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POLITYKA RYNKU PRACY - EUROPA GBP
eng

The bigger the worse? A comparative study of the welfare state and employment
commitment / K.A van der Wel, K. Halvorsen // Work Employ. Society. - 2015, nr 1,
s. 99-118.

Im wigksze tym gorsze? Studium poréwnawcze panstwa opiekunczego i efektyw-
nos$ci w zatrudnieniu.

Autorzy pracy badaja, w jaki sposdb hojnos¢ panstwa opiekunczego i aktywna polityka
rynku pracy, odnosza si¢ do efektywnosci w zatrudnieniu. Poniewaz polityka spoteczna
jest skierowana na stymulowanie zatrudnienia w szerszych grupach spoleczenstwa,
uwaga ich jest skupiona na produktywnos$ci zatrudnienia w grupach tradycyjnie naj-
stabszych na rynku pracy. Zagadnienie to wydaje si¢ takze interesujace teoretycznie,
poniewaz efektywno$¢ w zatrudnieniu, we wspomnianych wyzej grupach, moze bar-
dziej by¢ ksztaltowana pod wptywem dziatania panstwa socjalnego, niz wynikaé
z wydajnosci tej grupy sity roboczej na rynku pracy. Sceptycyzm wobec polityki pan-
stwa opiekunczego wynika z efektow jego oddziatywania, wsrod ktérych wymienia sig
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z reguly zniechgcajace oddziatywanie programéw socjalnych i erozj¢ norm, prowadza-
ce do nizszej wydajnosci pracy w bardziej hojnych i aktywnych panstwach opiekun-
czych, podczas gdy z perspektywy zrédet mozna udowodnic tezg przeciwstawna. Wy-
korzystujac wielopoziomowy zbior danych indywidualnych pochodzacych z 18 krajow
europejskich, artykut ujawnia, iz wzrastajaca efektywno$¢ zatrudnienia jest mozliwa ze
wzgledu na wysokie wydatki socjalne panstwa. Jest to szczegolnie widocznie w naj-
stabszych na rynku pracy grupach sity roboczej, w innych grupach natomiast efekt ten
nie jest juz az tak ewidentny.

| Gago P. la I-4



ZATRUDNIENIE NIEFORMALNE - CHINY GBP
eng

Building China: precarious employment among migrant construction workers /
S. Swider / Work Employ. Society. - 2015, nr 1, s. 41-59, tab. bibliogr.

Budowanie Chin: nieregularne zatrudnienie w$réod migrantow-pracownikéw
przemystu budowlanego.

W Chinach, zwtaszcza w miastach, w niektorych sektorach gospodarki dominujq nie-
formalne, nieregularne formy zatrudnienia. Artykul omawia ten typ zatrudnienia, pre-
zentujac wyniki badan studium przypadku pracownikéw-migrantow zatrudnionych
w przemysle budowlanym. Niezaleznie od faktu, iz pracownicy ci stanowia w wigkszos-
ci nierejestrowane grupy imigrantow wykonujacych nieformalnie pracg w budownic-
twie, istnieje wyrazne zrdznicowanie sytuacji na rynku pracy, warunkéw pracy i sto-
sunkow pracy pomigdzy nimi. W celu dokonania analizy odmiennosci oraz opisania
nieformalnych pracownikow, ktoérzy dziataja poza panstwowymi regulacjami prawnymi
i poza formalnymi relacjami zawodowymi danego sektora, autor wprowadza koncepcje
,konfiguracji zatrudnienia”. Koncepcja ta pozwala badaczowi odwrdci¢ uwage od
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typowego uktadu pracownik-pracodawca, w kierunku bardziej skomplikowanej triady
relacji pomigdzy pracownikiem, pracodawca i pafnstwem, rzucajac nieco $wiatta na
réznorodne Zrodta kontroli i wykorzystywania opisywanych pracownikéw-migrantow
w Chinach.

| Gago P. 2a I-6



POLITYKA ZATRUDNIENIA GBP
eng

The decent work agenda and the advancement of gender equality: for emerging econo-
mies only? / S. Charlesworth, F. Macdonald // Int. J. Comp. Labour Law Ind. Relat. -
2015, nr 1, s. 5-26, tab.

Kalendarz dzialan w sprawie nieregularnego zatrudnienia a postep w zakresie
roéwnosci plei: czy tylko na rynkach wschodzacych?

Kalendarz dziatan w sprawie Nieregularnego Zatrudnienia przyjgty przez Migdzynaro-
dowa Organizacje Pracy (ILO) oferuje wartoSciowe, alternatywne do tradycyjnych,
ramy nowoczesnych regulacji zatrudnienia. Stanowia one pomost ponad dotychczaso-
wymi standardowymi stosunkami zatrudnienia, wlaczajacy pracownikéw nieregular-
nych i stawiaja w centrum zainteresowania kwesti¢ rownosci plci, co najlepiej oddaje
kampania ILO z 2009 r. na rzecz ,,réwnosci ptci w sercu nieregularnego zatrudnienia”.
O ile wigkszo$¢ krajow OECD przyjeta Agendg Pracy Nieregularnej (DWA), a kilka
z nich przeniosto nawet jej wytyczne na grunt krajowy, to wigkszo$¢ z nich uznata, ze
przyniesie ona korzysci jedynie krajom wschodzacych rynkéw gospodarczych. Niniejszy
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artykul omawia opinie na ten temat, uzyskane w toku przeprowadzonych wywiadoéw
z przedstawicielami rzadow, pracodawcow, zwiazkow zawodowych oraz organizacji
spoteczenstwa obywatelskiego w Australii, Kanadzie, Holandii i Wielkiej Brytanii.
Prezentuje takze analiz¢ dokumentow politycznych w tej kwestii, w tym rdéznic w ro-
zumieniu pojgcia rownosci ptci w odniesieniu do ewentualnych korzysci z wdrazanego
programu w kontekscie krajowym, a zatozenie, iz DWA niewiele ma do zaoferowania
gospodarkom rozwinigtym, to strata szans przemyslenia zatozen polityki dotyczacej
ptci w ramach krajowych regulacji zatrudnienia rozwinigtych gospodarek, ktore naj-
czesciej dotycza jedynie kwestii nierownosci i dyskryminacji w tej dziedzinie.

| Gago P. 3a I-8



BEZROBOCIE - USTAWODAWSTWO GBP
PRACY eng

Does deregulation work? Reassessing the unemployment effects of employment protec-
tion / S. Avdagic // Br. J. Ind. Relat. - 2015, nr 1, s. 6-26, tab. bibliogr.

Czy zderegulowano prace? Ponowna ocena wplywu bezrobocia na ochrong za-
trudnienia.

Wykorzystujac najnowsze dane dotyczace rynku pracy, autorka analizuje wplyw usta-
wodawstwa w zakresie ochrony zatrudnienia, na ogolny wskaznik bezrobocia i pozio-
mu bezrobocia wéréd mtodych ludzi w rozwinietych gospodarkach Europy Srodkowej
i Wschodniej w latach 1980-2009. Rezultaty wskazuja, iz nie znajduje potwierdzenia
argument, ze regulacje prawne w dziedzinie ochrony zatrudnienia moga wptywa¢ na
podwyzszenie poziomu bezrobocia, mimo iz odkryto w niektérych modelach staty-
stycznie znaczace oddzialywanie tego czynnika na tradycyjne poziomy bezrobocia.
Wyniki badan wykazuja tez, przy wykorzystaniu alternatywnych szacunkow, niewiel-
kie statystycznie réznice w probkach. Analiza ujawnia, ze zasigg niektorych dodatko-
wych efektow reform w zakresie ochrony zatrudnienia oraz wysoko$¢ podatkow,
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ksztattuje poziom bezrobocia wsrdd ludzi mtodych. Wysitki rzadu skierowane na zwal-
czanie bezrobocia za pomoca deregulacji ustawodawstwa ochrony pracy moga, zda-
niem autora, w $wietle uzyskanych rezultatéw analiz, okaza¢ si¢ nieskuteczne.

| Gago P. 4a I-10



MIGRACIJE ZAROBKOWE - USA GBP
eng

Does low wealth constrain long-distance migration?/ P. McHenry // Ind. Labor Relat.
Rev. - 2015, nr 1, s. 79-119, rys. tab. bibliogr.

Czy niskie zasoby finansowe ograniczaja dlugodystansowa migracje?

Niektore rodziny posiadajace niskie zasoby finansowe, nie sa w stanie zapewni¢ sobie
mozliwoséci odbycia dlugodystansowych podrézy w ramach ruchéw migracyjnych.
Autor niniejszego artykutlu, wykorzystujac Krajowe Diugookresowe Badanie Mtodych
z 1979 r. (NLSY79) oraz Badanie Dochodu i Program Udziatu (SIPP), dokonuje oceny
zakresu, w jakim zasoby finansowe bezposrednio wpltywaja na kierunek i dystans
migracji w USA. Analizy koncentruja si¢ zwlaszcza na migracji dalekodystansowej
i wskazuja jednoznacznie, iz ten typ migracji jest powszechny wsrdod gospodarstw
domowych z malymi zasobami finansowymi lub ich brakiem, natomiast im bogatsze
gospodarstwo domowe, tym ch¢é wyemigrowania w celu poprawy warunkow zycia
i zdobycia zatrudnienia zmniejsza si¢. Zrdznicowanie zasobéw posiadanego majatku
nie wyjasnia w peti, dlaczego grupy mniejszosci narodowych i etnicznych oraz osoby

| 5 11



-2

mniej wyksztalcone niech¢tnie podejmuja podréze imigracyjne na diugie dystanse.
Autor pracy znalazt tez niewiele dowodow na to, iz zasoby finansowe wptywaja na
decyzje imigrantow w konteksécie gwattownych zmian na lokalnych rynkach pracy.

| Gago P. 5a I-12



POLITYKA RYNKU PRACY - ZWIAZKI GBP
ZAWODOWE - NIEMCY ger

Der Einfluss industrieller Beziehungen auf die Arbeitsmarktstruktur - Ein Essay /
Ch. Kohler, W. Sesselmeier, O. Struck // Ind. Bez. - 2015, nr 3-4, s. 201-216.

Wplyw stosunkéw przemyslowych na strukture rynku pracy.

Rosnace w Niemczech zréznicowanie na rynku pracy w zakresie wysoko$ci dochodéw
z pracy i umow o pracg oraz swiadomos¢ fragmentacji i osltabienia systemu stosunkoéw
przemystowych sprawily, ze aktualne stalo si¢ poszukiwanie mozliwosci podjgcia
dziatan stuzacych przeciwdziataniu wspomnianym procesom, ktdre bylyby inicjowane
przez instytucje zakladowe, ponadzakladowe oraz panstwo. Chociaz istnieje wiele
sposobdw przeciwdziatania temu zjawisku, to maja one z reguty ograniczony charakter.
Chodzi tu zwlaszcza o ograniczona skuteczno$¢ negocjacji ptacowych i regulacji
w zakresie ich wptywu na zréznicowanie dochodéw i uméw o pracg na rynku pracy.
Autorzy podkreslaja, ze umowy taryfowe moga przyczynia¢ si¢ do zmniejszenia zjawi-
ska luki ptacowej ze wzgledu na pte¢ oraz stabilizacji zatrudnienia tymczasowego.
Analizujac artykuly omawiajace problemy zwiazane z roznicowaniem si¢ rynku pracy
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w Niemczech, autorzy sadza, ze proces ostabiania stosunkoéw przemystowych i rézni-
cowania rynku pracy osiagnal swoje apogeum i obecnie maja miejsce dziatania o cha-
rakterze regulacyjnym, organizacyjnym czy mobilizacyjnym, ktorych zadaniem jest
ograniczy¢ skutki tych procesow. Podkreslaja przy tym duza rolg¢ zwiazkéw zawodo-
wych, w tym ich zasobow organizacyjnych, wladzy czy spotecznych, od ktérych bedzie
zalezata skuteczno$¢ podejmowanych dziatan. Nie do pominigcia jest rowniez sytuacja
na rynku pracy w poszczegbélnych branzach i grupach zawodowych, od ktorej zalezy
mozliwos¢ podjgcia odpowiednich krokdéw. Jednoczesnie autorzy zywia nadzieje, ze
mobilizacja spoleczna, powiazana z kolektywnymi porozumieniami i dziataniami pan-
stwa, moze przyczyni¢ si¢ do ograniczenia rozmiarow zréznicowan dysfunkcjonalnych
wystepujacych na rynku pracy.

[ Jaworek J. 6a I-14



UMOWA O PRACE - BEZPIECZENSTWO GBP
ZATRUDNIENIA - HOLANDIA eng

Fixed-term contracts: short-term blessings or long-term scars? Empirical findings from
the Netherlands 1980-2000 / I. Mooi-Reci, R. Dekker // Br. J. Ind. Relat. - 2015, nr 1,
s. 112-135, rys. tab. bibliogr.

Kontrakty na czas okreslony: blogostawienstwo kontraktow na krotki okres czy
obawy zwiazane z dlugoterminowymi kontraktami? wyniki badan do$wiadczal-
nych z Holandii z lat 1980-2000.

Wykorzystujac nowoczesne dane dlugookresowe z lat 1980-2000, dotyczace mtodych
pracownikéw holenderskich, autorzy dokonuja analizy sposobu, w jaki zatrudnienie na
czas okre$lony wplywa na prawdopodobienstwo diugosci pozostawania przez pracow-
nika w przysztosci bezrobotnym. Pracownicy zatrudnieni na czas okre$lony, do§wiad-
czaja wigkszego ryzyka przysztego zatrudnienia i maja dluzsze incydenty pozostawania
bez pracy, w poroéwnaniu z osobami, ktdre sa zatrudnione na regularnych kontrak-
tach. Uzyskane rezultaty ujawniaja rowniez to, iz po okresach bezrobocia wsrod mez-
czyzn zatrudnionych na umowach na czas okres$lony, nastgpuje dos¢ szybki powrdt do
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zatrudnienia. Zdaniem autor6w pracy, nalezy to zjawisko ttumaczy¢ wigksza aktywno-
$cia w poszukiwaniu zatrudnienia tej grupy pracownikow. Studium czg$ciowo podwaza
teoretyczne zatozenia mowiace, ze kontrakty na czas okre§lony zwigkszaja bezpieczen-
stwo zatrudnienia dzigki skracaniu okresow bezrobocia, wskazujac, ze krotkookresowa
praca jest blogostawienstwem, ktore konczy si¢ wraz z wpadaniem niektorych pracow-
nikow w putapke powtarzajacego sig bezrobocia.

| Gago P. Ta I-16



DYSKRYMINACJA ZE WZGLEDU NA GBP
PLEC - KOBIETA NA RYNKU PRACY - eng
IRLANDIA

Gender equality in the accounting profession: one size fits all / A. Flynn, E.K. Earlie,
Ch. Cross // Gender Manage. - 2015, nr 6, s. 479-499, tab. bibliogr.

Réwnos$¢ plei w zawodzie ksiegowych: jeden rozmiar dobry dla wszystkich.

Na przyktadzie wzrostu aktywnosci zawodowej kobiet, jaki miatl miejsce na przestrzeni
ostatnich dekad w Irlandii, ktora byta zwiazana ze wzrostem wyksztatcenia kobiet oraz
zmiang dotychczasowych stereotypow, badacze pragna dowiedzie¢ si¢ jaki mialo to
wplyw na losy kobiet pracujacych w zawodach zdominowanych wczesniej przez mez-
czyzn. Szczegblnie interesowata ich sytuacja kobiet zatrudnionych w zawodzie ksiggo-
wych, zwlaszcza, iz z dostgpnych dowodoéw wynikato, ze kobiety sa w nim dyskrymi-
nowane i napotykaja na szereg przeszkdd utrudniajacych im rozwdj kariery zawodowej
i dostep do poziomu stanowisk zajmowanych przez mezczyzn. Zachgcito to badaczy do
podjgcia proby analizy postrzegania postgpu karier zawodowych kobiet, przez mtodych
mezezyzn 1 kobiety zatrudnionych na stanowisku ksiggowych w Irlandii. Starali si¢ oni

| 8 1-17



-2

poznaé¢ opinie dotyczaca tzw. szklanego sufitu i znaczenia sieci dla rozwoju karier
zawodowych. Wykorzystane w artykule studium pozwolito na poznanie opinii i percep-
cji irlandzkich ksiggowych, dotyczacych nie tylko postgpu ich karier zawodowych, ale
takze barier zwiazanych z plcia i przeszkod, na ktore natrafiaja na swojej drodze kobie-
ty ksiggowe. Z przeprowadzonych wywiadoéw z ksiggowymi wylaniat si¢ obraz roz-
dwojenia, pomigdzy percepcja a rzeczywistymi dos§wiadczeniami kobiet ksiggowych.
Stwierdzono bowiem, iz chociaz uczestnicy badania byli zdania, Ze nie napotykali na
zwiazane z plcia bariery na drodze rozwoju swej kariery zawodowej, to jednoczeénie
powszechna byta wérdd respondentow wiara, ze sukces kobiet w zawodzie ksiggowych
jest uzalezniony od przyjgcia przez nie zmaskulimizowanych norm i warto$ci zawodo-
wych.

[ Jaworek J. 8a I-18



KARIERA ZAWODOWA - ROWNOWAGA GBP
PRACA - DOM eng

Great expectations in academia: realistic job previews on jobs and work - family ba-
lance / K. Ridgway O’Brien, M.R. Hebl // Gender Manage. - 2015, nr 6, s. 457-478,
tab. bibliogr.

Wielkie oczekiwania w akademii: realistyczne przewidywania dotyczace pracy
i rownowagi miedzy pracg i rodzina.

Na przyktadzie pracy badawczej wykonanej przez Michele R. Hebl w 2007 roku, auto-
rzy zajmuja si¢ problemami zwiazanymi z dostosowaniem si¢ 0sob do sytuacji nowej
kariery zawodowe;j. Interesowata ich w szczegdlnosci sprawa zwiazana z lepszym
przygotowaniem 0s6b uczgszczajacych na studia, wobec wyzwan na jakie napotykaja
one na poczatku swojej dalszej kariery akademickiej. Podazajac w $lad za wspomnia-
nym badaczem, ktéry wskazywal na potrzebg lepszego przygotowania studentéw do
przysztej pracy zawodowej, poprzez zapewnienie im informacji na temat wybranych
sciezek kariery zawodowej, autorzy zaproponowali wykorzystanie klasycznego narzgdzia
jakim jakim jest realistyczne przewidywanie pracy, majacego pomoc w przekazywaniu
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informacji na temat mozliwosci uzyskania rownowagi mi¢dzy praca a rodzina, w nowy
i bardziej zdynamizowany sposob. W szczegdlnosci usitowano wyjasni¢, jak komuni-
kowanie informacji dotyczacej pracy oraz taczenie pracy z zyciem rodzinnym, wptywa
na decyzje absolwentow uczelni odno$nie podjgcia kariery naukowej. Obok samego
badania wptywu rownowagi pracy-dom na przyszle decyzje zatrudnieniowe, starano si¢
zbada¢ wplyw informacji przekazywanych na réznym poziomie, na oczekiwania ze
strony 0sob podejmujacych karier¢ naukowa. Wykorzystane materiaty ujawnily przy-
sztym naukowcom prawdg na temat specyfiki pracy na uczelni oraz mozliwosci godze-
nia pracy z zyciem rodzinnym. W obu przypadkach spelnity one swoja rolg, dostarcza-
jac realnych i rzetelnych informacji na temat pracy na uczelni, jak i wptywajac na
zmiang oczekiwan 0s6b majacych podjaé zatrudnienie w szkole wyzszej.

[ Jaworek J. 9a 1-20



POSZUKIWANIE PRACY GBP
eng

Returning to the workforce after retiring: a job demands, job control, social support
perspective on job satisfaction / M. Brown [et al.] // Int. J. Hum. Resour. Manage. -
2014, nr 21-22, s. 3113-3133, rys. tab. bibliogr.

W jaki sposob postrzeganie kontroli wplywa na proces poszukiwania pracy przez
bezrobotnych.

Autor studium rozwaza, w jaki sposob zrodlo i sposob kontroli oraz stopien w jakim
dana osoba czuje si¢ ,,zewnatrz” lub ,,wewnatrz” sterowna, wplywa na proces poszuki-
wania pracy przez bezrobotnych. Przeprowadzone badania ujawniaja, ze ,,wewngtrzni”
poszukiwacze pracy (osoby, ktére glgboko wierza, ze ich dziatania przyniosa efekty)
uzyskuja wyzsze poziomy ptac niz ich koledzy ,,zewngtrzni” poszukiwacze zatrudnie-
nia (ktorzy sa przekonani, ze ich dzialania niewiele dadza, ale szukaja, bo sa do tego
zmuszeni przez okoliczno$ci). Znaleziono mato dowodoéw na to, ze ,,wewngtrzni”
poszukiwacze pracy szukaja jej bardziej intensywnie. Zgadzajac si¢ z zatozeniem,
ze miejsce i forma kontroli wptywa na sposéb poszukiwania zatrudnienia i skutek
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podejmowanych wysitkow, nie stwierdzono jednoznacznie, ze ,,sterowani z zewnatrz”
poszukujacy pracy sa efektywniejsi w znajdowaniu ofert najbardziej dla nich odpo-
wiednich i zarabiaja wigcej, niz ich koledzy po znalezieniu zatrudnienia.

| Gago P. 10a 1-22



POLITYKA ZATRUDNIENIA GBP
eng

Sharing risks of labour market transitions: towards a system of employment insurance /
G. Schmid // Br. J. Ind. Relat. - 2015, nr 1, s. 70-93, rys. tab. bibliogr.

Podzial ryzyka na rynku pracy w okresie transformacji: w kierunku systemu
ubezpieczenia zatrudnienia.

Uzgodnienia dotyczace ochrony elastycznego zatrudnienia zawarte przez Komisjg
Europejska w 2006 r. zaczynaja by¢ coraz mniej wykorzystywane w praktyce. Flagowy
Dokument UE w tym zakresie, Europejska Strategia Zatrudnienia, nie przyczynita si¢
jak zaktadano, do uczynienia pracy dobrej jakoSciowo, a raport Rozwoj Zatrudnienia
i Spraw Socjalnych z 2011 r. zauwazyl wzrastajaca polaryzacjg plac jako konsekwencje
wdrozenia chronionego elastycznego zatrudnienia, niosacego zagrozenie nieréwnoscia
i ubdstwem. Wzrastajaca polaryzacja rynku pracy jest $cisle zwiazana z rozpowszech-
nianiem si¢ niestandardowego zatrudnienia, ktére stwarza ryzyko braku bezpieczenstwa
w toku catego zycia zawodowego. Kwestia zasadnicza, ktora pojawia si¢ przy okazji
analizy tego zagadnienia, dotyczy regulacji prawnych w dziedzinie pracy, zwlaszcza

| 11 1-23



-2

w zakresie ochrony zatrudnienia. Powstaje pytanie o ich dostosowanie do nowego
$wiata pracy. Autor opowiada si¢ za rozszerzeniem wspomnianych systemow ochrony
pracy i przeksztalceniem ich z czasem w swego rodzaju system ubezpieczenia zatrud-
nienia, biorac pod uwagg koncepcj¢ transformujacych si¢ rynkoéw pracy i wskazujac
ryzyko, stanowiace wyzwanie dla obecnych i przysztych rynkéw pracy. Tego rodzaju
zatozenie moze stanowi¢ teoretyczng podwaling dalszych badan nad ksztattem wspo-
mnianego systemu ubezpieczenia zatrudnienia.

[ Gago P. 1la 1-24



AGENCIJE PRACY TYMCZASOWEJ GBP
eng

Transnational regulation of temporary agency work compromised partnership bet-
ween Private Employment Agencies and Global Union Federations / E. Cotton // Work
Employ. Society. - 2015, nr 1, 5.137-153.

Ponadnarodowe regulacje pracy czasowych agencji zatrudnienia w ramach kom-
promisowego partnerstwa pomiedzy Prywatnymi Agencjami Zatrudnienia a Glo-
balnym Zwigzkiem Federacji.

Niniejszy artykut w sposob krytyczny ocenia potencjal migdzynarodowych regulacji
pracy czasowych agencji zatrudnienia, budowany dzigki zawartemu partnerstwu po-
migdzy Globalnym Zwiazkiem Federacji a Prywatnymi Agencjami Zatrudnienia. Bio-
rac pod uwage ograniczenia istniejacych obecnie krajowych i migdzynarodowych
regulacji w zakresie dziatania agencji zatrudnienia czasowego, szczeg6lnie w krajach
rozwijajacych si¢ oraz aktualne zakonczenie dialogu w ramach Migdzynarodowej
Organizacji Pracy, autor zauwaza, ze jedyna mozliwoscia stworzenia bazy dla wdro-
zenia minimalnych standardéw pracy pracownikow agencji czasowego zatrudnienia,
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bylo podpisanie Ponadnarodowej Regulacji Prywatnej Sity Roboczej (TPLR). W ra-
mach podpisanego porozumienia, mimo jego kompromisowosci, studium prezentuje
propozycj¢ trzech ram wspolnego dziatania. Ramy te wydaja sig¢ elastyczne, transpa-
rentne, sprawiedliwe i pozwalaja na dostosowanie do ryzyka dystrybucyjnego i poli-
tycznego zwiazanego z partnerstwem. Oferuja wazne zyski dla pracownikow agencyj-
nych, wraz ze strategiami rozszerzania pol dziatania Globalnego Zwiazku Federacji
i afiliowanych przy nim organizacji.

| Gago P. 12a 1-26



POLITYKA RYNKU PRACY - NIEMCY GBP
eng

The unexpected appearance of a new German model / W. Eichhorst // Br. J. Ind. Relat. -
2015, nr 1, s 49-69, rys. tab. bibliogr.

Nieoczekiwane pojawienie si¢ nowego modelu niemieckiego.

Wigkszo$¢ rynkow pracy i panstw socjalnych w krajach europejskich, doswiadcza
obecnie znaczacych reform. Ze wzgledu na wzrastajace poziomy zatrudnienia i zwigk-
szajacy si¢ udzial nisko platnych niestandardowych form pracy Niemcy sa tego najlep-
szym przyktadem. Autor artykulu zauwaza, ze zardwno zmiany w zakresie instytucji
rynku pracy, jaki i transformacja stosunkéw zawodowych na poziomie sektorowym
oraz praktyka w zakresie doboru personelu na poziomie firm, odgrywaja zasadnicza
role w tych procesach. Instytucje rynku pracy, ktorych wzorzec wytworzono w Niem-
czech dziataja w ten sposob, ze nawet wdrazane reformy obejmuja tylko waskie grupy
pracownikoéw i przyczyniaja si¢ do podziatdéw na rynku pracy na tych lepszych (chro-
nionych) zatrudnionych i tych gorszych, wykonujacych pracg w nieregularnej formie
i nie objgtych zadnym systemem ochrony. To rozdwojenie wzmacniane jest poprzez
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dynamike zbiorowych stosunkow pracy na szczeblu mikro oraz praktyki zatrudnienia
stosowane przez firmy, w ramach ktorych mozna zaobserwowaé wzrost funkcjonowa-
nia mechanizméw wewngtrznej elastycznoscei dla wykwalifikowanego trzonu sity robo-
czej oraz wzrastajace wykorzystanie niestandardowych typow pracy w zawodach wy-
magajacych nizszych kwalifikacji, szczegblnie w sektorze prywatnym. Opisywane tu
dostosowanie modelu niemieckiego do aktualnej sytuacji na rynku pracy, moze byc¢
wyjasniane w kontekscie interakcji pomigdzy zmianami o charakterze politycznym,
a adaptacyjnym zachowaniem wszystkich aktorow interakcji obszaru zatrudnienia.

[ Gago P. 13a 1-28



POLITYKA RYNKU PRACY - NIEMCY GBP
ger

Verborgene Konflikte der Krise von Arbeit und Reproduktion / M. Heiden // WSI Mitt. -
2015, nr 6, s. 417-426 bibliogr.

Ukryte konflikty kryzysu pracy i reprodukcji.

Autor poszukuje zrodet kryzysu jaki drazy wspolczesny $wiat i wskazuje, ze chociaz
zwyklo si¢ uwaza¢ Niemcy, na tle innych krajow europejskich pograzonych w kry-
zysie, za niemal ,,0az¢” spokoju bedaca miejscem tzw. cudu zatrudnieniowego, to
w praktyce sytuacja panujaca w tym kraju jest daleko bardziej skomplikowana niz
mozna by sadzi¢. Zdaniem autora badania dotyczace nurtu pracy wskazuja na to, ze
niemieckie spoteczenstwo od lat juz znajduje si¢ w permanentym kryzysie, a btedny
obraz o braku kryzysu w Niemczech moze wynika¢ stad, iz wczesniej tatwiej bylo
zidentyfikowa¢ jego symptomy, do ktérych nalezalo m.in. zjawisko masowego bezro-
bocia. Obecnie mozna obserwowaé przesunigcie punktu cigzkosci kryzysu spoteczen-
stwa pracy, ktory nie toczy si¢ bynajmniej na jego peryferiach, lecz zagarnia coraz to
nowe obszary. W efekcie objgte sa nim osoby pozostajace w rdéznych formach niepewnego
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zatrudnienia, ktorych udziat w zasobach sity roboczej w ostatnich latach wzrést dra-
stycznie. Do przyczyn utrzymywania si¢ w Niemczech kryzysu w spoteczenstwie pracy
nalezy zaliczy¢ fakt, Ze wraz ze zmianami jakie zaszty w $rodowisku pracy, zmianie
ulegt na przestrzeni ostatnich dekad réwniez krajobraz konfliktoéw zwiazanych z praca.
Na co wplyw bez watpienia miat nie tylko spadek uzwiazkowienia, ale rowniez zmiana
obszarow bedacych zrodtem konfliktow. Odpowiedzi na pytanie jak obecnie manifes-
tuja si¢ konflikty zwigzane z praca, miato dostarczy¢ badanie obejmujace ponad set-
ke 0sob pochodzacych z réznych branz. Z przeprowadzonego badania wynikato, ze
w badanych przedsigbiorstwach istnial znaczny potencjat konfliktéw, a pracownicy
w niewielkim stopniu czuli wsparcie ze strony swoich zaktadowych przedstawicieli.

[ Jaworek J. 14a 1-30
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ROWNOWAGA PRACA - DOM - GBP
HISZPANIA eng

Antecedents of work-life involvement in work-life issues: institutional pressures, effi-
ciency gains or both? / S. Pasamar, R. Valle // Int. J. Hum. Resour. Manage. - 2015,
nr 8, s. 1130-1151, rys. tab. bibliogr.

Czynniki wplywajace na wybér strategii rownowagi na linii praca-dom: presja
instytucjonalna, zysk w postaci efektywnos$ci, czy oba elementy naraz?

Artykut stanowi cenny wktad do literatury przedmiotu ze wzgledu na szczegodtowa
analizg¢ zyskow, w postaci efektywnosci uzyskiwanych dzigki wprowadzaniu przez
firmy strategii rOwnowazenia zycia rodzinnego i pracy. W czasach globalnego kryzysu
wydaje si¢ wlasciwe zbadanie kwestii wptywu na produktywno$¢ pracownika pres;ji
zachowan organizacyjnych, w postaci wdrazania praktyk godzenia zycia zawodowego
irodzinnego. Autorzy pracy testowali model opierajacy si¢ na danych pochodzacych
z 146 prywatnych firm hiszpanskich, z dwoch réznych sektorow przemyshu. Analizy
regresji hierarchicznej relacji pomigdzy presja instytucjonalng a strategiami zachowan
organizacyjnych oraz potencjalnego wptywu moderujacego te relacje zysku w postaci
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zwigkszenia efektywnosci wskazuja, Zze poziom presji normatywnej i mimetyczne;j,
w sposOb znaczacy wptywat na ksztaltowanie praktyk w zakresie godzenia zycia zawo-
dowego i rodzinnego, podczas gdy globalna presja normatywna w ten sposob nie dzia-
tata. Postrzeganie przez pracownikow niektoérych negatywnych konsekwencji, odnosza-
cych si¢ do implementacji praktyk w zakresie rownowagi praca-dom, odzwierciedla
wspomniane wyzej tendencje. Pozytywne oddzialywania zaleza natomiast od moderu-
jacego efektu produktywnosci w ksztaltowaniu relacji pomigdzy presja organizacyjna
a tworzonymi strategiami praca-dom.

| Gago P. 15a 11-34 |



WYDAJNOSC PRACY - ZARZADZANIE GBP
ZASOBAMI LUDZKIMI eng

Explaining the black box: HPWS and organisational climate / K. Cafferkey, T. Dundon //
Pers. Rev. - 2015, nr 5, s. 666-688, tab. bibliogr.

Wyjasnienie czarnej skrzynki: wysoce wydajny system pracy i klimat organiza-
cyjny.

Autorzy zachgceni istnieniem watpliwo$ci na temat tego, czy oraz w jaki sposob prak-
tyki zwiazane z zasobami ludzkimi wpltywaja na osiagnigcia pracownikow, postanawia-
ja przyjrze¢ si¢ blizej temu zagadnieniu. Przyznaja, ze problem ten dotyka roéwniez
kwestie zwiazane z wysoce wydajnymi systemami pracy (HPWS) i ich wptywem na
osiagnigcia pracownikow, co jest zwiazane m.in. z niedostatecznymi danymi empirycz-
nymi. Wyjasnienie tej kwestii wydaje si¢ by¢ istotne, zwlaszcza, iz HPWS reprezentuje
kooperacyjne relacje dotyczace zarzadzania, ktore zachgcaja pracownikow do angazo-
wania si¢ i motywuja ich do wydajniejszej pracy. Dotychczas zaniedbywano rowniez
wyjasnienie roli klimatu organizacyjnego i jego wptywu na wyniki pracownikow, co
z kolei zachgcito badaczy do zbadania relacji migdzy praktykami dotyczacymi zasobow
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Iudzkich a osiagnigciami pracownikow. W szczegdlnosci starali si¢ ukazaé jaki wptyw
na osiagnigcia organizacyjne ma wspomniany klimat organizacyjny, postrzegany jako
mechanizm posredniczacy pomigdzy praktykami odnoszacymi si¢ do zasobow ludzkich
a celami pracowniczymi.

W celu naswietlenia powyzszej kwestii, postuzono si¢ dwoma badaniami. Pierwsze
stanowilo badanie przeprowadzone na poziomie menadzeréow, drugie na poziomie
pracownikéw. Na podstawie przeprowadzonej analizy autorzy dochodza do wniosku, ze
klimat organizacyjny stanowi wazny i jednocze$nie zaniedbywany, posredniczacy
czynnik w relacjach migdzy praktykami dotyczacymi zasobow ludzkich a osiagnigcia-
mi pracownikow. Ponadto zaobserwowano, iz sita relacji zwiazana jest z poziomem
analizowanych pracownikéw, co pozwolito stwierdzié¢, iz pracownicy, w poroéwnaniu
do menadzerow, sa wlasciwsi do raportowania o wplywie praktyk HRM i wynikéw
w zakresie klimatu organizacyjnego, na wskazniki zwiazane z wydajnoscia.

[ JTaworek J. 16a 11-36 |



ZATRUDNIENIE ELASTYCZNE GBP
eng

Flexible work and immigration in Europe / D. Raess, B. Burgoon // Br. J. Ind. Relat. -
2015, nr 1, s. 94-111, rys. tab. bibliogr.

Elastyczne zatrudnienie a imigracja w Europie.

W wielu panstwach europejskich mamy do czynienia z narastajacym zjawiskiem masowej
emigracji. Z punktu widzenia procesow zachodzacych na rynku pracy oraz w obrgbie
zbiorowych stosunkéw pracy trudne sa obecnie do ocenienia jego dalekosigzne skutki.
Niniejsza praca dokonuje analizy pewnych zmiennych zwigzanych z tymi procesami,
koncentrujac si¢ szczegdlnie na elastycznosci zatrudnienia, zardwno tej ,,zewngtrznej”
(kontrakty na czas okreslony, umowy agencyjne na czas okreslony oraz niedobrowolne
zatrudnienie na poét-etatu), jak i ,,wewngtrznej” (nadgodziny oraz zrownowazony czas
pracy). Autorzy, wspierajac swoje tezy danymi pochodzacymi z przedsigbiorstw dziataja-
cych na terenie 16 panstw europejskich. Dokonuja identyfikacji przyczyn, dla ktérych
zjawisko imigracji wptywa znaczaco na zwigkszenie si¢ obszaréw elastycznego, niestan-
dardowego zatrudnienia oraz opisuje jego oddziatywanie zwlaszcza na zewngtrzna ela-
stycznos$¢ pracy.
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ZARZADZANIE ROZNORODNOSCIA - GBP
DANIA eng

Diversity management for all? An empirical analysis of diversity management out-
comes across groups / T. Ashikali, S. Groeneveld // Pers. Rev. - 2015, nr 5, s. 757-780,
rys. tab. bibliogr.

Zarzadzanie roznorodnoscia remedium na wszystko? Analiza empiryczna efektéw
zréznicowanego zarzadzania ze wzgledu na grupy.

Autorzy w swoich rozwazaniach skupiaja si¢ na tzw. polityce réznorodnosci. Omawia-
jac jej wykorzystanie przyznaja, ze w publicznych organizacjach jest ona znana juz od
dlugiego czasu. Pierwotnie zreszta tego typu polityka stuzyta wspieraniu zatrudnienia
0s6b pochodzacych z mniejszosci. Przyznaja, ze zarzadzanie réznorodno$cia ma row-
niez za zadanie zwigkszenie efektywnos$ci zarzadzania i tym samym osiagni¢¢ firm,
a w sektorze publicznym ma pomdc w lepszym wykorzystaniu dostgpnych zréznicowa-
nych zasoboéw sily roboczej. Dotychczas badacze zajmujacy si¢ skutecznoscia tych
polityk, opierali si¢ na teorii wymiany socjalnej, ktora przewidywata, ze inwestycje
w praktyki HR moga si¢ przyczyni¢ do pozytywnych zmian zachowan. Podejscie to

| 18 111-41 |



-2

byto niekiedy krytykowane przez specjalistow, ktorzy nie uwazali za skuteczne po-
dejmowanie dziatan na rzecz wlaczenia wszystkich grup w zakres zarzadzania rézno-
rodnos$cia. Z tego wzgledu autorzy sprawdzaja, czy i w jaki sposob relacje pomigdzy
zarzadzaniem réznorodno$cia, inkluzyjna kultura organizacji i podejsciem pracowni-
kéw, réznig si¢ w organizacjach publicznych, przy uwzglednieniu grup spoteczno-
-demograficznych, z uwzglednieniem podziatu na grupg dunskich pracownikow i pra-
cownikéw nie pochodzacych z tego kraju, zatrudnionych w dunskim sektorze publicz-
nym. Badacze w swojej analizie oparli si¢ rowniez na do$wiadczeniach teorii wymiany
socjalnej i zaktadali, ze pracownicy, ktorzy doswiadczali pozytywnych skutkow zarza-
dzania réznorodnoscia beda je reprodukowali poprzez swoje zachowania na korzysé
organizacji. W ramach analizy stwierdzono, iz zarzadzanie réznorodnoscia jest zwiaza-
ne z wyzszym poziomem inkluzji, ktoéry daje impuls do afektywnego zaangazowania
oraz organizacyjnych zachowan obywatelskich w przypadku obu grup objetych bada-
niem.

[ Jaworek J. 18a 111-42 |



KIEROWANIE PERSONELEM - GBP
PORTUGALIA eng

Empowering and trustful leadership: impact on nurses’ commitment / C.M. Freitas da
Costa Freire, R.M. Machado Azevedo // Pers. Rev. - 2015, nr 5, s. 702-719, rys. tab.
bibliogr.

Wzmacniajacy i pelen zaufania styl kierowania: wplyw na zaangazowanie piele-
gniarek.

Autorzy zajmuja si¢ w artykule kwestia powiazania kontekstow zwiazanych z praca
i zachowaniami organizacyjnymi przypominajac jednoczesnie, iz badacze zajmujacy
si¢ tym zagadnieniem, proponowali model tzw. organizacyjnego wzmocnienia, ktory
przewidywat ramy pozwalajace na stworzenie odpowiedniego $rodowiska pracy. Sa-
dzono, iz pewne aspekty zwigzane z miejscem pracy, takie jak cho¢by dostgp do infor-
macji, maja wptyw na podejscie i zachowania pracownikow. Celem zbadania wplywu
wzmocnienia W miejscu pracy i percepcji pielegniarek na kwesti¢ zaufania do przeto-
zonych, ktore byly postrzegane jako determinanty organizacyjnego zaangazowania,
autorzy wykorzystuja przypadek publicznego sektora zdrowia w Portugalii. Wybdr ten
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byt z jednej strony wynikiem restrukturyzacji jaka przeszedt portugalski sektor publicz-
ny, w wyniku ktorej doszto do pogorszenia warunkow pracy, z drugiej fakt, ze dotad
nikt nie analizowal relacji migdzy struktura wzmocnienia a zaufaniem do przetozonych,
jako czynnika determinujacego zaangazowanie, w kontekscie restrukturyzacji w sekto-
rze stuzby zdrowia i cig¢ budzetowych. Autorzy stwierdzili, ze wtadza formalna i nie-
formalna oraz postrzeganie dostgpu do struktur wzmacniania, sa kluczowe dla tworze-
nia kontekstow dotyczacych wzmocnienia pracownikow. Stwierdzono istnienie silnych
zwiazkoéw pomigdzy dostgpem do mozliwosci kariery, a percepcja solidarnosci z prze-
lozonym. Okazalo sig, iz pracownicy, ktorzy mieli dostgp do czynnikéw odpowiadaja-
cych za wzmocnienie oraz czuli, Zze maja wpltyw na organizacje, w ktorej pracowali,
byli w lepszej sytuacji do stworzenia afektywnego powiazania z nia. W przypadku
rozwijania polityk HR, organizacje musza tworzy¢ warunki, ktore prowadza do wzrostu
zaangazowania organizacyjnego pracownikow pochodzacych z sektora ochrony zdro-
wia.

| Jaworek J. 19a 111-44 |



KONTRAKT PSYCHOLOGICZNY - GBP
AUSTRALIA eng

Fulfill psychological contract promises to manage in-demand employees / J. Rodwell,
J. Ellershaw, R. Flower // Pers. Rev. - 2015, nr 5, s. 689-701, rys. tab. bibliogr.

Wypekienie obietnicy kontraktu psychologicznego w celu zarzadzania popytem na
pracownikow.

Autorzy w artykule zajmuja si¢ zagadnieniem zwiazanym z prébami utrzymania
w zatrudnieniu pracownikdéw, na ktérych zglaszane jest duze zapotrzebowanie. Do
takiej grupy niewatpliwie zalicza si¢ pielgegniarki. Pracodawcy w celu utrzymania
w zatrudnieniu deficytowych pracownikéw, stwarzaja dla nich zachety w postaci tzw.
gwarancji, ktorych wplyw zakotwiczony w ramach psychologicznego kontraktu na
zawody, na ktore jest popyt ze strony pracodawcdéw, wydaje si¢ bardzo interesujacy.
Nalezy jednak pamigtaé, ze swdj udzial maja réwniez indywidualne charakterystyki
zatrudnionych, wigc takie cechy jak negatywna afektywnos¢, moze przektadaé si¢ na
postrzeganie kontraktow psychologicznych. Autorzy proponuja zaja¢ si¢ wpltywem
kontraktow zawierajacych obowiazki wypehienia badz naruszenia oraz negatywnej
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afektywnosci, na wyniki w zakresie satysfakcji ptynacej z pracy, identyfikacji organi-
zacyjnej i psychologicznych dolegliwosci wsrdd pielggniarek. W ramach analizy wyka-
zali oni, ze wypelnienie kontraktu psychologicznego moze stanowi¢ wazny czynnik
wplywajacy pozytywnie na satysfakcje z pracy oraz identyfikacj¢ organizacyjna, nato-
miast naruszenie kontraktu psychologicznego byto negatywnie zwigzane ze wspomnia-
nymi osiagnigciami. Podobnie sprawa miata si¢ z indywidualnymi charakterystykami
zawartymi w negatywnej afektywnosci, ktore byly negatywnie powiazane z satysfakcja
plynaca z pracy, ale za to pozytywnie powiazane z psychologicznym obciazeniem.
Zauwazono rowniez, w przypadku objetych badaniem australijskich pielggniarek
i potoznych, ze obowiazki zawarte w kontraktach nie byly powiazane z celami pracow-
nikow. Uzyskane wyniki moga by¢ istotne dla utrzymania pielggniarek w zatrudnieniu,
gdyz wskazuja, iz postrzeganie przez nie spelnienia danych im obietnic sprawia, ze
czerpig z pracy wigcej satysfakeji i identyfikuja si¢ z organizacja, co przeklada sig¢ na
intencje odejécia z pracy.

[ Jaworek J. 20a 11I-46 |



ZARZADZANIE TALENTAMI GBP
eng

Intent vs. action: talented employees and leadership development / V. Khoreva,
V. Vaiman // Pers. Rev. - 2015, nr 2, s. 200-216, tab. bibliogr.

Intencja kontra akcja: utalentowani pracownicy a rozwoj przywodztwa.

Celem niniejszej pracy byto zbadanie odpowiedzi pracownikow, ktérzy zostali zidenty-
fikowani przez migdzynarodowych pracodawcow jako talenty, na temat rozwoju ak-
tywno$ci w zakresie przywddztwa. Stosujac teori¢ wymiany spolecznej oraz oczeki-
wan, autorzy studium analizuja zwiazki pomigdzy identyfikacja talentow, postrzegana
efektywnoscia rozwoju dziatalno$ci przywodczej, gotowoscia do uczestnictwa w tej
aktywnoS$ci i1 aktualnym w nich udziale samych talentow. Dane do badan pochodza
z kwestionariusza internetowego zatytutowanego ,,Przywodztwo 2020 Badanie Talen-
tow”. Do badan przystapito 8 przedsigbiorstw wielonarodowych. Uzyskane rezultaty
ujawniaja, ze postrzegana efektywno$¢ rozwoju dziatalnosdci przywodczej, jest pozy-
tywnie powiazana z gotowoscia pracownika do podjgcia takiej aktywnoS$ci. Zauwazono
réwnoczesnie, ze nie istnieje zadna znaczaca relacja pomigdzy gotowoscia pracownika
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do uczestnictwa w rozwoju aktywnosci przywodczej a ich rzeczywistym udziatem
w tym dzialaniu. Tak wigc, intencja rozwijania przywodztwa, nie zawsze oznacza
w ostatecznosci realng aktywnos$¢ przywodcza utalentowanego pracownika.

[ Gago P. 21a 111-48 |



ZARZADZANIE WIEDZA GBP
eng

Knowledge management through the development of knowledge repositories: towards
work degradation / L. Taskin, G. van Bunnen // New Technol. Work Employ. - 2015,
nr 2, s. 158-172, tab. bibliogr.

Zarzadzanie wiedza poprzez rozwoéj reprezentantéw wiedzy: w kierunku degrada-
cji pracy.

Rozwazania prowadzone w artykule ogniskuja wokot zagadnienia tzw. zarzadzania
wiedza, ktore od przeszto dwoch dekad jest rozumiane jako podejmowanie wysitkéw na
rzecz zarzadzania wiedza sity roboczej w ramach organizacji. Stato si¢ ono obecnie
priorytetem w wielu firmach, majacych §wiadomo$¢ tego, ze wiedza ma istotne znacze-
nie dla zapewnienia przewagi konkurencyjnej. Do wsparcia tego procesu wykorzysty-
wanych jest szereg narz¢dzi wspomagajacych jej transfer, w ktdrych to jednak niekto-
rzy badacze widzieli instrumenty negatywnie wptywajace na pracownikow. Zachgcito
to autorow do podjgcia proby krytycznego spojrzenia na kwesti¢ wykorzystania no-
wych technologii w zarzadzaniu wiedza. Prezentowane badanie miato pomoc w ustaleniu
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doswiadczen, jakie maja pracownicy w zakresie transformacji stosunkow zatrudnienio-
wych, po wprowadzeniu w ich miejscu pracy repozytoriow wiedzy. Praca opierata si¢
na danych pochodzacych z badania systemu zarzadzania wiedza wdrazanego w belgij-
skiej administracji publicznej. Badacze zajmowali si¢ degradacja, rozumianag jako kon-
sekwencja systemu dzielenia si¢ wiedza, ktory produkowat dekwalifikacjg i przyczyniat
si¢ do powstania oporu, stanowiacego element specyficznego procesu re-regulacji.

[ Jaworek J. 22a 111-50 |



ZARZADZANIE PROJEKTAMI - GBP
NORWEGIA eng

Knowledge sharing in projects: does employment arrangement matter ? / T. Nesheim,
J. Smith // Pers. Rev. - 2015, nr 2, s. 255-269, tab. bibliogr.

Dzielenie si¢ wiedza w projektach: czy sposéb zatrudnienia odgrywa tu role?

Istota procesu zarzadzania projektami jest kierowanie czasowymi zadaniami pracowni-
koéw, czgsto o wysokim poziomie wyjatkowosci. Autorzy pracy stawiaja sobie za cel
zbadanie kwestii zwiazanej z powyzszym zagadnieniem, w konteks$cie wspdtpracy osob
zatrudnionych na kontraktach krotkoterminowych z pracownikami lokalnych firm.
Pytanie badawcze dotyczy kwestii, czy zewngtrzni konsultanci i pracownicy firm,
dziatajac razem w ramach projektu, w taki czy rdzny sposdb zachowuja si¢ w sprawach
dzielenia si¢ swoja fachowa wiedza, a takze jaki jest wptyw indywidualnych motywacji
wsparcia organizacyjnego i zaufania, na proces dzielenia si¢ wiedza? Badania zostaty
przeprowadzone w $rodowisku projektow badawczych, dotyczacych przemystu pod-
wodnego podwodnego poszukiwania i wydobywania ropy naftowej i gazu w Norwegii.
Zbadano zachowania 323 pracownikow, 268 z lokalnych firm (w tym 74 zewngtrznych
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konsultantéw) oraz 55 z firm konsultingowych. Analizy regresywne zebranych danych
pozwolity na stwierdzenie braku roznic w zakresie dzielenia si¢ wiedza pomigdzy
pracownikami firm a zewngtrznymi konsultantami. Analizy doswiadczalne potwierdzity
wstepne ,,hipotezy projektowe” istnienia silnego, pozytywnego wplywu indywidualnej
motywacji oraz sposobu postrzegania organizacyjnego wsparcia, na dzielenie si¢ wie-
dza wérdd uczestnikow projektow.

| Gago P. 23a 111-52 |



ZARZADZANIE ZASOBAMI LUDZKIMI - GBP
TURCJA eng

Linking high involvement human resource practices to employee proactivity: the role of
work engagement and learning goal orientation / C. Maden // Pers. Rev. - 2015, nr 5,
s. 720-738, rys. tab. bibliogr.

Powiazanie wysoko zaangazowanych praktyk zwiazanych z zasobami ludzkimi dla
zwigkszenia aktywnoS$ci pracownikow: rola zaangazowania w prace i nauke.

Dotychczasowe postrzeganie osiagni¢¢ w pracy i ich ewaluacji odchodzi do przesztosci
z powodu zmian w naturze pracy i organizacji. W ich miejsce wchodza nowe sposoby
oceny pracownikow, oparte na obserwowaniu proaktywnych osiagni¢¢ w pracy, rozu-
mianych jako zachowania pracownikow, wyrazajace si¢ np. w postaci ich innowacyjno-
$ci. Autor zwraca uwage na dorobek wczesniejszych badaczy zajmujacych si¢ tym
zagadnieniem, ktorzy stworzyli podstawy metodologiczne, wyodrgbniajac m.in. kilka
czynnikow wptywajacych na proaktywnos$¢ pracownikéw. Mimo ze wcze$niejsi badacze
wskazywali na znaczenie powiazania praktyk HR z proaktywnymi zachowaniami, to brak
byto préb wyjasnienia tego procesu. Zachgcito to autora do zbadania i wyjasnienia
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teoretycznego, relacji zachodzacych migdzy percepcja pracownikow wobec wysoko
zaangazowanych praktyk HR, poziomem zaangazowania oraz proaktywnymi zachowa-
niami. W przeprowadzonej analizie wykorzystano model konceptualny, ktory w opar-
ciu o probg badawcza z wykorzystaniem 240 tureckich pracownikow, pochodzacych
z najbardziej efektywnych branz, postuzyl do sprawdzenia tezy, iz wysoko zaanga-
zowane praktyki HR moga podnies¢ zaangazowanie pracownikow, co z kolei moze
prowadzi¢ do wzrostu ich proaktywnych zachowan. Stwierdzono, iz wszystkie zwiaza-
ne z HR praktyki odnosity si¢ w pozytywny sposob do zaangazowania pracownikow,
co miato zwiazek z orientacja na uczenie si¢. W rezultacie znaleziono dowody wskazu-
jace na to, ze percepcja pracownikow dotyczaca wzmacniania rozwoju kompetencji,
dzielenia si¢ informacja i wlasciwych praktyk, jest w pozytywny sposob zwiazana
z zaangazowaniem w pracg, co z kolei wspierato teoretyczne argumenty wysuwane
przez wczeséniejszych badaczy, ktorzy wyjasniali wptyw praktyk HR na podejscie
pracownikow.

[ Jaworek J. 24a 111-54 |



REKRUTACJA KADR - HOLANDIA GBP
eng

Making the right move: investigating employers’ recruitment strategies / K. Gérxhani,
F. Koster // Pers. Rev. - 2015, nr 5, s. 781-800, tab. bibliogr.

Czynigc poprawny ruch: badanie strategii rekrutacyjnych pracodawcéw.

Autorzy skupiaja swoja uwage na strategiach rekrutacyjnych stosowanych przez praco-
dawcoéw 1 przypominaja, ze chociaz maja one duze znaczenie dla wielu firm, ktore
zewngtrzne rekrutacje uwzgledniaja w ramach strategii zarzadzania talentami, to nie-
mniej obarczone sa one dla pracodawcy pewnym ryzykiem, z powodu nieznajomosci
kandydatow. Autorzy wskazuja, iz mimo ze procesy te czgsto byly badane z wykorzy-
staniem teorii agency, rozpoznajacej nieujawnione aspekty procesu rekrutacji, to jak
dotad nie uwzgledniono w realizowanych pracach pewnych kwestii zwiazanych m.in.
z kosztami wystgpujacymi w réznych zawodach. Z tego powodu autorzy podejmuja si¢
omoéwienia pewnych aspektéw rekrutacji i zbadania tego czy strategie dot. rekrutacji
realizowane przez pracodawcow podejmuja probe przezwycigzenia problemow zwiaza-
nych z praca, przed nawiazaniem stosunku zatrudnienia. W szczegdlnoéci starali sig
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ukaza¢ sposob w jaki pracodawcy adoptowali swoje strategie rekrutacyjne do konkret-
nego przypadku miejsca pracy, na ktére przyjmowali pracownikow i podejmowali
proby ograniczenia problemoéw, ktore wystegpowaly w danym rodzaju pracy. W artykule
wykorzystano réwniez dorobek wczesniejszych badaczy, ktorzy dowodzili, iz w proce-
sie rekrutacji duza rolg odgrywaja nieformalne kanaty rekrutacji, ktore sa wykorzysty-
wane w przypadku zawodow obarczonych ,,ryzykiem”. W oparciu o dane obejmujace-
go probe blisko 300 holenderskich pracodawcow, autorzy podjeli si¢ wyjasnienia tego,
jakie kanaly rekrutacyjne wykorzystywane sa w przypadku tych konkretnych zawodow.
W ramach przeprowadzonej analizy starano si¢ rowniez ukaza¢ sposob, w jaki sieci
pracodawcow wptywaja na procesy przyjeé do pracy, gdyz juz wezesniej pracodawcy
wykazywali ch¢é do korzystania z nieformalnych kanaléw rekrutacji, w przypadku
menadzeréw czy wysokiej klasy specjalistow.

[ Jaworek J. 25a 111-56 |



ZARZADZANIE TALENTAMI - HOLANDIA GBP
eng

A multi-dimensional approach to talent. An empirical analysis of the definition of talent
in Dutch academia / M. Thunnissen, P. Van Arensbergen // Pers. Rev. - 2015, nr 2,
s. 182-199, rys. tab. bibliogr.

Wielowymiarowe podejscie do talentéw. Analiza doswiadczalna definicji talentu
w holenderskim $wiecie akademickim.

Celem artykutu byto dokonanie autorskiego wktadu w rozwdj szerszej, wielowymiaro-
wej ptaszczyzny oceny talentow, ktéra pomoze akademikom i praktykom w pehi zro-
zumie¢ ztozono$¢ zjawiska utalentowanego pracownika w kontek$cie organizacji. Dane
do badan zostaty zebrane w ramach dwoch uzupehiajacych sig¢ projektow badawczych,
dotyczacych definicji i identyfikacji utalentowanych badaczy akademickich na wczes-
nych etapach ich kariery. W pierwszej czgsci pracy skoncentrowano si¢ na metodach
oceniania i rozwijania talentow w ramach wydziatéw uniwersyteckich, gdzie opisano
perspektywy zarzadzania, polityke w tym zakresie oraz przedstawiono sylwetki utalen-
towanych badaczy. W drugiej czesci studium poddano analizie metody selekceji talentow
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w specyficznym kontekScie alokacji grantow badawczych przez Holenderska Radg
Badan. Uzyskane rezultaty wskazuja, ze konceptualizacja zjawiska talentow nie moze
by¢ wyrwana z kontekstu, a postrzeganie réoznorodnych grup pracownikéw w ramach
organizacji odgrywa istotna rolg. Mimo, iz talent jest ogdlnie opisywany jako kombina-
cja réznorodnych elementéw, przewaza jednostronne podejscie do talentdow w poszcze-
gblnych grupach zatrudnionych i ksztaltuje ono wzorzec systemu zarzadzania talenta-
mi. Artykut opisuje trudnosci firm w rozwijaniu i wdrazaniu programéw zarzadzania
talentami w tym kontekscie.

[ Gago P. 26a 111-58 |



ZARZADZANIE WIEKIEM GBP
eng

Perceived qualities of older workers and age management in companies: does the age of
HR managers matter? / A. Principi, P. Fabbietti, G. Lamura // Pers. Rev. - 2015, nr 5,
s. 801-820, tab. bibliogr.

Postrzeganie jakosci starszych pracownikéw i wiek kadry menedzerskiej w fir-
mach: czy wiek menadzeréw od HR ma znaczenie?

W zwiazku z zachodzacymi zmianami demograficznymi i zwiazanym z nimi wzrostem
ilosci pracownikow bedacych w starszym wieku, coraz wigksze znaczenie zaczynaja
nabiera¢ dziatania stuzace poprawie zatrudnialnoéci osob pochodzacych z tej grupy
wiekowej. Autorzy przyznaja, iz sytuacja pod tym wzgledem wyglada w Europie r6z-
nie, gdyz czg$¢ panstw zdecydowalo si¢ na wprowadzenie jedynie powierzchniowych
zmian, zaniedbujac m.in. potrzebg szkolen osob z tej grupy wiekowej. Zdaniem auto-
réw duza rolg w utrzymaniu starszych oséb w zatrudnieniu, ma polityka prowadzona na
poziomie firm, od ktérej to zaleza decyzje starszych pracownikéw o odejsciu z pracy
lub pozostaniu w niej. W artykule starano si¢ wyjasni¢ rolg, jaka w procesie utrzymania

| 27 111-59 |



-2

starszych pracownikéw w zatrudnieniu odgrywaja na poziomie firm menadzerowie od
spraw HR oraz to, czy ich wick ma wpltyw na to jak postrzegaja oni starszych i mtod-
szych pracownikow oraz na sposoby implementacji inicjatyw dotyczacych zarzadza-
nia wickiem.W celu wyjasnienia roli menadzerow HR, autorzy postanowili skupi¢ si¢
na konteksécie wloskim, analizujac dane pochodzace z bazy GfK Eurisko i dotyczace
sytuacji w okoto 500 firmach. W oparciu o teori¢ stereotypow i pewna koncepcjg zba-
dano hipotezy, ktore pozwolity stwierdzi¢, iz wiek menadzeré6w HR miat wplyw na ich
stosunek wobec starszych lub mtodszych wiekiem pracownikow. Stwierdzono bowiem,
ze menadzerowie oceniali duzo pozytywniej pracownikow, ktoérzy byli w podobnym
wieku co oni, natomiast wiek menadzeréw nie mial wptywu na implementowanie ini-
cjatyw dotyczacych zarzadzania wiekiem. Z kolei firmy z mtodszymi menadzerami
HR, byly bardziej sktonne do implementacji programéw dotyczacych wczesniejszego
przechodzenia na emeryture.

[ JTaworek J. 27a 111-60 |



ZARZADZANIE TALENTAMI - ROSJA GBP
eng

Talent management in Russian companies: domestic challenges and international expe-
rience / M. Latukha // Int. J. Hum. Resour. Manage. - 2015, nr 7-8, s. 1051-1075, tab.
bibliogr.

Zarzadzanie talentami w rosyjskich firmach: krajowe wyzwania i migdzynarodo-
we doswiadczenia.

Zarzadzanie talentami stanowi ostatnio popularny temat rozpraw badawczych na catym
$wiecie. Ze wzgledu na ograniczone zasoby wysoko wykwalifikowanej sity roboczej,
niektorzy badacze okres$laja tg sytuacje jako ,,walka o talenty”. W niniejszym studium
dokonano analizy praktyk w zakresie zarzadzania utalentowang sita robocza w przed-
sigbiorstwach rosyjskich i kompaniach wielonarodowych i globalnych, majacych swo-
je oddziaty w Rosji oraz wptyw tych praktyk na efektywnos$¢ firmy. W badaniach
zwrécono szczegOlng uwage na analizg¢ czynnikoéw wspierajacych rozwoj talentow
pracownikéw. Rezultaty przeprowadzonych symulacji pordwnawczych réznic i niety-
powych elementoéw praktyk w dziedzinie zarzadzania utalentowanym kapitatem ludzkim
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w rosyjskich i zagranicznych kompaniach, ujawniaja wiele nowych rozwiazan w dzie-
dzinie planowania zarzadzania talentami oraz praktycznym wdrazaniu nowatorskich
koncepcji w kontekscie rosyjskim. Dane zgromadzone do badan wskazuja, ze praktyki
w zakresie kierowania utalentowana sita robocza sa ksztattowane pod wplywem wielu
czynnikow, czgsto odmiennych w odniesieniu do rosyjskich i do zagranicznych kompa-
nii. Autorka postuluje dalsze §ledzenie pozytywnych powiazan, pomigdzy wysitkami
podejmowanymi przez zarzadzajacych zasobami ludzkimi w odniesieniu do utalento-
wanych pracownikow, a rzeczywista produktywnoscig firmy.

| Gago P. 28a 111-62 |
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PLACE - NEGOCJACJE TARYFOWE GBP
ger

Europdischer Tarifbericht des WSI - 2014/2015 / T. Schulten // WSI Mitt. - 2015, nr 6,
S. 447-456, rys. tab. bibliogr.

Europejski raport z negocjacji taryfowych WSI - 2014/2015.

Korzystajac z aktualnego sprawozdania WSI po§wigconego europejskim negocjacjom
taryfowym prowadzonym w ostatnim roku, autor podejmuje si¢ omowienia najnow-
szych trendow obecnych w zakresie polityki taryfowej w krajach nalezacych do Unii
Europejskiej w latach 2014-2015. Skupia si¢ on w szczegdlnosci na omoéwieniu rozwo-
ju i efektywnosci ptac ksztattowanych w ramach negocjacji taryfowych, odnoszac sig
przy tym do ogdlnych, panujacych w objetych analiza okresie uwarunkowan gospodar-
czych w Europie. Autor zwraca przy tym uwagg na to, iz ubiegly rok byl pierwszym,
po latach stagnacji gospodarczej, w ktorym w wielu krajach europejskich zaobserwo-
wano korzystne warunki do prowadzenia negocjacji ptacowych. W efekcie po latach
zastoju, lub nawet wrecz regresji ptacy realnej w badanym okresie, mozna bylo by¢
$wiadkiem pozytywnej dynamiki w zakresie polityki ptacowej. Niemniej autor dochodzi
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do wniosku, Ze w mniejszym stopniu obserwowana w latach 2014-2015 dynamika ptac,
byta wynikiem prowadzenia polityki ptacowej o ekspansyjnym charakterze i w wigk-
szym stopniu byla zwiazana z bardzo niska stopa inflacji, ktora w wielu krajach euro-
pejskich przyczynita si¢ nawet do wzrostu plac realnych. Jednakze w wielu panstwach
rozwoj ptac okazal si¢ by¢ na tyle staby, Ze nie byt w stanie przyczyni¢ si¢ do ozywie-
nia popytu w gospodarce ani stanowi¢ skutecznej zapory w obliczu niebezpieczenstwa
zwiazanego ze zjawiskiem deflacji.

[ Jaworek J. 29a IV-66 |



DYSKRYMINACJA ZE WZGLEDU NA GBP
PLEC - POROZUMIENIA TARYFOWE - ger
NIEMCY

Kollektive Lohnverhandlungen und der Gender Wage Gap: Befunde aus einer qualita-
tiven Studie / D. Gértner [et al.] // Ind. Bez. - 2015, nr 3-4, s. 260-281, tab. bibliogr.

Kolektywne negocjacje i luka w wynagrodzeniach ze wzgledu na pleé¢: dowody ze
studium jako$ciowego.

W kontekscie utrzymujacej si¢ weiaz w Niemczech luki wynagrodzeniowej ze wzgledu
na pteé, wynoszacej w 2013 roku 22%, autorzy zastanawiaja si¢, czy w zwiazku z tym,
ze negocjacje taryfowe maja wptyw na ksztatt polityki ptacowej, maja rowniez wptyw
na wielkos¢ luki ptacowej pomigdzy kobietami i m¢zczyznami. Wyjasnieniu tej kwestii
mialo shuzy¢ studium empiryczne obejmujace wywiady z kilkunastoma ekspertami
i przedstawicielami partnerow spotecznych i zwiazkoéw zawodowych pochodzacych
z kilku branz. Wspomniane badanie pokazato, ze wymieniona wyzej luka ptacowa ze
wzgledu na pteé, jest w przypadku podmiotdéw objgtych postanowieniami porozumien
taryfowych mniejsza, niz w innych podmiotach. Wskazywato jak struktura i proces
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negocjacji taryfowych oddziatuja na luke ptacowa ze wzgledu na pte¢. W ramach bada-
nia stwierdzono, ze wigkszo$¢ respondentdow nie rozwazato uktadow taryfowych jako
zrodha zréznicowania plac kobiet i me¢zczyzn. Badane osoby wskazywaly na niewielki
potencjat mozliwosci redukeji luki ptacowej ze wzgledu na ptec, na poziomie negocja-
cji kolektywnych. Stwierdzono réwniez niedoreprezentowanie kobiet na poziomie
podejmowania decyzji oraz w komitetach zajmujacych si¢ negocjacjami taryfowymi,
a takze nickorzystne dla kobiet skutki, wynikajace z istniejacej struktury ptacowej
w zawodach zdominowanych przez kobiety.

[ Jaworek J. 30a IV-68 |



POLITYKA PLACOWA - UKLADY GBP
TARYFOWE - NIEMCY ger

Offnungsklauseln und Lohnflexibilitdt: neue Evidenz auf Basis von verbundenen
Betriebs-Beschiftigtendaten / A. Garloff, N. Giirtzgen // Ind. Bez. - 2015, nr 3-4,
s. 217-239, rys. tab. bibliogr.

Klauzule otwarcia i elastyczno$¢ placowa: nowe dowody na podstawie powigza-
nych danych przedsi¢biorstwo-pracownik.

W konteksécie opinii o tzw. braku elastycznosci systemu taryfowego na szczeblu
ogo6lnie obowiazujacym i branzowym, autorzy zwrocili uwage na podejmowane od lat
90-tych proby pomocy firmom objetym postanowieniami uktadow taryfowych, w dopa-
sowaniu ich polityki ptacowej. Jednym z rozwiazan stuzacych uelastycznieniu branzo-
wych uktadéw taryfowych byly klauzule otwarcia lub inne klauzule umozliwiajace
stronom porozumien taryfowych rezygnacj¢ z pewnych postanowien w nich zawartych.
Do zalet tego instrumentu nalezy pozwolenie na ksztattowanie regulacji zaktadowych
bez potrzeby opuszczania organizacji pracodawcow, co niesie ze soba korzysci w po-
staci nizszych kosztow transakcyjnych. Rosnace rozpowszechnienie klauzul otwarcia
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na poziomie branzowych uktadow taryfowych, zachgcito autorow do podjecia empi-
rycznej analizy konsekwencji tych klauzul, dla poziomu ptac i ich struktury. Intereso-
wato ich zwlaszcza to, czy i w jakim stopniu klauzule otwarcia przyczyniaja si¢ do
lepszego dopasowania plac do specyficznych uwarunkowan przedsigbiorstw. W celu
wyjasnienia powyzszej kwestii badacze siggngli po, pochodzace z niemieckiej bazy
IAB (LIAB), powiazane dane pracownik-pracodawca obejmujace lata 2005-2007, ktore
zawieraly informacje na temat rentowno$ci wynikajacej z objecia przez uktady taryfo-
we oraz klauzul wyjécia na poziomie przedsigbiorstw. Uzyskane wyniki potwierdzaty
obserwacje innych badaczy, wskazujac, ze w poréownaniu do firm bez tego rodzaju
klauzul i ich elastycznos$ci, firmy je stosujace maja lepiej przystosowane ptace do oko-
licznosci wystepujacych lokalnie, co jest szczegolnie istotne dla firm, ktoére odnotowuja
zysk nizszy od przecigtnego. Z tego powodu klauzule te sa wprowadzane w firmach,
ktore napotykaja na pogorszenie sytuacji gospodarczej, a w firmach je stosujacych,
ptace sa w wigkszym stopniu powiazane ze zmieniajaca si¢ sytuacja firmy.

[ Jaworek J. 3la IV-70 |



ZROZNICOWANIE WYNAGRODZEN GBP
eng

Pay for performance and compensation inequality: evidence from the ECEC / M. Gittle-
man, B. Pierce // Ind. Labor Relat. Rev. - 2015, vol. 68, nr 1, s. 28-52, rys. tab. bibliogr.

Placa za efektywno$¢ a nierownos¢ wynagrodzenia: dane z ECEC.

Wykorzystujac dane pochodzace z badan Kosztéw Pracodawcy, wynikajacych z Wy-
nagrodzen Pracowniczych (ECEC), autorzy analizuja relacje pomigdzy ptaca zalezna
od efektywnos$ci, a skala nierdéwno$ci w wynagrodzeniach. Rezultaty wskazuja, iz
zawody, w ktorych dominuje placa zalezna od efektywnosci, tylko w niewielkim stop-
niu przyczynily si¢ do wzrostu nieréwnosci wynagrodzen w latach 1994-2010. Uzys-
kane wyniki sa sprzeczne z tymi, jakie podawali Lemieux, MacLeod i Parent, badajac
relacje pomigdzy placa zalezna od produktywnos$ci a poziomem nierdéwnosci wynagro-
dzen, wykorzystujac Panelowe Studium Dynamiki Dochodu. Odkryli oni wowczas, ze
ptaca zwiazana z efektywnoscia odpowiadata w jednej piatej za wzrost zroznicowania
wynagrodzen mezczyzn w latach 70. i wezesnych 90. oraz prawie w catosci za zwigk-
szenie dysproporcji ptacowych gérnego putapu w badanym okresie.
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PLACA MINIMALNA - NIEMCY GBP
ger

Revitalisierung der Tarifpolitik durch den gesetzlichen Mindestlohn? / G. Bosch,
C. Weinkopf // Ind. Bez. - 2015, nr 3-4, s. 305-324, rys. tab. bibliogr.

Rewitalizacja polityki taryfowej poprzez ustawowa plac¢ minimalna?

Autorzy zajmujac si¢ zagadnieniem ptacy minimalnej zwracaja uwagg na fakt, iz dotad
byla ona badana gldwnie pod katem jej wplywu na zatrudnienie. Tymczasem wprowa-
dzenie w Niemczech w styczniu 2015 roku ptacy minimalnej, sprawilo, iz aktualne
stato si¢ rowniez wyjasnienie czy przyczyni si¢ to do zwigkszenia stopnia obowiazy-
wania uktadéw taryfowych badz ulatwi proces zawierania powszechnie obowiazuja-
cych porozumien. Zwlaszcza, ze wspomniana ptaca minimalna zostata wprowadzona
w Niemczech w ramach szerszego pakietu regulacji prawnych, stuzacych wzmocnieniu
tzw. kolektywnej autonomii. Autoréw interesowato réwniez to, czy i w jakim stopniu
tzw. ,.efekt ripple”, zidentyfikowany w innych krajach, polegajacy na negowaniu tary-
fowych porozumien ptacowych na wyzszym poziomie, bazujac na platformie zwiaza-
nej z placa, z ptaca minimalna, bgdzie réwniez wystgpowal w Niemczech. Majac na
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uwadze powyzszy cel, autorzy zdecydowali si¢ siggna¢ po doswiadczenia placy mini-
malnej ustalonej na poziomie branzowym oraz stworzyli, poprzez zastosowanie transfe-
ru typologii kraju do réznych branz w Niemczech, systematyczne podstawy pozwalaja-
ce na uwzglednienie réznic branzowych oraz identyfikacj¢ czynnikéw odpowiadaja-
cych za wspomniane zr6znicowanie.

Wskazali jednoczeénie, ze nie do konca jest jasne, czy i w jakim zakresie sprawdza si¢
w praktyce podjgte na poziomie politycznym decyzje, dotyczace wzmocnienia sytemu
porozumien taryfowych w Niemczech. W omawianym przypadku duzo zalezy od tego
czy ustawowa ptaca minimalna bedzie w Niemczech wprowadzona w sposob konse-
kwentny 1 kompleksowy, zwtaszcza, ze doswiadczenia ptynace z innych krajéw poka-
zuja, iz nie wszystkie kwestie zwiazane z wprowadzeniem i utrzymaniem ustawowej
ptacy minimalnej da si¢ przewidzie¢ i uregulowac, co dobrze widaé chocby na przykta-
dzie brytyjskim.

[ Jaworek J. 33a 1V-74 |



V. SOCJOPSYCHOLOGICZNE ASPEKTY PRACY






SATYSFAKCJA ZAWODOWA GBP
eng

Gender, work orientations and job satisfaction / M. Zou // Work Employ. Society. -
2015, nr 1, s. 3-22, rys. tab. bibliogr.

Pleé, orientacja zawodowa i satysfakcja z pracy.

Wykorzystujac dane pochodzace z Badania Kwalifikacji, przeprowadzonego w Wiel-
kiej Brytanii w 2006 r. autor omawia dysproporcje w zakresie satysfakcji zawodowej,
w odniesieniu do obu plci i dowodzi, ze obserwowane roznice wynikaja z heteroge-
nicznos$ci w orientacji zawodowej pomig¢dzy mezczyznami a kobietami. Wyniki prezen-
towanych analiz ujawniajg trzy glowne wnioski. Po pierwsze wskazuja, ze kobiety,
zaroéwno te zatrudnione w pelnym wymiarze czasu pracy, jak i na pot-etatu, prezentu-
ja zdecydowanie wyzsze poziomy satysfakcji zawodowej niz mgzczyzni. Po drugie,
orientacja zawodowa w sposob $cisty implikuje zadowolenie z pracy, a relacja ta ksztal-
tuje si¢ w sposob zréznicowany w grupie badanych mezczyzn, kobiet zatrudnio-
nych w pelnym wymiarze czasu pracy oraz pracownikow wykonujacych obowiazki
W niepelnym wymiarze godzin. Po trzecie, obserwowane w badaniach odmienno$ci
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w poziomie satysfakcji zawodowej, zaleza zdecydowanie od dokonanego wyboru
orientacji zawodowej pracownikow niezaleznie od plci.

| Gago P. 34a V-78



PSYCHOLOGICZNY ASPEKT PRACY - GBP
TAJWAN eng

Role stressors and employee deviance: the moderating effect of social support /
S.-F. Chiu, S.-P. Yeh, T.Ch. Huang // Pers. Rev. - 2015, nr 2, s. 308-324, rys. tab.
bibliogr.

Rola stresoréw a dewiacyjne zachowania pracownikow: moderujacy wplyw
wsparcia spolecznego.

Celem artykutu byto zbadanie relacji pomigdzy rola stresoréw, wsparciem spoltecznym
a dewiacyjnymi zachowaniami pracownikoéw. Niniejsze studium bada zwlaszcza relacje
pomigdzy stresorami (konflikt rol, dwuznacznos¢ rél, przeciazenie rola) i ich wptyw na
nieprawidtowe zachowania pracownikéw w relacjach interpersonalnych i w odniesieniu
do zadan, jakie stawia przed nimi firma, a takze moderujaca rolg wsparcia spotecznego
(ze strony przetozonych i wspotpracownikéw) na wspomniane wyzej relacje. Dane do
badan zebrano od 326 pracownikoéw dziatu sprzedazy i obstugi klienta oraz przetozo-
nych s$redniego szczebla w firmach na Tajwanie. Uzyskane rezultaty wskazuja, ze
konflikt r6l ma negatywny wptyw na zachowania interpersonalne i stosunek do zadan
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pracownika w firmie. Podobnie dzieje si¢ w przypadku zaistnienia sytuacji dwuznacz-
nosci rol — tu nieprawidtowe zachowania pracownika dotycza glownie stosunku do
zadan i organizacji. Natomiast przeciazenie wypelniana rola, nie wptywa negatywnie na
zachowania pracownika w obu badanych kontekstach. Wsparcie ze strony wspolpra-
cownikéw ma znaczacy moderujacy efekt na przeciazenie rola i na dewiacyjne zacho-
wania interpersonalne pracownika w firmie.

| Gago P. 35a V-80



VI. OCHRONA ZDROWIA I PRACY. BHP






BEZPIECZENSTWO I HIGIENA PRACY - GBP
WLOCHY eng

Joint responsibility of enterprises for the health and safety of their contractors’ workers:
recent trends in Italian law / D. Casale // Comp. Labor Law J. - 2014, nr 1, s. 131-148.

Wspolna odpowiedzialno$¢ przedsigbiorstw za kwestie bhp pracownikow swoich
ustugodawcow kontraktowych: najnowsze tendencje we wloskim prawie.

Ustawodawstwo rzadzace umowami w zakresie dostawy produktéw i uslug na prze-
strzeni ostatnich 60 lat, stanowi przedmiot burzliwej publicznej debaty we Wtoszech.
Artykut podejmuje kwesti¢ regulacji z zakresu bezpieczenstwa i higieny pracy w odnie-
sieniu do pracownikéw firm ustugodawcoé6w wobec innych przedsigbiorstw. Jak wynika
z prezentowanego omdwienia, w ramach nowego prawa bhp dokonano rozréznienia
kontraktow pracowniczych (co wydaje sig istotne dla stosowania tych zasad prawnych
w zatrudnieniu i handlu). Celem wspomnianych regulacji prawnych w zakresie bhp, byto
natozenie okre$lonych zobowiazan w zakresie zaangazowania pracodawcy w dokonywa-
nie oceny ryzyka zawodowego. Ocena ta musi by¢ udokumentowana w formie pisemne;j,
zgodnie ze szczegdlowymi regulacjami i wytycznymi sadowymi. Odpowiedzialno$é
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za to spoczywa nie tylko na bezposrednim pracodawcy, ale takze na wyzszych ogni-
wach tancucha biznesowego, gdzie wykonuje si¢ pracg w tej samej fizycznej przestrze-
ni. Opisywane tu ramy prawne nakladaja wspdlna odpowiedzialnos$¢ za kwestie bhp, na
wszystkie strony zawieranego kontraktu biznesowego, co powoduje czasami mozliwos¢
obciazenia skutkami wypadku innych ogniw lancucha biznesowego, niz tylko bezpo-
$redniego pracodawcg. Takie zasady prawne zostaly stworzone w celu zapewnie-
nia jednolitego bezpieczenstwa dla wszystkich pracownikéw tancucha biznesowego
w handlu i ustugach we Wtoszech.

Gago P. 36a VI-84
| |



WYPADKI PRZY PRACY GBP
eng

Why do unionized workers have more nonfatal occupational injuries? / A. Donado //
Ind. Labor Relat. Rev. - 2015, nr 1, s. 153-183, rys. tab. bibliogr.

Dlaczego nalezacym do zwigzkéw zawodowych pracownikom przydarza si¢ wigcej
drobnych wypadkéw przy pracy?

Wigkszos¢ studiow doswiadczalnych poswigconych zagadnieniu wypadkow przy pracy
zauwaza, ze istnieje powiazanie pomigdzy zwiazkowa a nie zwiazkowa dysproporcja
w zakresie wypadkow przy pracy. Pracownicy nalezacy do zwiazkow ulegaja wigkszej
ilo$ci drobnych wypadkdéw przy pracy. Wykorzystujac indywidualne dane panelowe, autor
bada klika mozliwych interpretacji tego zagadkowego rezultatu badan. Zauwaza, ze po
poddaniu kontroli czynnikéw zwiazanych z czasem i statych indywidualnych, okazuje sig,
ze obserwowana dysproporcja zmniejsza si¢ az o 40%. Niektore wyjasnienia autora wska-
zuja nawet, wbrew wczesniejszym badaniom w literaturze przedmiotu, na niewielki
wplyw samego czynnika przynaleznosci do zwiazkéw zawodowych, na prawdopodobien-
stwo 1 czgstotliwos¢ ulegania wypadkom przy pracy, nie majacym $miertelnego charakteru.
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VII. PRAWO PRACY

Zob. tez poz. 4.






DYSKRYMINACJA NIEPEELNOSPRAWNYCH GBP
W MIEJSCU PRACY - DANIA - WIELKA eng
BRYTANIA

Danish and British protection from disability discrimination at work - past, present and
future / J. Lane, N. Videback Munkholm // Int. J. Comp. Labour Law Ind. Relat. -
2015, nr 1,s. 91-113.

Dunska i brytyjska ochrona przed dyskryminacja z tytulu niepelnosprawnosci -
przesztosé, terazniejszo$é i przysziosé.

Dania i Wielka Brytania sa cztonkami Unii Europejskiej od 1973 r. W sposéb prawie
jednakowy w wymiarze czasowym i zakresowym, przyjely zar6wno rozwiazania unijne
jak i1 innych organizacji migdzynarodowych (ONZ i Rada Europy). Artykut prezentuje
rozwazania oparte na istniejacych raportach, analizach akademickich oraz przypadkach
spraw prawnych zwiazanych z dyskryminacja na gruncie niepelnosprawnos$ci. Ujawnia-
ja one niektore istotne roznice dotyczace poziomoéw ochrony, ktdre przyjely poszcze-
gblne panstwa w ramach obowiazujacego ustawodawstwa i sadownictwa, ale takze
innych mechanizméw, ktore wykraczaja poza te tradycyjne uregulowania, takich jak
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rokowania zbiorowe w miejscu pracy. O ile Wielka Brytania ma dtuga histori¢ wspie-
rania oso6b niepelnosprawnych we wszystkich aspektach ich zycia spolecznego, to
Dania jest liderem rozwiazan socjalnych, zapewniajacych rowno$¢ na rynku pracy.
Oba kraje poniosty jednak porazkg w zakresie stwarzania rOwnych szans w zatrudnie-
niu dla oséb niepelnosprawnych. Autorzy pracy zauwazaja, ze ani $ciste zobowiazania
natozone przez UE na rzady krajowe, ani metoda liberalna pozostawiajaca swobodg
decydowania o poziomie ochrony dla niepelnosprawnych w toku prowadzonych nego-
cjacji zbiorowych, nie wydaja si¢ by¢ rozwigzaniem zadowalajacym. Innym rozwiaza-
niem moze by¢ natomiast przyjgcie teorii zasadniczego zréznicowania, ktoéra koncen-
truje si¢ na osobistych zdolnosciach i mozliwosciach cztowieka i wzbogacaniu spote-
czenstwa przez jednostki. Podobny sposoéb myslenia zdaje si¢ emanowaé z dunskiej
agencji pracy Specialisterne, ktora dziatla z sukcesem na rzecz zatrudnienia osob
z autyzmem. Kraje takie, jak Dania i Wielka Brytania powinny, zdaniem autoréw pra-
cy, wiele uczy¢ si¢ od siebie wzajemnie, aby skutecznie broni¢ bastionu réwnosci
W miejscu pracy.
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DYSKRYMINACJA W ZATRUDNIENIU GBP
eng

Discrimination against part-time and fixed-term workers: a critical legal positivist
analysis / H. Pettersson // Int. J. Comp. Labour Law Ind. Relat. - 2015, nr 1, s. 47-66.

Dyskryminacja pracownikéw zatrudnionych w niepelnym wymiarze czasu pracy
i na czas okreslony: krytyczna analiza z pozycji pozytywizmu prawnego.

Dyrektywa Unii Europejskiej w sprawie Zatrudnienia w Niepelnym Wymiarze Czasu
Pracy i na Czas Okreslony, rozszerza prawo przeciw dyskryminacji w zatrudnieniu na
specyficzne typy umow o pracg, ktore dotychczas tradycyjnie byty regulowane $cislej
za pomoca odrgbnych uregulowan. W prezentowanym artykule, prawo przeciwdziata-
jace dyskryminacji w zatrudnieniu, jest analizowane jako wyraz konfliktu pomigdzy
rzeczywistym a formalnym podporzadkowaniem pracownika z jednej strony, a nieza-
leznym prawnym zatozeniem jego indywidualnej autonomii z drugiej. Inspiracj¢ do
rozwazan stanowi krytyczny pozytywizm prawny Kaarlo Tuoriego oraz koncepcja prawa
spotecznego sformutowana przez Francois Ewalda. Z tej perspektywy omoéwione zostato
prawo casusow w dziedzinie dyskryminacji pracownikéw zatrudnionych w niepelnym
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wymiarze i na czas okre$lony. Autor pracy dowodzi, iz terminy takie jak, bezposrednia
1 posrednia dyskryminacja oraz poréwnywalnos¢ przypadkéw prawnych w tym zakre-
sie, opisuja obszar walki interesow, ktdra stanowi jadro przedmiotu ustawodawstwa
przeciwdzialajacego dyskryminacji.

| Gago P. 39a VII-92 |



PRAWO PRACY - CHINY - INDIE - GBP
INDONEZJA eng

The evolution of labor law in three Asian nations: an introductory comparative study /
S. Cooney [et al.] / Comp. Labor Law J. - 2014, nr 1, s. 23-68.

Ewolucja prawa pracy w trzech krajach azjatyckich: wstepne stadium poréwnaw-
cze.

Badacze akademiccy z zakresu prawa pracy, ktérzy z najwigkszym zainteresowaniem
zajmowali si¢ analiza systemow regulacji rynku pracy ponad granicami panstwowymi,
skupili swoja uwage na rynkach pracy krajéw rozwijajacych si¢. Celem studium, ktore
wpisuje si¢ w nurt tych dociekan, byto zbadanie historycznych uwarunkowan ewolucji
prawa pracy w trzech krajach azjatyckich: Indiach, Indonezji i Chinach. Podstawowym
zagadnieniem rozwazan zawartych w pracy byla proba zrozumienia i interpretacji
,prawnych zatozen” (zakresu, w jakim systemy rynku pracy w badanych krajach zosta-
ly uksztattowane przez styl przyjetych regulacji prawnych) oraz zasiggu, w jakim sys-
temy prawa pracy tych krajow zmienily si¢ pod presja tendencji globalizacyjnych
gospodarki §wiatowej. Autorzy dowodza, ze o ile nowoczesne systemy prawa pracy
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w trzech krajach azjatyckich, w swoich poczatkach wzorowaty si¢ na regulacjach przy-
jetych w panstwach zachodnich (niezaleznie od tego, czy byly narzucone sita, czy tez
przyjete dobrowolnie w okresie kolonizacji), to rozwijaly si¢ nastgpnie w zupelnie
innych kierunkach, niz wzory regulacji obowiazujace w krajach zachodnich. Prezento-
wane analizy kwestionuja dotychczasowe formy oceny badawczej, ktore przywiazywa-
ly szczeg6lna wage do opisu ,,rodziny prawnej”, do jakich nalezaty dane rozwiazania.
Dotychczasowe taksonomie opieraty si¢ na koncepcji ,,instytucjonalne;j transplantacji”,
tzn. uznawatly, ze poszczegdlne kraje maja swoje style regulacji prawnych, ktore wyni-
kaja ze zrodel/wzorcow przyjgtego prawa. Jesli jednak nigdy w petni nie zostaly prze-
szczepione na dany grunt wzorcowe instytucje prawne lub proces ten dokonal sig¢ na
rézne sposoby, to trudno znalez¢, zdaniem autoréw pracy, mechanizm ksztattujacy styl
regulacji prawnych w zakresie rynku pracy odzwierciedlajacy przyjety wzorzec. Me-
chanizm ten moze raczej znajdowac si¢ poza instytucjami rynku pracy i stanowi¢ prze-
ciwwagg wobec zmian, jakie zachodza w samym oryginalnym systemie, jaki zostal
zaadaptowany.
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DYSKRYMINACJA W ZATRUDNIENIU - GBP
AUSTRALIA eng

The role of mandatory ADR and agency engagement in resolving employment discri-
mination complaints: an Australian perspective / Th. MacDermott // Int. J. Comp.
Labour Law Ind. Relat. - 2015, nr 1, s. 27-46.

Rola obowigzkowego Alternatywnego Systemu Rozwiazywania Sporow a zaanga-
Zowanie agencji w rozpatrywanie skarg dotyczacych dyskryminacji: perspektywa
australijska.

Wiele sadow pracy na §wiecie, pragnac uczynié¢ procesy rozwigzywania sporow doty-
czacych dyskryminacji w zatrudnieniu sprawiedliwymi, dost¢gpnymi i tanimi, walczy
obecnie z wyzwaniami, przed jakimi staja w czasie rozpatrywania tego typu skarg.
Niniejszy artykul analizuje powyzszy problem z perspektywy australijskiej w $wietle
poréwnywalnych rozwiazan przyjmowanych w tym zakresie w Wielkiej Brytanii. Duzy
nacisk potozono na analiz¢ wdrazania obowiazkowego Alternatywnego Systemu Roz-
wigzywania Sporow. Dokonujac we wspomnianym konteks$cie krytycznej oceny tego
autorka artykutu dowodzi, iz wprowadzona w jego ramach mozliwos¢ zaangazowania
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si¢ organizacji praw czlowieka oraz innych agencji i stowarzyszen tego rodzaju
w zakresie doradztwa i pomocy prawnej na rzecz osoéb indywidualnych w ramach pro-
wadzonych sporéw, utatwia ich rozwiazywanie, zwlaszcza w przypadku skarg zwigza-
nych z dyskryminacja w zatrudnieniu.

| Gago P. 4la VII-96 |



USTAWODAWSTWO PRACY - GBP
AUSTRALIA - WIELKA BRYTANIA eng

The shift in regulatory focus from employment to work relationships: critiquing
reforms to Australian and U.K. occupational safety and health laws / P. Harpur,
Ph. James // Comp. Labor Law J. - 2014, nr 1, s. 111-130.

Przesuniecia w zakresie kluczowych regulacji, od zatrudnienia w kierunku relacji
zawodowych: krytyka reform prawa bhp w Australii i Wielkiej Brytanii.

Kluczowa koncepcja prawna w zakresie pracy i stosunkéw zatrudnienia jest rozroznie-
nie pomigdzy zatrudnieniem a innymi formami pracy zarobkowej. Niniejszy artykut
dowodzi, iz umowy o pracg stanowia jedyna form¢ organizowania pracy zarobkowej,
atworcy prawa pracy powinni obecnie stworzy¢ dla celéw badawczych modele od-
zwierciedlajace aktualne zrodta stabosci aktualnych form zatrudnienia. W szczego6lno-
$ci, jak to podkreslono w czgsci drugiej artykutu, o ile prawo pracy i zatrudnienia wy-
korzystuje stosunki zatrudnienia jako forme ochrony pracy, to migdzynarodowe modele
lagodnego prawa stanowia uznanie moralnej odpowiedzialno$ci za obszar relacji rozciaga-
jacy si¢ poza stosunkami zatrudnienia. Autorzy artykutlu konsekwentnie wykorzystuja
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najnowsze regulacje w zakresie bhp z Australii i Wielkiej Brytanii, w celu zilustrowa-
nia walki na rzecz zapewnienia, ze prawa te reguluja wszystkie formy stosunkoéw pracy
na poziomie firmowym i krajowym. Dowodza tym samym, ze tendencja ta odzwiercie-
dla szersze spojrzenie na regulacje relacji zawodowych w migdzynarodowych mode-
lach. Analizuja, w jaki sposob prawo w zakresie bhp, we wspomnianych wyzej krajach,
zostalo wykorzystane w celu rozszerzenia ochrony na te formy pracy zarobkowej, ktore
nie stanowia typowych stosunkéw zatrudnienia i jakie niesie to za soba implikacje
natury polityczne;j.

| Gago P. 42a VII-98 |



IX. WARUNKI I JAKOSC ZYCIA






POLITYKA SPOLECZNA - EUROPA GBP
eng

Not all that glitters is gold: long-term care reforms in the last two decades in Europe /
C. Ranci, E. Pavolini // J. Eur. Soc. Policy. - 2015, nr 3, s. 270-285, rys. tab. bibliogr.

Nie wszystko zloto, co si¢ Swieci: reformy opieki dlugoterminowej w ostatnich
dwoch dekadach w Europie.

Z obszarow, ktore w wielu krajach od lat 90-tych do$wiadczaly zmian w zakresie poli-
tyki panstwa dobrobytu, byta opieka dlugoterminowa oraz opieka nad dzie¢mi. Autorzy
przyznaja, ze transformacja jaka zaszta w ostatnich latach we wspomnianych obsza-
rach, stanowita doskonata okazj¢ do zbadania warunkéw oraz instytucjonalnych me-
chanizmdéw, poprzez ktdre wspoélczesne systemy opickuncze zarzadzatly zmianami
realizowanych polityk celem dopasowania ich do ekspansji praw socjalnych. Proponuja
przyjrzec sig politycznej i instytucjonalnej dynamice, oraz ich socjalnym i politycznym
konsekwencjom, ktére sprawily, iz zmiany byly mozliwe. Analizujac okres od lat
90-tych do 2010 roku, autorzy postanowili wyjasni¢ przyczyny reformy, ktdre miaty
miejsce w niektorych krajach europejskich. W tym celu zrekonstruowali polityke reform
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opieki dlugoterminowej oraz omoéwili sposoby w jaki te procesy si¢ odbywaly. Jedno-
czes$nie autorzy stawiali tezg, iz zmiany instytucjonalne w polityce dlugoterminowej
opieki mialy miejsce za sprawa pewnej dynamiki instytucjonalnej, w ktorej kontyn-
uowanie nie bylo tak istotne i gdzie napigcie i sprzecznosci odgrywalty wazna
rolg. W ramach swej analizy stwierdzili, Ze wprawdzie poziom uniwersalizmu wzrdst
w Europie, ale w czgsci stanowil on nowe formy uniwersalizmu restrykcyjnego, ktory
byt zwiazany z istniejacymi ograniczeniami budzetowymi.

[ JTaworek J. 43a IX-102 |



UBOSTWO - SZWECJA GBP
eng

The not-very-rich and the very poor: poverty persistence and poverty concentra-
tion in Sweden / C. Mood // J. Eur. Soc. Policy. - 2015, nr 3, s. 316-330, rys. tab.
bibliogr.

Nie za bogaci i bardzo biedni: utrzymujace si¢ ubdstwo i koncentracja ubdstwa
w Szwecji.

Poglady, jakoby ubdstwo w krajach zachodnich charakteryzowato si¢ przeplywami do
i z ubdstwa 1 nie przybieralo uporczywego charakteru, byly wynikiem skupienia si¢
badaczy na zagadnieniu jego tranzycji i podpieraniu si¢ teoriami indywidualizacji
i demokratyzacji. Tymczasem fakty, pochodzace z licznych krajow zachodnich, wska-
Zuja na co$ zupelnie przeciwnego, mianowicie na wystgpowanie ubdstwa trwatego.
Zachgcilo to autora, do zajgcia si¢ kwestia trwalosci ubdstwa w potaczeniu z jego kon-
centracja. Postanowil on zrezygnowac z zajgcia si¢ analiza dynamiki ubdstwa, na rzecz
proby lepszego zrozumienia jego uporczywego charakteru oraz poszukiwania nowych
instrumentow przydatnych przy jego pomiarze. Byl zainteresowany wielko$cia grupy
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0s0b pozostajacych w uporczywym ubdstwie oraz dtugoscia czasu jaki w nim pozosta-
wali, a takze to jaki odsetek w populacji stanowili.

W celu wyjasnienia powyzszych, wykorzystano dane populacji szwedzkiej za lata
1990-2007, pozwalajac tym samym na uniknig¢cie problemow, na ktére napotykali inni
badacze zjawiska ubostwa. Autorowi udato si¢ znalezé dowody na to, Ze opis ubdstwa
jako doswiadczenia o charakterze tranzycji, wynikat z nieporozumienia polegajacego
na skupieniu si¢ na kohortach naptywajacych do ubdstwa. Szczegdtowa analiza ujawni-
la, iz wigkszo$¢ okresu ubostwa dotykata osob bedacych w nim co najmniej przez 5 lat.
Tymczasem w Szwecji zjawisko to koncentruje si¢ w obrgbie stosunkowo niewielkiej
populacji (okoto 4%) i jest korzystne dla prowadzenia polityki socjalnej, ktorej dziata-
nia moga by¢ $cisle ukierunkowane na wspomniana grupeg.

[ Jaworek J. 44a IX-104 |



POLITYKA RODZINNA - UBOSTWO - GBP
EUROPA eng

The role of education for poverty risks revisited: couples, employment and profits
from work-family polices / T. Troger, R. Verwiebe // J. Eur. Soc. Policy. - 2015, nr 3,
s. 286-302, rys. tab. bibliogr.

Rola edukacji dla ponownego zagrozenia ubostwem: pary, zatrudnienie i profity
z polityki praca-rodzina.

Autorzy zwracaja uwagg na zagrozenie ubdstwem, jakie wystgpuje w spoteczenstwach
panstw zachodnich, gdzie w przypadku braku udzialu cztonkéw rodzin w zasobach
sity roboczej, szczegblnie zagrozeni sa nim rodziny z matymi dzie¢mi i te z niskim
wyksztatceniem. W wielu krajach europejskich dostrzezono niebezpieczenstwo i uru-
chomiono polityke wspierajaca udziat rodzicow w rynku pracy oraz inne inicjatywy
wspierajace rodziny. Niemniej jednak dotychczasowi badacze zjawiska ubdstwa, nie
potwierdzali wptywu efektow zatrudnienia zwiazanych z polityka rodzina na ryzyko
ubostwa wsrod osob ze wzgledu na ich wyksztatcenie. Zachegcito to autoréw do siggnigcia
po dane z EU-SILC za lata 2005-2010, oraz wskazniki polityk z projektu Multilinks.
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Postuzyly one do zbadania wplywow pracy, zwiazanych z realizowanymi politykami
rodzinnymi, na ryzyko wyst¢gpowania ubdstwa wsérdd roéznych grup ze wzgledu na
wyksztatcenie. Przeprowadzona analiza w oparciu o modele wyskalowane na po-
nad 120 tysigcy gospodarstw domowych posiadajacych dzieci do 6 lat, pochodzacych
z 25 krajow UE, miata pomoc w ustaleniu czy istnieje zwiazek pomigdzy pracg zwia-
zang z podejmowanymi politykami rodzinnymi a byciem narazonym na ryzyko ubo-
stwa, a takze to, czy stosowane polityki sa zblizone, w przypadku podejmowanych
dziatan wobec roznych grup z uwzglednieniem poziomu wyksztalcenia. Skoncentro-
wanie si¢ na parach z dzieémi wynikato z przeswiadczenia, Ze istnicje powiazanie
pomigdzy specyficznymi ze wzgledu na wyksztalcenie wzorami zatrudnienia w$rod
takich par a ryzykiem ubostwa na poziomie mikro. W ramach badania potwierdzono
przypuszczenia o istnieniu zréznicowania ze wzgledu na wyksztatcenie. W kontekscie
polityk wspierajacych opieke nad dzie¢mi stwierdzono, ze najsilniejszy efekt redukcji
ubostwa wystgpowal u kobiet ze Srednim wyksztatlceniem, natomiast polityki dotyczace
opieki nad dzie¢mi w wieku 3-5 lat w pelnym wymiarze czasu, wptywaly na redukcje
ryzyka ubostwa tylko u kobiet ze §rednim lub wysokim wyksztalceniem.

[ Jaworek J. | 45a IX-106 |




POLITYKA SPOLECZNA - PANSTWO GBP
SOCJALNE - NIEMCY ger

Sozialstaat 4.0 - Tarifbindung und Arbeitszeit entscheiden / J. Hofmann, T. Smolenski //
WSI Mitt. - 2015, nr 6, s. 466-472, tab.

Panstwo socjalne 4.0 - objecie postanowieniami ukladoéw taryfowych oraz czas
pracy maja decydujace znaczenie.

Autorzy w artykule omawiaja kolejne fazy istnienia panstwa socjalnego w Niemczech,
ze szczegdlnym odniesieniem si¢ do podejmowanych w jego ramach polityk zwiaza-
nych z rynkiem pracy oraz dotyczacych czasu pracy i ukladow taryfowych. Ich zda-
niem, na przestrzeni minionych dekad miaty miejsce istotne zmiany, zaréwno w obsza-
rze samego panstwa socjalnego, jak i prowadzonych w jego ramach polityk. W celu
zwigkszenia czytelnosci zachodzacych zmian w funkcjonujacym w Niemczech modelu
panstwa socjalnego, badacze wprowadzili kilka okreséw czasowych, ktére wyrdzniaty
si¢ nie tylko obowiazujacym nurtem, zar6wno w zakresie czasu pracy, ale i w zakresie
uktadow taryfowych. Pierwszy okres obejmowat przedziat do lat 80-tych i tzw.
uregulowane panstwo socjalne, drugi okres do momentu ostatniego kryzysu finansowego,
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natomiast trzeci dotyczyt terazniejszosci. W pierwszym okresie obowiazywatl dogmat
tzw. normalnych stosunkéw pracy, a zatrudnienie pozwalalo na utrzymanie catej rodzi-
ny. Kolejny charakteryzowaty si¢ juz deregulacja panstwa socjalnego na skutek presji
globalizacyjnej i wprowadzania szerokiej elastycznosci czasu pracy oraz rozwarstwie-
niem rynku pracy. Ostatni z omawianych okresow charakteryzowat si¢ niesmiala proba
powrotu panstwa socjalnego, ktore zaczgto podejmowaé pierwsze wysitki majace
przywroci¢ pierwotne znaczenie normalnych stosunkow pracy. W tym okresie zatrzy-
many zostal rowniez spadek znaczenia ukladéw taryfowych oraz liczby osob nimi
objetych. Autorzy przedstawiali swoja wizj¢ panstwa socjalnego tzw. 4.0. Powinno ono
w sposOb instytucjonalny zapewnia¢ zabezpieczenie 0sOb pracujacych oraz przy
uwzglednieniu digitalizacji rynku pracy i zachodzacych zmian demograficznych, za-
pewni¢ samookreslenie i uczestnictwo w zintegrowanym panstwie socjalnym. Docelo-
wy model przewidywal réwniez integracje panstwowych, taryfowych i zaktadowych
interwencji w zakresie ksztaltowania czasu pracy. W jego ramach powinien nast¢gpowac
dalszy rozwoj zaktadowych koncepcji wspotuczestniczenia.

[ JTaworek J. | 46a IX-108 |



X. ZWIAZKI ZAWODOWE I ORGANIZACJE PRACODAWCOW.
PARTYCYPACJA PRACOWNICZA

Zob. tez poz. 6, 29, 30, 31.






ZWIAZKI ZAWODOWE - POLITYKA GBP
RYNKU PRACY - EUROPA eng

Labour market governance and the creation of outsiders / C. Crouch // Br. J. Ind. Relat. -
2015, nr 1, s. 27-48, rys. bibliogr.

Zarzadzanie rynkiem pracy a tworzenie outsiderow.

Debaty na temat reform rynku pracy w Europie dotycza gtéwnie roli prawa ochrony
zatrudnienia. Podnosi si¢ kwesti¢ negatywnego wplywu tych regulacji na poziom za-
trudnienia (ograniczenie) oraz tworzenie podziatéw na ludzi aktywnych chronionych na
rynku pracy (gldwnie w sektorze publicznym) i wykluczonych z niego, pozostajacych
bez ochrony (sektor prywatny). Wykorzystujac dane pochodzace ze studidow przypadku,
artykut analizuje zalozenie, iz polityka ochrony rynku pracy i dziatalno$¢ zwiazkoéw
zawodowych, wpltywa w duzej mierze na narastanie podzialow na tych, ktérzy sa
wlaczeni w rynek pracy i na tych, ktdrzy znajduja si¢ poza nim. Studia przypadku
wskazuja na trendy rozwojowe w zakresie zasiggu prowadzonych rokowan zbiorowych
dotyczacych ochrony zatrudnienia w sektorach zdrowia i inzynieryjnym, w badanych
siedmiu krajach Europy Zachodniej i Srodkowej. Autor po przeprowadzeniu analiz
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zauwaza, ze strategie zarzadzania oraz interakcje pomigdzy zarzadzajacymi a zwiazka-
mi zawodowymi, wptywaja w znaczacym stopniu na dynamike rozwoju nieregularnego
zatrudnienia, ksztattujac warunki i zasady ochrony pracy, a tym samym zaréwno wy-
kluczenia, jak i wlaczenia pracownikow w rynek pracy.

| Gago P. 47a X-112]



NEGOCJACJE PLACOWE - NIEMCY GBP
ger

Tarifpolitischer Halbjahresbericht - Eine Zwischenbilanz der Lohn- und Gehaltsrunde
2015 / R. Bispinck // WSI Mitt. - 2015, nr 6, s. 436-446, tab. bibliogr.

Polityczne pélroczne negocjacje taryfowe - miedzybilans rundy placowej 2015.

Autor w swoich rozwazaniach postanawia skupi¢ si¢ na negocjacjach taryfowych
prowadzonych w ramach rundy ptacowej w I potroczu 2015 roku w Niemczech. Cha-
rakteryzujac otoczenie gospodarcze w jakim przyszto prowadzi¢ negocjacje stronom
porozumien taryfowych, przypomina, ze korzystne warunki gospodarcze, w postaci
postepujacego wzrostu gospodarczego, a takze korzystna sytuacja na rynku pracy,
wyrazajaca si¢ obok spadku liczby bezrobotnych i zmniejszenia si¢ stopy bezrobocia
réwniez wzrostem liczby zatrudnionych spowodowaty, ze zwiazki zawodowe zglasza-
ly, podobnie jak w poprzednim roku, wysokie aspiracje w zakresie wzrostu plac, ktore
w zaleznosci od branzy, oscylowaly w granicach od 4,8 do 6,4%. Obok oczekiwan
w zakresie wzrostu plac, zwiazki zawodowe wysuwaly, podobnie, jak w trakcie po-
przednich rund, negocjacji taryfowych, dodatkowe zadania obejmujace tzw. komponent
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socjalny. W omawianym okresie negocjacje taryfowe byly prowadzone w poszczegol-
nych branzach w r6znych miesigcach roku, co wynikato z terminéw wczesniej zawar-
tych porozumien ptacowych. W okresie I potrocza realny wzrost zawartych porozumien
ptacowych byl znacznie nizszy od pierwotnych oczekiwan podwyzek zgtaszanych
przez zwiazki zawodowe i nizszy w stosunku do wynikéw negocjacji taryfowych
z poprzedniego roku, gdy przecigtny nominalny wzrost ptacy zgodnie z uktadami tary-
fowymi wynosit ponad 3,0%, podczas gdy w omawianym okresie objgci porozumie-
niami taryfowymi zatrudnieni (ok. — 14,2 mln 0s6b z réznych branz) mogli liczy¢ na
przecigtny wzrost wynagrodzen o 2,9%. Niemniej oznaczalo to osiagnigcie celu przez
zwiazki zawodowe w postaci realnego wzrostu wynagrodzen. Nie obyto si¢ niestety bez
pewnych konfliktow, gdyz wspomniana runda negocjacji taryfowych byla swiadkiem
powaznych sporéw zatrudnionych, ktore dotyczyly zwlaszcza stuzb socjalnych i opie-
kunczych, Deutsche Post AG, czy wreszcie Deutsche Bahn AG, ktory toczyl spor
z niemieckim zwiazkiem zawodowym maszynistow kolejowych i ktorego nie udato si¢
rozstrzygna¢ od 2014 roku pomimo szeregu strajkow.

[ Jaworek J. | 48a X-114|



ORGAZNIZACJE PRACOWNICZE - CHINY GBP
eng

Will workers have a voice in China’s ,,socialist market economy”? The curious revival
of the workers congress system / C. Estlund / Comp. Labor Law J. - 2014, nr 1,
S. 69-106.

Czy pracownicy utrzymaja prawo glosu w ,,socjalistycznej gospodarce rynkowej”
w Chinach? Zadziwiajaca odnowa systemu kongresu pracowniczego.

Artykut dokonuje krotkiej i tresciwej analizy ewolucji organizacji, stanowiacej repre-
zentacj¢ chinskich pracownikow o nazwie ,,Kongres Reprezentacji Pracownikéw Umy-
stowych i Fizycznych”, jedynej uznanej za legalna w tym kraju federacji zwiazkowe;.
Autor pracy zastanawia si¢ nad zadziwiajaca renowacja tej organizacji pracowniczej
w dzisiejszych Chinach. Co oznacza ten fakt dla pracownikéw i firm dziatajacych na
terenie tego kraju? Co mowi o ksztalcie ,,socjalistycznej gospodarki rynkowej”? Zda-
niem autora artykutu, wltadze Chin reaktywujac dziatanie Kongresu, miaty na celu
wzmocnienie roli pracownikow w zarzadzaniu firmami, zwlaszcza w ogromnym sekto-
rze panstwowych przedsigbiorstw, mniej w sektorze prywatnym. Przywodcy chinscy,
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w ramach gospodarki planowej, ,,prywatyzujac” w sposob korporacyjny firmy pragngli,
aby przypominaly one przedsigbiorstwa kapitalistyczne rozwinigtych gospodarczo
krajow $wiata, ale ponownie w pewnym stopniu ,socjalistycznych”. Spojrzenie na
dziatalno$¢ Kongresu i zmieniajacy si¢ status prawny tej organizacji, pozwala na doko-
nanie wgladu w koncepcje chinskich wiadz dotyczaca funkcjonowania firm na nowym
etapie socjalistycznej gospodarki rynkowej. Czy podstawowa rola pracownikow jest
by¢ wspotzarzadzajacymi firma, czy tez sprzedawcami ujednoliconej sity roboczej do
najbardziej dochodowych korporacji? Na to kluczowe pytanie nictatwo jest autorowi
pracy znalez¢ odpowiedz.

[ Gago P. 49a X-116 |



REPREZENTACJE PRACOWNICZE - GBP
ZATRUDNIENIE NIEPEWNE ger

Zum Zusammenhang von prekdren Beschéftigungsbedingungen und Interessenvertre-
tung im Dienstleistungssektor / I. Dingeldey, T. Schroder, T. Kathmann // Ind. Bez. -
2015, nr 3-4, s. 240-259, tab. bibliogr.

Wewngetrzne relacje warunkéw niepewnego zatrudnienia i przedstawicieli intere-
sOw w sektorze ustug.

Autorzy zwracaja uwagg na rozszerzenie si¢ znaczenia sektora ustug oraz rosnacego
zatrudnienia, ktore wraz ze wzrostem aktywnosci zawodowej kobiet prowadzito
w Niemczech od lat 90-tych do erozji instytucji reprezentacji kolektywnych interesow,
wzrostu skali atypowego zatrudnienia i ekspansji sektora niskoptatnej pracy. Jednak
pomimo rosnacego znaczenia sektora ustug dla niepewnego zatrudnienia, jak dotad,
badacze niewiele uwagi poswigcali sprawie strukturalnych, wewngtrznych zwiazkow
pomigdzy wzrostem niepewnych warunkdéw zatrudnienia a stabnacym znaczeniem
kolektywnego reprezentowania interesow pracownikow. Ponadto, do tej pory heteroge-
niczno$¢ warunkow niepewnego zatrudnienia byla podobnie, jak reprezentatywno$é
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jak reprezentatywno$¢ interesow wedlug branz i zawodow, przedstawiana w sposob
opisowy. Sklonilo to badaczy do podjgcia proby przyjrzenia si¢ strukturze wewngtrz-
nych relacji pomigdzy przedstawicielstwem interesow pracownikéw a warunkami
niepewnego zatrudnienia panujacymi w réznych zawodach sektora ustug. W szczego6l-
nosci starali si¢ znalez¢ odpowiedz na pytanie czy cztonkostwo w radzie zaktadowej,
badz w zwiazkach zawodowych, chroni przed niepewnymi warunkami zatrudnienia,
a takze jak wyglada podziat dla wybranych zawodow, ze wzgledu na przynalezno$é do
zwiazkoéw czy formy niepewnego zatrudnienia. Tym samym starano si¢ ustali¢, jak
wyglada funkcja ochronna przedstawicieli interesow pracownikow w przypadku nie-
pewnego zatrudnienia w sektorze ustug. Analiza studiow obejmujacych obszar utrzy-
mania czystosSci, asystentow medycznych i opiekunéw dzieci pokazata, ze udziat repre-
zentacji interesOw pracownikow w niepewnym zatrudnieniu jest niewielki, niemniej
w dalszym ciagu pozostaje ona skutecznym sposobem na ochrong pracownikow przed
niepewnymi warunkami zatrudnienia. Natomiast stabo$¢ reprezentacji intereso6w pra-
cownikow, badz jej brak, jest wynikiem zaostrzenia si¢ prekaryzacji.
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Wydajnos$¢ pracy na przepracowang godzing

(w euro)

Kraj 2010 2011 2012 2013
Austria 38,9 39,1 39,5 39,9
Belgia 45,9 45,8 45,7 45,9
Butgaria 4.5 4,7 4.8 49
Cypr 21,3 212 21,5 21,6
Czechy 13,0 13,3 13,2 13,1
Dania 52,4 52,5 52,6 534
Estonia 10,9 10,8 11,2 11,4
Finlandia 39,4 40,0 39,5 39,7
Francja 447 45,3 45,4 45,6
Grecja 20,4 19,9 20,2 20,2
Hiszpania 30,0 304 31,5 32,1
Holandia 46,0 46,1 45,6 45,8
Irlandia 48,2 50,1 50,4 48,8
Litwa 9,4 10,1 10,3 10,6




cd. Wydajno$é pracy na przepracowana godzing

(w euro)

Kraj 2010 2011 2012 2013
Lotwa 7,6 7,9 8,2 8,4
Luksemburg 60,0 59,5 58,2
Malta 15,2 14,2 14,5 .
Niemcy 41,7 424 42,6 42,8
Polska 9,8 10,2 10,4 10,6
Portugalia 16,7 16,9 17,0 17,1
Rumunia 53 54 5,4 5,6
Stowacja 12,3 12,6 12,8 13,2
Stowenia 20,6 21,4 21,3 21,4
Szwecja 44,0 44 .4 449 45,5
W. Brytania 39,8 40,0 39,3 39,2
Wegry 11,0 11,0 11,3 11,5
Wrtochy 32,5 32,5 32,2 32,2
UE 28 31,4 31,8 31,9 32,1

Zrédlo: Eurostat.





