eng

Potential assistance for disadvantaged workers: employment social enterprises /
N.L. Maxwell, D. Rotz // J. Labor Res. - 2017, nr 2, s. 145-168, tab. bibliogr.

Potencjalne wsparcie dla pracownikéw mniej uprzywilejowanych: zatrudniajace
przedsi¢biorstwa spoleczne.

Poprzez wplecenie misji biznesowej w programy pracy przej$ciowej, zatrudniajace
przedsigbiorstwa spoteczne (employment social enterprises — ESEs) nie tylko oferuja
pracownikom mniej uprzywilejowanym prac¢ tymczasows, ale takze zapewniajg wspie-
rajace Srodowisko pracy, co pomaga zmniejszy¢ bariery, przed ktdrymi staja pracowni-
cy. Autorki artykutu, korzystajac z ankiet przeprowadzonych wsrdéd pracownikow ESEs
oraz sprawozdan finansowych przedsigbiorstw spotecznych, dostarczaja informacji
potrzebnych do przeprowadzenia trzech uzupetniajacych si¢ analiz. Analiza obejmujaca
okres przed i po podj¢ciu pracy bada zmiany jakie zaszly w przeciagu roku od roz-
poczgcia zatrudnienia w ESE; analiza przypadku, uzywajac metody statystycznej
propensity score, porownuje zmiany w zatrudnieniu pomi¢dzy pracownikami ESE oraz
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innymi osobami w podobnie trudnym potozeniu, ktére nie podjely pracy w przedsie-
biorstwie spolecznym; analiza kosztéw i zyskow oszacowuje potencjalng warto$¢ pracy
oferowanej przez zatrudniajace przedsigbiorstwo spoteczne. Wyniki badania wskazuja,
ze zysk w zatrudnieniu dla pracownikéw mniej uprzywilejowanych wynosi okoto
21% w ciagu roku od rozpoczecia pracy w ESE, podatnicy do$wiadczaja zwrotu
w wysoko$ci przynajmniej 0,42 $ z kazdego dolara wydanego na pracg w przedsigbior-
stwie spolecznym; zwrot, jaki otrzymuje spoleczenstwo z powstania ESE to co najmnie;j
34%, a przeksztalcenie biznesu nastawionego na zysk w przedsigbiorstwo spoteczne
przekracza ponad 100% pod wzglgdem zwrotu spotecznego. Pomimo tego, Ze niniejsze
badanie nie moze wziaé¢ pod uwage wielu czynnikow, ktore pozwolityby na oszacowa-
nie skutkéw przyczynowych, przedstawia jedne z pierwszych wstepnych dowodéw
swiadczacych o warto$ci prywatno-publicznego podejscia przedsigbiorstw spolecznych
do zwigkszenia umiejetnosci sity roboczej oraz zatrudnienia, a takze ustabilizowania
egzystencji jednostek mniej uprzywilejowanych.

| Witkowska M. 14a 1-30



ZATRUDNIENIE TYMCZASOWE - GBP
TERMINOWA UMOWA O PRACE - eng
BELGIA

Short notice, big difference? The effect of temporary employment on firm competi-
tivness across sectors / R. Giuliano [et al.] // Br. J. Ind. Relat. - 2017, nr 2, s. 421-449,
tab. bibliogr.

Krétka informacja, duza réznica? Wplyw zatrudnienia tymczasowego na konku-
rencyjno$¢ przedsiebiorstw w réznych sektorach.

Doglebne zrozumienie roznych skutkéw umoéw o prace na czas okreslony staje si¢ coraz
bardziej znaczacg kwestig w ekonomii pracy i badaniach dotyczacych stosunkow pracy.
W latach 80. i 90. taki rodzaj uméw uznawano za skuteczne narz¢dzie wprowadzenia
wigkszej elastyczno$ci na ,,skostniaty” rynek pracy. Aby dopasowaé rynki pracy do
wymaganej elastycznosci, ustawodawcy w krajach rozwinigtych rozluznili prawo do-
tyczace zatrudnienia tymczasowego, co zwigkszyto udzial uméw na czas okreslony
w krajach nalezacych do Organizacji Wspolpracy Gospodarczej i Rozwoju (OECD).
Od tego czasu liczba takich kontraktéw ustabilizowata si¢ na okreslonym poziomie lub
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nawet w niektorych panstwach spadta. Biorgc pod uwage, ze w wigkszosci krajow
jeden na dziesigciu pracownikow zatrudniony jest na umowg na czas okre§lony, ta
forma stosunku pracy pozostaje jednym z najbardziej powszechnych rodzajow niestan-
dardowego i atypowego zatrudnienia. Warto zauwazy¢, ze umowy takie czesciej spoty-
kane sg w ustugach niz w przemysle. Autorzy w artykule przedstawiaja jedno z pierw-
szych badan, ktore sprawdza jak umowy na czas okre§lony wplywaja na konkurencyj-
no$¢ przedsigbiorstw pod wzgledem ich wydajnos$ci, kosztow pracy i zyskow, biorac
jednoczeénie pod uwagg roznice w procesach produkcji w danych sektorach i podsekto-
rach. Do badania wykorzystano duzy reprezentatywny zestaw danych panelowych
obejmujacych pracownikéw i pracodawcoéw mieszkajacych w Belgii i pracujacych
w latach 1999-2010. Wyniki badania sugeruja, ze stata liczba umoéw o prac¢ na czas
okreslony moze odzwierciedla¢ dziatania firm nastawione na maksymalizacj¢ zyskow,
nie ma jednak wplywu na gospodarke w caloéci. Wydaje si¢ wiec, ze posiadanie duzej
ilosci pracownikéw zatrudnionych na umowach terminowych, nie ma znaczacego
wplywu na przecigtne firmy, co stoi w sprzecznosci z zalozeniami ustawodawcow
w latach 90., ktorzy oczekiwali, ze elastycznos$¢ zwickszy wydajnos¢ przedsigbiorstw.

| Witkowska M. | 15a 1-32
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ORGANIZACJA PRACY - GBP

FUNKCJONOWANIE PRZEDSIEBIORSTWA eng
PONADNARODOWEGO - KOREA
POLUDNIOWA

The impact of foreign ownership and control on the organizational identification of
host country managers working at MNC subsidiaries / K-P. Lee, Ch-Y. You, J-Y. Bae //
Int. J. Hum. Resour. Manage. - 2017, nr 11-12, s. 1739-1765, rys. tab. bibliogr.

Wplyw zagranicznej wlasno$ci i kontroli na utozsamianie si¢ z organizacja ze
strony lokalnych kierownikéow pracujacych w spolkach-cérkach ponadnarodo-
wych korporacji.

Celem badania bylo przeanalizowanie, jak zagraniczna wilasno$¢ i kontrola wplywa-
ja na utozsamianie si¢ z organizacja ze strony kierownikow pochodzacych z kraju,
w ktorym dana firma funkcjonuje i pracujacych w lokalnych oddziatach ponadnarodo-
wych korporacji. Autorzy stwierdzaja, iz im wigksza jest wlasno$¢ zagraniczna i silniej-
sza kontrola ze strony firmy-matki, tym stabiej utozsamiajg si¢ z nig lokalni kierow-
nicy. Autorzy artykulu przeanalizowali dane pochodzace od 428 koreanskich kiero-
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wnikéw, pracujacych w 43 ponadnarodowych korporacjach dziatajacych na terenie ich
panstwa. Wérod negatywnych czynnikow wymieniano przede wszystkim centralizacje
w podejmowaniu decyzji ze strony centrali zagranicznej, delegowanie ekspatriantow do
lokalnych oddziatdéw w Korei oraz niski poziom spotecznej odpowiedzialnosci biznesu
w goszczacym go kraju. Rezultaty analizy oznaczaja, iz spotki-corki ponadnarodowych
korporacji znajduja si¢ a priori w gorszej sytuacji niz firmy lokalne, z powodu niskiej
tozsamosci organizacyjnej pracownikow. Poprzednio koszty zwigzane z funkcjonowa-
niem za granica przypisywano czynnikom zewngtrznym wobec korporacji: obcemu
srodowisku, dyskryminacyjnemu traktowaniu przez lokalne rzady, organizacje i grupy
spoteczne. Dopiero w tym badaniu natrafiono na zrédlo zjawiska wewnatrz organizacji,
to jest negatywny wptyw obcosci na utozsamianie si¢ organizacyjne lokalnego persone-
Iu. Powinno to skloni¢ ponadnarodowe korporacje do ograniczenia liczby ekspatrian-
tow, czestszego 1 szybszego zastgpowania ich przez lokalnych kierownikéw. Zdaniem
autorow zapewni to koordynacj¢, utozsamianie si¢ lokalnych kierownikéw z ponadna-
rodowymi korporacjami oraz utatwi dzielenie si¢ zdobyta wiedza.

| Pladys K. | 16a 11-36 |
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ZAANGAZOWANIE PRACOWNIKOW - GBP
NIEMCY - BRAZYLIA - CHINY eng

Accounting for cross-country differences in employee involvement practices: compera-
tive case studies in Germany, Brazil and China / M. Krzywdzinski // Br. J. Ind. Relat. -
2017, nr 2, s. 321-346, rys. tab. bibliogr.

Przyczyny roznic pomi¢dzy krajami w kwestii praktyk zaangazowania pracowni-
kow: poréwnanie Niemiec, Brazylii i Chin.

Zaangazowanie pracownikéw jest pojeciem czesto kwestionowanym. Dla niektorych
badaczy stanowi kluczowy element poj¢¢ zasoboéw ludzkich, wplywajacy na motywacje
pracownikéw, inni nie uznaja jego wptywu lub twierdza, ze jest technikg zarzadzania
stuzaca intensyfikacji pracy. W niniejszym artykule autor sugeruje, iz powyzsze nie-
zgodnos$ci wynikaja w pewnej czesci z niezauwazalnych uniwersalnych zatozen wielu
badan, ktére koncentruja si¢ na mierzeniu sily zaangazowania pracownikow (EI), za-
niedbuja jednak réznice pomiedzy ré6znymi formami tego zaangazowania. Artykut
rozwija nowy zestaw wskaznikow, dzigki ktéorym bedzie mozna rozrézni¢ rodzaje
zaangazowania pracownikow. Do badania wykorzystano dane pochodzace ze studium
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przypadku niemieckich, brazylijskich i chinskich fabryk nalezacych do niemieckiego
producenta samochodéw (nazywanego tutaj ,,GerCar”’). Badanie miato na celu okresle-
nie czynnikow ksztattujacych praktyki zaangazowania pracownikow. Wyniki badania
pokazujg znaczace réznice w ksztatcie EI w tych trzech fabrykach, biorac pod uwage
model samoorganizacji oraz model rywalizacji/zaangazowania spotecznego. W Niem-
czech, EI skupia si¢ na samoorganizacji. Przypadek Brazylii jest podobny do Niemiec
pod niektérymi wzgledami, rozni si¢ jednak w kwestii zaangazowania spotecznego,
ktoremu nadaje znacznie wigksze znaczenie. Chiny reprezentuja zupetnie inny model
EI, ktory szczegodlnie podkresla zaangazowanie spoteczne i stwarzanie poczucia zaan-
gazowanie w pracg poprzez rywalizacj¢. Roznice te mozna wyjasni¢ za pomoca dwoch
czynnikow. Po pierwsze, stosunku pracy (w szczegdlnosci zinstytucjonalizowanych
praw ukladoéw zbiorowych i sily organizacyjnej zwigzkéw zawodowych), po drugie
kultury organizacyjnej (w szczeg6lnoSci spuscizny organizacyjnej odnoszacej si¢ do
zaangazowania pracownikow i charakterystycznej dla danego sektora).

[ Witkowska M. 17a T11-40 |



ELEKTRONICZNE ZARZADZANIE GBP
ZASOBAMI LUDZKIMI eng

Does e-HRM lead to better HRM services? / T. Bondarouk, R. Harms, D. Lepak // Int.
J. Hum. Resour. Manage. - 2017, nr 9-10, s. 1332-1362, rys. tab. bibliogr.

Czy elektroniczne zarzadzanie zasobami ludzkimi prowadzi do poprawienia po-
ziomu ustug w tym obszarze?

Zaktada sig, iz stosowanie elektronicznego zarzadzania zasobami ludzkimi prowadzi do
poprawy jakosci ustug z tego zakresu. Istnieje wiele definicji elektronicznego zarzadza-
nia zasobami ludzkimi. Wedlug najnowszej interpretacji, jest to zastosowanie kompute-
réw 1 innych narzgdzi teleinformatycznych do zbierania, przechowywania, pobierania
oraz upowszechniana danych z obszaru zasobow ludzkich dla potrzeb biznesowych.
Takie podej$cie sprawia, ze procesy z tego zakresu sg zindywidualizowane, spdjne,
bardziej efektywne i charakteryzujace si¢ wysoka jako$cia, tworzac dlugoterminowe
dogodne warunki dla uzytkownikow w danej organizacji. Autorzy artykulu zbadali
empirycznie relacje pomigdzy elektronicznym zarzadzaniem zasobami ludzkimi a ja-
koscig uslug w tym obszarze. Skoncentrowali si¢ w swej analizie na dwoch aspek-
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aspektach: na jakosci ustug jako efektu zastosowania systemu elektronicznego oraz
znaczeniu relacji pomiedzy aspektami technologicznymi i organizacyjnymi. Badali
takze, czy kluczowym czynnikiem jakosci procesu zarzadzania zasobami ludzkimi jest
wysoka warto$¢ zardwno tego procesu jak i procesu elektronicznego. Kolejnym pyta-
niem badawczym bylo, czy wspolzalezno§¢ miedzy nimi zalezy od czgstosci i zakresu
korzystania z systemu elektronicznego w organizacji. Po przeprowadzeniu badan na
probie 140 pracownikow dziatu administracji, autorzy artykulu potwierdzili silny,
pozytywny i bezposredni wptyw wysokiej wartosci zarzadzania zasobami ludzkimi
i elektronicznego zarzadzania zasobami ludzkimi. Natomiast nie otrzymano pozytywnej
odpowiedzi na pytanie badawcze dotyczace wspotzaleznosci. Badacze sugeruja prowa-
dzenie dalszych analiz w oparciu o bardziej rozbudowang i zr6znicowang grupg badaw-
cza, co moze przyczynic si¢ do uzyskania zmodyfikowanych rezultatow.

| Pladys K. 18a 111-42 |



ZARZADZANIE ZASOBAMI LUDZKIMI - GBP
WSPARCIE ORGANIZACYJNE - CHINY eng

The effect of human resource practices on perceived organizational support in the Peo-
ple’s Republic of China / B.T. Mayes [et al.] // Int. J. Hum. Resour. Manage. - 2017,
nr 9-10, s. 1261-1290, rys. tab. bibliogr.

Wplyw praktyk z zakresu zarzadzania zasobami ludzkimi na postrzegane wsparcie
organizacyjne w Chinskiej Republice Ludowej.

Zgodnie z przewidywaniami badaczy, do roku 2025 udzial Chin w globalnym PKB
bedzie stanowil 32%, a w 2034 przekroczy sumaryczne PKB wszystkich zachodnich
gospodarek, za$ do roku 2050 udziat w globalnym PKB przekroczy 50%. Rozwoj
chinskiej gospodarki daje mozliwosci przeanalizowania, czy i jak obecna teoria zarza-
dzania zasobami ludzkimi, stworzona w krajach zachodnich, jest adekwatna do potrzeb
i uwarunkowan przedsiebiorstw w Chinach. Badanie przeprowadzono wérdd pracowni-
koéw 1 kierownikoéw zatrudnionych w hotelu na potudniowym wschodzie Chin. Autorzy
przeanalizowali relacje pomiedzy praktykami stosowanymi w obszarze zarzadzania
zasobami ludzkimi a wsparciem organizacyjnym, postrzeganym przez pracownikow.
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Przebadano wplyw wsparcia organizacyjnego na satysfakcje z pracy. Wyniki badan
sugeruja, iz praktyki z zakresu rekrutacji, szkolenia oraz systemu bonifikat, stanowia
w percepcji pracownikow element wsparcia organizacyjnego, ktore rzeczywiscie
wplywa na satysfakcj¢ pracownikow i jest czynnikiem posredniczacym miedzy wybra-
nymi praktykami z zakresu HRM a satysfakcja zatrudnionych. Podczas prowadzenia
badan okazalo sig, iz dziatania z zakresu oceny pracownikow nie byly przez nich trak-
towane jako element wsparcia organizacyjnego. Zdaniem autoréw jest to spowodowane
incydentalnym tylko postugiwaniem si¢ tym narz¢dziem w ChRL oraz krotkim okre-
sem, jaki uptynat w Chinach od czasow, kiedy podstawa oceny pracownika byty aspek-
ty polityczne, do chwili obecnej, gdy ocena dotyczy efektywnosci jego pracy. Badania
udowodnity, iz w Chinach odejscie od praktyki zatrudnienia w jednym miejscu pracy
przez cate zycie, oceny pracownika opartej o przestanki polityczne oraz od ujednolico-
nego systemu bonifikat, ma ogromne znaczenie dla postaw prezentowanych przez
zatrudnionych, co umozliwia stosowanie nowych praktyk z zakresu zarzadzania zaso-
bami ludzkimi z korzyscia dla personelu i catego przedsigbiorstwa.

| Pladys K. | 19a 111-44 |



REKRUTACJA KADR - PARTYCYPACJA GBP
FINANSOWA - NIEMCY eng

Financial participation and recruitment and retention: causes and consequences /
A. Richter, S. Schrader // Int. J. Hum. Resour. Manage. - 2017, nr 11-12, s. 1563-1590,
rys. tab. bibliogr.

Partycypacja finansowa, rekrutacja i utrzymanie poziomu zatrudnienia: przyczy-
ny i skutki.

Na podstawie proby ponad 5000 przedsigbiorstw w Niemczech, autorzy artykutu przea-
nalizowali przyczyny i skutki finansowej partycypacji pracownikow, tj. dzielenia si¢
zyskami (udzial pracownikow w przychodach organizacji, w ktorych pracuja) oraz
posiadania udziatéw/akcji w swoich zaktadach pracy. Analiza odnosi si¢ do skuteczno-
$ci firm w zakresie osiggania celow dotyczacych zrekrutowania pracownikow, zatrzy-
mania ich w miejscu pracy oraz zwigkszenia generalnie poziomu zatrudnienia. Patrzac
na problem z perspektywy ekonomicznej i behawioralnej, autorzy twierdza, iz firmy,
ktére stosuja opisang powyzej praktyke finansowej partycypacji personelu, sa zorien-
towane na zoptymalizowanie polityki kadrowej. Organizacje, ktdre napotykaja na
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duze problemy w sferze rekrutacji oraz te, ktore maja wysoko postawione cele dotycza-
ce wzrostu zatrudnienia, czeSciej korzystaja z opisanych mechanizméow. W przypadku
udziatu pracownikow w przychodach ich organizacji, rozwigzanie to wspiera wzrost
zatrudnienia na poziomie przedsi¢biorstwa. Takie zjawisko nie wystgpuje natomiast
w przypadku akcjonariatu pracowniczego. Jednakze, ani dzielenie si¢ zyskami, ani
posiadanie przez pracownikow akcji/udziatéw w ich firmach nie umozliwiaja przedsie-
biorstwom cato$ciowego rozwigzania problemow z obszaru rekrutacji i zatrzymania
personelu w miejscu pracy, zwlaszcza w krotkiej perspektywie. Bardziej pozadane
wydaje si¢ taczenie bodzcow finansowych z innymi formami partycypacji pracowni-
czej, w ramach dobrze przemyslanej strategii rekrutowania i utrzymywania odpowied-
niego poziomu zatrudnienia wykwalifikowanego i kompetentnego personelu.

[ Pladys K. 20a T11-46 |



ZARZADZANIE PERSONELEM - GBP
PSYCHOLOGIA PRACY - MOTYWACJA eng
PRACY - WIETNAM

Happy workers value effort, sad workers value reward / J-S. Yang, H. V. Hung // Int.
J. Hum. Resour. Manage. - 2017, nr 11-12, s. 1591-1624, rys. tab. bibliogr.

Szczesliwi pracownicy doceniajg starania, smutni cenig nagrody.

Dlaczego pracownicy prezentuja zrdéznicowany poziom motywacji i efektywnosci
pracy, funkcjonujac w takich samych systemach motywacyjnych? Moze to wynikaé
z odmiennej oceny stopnia adekwatno$ci otrzymywanych nagréd do wysitkéw wtozo-
nych w ich uzyskanie. Autorzy artykutu przyjeli zalozenie, iz stan emocjonalny pra-
cownikéw ma wpltyw na ocen¢ podejmowanych staran i uzyskanej rekompensaty,
a nastgpnie poddali je weryfikacji w badaniu przeprowadzonym na grupie 197 studen-
tow. Analiza dowiodta, iz szcze$liwi ludzie sa sktonni do podejmowania wysitkow
w celu uzyskania w przysztosci stosownej nagrody. Sa bardziej zorientowani na doce-
nianie ich wysitkow w perspektywie dlugoterminowej. Natomiast smutni ludzie probuja
otrzyma¢ rekompensat¢ bez zadnych dodatkowych staran. Dodatkowo, zalezy im na
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nagradzaniu zarowno w krotkoterminowej jak i dlugoterminowej perspektywie. Na
przyktad, wysoka pensja przy rozpoczeciu pracy przycigga smutnych pracownikow,
podczas gdy wynagrodzenie uzaleznione od efektywnosci jest atrakcyjne dla kandyda-
tow o szczesliwym usposobieniu. Oznacza to, ze szcze$liwi pracownicy sa bardziej
efektywni. Ta konkluzja ma kluczowe znaczenie w teorii i praktyce zarzadzania zaso-
bami ludzkimi. Kierownicy z tego obszaru dziatalnosci organizacji moga wptywaé na
emocje i nastrdj psychiczny personelu tworzac optymistyczny klimat i wspierajac
pozytywne zachowania pracownikow w organizacji. Dodatkowo, mozna motywowac
szczgdliwych pracownikdw wyznaczajac im ambitne zadania zwigzane z docenieniem
ich efektywnego wykonania. Natomiast smutnym pracownikom pomaga si¢ wyjs¢
z depresji i stanu niezadowolenia stosujac ,,Cwiczenie trzech btogostawienstw”. Ponadto
szczeSliwym pracownikom nalezy zapewniaé perspektywe wyzszych zarobkow i roz-
woju kariery, podczas gdy smutnym pracownikom oferuje si¢ rekompensate socjal-
no-emocjonalng w postaci uznania, wsparcia i wspotpracy ze strony kolegéw z pracy.

| Pladys K. 21a 111-48 |



ZARZADZANIE ZASOBAMI LUDZKIMI - GBP
WYDAJNOSC PRACY - INNOWACYJNOSC eng
- HISZPANIA

How do employment relationships enhance firm innovation? The role of human and
social capital / M. Bornay-Barrachina, A. Lopez-Cabrales, R. Valle-Cabrera // Int.
J. Hum. Resour. Manage. - 2017, nr 9-10, s. 1363-1391, rys. tab. bibliogr.

Jak stosunki pracy wspieraja innowacyjnos¢ firm? Rola ludzkiego i spolecznego
kapitalu.

Ostatnio wystgpito wiele zmian w wewnetrznych strukturach rynku pracy: sptaszczenie
struktury organizacyjnej, eksternalizacja pracy, nowe struktury zarzadzania, nowe
systemy zarzadzania pracownikami. Te zmiany wygenerowaly z kolei nowe stosunki
pracy zorientowane na zmaksymalizowanie pozadanych zachowan ze strony pracowni-
kéw, w celu uzyskania takich rezultatow jak innowacyjnos¢ i wydajnos¢. Badajac
wplyw zarzadzania zasobami ludzkimi na powstajace innowacje, autorzy artykutu
przeanalizowali, czy stosunki pracy oraz kapitat ludzki i spoteczny wspolnie oddziatuja
na innowacyjno$¢. Ponadto postawili pytanie badawcze dotyczace wptywu kapitatu
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spotecznego na kapitat ludzki. Badania przeprowadzono wérdd pracownikow dziatow
badan i rozwoju 160 firm funkcjonujacych na terenie Hiszpanii. Nie potwierdzity one
bezposredniego wptywu stosunkow pracy na innowacyjnos$¢. Rezultat ten wskazuje na
fakt, iz ani bodzce ze strony firmy, ani jej oczekiwania wzglgdem personelu w tym
obszarze nie wspierajg innowacyjnosci. Potwierdzono natomiast wspoétzaleznos¢ po-
migdzy kapitatem ludzkim i spotecznym a innowacyjnoscia firm, co dowodzi znaczenia
tej relacji dla rozwijania zasobow wiedzy. Dowiedziono takze pozytywnego wptywu
kapitatu spotecznego na kapitat ludzki. Oznacza to, iz dzielenie si¢ wiedza wérdd per-
sonelu zatrudnionego w dziatach badan i rozwoju, wewngtrzne i zewngtrzne sieci kon-
taktow, oddzialuja pozytywnie na wiedz¢ i kompetencje pracownikow.

| Pladys K. 22a 111-50 |



ZARZADZANIE ZASOBAMI LUDZKIMI - GBP
REKRUTACJA KADR - KARIERA eng
ZAWODOWA - KOREA POLUDNIOWA

The informal dimension of human resources management in Korea: Yongo, recruiting
practices and career progression / S. Horak // Int. J. Hum. Resour. Manage. - 2017,
nr 28, s. 1409-1432, tab. bibliogr.

Nieformalny wymiar zarzadzania zasobami ludzki w Korei: Yongo, praktyki re-
krutacyjne i rozwoj kariery zawodowej.

Nieformalno$¢ stanowi istotny komponent systeméw zarzadzania w Azji Wschodnie;j.
Rozumie si¢ przez to nieformalne relacje migdzyludzkie, opierajace si¢ na wspdlnych
dominujacych wartos$ciach i etycznych normach zachowania. Stosunki te wynikaja ze
znajomosci szkolnych, wspolnoty regionu, z ktorego si¢ pochodzi oraz z wigzéw ro-
dzinnych. Autor analizuje wplyw nieformalnych sieci spotecznych w Korei (tzw.
Yongo) na praktyki rekrutacyjne i polityke promowania pracownikéw duzych, $rednich
i malych przedsigbiorstw sektora prywatnego. Z jednej strony Yongo uwazane jest w
Korei za jedng z form kapitalu spotecznego, z drugiej jednak, zjawisko to zagraza
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bezstronnosci, konkurencyjnosci i moze prowadzi¢ do korupcji. Z przeprowadzonych
badan wynika, iz duze firmy korzystaja w zakresie HRM na najwyzszym szczeblu kie-
rowniczym z Yongo i zwigzanych z nim praktyk. W przypadku matych i $rednich firm
dotyczy to zarbwno najwyzszego jak i Sredniego szczebla kierowniczego. Ostatnio nastg-
pito ostabienie wptywu nieformalnych sieci spotecznych, ze wzgledu na rosnace zapotrze-
bowanie na wysoko kwalifikowanych pracownikéw o specjalistycznych kompetencjach.
Zdaniem autora artykutu, praktyki z zakresu zarzadzania zasobami ludzkimi w Korei maja
obecnie charakter niespojny, gdyz pomimo wspomnianego powyzej zapotrzebowania na
fachowa kadre, Yongo nadal stanowi istotny czynnik przy rekrutacji i awansach. Dzieje
si¢ tak dlatego, ze zjawisko to wynika z silnie zakorzenionej kultury narodowej, a wigc
bedzie ono trwalo nadal i prawdopodobnie przez jeszcze diugi czas. W zwiazku z tym
trendem ekspatrianci napotykaja na trudnosci, nie bedac w stanie nawigzac relacji opartych
na Yongo i zaproponowac stosownych rozwigzan w przypadku kluczowych problemow,
takich jak zarzadzanie konfliktem i ryzykiem, zdobywanie klientow, stosunki firmy ze
strona rzadowa. Mimo tych przeszkod chetnie pracujag w Korei oraz podkreslaja, ze czuja
si¢ komfortowo mieszkajac i pracujac w tym kraju.

| Pladys K. | 23a 111-52 |



KOBIETY NA STANOWISKACH GBP
KIEROWNICZYCH - AWANS ZAWODOWY eng
- BANGLADESZ

A mediated model of the effects of human resource management policies and practices
on the intention to promote women: an investigation of the theory of planned behavior /
K. Biswas [et al.] // Int. J. Hum. Resour. Manage.- 2017, nr 9-10, s. 1309-1331, rys. tab.
bibliogr.

Model wplywu polityk i praktyk z obszaru zarzadzania zasobami ludzkimi na
zamiar awansowania kobiet: analiza teorii planowanego zachowania.

Wigkszy udziat kobiet w strukturach kierownictwa wyzszego szczebla stanowi wazne
wyzwanie organizacyjne, zwlaszcza, ze sprawowanie przez kobiety tych funkcji jest
empirycznie powigzane ze wzrostem efektywnosci w firmie. Pomimo trendu wzrosto-
wego w zatrudnianiu kobiet w ogélnym wymiarze, nadal bardzo maty jest ich udziat na
najwyzszych szczeblach zarzadczych organizacji. Poza spolecznymi i etycznymi impli-
kacjami tej niewystarczajacej reprezentacji kobiet, ma ona takze znaczacy wptyw na
konkurencyjno$¢ przedsigbiorstwa, zwigzang z dostgpnoscia konkretnych kompetenc;ji
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w danej organizacji, oraz z dobrze wszystkim znanymi korzy$ciami wynikajacymi
z dywersyfikacji genderowej w miejscu pracy. Autorzy artykutu przeanalizowali wptyw
wspierajacych polityk i praktyk z zakresu zarzadzania zasobami ludzkimi na awanso-
wanie kobiet na wyzsze stanowiska zarzadcze w 183 organizacjach funkcjonujacych
w Bangladeszu. Postuzono si¢ teorig planowanego zachowania, thtumaczacg i przewidu-
jaca dziatania ludzkie, odnoszaca si¢ migdzy innymi do réznych decyzji behawioral-
nych w organizacji. Wedlug tej teorii, decyzje te opieraja si¢ na trzech czynnikach:
pozytywnego stosunku pracownika do zachowania w miejscu pracy, jego percepcji
spotecznej presji i norm zwigzanych ze spetnianiem oczekiwan innych osob oraz zakre-
su kontroli nad zachowaniami w firmie. Bazujac na powyzszej teorii, autorzy stworzyli
model analizujacy, jak wspierajace polityki i praktyki z obszaru zarzadzania zasobami
ludzkimi wplywaja na postawe kierownictwa dotyczaca awansowania kobiet na wyzsze
stanowiska zarzadcze, oraz na jego postrzeganie norm organizacyjnych i stopnia kon-
troli nad podejmowanymi decyzjami. Wyniki badan sugeruja, iz dziatania w obszarze
zarzadzania zasobami ludzkimi nie tylko eliminuja dyskryminacje, ale sprzyjaja rosna-
cej akceptacji roli kobiet w kadrze kierowniczej wyzszego szczebla.

| Pladys K. | 24a 111-54 |




OCENA PRACOWNIKA - CHINY GBP
eng

Performance appraisal in Western and local banks in China: the influence of firm
ownership on the perceived importance of guanxi / F. Gu, J. Nolan // Int. J. Hum. Resour.
Manage. - 2017, nr 9-10, s. 1433-1453, rys. tab. bibliogr.

Ocena wynikow pracy personelu w zachodnich i lokalnych bankach w Chinach:
wplyw formy wlasnos$ci firmy na waznos$¢ guanxi.

Od czasu otwarcia na zagraniczne firmy w roku 2006 sektora bankowego w Chinach,
chinskie banki przeprowadzaja szeroko zakrojone reformy, obejmujace zmiany w struk-
turze wlasnos$ci, odpowiedzialno$ci zarzadczej i praktyce z obszaru zarzadzania zaso-
bami ludzkimi, taczacej wynagrodzenie z wydajnoscia. Ocena pracownikoéw jest po-
strzegana jako wazny czynnik motywowania i rozwoju zawodowego wysoko wykwali-
fikowanych pracownikow, przyczyniajac si¢ do zwigkszenia efektywnosci funkcjono-
wania konkurencyjnego lokalnego sektora bankowego. Czynnik kulturowy pod nazwa
guanxi (osobiste relacje) ma duzy wplyw na stosowanie i skutecznos¢ praktyk z zakresu
zarzadzania zasobami ludzkimi w Chinach. Autorzy artykutu przeprowadzili pionier-
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skie badanie odpowiadajace na pytanie, jak guanxi wptywa na ocen¢ wynikdw pracy
personelu w organizacjach o réznych strukturach wlasnoéci. Analiza objeta trzy banki
funkcjonujace w Chinach: bank panstwowy, bank zagraniczny oraz bank handlowy.
Zaréowno dane ilo$ciowe (grupa 308 pracownikow), jak i jakosciowe (22 poglebione
wywiady) wykazaty konwergencj¢ na szczeblu makro i rozbiezno$ci na szczeblu mikro.
Reforma w zakresie ocen pracowniczych w banku panstwowym wykazata pewng
zbiezno$¢ ze standardami stosowanymi w bankach zagranicznych, przynajmniej for-
malnie (na przyktad dobér kryteriow oceny). Jednakze migdzy trzema badanymi ban-
kami wystapity réznice w stosowaniu nowego modelu. Wplyw guanxi na oceng wynikow
pracownikow byl najwyrazniejszy w banku panstwowym, a najstabszy w banku zagra-
nicznym. Powodami tych rozbieznosci sg réznice pokoleniowe dotyczace wartosci kultu-
rowych, miedzynarodowe do§wiadczenie pracownikow i kierownictwa oraz stopien poro-
zumienia miedzy kierownictwem wyzszego szczebla oraz innymi pracownikami, co do
celu dokonywania takiej oceny. Analiza potwierdzita, iz wptyw guanxi nie jest jednorodny
i zalezy od struktury wiasnosciowej banku. Zdaniem badaczy zjawisko to dotyczy nie
tylko Chin, ale wszystkich spoleczenstw opartych na ideologii konfucjanizmu.

| Pladys K. | 25a 111-56 |



POLITYKA ZATRUDNIENIA - GHANA - GBP
NIGERIA eng

A question of top talent? The effects of lateral hiring in two emerging economies /
J. Amankwah-Amoah, R.B. Nyuur, S. Ifere // Int. J. Hum. Resour. Manage. - 2017,
nr 11-12, s. 1527-1546, rys. tab. bibliogr.

Kwestia najwiekszych talentow? Efekty zatrudnienia lateralnego w dwéch gospo-
darkach wschodzacych.

W ostatnich latach, tradycyjna kariera zawodowa zwigzana z szybka, pionowa Sciezka
zawodowa w prostym systemie hierarchicznym, zostaje stopniowo zastgpowana przez
karier¢ obejmujaca w sposob ekspansywny wiele organizacji w nieprzewidywalny
i beztadny sposob. Tej transformacyjnej zmianie w globalnym $rodowisku towarzyszy
zjawisko przechodzenia od tradycyjnej koncepcji dlugoterminowego zatrudnienia
w zamian za ci¢zka prace i lojalno$é, do zatrudnienia kontraktowego, w ramach ktérego
pracodawcy 1 pracobiorcy permanentnie renegocjuja swoje wzajemne zobowigzania.
Podczas gdy coraz wigcej firm i ich pracownikéw zdawato sobie sprawe, iz zatrudnie-
nie w jednej firmie przez caly czas trwania kariery zawodowej odchodzi w przesztose,
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rozwinglo si¢ zjawisko tzw. zatrudniania lateralnego. Jest ono definiowane jako zamie-
rzone dziatania pracodawcy w celu zidentyfikowania, nawiazania kontaktu i zatrudnie-
nia jednego pracownika lub grupy, zatrudnionych w danym momencie przez inne
przedsiebiorstwo. Na podstawie badan jakosciowych w Ghanie i Nigerii, autorzy arty-
kutu opracowali zintegrowany model stuzacy do wyjasnienia, jak efekty lateralnego
zatrudniania wplywajg na stosujace go organizacje i ich personel. Badania udowodnity,
ze istnieja dwa rodzaje wspomnianych efektow: podstawowe i dodatkowe. Zdolnos¢
organizacji do ztagodzenia efektow podstawowych jest ostabiana przez nieprzewidziane
wydarzenia oraz ograniczenia dotyczace czasu i zasobow. Efekty dodatkowe stanowig
niewielki problem dla organizacji. Efekty dotyczace pracownikéw, ktorzy pozostali
w firmie, przejawiaja si¢ w ich refleksji nad sensem pracy, niepokojem o zatrudnienie,
poczuciem niedoceniania osiggni¢tych przez nich sukcesow i niezadowoleniem z ich
aktualnego statusu zawodowego, co ma wpltyw na ich pracg i zdolno$¢ przyczyniania
si¢ do efektywnosci firmy. Kolejnym etapem reakcji pracownikow sa dziatania zorien-
towane na podniesienie swojej atrakcyjnosci zawodowej w celu zachgcenia innych
organizacji do zainteresowania si¢ nimi, jako kolejnymi kandydatami do zmiany pracy.

| Pladys K. 26a 111-58 |



ZARZADZANIE ZASOBAMI LUDZKIMI - GBP
EFEKTYWNOSC ORGANIZACYINA - eng
KOREA POLUDNIOWA

The relationships among participatory management practices for improving firm profi-
tability: evidence from the South Korean manufacturing industry / A. Kim, K. Han,
Y. Kim // Int. J. Hum. Resour. Manage. - 2017, nr 11-12, s. 1712-1738, rys. tab.
bibliogr.

Wspolzalezno$¢é pomiedzy uczestniczacymi praktykami zarzadczymi dla zwigksze-
nia rentownosci firmy: badania na przykladzie poludniowokoreanskiego przemy-
stu wytwérczego.

Badanie mialo na celu przeanalizowanie réznych rodzajéw relacji migdzy praktykami
dotyczacymi zarzadzania zasobami ludzkimi a efektywnoscig organizacyjng i finan-
sowa, na przyktadzie zakladéw produkcyjnych w Korei Potudniowej. Autorzy skon-
centrowali si¢ przede wszystkim na praktykach uczestniczacych dominujacych w orga-
nizacjach tego typu i w oparciu o teori¢ wlasnosci, podzielili je na praktyki zaan-
gazowania i praktyki kapitalowe. Pierwszy rodzaj praktyk ma na celu ulatwienie
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komunikacji i dzielenia si¢ informacjami migdzy pracodawcami i pracownikami. Drugi
rodzaj odnosi si¢ do dzielenia si¢ z pracownikami dodatkowymi wypracowanymi zy-
skami. Korzystajac z bazy danych duzej skali (333 duze potudniowokoreanskie przed-
sigbiorstwa produkcyjne), autorzy artykutu stwierdzili, iz w odniesieniu do wskaznika
rentownosci kapitatu wlasnego ROE, praktyki angazujace sa skorelowane pozytywnie
nie tylko ze sobg nawzajem, ale takze z praktykami kapitalowymi. Przeprowadzona
analiza wyjasnia, jak praktyki z zakresu zarzadzania zasobami ludzkimi, przynoszac
w efekcie pozytywny skutek w postaci lepszej efektywnosci funkcjonowania calej
organizacji, wspoldziataja miedzy soba. Rezultaty badania dotycza krajow Wschodu
i innych silnie zhierarchizowanych miejsc pracy. Podsumowujac, w takich krajach
praktyki zorientowane na zaangazowanie pracownikow generuja wyzszy wskaznik
rentownosci kapitalu wlasnego niz praktyki finansowe. Niemniej jednak, kierownictwo
i liderzy nadajacy priorytet procedurom angazujacym, powinni takze stosowaé praktyki
kapitatlowe, motywujac w ten sposob pracownikow do wspolpracy dla swoich wtasnych
korzysci finansowych, a takze calej organizacji.

| Pladys K. | 27a 111-60 |



IV. WYNAGRODZENIE

Zob. tez poz. 8.






SYSTEM WYNAGRODZEN - KADRA GBP
KIEROWNICZA - EUROPA eng
SRODKOWO-WSCHODNIA

Management compensation systems in Central and Eastern Europe: a compara-
tive analysis / N. Berber [et al.] // Int. J. Hum. Resour. Manage. - 2017, nr 11-12,
s. 1661-1689, tab. bibliogr.

Systemy wynagradzania kadry kierowniczej w Europie Srodkowo-Wschodniej:
analiza porownawcza.

Korzystajac z bazy danych o duzej skali, autorzy artykutu przeanalizowali najbardziej
typowe mechanizmy wynagradzania pracownikéw szczebla kierowniczego w organiza-
cjach dziatajacych w krajach Europy Srodkowo-Wschodniej (Butgaria, Czechy, Esto-
nia, Litwa, Serbia, Slowenia, Stlowacja i Wegry), ktorych gospodarki sa w okresie
transformacji. W celu zrozumienia systemoéw kompensacyjnych dla menedzeréw oraz
ich specyficznych aspektow, pordwnano je z rozwigzaniami funkcjonujacymi w rozwi-
nictych krajach zachodnioeuropejskich. Okazato si¢, iz generalnie wystgpuja miedzy
tymi dwoma blokami pewne podobienstwa. Na przyktad, wszystkie przedsi¢biorstwa
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preferuja zdecentralizowany system kompensacyjny, opierajacy si¢ o zdefiniowane
minimalne wynagrodzenie. W krajach Europy Srodkowo-Wschodniej odpowiedzial-
no$¢ za decyzje zwigzane z wynagrodzeniem spoczywa na kierownikach liniowych,
podczas gdy w drugim bloku krajéow decyzja nalezy do kierownika dziatu zarzadzania
zasobami ludzkimi. Ponadto jest on wlaczony takze w ustalanie ptacy podstawowe;.
Kolejna rdéznica to poziom organizacyjny, na ktorym negocjuje si¢ wynagrodzenia dla
kadry kierowniczej. W Europie Zachodniej ma to miejsce na poziomie krajowym
i indywidualnym, natomiast w Europie Srodkowo-Wschodniej dzieje si¢ to na szczeblu
przedsicbiorstwa i pracownika. W zakresie skladnikow wynagrodzenia, kraje Europy
Centralnej i Wschodniej, rzadziej niz kraje zachodnioeuropejskie, stosuja praktyke
zwigzang z partycypacja finansowa. Autorzy zauwazyli, ze w krajach Europy Srodko-
wo-Wschodniej istnieje trend dostosowywania praktyk z obszaru wynagradzania kadr
kierowniczych do schematéw funkcjonujacych w Europie Zachodniej oraz odnotowali
brak jednolitosci rozwiagzan takze wewnatrz opisanych powyzej dwoch blokoéw panstw.

| Pladys K. 28a IV-64 |



WYNAGRODZENIE A ZDROWIE - GBP
ZDROWIE PRACOWNIKA - WIELKA eng
BRYTANIA

Performance pay and work-related health problems: a longitudinal study of establi-
sments / J. DeVaro, J.S. Heywood // Ind. Labor Relat. Rev. - 2017, nr 3, s. 670-703, tab.
bibliogr.

Wynagrodzenie zalezne od wynikéw a problemy zdrowotne zwigzane z praca:
badanie przekrojowe firm.

Wynagrodzenie zalezne od wynikéw zwyczajowo kojarzone jest ze zwigkszong pro-
duktywno$cia, moze jednak zmieni¢ zachowanie pracownika w sposob, ktory szkodzi
organizacji. Nagrody zalezne od produktywno$ci moga sprawiaé, ze pracownicy beda
podejmowaé zbytnie ryzyko lub beda pracowaé zbyt szybko, badz tez do momentu
kompletnego wyczerpania, zwickszajac tym samym ryzyko przeforsowania, urazow
w miejscu pracy lub choroby. Autorzy artykutu badaja i odpowiadaja na szereg pytan
zwigzanych z relacjg pomigdzy wynagrodzeniem zaleznym od wynikéw, a problemami
zdrowotnymi wynikajacymi z pracy na poziomie organizacji. Do analizy wykorzystano
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dane panelowe pochodzace z badania British Workplace Employment Relation Study
z lat 2004 i 2011. Wyniki badania sugeruja zwigzek pomi¢dzy ptacg zalezng od wy-
nikow a zwigkszonym prawdopodobienstwem dolegliwosci kosci, migsni 1 stawdw.
W kategorii tej mieszcza si¢ powtarzajace si¢ urazy wynikajace ze stresu i problemy ze
zdrowiem plecow, ktdre sa bardzo powszechnymi (i kosztownymi) kwestiami higieny
pracy. Autorzy artykutu znalezli takze zalezno$¢ pomigdzy absentyzmem (tymczasowa
niecobecnoscig pracownika w pracy z powodu choroby) a ptaca uzalezniong od wyni-
kow, ktora pojawia si¢ tylko wtedy, kiedy wezmiemy pod uwage nieobserwowalng
niejednorodno$¢ wystepujaca na poziomie przedsigbiorstwa. Dodatkowo, artykul poka-
zuje wyniki badania, ktore sg zgodne z teoria, ze placa zalezna od wynikow ma zarow-
no bezposredni (pozytywny) wplyw na wyniki finansowe przedsigbiorstwa jak i tago-
dzacy niebezposredni (i negatywny) wpltyw poprzez podniesione ryzyko odniesienia
kontuzji czy zapadnigcia na chorobg. Nalezy tez pamigtac, ze jesli odpowiedzialne
zachowanie w pracy nie jest czgsciag umowy, kazdy z pracownikow zachowuje takie
srodki ostroznosci, ktore uwaza za stuszne bez wzgledu na warto$¢ jaka ich bezpieczne
zachowanie stwarza dla wspotpracownikow.

| Witkowska M. | 29a V-66 |



PLACA PROGOWA - BEZROBOCIE - GBP
PRACOWNIK STARSZY eng

Reservation wages and the unemployment of older workers / H. Axelrad, 1. Luski,
M. Malul // J. Labor Res. - 2017, nr 2, s. 206-227, rys. tab. bibliogr.

Placa progowa a bezrobocie starszych pracownikow.

W miare jak ludzie si¢ starzeja, dlugos$¢ czasu jaki spedzaja na znalezieniu pracy wy-
dluza si¢, a prawdopodobienstwo zdobycia nowego zatrudnienia spada. Kiedy starsi
pracownicy szukaja pracy ich oczekiwania wobec placy progowej moga stanowié¢ pro-
blem, gdyz jesli sa za wysokie, moga utrudni¢ im znalezienie satysfakcjonujacego
zatrudnienia, co z kolei prowadzi do wydtuzenia okresu bezrobocia. Badania pokazuja,
ze dluzszy okres bezrobocia obniza warto§¢ pracownika w oczach pracodawcow, gdyz
wedhug nich $wiadczy to o braku motywacji lub mozliwych niepozadanych cechach
kandydata. Autorzy artykutu badaja wysoko$¢ placy progowej wsrdd starszych bezro-
botnych 0sob (powyzej 45. roku zycia) oraz sprawdzaja co dzieje si¢, wraz z wydtuza-
jacym si¢ okresem bez pracy, z ta subiecktywna wysoko$cia wynagrodzenia, ponizej
ktoérej nie optaca si¢ pracowac. W badaniu wykorzystano dane pochodzace z kwestio-
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nariusza wypelnionego przez osoby bezrobotne. Autorzy przeanalizowali ptace progo-
we 364 o0sob i zadali im pytanie, czy byliby w stanie p6j$¢ na kompromis w kwestii
zatrudnienia, profesji czy lokalizacji geograficznej, aby znalez¢ pracg. 112 osdb odpo-
wiadato na pytania zawarte w dwoch kwestionariuszach w przeciggu trzech miesigcy,
co pomoglo okresli¢ zmiany jakie zaszly w ich oczekiwaniach przez ten okres. Dodat-
kowo, autorzy badania przeprowadzili wywiady jakosciowe z dziesigcioma osobami
bez pracy. Wyniki pokazaty, ze osoby starsze doswiadczajg dluzszych okresow prze-
bywania na bezrobociu, przez co sg bardziej sktonne do zmniejszenia swoich oczeki-
wan wzgledem przysztego wynagrodzenia. Niniejsze badanie ustanawia innowacyjny
zwigzek pomigdzy bezrobotnymi po 45. roku zycia, ptacg progowa a dlugoscig okresu
bezrobocia, pokazujac, ze wyzsze oczekiwania wzglgdem placy progowej sg przyczyna
przedtuzajacego si¢ bezrobocia wsrdd starszych pracownikow.
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PLACA MINIMALNA GBP
ger

WSI-Mindestlohnbericht 2017: hohe Zuwéchse in Europa / Th. Schulten // WSI Mitt. -
2017, nr 2, s. 135-141, rys. bibliogr.

Raport WSI dotyczacy placy minimalnej w 2017 roku: wysoki wzrost w Europie.

Autor positkujac si¢ prowadzonym juz od 2009 roku badaniem dotyczacym placy
minimalnej, prezentujacym aktualne trendy w tym obszarze w uj¢ciu mi¢dzynarodo-
wym, podejmuje si¢ proby omdwienia sytuacji w zakresie ptacy minimalnej, jaka miata
miejsce w 2016 roku w wybranych krajach europejskich i poza europejskich, obejmujac
swym zainteresowaniem tacznie 27 panstw. Przypomina, ze w Niemczech, podobnie
jak w przyttaczajacej wigkszosci panstw europejskich, istnieja stosowne regulacje
prawne dotyczace placy minimalnej obowigzujace na poziomie branzowym. Istnieja
jednak panstwa w Europie, w ktdrych brak stosownych regulacji obejmujacych cata
gospodarke. Warto podkresli¢, ze regulacje powszechnej ptacy minimalnej obowiazuja
w sumie w ponad 90% panstw na $wiecie. Omawiajac sytuacj¢ w poszczegdlnych
krajach autor wskazuje przyktad Niemiec, ktore w dwa lata po wprowadzeniu placy
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minimalnej, zdecydowaly si¢ na jej dalsze podniesienie. Do przyspieszenia wzrostu
ptacy minimalnej i tym samym kontynuacji obserwowanego w niektorych krajach
Europy trendu dynamicznego jej rozwoju, doszto takze w ubieglym roku. Jednak nie
we wszystkich krajach europejskich ten trend miatl miejsce. Sytuacja oséb otrzymuja-
cych ptace minimalng jest wcigz trudna. Czgsto nie zapewnia ona wystarczajacych
dochodéw zabezpieczajacych egzystencje. Miejmy zatem nadziej¢, ze omawiany trend
dotyczacy wzrostu dotychczasowej wysokosci ptacy minimalnej bedzie kontynuowany
w przysztosci.

Bojanowski M. 3la IV-70 |



V. SOCJOPSYCHOLOGICZNE ASPEKTY PRACY

Zob. tez poz. 21.






STRES ZAWODOWY - USA| GBP
eng

Building better measures of role ambiguity and role conflict: the validation of new role
stressor scales / N.A. Bowling [et al.] / Work Stress. - 2017, nr 1, s. 1-23, tab. bibliogr.

Budowanie lepszych miernikéw pomiaru niejasnosci i konfliktu roli: weryfikacja
nowej skali stresorow roli.

Badania zajmujace si¢ stresem zawodowym mocno skupiajg si¢ na zwigzku pomiedzy
stresorami w miejscu pracy, czyli tymi aspektami srodowiska pracy, ktore potencjalnie
moga zaszkodzi¢ dobremu samopoczuciu pracownika a zdrowiem psychicznym i fi-
zycznym, podejsciem do petnionych obowiazkéw i1 zachowaniem pracownika. Szcze-
gblna uwage zwraca si¢ na niejasnos$¢ i konflikt roli, ktore to zmienne razem nazywane
83 ,.stresorami roli”. Jednakze zasadno$¢ skali z 1970 roku opracowanej przez trzech
badaczy J.R. Rizzo, R.J. House’a, S.I. Lirtzman’a, najbardziej powszechnie uzywang
miarg stresorow roli, stata si¢ zrodtem konfliktu pomiedzy badaczami. W odpowiedzi
na watpliwosci jakie budzi ta skala, opracowano nowe sposoby pomiaru niejasnosci
i konfliktu roli, ktoére zostaly przedstawione w artykule wraz z pigcioma badaniami
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przeprowadzonymi w celu sprawdzenia psychometrycznych wiasciwosci nowych skali
stresorow roli. W badaniu pierwszym wzigto udziat 101 pracownikow ze Stanéw Zjed-
noczonych, w badaniu drugim — 118 pracownikow zatrudnionych gtéwnie w Stanach
Zjednoczonych, w badaniu trzecim — 135 czynnych zawodowo studentow kierunku
MBA z USA, w badaniu czwartym — 973 czlonkéw amerykanskich sit powietrznych
(USAF), w badaniu pigtym — 234 pracownikoéw zatrudnionych gléwnie w Stanach
Zjednoczonych. Wyniki tych pigciu badan pokazuja, ze nowe skale stresorow roli
posiadaja pozadane wlasciwosci psychometryczne. Wykazuja wysoki poziom wazno$ci
materialnej, wewngtrznej spojnosci, wiarygodnosci metoda test — retest, dostarczaja
takze struktur¢ czynnikowa dajaca si¢ zinterpretowac i demonstrujg pewng zasadno$é
konstruktu. Z tego tez powodu poleca si¢ stosowanie nowych skali w przysztych bada-
niach dotyczacych stresu roli.

| Witkowska M. 32a V-74



PSYCHOLOGIA PRACY - ELASTYCZNOSC GBP
PRACY - STOSUNEK DO PRACY eng

How extended work availability affects well-being: the mediating roles of psychologi-
cal detachment and work-family-conflict / J. Dettmers // Work Stress. - 2017, nr 1,
S. 24-41, rys. tab. bibliogr.

Jak wydluzona dostepnosé pracownika wplywa na samopoczucie: mediacyjna rola
dystansu psychologicznego i konfliktu praca-rodzina.

Nowoczesne technologie daly pracownikom elastyczno$¢ czasu i miejsca pracy, jed-
nakze doprowadzily takze do zamiany tej elastyczno$ci w powszechne wymaganie
bycia dostgpnym poza stalymi godzinami i miejscem pracy. Podczas gdy wyniki
dotychczasowych badan oparte sa na analizie przekrojowej, w niniejszym artykule
przedstawiono trzystopniowe dlugookresowe badanie, ktore ma stuzyé poprawieniu
interpretacji wynikow dotyczacych kierunku i przyczynowosci skutkéw wydtuzonej
dostepnosci pracownika. Dodatkowo, autor artykutu bada procesy mediacyjne, takie jak
zmniejszenie dystansu psychologicznego i zwigkszenie konfliktu praca-rodzina, ktore
moga wyjasni¢ szkodliwy wptyw wydtuzonej dost¢gpnosci pracownika na samopoczucie
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zwiazane z zyciem zawodowym. W badaniu wzigto udziat 146 osoéb, ktore odpowie-
dzialy na ankiet¢ zamieszczong w Internecie, podzielong na trzy punkty pomiarowe
w odstgpie dwoch miesigcy. Ankieta pomogta oceni¢ oczekiwania organizacji odnos$nie
dostepnosci pracownika w trakcie jego godzin wolnych od pracy, a takze dystans psy-
chologiczny, konflikt praca-rodzina, oraz wyczerpanie emocjonalne. Wyniki badan
otrzymane poprzez zastosowanie modelowania réwnan strukturalnych wskazuja, ze
wydtuzona dostepnos$¢ pracownika zwigzana jest z poczuciem wyczerpania emocjonal-
nego, ktore wzrasta wraz z uplywem czasu. Ponadto analiza mediacji ujawnita, iz kon-
flikt relacji praca-rodzina oraz dystans psychologiczny sg mediatorami tego efektu.
Wyniki badania wyraznie potwierdzaja negatywny wpltyw wydluzonej dostgpnosci
pracownika na jego dobre samopoczucie w miar¢ uptywu czasu. Zrozumienie powyz-
szego procesu pomoze okresli¢ te aspekty wydluzonej dostgpnosci, ktore powoduja
szkodliwe skutki i ktére mogg by¢ przeniesione na podobne wymagania stawiane przez
coraz bardziej elastyczng prace. Wyniki badania moga takze poméc w znalezieniu
strategii kompensujacych, dzigki ktorym pracownicy lepiej poradza sobie z wymaga-
niami pracy.

[ Witkowska M. | 33a V-76



0OSOBOWOSC PRZYWODCY - KONTROLA GBP
ORGANIZACYJNA - AMERYKA eng
POLNOCNA - CHINY

How to promote relationship-building leadership at work? A comparative exploration
of leader humor behavior between North America and China / I. Yang, P.J. Kitchen,
S. Bacouel-Jentjens // Int. J. Hum. Resour. Manage. - 2017, nr 9-10, s. 1454-1474, rys.
tab. bibliogr.

Jak promowa¢é¢ przywédztwo wspierajace budowanie relacje w miejscu pracy?
Badanie porownawcze dotyczace poczucia humoru u lideréw w Ameryce Pénoc-
nej i w Chinach.

Pojecie kontroli organizacyjnej odnosi si¢ do procesu, dzigki ktéoremu organizacja
wplywa na zachowanie pracownikow, postugujac si¢ autorytetem oraz wieloma innymi
mechanizmami natury biurokratycznej, organizacyjnej, kulturowej i nieformalne;j.
Kontrola sktada si¢ z dwoch podstawowych elementéw. Pierwszy z nich to kontrola
poznawcza (kognitywna) opierajaca si¢ na procedurach zarzadzania zasobami ludzkimi
oraz na szczegdétowym opisie stanowiska pracy. Drugi element to afektywna kontrola
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klanowa opierajaca si¢ na uczuciach i kulturze. Biorac pod uwagg fakt, iz przywodztwo
i kultura organizacyjna sa ze sobg Scisle powigzane, efektywnos¢ liderow ma szczeg6l-
ne znaczenie w przypadku kontroli klanowej. Koncentruje si¢ ona na kulturze organiza-
cyjnej pracownikow wspotdziatajacych ze soba i cechujacych si¢ pozytywnym nasta-
wieniem. W zwigzku z tym, uwzglednienie poczucia humoru w kontekscie przywodz-
twa nabiera szczeg6lnej wagi, tagodzac spoteczne interakcje i wzmacniajac pozytywne
emocje W miejscu pracy. Autorzy przebadali zwigzki miedzy poczuciem humoru
a przywodztwem w réoznym kontekstach kulturowych, poréwnujac Chiny i Ameryke
Pélnocng. Okazalo sig, iz jest mniejszy zwiazek miedzy poczuciem humoru i przy-
wodztwem w Chinach niz w USA. Glownym przestaniem autoréw nie jest negowanie
znaczenia efektywnosci poczucia humoru, natomiast wykazanie, ze chinski lider moze
osiggna¢ wigcej wzmacniajgc w swoich podwladnych poczucie warto$ci niz roz§mie-
szajac ich. Zarty ze strony lidera sa dla chinskich podwtadnych zaskoczeniem, ktére
moze ich rozpraszac, stanowigc odstgpstwo od tego, czego si¢ oczekuje od zwierzchni-
ka w formalnym chinskim §rodowisku pracy. Kadra kierownicza organizacji migdzyna-
rodowych powinna by¢ tego Swiadoma.

| Pladys K. | 34a V-78



PSYCHOLOGICZNE PROBLEMY PRACY - GBP
ZDROWIE PRACOWNIKA eng

Reciprocal relationships between psychosocial work characteristics and sleep problems:
a two-wave study / M. Tornroos [et al.] / Work Stress. - 2017, nr 1, s. 63-81, rys. tab.
bibliogr.

Wzajemne relacje pomiedzy psychospolecznymi cechami pracy a problemami ze
snem: badanie dwuetapowe.

Problemy ze snem sa czesta przypadioscia, ktora pogarsza zdrowie i produktywnosé
pracownikéw. Charakter pracy stanowi jedng z mozliwych przyczyn probleméw ze
snem, a zly sen moze mie¢ wptyw na dobre samopoczucie i wydajno$¢ w pracy. Niniej-
szy artykut bada wzajemne stosunki pomiedzy problemami ze snem a psychospotecz-
nymi cechami wykonywanej pracy. W badaniu wzicly udziat 1744 osoby zatrudnione
na pelen etat (56% uczestnikow byly to kobiety, ktorych $rednia wieku w 2007 roku
wynosita 38 lat), bedace takze czescig rozpoczgetego w 1980 roku badania Young Finns.
Uczestnicy w latach 2007 i 2012 musieli odpowiedzie¢ na pytania zawarte w kwestio-
nariuszu, dotyczace cech charakterystycznych ich pracy (w formie modelu wyma-

| 35 V-79 |



-2

gania/zakres kontroli oraz modelu nierownowagi pomigdzy wysitkiem a wynagrodze-
niem) oraz probleméw ze snem (okreslonych w skali snu Jenkinsa). Do analizy zwiazku
pomigdzy charakterem pracy a problemami ze snem wykorzystano krzyzowe modele
réwnan strukturalnych. Wyniki badania pokazuja, ze niski zakres kontroli oraz niskie
wynagrodzenie w punkcie wyjscia, sa wskaznikami probleméw ze snem, ktore prowa-
dza do wigkszego wysitku, wigkszego braku réwnowagi pomiedzy wysitkiem a wyna-
grodzeniem, oraz nizszego wynagrodzenia, a takze mniejszego prawdopodobienstwa
przynalezenia do grupy o niskim poziomie stresu zawodowego oraz grupy osoéb wyko-
nujacych aktywny zawod. Zwigzek pomigdzy charakterem pracy a problemami ze snem
wydaje si¢ dziata¢ w obie strony, gdyz stresujace srodowisko pracy zwigksza problemy
ze snem, a te z kolei wpltywaja na przyszty charakter pracy. Wyniki badania podkresla-
ja, jak istotna rolg¢ pelnig dziatania skierowanych zaréwno na poprawienie jakos$ci snu,
jak i obnizenie psychospotecznego ryzyka w pracy.

| Witkowska M. 35a V-80



MOBBING - BADANIE SPOLECZNE - GBP
HISZPANIA eng

A reduced form of the Workplace Bullying Scale - the EAPA-T-R: a useful instrument
for daily diary and experience sampling studies / J. Escartin [et al.] / Work Stress. -
2017, nr 1, s. 42-62, rys. tab. bibliogr.

Krétsza forma Skali Mobbingu w Miejscu Pracy — EAPA-T-R: uZyteczne na-
rzedzie dla prowadzenia dziennika i metody pobierania probek doswiadczenia.

Mobbing albo n¢kanie w pracy, rozumiane jako destrukcyjne zachowania w miejscu
pracy, wystepuje w krajach zachodnich coraz czgéciej. Cho¢ wiele dotychczasowych
badan pokazato osobiste, spoteczne i ekonomiczne koszty tego zjawiska, nadal istnieje
potrzeba przeprowadzenia badan dlugookresowych. Nalezag do nich m.in. dziennik
i metoda pobierania probek do$wiadczenia (ang. experience sampling studies), ktore
wymagaja krotszych skali nienarazajacych zasadnosci ich treéci. Niniejszy artykut ma
na celu rozwinigcie 1 sprawdzenie dziatania krotszej wersji Skali Mobbingu w Miejscu
Pracy (hiszp. Escala de Abuso Psicologico Aplicado en el Lugar de Trabajo), miano-
wicie EAPA-T-R. Aby oceni¢ psychometryczne wilasciwosci nowego narze¢dzia oraz
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zapewni¢ jego zewnetrzng wiarygodno$¢, przeprowadzono dwa badania. W pierwszym
z nich wzigto udziat 1506 pracownikéw, w drugim 932. Analiza korelacji i analiza
regresji pomogty zmniejszy¢ dwunastostopniowg skale do skali bardziej oszczednej, bo
tylko czterostopniowej. Dodatkowo porownano wiasciwosci psychometryczne poten-
cjalnych modeli, a nastgpnie oceniono nowa skalg za pomoca konfirmacyjnej analizy
czynnikowej. Wyniki pokazaly statystycznie znaczace zwigzki pomiedzy EAPA-T-R
a innymi ocenianymi aspektami, takimi jak cechy stanowiska, przywodztwo transfor-
macyjne, zaangazowanie, zadowolenie z pracy, oraz subiektywna wydajnos$¢. Ponadto
okazato si¢, ze mobbing w pracy jest mediatorem zwigzku pomigdzy przywodztwem
transformacyjnym a wypaleniem. Podsumowujac, EAPA-T-R wykazato si¢ dobra
rzetelnoscia 1 wiarygodnos$cig w przeprowadzonych badaniach, co przemawia za wyko-
rzystaniem tej skali w przysziosci. Artykut omawia takze korzysci ptynace z uzycia
skroconej skali do badan z prowadzeniem dziennika i metody pobierania probek do-
$wiadczenia oraz przy przeprowadzaniu duzych ankiet.

[ Witkowska M. 36a V-82



PSYCHOLOGIA PRACY - STOSUNEK DO GBP
PRACY - NOWA JAKOSC PRACY - eng
HISZPANIA - WIELKA BRYTANIA -

CHINY - TAJWAN

Validating the job crafting questionnaire (JCRQ): a multi-method and multi-sample
study / K. Nielsen [et al.] // Work Stress. - 2017, nr 1, s. 82-99, rys. tab. bibliogr.

Ocena wiarygodnosci kwestionariusza job crafting (JCRQ): badania wieloma
metodami i na wielu probkach.

Organizacje coraz cz¢$ciej oczekuja od pracownikow, ze beda oddziatywa¢ na informa-
cj¢ i reagowad na niezwykle wydarzenia, tym samym demonstrujac zachowania proak-
tywne. Proaktywni pracownicy rozumieja swoja role w sposob bardziej szeroki i rede-
finiujg swoje stanowiska pracy, aby wlaczy¢ w nie nowe zadania i cele. Job carfting jest
jednym z rodzajow takiego proaktywnego zachowania, kiedy pracownicy mobilizujg
swoje zasoby, zeby odpowiedzie¢ na wlasne potrzeby i dobrze si¢ rozwija¢ w pracy.
Job crafting okresla si¢ jako ,.fizyczne i kognitywne zmiany wprowadzane przez jed-
nostke w ramach zadan lub relacji w pracy”. W ostatnich latach opracowano kilka
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metod pomiaru majacych uchwyci¢ specyfike job crafting. Niniejszy artykut sprawdza
wiarygodno$¢ i1 rzetelno$¢ obecnie stosowanego kwestionariusza job crafting (Job
Crafting Questionnaire — JCRQ) na podstawie czterech badan: pierwsze z nich spraw-
dza wiarygodno$¢ JCRQ w badaniu na podstawie prowadzonego dziennika w Hiszpanii
(N=164, wpisow do dziennika — 820). Drugie badanie dotyczy wiarygodnosci skali
sprawdzonej w dwoch krajach zachodnich (Hiszpania, N=164, i UK, N=165) oraz
dwoch krajach wschodnich (Chiny, N=170 i Tajwan, N=165). W trzeciej analizie prze-
testowano rzetelno$¢ metody test-retest na podstawie dlugookresowej trzyetapowej
probki w Hiszpanii (N=191). Ostatnie badanie sprawdzitlo wiarygodnos$¢ kryteriow
stosujac dane zebrane w czterech wspomnianych wyzej krajach. Wyniki badania po-
twierdzajg obecno$¢ pigciu niezaleznych wymiardw job crafting: zwigkszenie trudnych
wymagan, zmniejszanie spotecznych wymagan pracy, zwigkszanie spotecznych zaso-
boéw pracy, zwigkszenie wymagan iloSciowych oraz zmniejszenie przeszkadzajacych
wymagan pracy. Kwestionariusz Job Crafting wykazuje rzetelno$¢ test-retest, oraz
wiarygodnos$¢ skali i kryteriow na akceptowalnym poziomie we wszystkich czterech
przeprowadzonych badaniach.

[ Witkowska M. | 37a V-84
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SEUZBA ZDROWIA - OUTSOURCING - GBP
USA eng

Superbugs versus outsourced cleaners: employment arrangements amd the spread of
health care-associated infections / A.S. Litwin, A.C. Avgar, E.R. Becker // Ind. Labor
Relat. Rev. - 2017, nr 3, s. 610-641, rys. tab. bibliogr.

Superbakterie a pracownicy zewnetrznej firmy sprzatajacej: sposob zatrudnienia
a rozprzestrzeniania si¢ zakazen zwiazanych z opieka zdrowotna.

Kazdego dnia przynajmniej jeden na dwudziestu pigciu hospitalizowanych pacjentéw
w Stanach Zjednoczonych do$wiadcza zakazenia szpitalnego, powodowanego przez
jedna z kilku tzw. superbakterii, ktore bedac odpornymi na antybiotyki przyczyniaja si¢
do $mierci 75.000 zarazonych pacjentéw, generujac ogromne koszty medyczne. Zaka-
zenia te sg bezposrednim skutkiem leczenia pacjentéw w szpitalu. Rozprzestrzenianie
si¢ wiekszosci tego typu infekcji moze by¢ powstrzymane dzigki odpowiednej dezyn-
fekcji powierzchni i sprz¢tu medycznego. W konsekwencji, osoby odpowiedzialne za
sprzatanie, w zargonie szpitalnym zwane ,,porzadkujacymi otoczenie”, musza przyjac
na siebie zadanie ochrony przebywajacych w szpitalu pacjentéw (a takze personelu
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oraz spotecznosci w szerszym znaczeniu) przed rozprzestrzenianiem si¢ zakazen zwia-
zanych z opieka zdrowotng. Cho¢ kwestia ta jest niezwykle istotna, szpitale czesto
zatrudniajg zewnetrzne firmy sprzatajace, tym samym zwigkszajac prawdopodobien-
stwo pracy osob niewystarczajaco wynagradzanych, niedostatecznie przeszkolonych
i oderwanych od organizacji, w ktorej pracuja oraz reszty zespotu opieki zdrowotne;.
W rezultacie, zatrudnianie pracownikow z zewnatrz odpowiedzialnych za sprzatanie,
moze w sposob niezamierzony prowadzi¢ do zwigkszenia liczby przypadkow wystepo-
wania zakazen szpitalnych. Niniejszy artykul przedstawia powyzszy zwigzek w sposob
empiryczny, wykorzystujac do analizy stworzony przez autor6w na potrzeby badania
zestaw danych, taczacy dane na temat zakazen z cechami strukturalnymi, organizacyj-
nymi i dotyczacymi personelu szpitalnych oddzialdow ostrego dyzuru w Kalifornii.
Badanie wnosi swdj wktad do literatury dotyczacej niestandardowych sposobow za-
trudnienia, w szczegdlnosci outsourcingu, jednoczes$nie kierujac stowa ostrzezenia
w stron¢ administracji szpitali i ustawodawcow zajmujacych si¢ opieka zdrowotng.

| Witkowska M. 38a VI-88 |



VII. PRAWO PRACY






MIEDZYNARODOWE STANDARDY GBP
PRACY - BANGLADESZ eng

Compliance with core international labor standards in national jurisdiction: evidence
from Bangladesh / M. Shaheen Chowdhury // Labor Law J. - 2017, nr 1, s. 78-93.

Zgodno$¢ z podstawowymi miedzynarodowymi standardami pracy w krajowej
jurysdykeji: dane z Bangladeszu.

Podstawowe migdzynarodowe standardy pracy to zbidr uznawanych na §wiecie mini-
malnych najlepszych praktyk i ochrona podstawowych praw pracy. Kiedy standardy te
sg ratyfikowane przez rzady panstw staja si¢ wigzacym zobowigzaniem prawnym za-
réwno w oczach prawa krajowego jak i miedzynarodowego. Rzady sa tym samym
zobligowane do tworzenia prawa pracy i przepisow, ktdre sg zgodne z podstawowymi
standardami pracy Mi¢dzynarodowej Organizacji Pracy. Autor artykulu bada najwigk-
sze wyzwania stojace przed skutecznym wprowadzeniem tych standardow do prawo-
dawstwa obowigzujacego w Bangladeszu. Poniewaz przepisy prawa pracy w tym pan-
stwie zostaty stworzone w zgodzie z Konwencjami MOP brak ich egzekwowania ozna-
cza, ze nie s3 one zgodne z podstawowymi standardami pracy. Autor kresli barwna
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analiz¢ zakresu, w jakim stosowane sg one w Bangladeszu, poprzez przepisy prawa
pracy i obecne praktyki. Wyniki badania pokazuja, ze sytuacja dotyczaca zgodnosci
przepiséw w Bangladeszu z normami Migdzynarodowej Organizacji Pracy, jest catkiem
podobna do trendéw obowiazujagcych w innych rozwijajacych si¢ krajach. Chociaz
prawa i tworzona polityka sg ogoélnie zgodne z zatozeniami gtdéwnych konwencji MOP
oraz z mi¢dzynarodowym sposobem postgpowania, ich wdrozenie do sektoréw pracy
w krajach rozwijajacych si¢ jest postrzegane negatywnie i cz¢sto krytykowane. Artykut
konczy konkluzja méwigca, iz stabe wprowadzenie krajowego prawa pracy oraz brak
zgodnosci z konwencjami MPO w ramach krajowej jurysdykcji Bangladeszu, przynosi
niezliczone straty pracownikom, spoleczenstwu oraz gospodarce tego kraju. Kazdy cel
rozwoju panstwa, ktory postrzega kwestie zwigzane z praca jako drugorzedne w sto-
sunku do celow gospodarczych i finansowych, musi ponie$¢ porazke, a kierowanie si¢
podstawowymi standardami pracy zapewnia osiggnig¢cie ZzrOwnowazonego rozwoju.

[ Witkowska M. 39a VII-92 |



LICENCJE ZAWODOWE - DEREGULACJA GBP
ZAWODOW - USA eng

Licensure or license? : prospects for occupational deregulation / R. Thornton, E. Tim-
mons, D. DeAntonio // Labor Law J. - 2017, nr 1, s. 46-57, rys. tab.

Prawo do wykonywania zawodu czy licencja?: perspektywa na deregulacje¢ zawo-
dowa.

Wydawanie licencji zawodowych w Stanach Zjednoczonych gwattownie zyskato
w ostatnich latach na popularno$ci. Przez ostatnie par¢dziesiat lat zjawisko to byto
ignorowane, nie tylko przez ustawodawcow czy ekonomistow, ale takze przez opini¢
publiczng. Wady i zalety zdobywania licencji pozwalajacej na wykonywanie zawodu
nie byly szczegélnie omawiane, a juz na pewno nie staty si¢ przedmiotem krytyki.
W konicu, posiadanie licencji chronito klientéw przez niekompetentnymi lub podejrza-
nymi przedstawicielami danych zawodow. Ostatnio jednak pojawity si¢ glosy krytycz-
ne, ktére odzwierciedlaja obawy zwigzane z naturg wydawania licencji. Krytycy twier-
dza, ze zbyt wiele zawodow wymaga obecnie uzyskania pozwolenia na wykonywanie,
a wymagania z tym zwigzane sg zbyt duze jesli chodzi o koszty i dlugos¢ szkolenia.
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Ponadto, konsekwencjg posiadania licencji jest podniesienie kosztow ustugi, co rzadko
idzie w parze z wyzsza jakos$cia. Kolejnym argumentem przeciwko obecnej sytuacji jest
szkodliwy wptyw licencji na mozliwosci zatrudnienia i mobilno$¢ pracownikow, szcze-
gblnie w przypadku osdb mniej wyksztatconych. W obliczu rosnacej krytyki, autorzy
artykutu badaja perspektywy deregulacji lub raczej de-licencjacji. Od 2011 roku dwa-
nascie stanow sformutowalo propozycje legislacyjne odnoszace si¢ do deregulacji
zawodowej. Autorzy artykulu sprawdzaja, czy posiadaja one jakieS wspdlne cechy
charakterystyczne (gospodarcze, demograficzne czy polityczne), ktore wydaja si¢
zwigksza¢ prawdopodobienstwo przeprowadzenia dziatan de-licencjonujacych. Wyniki
badania pokazuja, ze wspomniane inicjatywy zostaly przeprowadzone przez stany
posiadajace wigkszo$¢ republikanskg w Senacie, a takze przez stany odznaczajgce si¢
nizszym odsetkiem mieszkancow nalezacych do mniejszosci narodowych oraz mniejsza
iloécig niskoptatnych zawodow, ktore obecnie licencji podlegaja. Wyniki badania po-
twierdzily nadzieje autorow, ze proby podjete przez dwanascie stanéw nie doprowadzi-
ty do zwigkszonej ilosci zderegulowanych zawodow.

| Witkowska M. | 40a VII-94 |
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PRAWO EMERYTALNE - EMERYTURA GBP
A PRACA - NIEMCY ger

Anderungen durch das Flexirentengesetz. Neue Moglichkeiten fiir (Frith) Rentner/
innen / R. Winkel, H. Nakielski // Soz. Sicherh. - 2017, nr 2, s. 51-55.

Zmiany poprzez prawo Flexirentengesetz. Nowe mozliwosci dla (wczesniejszych)
emerytow/emerytek.

Autorzy omawiajg w artykule nowe rozwigzania prawne, ktore wejdg w zycie 1 lipca
2017 i sg istotne z punktu widzenia emerytow jeszcze zwigzanych z rynkiem pracy.
Nowe regulacje przewiduja bowiem, ze osoby, ktore w przypadku osiaggni¢cia wieku
emerytalnego zdecyduja si¢ na kontynuowanie zatrudnienia, moga liczy¢ na podniesie-
nie wysokos$ci swojej emerytury. W przypadku osoby o zarobkach ponad 3 tys. euro
miesiecznie, po roku bonus emerytalny wyniostby 30 Euro. Nowe przepisy przewiduja
ponadto szereg innych rozwigzan zachecajacych emerytow do przedtuzenia okresu
aktywnoS$ci zawodowej na okres emerytalny. Przede wszystkim przewiduja one doptate
do $rodkéw emerytalnych wypracowanych w okresie po osiggnigciu granicy wieku
emerytalnego. Z podwyzszenia emerytury skorzysta¢ bgda mogli rowniez pracujacy
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w ramach mini pracy. Nowe regulacje sg rowniez bardziej przyjazne dla tzw. czeScio-
wych emerytow. W efekcie, ten kto od lipca 2017 roku osiggnie stan spoczynku, moze
do konca roku bez cig¢ w Swiadczeniach emerytalnych dorobi¢ ponad 6 tysiecy Euro.
Innym interesujacym rozwigzaniem jest wprowadzenie nowych rozwigzan dla
wczesniejszych emerytur, w tym oplacanie dobrowolnych sktadek do ustawowej kasy
emerytalnej, co pozwoli rowniez na podniesienie wysokos$ci emerytury. Wreszcie nowe
regulacje przewidujg zamknigcie kwestii zwigzanej z przej$ciem na emerytur¢ z powo-
dow zdrowotnych, gdyz nowe przepisy przewiduja zlikwidowanie luki spowodowanej
przez brak posiadania odpowiedniego stazu ubezpieczeniowego.
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EMERYTURA - UBEZPIECZENIE GBP
ZDROWOTNE - USA eng

Does health reform lead to an increase in early retirement? Evidence from Massachu-
setts / B.T. Heim, L. Lin // ILR Review. - 2017, nr 3, s. 704-732, rys. tab. bibliogr.

Czy reforma zdrowia prowadzi do wzrostu liczby oséb przechodzacych wczeSniej
na emeryture? Dowody badania przeprowadzonego w Massachusetts.

Koszt i dostgp (lub jego brak) do ubezpieczenia zdrowotnego moze potencjalnie wpty-
na¢ na decyzje dotyczace przejscia na emeryture, gdyz odejscie z pracy czg¢sto oznacza
utrate ubezpieczenia zdrowotnego finansowanego przez pracodawce. Ostatnie zmiany
przepisow, w tym reforma zdrowia przeprowadzona w Massachusetts oraz Affordable
Care Act (Ustawa federalna reformujaca system opieki zdrowotnej), pomogly zblizy¢
si¢ do rozlaczenia ubezpieczenia zdrowotnego i zatrudnienia. Jak do tej pory nie ma
jednak badan dotyczacych wplywu takich reform na podjecie decyzji o przejsciu na
emerytur¢. Autorzy artykutu oceniajg, czy reforma zdrowia z Massachusetts wptyneta
na decyzj¢ o przejsciu na wczesniejszg emerytur¢ osob w wieku od 55 do 63 lat. Do
badania wykorzystano dane pochodzace z ankiety American Community Survey,
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ktora obejmuje lata 2004—2012. Dzigki tym danym oszacowano dla emerytury model
,roznica w roznicy”, w ktorym osoby mieszkajace w Massachusetts zostaly grupa
eksperymentalng a mieszkancy innych poétnocno-wschodnich stanow utworzyli grupe
kontrolng. Wyniki badania pokazuja, iz reformy doprowadzity do czgstszego przejscia
na wczesniejszg emeryture kobiet zatrudnionych w pelnym wymiarze godzin (odnoto-
wano wzrost o 1.1 punktu procentowego, przy podstawie wynoszacej 4,8%), zwigkszy-
la si¢ takze liczba kobiet pracujacych na pot etatu (wzrost znéw wynosit 1.1 punktu
procentowego, przy podstawie 30%). Pomimo tego, Ze nie znaleziono zadnych znacza-
cych skutkéw reformy w przypadku mezczyzn, obliczenia sugeruja, ze reforma przy-
czynita si¢ do wzrostu decyzji o przejsciu na wezesniejsza emeryture lub rozpoczgciu
pracy na pot etatu wsrdéd mezezyzn majacych niskie dochody.
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SWIADCZENIA EMERYTALNE - NIEMCY GBP
ger

Erwerbsminderungsrente und OST-West-Rentenangleichung / H. Nakielski // Soz.
Sicherh. - 2017, nr 2, s. 63.

Emerytura zwiazana ze zmniejszeniem zdolnosci do pracy oraz wyréwnanie na
linii wschdéd-zachod.

Autor omawia dziatania legislacyjne podejmowane przez rzad niemiecki w obszarze
emerytur. Omawiane zmiany maja stuzy¢ poprawie sytuacji 0osob uprawnionych do tego
rodzaju §wiadczen. Przewiduje si¢, iz beda one wyliczane tak, jak gdyby osoby ze
zmniejszong zdolnoscia do zatrudnienia pracowaly do 65 roku zycia, a nie do 62 roku
zycia. Niemniej, chociaz wspomniane zmiany niosg ze soba korzysci dla osob upraw-
nionych do korzystania z tego rodzaju §wiadczen, to przewidziane sg one jedynie dla
nowych beneficjentow. W efekcie, dotychczasowi beneficjenci tego §wiadczenia moga
liczy¢ na emeryture, ktdra wynosi przecigtnie gdzies okoto 670 Euro. Z punktu widze-
nia organizacji socjalnych oraz zwigzku zawodowego DGB, wspomniane zmiany.
wydaja si¢ by¢ za mato postepowe i dlatego organizacje te domagaja si¢ podjecia dal-
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szych krokow poprawiajacych sytuacje osob korzystajacych z tego $wiadczenia. Jesli
chodzi o wyrdwnanie emerytur na linii wschod-zachod, przypomniano o dziataniach
podejmowanych przez Federalne Ministerstwo Pracy i Spraw Socjalnych. Zaktada ono
stopniowe podnoszenie w latach 2018-2024 wartosci emerytur. Zabieg ten ma stopnio-
wo w obu czgéciach Niemiec wyréwnywacé réznice w wysokosci emerytur, przy jedno-
czesnym wyzszym wycenianiu wynagrodzenia przy okreslaniu kapitatu emerytalnego.
Tym samym oznacza to, ze wyrownanie poziomu emerytur pomi¢dzy obiema czgsciami
kraju nastapi 5 lat p6zniej niz pierwotnie zaktadano.
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ZABEZPIECZENIE SPOLECZNE - GBP
REGULACJE PRAWNE - NIEMCY ger

Geplante Neuregelungen bei bAV, Riester-Renten und Grundsicherung / J. Schmitz //
Soz. Sicherh. - 2017, nr 2, s. 56-63, rys. tab.

Planowane nowe regulacje w przypadku bAV, emerytury Ristera i podstawowego
zabezpieczenia.

Autorka omawiajac obecng sytuacje w zakresie zabezpieczenia emerytalnego, wskazuje
na znaczenie innych instrumentéw poza ustawowym zabezpieczeniem na staro$é, kto-
rego spadek wartosci sprawia, ze nie jest ono dluzej w stanie zapewni¢ bytu emerytom.
Zasadniczo cel ten mozna osiagnaé jedynie poprzez skorzystanie z tzw. miksu, jaki
stanowi wspolne wykorzystanie ustawowego, zaktadowego i prywatnego zabezpiecze-
nia na staro$¢. Z tego powodu zdaniem autorki konieczne jest wicksze rozpowszechnie-
nie i podniesienie wysoko$ci $wiadczen przewidzianych w ramach emerytur zaktado-
wych. Jest to szczegdlnie istotne w przypadku kobiet oraz osob ze wschodniej czesci
Niemiec. Chociaz juz od 2001 roku byly podejmowane dziatania majace zacheci¢ do
korzystania z zakladowego zabezpieczenia na staro$¢, to jednak pomimo pewnych
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sukcesow zdecydowano si¢ na podjecie kolejnych krokow, majacych przyczynic si¢ do
dalszego upowszechnienia tego instrumentu. Temu celowi stuzylo uchwalenie przez
niemiecki rzad w koncu 2016 roku prawa Betriebsrentenstiarkungsgesetz. Przewidywato
ono wspieranie rozpowszechnienia zaktadowego wsparcia na staro$¢ w matych zakta-
dach nie zwigzanych postanowieniami uktadéw taryfowych, oraz wsroéd osob o ograni-
czonych dochodach. Wspomniane regulacje przewiduja m.in. przyjecie czesci odpo-
wiedzialno$ci za sprawy zwigzane z zakladowym zabezpieczeniem na staro$¢ przez
strony porozumien zbiorowych. W ramach tej koncepcji przewidziano m.in. automa-
tyczne przypisanie do $wiadczen zakladowego zabezpieczenia na staro$¢ wszystkich
Iub pewnej grupy pracownikéw poprzez zapisy uktadow taryfowych. Ponadto, wspo-
mniane regulacje przewiduja podniesienie atrakcyjnosci zakladowych $wiadczen na
staro$¢ m.in. poprzez rezygnacje ze sktadek na ubezpieczenie chorobowe lub pielggna-
cyjne, podobnie jak ma to miejsce w przypadku emerytur prywatnych.
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UBEZPIECZENIE ZDROWOTNE - UTRATA GBP
ZATRUDNIENIA - USA eng

The long-run effects of job displacement on sources of health insurance coverage /
N.A. Jolly, B.J. Phelan // J. Labor Res. - 2017, nr 2, s. 187-205, rys. tab. bibliogr.

Dlugookresowy wplyw utraty pracy na zrédla ubezpieczenia zdrowotnego.

Utrata pracy wigze si¢ z wieloma negatywnymi skutkami, w tym m.in. pogorszeniem
si¢ stanu zdrowia i wyzszym wskaznikiem $miertelnosci. Z tego powodu, wazne jest
aby zrozumie¢ czy pracownicy, ktorzy utracili prace zachowuja ubezpieczenie zdro-
wotne. Niniejszy artykul przedstawia badanie, ktore poszerza zakres dotychczasowej
literatury, gdyz dotyczy dlugookresowego wptywu utraty pracy na posiadanie ubezpie-
czenia zdrowotnego. Autorzy analizuja zmiany dotyczace zrédia ubezpieczenia zdro-
wotnego po utracie pracy oraz role jaka odgrywaja alternatywne zrodta ubezpieczenia
rekompensujace straty poniesione w wyniku utraty ubezpieczenia oferowanego przez
pracodawce. Przygladaja si¢ oni szczeg6lnie uwaznie roli powszechnego ubezpieczenia
spotecznego po utracie pracy, aby oceni¢ mozliwy wptyw ACA (Affordable Care Act),
czyli amerykanskiej ustawy reformujacej system opieki zdrowotnej, na ubezpieczenie
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zdrowotne po utracie pracy w przysztosci. Wyniki badania pokazuja, ze utrata zatrud-
nienia wigze si¢ ze stratami ponoszonymi w zakresie ubezpieczenia zdrowotnego, ktore
moga utrzymywac si¢ az do dziesi¢ciu lat po zaistniatej sytuacji. Dotyczy gldwnie
pracownikéw, ktorzy w momencie utarty pracy nie posiadali dzieci. Wszystkim pra-
cownikom grozi brak dostgpu do ubezpieczenia zdrowotnego oferowanego przez pra-
codawce, jednakze osoby posiadajace dzieci w momencie utraty pracy rekompensuja
sobie stratg dotychczasowego ubezpieczenia poprzez skorzystanie z innych zrodet
oferujacych im to ubezpieczenie. Osoby posiadajace dzieci zostaja objete ubezpiecze-
niem zdrowotnym poprzez pracodawce ich matzonka lub poprzez panstwowe programy
pomocy dziatajace w Stanach Zjednoczonych. W pordéwnaniu do poprzednich badan,
wyniki niniejszej analizy pokazuja, ze w przypadku kwalifikujacych si¢ zwolnionych
pracownikoéw, to pafnstwowe programy pomocy odgrywaja znacznie wigksza rolg
w obejmowaniu bezrobotnych ubezpieczeniem zdrowotnym niz prywatne firmy ubez-
pieczeniowe.
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IX. WARUNKI I JAKOSC ZYCIA






RENTA INWALIDZKA - JAKOSC ZYCIA - GBP
FINLANDIA eng

Do debts lead to disability pension? Evidence from a 15-year follow-up of 54,000
Finnish men and woman / J. Blomgren, N. Maunula, H. Hiilamo // J. Eur. Soc. Policy. -
2017, nr 2, s. 109-122, tab. bibliogr.

Czy dlugi prowadza do renty inwalidzkiej? Wyniki badania obejmujacego okres
15 lat w zyciu 54.000 obywateli Finlandii.

Problem nadmiernego zadluzenia wytonit si¢ w krajach europejskich jako nowe ryzyko
spoteczne bgdace konsekwencja recesji gospodarczej, jednakze jego wplyw na zdrowie
i inwalidztwo zostat do tej pory stabo zbadany. Artykut bada zwigzek pomi¢dzy nad-
miernym zadluzeniem a przejsciem na rent¢ inwalidzka. W Finlandii pod koniec
2013 roku, ok. 7% spoleczefistwa w przedziale wieku 16-64, przebywalo na rencie
inwalidzkiej, a jej najczestsza przyczyng byly zaburzenia psychiczne i behawioralne
oraz uktadu mig$niowo-szkieletowego. W badaniu wykorzystano dane przekrojowe
pochodzace z rejestru informacji kredytowej w Finlandii a dotyczace osob, ktore byty
powaznie zadtuzone przez co najmniej 15 lat, a po ktéorym to okresie ich dlugi zostaty
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umorzone w zwiazku z wyjatkowymi zmianami ustawodawczymi. Dla kazdej z tych
0sOb dobrano odpowiadajacg im jednostke, ktorej dane pobrano z ewidencji ludnosci,
biorgc pod uwage jej wiek, pte¢ i miejsce zamieszkania. Do przeprowadzenia analizy
przypadkow przejs$cia na rentg inwalidzkg z réznych powoddéw zdrowotnych, wykorzy-
stano dane rejestrowe czynnikow spoteczno-demograficznych, zdrowotnych i emery-
talnych, w grupie osob borykajacych si¢ z nadmiernym zadluzeniem, oraz ich odpo-
wiednikow w latach 1995-2009. Analiza regresji metoda Cox’a pokazata, ze nadmierne
zadhuzZenie jest mocno zwigzane z ryzykiem przej$cia na rent¢ inwalidzka we wszyst-
kich grupach diagnostycznych, cho¢ miato ono wickszy wpltyw w przypadku kobiet
niz m¢zczyzn. Nalezy uznac istnienie niekorzystnego wptywu nadmiernego zadtuzenia
na zdrowie i inwalidztwo. Oprocz standardowych wskaznikow spoleczno-demogra-
ficznych, status osoby zadluzonej moze zosta¢ dodany do naszej wiedzy na temat czyn-
nikéw przewidujacych wystgpowanie zlego stanu zdrowia. Ustawodawcy powinni
zastosowa¢ odpowiednie srodki zapobiegajace nadmiernemu zadluzeniu i zwalczajace
jego szkodliwy wplyw.
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UBOSTWO GBP
ger

Kritik am Konzept relativer Armut - berechtigt oder irrefithrend? / I. Becker / WSI
Mitt. - 2017, nr 2, s. 98-107 bibliogr.

Krytyka koncepcji relatywnego ubdstwa — uprawniona czy pozbawiona sensu?

Autorka postanawia omowi¢ w artykule zagadnienia zwigzane z tzw. relatywnym ubo-
stwem dochodowym. Przyznaje przy tym, iz rozpowszechnione w Europie wskazniki
stuzace do mierzenia tego zjawiska znajduja si¢ w ostatnim czasie w ogniu krytyki, co
z kolei zachgcilo ja do przyjrzenia si¢ argumentom wysuwanym przeciwko koncepcji
ubostwa dochodowego. W tym celu omawia i sprawdza argumenty jakimi poshugiwano
si¢ krytykujac koncepcje. Jej zdaniem, zrodto krytyki stanowila abstrakcyjnos¢ pozio-
mu dobrobytu, przy czym krytyka nie byla bynajmniej skoncentrowana na aspektach
metodologicznych, lecz dotyczyta raczej ubodstwa rozumianego jako wykluczenie.
Autorka wskazuje, ze pojmowanie i analizowanie ubdstwa jako zjawiska socjalnego,
nie jest uzasadnione. Stabo$¢ obowiazujacej koncepcji wida¢ na przyktadzie wzrostu
realnego dochodu, ktéry moze nie przeklada¢ si¢ na spadek wielkosci ubdstwa. Pro-
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blem ze wspomniang koncepcja bierze si¢ rowniez z braku precyzji w wykorzystywa-
nych wskaznikach, np.: indywidualnych, od ktorych zalezy ustalenie ubdstwa. Prowa-
dzi¢ to moze do podejmowania prob kompensacji, przy jednoczesnym koncentrowaniu
si¢ jedynie na niektorych aspektach, co w konsekwencji moze zakonczy¢ si¢ niepowo-
dzeniem. To z kolei sprawia, ze konieczne jest dokonanie szerszej zmiany w koncepcji
ubostwa dochodowego.
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POLITYKA SPOLECZNA - UBOSTWO GBP
DZIECI - EUROPA eng

Unemployment, social protection spending and child poverty in the European Union
during the Great Recession / Y. Chzhen // J. Eur. Soc. Policy. - 2017, nr 2, s. 123-137,
rys. tab. bibliogr.

Bezrobocie, wydatki na opieke spoleczng a ubdstwo dzieci w Unii Europejskiej
podczas kryzysu gospodarczego.

Kryzys gospodarczy z 2008 roku wywotat pierwszy spadek koniunktury $wiatowej
gospodarki po drugiej wojnie §wiatowej. Artykut bada wptyw kryzysu gospodarczego
na ubdstwo dzieci w 27 krajach Unii Europejskiej oraz Norwegii, Szwajcarii i Islandii,
a takze analizuje stopien, w jakim wydatki na opieke spoteczng mogty ztagodzi¢ nega-
tywny wptyw kryzysu gospodarczego na dzieci. Podczas gdy ryzyko ubdstwa dzieci
jest znacznie wyzsze w krajach charakteryzujacych si¢ wysoka stopg bezrobocia wsrod
0s6b w wieku produkcyjnym, co sugeruje znaczacy wplyw kryzysu gospodarczego na
dochod gospodarstw domowych poprzez rynek pracy, wyniki badania potwierdzaja
pozytywna rol¢ wydatkow na opieke spoteczng w tagodzeniu skutkéw kryzysu przynaj-
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mniej do pewnego stopnia. Dzieci mieszkajace w krajach o wyzszym poziomie wydat-
kow na opieke spoteczng, w latach 2008-2013 zdecydowanie mniej prawdopodobnie
dotknicte zostaty ubostwem, nawet po wzigciu pod uwage spoteczno-demograficzng
strukture populacji, wysoko$¢ PKB na mieszkanca oraz stopy bezrobocia w grupie
0sOb w wieku produkcyjnym. Obnizajacy ryzyko ubostwa wptyw wydatkéw na opicke
spoteczng byl jeszcze wigkszy w przypadku dzieci pochodzacych z duzych rodzin,
o niskim poziomie zatrudnienia. Autorka badania korzysta z dwdch uzupetniajacych si¢
progow ubodstwa zarobkowego, opartych na 60% wartosci Sredniej krajowej wynagro-
dzenia. Sg to: prog wzglednego ubdstwa oparty na wspotczesnych $rednich krajowych
oraz prog ubdstwa obowigzujacy w wyjsciowym dla badania roku 2008. Pomimo tego,
ze wybor konkretnego progu ubdstwa wpltywa na wysokos$¢ lacznych stop ubodstwa
dzieci, indywidualny poziom ryzyka dotyczacy zycia dziecka w ubostwie, zwigzany
z r6znego rodzaju cechami charakterystycznymi danego gospodarstwa domowego, jest
podobny dla obu progéw ubdstwa.
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X. ZWIAZKI ZAWODOWE I ORGANIZACJE PRACODAWCOW.
PARTYCYPACJA PRACOWNICZA






RADY ZAKEADOWE - WYDAJNOSC GBP
PRACY - NIEMCY eng

The dynamic effects of works councils on labour productivity: first evidence from panel
data / S. Mueller, J. Stegmaier // Br. J. Ind. Relat. - 2017, nr 2, s. 372-395, tab. bibliogr.

Dynamiczny wplyw rad zakladowych na wydajno$é¢ pracy: pierwsze wyniki da-
nych panelowych.

Rady zaktadowe sg integralng czescig systemu stosunkow przemystowych i stosunku
pracy w wielu krajach, m.in. w Kanadzie, Korei i w Niemczech. W tym ostatnim pan-
stwie stanowig wysoce rozwiniety mechanizm shizacy komunikacji pracodawcow
z pracownikami, oraz negocjacjom na poziomie poszczegodlnych zaktadéw przemy-
stowych. Niemieckie rady zaktadowe byly przedmiotem wielu badan empirycznych
dotyczacych produktywnosci fabryk, trudno jest jednak sprecyzowac niejasne wyniki
dotyczace wptywu przyczynowo skutkowego takich rad. Autorzy artykutu, korzystajac
z metody studium przypadku, danych panelowych, i §wiezo dostepnych informacji na
temat dlugos$ci istnienia tych organdéw, maja na celu ocen¢ dynamicznego wplywu
niemieckich rad zaktadowych na wydajno$¢ pracy. Wyniki badania sugeruja negatywny
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wplyw rad na produktywno$¢ w ciggu pierwszych pigciu lat dziatania, ale jednoczeénie
staly wzrost wydajno$ci pracy w fabryce po tym okresie. Poniewaz nie znaleziono
danych dotyczacych wzrostu produktywnosci przed przeprowadzeniem badania, wyniki
sugerujg, ze dlugookresowe podwyzszenie poziomu wydajnosci pracy zaktadu prze-
mystowego po utworzeniu rady zakladowej, musi by¢ spowodowane jej istnieniem.
Negatywne skutki z poczatkowego okresu dziatania rad zakladowych moga wynikaé
z trudnos$ci 1 problemdéw podczas ich wprowadzania lub odzwierciedla¢ wczesniejsze
negatywne tendencje w produktywnosci. Autorzy badania twierdzg, ze rady zaktadowe
nie sa $rodkami, ktore moga natychmiast zwigkszy¢ wydajno$¢, a wyniki ich analizy
podkreslaja dlugoterminowe znaczenie dziatania tych organow zaktadowych. Niniejszy
artykut wnosi swoj wkiad do literatury przedmiotu, ktora korzystajac z roznych podejsé
empirycznych, coraz bardziej sktadnia si¢ do twierdzenia, Zze niemieckie rady zaktado-
we majg pozytywny wplyw na produktywnoéé. Zadne z poprzednich badan nie bierze
jednak pod uwage zmiany statusu rad zaktadowych lub dtugosci ich istnienia w danym
zaktadzie przemystowym.
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ORGANIZACJE PRACODAWCOW - GBP
IMIGRACJA ZAROBKOWA - AUSTRALIA eng
- WIELKA BRYTANIA

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

Organizacje pracodawcow a polityka imigracji zarobkowej w Australii i Wielkiej
Brytanii: sila politycznego znaczenia i spuscizna spoleczno-instytucjonalna.

Zatrudnienie jest jednym z gtéwnych czynnikéw napedzajacych imigracj¢, a mimo to
rola pracodawcdw i ich organizacji w procesie imigracyjnym jest zaniedbywana. Autor
artykut bada organizacje pracodawcow oraz ich wplyw na polityke imigracji zarob-
kowej w Australii i Wielkiej Brytanii, skupiajac si¢ na okresie pomig¢dzy 1996
a 2007 rokiem. W tym czasie rzady obu panstw przeprowadzity szerokie reformy doty-
czace imigracji zarobkowej, w podobnych warunkach makroekonomicznych i politycz-
nych, chociaz z duzymi réznicami w kwestii preferencji i wptywu organizacji zrzesza-
jacych pracodawcéw na tres¢ tych reform. Autor korzysta z analizy 102 wywiadow
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przeprowadzonych z ustawodawcami i lobbystami w obu panstwach, w tym z 35 star-
szymi przedstawicielami organizacji pracodawcow. Odnosi si¢ takze do argumentow
Pepper’a Culpeppera na temat sity politycznego znaczenia kwestii waznych dla organi-
zacji pracodawcow, czyli zakresu, w jakim opinia publiczna zwigzana z tg kwestig
moze wplywaé na wyniki wybordw, a tym samym szerzej oddziatywaé¢ na decyzje
polityczne. Artykut okresla takze znaczenie roznych czynnikow instytucjonalnych,
w szczegblnosci instytucji spotecznych w ksztaltowaniu decyzji podejmowanych przez
organizacje pracodawcow oraz ich zaangazowanie w proces tworzenia polityki. Wyniki
badania pokazujg, ze znaczenie polityczne i spuscizna spoteczno-instytucjonalna sta-
nowig klucz do wyjasnienia, dlaczego organizacje zrzeszajace pracodawcow byly
sitag napedowa wprowadzania reform dotyczacych imigracji zarobkowej w Australii,
a odegraly rol¢ marginalng w tej samej kwestii w Wielkiej Brytanii. Duzy naptyw
pracownikéw z Unii Europejskiej, ktory podtrzymatl wysokie znaczenie kwestii imigra-
cji 1 napedzat kampani¢ Brexitu, takze miat wplyw na strategie dziatan brytyjskich
organizacji pracodawcow.
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ZWIAZKI ZAWODOWE - MIGRANCI - GBP
NIEMCY ger

Gewerkschaften und Migration / M. Behrens, W. Brehmer, B. Zimmer // WSI Mitt. -
2017, nr 2, s. 142-148, rys. tab. bibliogr.

Zwigzki zawodowe i migracja.

Chociaz dotychczas powstato duzo opracowan koncentrujacych si¢ na zagadnieniu
cztonkostwa i jego rozwoju w niemieckich zwigzkach zawodowych, to jednak jak do
tej pory niewiele miejsca w prowadzonych badaniach poswigcono sytuacji migran-
tow w zwiagzkach zawodowych w Niemczech. W celu wypetnienia wspomnianej luki
autorzy postuzyli si¢ danymi, pochodzacymi z panelu spoleczno-ekonomicznego
SOEP-2011. W oparciu o dane badacze starali si¢ rozpoznaé, jak daleko migranci moga
si¢ r6zni¢ pod wzgledem przynaleznosci do organizacji zwigzkowej od reszty spote-
czenstwa. Autorzy starali si¢ rowniez zidentyfikowaé¢ motywy i czynniki biografii
zawodowej, ktore moga mie¢ wpltyw na przynalezno$¢ migrantéw do zwiazkow zawo-
dowych. Wyjasnienie tej kwestii wydaje si¢ by¢ zasadne, zwlaszcza, ze stopien przy-
naleznosci do zwigzkéw zawodowych tego typu pracownikow jest znacznie nizszy,
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w poréwnaniu do pracownikow rodzimych. W przypadku grupy oséb o niebezposred-
nim pochodzeniu migranckim (osoby urodzone w Niemczech), wspomniana prawidto-
wo$¢ nie ma zastosowania, poniewaz ta réoznica w poréwnaniu do 0séb o miejscowym
pochodzeniu zanika. W przypadku czynnikow wptywajacych na prawdopodobienstwo
cztonkostwa w zwiazkach zawodowych, to roznice pomigdzy osobami pochodzenia
krajowego a migrantami byly niewielkie. Jedyna istotna réznica wystegpowata w przy-
padku sympatii partyjnych. O ile w przypadku osob pochodzenia krajowego prawdopo-
dobienstwo cztonkostwa w zwiazku zawodowym bylo zwiazane z sympatia do partii
lewicowych, to w przypadku migrantéw réwniez sympatie do partii CDU, CSU i FDP
zwigkszaty szanse na cztonkostwo w zwigzku zawodowym.
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ORGANIZACJE PRACOWNIKOW - GBP
NIEMCY ger

Mit dem Namen auf Stimmenfang. Der Namens-Trick der ,,sonstigen Arbeitnehmerve-
reinigungen” / H. Nakielski // Soz. Sicherh. - 2017, nr 3, s. 107-108.

Z nazwa majaca pomdc zdoby¢ glosy. Triki z nazwa pewnych organizacji pracow-
nikow.

Wydarzenia zwigzane z wyborami socjalnymi w Niemczech w 2011 roku, w tym
z wyborem organizacji reprezentujacych pracownikow do Ersatzkassen i zwigzku DRV,
sktonily autora do blizszego przyjrzenia si¢ wspomnianym organizacjom, oraz ich
cechom wspolnym, ktére by¢ moze zadecydowaty o ich powodzeniu, czy raczej sukce-
sie, podczas wspomnianych wyboréw socjalnych. Autor zwraca uwage, ze omawiane
organizacje reprezentujace pracownikow nosily jako cze$¢ nazwy wlasnej nazwe przed-
stawicieli ubezpieczycieli socjalnych, ktérych ubezpieczonych reprezentowaly. Co
wigcej w skroconej formie ich nazwa byta podobna do organizacji, kasy chorych lub
ubezpieczalni emerytalnej, w ktorej chcieli zdoby¢ glosy w trakcie wyborow socjal-
nych. Omawiane organizacje reprezentujace pracownikow posuncly si¢ jeszcze dalej
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w swoich staraniach na rzecz wygrania wybordw, stosujac takze podobne loga, czcionki
i kolory, jak organizacje ubezpieczeniowe powigzane z wyborami. Co ciekawsze na
przestrzeni czasu organizacje reprezentujgce pracownikow staraty si¢ dostosowac swoje
nazwy czy loga do ubezpieczycieli, ktérzy zmieniali nazwe np.: w wyniku fuzji. O tym
jak skuteczne w praktyce jest dostosowywanie logotypow i nazwy do nazwy ubezpie-
czyciela, Swiadczy przypadek organizacji, ktora na skutek wymuszenia zmiany swojej
nazwy stracita miejsca w zgromadzeniu przedstawicieli przy ubezpieczalni. Warto
podkresli¢, iz na przestrzeni lat ustawodawca §wiadomy stosowania przez organizacje
trikow zwigzanych z nazwa podejmowal starania na rzecz ograniczenia stosowania
przez organizacje nieuczciwych praktyk. Niestety w praktyce wysitki podejmowane
przez ustawodawce byly torpedowane przez te organizacje, ktore skutecznie bronity
przed sadem swoich interesow.
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Odsetek zatrudnionych’ pracujacych w domu

Kraj 2014 2015 2016
Austria 21,8 22,1 22,1
Belgia 22,5 223 22,8
Butgaria 1.4 1,0 1,1
Chorwacja 38 43 53
Cypr 3,1 2,6 2,9
Czechy 7,8 7,6 8,9
Dania 29,2 29,5 35,0
Estonia 13,0 13,6 15,6
Finlandia 24,6 26,3 27,2
Francja 19,2 19,4 20,3
Grecja 52 5,6 6,0
Hiszpania 6,8 6,4 6,4
Holandia 13,9 36,8 37,0
Irlandia 13,1 13,1 12,5
Litwa 5,6 49 4,9
Luksemburg 27,6 33,7 30,8




Odsetek zatrudnionych pracujacych w domu

Kraj 2014 2015 2016
Lotwa 3,9 3,1 42
Malta 4,5 4,9 5,7
Niemcy 11,0 11,3 11,0
Polska 13,1 15,8 14,8
Portugalia 14,4 14,2 14,4
Rumunia 0,6 0,8 0,8
Stowacja 9,1 8,8 8.3
Stowenia 18,5 19,1 17,8
Szwecja 28,7 27,7 31,1
W. Brytania 24,3 242 23,8
Wegry 9,7 8,7 7,2
Wiochy 4,1 4.4 43
UE 28 13,4 14,5 14,5

Zrédlo: Eurostat

! Zatrudnieni w wieku 15-64 lat.



