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I. ZASOBY PRACY ZATRUDNIENIE
KWALIFIKACJE

Zob. tez poz. 19, 22, 30.






MIGRACJA ZAROBKOWA - POLSKA GBP
eng

Costs and benefits of labor mobility between the EU and the Eastern partnership coun-
tries: the case of Poland / M. Duszczyk // East-West Rev. Lab. Law Soc. Policy. - 2015,
nr 1, s. 1-81, rys. tab. bibliogr.

Koszty i korzySci mobilnosci sily roboczej pomi¢dzy UE a Krajami Partnerstwa
Wschodniego: przypadek Polski.

Imigracja do Polski jest stosunkowo nowym zjawiskiem. Obecnie, kiedy imigranci
mozliwie tatwo przenikaja na teren Polski i podejmuja tutaj pracg (regularng lub
w szarej strefie), skala naplywu obcej sity roboczej jest szczegdlnie ograniczona,
w poréwnaniu z krajami Europy Zachodniej walczacymi z masowo przybywajacymi do
nich obcokrajowcami. Trzeba jednak mie¢ na uwadze mozliwe zwigkszenie skali imi-
gracji do Polski, ze wzgledu na szanse zatrudnienia jakie moze tworzy¢ dla migru-
jacych osob gospodarka tego kraju w przysztosci. Powstang nowe wyzwania dla in-
stytucji spotecznych i rynku pracy. Specjalng rolg¢ odgrywaé moga emigranci z tzw.
Krajow Wschodniego Partnerstwa, ktorzy stanowia najwigkszy odsetek wsrod przy-
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byszow z innych krajow. Celem niniejszej pracy jest proba zgromadzenia i zanalizowa-
nia danych statystycznych oraz informacji dostgpnych w Polsce, na temat imigrantow
z Krajow Wschodniego Partnerstwa. Prezentowane analizy opieraja si¢ na studiach
doswiadczalnych, ktorych zadaniem bylo stworzenie studium przypadku emigracji
w Polsce, uwzgledniajacego naptyw zwlaszcza imigrantéw z Ukrainy, ktorzy stanowia
najwigksza grupg osob przybywajacych obecnie do Polski. Zamieszczone w artykule
analizy imigrantow ze wspomnianej grupy krajow, uwzgledniaja punkt widzenia twor-
cow zalecen dla polskiej polityki imigracyjnej oraz demonstruja specyfikg Polski
jako kraju cztonkowskiego UE, do ktorego naptywaja imigranci ze wchodu Europy
znajdujacy tu zatrudnienie u krajowych pracodawcow. Autor artykulu demonstruje
réwniez wplyw liberalizacji regulacji dotyczacej imigracji zarobkowej w UE na sytua-
cj¢ na rynku pracy imigrantow z Krajow Wschodniego Partnerstwa w Polsce.

| Gago P. la I-4



POLITYKA ZATRUDNIENIA - CHINY GBP
eng

How institutional and organizational characteristics explain the growth of contingent
work in China / X. Liu // Ind. Labor Relat. Rev. - 2015, nr 2, s. 372-397.

W jaki sposob instytucjonalne i organizacyjne charakterystyki wyjasniaja wzrost
nieregularnego zatrudnienia w Chinach.

Tradycyjny model dlugookresowego zatrudnienia, charakterystyczny dla epoki komu-
nizmu w Chinach, odchodzi powoli w przeszto$¢ ze wzgledu na wzrastajacy zasigg
nieodnawialnych uméw zawieranych na czas okreslony oraz czasowych uméw agen-
cyjnych. W celu zbadania zjawiska nieregularnego zatrudnienia w tym kraju, podjgto
si¢ analizy danych uzyskanych z badania 130 firm w Chinach oraz z 48 wywiadow
przeprowadzonych z kluczowymi specjalistami. Wyniki badan ujawniaja, ze panstwo-
we przedsigbiorstwa oraz te, w ktorych aktywnie dziataja zwiazki zawodowe, o wiele
czgsciej wykorzystuja nieregularne formy zatrudnienia oraz oferuja niejasne i ograni-
czone zasady zawieranych kontraktow. Zaprezentowano takze jako$ciowa analizg inter-
pretacji tych relacji, dokonywana przez badanych menedzeréow, z ktorej wynika, ze
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w sytuacji slabych instytucji reprezentacji pracowniczej i glosu pracowniczego
w przedsigbiorstwach, menedzerowie adaptuja praktyki nieregularnego zatrudnienia
w celu utrzymania mozliwosci zwolnienia pracownikow, uzyskania korzysci z nieja-
snych regulacji, promowania wlasnych interesow w sytuacji konfliktu potrzeb i wymo-
gow wszystkich stron stosunkéw pracy w firmie.

| Gago P. 2a I-6



RYNEK PRACY - KOREA POLUDNIOWA GBP
eng

Internal labor markets under external market pressures / J-Y. Lee // Ind. Labor Relat.
Rev. - 2015, nr 2, s. 338-371.

Wewngetrzne rynki pracy pod presja rynkéw zewnetrznych.

Autor analizuje na przyktadzie 11 firm koreanskich, funkcjonujacych przed i po zaistnie-
niu kryzysu finansowego w Azji, wptyw wzrastajacej presji rynku zewngtrznego na prak-
tyki na wewngtrznym rynku pracy w Korei. Ponadto, zagadnienia zwiazane ze wspomnia-
nymi praktykami dzialania rynku pracy w kontekscie wyzwan zewngtrznych, sa testowane
poprzez oceng reakcji na nie menedzerow biatych kolierzykow zatrudnionych w tych
firmach. Uzyskane rezultaty wskazuja na zarzucanie przez firmy, w obliczu presji ze-
wngtrznej, niektorych dotychczasowych praktyk. Zjawisko to przybiera rézne rozmiary,
nastgpuje ograniczenie wartosci specyficznego kapitatu ludzkiego danej firmy na rynku,
utrzymuja si¢ praktyki dziatania rynku pracy dotyczace promocji wspoltpracy konsumen-
tow oraz ulegaja zahamowaniu praktyki w zakresie kooperacji pracodawcow. Wyniki
analiz generalnie wspieraja przedstawione hipotezy i moga sta¢ si¢ wskazaniami dla
dalszych badan teoretycznych i doswiadczalnych w tej dziedzinie.

| 3 17






RYNEK PRACY - KWALIFIKACJE GBP
ZAWODOWE - USA eng

Is skill mismatch impeding U.S. economic recovery? / K.G. Abraham // Ind. Labor
Relat. Rev. - 2015, nr 2, s. 291-313, rys. bibliogr.

Czy niedopasowanie kwalifikacji przySpieszy odnowe gospodarki USA?

Rynek pracy w USA powoli ,,powraca do zdrowia” po Wielkiej Recesji, a tworcy poli-
tyki ekonomicznej w tym kraju koncentruja si¢ na zjawisku niedopasowania oczekiwan
pracodawcow pod katem poszukiwanych kwalifikacji, do posiadanych przez bezrobot-
nych umiejgtnosci zawodowych. W niniejszym studium, autor dokonuje przegladu
dostepnych danych w tym zakresie, dochodzac ostatecznie do wniosku, ze obserwowa-
ne zjawisko niedopasowania kwalifikacji moze sta¢ si¢ kotem napgdowym proceséw
odnowy gospodarki USA. Autor rozwaza w dalszej czgsci pracy, dlaczego powszechna
percepcja powaznego niedopasowania podazy i popytu na rynku kwalifikacji, tak bar-
dzo odbiega od obrazu, jaki wylania si¢ z analizy danych do$wiadczalnych w tym zakre-
sie. Artykut zamyka krotka dyskusja dotyczaca ewentualnych implikacji tego stanu
dla przysztosci gospodarki USA.
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ZATRUDNIANIE CUDZOZIEMCOW - GBP
WYKWALIFIKOWANA SIEA ROBOCZA - eng
AUSTRALIA

Managing the well-being of temporary skilled migrants / S. Bahn // Int. J. Hum. Resour.
Manage. - 2015, nr 15-16, s. 2102-2120, rys. tab. bibliogr.

Zarzadzanie dobrostanem tymczasowych wykwalifikowanych migrantéw.

Autor na przyktadzie Australii przyglada si¢ zjawisku przeptywu migrujacych pracow-
nikéw, w ramach globalnej wojny o talenty. Przypomina, ze kraj ten stara si¢ uzupel-
nia¢ istniejace braki w wykwalifikowanej sile roboczej, poprzez korzystanie z zasobow
zewngtrznych. Stworzony w tym panstwie system umozliwia dost¢p do rynku pracy
wykwalifikowanym cudzoziemcom w charakterze tymczasowego pracownika, na pod-
stawie specjalnej wizy. Stanowi ona elastyczny instrument pozwalajacy na dtugie (do
4 lat) zatrudnienie, oraz stanowi takze mozliwo§¢ do uzyskania statego pobytu w Au-
stralii. O skali wykorzystania tego instrumentu dobrze $wiadczy fakt, iz w 1 potowie
2013 r. korzystato z niego ponad 105 tysigcy cudzoziemcoéw. W zwiazku z popularno-
$cig tej drogi dostgpu do australijskiego rynku pracy, autor postanawia skupi¢ si¢ na
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tzw. dobrostanie tymczasowych pracownikow migrujacych i korzystajac z modelu kapita-
hu ludzkiego Al. Aviss i Syed, opartego na spotecznych, kulturowych, ekonomicznych,
symbolicznych formach, stara si¢ ukaza¢ do§wiadczenia migrantéw pochodzacy z grupy
pracownikow wykwalifikowanych oraz ich wptyw na dobrostan tych pracownikéw. Autor
poszukuje odpowiedzi na pytanie, jak powinno wyglada¢ zarzadzanie zasobami ludzkimi,
w kontekscie ich wsparcia, adresowane do wykwalifikowanych migrantow, ktorego celem
jest poprawa ich asymilacji. Zdaniem autora odpowiednie strategie w zakresic HRM,
obejmujace szereg zroznicowanych dziatan, adresowanych do pracownikéw wykwalifi-
kowanych migrantow, wykraczajacych rowniez poza obreb pracy (np. w postaci organi-
zowania wydarzen spotecznych), moga pomoc w zrozumieniu réznic migdzykulturowych
i wnie$¢ wkiad w lepsza asymilacj¢ wykwalifikowanych pracownikow migrujacych.

| Jaworek J. Sa I-12



POLITYKA ZATRUDNIENIA - KONTRAKT GBP
PSYCHOLOGICZNY - CHINY - GHANA eng

The psychological contract in Chinese-African informal labor relations / K. Giese,
A. Thiel // Int. J. Hum. Resour. Manage. - 2015, nr 13-14, s. 1807-1826, rys. bibliogr.

Psychologiczny kontrakt w chinsko-afrykanskich nieformalnych stosunkach
pracy.

W kontekscie globalizacji coraz wigkszy udzial ma wymiana oraz aktywno$ci zacho-
dzace pomigdzy gospodarkami krajow tzw. potudnia. Mimo, ze w ta transnacjonalng
wymiang kapitatu i pracy jest zaangazowana cata rzesza réznych aktoréw, dotychczas
nie budzito to zainteresowania badaczy. Autorzy dostrzegaja zatem luke¢ w pracach
badawczych, ktére nadmiernie koncentruja si¢ na sektorze wielkich wielonarodowych
firm pochodzacych z Chin, zaniedbujac obszar matych i §rednich badz rodzinnych firm
zaangazowanych w migdzykrajowe dziatania poza obszarem produkcji przemystowe;.
Wiele chinskich firm rodzinnych jest zaangazowanych w nieformalny sektor handlu na
tzw. globalnym poludniu, reprezentujac tzw. potudniowo-potudniowa kulturg stosun-
kéw pracy. W celu przyjrzenia sig blizej stosunkom pracy w sektorze nieformalnym,
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postuzono si¢ przeprowadzonym w 2011 roku w Ghanie studium etnograficznym, ktore
pozwolito na przeprowadzenie analizy chinsko-afrykanskiego zatrudnienia w sektorze
handlu, stanowiacego przyklad potudniowo-potudniowych relacji gospodarczych i pracy.
W analizie wykorzystano model procesu psychologicznego kontraktu, ktéry uwzglednit
wymiar cudzoziemskos$ci i migdzykulturowej komunikacji. W ramach przeprowadzo-
nej analizy autorzy dostrzegli konflikt jaki istnial migdzy oczekiwaniami pracownikow
i pracodawcow. Zdaniem autorow duzy wpltyw na to jak miejscowi pracownicy postrzega-
ja kontrakt psychologiczny ma brak porozumienia z pracodawca.

| Jaworek J. 6a I-14



KWALIFIKACJE ZAWODOWE - USA GBP
eng

Skill gaps, skill shortages, and skill mismatches: evidence and arguments for the United
States / P.H. Cappelli // Ind. Labor Relat. Rev. - 2015, nr 2, s. 251-290, rys. bibliogr.

Dysproporcje w zakresie kwalifikacji, braki w kwalifikacjach i ich niedopasowa-
nie: dane i argumenty z USA.

Rozwazania dotyczace podazy na rynku kwalifikacji wérdod pracownikéw w USA,
szczegllnie tych wysokich, zwiazanych z wyksztalceniem, eksplodowaly w ostatnich
latach serig raportdw, nie tylko sporzadzanych przez organizacje pracodawcow, ale
takze przez niezaleznych ekspertow i zrodta rzadowe. Narzekania na rynek kwalifikacji
w USA sprowokowal debatg na temat sity roboczej i polityki edukacyjnej. W niniej-
szym artykule, autorzy dokonuja oceny zakresu materiatu po§wigconego badaniom
kwalifikacji sily roboczej w tym kraju. Jak wynika z przeprowadzonych analiz, bardzo
mato danych potwierdza spostrzezenia wielu badaczy na temat niedoboru wykwalifi-
kowanych pracownikdw na rynku. Autor pracy zauwaza, ze rozpatrujac powyzsze
zagadnienie w kontek$cie badan doswiadczalnych, mozna zauwazy¢ raczej zjawisko
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nadmiaru wyksztatcenia i niedopasowania kwalifikacji niz ich niedoboru. Na zakoncze-
nie przedstawia wyjasnienia réznego postrzegania tego tematu przez pracodawcoOw
i analitykow rzadowych.

| Gago P. Ta I-16



BEZROBOCIE - PRACOWNIK STARSZY GBP
eng

Unemployment and the retirement decisions of older workers / P. Marmora, M. Ritter //
J. Labor Res. - 2015, nr 3, s. 274-290, rys. tab. bibliogr.

Bezrobocie i decyzje o przej$ciu na emeryture wsrod starszych pracownikow.

Analizujac sytuacje starszych wiekiem pracownikow autorzy dochodza do wniosku, ze
w poréwnaniu do ich mtodszych kolegéw z pracy, sa oni w mniejszym stopniu narazeni
na bezrobocie, co jednak nie oznacza, ze problem bezrobocia ich nie dotyczy. W przy-
padku utraty pracy, osoby starsze pozostaja dtuzej na bezrobociu i maja wigksze trud-
no$ci w powrocie na rynek pracy. Autorzy staraja si¢ znalez¢é odpowiedz na pytanie,
jaki wplyw moga mie¢ okresy trwania bezrobocia oraz dostgpno$¢ $wiadczen dla
bezrobotnych na decyzje opuszczenia definitywnie rynku pracy przez osoby starsze,
a konkretnie przejscia na emeryturg. Wyjasnienie wspomnianych kwestii wydaje si¢
by¢ kluczowe dla zrozumienia intencji starszych pracownikow, a takze ze wzglgdu
na masowos$¢ wsérdd nich dlugotrwalego bezrobocia. W przeprowadzonym badaniu
postuzono si¢ danymi pochodzacymi z badania SIPP — Survey of Income and Program
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Participation za lata 1996-2011. W ramach wykonanej analizy badacze stwierdzili, ze
osoby bezrobotne w duzo wigkszym stopniu opuszczaty na stale rynek pracy, niz osoby
pracujace. Sadzili, Zze po czgéci wpltyw mialy na to $wiadczenia dla bezrobotnych,
jednakze osoby nie uprawnione do $wiadczen, jeszcze szybciej decydowaty si¢ na
opuszczenie rynku pracy. Poszukujac uzasadnienia dla uzyskanych rezultatow, autorzy
siggneli po dwie hipotezy: dochodow i selekcji. Ich zdaniem zachowanie 0sob bezro-
botnych lepiej thumaczy hipoteza dochodéw, ktéra zakladata, ze w przypadku braku
pracy przed skonczeniem si¢ $wiadczen z ubezpieczenia od bezrobocia, bezrobotny
moze opiera¢ si¢ na $wiadczeniach pochodzacych z zabezpieczenia socjalnego a utrata
pracy i kolejny okres bezrobocia ma wielki wptyw na decyzje starszych wiekiem pra-
cownikow o odej$ciu na emeryturg i korzystania z zabezpieczenia socjalnego.

| Jaworek J. 8a I-18



II. ORGANIZACJA PRACY. EFEKTYWNOSC PRACY

Zob. tez poz. 46.






ORGANIZACJA PRACY - ROWNOWAGA GBP
PRACA - DOM - HISZPANIA eng

Availability and use of work-life benefits: what’s in between ? / S. Pasamar // Pers.
Rev. - 2015, nr 6, s. 949-969, rys. tab. bibliogr.

Dostepnosé a wykorzystanie programéw godzenia zycia zawodowego z rodzinnym:
co znajduje si¢ pomi¢dzy nimi?

Autor studium zbadat relacje pomigdzy dostgpnoscia a wykorzystaniem dobrodziejstw
ptynacych z wdrazanych w firmach programoéw godzenia zycia zawodowego z rodzin-
nym. Wigkszo$¢ dotychczasowych badan w tym zakresie koncentrowata si¢ na przyj-
mowaniu i dostosowywaniu tych programow w kontekscie poziomoéw ich uzytkowania.
Zdaniem autora pracy, wazna kwesti¢ godna wyjasnienia stanowi fakt niewykorzysta-
nia przez pracownikow tego rodzaju formalnych programow oferowanych przez firmy.
Postawione hipotezy byly testowane z uzyciem danych pochodzacych z badan 146
hiszpanskich prywatnych firm, rezultaty te byly nastgpnie weryfikowane w kontekscie
przedsigbiorstw anglosaksonskich. Uzyskane wyniki ujawniaja, ze dostgpnos¢ w sposob
znaczacy zwigksza prawdopodobienstwo skorzystania przez pracownika z programoéw
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robwnowazenia obowiazkéw w pracy i domu. Takze proporcje zatrudnienia kobiet
w firmie oraz formalizacja programu w ramach kultury rownowazenia zycia rodzinnego
i zawodowego ksztaltuja relacje pomigdzy dostgpnoscia a wykorzystaniem danej pro-
pozycji przez pracownikow.

| Gago P. 9a 11-22 |



ZATRUDNIENIE ELASTYCZNE - GBP
ROWNOWAGA PRACA - DOM eng

Flexible working and work-life balance: midwives’ experiences and views / J. Prowse,
P. Prowse // Work Employ. Society. - 2015, nr 5, s. 757-774, tab. bibliogr.

Elastyczne zatrudnienie a réwnowaga na linii praca-dom: doswiadczenia i poglady
poloznych.

Artykut prezentuje poglady i do§wiadczenia poloznych, dotyczace elastycznego zatrud-
nienia oraz ro6wnowagi na linii praca-dom. Zardwno elastyczne systemy pracy, jak
i wspomniana wyzej rownowaga pomigdzy zyciem rodzinnym i zawodowym, stanowia
wazne zagadnienia zyciowe dla badanej grupy, ze wzgledu na potencjalne negatywne
i pozytywne konsekwencje dla ich zycia domowego i zawodowego. Jak wskazuja za-
mieszczone w artykule analizy, kobiety zatrudnione w pelnym wymiarze czasu pracy
oraz te, ktore nie maja obowiazkéw domowych, nie sa zadowolone z wttaczania ich na
sit¢ w ramy elastycznego zatrudnienia, tak jak to ma miejsce w przypadku kobiet za-
trudnionych w niepelnym wymiarze czasu pracy, poniewaz sa gotowe na wykonywanie
swojej pracy w stalych uktadach czasowych, a nawet w nadgodzinach. Uwazaja one, ze
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ich poczucie rownowagi na linii praca-dom jest marginalizowane, co rodzi frustracje,
zwlaszcza ze wzgledu na dopasowywanie ich na site w ramy personelu medyczne-
go zatrudnionego w elastycznym systemie pracy. Chociaz system elastycznej pracy
i rozwigzania dotyczace rownowagi na linii Zycie zawodowe i rodzinne stanowia wazne
i korzystne czynniki przy rekrutacji i utrzymywaniu w zatrudnieniu poloznych, to jest
réwnoczesnie zrodtem napigé i wyzwan dla calej profes;ji.

| Gago P. 10a 11-24 |



ORGANIZACJA PRACY - ROWNOWAGA GBP
PRACA - DOM eng

The impact of work-life culture on organizational productivity / I. de Sivatte [et al.] //
Pers. Rev. - 2015, nr 6, s. 883-905, rys. tab. bibliogr.

Wplyw kultury godzenia zycia zawodowego z rodzinnym na produktywnos$¢ firmy.

Zadaniem studium bylo przetestowanie relacji pomigdzy kultura godzenia zycia zawo-
dowego z rodzinnym wdrazana w firmie, a produktywno$cia tego przedsigbiorstwa oraz
okreslenie, czy czynnikiem mediujacym w tych relacjach sa programy réwnowazenia
na linii praca-dom. Ilosciowe dane do badan pochodza z trzech zrdédel: oryginalnego
badania prowadzonego przez menedzeréw 195 firm, archiwalnych danych z dwoch baz
informacji oraz archiwalnych danych publikowanych w ramach trzech krajowych stu-
didw badawczych. Hipotezy byty testowane z wykorzystaniem analiz indywidualnych
$ciezek zawodowych. Wyniki badan ujawniaja, ze kultura godzenia zycia zawodowego
z rodzinnym nie ma bezposredniego wptywu na produktywno$é¢ firmy, ale w sposob
posredni oddziatuje na nig dostgpnos$¢ do programéw réwnowazenia zycia rodzinnego
i zawodowego, tworzonych w ramach kultury praca-dom w danej organizacji.

| 11 11-25 |






PRZEDSIEBIORSTWA WIELONARODOWE - GBP
ZATRUDNIENIE ELASTYCZNE - ZWIAZKI eng
ZAWODOWE

The politics of flexibility: employment practices in automotive multinationals in Central
and Eastern Europe / J. Drahokoupil, M. Myant, S. Domonkos // Eur. J. Ind. Relat. - 2015,
nr 3, s. 223-240, tab. bibliogr.

Polityki flexibility: praktyki zatrudnieniowe w wielonarodowych firmach motory-
zacyjnych w Europie Srodkowej i Wschodniej.

Autorzy skupiaja swoja uwage na strategiach stuzacych zapewnieniu elastyczno$ci
zatrudnienia stosowanych w przemysle motoryzacyjnym, w zaktadach nalezacych do
zagranicznych firm, umiejscowionych w kilku krajach Europy Srodkowej i Wschod-
niej. Skupienie si¢ na wspomnianych firmach wynikato z faktu, iz umozliwialy one
zbadanie czynnikow wpltywajacych na rozwdj stosunkow pracy w wielonarodowych
firmach, w ktorych elastycznos$¢ zatrudnienia stanowita jeden z najwazniejszych obsza-
réw, na ktérym rozgrywat si¢ konflikt ze zwiazkami zawodowymi. W swoich rozwa-
zaniach badacze siggngli po dane z 9 filii funkcjonujacych w Czechach, Stowacji
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ina Wegrzech, ktore pozwolily na przesledzenie wptywu stosowanych praktyk doty-
czacych elastyczno$ci zatrudnienia. Autordw interesowalo to, w jaki sposob firmy
wykorzystuja elastyczno$é zatrudnienia i dlaczego sa stosowane rozne sposoby jej
wykorzystania. Zdaniem badaczy same praktyki zatrudnienia sa ksztaltowane przez
praktyki pochodzace z macierzystych firm, do ktorych nalezaly wspomniane filie,
potrzeby elastycznos$ci wystepujace w filiach oraz pozycj¢ zwiazkéw zawodowych
wyrazona w procesie implementacji praktyk zwigzanych z elastycznos$cia zatrudnienia.
Ponadto, w ramach przeprowadzonej analizy wykazano, iz z powodu stabosci instytucji
stosunkoéw przemystowych istniejacych w krajach objgtych badaniem, wzmocnienie
pozycji zwiazkow zawodowych bylo raczej zwiazane z czynnikami rynkowymi oraz
firmami matkami.

[ Jaworek J. 12a 11-28 |



OFFSHORING GBP
eng

Toward a more complete understanding of offshoring: bringing employees into the
conversation / M.S. Woodard, K.E. Sherman // Int. J. Hum. Resour. Manage. - 2015,
nr 15-16, s. 2019-2038, rys. bibliogr.

W Kkierunku bardziej kompleksowego zrozumienia offshoringu: wlaczenie pracow-
nikéw do dyskusji.

Autorzy w zwiazku z nasilajacym si¢ zjawiskiem offshoringu, bgdacego praktyka busi-
nessowa polegajaca na przenoszeniu za granic¢ do wlasnych filii lub innych podmiotéw
pewnych procesow pracy, postanawiaja przyjrze¢ si¢ blizej aspektom zwigzanym z tym
zjawiskiem. Firmy decyduja si¢ na korzystanie z offshoriongu, gléwnie ze wzgledu
na oczekiwane oszczg¢dnosci, zwiazane z jego wykorzystywaniem w procesach pracy.
Zagadnienie offshoringu zostato rowniez dostrzezone przez badaczy, ktorzy zastana-
wiali si¢ nad jego konsekwencjami i skutkami ptynacymi dla gospodarki i rynku pracy,
niemniej jednak dotychczasowa literatura przedmiotu nie obejmowata w sposob kom-
pleksowy tego zjawiska, skupiajac si¢ przede wszystkim na poziomie makro, rozpatrujac
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kwestie zwigzane z decyzjami firm o wejsciu w offshoring oraz przyczynami sukcesu
Iub niepowodzen tego rodzaju inicjatyw. Zupehie zaniedbanym obszarem byta sprawa
wplywu eksportu pracy na stosunek i zachowania pracownikéw wykonujacych tego
rodzaju prac¢ w krajach przyjmujacych offshoring. Sklonito to badaczy do podjgcia
proby identyfikacji pewnych charakterystycznych cech offshoringowego otoczenia
pracy i stworzenia odpowiednich ram teoretycznych, przydatnych dla zrozumienia
doswiadczen pracownikow pochodzacych z krajow, do ktérych byty przenoszone pro-
cesy offshoringu i ich reakcji na te procesy. Autorzy opierajac si¢ na teorii identyfikacji
spotecznej i badaniach, zaproponowali wielopoziomowy model teoretyczny, ktory
wykorzystali do wyjasnienia stanu poprzedniego i konsekwencji wynikajacych z kon-
fliktow, ktore czgsto pojawiaja si¢ wsrdd pracownikow zatrudnionych w krajach doce-
lowych przy offshorowanych procesach, w firmach oferujacych ustugi typu call center.

[ Jaworek J. 13a 11-30 |



ELASTYCZNY CZAS PRACY - NIEMCY - GBP
WIELKA BRYTANIA - HOLANDIA - eng
SZWECIJA

Working - time flexibility and autonomy: a European perspective on time adequacy /
Y. Lott // Eur. J. Ind. Relat. - 2015, nr. 3, s. 259-274, rys. tab. biliogr.

Elastyczno$¢ czasu pracy i autonomia: perspektywa europejska dotyczaca ade-
kwatnoSci czasu.

W dobie rosnacego udziatu kobiet w zatrudnieniu i odejscia w Europie od modelu tzw.
meskiego zywiciela rodziny na rzecz bardziej pluralistycznego modelu, pracownicy sa
konfrontowani z nowymi wyzwaniami zwigzanymi z praca zawodowa i zyciem rodzinnym.
Spowodowato to powstanie w EU catego szeregu polityk i strategii stuzacych godzeniu tych
zroznicowanych rol. Jedna z nich byta tzw. agenda flexicurity, stuzaca wspieraniu elastycz-
nego zatrudnienia. W tym nurcie wspierano réwniez godzenie zycia rodzinnego z praca
zarobkowa. Autorka zastanawia si¢ nad ambiwalentno$cia elastyczno$ci czasu pracy
i autonomii i proponuje przyjrze¢ si¢, w oparciu o dane pochodzace z European Working
Conditions Survey 2010, adekwatnosci czasu z porozumieniami dotyczacymi pracy.
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Analizujac zréznicowanie plci i dostgpne instytucjonalne konteksty w oparciu o przy-
ktady pochodzace z Wielkiej Brytanii, Szwecji, Niemiec i Holandii stwierdzita ona, ze
porozumienia dotyczace czasu pracy sa zwiazane z plcia oraz, ze o ile elastyczno$é
czasu pracy i autonomia sa pozytywnie zwiazane z adekwatnoscia czasu u kobiet, to
z kolei u mgzczyzn prowadzi raczej do intensyfikacji czasu pracy i powstawania nad-
godzin. Analizujac sytuacje w objetych badaniem krajach zauwazono, ze w Wielkiej
Brytanii adekwatno$¢ czasu pracy dotyczy osob pracujacych w stalych godzinach,
w Niemczech natomiast pracownicy czerpia korzys$ci z autonomii w obrgbie czasu
pracy. Z kolei w Holandii i Szwecji pracownicy bez wzgledu na pte¢, w rownym stop-
niu czerpali korzysci ptynace z elastycznos$ci czasu pracy i autonomii.

[ Jaworek J. 14a 11-32 |



III. ZARZADZANIE ZASOBAMI LUDZKIMI

Zob. tez poz. 5.






ZARZADZANIE WIEKIEM - PRACOWNIK GBP
STARSZY eng

Age, employability and the role of learning activities and their motivational antece-
dents: a conceptual model / D.E. Froehlich, S.A.J. Beausaert, M.S.R. Segers // Int.
J. Hum. Resour. Manage. - 2015, nr 15-16, s. 2087-2101, rys. bibliogr.

Wiek, zatrudnialno$¢ i dzialania zwiazane z uczeniem si¢ i ich motywacyjne przy-
czyny: model konceptualny.

Autorzy zwracaja uwage na znaczenie kwestii zatrudnialnosci, a w zasadzie jej utrzy-
mania w dobie zachodzacych zmian demograficznych, wyrazajacych si¢ m.in. w sta-
rzeniu si¢ populacji. Temu celowi stuza zardwno polityki ograniczajace przechodzg-
nie na emeryturg, jak i wspierajace na rynku pracy osoby w starszym wieku. W tym
konteksécie nowego znaczenia nabiera zatrudnialno$¢ rozumiana jako optymalne wyko-
rzystanie posiadanych kompetencji, w tym zdolnosci do adaptacji i monitorowania
srodowiska pracy, uczenia si¢ i rozwijania. Zdaniem autoréw obszary te, w zwiazku
z zachodzacymi zmianami, powinny zajmowac¢ istotne miejsce w dziataniach podejmowa-
nych przez menadzeréw od HR oraz osoby odpowiedzialne za uczenie si¢. Pomimo
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potrzeby zapewnienia zatrudnialno$ci przez cate zycie, nie do konca jest jasne, jak
nalezy rozwiaza¢ problem zapewnienia pracy osobom w starszym wieku. Problem
bowiem polega na tym, ze dotychczas powstawaly proste modele pokazujace w matym
stopniu, jak starsi pracownicy moga utrzymaé swoje zatrudnienie. Nie zajmowano sig¢
kwestig potencjalnych mediatorow w relacjach migdzy wiekiem i zatrudnialnoscia, co
sprawia, ze niewiele wiadomo na temat tego jak zarzadzaé pracownikami w celu za-
chowania ich zatrudnialno$ci w trakcie starzenia sig. W celu wyjasnienia tej kwestii
badacze postuzyli si¢ konceptualnym modelem, ktory mial pomoéc w zrozumieniu,
w jaki sposob chronologiczny wiek, jako prognostyk, moze nie bezposrednio wptywaé
na zatrudnialno$¢ pracownikow. Wskazuja na potrzebg uwzglednienia motywacji pra-
cownika, w perspektywie przysztego czasu i orientacji na cel oraz aktywnoS$ci zwiaza-
nych z formalnym i nieformalnym uczeniem sig. skupienie si¢ na czynnikach psycholo-
gicznych oraz tych zwiazanych z zachowaniem, pozwoli na zrozumienie, w jaki sposob
mozna ksztaltowaé zatrudnialno$¢ w procesie starzenia sig, a takze pozwoli uwzgle-
dni¢ chronologiczny wiek jako istotna zmienna przy dzialaniach zwiazanych z rozwo-
jem HR.

[ Jaworek J. | 15a 111-36 |



ROZWOJ ZAWODOWY - HOLANDIA GBP
eng

Enhancing perceived employability. An interactionist perspective on responsibilities of
organizations and employees / M. Veld, J. Semeijn, T. van Vuuren // Pers. Rev. - 2015,
nr 6, s. 866-882, rys. tab. bibliogr.

Zachgcanie do postrzegania zdolnosci do zatrudnienia. Perspektywa interakcji
w odniesieniu do odpowiedzialno$ci organizacji i pracownikow.

Autorzy pracy badaja moderujaca rolg gotowosci pracownikow do inwestowania
w szkolenia i rozwdj oraz gotowo$¢ do mobilnosci w zakresie tworzenia relacji pomig-
dzy praktykami w zakresie zarzadzania zasobami ludzkimi wdrazanymi w firmie,
a zdolnos$cia do zatrudnienia. Studium przyjmuje interakcyjny punkt widzenia, bazuje
na teorii kapitatu ludzkiego oraz wymiany spolecznej. Autorzy badaja zaleznos¢ wpty-
wu interakcji na efektywnos¢ organizacji (jej polityke i dziatalno$¢) oraz indywidualna
produktywnos$¢ pracownika w kontek$cie wzajemnego wspierania si¢, w celu zwigksza-
nia swoich mozliwoséci i zdolnosci do zatrudnienia. Analizy opieraja si¢ na wynikach
badan 1346 pracownikow szkét podstawowych z Holandii. Hipotezy byly testowane

| 16 11-37 |



-2

z uzyciem analizy regresywnej kontrolowanej przez uzyskane dane. Wyniki badan
wskazuja, ze dziatalno$¢ w zakresie zasoboéw ludzkich oraz gotowo$¢ pracownikéw do
wspierania si¢, sa pozytywnie skorelowane ze zdolnoscia do zatrudnienia. Nie tylko
che¢é rozwoju i szkolenia si¢ wzmacnia te relacje, tylko gotowos$¢ pracownika do mo-
bilnosci. Rezultaty te dowodza, ze zard6wno organizacje, jak i pracownicy sa odpowie-
dzialni po réwno za wzmacnianie zdolnosci jednostki do zatrudnienia.

| Gago P. 16a 111-38 |



ZARZADZANIE ZASOBAMI LUDZKIMI - GBP
CHINY eng

The influence of collectivist human resource management practices on team - level
identification / Y. Lia [et al.] // Int. J. Hum. Resour. Manage. - 2015, nr 13-14, s. 1791-
1806, rys. tab. bibliogr.

Wplyw kolektywistycznych praktyk dotyczacych zarzadzania zasobami ludzkimi
na identyfikacje na poziomie zespolu.

Autorzy zajmuja si¢ zagadnieniem tzw. zorientowanego na kolektywizm zarzadzania
zasobami ludzkimi (C-HRM), rozumianego jako zestaw polityk HRM oraz praktyk,
ktore kultywuja kolektywna kultur¢ w firmach. Przyznano, ze pomimo, iz kwestie
zwiazane z kolektywistyczng kultura HRM byly juz w przeszto$ci przedmiotem zainte-
resowania badaczy, to niestety dotychczas nie zostalo do konca wyjasnione, w jaki
sposob wspomniane C-HRM wptywa na zachowania pracownikéw, osiagnigcia, wy-
dajno$¢ i identyfikacj¢ pracownikéw na poziomie zespolu. Autorzy przyznaja, ze nie
jest rowniez jasne jak ta ostatnia kwestia wplywa na wydajno$¢ jego czlonkow.
W celu wyjasnienia tych watpliwosci postuzono si¢ danymi empirycznymi dotyczacymi
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form C-HRM pochodzacych z réznych regiondéw Chin. Analiza pozwolita na stwier-
dzenie, ze zorientowane na kolektywizm podejscie HRM posiada pozytywny wptyw na
identyfikacj¢ pracownika na poziomie zespotu, ktéra moze wpltywaé w istotny sposob
na podniesienie satysfakcji ptynacej z pracy oraz wptywaé na redukcjg intencji odejscia
z pracy cztonkow zespotu. Rowniez uzyskane w badaniu dowody moga pomoc prakty-
kom stosujacym C-HRM w identyfikacji pracownikéw, co pozwoli z kolei na poprawe
wydajnosci cztonkdéw zespotu

[ Jaworek J. 17a 111-40 |



ZARZADZANIE ZASOBAMI LUDZKIMI GBP
eng

Well-being and performance: measurement issues for HRM research / F. Edgar [et al.] //
Int. J. Hum. Resour. Manage. - 2015, nr 15-16, s. 1983-1994, rys. tab. bibliogr.

Dobrostan i osiagnig¢cia; mierzenie kwestii w ramach badan HRM.

Autorzy zajmuja si¢ w artykule kwestia istnienia ewentualnych powiazan pomigdzy prak-
tykami zwigzanymi z HRM, dobrostanem i osiagnigciami. W poznaniu relacji pomigdzy
dobrostanem a osiagnigciami wazne znaczenie odgrywa sposob jego mierzenia. Autorzy
skupiajac si¢ na badaniu bezpos$rednich relacji pomigdzy dobrostanem i osiagnigciami,
siggneli po dane obejmujace kohorty studentow. Pozwolity one na wyjasnienie, ktora
z pltaszczyzn (obszaréw) dobrostanu ma kluczowe znaczenie w kontekscie determinowania
osiagni¢¢, a takze ma wplyw na oceng przydatnosci réznych podej$¢ zwiazanych z ocena
osiagni¢¢. W zaproponowanym podejsciu autorzy zajeli si¢ oceng trzech obszarow psy-
chologicznego dobrostanu (pozytywnego wptywania, satysfakcji z zycia i dyspozycyjno-
$ci) oraz podjeli probe zidentyfikowania, ktorym ze wspomnianych obszaréw najbardziej
odnosi si¢ do miernikow osiagnig¢ (obiektywnych i subiektywnych).
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Analiza wykorzystujaca dane studentéw stanowila wsparcie dla obserwacji poczynio-
nych przez wczesniejszych badaczy i pokazata, ze wskaznik dobrostanu znany jako
satysfakcja okazal si¢ jednym wskaznikiem, ktory posiada znaczace relacje z obiek-
tywnymi osiagnigciami. To z kolei pozwalato sadzi¢, ze osoby majace wyzsza satys-
fakcje sa rowniez bardziej sklonne do podejmowania wydajniejszej pracy. Autorzy
dochodza wigc do wniosku, Ze organizacje pragnace podnies¢ wydajnos¢ swoich pra-
cownikdéw powinny koncentrowaé si¢ na inicjatywach dotyczacych zarzadzania ludZzmi,
ktore posiadatyby potencjal w zakresie podnoszenia satysfakcji ich pracownikow.

[ Jaworek J. 18a 111-42 |



IV. WYNAGRODZENIE

Zob. tez poz. 42.






PLACA MINIMALNA - ZATRUDNIENIE - GBP
CYPR eng

Effects of minimum wages on total employment: evidence from Cyprus / P. Mitsis //
J. Labor Res. - 2015, nr 3, s. 318-345.

Wplywy placy minimalnej na ogélne zatrudnienie: dowody z Cypru.

Autor zajmujac si¢ zagadnieniem tzw. ustawowej ptacy minimalnej, zgadza si¢ z tym,
ze budzita ona w przesztosci spory wsrod badaczy zajmujacych si¢ tym zagadnieniem.
Thumaczac przyczyny powszechnego zainteresowania ptaca minimalng wyjasnia, iz
mialo to zwiazek z niespdjnoscia wykorzystywanych teorii oraz wynikéw empirycz-
nych prac, poswigconych sprawie efektow zwiazanych z funkcjonowaniem ustawowej
ptacy minimalnej. Autor postanawia siggnaé po przypadek Cypru, badajac efekt relacji
ptacy minimalnej i ogétu zatrudnienia. Cypr stanowi na tle innych panstw UE interesu-
jacy przypadek kraju, w ktérym ptaca minimalna obejmuje tylko pewna, ograniczona
czgs¢ zawodow w gospodarce Wykorzystujac dane obejmujace lata 1966-2011, autor
znajduje dowody wskazujace na istnienie silnego negatywnego wptywu ptacy minimalnej
na stopg zatrudnienia. Stwierdza réwniez, ze rozmiar i czas trwania tego negatywnego
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wplywu ptacy minimalnej, roznit si¢ w zaleznosci od zawodu. Znaleziono dowody na
istnienie tzw. efektu oddziatywania, wystepujacego w obrebie zawodow, ktore nie byly
objete przez regulacje ustawowe dotyczace ptacy minimalnej. Niemniej autor dochodzi
do wniosku, iz wptyw objgcia ptaca minimalng na ogét zatrudnienia nie jest znaczacy,
natomiast w przypadku polityki dotyczacej ptacy minimalnej na Cyprze, oddziatuje ona
w niekorzystny sposob na zatrudnienie zar6wno w sektorach objgtych, jak i nie objg-
tych placa minimalna.

[ Jaworek J. 19a 1V-46 |



LUKA PLACOWA - PLACE KOBIET - GBP
USA eng

Estimating Hispanic-White wage gaps among women: the importance of controlling for
cost of living / P. McHenry, M. Mclnerney // J. Labor Res. - 2015, nr 3, s. 249-273, rys.
tab. bibliogr.

Oszacowanie luki placowej pomiedzy hiszpanskimi a bialymi kobietami. Znaczenie
kontrolingu kosztéw zycia.

Autorzy zajmuja si¢ w artykule kwestiami zwiazanymi z poréwnywaniem sytuacji na
rynku pracy biatych i hiszpanskojg¢zycznych kobiet, zwracajac uwagg na niezrozumiate
wyniki dotychczasowych analiz, z ktérych wynikato, ze pomimo podobnych charakte-
rystyk, lepsza jest sytuacja ptacowa tych ostatnich. Niektérzy badacze wskazywali, ze
hiszpanskojgzyczne kobiety miaty nawet o kilkanascie procent wyzsze wynagrodzenie
od biatych kobiet. Uzyskiwane przez innych badaczy wyniki mogly budzi¢ zdziwienie,
zwlaszcza w $wietle sytuacji panujacej na rynku pracy, z ktérej wynikato, ze hisz-
panskojezyczni pracownicy w poréwnaniu do biatych pracownikéw, napotykaja na
spore trudnosci na rynku pracy. Poszukujac przyczyn tej niezwyklej sytuacji, w ktorej
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pomimo faktu, iz pracownicy hiszpanskojezyczni otrzymuja o kilkadziesiat procent
nizsze wynagrodzenie od biatych pracownikéw, hiszpanskojezyczne kobiety o podob-
nych charakterystykach posiadaja wyzsze wynagrodzenie od biatych, autorzy stawiaja
tezg, iz wspomniana sytuacja moze wynikac z faktu nieuwzgledniania wezesniej przez
badaczy zajmujacych si¢ ta problematyka, waznej zmiennej, jaka moze stanowié tzw.
koszt zycia.

Badacze postanowili poréwnaé zréznicowanie ptacowe kobiet za lata 2010 1 2011, przy
uzyciu danych pochodzacych z badan NLSY97 i NLSY79. W ramach analizy udowod-
nili, ze hiszpanskojgzyczne kobiety zyja glownie w miastach, i maja wyzsze koszty
zycia niz biale kobiety. Natomiast po wilaczeniu wspomnianego czynnika do analizy
réznice w placach migdzy obiema grupami kobiet znacznie si¢ zmniejszyty i w prakty-
ce, na podstawie danych pochodzacych z badania NLSY79, nie stwierdzono istnienia
tak znaczacych roéznic w poziomie ptac hiszpanskoj¢zycznych i biatych kobiet, jak byto
to widoczne we wczesniejszych analizach.

[ JTaworek J. 20a 1V-48 |



POLITYKA PLACOWA - PRACA GBP
WYSOKIEJ JAKOSCI - WEOCHY eng

High-performance work practices and core employee wages: evidence from Italian
manufacturing plants / F. Sgobbi, G.C. Cainarca // Ind. Labor Relat. Rev. - 2015, nr 2,
s. 426-456.

Praktyki pracy wysokiej jakosci a place kluczowych pracownikéw: dane z wlos-
kich firm produkcyjnych.

Badania dotyczace ksztaltowania si¢ relacji pomigdzy systemami pracy wysokiej jakos-
ci a ptacami, dostarczaly w przeszlosci niejednoznacznych wynikéw. Opierajac si¢ na
1800 wywiadach przeprowadzonych w 2008 r. z osobami zarzadzajacymi zasobami
ludzkimi w wybranej probce wioskich przedsigbiorstw produkcyjnych, autorzy dowo-
dza, iz rezultaty dotychczasowych badan sa dwuznaczne, gdyz brane sa pod uwage
konfiguracje systemow pracy wysokiej jakosci oraz ztozone mechanizmy umozliwiaja-
ce udziat pracownikdéw w zarzadzaniu przedsigbiorstwem. Wyniki przeprowadzonych
analiz danych z wywiadow ujawniaja, ze praktyki wysokiej jako$ci sprzyjaja wyzszym
wynagrodzeniom kluczowych pracownikow tylko wtedy, gdy pasuja one do idealnego

| 21 V-49 |



-2

typu wdrazanych praktyk, co skutkuje wigksza rownoscia w zakresie dostgpu do szko-
len, zwigkszania kompetencji oraz skutecznos$cia delegowania obowiazkow.

| Gago P. 2la IV-50 |



V. SOCJOPSYCHOLOGICZNE ASPEKTY PRACY

Zob. tez poz. 28.






SOCJOLOGIA BEZROBOCIE - GBP
POSZUKIWANIE PRACY eng

Coping with unemployment among journalists and managers / P. Raito, E. Lahelma //
Work Employ. Society. - 2015, nr 5, s. 720-7377, tab. bibliogr.

Jak radzg sobie z bezrobociem dziennikarze i menedzerowie.

Niniejsze studium bada relacje pomigdzy rodzajem zawodu a strategiami radzenia sobie
z bezrobociem, w dwoch wybranych grupach zawodowych. Zebrane dtugookresowe
dane jako$ciowe zanalizowano w kontekscie historii zycia badanych oraz sklasyfiko-
wano typy strategii przez nich stosowane. Analizy zawarte w pracy opieraja si¢ na
hipotezie deprywacji kwalifikacji, restrykcji agencyjnej oraz teorii wykluczenia spo-
tecznego. Typ zawodu i wyksztalcenia oraz tozsamosé, stanowia kluczowe elementy
tworzenia strategii radzenia sobie przez dziennikarzy i menedzeréw na rynku pracy,
w sytuacji dlugookresowego i branzowego bezrobocia. Radzenie sobie z sytuacja pozo-
stawania bez pracy bylo doswiadczane, jak wskazuja badania, jako zmuszajace do
aktywnego dziatania. Jednakze powtarzajace si¢ niepowodzenia w procesie poszukiwa-
nia zatrudnienia prowadzilo do ztego samopoczucia, a nawet zalamania psychicznego
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badanych. Wsparcie instytucjonalne byto postrzegane przez nich jako najbardziej ko-
rzystne, jesli wyposazato bezrobotnego w narzgdzia utatwiajace mu zrozumienie swojej
sytuacji oraz koniecznosci rozwazenia decyzji o zmianie profilu zatrudnienia.

| Gago P. 22a V-54



PSYCHOLOGIA PRACY - KONFLIKT GBP
ZAWODOWY - SZWECJA eng

The ideal worker as real abstraction: labour conflict and subjectivity in nursing /
M. Granberg // Work Employ. Society. - 2015, nr 5, s. 792-807 bibliogr.

Idealny pracownik jako rzeczywista abstrakcja: konflikt zawodowy a subiektywne
spojrzenie w pielegniarstwie.

W kontekscie konfliktu zawodowego, wykorzystujac materiaty pochodzace z wywia-
dow przeprowadzanych w ramach studium nad epizodem konfliktu, ktory zakonczyt si¢
zbiorowa rezygnacja grupy pielegniarek z pracy w jednym ze szpitali w Szwecji, autor
artykutu zadaje pytania o wizerunek idealnej pielggniarki i idealnego pracownika me-
dycznego. Stawia tezg, ze idealny pracownik jest rozpatrywany jedynie w kategoriach
czystej abstrakcji, a nie osiagania praktycznej wiedzy i doskonalenia si¢ w wykonywa-
niu swoich obowiazkow. Ta ideologia zarzadzania przekracza wymiar niniejszego
dyskursu. Prezentowane analizy koncentruja si¢ w tym wypadku jedynie na uznaniu
zjawiska idealnego pracownika na poziomie praktyki zawodowej, a nie wyrazu okreslo-
nej ideologii. Analizy omawiaja zbiorowe akcje pielegniarek, ich poczucie tozsamosci
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oraz ,,prawdg” w zakresie samooceny jako fachowca tej grupy personelu medycznego
W zestawieniu z wizja ,,idealnego” pracownika tego sektora, jaka posiada pracodawca.

| Gago P. 23a V-56



SOCJOLOGICZNE ASPEKTY PRACY GBP
eng

Micro-political game playing in Lidl: a comparison of storelevel employment relations /
M. Geppert, K. Williams, M. Wartmann // Eur. J. Ind. Relat. - 2015, nr 3, s. 241-257,
tab. bibliogr.

Gra polityczna na poziomie micro odgrywana w Lidlu: poréwnanie stosunkéw
pracy sklepow.

Autorzy zajmuja si¢ zagadnieniem stosunkow pracy panujacych w sektorze handlu
detalicznego w Europie. Charakteryzujac ten sektor przypominaja, iz dominuje w nim
niepelne zatrudnienie, zatrudnienie kobiet i migrantdw, natomiast trendy dotyczace
pracy i zatrudnienia, sa czgsto okre$lane jako niepewne badz problematyczne. Firmy
dziatajace w sektorze handlu przykladaja mata wage do kwalifikacji pracownikow,
maja tendencje do wyczerpujacego eksploatowania ich oraz bronia si¢ przed zwiazkami
zawodowymi. Niemniej autorzy dostrzegaja, ze rowniez w przypadku tej branzy mo-
ze, ze wzgledu na roznice w stosunkach pracy, dochodzi¢ do istotnych zrdznico-
wan pomigdzy poszczegdlnymi krajami europejskimi. Autorzy skupili swoja uwage na
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firmie Lidl majacej dotychczas ,,zta” stawg. Interesowato ich zwlaszcza to, w jaki spo-
sob reguly gry toczacej si¢ na poziomie micro i opartej na globalnej standaryzacji
i podejsciu do przywddztwa w europejskim tzw. ,hart discounter”, sa interpretowane
w praktyce w wybranych krajach europejskich przez funkcjonujacych na lokalnych
rynkach graczy, a takze to, czy i w jaki sposob instytucje stosunkéw zatrudnieniowych
w pewnych kontekstach spolecznych, sa lepiej dostosowane do 0sob poszukujacych
wplywu na pracg na poziomie sklepéw i warunki zatrudnienia. Interesujac si¢ wptywem
instytucji kraju przyjmujacego, zwlaszcza w zakresie stosunkow zatrudnienia i prawa
pracy na gry toczace si¢ w sklepach Lidlu, badacze rozwingli szereg propozycji doty-
czacych tych odgrywanych na poziomie mikro. Przeprowadzona analiza ujawnila przy-
czyny (np.: maly rozmiar sklepéw czy centralizacja relacji wladzy), ktore utrudniaty
graczom efektywne angazowanie si¢ w budowanie koalicji i realizacj¢ politycznych
strategii wplywajacych na pracg i zatrudnienie, natomiast sama interpretacja regut we
wspomnianej grze dotyczacych zatrudnienia, byta uzalezniona od uwarunkowan krajo-
wych.

[ Jaworek J. 24a V-58



SATYSFAKCJA ZAWODOWA - GBP
EFEKTYWNOSC PRZEDSIEBIORSTWA eng

New evidence of the relationship between employee satisfaction and firm economic
performance / S. Melian-Gonzalez, J. Bulchand-Gidumal, B. Gonzalez Lopez-Valcar-
cel // Pers. Rev. - 2015, nr 6, s. 906-929, tab. bibliogr.

Nowe dane na temat relacji pomiedzy satysfakcja zawodowa pracownika a efek-
tywnos$cia ekonomiczng firmy.

Temat satysfakcji zawodowej pojawia si¢ w kazdej dyskusji dotyczacej kwestii przy-
czyniania si¢ pracownika do podnoszenia efektywnosci przedsigbiorstwa. Celem niniej-
szego artykutu bylo przetestowanie relacji pomigdzy satysfakcja zawodowa zatrudnio-
nych a produktywno$cia organizacji, mierzonych na trzech firmowych poziomach
(zwrotu z inwestycji, marginesu operacyjnego i dochodu na glowg pracownika). Dane
do badan na temat stosunku pracownikow oraz ich efektywnos$ci finansowej i produk-
tywnosci, autorzy zbierali w réznych okresach, z dwoch niezaleznych zrédet. Analizy
objely 475 firm. Wyniki badan potwierdzily , ze ogdlny poziom satysfakcji zawodowe;j,
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w tym ze wspOlpracy ze starszymi zarzadzajacymi, z wynagrodzen, mozliwosci godze-
nia zycia zawodowego z rodzinnym, wptywaja w znaczacy sposob na efektywnosé
firmy. Produktywno$¢ ta wydaje si¢ by¢ budowla ztozona z pojedynczych cegietek
efektywnosci poszczegdlnych pracownikow.

| Gago P. 25a V-60



PSYCHOLOGIA PRACY - KONFLIKT GBP
ZAWODOWY - SZWECJA eng

The role of the physical work environment for creative employees - a case study of
digital artists / E.V. Hoff, N.K. Oberg // Int. J. Hum. Resour. Manage. - 2015, nr 13-14,
s. 1889-1906, rys. bibliogr.

Rola fizycznego Srodowiska pracy dla kreatywnych pracownikoéw - studium przy-
padku artystéw cyfrowych.

W zwiazku z postgpujaca digitalizacja $rodowiska pracy, zmiany w charakterze pracy
stanowily pretekst do zajgcia si¢ zagadnieniem zwigzanym z rola jaka moze odgrywac
srodowisko fizyczne dla kreatywnych zaleznych pracownikéw, bedacych w zamysle auto-
row artystami cyfrowymi, dla ktorych niezbedne jest ono do wykonywania kreatywnej
pracy. W tym celu postuzono si¢ wywiadami przeprowadzonymi z kilkunastoma pracowni-
kami wykonujacymi pracg grafika komputerowego czy tworcy gier wideo. W ramach prze-
prowadzonej analizy udato si¢ zidentyfikowa¢ fizyczne $rodowisko pracy oferujace kilka
rodzajéw wsparcia kreatywnej pracy: funkcjonalne, psychospoteczne czy inspirujace.
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Stwierdzono, ze wsparcie o charakterze funkcjonalnym moze prowadzi¢ do wzrostu
kreatywnosci, zwtaszcza gdy poparte jest odpowiednimi narzedziami oraz powiazane
ze wsparciem psychospolecznym, zapewniajacym zarowno prywatnos¢, jak i komuni-
kacje.

Pozbawienie wsparcia inspirujacego w rozumieniu tzw. burzy mozgoéow czy dynamicz-
nego planowania, moze prowadzi¢ do sytuacji, gdy w praktyce uzyskiwane rezultaty
pracy beda znacznie mniej kreatywne niz zwykto si¢ oczekiwac. Jednoczes$nie autorzy
maja nadziejg, ze przedstawiony przez nich model teoretyczny, identyfikujacy ogdlne
funkcje shuzace do wsparcia srodowiska fizycznego, moze stanowi¢ cenna pomoc dla
HRM firm, ktére maja na sercu zapewnienie wsparcia dla kreatywnych miejsc pracy.

[ Jaworek J. 26a V-62



PSYCHOSPOLECZNE ASPEKTY PRACY - GBP
STOSUNEK DO PRACY eng

Unit-level linkages between employee commitment to the organization, customer servi-
ce delivery and customer satisfaction / N. Conway, R.B. Briner // Int. J. Hum. Resour.
Manage. - 2015, nr 15-16, s. 2039-2061, rys. tab. bibliogr.

Powiazania na poziomie dzialu pomiedzy zaangazowaniem pracownikéw na rzecz
organizacji, ustug dostarczanych klientom i satysfakcji klientow.

Autorzy zajmujac si¢ zagadnieniem zwigzanym z zaangazowaniem pracownikow
i wydajno$ci serwisOw ustug, zastanawiaja si¢ nad relacjami panujacymi pomigdzy
podej$ciem prezentowanym przez pracownikéw a satysfakcja ze strony klientow, gdyz
sprawa sposobu w jaki podejscie pracownikoéw moze wptywaé na odczuwana przez
klientow satysfakcje, nie byta dotad wyjasniona. Badacze postanowili skoncentrowaé
si¢ na zagregowanym zaangazowaniu pracownikOw na rzecz organizacji i wyjasnic¢
w jaki sposob, poprzez ustugi dostarczane klientom wpltywa to na ich satysfakcjg.
W celu zbadania swojej hipotezy siggngli po model, w ktérym relacje pomigdzy
zaangazowaniem organizacyjnym a podej$ciem klienta byly posredniczone za sprawa
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ustug dostarczanych klientowi (uwzgledniajac jakos¢ ustug, czas dostawy). Auto-
rzy osadzili swoj model w brytyjskiej rzeczywistosci siggajac po dane pochodzace
z organizacji sektora publicznego oferujacej dostarczanie szerokich ustug klientom.
W ramach analizy nie udato im si¢ znalez¢ dowodéw wskazujacych na znaczenie zaan-
gazowania organizacyjnego pracownikow, jako istotnego czynnika wplywajacego na
poziom satysfakcji wyrazanej przez klientow. Znaczylo to, ze zaangazowanie na rzecz
organizacji, stanowi cechg zwiazana z zapewnieniem szybkosci i jako$ci $wiadczonych
ustug, ale nie do konca jest jasna rola przyczynowa zaangazowania organizacyjnego
pracownikow.

[ JTaworek J. 27a V-64



VI. OCHRONA ZDROWIA I PRACY. BHP






ZDROWIE PRACOWNIKOW - STRES GBP
ZAWODOWY - ISLANDIA eng

The health and well-being of bankers following downsizing: a comparison of stayers
and leavers / A. Snorradottir [et al.] / Work Employ. Society. - 2015, nr 5, s. 738-756,
tab. bibliogr.

Zdrowie i samopoczucie bankieréw po upadlosci bankéw: poréwnanie tych, ktérzy
zostali i tych, ktorzy odeszli z branzy.

Po naglych i niespodziewanych upadto$ciach bankéw, w wyniku narastajacej recesji
ekonomicznej w Islandii, 20% z nich zostalo na stale zamknigtych. Studium omawia
sytuacj¢ w tym zakresie w kontekscie calej gospodarki tego kraju, porownujac stan
zdrowia i samopoczucia psychicznego wyksztalconych bankowcow, tych, ktorzy pozo-
stali w branzy i tych, ktorzy z niej odeszli. Uzyskane rezultaty analiz wskazuja, ze
Sciste okreslenie czynnikéw wplywajacych jednoznacznie na stan zdrowia i samopo-
czucie psychiczne obu grup badanych bankowcow, jest niezwykle trudne. Zauwazono
jednakze, ze grupa osob, ktoéra nadal utrzymata si¢ w branzy, w poréwnaniu do tych
pracownikow, ktorzy zrezygnowali z pracy w bankach ,wypada w tym zestawieniu
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znacznie gorzej. Wszyscy odchodzacy, zaréwno kobiety jak i mgzczyzni, ktdrzy zna-
lezli stabilne zatrudnienie w innym sektorze, w tym takze mezczyzni zatrudnieni na
czasowe umowy o pracg, wykazali si¢ lepszymi wskaznikami zdrowia fizycznego
1 psychicznego. Natomiast osoby, ktdre pozostaty w branzy, narazone na stres zwigzany
z brakiem bezpieczenstwa utrzymania zatrudnienia, do§wiadczaty wielu problemow
zdrowotnych w obu wspomnianych wyzej wymiarach.

| Gago P. 28a VI-68 |
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PRAWO PRACY - PRAWA GBP
PRACOWNICZE - UNIA EUROPEJSKA eng

Formalizing the segmentation of workers’ rights: tensions among regulatory levels /
J. Lopez // Comp. Labor Law J. - 2015, nr 2, s. 281-292, rys.

Formalizacja segmentacji praw pracowniczych: napigecia pomiedzy poziomami
regulacji.

Globalizacja gospodarki §wiatowej i ztozone zmiany w systemach produkcji staty si¢
wyzwaniem dla prawa pracy jako systemu regulacji, zwlaszcza w zakresie ochrony
pracownika. Takie procesy, jak: decentralizacja, eksternalizacja, fragmentacja i rekon-
figuracja produkcji i ustug stworzyty heterogeniczny system relacji zatrudnienia. Wie-
lostronne oblicze prawa pracy wptynglo na dywersyfikacje i segmentacje¢ statusu sity
roboczej. Nowe formy organizacji firm stworzyly potrzebg rozwijania rozmaitych
typow relacji pracowniczych i tworzenia scenariuszy zdefiniowanych ponownie celow,
zrédet, przedmiotow dziatania oraz praw na zréznicowanym rynku pracy. Niniejszy
artykut opisuje proces transformacji prawa pracy w Unii Europejskiej, zmierzajacy
w kierunku ujgcia nowego oblicza rynku zatrudnienia i opracowania nowych kategorii
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prawnych z nim zwigzanych. Analizuje powstawanie i rozwoj tzw. migkkich strategii,
odgrywajacych wazna rol¢ w bogatej dynamice instrumentéw regulacyjnych, w tym
wprowadzenie Ksiggi Modernizacji, tworzacej polityke regulacji prawa pracy i dokonu-
jacej eksportu twardego ustawodawstwa na poziom krajowy. Autor pracy prezentuje tez
tzw. Green Paper UE z 2006 r., ujmujacy w swych ramach modernizacj¢ prawa pracy,
uwzgledniajacy zjawisko segmentacji praw pracowniczych. Dokument ten opisuje
réznorodnos¢ statuséw regulacji zatrudnienia, ograniczajac rolg kontraktow zatrudnie-
nia jako jedynego zrddla praw socjalnych. Strategie migkkiego prawa zatrudnienia
dodatkowo zawiera Europejska Strategia Zatrudnienia do 2020 r. Wspomniany Green
Paper, zdaniem autora artykutu, otwiera nowa er¢ w polityce zatrudnienia w UE i reor-
ganizuje wielopoziomowa dynamike relacji pomigdzy teorig prawa pracy a prawami
pracowniczymi oraz pomigdzy polityka regulacji migkkiego prawa UE i twardego
prawa na poziomie krajowym. Odtad polityka i regulacje prawa pracy sa kreowane
w krajach cztonkowskich, ale nadzoruje je i kontroluje UE w ramach swojej ponadna-
rodowej polityki poprzez zasadg Otwartej Metody Koordynacji.

| Gago P. | 29a VIL-72 |



USTAWODAWSTWO PRACY - MIGRACJA GBP
ZAROBKOWA - PRACOWNIK SEZONOWY - eng
UNIA EUROPEJSKA

Migration and sustainable development in the UE: a case study of the Seasonal Wor-
kers Directive / J. Fudge // Int. J. Comp. Labour Law Ind. Relat. - 2015, nr 3, s. 331-
349.

Migracja i zréznicowany rozwdj w UE: studium przypadku dotyczace Dyrektywy
o Pracownikach Sezonowych.

Autor w swoich rozwazaniach skupia si¢ na podejsciu, jakie obowiazywato wobec
zjawiska migracji zarobkowej w UE. Przypomina, ze juz w koncu lat 90-tych ub. wieku
migracje zostaty wlaczone do tzw. celow rozwoju. Miato to by¢ moze zwiazek z rosna-
ca popularno$cia koncepcji, ktora przewidywala rozwdj programoéw migracji cyrkula-
cyjnej, jako korzystnego rozwiazania dla wszystkich zaangazowanych stron. Sledzac
ewolucje migracji w UE autor zwraca uwage na pochodzace z potowy poprzedniej
dekady Globalne Podejscie do Migracji, ktore wprowadzato tzw. mobilne partnerstwa
i promowalo cyrkulacyjne migracje, jako narzedzie do zarzadzania nimi. W tym samym
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czasie w UE powstala strategia dot. migracji, lecz brak spojnosci w dokumentach zde-
cydowat o powstaniu dyrektywy dot. pracownikow sezonowych oraz nowego podejscia
do migracji, znanego jako tzw. Globalne Podejscie do Migracji i Mobilnosci (GAMM),
ktore opierato si¢ na kilku filarach np.: legalnej migracji, maksymalizacji rozwoju
wplywu migracji i mobilnosci.

Autor stara si¢ znalez¢ odpowiedzi na pytanie, do jakiego stopnia wspomniane podej-
$cie byto w praktyce zaangazowane w zapewnienie praw osobom migrujacym, a takze
zastanawia si¢ jak podejscie GAMM wplywa na rozwoj praw migrantow. Analiza miata
pomoc w ustaleniu w jakim stopniu wspomniana dyrektywa chronita prawa migrantow
i zapewniata im dostgp do standardow pracy, a takze to, w jaki sposob utatwita migra-
cje cyrkulacyjne, stanowiace kluczowy komponent zorientowanych na rozwdj migracji.
Przeprowadzona analiza miala rowniez ukazac¢ jak daleko zmienila si¢ wizja dyrektywy
podczas kilku lat pracy nad nia.

[ Jaworek J. 30a VII-74 |



USTAWODAWSTWO PRACY - USA - GBP
KANADA eng

Native American sovereignty, employee rights and federal labour laws / Z. Akhtar //
Labor Law J. - 2014, nr 4, s. 259-269.

Suwerenno$¢ rdzennych Amerykanow, prawa pracownika a federalne prawa
pracy.

Klauzula Handlowa do Konstytucji USA uznaje nacje plemienne za suwerenne,
a Ustawa o Prawach Cywilnych z 1964 r. wylacza rdzenne plemiona amerykanskie
z obowiazku stosowania si¢ do federalnych praw pracy. Rozdziat VII tej Ustawy wylta-
cza plemiona z definicji ,,pracodawcy”, poniewaz ich jezyk nie jest w stanie oddaé
poj¢¢ prawa federalnego w zakresie zatrudnienia. Kazdy typ plemienia ma swoja wilas-
na definicj¢ ,,pracodawcy”. Jednakze, w sprawie San Manuel Indian Bingo& Casino v.
NLRB, 475 F.3d 1306 (D.C.Cir. 2007), Apelacyjny Sad Okr¢gowy D.C. wezwat praco-
dawcoéw plemiennych do zachowania standardow zawartych w Ustawie o Zbiorowych
Stosunkach Pracy (NLRA) i nakazal, by regulacje tam zawarte zaczg¢ly obowiazy-
waé¢ w ramach definicji ,,pracodawcy”. Dla poréwnania, pracownikow Pierwszej Nacji

| 31 VII-75 |



-2

Kanady obowiazuje Kodeks Pracy z 1985 r., ktory pozwala zardwno wtadzom federal-
nym jak i prowincjonalnym, interweniowaé¢ na terenach rezerwatow. Ustawa o India-
nach z 1876 r. przyznaje wladzom federalnym prawo kontrolowania dziatalnosci eko-
nomicznej Rad Plemiennych. Mozliwe, ze aktualnie nastapita liberalizacja tego prawa
dla plemion, ktére zaakceptuja regulacje dotyczace wzrostu kapitatu i relacji zawodo-
wych. Niniejszy artykut stanowi poréwnanie ram prawa pracy USA i Kanady, ktore
wplywaja na autonomig nacji plemiennych, infrastruktury przemystowej i jej regulacji
oraz sadownictwa.
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PRAWO PRACY - WLOCHY GBP
eng

New trajectories of labor law in the European crisis: the Italian case / B. Caruso //
Comp. Labor Law J. - 2015, nr 2, s. 181-202.

Nowe kierunki prawa pracy w czasie kryzysu w Europie: przypadek Wloch.

Niespotykana dotad skala obecnego kryzysu ekonomicznego stanowi wyzwanie dla
ochronnego wymiaru ustawodawstwa pracy. Tradycyjne prawo pracy zawsze opierato
si¢ na rozréznieniu pomig¢dzy zatrudnieniem najemnym, a praca na wlasny rachunek,
ale ochrona prawna dotyczyla gtownie tej pierwszej formy pracy. Autor nie podejmu-
je szczegdlowych rozwazan dotyczacych historycznych, ekonomicznych i socjolo-
gicznych determinantow tej podstawowej dystynkcji, nie probuje takze udowadniaé,
ze catkowicie nie przystaje ona do aktualnej sytuacji na rynku pracy. Podkresla jed-
nak w swoich rozwazaniach konieczno$¢ stworzenia nowego paradygmatu prawa pra-
cy wykraczajacego poza tradycyjne relacje zatrudnienia i uwzglgdniajacego sytuacje
kryzysu ekonomicznego. Artykul opisuje toczona we Wloszech debate dotyczaca
reformy prawa i rynku pracy, ktéra nie spowodowataby catkowitego demontazu
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dotychczasowego systemu i dziedzictwa w tym zakresie. Zdaniem autora pracy, zabie-
rajacego glos w tej dyskusji, w celu podjgcia wlasciwych decyzji co do kierunkow
reform, konieczne wydaje si¢ dokonanie oceny korelacji pomigdzy poziomem efektyw-
nosci (nieefektywnosci) krajowego systemu regulacji w zakresie zatrudnienia, w kon-
tekscie wyzszych lub nizszych wskaznikéw bezrobocia. Logiczna konkluzja takiego
poréwnania jest teza wskazujaca, iz efektywnos$¢ rynku pracy i reformy podjgte na
rzecz jej poprawy, nie moga mie¢ charakteru tylko decyzyjnego, ale musza wynikac¢
z przenikania si¢ wzajemnych czynnikéw natury ekonomicznej, na ktore nalezy wply-
wac w sposob delikatny i posredni.

| Gago P. 32a VIL-78 |



PRAWA PRACOWNIKA - USA GBP
eng

Not my job: determining the bounds of public employee protected speech / S. Allred //
Labor Law Journal. - 2014, nr 4, 189-200.

To nie moja sprawa: okreslenie granic ochrony wypowiedzi pracownikéow sektora
publicznego.

Przez ponad 50 lat, Sad Najwyzszy USA wydawat regulacje okreslajace prawo pra-
cownikéw publicznych do powotywania si¢ na ochrong wypowiedzi, gwarantowana
przez Pierwsza Poprawke do Konstytucji USA. I mimo ze Sad wydajac swoje postano-
wienia w tej istotnej kwestii, odrzucit konieczno$¢ wymagania od pracownika sektora
publicznego, jako niezbgdnego warunku jego zatrudnienia, rezygnacji z jego konstytu-
cyjnego prawa do swobody wypowiedzi, to jednak zwrdcil uwagg na mozliwos¢ sta-
wiania takiego warunku przez pracodawce. Sad zwrdcil takze uwagg na konieczno$é
zachowania delikatnej réwnowagi ,,pomigdzy interesami pracownika jako obywatela,
komentujacego kwestie natury publicznej, a interesem panstwa, jako pracodawcy,
w zakresie promowania efektywnosci stuzb publicznych, jaka jest mozliwa dzigki
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zaangazowaniu pracownikow w sprawy publiczne”. Poniewaz jednak nie mozna wy-
znaczy¢ wyraznej granicy okreslajacej zakres praw do swobodnej wypowiedzi pracow-
nikow sektora publicznego, Sad przywotal swoje postanowienia w tym zakresie we
weczesniejszych od wspomnianej wyzej sprawy, tworzac niejasny obraz sytuacji w tym
zakresie, czasami koncentrujacy si¢ na pracowniku jako obywatelu, a czasami na pra-
codawcy jako stronie stwarzajacej problemy w tej dziedzinie. Niniejszy artykul omawia
zasady przedstawione przez Sad Najwyzszy, w zakresie wolnosci wypowiedzi pracow-
nikow sektora publicznego. Zdaniem autora pracy, jesli Sad sktonilby si¢ do tej kon-
cepcji, moglby ograniczy¢ liczne nieporozumienia, ktére narosty wokot swobody wy-
powiedzi pracownika sektora publicznego i kwestii, jakie wynikaja z nich dla jego
codziennej odpowiedzialno$ci zawodowe;.

| Gago P. 33a VII-80 |



USTAWODAWSTWO PRACY - HISZPANIA GBP
eng

Segmentation of public employment in the frame of the austerity policies: precariou-
sness as a consequence / C. Chacartegui // Comp. Labor Law J. - 2015, nr 2, s. 203-218.

Segmentacja publicznego zatrudnienia w ramach polityki oszczednosci budzeto-
wych: nieregularne formy zatrudnienia jako konsekwencja.

Artykut omawia najnowsze zmiany zachodzace w zakresie uregulowan prawa pracy
i segmentacji publicznego zatrudnienia w ramach polityki oszcz¢dnosci budzetowych
w Hiszpanii. Opisuje tendencj¢ w kierunku nasilenia istniejacych podziatéw oraz wdra-
zania mechanizmow rozszerzania zasiggu dotychczasowych regulacji w zakresie ochro-
ny zatrudnienia na kontrakty zawierane w sektorze prywatnym i na zasadach prawa
cywilnego. Widoczna konsekwencja takich dziatan jest silna polaryzacja pomigdzy
publicznym i prywatnym statusem urzednikéw shuzby cywilnej. Multiplikuje to zawie-
ranie kontraktow zatrudnienia, bedacych wyraznie w fazie transformacji (w przypadku
sektora pocztowego, telekomunikacyjnego, zdrowia publicznego i edukacji), w kierun-
ku regulacji obowiazujacych sektor prywatny. W procesie segmentacji publicznego
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zatrudnienia, prywatyzacja shuzb publicznych odgrywa kluczowa rolg, a sposob wyra-
zania si¢ tej prywatyzacji zalezy od stopnia uwewngtrznienia danych ustug w danym
kraju. Prowadzi to do dalszej zmiany regulacji prawa pracy w calym sektorze publicz-
nego zatrudnienia. Wedlug Migdzynarodowej Organizacji Pracy, kryzys ekonomiczny
prowadzi do intensyfikacji tego zjawiska. W Hiszpanii obserwuje si¢ wyraznie tenden-
cjg ograniczania zatrudnienia publicznego, erozji praw pracowniczych, zmniejszenia
ptac oraz zasilania milionami pracownikéw obszaréw nieregularnego, czasowego,
niechronionego zatrudnienia niskiej jako$ci. Autor w dalszej czgsci studium szczegodto-
wo analizuje mechanizmy decentralizacji ustug publicznych w Hiszpanii, wykorzysta-
nie podwykonawcoéw 1 czasowych wykonawcow i agencji zatrudnienia czasowego
w publicznej administracji oraz konsekwencje tych procesdw w postaci wyrzucania
pracownikoéw sektora publicznego z zasiggu dotychczasowych regulacji ochronnych
w zakresie prawa pracy.

| Gago P. 34a VII-82 |



USTAWODAWSTWO PRACY - PRAWA GBP
PRACOWNIKA eng

The segmentation of workers’ rights and the legal analysis of personal work relations:
redefining a problem / M. Freedland // Comp. Labor Law J. - 2015, nr 2, s. 241-256.

Segmentacja praw pracowniczych a prawna analiza cywilnych stosunkow zatrud-
nienia: ponowna préba zdefiniowania problemu.

Niniejszy artykut stanowi zbior studiéw poswigconych sposobom redefinicji i ponow-
nego przemyslenia podstawowych zagadnien prawa pracy, a kluczowym tematem
rozwazan jest ,,cywilny zasigg prawa pracy”, ktory zostal ponownie zdefiniowany jako
,segmentacja praw pracowniczych”. Argumenty popierajace takie rozumienie zjawiska
i takie podejscie do jego analizy, znalazly swoja ilustracj¢ przede wszystkim w kontek-
$cie ustawodawstwa Wielkiej Brytanii, ale rowniez jako repliki tej samej formy regula-
cji prawa pracy w systemach innych panstw. Te trzy argumenty dotycza segmentacji
praw pracowniczych jako najbardziej zauwazalnej i stwarzajacej wyzwania cechy
obecnego ustawodawstwa pracy (argument segmentacji praw pracowniczych), we-
dlug teorii konstrukcji prawnych cywilnych stosunkéw pracy podstawy rozumienia
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i traktowania trudnos$ci segmentacji prawa (argument konstrukcji prawnej cywilnych
stosunkow pracy) oraz problematycznych aspektow segmentacji praw pracowniczych,
majacych tendencj¢ do poszerzania si¢ dzigki narastaniu ilosci réznorodnych form
interwencji prawnych, ktore nasilaja zjawisko regresywnych regulacji prawnych (argu-
ment regresywnej regulacji prawnej). Kazdy ze wspomnianych argumentoéw zostal
szczegdtowo omowiony w trzech czgsciach niniejszego studium.
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USTAWODAWSTWO PRACY - PRAWA GBP
PRACOWNIKA - KANADA eng

,»lake these chains from my heart and set me free”: how labor law theory drives
segmentation of workers’ rights / B. Langille / Comp. Labor Law J. - 2015, nr 2,
s. 257-280.

»Zdejmij ten ci¢zar z mojego serca i uczyn mnie wolnym”; w jaki sposéb teoria
prawa pracy traktuje segmentacj¢ praw pracowniczych.

Autor pracy przyjmuje zatozenie, moéwiace o pewnym uzaleznieniu lub nawet zniewo-
leniu badaczy przez tradycyjny sposob myslenia o prawie pracy, ktére warunkuje spo-
sOb patrzenia na zjawisko segmentacji praw pracowniczych. Jego zdaniem powinni oni
zrzuci¢ z siebie jarzmo tego rodzaju spojrzenia, aby w sposob realistyczny ocenié,
w jakim zakresie i jaki rodzaj segmentacji moze zmiesci¢ si¢ w ramach teoretycznych
rozwazan w obrgbie prawa pracy. Kluczem do znalezienia odpowiedzi na to pytanie jest
stosunek do idei roéwnosci. Uzywajac stowa segmentacja odwotujemy si¢ do znanych
nam juz idei prawa pracy. Za najwazniejsza z nich nalezy uzna¢ prawna definicj¢ stowa
,pracownik”. Nacisk na uelastycznienie zatrudnienia wystgpowatl w ostatnim czasie
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w wielu krajach, w tym takze w Kanadzie, ktérej przypadkiem autor szczegélnie zaj-
muje si¢ w swoim artykule. Wprowadzenie nowych prawnych kategorii odnoszacych
si¢ do nieregularnych form zatrudnienia skutkuje segmentacja praw pracowniczych.
Jestesmy, zdaniem autora studium, §wiadkami odchodzenia od mniej lub wigcej stan-
dardowego modelu stosunkow produkcyjnych, tworzacych w miarg jednorodne katego-
rie prawne iregulujace uprawnienia wszystkich pracownikéw w kierunku nowego
$wiata stosunkow produkcji, charakteryzujacych sig¢ zlozonymi formami pozyskiwania
i zwalniania pracownikéw. Wymagaja one nowych i kompleksowych prawnych defini-
cji, tworzacych heterogeniczne i zalezne od konkretnych przypadkéw stosowanie prawa
pracy. Dzieje sig tak zardwno w odniesieniu do indywidualnych, jak i zbiorowych praw
pracowniczych. Prezentowany w niniejszym studium przypadek Kanady, wydaje si¢
najbardziej adekwatng ilustracja opisywanych procesow radzenia sobie teoretykow
prawa z zastana sytuacja segmentacji praw pracowniczych.
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UBEZPIECZENIE SPOLECZNE - OPIEKA GBP
DLUGOTERMINOWA - IZRAEL eng

Israel’s long term care social insurance scheme after a quarter of a century / A. Borow-
ski // J. Aging Soc. Policy. - 2015, nr. 3, s. 195-214 bibliogr.

Izraelski wzér dlugoterminowej opieki w systemie ubezpieczenia spolecznego po
¢éwieréwieczu.

Wzrost dtugosci zycia oraz zwigzany z nim wzrost liczby 0s6b w podesztym wieku
wymagajacych wsparcia sprawil, ze wiele panstw rozwinig¢tych stangto w ostatnich
latach przed konieczno$cia wdrazania rozwiazan stuzacych zapewnieniu dlugotermi-
nowej opieki osobom w starszym wieku. Chociaz wiele panstw zdecydowato sig na jej
wprowadzenie, to przewidywaly rozne sposoby finansowania (obowiazkowy, z podat-
koéw badz ubezpieczenia prywatnego). Autor uwaza za celowe przyjrzenie si¢ przypad-
kowi Izraela, ktory po Holandii posiada najstarszy funkcjonujacy system ubezpieczenia
spotecznego zwiazanego z opicka nad osobami w starszym wieku. W jego opinii,
¢wier¢ wieku jakie uptynglo od stworzenia systemu, pozwala rzuci¢ pewne §wiatto na
sposoby zabezpieczenia potrzeb 0sob w starszym wieku. Analiza systemu izraelskiego
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pomogta wskaza¢ kierunki jakie powinny obieraé¢ panstwa zamierzajace wprowadzi¢
taki system ubezpieczenia. Do najciekawszych wnioskéw przeprowadzonej analizy
mozna zaliczy¢ m.in. gwaltowny wzrost kosztow opieki i niemozno$ci utrzymania ich
w ryzach na przestrzeni czasu. Dowiedziono, ze nie w kazdym przypadku finansowanie
sytemu opieki z podatkow moze by¢ korzystnym rozwiazaniem. Ponadto, badanie
pokazato, ze pomimo panujacych wyzwan, izraelski system opieki nad starszymi oso-
bami, okazat si¢ by¢ zZywotny a przyjety sposob finansowania opieki dtugoterminowe;j
z ubezpieczenia, byt dla zapewnienia jej sprawnego funkcjonowania bardziej korzyst-
ny.
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IX. WARUNKI I JAKOSC ZYCIA






UBOSTWO - OSOBY NIEPELNOSPRAWNE - GBP
UGANDA eng

Access to employment for persons with disabilities in Uganda / Ch. Nyombi, A. Kiban-
dama // Labor Law J. - 2014, vol. 65, nr 4, s. 248-258.

Dostep do zatrudnienia oséb niepelnosprawnych w Ugandzie.

Brak szans zatrudnienia os6b niepelnosprawnych w Ugandzie, prowadzi w prostej
drodze do ich ubdstwa. Wedlug Raportu z 2006 na temat Chronicznego Ubdstwa, az
26% ogotu populacji tego kraju zyje w skrajnej biedzie. W tym samym roku Badanie
Zdrowia ONZ wykazato, ze prawie 80% oséb niepetnosprawnych w tym kraju egzystu-
je ponizej granicy ubdstwa. Zjawiska te sa alarmujace, poniewaz uboOstwo sprzyja
dyskryminacji, chorobom i przestgpstwom. Ponadto stwierdzono, ze ponad 46% oséb
niepelosprawnych deklarowato swoje wykluczenie z dostgpu do zatrudnienia z powo-
du wlasnie niepetnosprawnosci. Niestety zjawisko to bylo stale ignorowane w oficjal-
nych statystykach Ugandy (Census 2002 oraz Badanie Populacji i Gospodarstw Domo-
wych z 2006 r.). Rzad Ugandy w celu stymulowania spoteczno-ekonomicznego rozwo-
ju kraju, wprowadzit wprawdzie w 1997 Plan Przeciwdziatania Zagrozeniu Ubostwem,
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ale dopiero umieszczenie w agendzie dziatan rzadowych kwestii rownos$ci, w ramach
Krajowego Planu Rozwoju ,,Wzrost, Zatrudnienie i Dobrobyt dla Wszystkich”, sprzyja-
o usunigciu barier w zatrudnieniu i dostgpie do opieki zdrowotnej i edukacji 0sob
niepetnosprawnych. Wspomniany plan byt pozytywnie przyjety prze srodowisko mig-
dzynarodowe, poniewaz Uganda jest sygnatariuszem Migdzynarodowego Konwentu
Praw Ekonomicznych, Spotecznych i Kulturalnych. Ze wzgledu na brak statystyk,
Departament ds. Niepetnosprawnych i Oséb Starszych oraz Ministerstwo Plci, Pracy
i Rozwoju Spotecznego, ktore sa odpowiedzialne za osoby niepelnosprawne w Ugan-
dzie, promuje i monitoruje prawa osob niepelnosprawnych poprzez Krajowa Rade
Niepelnosprawnosci i opracowuje raporty na ten temat dla Parlamentu.

| Gago P. 38a 1X-94 |



OCHRONA SOCJALNA - JAKOSC ZYCIA GBP
eng

Transformative social protection: the currency of social justice / R. Sabates-Wheeler,
S. Devereux // East-West Rev. Lab. Law Soc. Policy. - 2015, nr 1, s. 83-115.

Transformacja w obrebie ochrony socjalnej: rozumienie istoty sprawiedliwosSci
spolecznej.

Artykut propaguje nowe podejscie do istoty ochrony socjalnej podkreslajace przede
wszystkim warto§¢ sprawiedliwosci spotecznej 1 nie zaprzeczajace waznej roli ,,sieci
bezpieczenstwa”, ktoéra konwencjonalnie pelni ochrona socjalna w kategoriach zabez-
pieczania warunkow zycia jednostki i jej otoczenia, w konteks$cie stalego lub naglego
ryzyka ekonomicznego i marginalizacji spolecznej. Autorzy pracy zwracaja uwage na
stosunkowo stabo zanalizowany obszar ryzyka spolecznego i tzw. ,,wrazliwosci spo-
lecznej,, oraz podkreslaja silng pozycjg ochrony spotecznej w kategoriach zwalczania
ubostwa 1 przeksztatcania warunkéw walki o godziwe zycie. W artykule zaprezentowa-
no takze koncepcj¢ wrazliwosci spotecznej, marginalizacji i wykluczenia w spotecz-
nym i ekonomicznym konteks$cie ochrony socjalnej, jako pakietu interwencji w takich
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sytuacjach. Oméwiono grupy spotecznie wrazliwe: sieroty, ludzi zyjacych z HIV/
AIDS, mniejszosci etniczne oraz osoby wymagajace wsparcia finansowego, rzeczowe-
go i w zakresie ochrony zdrowia. W tym konteks$cie ochrona socjalna nie stanowi tylko
ochrony ekonomicznej. Ubdstwo i wykluczenie spoleczne oznaczaja takze deprywacje
spoteczna, dyskryminacj¢ i przemoc. Zdaniem autoréw, przemawia to za wspieraniem
pracy ,transformacyjnego” komponentu ochrony socjalnej, ktory jest mniej kosztowny
ekonomicznie, w sktad ktorego wchodza np. kampanie dokarmiania dzieci w szkotach,
promocji wyzszych ptac dla najnizej zarabiajacych, propagowanie ptacy minimalnej,
kampanie antydyskryminacyjne, zachgcajace do walki o prawa pracownicze i rokowan
zbiorowych.
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X. ZWIAZKI ZAWODOWE I ORGANIZACJE PRACODAWCOW.
PARTYCYPACJA PRACOWNICZA

Zob. tez poz. 12.






ZWIAZKI ZAWODOWE - KANADA GBP
eng

Are unions good or bad for organizations? The moderating role of management’s
response / D. Pohler, A. Luchak // Br. J. Ind. Relat. - 2015, nr 3, s. 423-459, rys. tab.
bibliogr.

Czy zwiazki zawodowe sa dobre czy zle dla organizacji? Moderujaca rola reakcji
kadry zarzadzajacej.

Rozwazania autoréw koncentruja si¢ wokot kwestii zwiazanych z rola jaka zwiazki
zawodowe odgrywaja w organizacjach. W przesztosci kwestia ta byta juz szczegétowo
rozpatrywana przez innych badaczy. Wykorzystywali oni w celu oceny wptywu zwiaz-
kéw zawodowych na organizacje, model tzw. kolektywnego gtosu, ktory zaktadat, ze
zwiazki maja dwie twarze: monopolu i glosu reprezentanta pracownikoéw. Badania
oparte o ten model, ze wzgledu na jego ograniczenia, nie byly w stanie wyjasni¢
wszystkich watpliwosci. Wynikato to z faktu, ze o ile zwiazki windowaty ptace powy-
zej poziomu konkurencyjnosci i wplywatly negatywnie na wzrost zatrudnienia, to jed-
nocze$nie dzigki umiejgtnosci rozwiazywania sporéw mogly przyczynié si¢ do wzrostu
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produktywnosci i spadku kosztow odejs¢ pracownikoéw. Sprawiato to z kolei, ze relacje
migdzy zwiazkami zawodowymi i miernikami osiagni¢é organizacji w réznych bran-
zach, nie byly jednoznaczne i byly trudne do generalizowania. Zachgcito to badaczy do
podjecia proby wyjscia poza ograniczenia dotychczasowego modelu CVIR, poprzez
wykorzystanie ram okreslonych w modelu podejmowania decyzji, ktory uwzgledniat
dylematy stron. Autorzy starali si¢ sprawdzi¢, czy silne zwiazki, w oparciu o swoich
cztonkéw, miaty wigksza mozliwo§é wspodtpracy lub konkurencji. Usitowali takze
zbadaé, czy reakcja kadry zarzadzajacej na zwiazek zawodowy, poprzez podejmowanie
decyzji, stanowi jasny sygnat do podjecia kooperacji i sprawia, ze zwiazki zawodowe
porzucaja mys$l o konfrontacji na rzecz podjgcia wspolpracy. W przeprowadzonej anali-
zie badacze wykorzystali dane obejmujace organizacje kanadyjskie. Pozwolily one na
zbadanie relacji migdzy stopa uzwiazkowienia i wskaznikiem konfliktow, klimatu oraz
innych wskaznikow moderowanych przez sygnaty wysytane przez zarzad i jej wptyw
na wspotpracg ze zwiazkami zawodowymi. Przeprowadzona analiza potwierdzita tezg
dotyczaca ograniczenia negatywnych wpltywow dziatan zwiazkéw zawodowych po-
przez pozytywne sygnaly wysylane przez zarzad.
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ZWIAZK1I ZAWODOWE - CHINY GBP
eng

Beyond the union-centred approach: a critical evaluation of recent trade union elections
in China / E. Sio-ieng Hui, Ch. King-chi Chan // Br. J. Ind. Relat. - 2015, nr 3, s. 601-
627, rys. bibliogr.

Poza centrowym podejsciem zwiazkéw zawodowych: krytyczna ewaluacja ostat-
nich wyboréw zwiazkow zawodowych w Chinach.

Autorzy w swojej analizie skupiaja si¢ na kwestiach zwiazanych z demokratyzacja
i wyborami w zwiazkach zawodowych. Wielu badaczy pochodzacych z Europy Zachod-
niej postrzega te kwestie jako wewngtrzne sprawy organizacji, bez zewnetrznych powia-
zan. Jednocze$nie podazajac za podejsciem skoncentrowanym na zwiazku zawodowym,
autorzy podejmuja si¢ krytycznego omowienia jednego z najbardziej istotnych typow
wyborow, siggajac po te, ktore odbywaly si¢ w Chinach po 2010 roku i byly napgdzane
przez czynniki, pochodzace jeszcze z wcezesniejszych wybordw zwiazkéw zawodowych.
Miaty one charakter ,,gora-dot” i po czéci byly inicjowane przez chinskie panstwo badz
jego aparat, jak rowniez transnacjonalne korporacje, nigdy jednak nie byly inicjowane
przez strajki pracownikow.

| 41 X-101 |



-2

W artykule siggni¢to rowniez po studium, ktoére ukazato sposob w jaki ukladata sig
dynamika migdzy réznymi stronami: panstwowymi, zwiazkow zawodowych na wyz-
szym poziomie, kapitatu badz pracy, ktore ksztaltowaly wybory zwiazkéw zawodo-
wych napegdzane przez akcje protestacyjne. W przeciwienstwie do tych wybordéw
zwiazkoéw zawodowych, ktore byly bezposrednie i demokratyczne, badacze starali si¢
przekonac, iz w praktyce byty one jednak niebezposrednie oraz quasi-demokratyczne
W swojej naturze.

[ Jaworek J. 4la X-102|



UKLADY ZBIOROWE PRACY - PLACE - GBP
NIEMCY eng

Declining unions and the coverage wage gap: can German unions still cut it / J.T. Addi-
son [et al.] // J. Labor Res. - 2015, nr 3, s. 301-317, tab. bibliogr.

Spadek czlonkostwa w zwigzkach zawodowych i objecie przez luke placowa: czy
niemieckie zwiazki zawodowe moga wciaz przyczynia¢ si¢ do jej ograniczenia?

Autorzy przygladajac si¢ uktadom zbiorowym w Niemczech przypominaja, ze od prze-
szto dwoch dekad obserwowany jest ich staly spadek. Pomimo stosunkowo dobrze
rozpoznanego trendu zwigzanego z zasiggiem uktadow zbiorowych, wciaz nie do konca
jest jasne czy spadek liczby uktadow zbiorowych ma wptyw na rozwdj ptac. Wedlug
autoro6w nie jest rowniez wyjasniony zwiazek pomigdzy obecno$cia zwiazkdw zawo-
dowych a tzw. premia zwiazana z obowigzywaniem uktadow zbiorowych. W oparciu
o powiazane dane pracodawca-pracownik obejmujace okres 2000-2010, badacze starali
si¢ ustali¢ jak wygladata tzw. zwiazkowa luka ptacowa w okresie, gdy zwiazki zawo-
dowe tracity swa dotychczasowa pozycje w zakresie negocjacji ptacowych. W ramach
przeprowadzonej analizy, wykorzystujac model instytutu IAB autorzy stwierdzili, ze
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w analizowanym przez nich okresie przytaczenie si¢ do sektorowych porozumien zbio-
rowych prowadzito do ustalenia ptac na wyzszym poziomie. Podkreslono jednoczesnie,
ze wyjscie przez firmg z uktadu zbiorowego, nie prowadzito do spadku wysokosci ptac,
w przypadku gdy firma decydowata si¢ na zastapienie uktadu branzowego przez uktad
ustanawiany na poziomie zaktadowym. Natomiast przypadek wyjécia z branzowego
uktadu zbiorowego i nie zastapienia go zbiorowym uktadem zaktadowym, prowadzit do
redukcji wysokosci ptac. Zaobserwowano, ze wychodzenie z zasiggu oddziatywania
uktadow zbiorowych, spotyka si¢ z coraz mniejszym zainteresowaniem ze strony przed-
sigbiorstw, ale zwiazki zawodowe wciaz posiadaja niewielki pozytywny wplyw na
poziom ptac w firmach.

[ Jaworek J. 42a X-104 |



ZBIOROWE STOSUNKI PRACY - SLUZBA GBP
CYWILNA - WIELKA BRYTANIA eng

Employment relations in the UK civil service / A. Hodder // Pers. Rev. - 2015, nr 6,
s. 930-948 bibliogr.

Stosunki zatrudnieniowe w stuzbie cywilnej w Wielkiej Brytanii.

Celem niniejszego artykutu bylo zestawienie dwoch odmiennych stanowisk reprezen-
towanych przez politykow i specjalistow w zakresie stosunkow pracy, w odniesieniu do
kwestii zarzadzania stuzba cywilng oraz reformami w tym zakresie. Autor zastanawia
si¢ nad konsekwencjami pogodzenia sprzecznych pogladéw na rzecz usprawnienia
zbiorowych stosunkow pracy w sektorze stuzby cywilnej na przyktadzie Wielkiej Bry-
tanii. Artykul ma charakter koncepcyjny i nie jest oparty na danych doswiadczalnych.
Stanowi przeglad istniejacej literatury przedmiotu. W jej rezultacie autor dokonat iden-
tyfikacji waznych elementéw historii regulacji w zakresie zarzadzania i zachowan
zwiazkoéw zawodowych w stuzbie cywilnej. Analiza wezesnych reform w tym obszarze
pozwala zrozumie¢ racje, dla ktorych nadal nalezy wprowadzaé¢ dalsze zmiany. Dysku-
sja na temat aktywno$ci zwiazkéw zawodowych odbywa si¢ w kontekscie tradycji
zwiazkowej i ewolucji organizacji pracowniczych.
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ZWIAZKI ZAWODOWE - USA - GBP
AUSTRALIA - WIELKA BRYTANIA eng

An International study of trade union involvement in community organizing: some
model, different outcomes / J. Holgate // Br. J. Ind. Relat. - 2015, nr 3, s. 460-483, tab.
bibliogr.

Mig¢dzynarodowe studium dot. zaangazowania zwiazkéw zawodowych w organi-
zowanie wspélnot: ten sam model, inne rezultaty.

W konteksécie problemdw spotecznych, gospodarczych czy strukturalnych, na ktore
natrafiaja zwiazki zawodowe w ciagu ostatnich dekad, na pierwszy plan wysuwa si¢
problem kurczacej si¢ liczby ich czlonkdéw. Autorka zwraca uwage na proby radzenia
sobie z tym problemem, podejmowane przez zwiazki zawodowe pochodzace z krajow
anglosaskich (USA, Australia, W. Brytania), krajéw najbardziej dotknigtych tym zjawi-
skiem. Podejmowaty one w tych krajach proby odejscia od, polegajacego gldwnie na
obstudze swoich dotychczasowych cztonkéw podejscia, na rzecz szerszego, stuzacego
nowej rekrutacji. Jednym z zastosowanych przez zwiazki zawodowe rozwiazan jest
podejscie dotyczace zaangazowania si¢ w organizowanie oparte o tzw. wspolnoty, ktore
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daje mozliwos$ci dotarcia do zréznicowanych grup w miejscu pracy. Jednym z rozwia-
zan, w ramach ktorego zwiazki zawodowe zawieraja koalicje z partnerami dziatajacymi
w ramach wspdlnoty, jest model organizacyjny Industrial Areas Foundation. Pozwolit
on na zbadanie zaangazowania zwiazkéw zawodowych w budowg koalicji w Londynie,
Sydney i Seattle. Na podstawie przeprowadzonej analizy stwierdzono, ze pomimo
podobnych czynnikéw zachgcajacych zwiazki zawodowe do siggania w ramach wspol-
not po nowe strategie sojuszy, w praktyce zwiazki zawodowe stosowaty rézne podej-
$cia do pracy ze wspodlnotami, poczynajac od podejscia ad hoc a na poglebionej koalicji
konczac, co moglo mie¢ zwiazek z ré6znymi kontekstami obowiazujacymi w ramach
panujacych w tych krajach stosunkach przemystowych.

[ Jaworek J. 44a X-108 |
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CYWILNA - WIELKA BRYTANIA eng

The Paradigm of sustainability in a European social context: collective participation in
protection of future interests ? / T. Novitz // Int. J. Comp. Labour Law Ind. Relat. -
2015, nr 3, s. 243-262.

Paradygmat zré6wnowazenia w europejskim kontekscie spolecznym: Kolektywna
partycypacja w ochronie przyszlych intereséw?

Autor zajmuje si¢ zagadnieniem tzw. zréwnowazonego rozwoju, przypominajac, ze
opiera si¢ on zasadniczo na trzech filarach: gospodarczym, spotecznym i $rodowisko-
wym i posiada w UE zaré6wno wewngtrzny, jak i zewngtrzny aspekt. Autora bardziej
interesowato to, jak wyglada, w rozumieniu regulacji europejskich (np.: w kontekscie
Traktatu o Unii Europejskiej), wewngtrzne zaangazowanie (promocja) na rzecz zrow-
nowazonego rozwoju. W szczegolnosci zastanawia si¢ na tym, w jaki sposob jest to
realizowane w obszarze stosunkéw pracy oraz jaka moze by¢ rola zwiazkéw zawodo-
wych w procesie zapewnienia zrownowazonych warunkoéw pracy. Zwlaszcza, ze w jego
opinii zrownowazony rozwoj, jako inherentny proces wymaga dzialan opartych na
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wspoluczestnictwie, takich jak w negocjacjach kolektywnych prowadzonych przez
zwiazki zawodowe. To z kolei implikuje pytanie czy dla tego rodzaju aktywnosci za-
pewnione jest wsparcie na poziomie UE, zwlaszcza, Ze realizacja funkcji uczestniczenia
wymaga dopuszczenia zwiazkow zawodowych do decydowania o polityce spotecznej.
Z rozwazan autora wylania si¢ obraz, w ktorym dominujacym akcentem jest brak
w prawie UE i Europejskiej Konwencji Praw Cztowieka, wsparcia pozytywnego na
rzecz kolektywnego glosu pracownikow, co w przypadku zréwnowazonego rozwoju
jest niezbgdne. Pokazuje to jak wiele nalezy jeszcze zrobi¢ na rzecz promowania udzia-
hu pracownikow w kolektywnym uczestnictwie, w kontekScie tworzenia zrownowazo-
nych rozwiazan na poziomie UE.

[ Jaworek J. 45a X-110|
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Straight to the core - explaining union responses to the casualization of work: The IG
Metall campaign for agency workers / Ch. Benassi, L. Dorigatti / Br. J. Ind. Relat. -
2015, nr 3, s. 533-555, rys. tab. bibliogr.

Prosto do zrédla - wyjasnienie reakcji zwiazkéw zawodowych na uelastycznienie
pracy: kampania zwiazku zawodowego IG Metall skierowana do pracownikéw
agencyjnych.

Wzrost réznych form atypowego zatrudnienia, obserwowany od wielu lat w zachodnich
gospodarkach sprawil, ze autorzy postanowili przyjrze¢ si¢ blizej stosunkowi zwiazkoéw
zawodowych wobec pracownikow zatrudnionych w takich formach, Zwtaszcza, ze
stanowia oni duze wyzwanie dla podmiotdw reprezentujacych interesy pracownikow.
W przesztosci wielu badaczy zajmowato si¢ sprawa reprezentowania atypowych pra-
cownikoéw przez zwiazki zawodowe, wskazujac na szereg czynnikéw utrudniajacych
ich reprezentowanie. Jednocze$nie zwiazany z zatrudnieniem atypowym wzrost seg-
mentacji rynku pracy sprawil, ze zwiazki zawodowe zaczgly stosowaé szereg czgsto
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bardzo zréznicowanych strategii, w ktorych badz skupialy si¢ na podstawowych pra-
cownikach i probowaty porozumie¢ si¢ z kadra zarzadzajaca, badz decydowaly si¢ na
adaptowanie tzw. inkluzyjnych strategii, skierowanych do marginalizowanych pracow-
nikéw, w celu przeciwdziatania erozji ich sity w zakresie negocjacji taryfowych.
Autorzy dowodza, ze oba podejsScia stosowane przez zwiazki zawodowe stanowia
pewne opcje dla ochrony interesow kluczowych ich cztonkéow. Wedtug nich wybor
strategii stosowanych przez zwiazki zawodowe zalezy od konkurencji pomigdzy obie-
ma grupami pracownikow, co z kolei wplywa na zbiezno$¢ intereséw pomigdzy klu-
czowymi cztonkami zwiazkéw zawodowych a zarzadzajacymi, badz peryferyjnymi
pracownikami. W celu ukazania wspomnianego mechanizmu autorzy zaprezentowali
historyczna analizg strategii zwiazkéw zawodowych stosowanych wobec pracownikow
agencyjnych sektora metalowego w Niemczech oraz podjeli si¢ identyfikacji instytu-
cjonalnych zmian zmierzajacych w kierunku liberalizacji, jako sposobu na agresywna
strategi¢ segmentacji stosowana przez pracodawcow i inkluzyjne strategie zwiazkow
zawodowych.

[ Jaworek J. 46a X-112 |
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Trade union membership retention in Europe: the challenge of difficult times / J. Wad-
dington // Eur. J. Ind. Relat. - 2015, nr 3, s. 205-221, tab. bibliogr.

Utrzymanie czlonkostwa w zwiazkach zawodowych w Europie: wyzwanie w trud-
nym okresie.

Autor omawia sytuacj¢ zwiazkow zawodowych w Europie od lat 80-tych ubiegltego
wieku. W tym okresie wiele z nich dos§wiadczyto spadku liczby swoich cztonkdw, co
bylo przyczyna podejmowania przez zwiazki zawodowe réznych strategii rewitaliza-
cyjnych, ktore jednak nie przyniosty spodziewanych rezultatow, tj. nie przyczynily si¢
do powrotu do poziomu cztonkostwa z lat 70-tych XX w. W przeciwienstwie do wczes-
niejszej literatury, w ktorej skupiono si¢ na poszukiwaniu przyczyn spadku cztonkostwa
w zwiazkach zawodowych i strategiach stuzacych ich odnowie, autor proponuje
wykorzystanie odmiennego podej$cia, w ktorym zajeto si¢ identyfikacja, w oparciu
o komparatywne badanie i wyjasnienie przyczyn, dla ktérych cztonkowie zwiazkoéw
zawodowych decyduja si¢ na pozostanie w nich rowniez w dobie utraty przez zwiazki
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zawodowe swojego dotychczasowego znaczenia. Konieczno$¢ wyjscia poza ograniczenia
zwiazane ze studiami skupionymi na konteks$cie narodowym sprawilo, ze w artykule
postuzono si¢ porownawczym badaniem przeprowadzonym w 12 krajach, ktore pokaza-
Yo, Ze przyczyny dla ktorych cztonkowie zwiazkoéw decyduja sig na pozostanie w nich,
nie réznig si¢ zasadniczo mig¢dzy poszczegdlnymi krajami, a efektywnos¢ oraz charak-
ter podejmowanych dziatan w miejscu pracy wpltywa na utrzymanie dotychczasowej
skali cztonkostwa w zwiazkach zawodowych.

[ Jaworek J. 47a X-114 |



ZWIAZKI ZAWODOWE - OCHRONA GBP
PRACOWNIKOW CZASOWYCH - eng
OCHRONA PRACOWNIKOW

IMIGRANTOW - NIEMCY - BELGIA

Trade unions and labour market dualisation: a comparison of policies and attitudes
towards agency and migrant workers in Germany and Belgium / V. Pulignano, G. Meardi,
N. Doerflinger // Work Employ. Society. - 2015, nr 5, s. 808-825, tab. bibliogr.

Zwiazki zawodowe a rozdwojenie rynku pracy: poréwnanie polityki i stosunku do
pracownikow czasowych i pracownikow imigrantow w Niemczech i Belgii.

Artykut omawia kwestie zakresu i przyczyn, dla ktoérych zwiazki zawodowe z krajow
Europy Zachodniej stosuja uprzywilejowana polityke ochrony ,,swoich” pracownikéw
kosztem ,,outsideréw”. Pracownicy okresowi, wérdd ktérych wigkszo$¢ stanowia imi-
granci, przewazaja w tej ostatniej grupie. Rezultaty przeprowadzonych analiz prezen-
towane w artykule ujawniaja, ze w dokonanym poréwnaniu belgijskich i niemieckich
przedsigbiorstw produkcyjnych, tylko porozumienia zbiorowe zawierane na szcze-
blu zaktadu pracy w Niemczech, stwarzaja wyrazne rozréznienie w zakresie ochrony
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zatrudnienia pomigdzy pracownikami regularnymi a zatrudnionymi na czas okre$lony.
Obserwowana stabsza ochrona zatrudnienia w tym kraju, zalezy w mniejszym stop-
niu od ochrony intereséw okreslonych grup pracownikow przez zwiazki zawodowe,
a w wigkszym od stabnacej roli instytucji reprezentacji zwiazkowej i rokowan zbioro-
wych. W konkluzji autorzy pracy wskazuja, ze europejskie zwiazki zawodowe probuja
broni¢ nieregularnej sity roboczej, ztozonej gtéwnie z imigrantow, napotykajac w tym
wzgledzie na roéznego rodzaju przeszkody natury instytucjonalnej, odmienne w po-
szczegblnych krajach.
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Trade unions, special structures and the inclusion of migrant workers: on the role of
union democracy / S. Marino // Work Employ. Society. - 2015, nr 5, s. 826-842 bibliogr.

Zwiazki zawodowe, specjalne struktury a wlaczanie pracownikéw imigrantow:
rozwazania na temat roli demokracji zwiazkowe;j.

Prezentowana praca dokonuje poréwnania wlaczania pracownikow imigrantéw do
struktur utworzonych dwoch zwiazkéw zawodowych we Wtoszech i Holandii. Przy
analizie zasiggu i uwarunkowan, studium opiera si¢ na danych jakosciowych, w ramach
ktérych struktury te promuja organizacyjne formy wiaczania do dziatan zwiazkowych
pracownikéw imigrantow. Badania wskazuja, ze procedury zwiazkowe, opierajace si¢
na zasadach demokracji uczestniczacej, w pordwnaniu do procedur centralnego stero-
wania i hierarchii géra-dot, w sposob pozytywny oddzialuja na wiaczanie organizacyjne
tej grupy pracownikéw. Wyniki analiz podkreslaja ogromna role wsparcia zwiazkow
zawodowych w funkcjonowaniu specjalnych struktur o charakterze demokracji zwiazkowej
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oraz poczucia tozsamos$ci zwiazkowej i organizacyjnej, w wyjasnianiu réznic pomigdzy
funkcjonowaniem dwoch omawianych przypadkow organizacji zwiazkowych szczebla
krajowego. Autorzy pracy podkreslaja znaczenie wewngtrznie generowanych przez
zwiazki zrodel rownowazenia obowiazkow i praw pracownikow imigrantow.
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CHINY

Whither the Staff and Workers’ Congress system in China? A historical perspective /
F. Li// Labor Law J. - 2014, nr 4, 205-247, rys.

W jakim Kkierunku zmierza system Kongresu Personelu i Pracownikow w Chi-
nach? Perspektywa historyczna.

Kongres Personelu i Pracownikéw w Chinach, stanowi archetyp chinskiego systemu
reprezentacji pracowniczej. Jako typ instytucji demokracji od podstaw, ksztattowal si¢
przez dhugie lata swojej egzystencji w ramach chinskich przedsigbiorstw panstwowych.
Z jednej strony ramy prawne systemu Kongresu, w odpowiedzi na najwazniejsze wyzwa-
nia natury spolecznej, ekonomicznej i politycznej, miaty na przestrzeni czasu tendencj¢
do ewoluowania, z drugiej, Chinska Partia Komunistyczna nie zawsze byta efektywna
w rownowazeniu wiadzy Kongresu i dyrektorow w ramach firm i dziatata w tym za-
kresie metoda prob i blgdow. Autor pracy, omawiajac aktualng sytuacj¢ Kongresu wska-
zuje na dwie strony stanowiace dwa wierzchotki mozliwosci funkcjonowania
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przedsiebiorstw. Sledzi rozwoj Kongresu Personelu i Pracownikow w Chinach. Kon-
centrujac si¢ na analizie fluktuacji w obrgbie dwoch wspomnianych punktow odniesie-
nia, zauwaza liczne upadki i wzloty w funkcjonowaniu systemu w szeSciu badanych
okresach jego rozwoju. Niestety, nadal istnieje zbyt wiele luk w konstrukeji uktadu
zbiorowych stosunkéw pracy w Chinach, ksztaltowanego na przestrzeni wiclu lat
z Kongresem jako jedna ze stron, co zdaniem autora, nie stwarza szans na korzystne
zmiany w jego funkcjonowaniu w przysztosci.

| Gago P. 50a X-120 |
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Wydajnos$¢ pracy na przepracowang godzing

Indeks 2005 = 100

Kraj 2010 | 2011 | 2012 | 2013
Austria 107,8 | 1084 | 1093 | 110,6
Belgia 101,3 | 1009 | 100,7 | 101.2
Bulgaria 11,7 | 1164 | 1201 | 121,6
Cypr 1058 | 1057 | 1069 | 1074
Czechy 11,9 | 1140 | 1129 | 1127
Dania 1020 | 1021 | 1022 | 1039
Estonia 18,0 | 1172 | 121,9 | 1238
Finlandia 102,7 | 1042 | 1030 | 103,5
Francja 1025 | 1038 | 1040 | 1045
Grecja 1029 | 1002 | 101,9 | 102,0
Hiszpania 1074 | 109,1 | 1129 | 1150
Holandia 103,1 | 1033 | 1020 | 1025
Irlandia 1094 | 1138 | 1143 | 1107
Litwa 1226 | 1312 | 133,7 | 1375




cd. Wydajno$é pracy na przepracowana godzing
Indeks 2005 = 100

Kraj 2010 2011 2012 2013
Lotwa 130,2 133,9 140,1 143,1
Luksemburg 95,2 94,3 92,3
Malta 99,2 92,9 94,9 .
Niemcy 104,5 106,4 106,9 107,2
Polska 116,8 121,7 124,3 126,6
Portugalia 107,1 108,5 109,0 109,8
Rumunia 114,6 116,2 115,8 120,5
Stowacja 118,5 120,8 123,2 126,7
Stowenia 113,3 117,7 117,7 117,4
Szwecja 102,9 103,8 105,0 106,3
W. Brytania 102,3 102,9 101,0 100,8
Wegry 102,7 103,1 106,0 107,0
Wriochy 100,2 100,4 99.4 99,6
UE 28 104,0 105,4 105,7 106,4

Zrédlo: Eurostat.





