PRACE NAUKOWE UNIWERSYTETU EKONOMICZNEGO WE WROCLAWIU nr 115

Menedzer w gospodarce opartej na wiedzy 2010

Elzbieta Kowalczyk

Uniwersytet Ekonomiczny w Poznaniu

CZYNNIKI WPLYWAJACE NANEGOCJACJE
W SPRAWIE PRACY W OPINII PRACODAWCOW*

Streszczenie: W artykule zostala zaprezentowana koncepcja omawiajaca rolg czynnikoéw
ksztattujacych negocjacje o pracg. Czynniki podzielono na trzy kategorie: mikronegocjacyjna
(kandydat do pracy), mezzonegocjacyjna (organizacja pracodawcy) i makronegocjacyjna
(otoczenie). Badania empiryczne pozwolity ustali¢, ze pracodawcy za najbardziej istotng gru-
pe uznaja poziom mikro- i mezzonegocjacyjny, co zapewnia im poczucie wigkszego wptywu
na uzyskany efekt negocjacji.

Slowa kluczowe: negocjacje, poszukiwanie pracy, czynniki warunkujace negocjacje.

1. Wstep

Negocjacje w sprawie pracy mozna rozpatrywa¢ w dwoch perspektywach — praco-
dawcy 1 pracobiorcy. W artykule analizie poddano pierwsza z nich, skupiajac si¢
jednoczesnie na indywidualnej formie negocjacji prowadzonych na tzw. zewngtrz-
nym rynku pracy. Poszukiwania literaturowe i dokonana empiryczna analiza proble-
matyki negocjacji miaty na celu ukazanie skomplikowanych prawidtowosci i uwa-
runkowan tego zjawiska. W artykule wskazano gldwne czynniki przyczyniajace si¢
do uzyskanego w trakcie pertraktacji wyniku, ktory oscyluje pomigdzy sukcesem a
porazka negocjacyjna.

2. Podloze teoretyczne

W literaturze przedmiotu mozna spotka¢ wiele definicji pojgcia negocjacji. U. Ka-
lazna-Drewinska dzieli je na te, ktore akcentuja dochodzenie do porozumienia, oraz
te, w ktorych centrum znajduje sig¢ rozwiazywanie konfliktow [Katazna-Drewinska
2006, s. 12-13]. W przypadku negocjacji o pracg (na zewngtrznym rynku pracy)
bardziej uzyteczne bedzie pierwsze ujgcie utozsamiajace je z procesem komunika-
cyjno-decyzyjnym, podczas ktérego obie strony polaczone wspdlnym interesem

* Praca naukowa finansowana ze srodkoéw na nauke w latach 2007-2010 jako projekt badawczy nr
N 115 016 32/0285.
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i podzielone rozbieznymi interesami probuja doj$¢ do porozumienia (por. [Fisher,
Ury, Patton 1994, s. 27-28]).

Réwnoczesnie autorka negocjacje w sprawie pracy rozumie w ujeciu szerokim;
obejmuja one proces rekrutacji i selekcji, podczas ktérego dochodzi do podjgcia
decyzji o poszukiwaniu pracownika/pracodawcy, zbieranie informacji o nich, usta-
lanie dogodnych warunkow wspotpracy, wprowadzenie do pracy i oceng podj¢tej
decyzji.

Kluczowymi stronami bioracymi udzial w tych negocjacjach sa kandydat na
pracownika oraz przedstawiciel pracodawcy. Za tym pierwszym stoja jego zasoby w
postaci kompetencji, danych osobowych, doswiadczenia zawodowego i wsparcia
spotecznego (rodziny, znajomych). Drugi obok kompetencji zwiazanych z rola re-
krutera ma do dyspozycji m.in. zaplecze organizacyjne, strategi¢ i kulturg organiza-
cji, z ramienia ktorej wystepuje, mandat negocjacyjny, system wynagrodzen i innych
zachgt, poziom dostgpnego dla firmy kapitatu ludzkiego. Trzecim elementem rzutu-
jacym na negocjacje jest tlo, na ktorym si¢ odbywaja, a tworza je zastane przez
strony warunki ekonomiczno-spoteczno-technologiczno-prawne.

Pierwsza z grup czynnikow (zwiazanych z kandydatem) nazwana zostata pozio-
mem mikronegocjacyjnym, druga (zwiazana z organizacja) — poziomem mezzone-
gocjacyjnym, trzecia natomiast — poziomem makronegocjacyjnym.

W literaturze przedmiotu czgsto mozna spotka¢ opinie o znaczacej roli czynni-
kéw osobowosciowych negocjatorow, ktére wplywaja na przebieg i wynik negocja-
cji [Januszek, Krzymieniewska 1995, s. 89-90; Dabrowski 1991, s. 47; Donaldson,
Donaldson 1999, s. 233-237; Kowalczyk 2001, s. 59-93; Cenker 2002, s. 209]. Ba-
dania empiryczne takze dowodza np. ze ekstrawertywni i ugodowi negocjatorzy
osiagaja gorsze wyniki w negocjacjach dystrybutywnych, gdyz skupiaja si¢ czgsto
na zawyzonych zadaniach drugiej strony. Pierwsi odstepuja od swoich oczekiwan w
imi¢ dobrych stosunkéw interpersonalnych, drudzy sa niezdolni do wyrazania nie-
zgody i obrony wlasnego zdania [Lewicki, Saunders, Barry 2006, s. 396-397]. Nato-
miast we wczesniejszych badaniach autorka ustalita, Zze stabilno$¢ emocjonalna i
sumiennos$¢ koreluja z lepszym radzeniem sobie w negocjacjach [Kowalczyk 2001,
s. 191-192]. Inny czynnik nazwany nadzieja na sukces sprzyja postrzeganiu wazno-
sci celu, szans jego osiagnigcia i gotowosci do wysitku [Laguna, Trzebinski, Zigba
2005, s. 5-14], co w sytuacji poszukiwania i negocjowania pracy wydaje si¢ bardzo
istotne.

Z umiejetnosci kandydatow na pierwsze miejsce wysuwa si¢ natomiast inteli-
gencja emocjonalna, ktora z jednej strony tagodzi rywalizacyjny charakter zacho-
wan kandydatow do pracy, z drugiej sprzyja uzyskaniu przewagi nad mniej inteli-
gentnymi emocjonalnie konkurentami. Wniosek taki jest efektem eksperymentu
badawczego przeprowadzonego przez autorke, a opartego na bazie gry pn. dylemat
wigznia [Kowalczyk 2004, s. 239-249]. Ponadto sposob radzenia sobie ze stresem,
a zwlaszcza preferowany styl zaradczy, wiara w siebie i w swoje kompetencje, po-
czucie koherencji, poczucie wlasnej wartosci, optymizm zyciowy [Bartkowiak 2009,
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s. 34-37] niewatpliwie beda bardzo pomocne w poszukiwaniu i negocjowaniu pracy.
Kolejnym istotnym elementem sg umiejgtnosci autoprezentacji oraz zdolnos¢ prze-
konania rekrutera do siebie. Co wigcej, z badan nad negocjacjami wynika, ze obraz
osoby nieustepliwej 1 nieidacej na ustgpstwa obniza aspiracje przeciwnika [Leary
1999, s. 166]. Ponadto pte¢, niepelnosprawnos¢, wiek czy liczba dzieci sa czynnika-
mi utrudniajacymi znalezienie pracy i wiaza si¢ z dyskryminacyjnymi praktykami na
rynku pracy. Niezmiernie wazne jest tez doswiadczenie i renoma poprzedniego pra-
codawcy [Polczyk 2007, s. 41].

Po stronie czynnikdw mezzonegocjacyjnych znajduje si¢ strategia organizacji w
zakresie zarzadzania zasobami ludzkimi, w ktorej podejscie zgodne z koncepcja sita
badz kapitatu ludzkiego determinuje profil poszukiwanego pracownika i stosunek do
kandydatéw podczas negocjacji o pracg [Czerska 2003, s. 108-109]. Silnie tez od-
dzialuje kultura organizacyjna, ktorej typ okresla specyfike doboru personelu [Czer-
ska 2005, s. 654-656]. Wazne sa roéwniez kompetencje pracownikéw prowadzacych
negocjacje oraz ich mandat i zakres mozliwych uprawnien decyzyjnych. Przebieg
rozmow okreslaja koszty pracy wraz z wynagrodzeniami, ktore musi ponie$¢ praco-
dawca, oraz, zwlaszcza w organizacjach bardziej sformalizowanych, procedury re-
krutacji i selekcji. Bywa takze, ze zwiazki zawodowe, wyrazajac swoja opinig,
wplywaja na negocjacje, co prawda, ich obnizajaca si¢ ranga ogranicza znaczenie
tego faktora.

W prezentowanej koncepcji zalozono rowniez, iz na poziomie makronegocjacyj-
nym, stanowiacym swoiste tto i ramy do ustalania warunkéw wspotpracy, znajduja
si¢ m.in. uwarunkowania prawne, ptaca minimalna oraz dost¢pne alternatywne zro-
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dta dochodu (np. dostepno$¢ systemu zabezpieczen emerytalno-socjalnych). Ponad-
to poziom ten tworzy sytuacja na rynku pracy wyznaczona przez stopg bezrobocia,
podaz i popyt na praceg oraz otwarcie rynkow europejskich dla kandydatow z nowych
panstw czlonkowskich.

Rysunek 1 przedstawia zaleznos$ci pomigedzy czynnikami zagregowanymi w
trzech omoéwionych kategoriach. Pomiedzy poziomem czynnikéw mikronegocja-
cyjnych oraz mezzonegocjacyjnych wystgpuja dwa typy wymiany: negocjacyjna i
pozanegocjacyjna. Oznacza to, ze cz¢s¢ podejmowanych ustalen kandydat moze
wynegocjowac z przedstawicielem organizacji (np. obowiazki, oznaki prestizu, wy-
nagrodzenia, czas podjecia pracy), cz¢$¢ z nich jednak negocjacjom nie podlega;
jest z géry narzucona (np. procedury rekrutacyjne, wymogi prawne, w wigkszo$ci
przypadkow lokalizacja miejsca pracy). Wszystkie te elementy wplywaja na skutki
negocjacji, ktorych przyktadem moga by¢ skutecznos¢ i stopien zadowolenia kan-
dydata z ptacy, pracy, zycia oraz sukces badz porazka negocjacyjna organizacji.

Pytanie badawcze, na ktore poszukiwano odpowiedzi, brzmiato, w jaki sposob
pracodawcy oceniaja wptyw wskazanych czynnikéw na przebieg negocjacji o pra-
c¢? Natomiast postawiona hipoteza zaklada, iz stopien wpltywu poszczegoélnych
czynnikdw na negocjacje prowadzone na zewngtrznym rynku pracy jest zréznico-
wany.

3. Charakterystyka grupy badawczej

W prowadzonych przez autorke badaniach empirycznych do zréznicowanej grupy
organizacji zostala skierowana ankieta badawcza zawierajaca szereg pytan zwigza-
nych z prowadzeniem rekrutacji i selekcji, w tym negocjacji o pracg na zewngtrznym
rynku pracy. Badania prowadzono w IV kwartale 2008 r. i I kwartale roku 2009, a
obj¢to nimi 168 podmiotow gospodarczych z zachodniej Polski, gtéwnie z woje-
wodztwa wielkopolskiego. W celu doboru proby wykorzystano metode losowania
wedlug wygody badacza [Kowal 1998, s. 30], a takze rozestano ankiety do okoto
400 duzych podmiotéw gospodarczych prowadzacych dziatalno$¢ na obszarze wo-
jewodztwa wielkopolskiego.

W tabeli 1 zostala podana charakterystyka wykorzystanej w badaniach proby;
liczba waznych odpowiedzi jest mniejsza anizeli wielko$¢ proby, gdyz nie wszystkie
organizacje ujawnity dane zawarte w metryce kwestionariusza, zastaniajac si¢ ta-
jemnica handlowa.

Jak wynika z tab. 1, sytuacja w badanych organizacjach w latach 2005-2007 byta
dos¢ stabilna, chociaz wystepowat w nich naturalny ruch kadrowy zwiazany z przy-
jeciami nowych pracownikéw do firm. Liczba zatrudnionych i przyjeé¢ do pracy
wzrastata w kolejnych latach. Natomiast zainteresowanie oferowanymi stanowiska-
mi utrzymywato si¢ na podobnym poziomie.
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Tabela 1. Charakterystyka grupy badawczej w latach 2005-2007

Charakterystyka 2007 2006 2005
organizacji N X M N X M N X M

Wielkos¢ zatrudnienia 152 343,36 | 72,0 | 148 | 337,15| 75,5 | 144 | 318,38 | 67,0
Liczba przyje¢ do pracy 138 | 48,87 | 10,0| 134| 41,22 9,0| 121 | 36,98 | 8,0
Przyblizona liczba zgloszen
na 1 stanowisko pracy 139 19,07| 8,00 | 131 | 20,15 9,0 125 19,71 8,0
Przyblizona liczba os6b
poddanych selekcji
na 1 stanowisko 139 7,608 | 5,0| 129 8,09 50| 123| 7,551 5,0
Liczba stanowisk obsadzonych
w drodze rekrutacji zewngtrznej | 134 | 32,19 | 5,0| 123 | 26,48 | 5,0| 114| 23,71| 5,0

N — liczba waznych odpowiedzi; X— $rednia; M — mediana.

Zrodto: badania wlasne.

Tabela 2. Udziat organizacji w badaniu wedhug wielkosci

Wielko$¢ organizacji Mikro Mata | Srednia | Duza Bardzo duza | Brak danych
Udziat w % 10,7 28,0 28,0 16,1 7,7 9,5

Zrédlo: badania wlasne.

Przekroj firm bioracych udzial w badaniu byt bardzo duzy (tab. 2), co umozliwi-
to glebsza analiz¢ procesu negocjacji o prace z uwzglednieniem rozmiaru organiza-
cji jako zmiennej niezaleznej. Prezentacja wynikow w pelnym zakresie wykracza
jednak poza ramy niniejszego artykutu.

Ponadto grupg 28 pracodawcoéw poddano badaniom jakosciowym obejmujacym
wywiady ustrukturalizowane, podczas ktérych m.in. proszono o zdefiniowanie suk-
cesu i porazki negocjacyjnej. Wywiady przeprowadzono w II kwartale 2009 r., grupa
ztozona byta z 54% mezczyzn i 46% kobiet, sredni wiek respondentdéw wynosit
36,89 roku. Respondenci zajmowali w zatrudniajacych ich organizacjach rézne sta-
nowiska — 28,6% byto kierownikami najwyzszego szczebla, 28,6% — kierownikami
$redniego 1 nizszego szczebla, 14,3% — specjalistami, 14,3% — wlascicielami, 10,7%
piastowato inne stanowiska, a w przypadku 3,5% odnotowano brak danych.

4. Opinie pracobiorcow o czynnikach wplywajacych
na negocjacje w sprawie pracy

Z punktu widzenia organizacji skutkiem negocjacji o pracg moze by¢ sukces badz
porazka negocjacyjna. W trakcie badan jako$ciowych ustalono, ze sukces negocja-
cyjny jest rozumiany przez przedstawicieli pracodawcow jako uzyskanie porozu-
mienia we wszystkich spornych kwestiach i osiagnigcie w jak najwyzszym stopniu
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zatozonego celu, czyli zatrudnienie cennego pracownika na korzystnych dla wszyst-
kich warunkach. Inni badani stwierdzili, iz sukcesem jest znalezienie odpowiednio
wykwalifikowanego pracownika, zatrudnienie odpowiedniej liczby 0sob, a nastgp-
nie utrzymanie ich w firmie (niski poziom fluktuacji), sprzyjanie rozwojowi pozy-
skanych osob, a takze osiagnigcie kompromisu w rozmowach, zaakceptowanie przez
pracownika zaproponowanych przez pracodawcg warunkoéw oraz szybkie pozyska-
nie wykwalifikowanego kandydata, zdobycie jak najwigkszej liczby informacji po-
zwalajacych wytoni¢ najwlasciwszego kandydata na obsadzane stanowisko. Sukce-
sem tez jest osiagni¢cie dobrej atmosfery w trakcie pertraktacji, zbudowanie wigzi
migdzy stronami i zniwelowanie napige¢. Wyznacznikiem sukces w opinii respon-
dentow jest takze pewno$¢ co do stusznosci dokonanego wyboru oraz satysfakcja
pracownika z zaproponowanych warunkow wspotpracy, a takze jego przekonanie,
ze poradzi sobie z wyzwaniami nowej pracy. Pojawit si¢ takze poglad, iz sukcesem
jest zatrudnienie dobrego specjalisty za wynagrodzenie nizsze niz rynkowe i utrzy-
manie go. Powstaje jednak pytanie, czy mozliwe jest, by tak pozyskany pracownik
byl usatysfakcjonowany i odpowiednio umotywowany do dziatania. Warto zazna-
czy¢, ze w wigkszo$ci opinii podkresla si¢ obustronne zadowolenie z wyniku roz-
mow jako czynnik sukcesu w negocjacjach, co koresponduje z pogladami wielu teo-
retykoéw 1 praktykow tej dziedziny widzacych 60w proces jako wymiang pomigdzy
roOwnie waznymi stronami.

Na drugim krancu kontinuum okreslajacym skutek negocjacji jest porazka, ktora
badani utozsamiaja z nieosiagnigciem celu lub poczynieniem zbyt duzych i nieko-
rzystnych dla pracodawcy ustgpstw, a takze z zatrudnieniem niekompetentnej osoby,
ktora nie wspotpracuje z zespotem i pracodawca, badz niezatrudnienie dobrego pra-
cownika. Porazka jest takze niezaakceptowanie oferowanych warunkéow przez do-
brego kandydata i jego rezygnacja ze wspolpracy, nawet po spetnieniu wszystkich
jego oczekiwan, brak gotowosci do kompromisu, brak mozliwosci wyboru odpo-
wiedniego kandydata z dostgpnej puli zgtoszen i przedtuzanie sig rekrutacji, zta oce-
na predyspozycji kandydata, zbyt wygdérowane zadania pojawiajace si¢ po obu stro-
nach. Warto podkresli¢, ze zdaniem badanych porazka jest zarowno zatrudnienie
ztego, jak 1 niezatrudnienie dobrego kandydata, co w obu przypadkach prowadzi do
pogorszenia funkcjonowania organizacji.

Na tak rozumiany wynik negocjacji wplywaja wczesniej wymienione grupy
czynnikow, co starano sig ustali¢ w badaniach ilosciowych przeprowadzonych z wy-
korzystaniem autorskiej ankiety badawczej. W zwiazku z tym przedstawicielom or-
ganizacji zadano pytanie o ich opinie na temat znaczenia tych faktorow w procesie
negocjacji. Ich wptyw okazat si¢ r6zny, a opinie respondentow w tej kwestii przed-
stawia tab. 3.

Rozpatrujac procent skumulowany odpowiedzi, ktérego warto§¢ dwoch kate-
gorii (,,zdecydowanie wazne” i ,,raczej wazne”) przekracza 75%, zauwaza si¢, ze do
szczegoblnie istotnych czynnikdéw w obszarze makro badani zaliczyli prawo pracy
(86,2%), na poziomie mezzo — poziom dostgpu do kapitatu ludzkiego (91,0%), kosz-
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Rys. 2. Czynniki wptywajace na przebieg negocjacji o pracg w opinii pracodawcow

Zrédto: badania wlasne; numeracja odpowiada wyszczegélnieniu z tab. 3.

ty pracy (87,4%), system wynagrodzen (91,1%), umiejetnosci i do§wiadczenie pra-
cownikow w prowadzeniu selekcji oraz negocjacji (77,8%), a na poziomie mikro —
doswiadczenie zawodowe kandydata (94,6%), komunikatywno$¢ kandydata (97%),
rekomendacje posiadane przez kandydata (77,4%), zdolnosci negocjacyjne kandy-
data (79,0%), umiejetnos¢ radzenia sobie ze stresem (88,7%), wiara w sukces kan-
dydata' (81%), sumienno$¢ kandydata’ (97,6%), umiejgtno$¢ nawigzywania przez
kandydata dobrej jakosci i duzej liczby kontaktow migdzyludzkich?® (85,6%), poszu-

! Wiara w sukces kandydata, czyli sktadowa nadziei na sukces, byta mierzona w grupie badanych
pracobiorcow za pomoca testu KNS.

2 Jeden z czynnikow wielkiej piatki mierzony testem NEO-FFI w grupie pracobiorcow.

3 'W mysl koncepcji wielkiej piatki — ekstrawersja.
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kiwanie przez kandydata nowych doswiadczen* (77,8%), zrownowazenie emocjo-
nalne kandydata’ (93,4%), znajomos$¢ kandydata wiasnych emocji i umiejetnosé
rozpoznawania emocji innych osob® (80,0%). Dodatkowo procent skumulowany od-
powiedzi ,,zdecydowanie niewazne” i ,,raczej niewazne” na poziomie przekraczaja-
cym 75% wystapit w przypadkach takich faktorow, jak: cztonkostwo Polski w UE,
alternatywne zrddta dochodu ludnosci (81,3%), zwiazki zawodowe (86,1%), liczba
dzieci kandydatow (90,9%).

Interpretujac uzyskane wyniki, warto przytoczy¢ wczesniejsze badania autorki,
w ktorych testowano hipotezg o wptywie czynnikdéw z poziomu mikronegocjacyjne-
go na skutecznos¢ kandydatow (przy tym skuteczny byt ten kandydat, ktory w wy-
niku prowadzonych poszukiwan zmienit prace, uzyskujac lepsze warunki wspotpra-
cy od tych poprzedzajacych zmiang, natomiast nieskuteczny byl kandydat, ktory
pracy nie zmienit badz na skutek zmiany pogorszyl swoja sytuacje [Kotarbinski
1975, s. 372-373]). W wyniku analizy statystycznej nie uzyskano potwierdzenia
przypuszczenia, iz cechy osobowosci ujete w modelu wielkiej piatki oraz nadzieja
na sukces sprzyjaja skutecznosci. Natomiast korelowaty z nig poziom inteligencji
emocjonalnej w powiazaniu z plcia oraz sposob radzenia sobie ze stresem polegaja-
cy na unikaniu angazowania si¢ w czynnosci zastgpcze. Dwa ostatnie elementy do-
cenili rowniez pracodawcy.

CzeSciowa rozbiezno$¢ migdzy wynikami otrzymanymi w badaniach kandyda-
tow 1 opiniami pracodawcow, a dotyczaca waznosci czynnikow z poziomu mikrone-
gocjacyjnego moze wynikac z faktu, iz wielu kandydatéw do pracy ubarwia swoj
obraz podczas selekcji, przy tym w opinii pracobiorcOw najtatwiej mozna zafatszo-
wac cechy charakteru. Powodowac to moze, iz pomimo przekonania pracodawcow
o ich kluczowym znaczeniu wybory rekruterow moga by¢ nietrafne, bo byty podjete
pod wptywem blednego przekonania o predyspozycjach osobowosciowych kandy-
datow. Natomiast w trakcie badania respondenci nie mieli motywacji do zaktamy-
wania swego wizerunku, stad uzyskana analiza nie potwierdzila tezy o roli cech
osobowosci w skutecznosci kandydatéw. Skuteczni podczas negocjacji o prace byli
bowiem ci, ktérzy odpowiednio wykreowali swdj wizerunek, nawet wtedy, gdy mi-
jat sig on z ich prawdziwym profilem osobowo$ciowym.

Do czynnikow najmniej istotnych badani zaliczyli cztonkostwo Polski w Unii
Europejskiej, ignorujac niejako to, ze potencjalni pracobiorcy przeniesli sig¢ na unijny
rynek pracy. Czgsto sa to dobrzy fachowcy, ktorych w okresie poprzedzajacym bada-
nie wrecz zachgcano do powrotu do Polski, a firmy dziatajace na rynku polskim po-
szukiwaly kandydatéw do pracy wsrod mtodych, zdolnych, ambitnych emigrantéw.

Niedoceniano takze wptywu liczby dzieci kandydatéw na sukces negocjacyjny,
chociaz z badan wynika, ze trudno osiagna¢ sukces na rynku pracy mtodym matkom.

4 W mys$l koncepcji wielkiej piatki — otwarto$¢ na do§wiadczenia.

> W mysl koncepcji wielkiej piatki — czynnik wskazuje na brak neurotyzmu.

6 Swiadczy o poziomie inteligencji emocjonalnej badanej wsrod pracobiorcoéw za pomoca
testu INTE.
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By¢ moze wynika to z checi prezentowania poprawnosci politycznej i kontrolowania
swych odpowiedzi tak, by byly zgodne z oczekiwanym przez pracodawce popraw-
nym wizerunkiem.

Gdy odpowiedzi kategorialne zamieniono na wartosci liczbowe tak, jak to ukaza-
no w tab. 3, stwierdzono, ze do czynnikéw uzyskujacych najwyzsza srednia (25%
gorych odpowiedzi w grupie) naleza: poziom dostgpnego dla firmy kapitatu ludzkie-
g0, koszty pracy, system wynagrodzen oraz takie cechy kandydata, jak do§wiadczenie
zawodowe, komunikatywnos$¢, dobra prezencja, sumiennos$¢, umiejetno$¢ nawiazy-
wania dobrej jakosci i duzej liczby kontaktéw migdzyludzkich oraz zréwnowazenie
emocjonalne. Przy tym w wigkszo$ci wymienionych elementéw odchylenie standar-
dowe miato niska wartos¢, co swiadczy o duzej zbieznosci pogladow respondentow.
Wymienione czynniki naleza do poziomu mezzonegocjacyjnego oraz mikronegocja-
cyjnego, co oznacza, ze badani przypisuja bardzo duze znaczenie stronom bezposred-
nio zaangazowanym w negocjacje, czyniac je najbardziej odpowiedzialnymi za wy-
nik rokowan. To, kto i z jakim zapleczem przychodzi do stotu, jest elementem nie do
przecenienia, gdy rozwaza si¢ problematyke negocjacji w sprawie pracy.

Najnizsze warto$ci (25% najnizszych wynikow w grupie) otrzymaty takie fak-
tory, jak konkurowanie innych pracodawcow o kandydata, polityka panstwa, czton-
kostwo Polski w UE, stopa bezrobocia, alternatywne zrodta dochodu dla ludnosci,
rozw0j technologiczny, zwiazki zawodowe, zalezno$¢ decyzyjna przedstawicieli fir-
my od mocodawcow, strategia ZZL, pte¢ kandydata, liczba dzieci kandydata. Przy
tym w tym przypadku odchylenie standardowe przy odpowiedziach bylo stosunko-
wo duze, co sugeruje istnienie zréznicowanych pogladow w wyszczegolnionych
kwestiach. W tej grupie dominuja czynniki z poziomu makronegocjacyjnego, co
oznacza, ze respondenci patrza na negocjacje w sprawie pracy w sposob mniej glo-
balny, a czynniki kontekstowe uwazaja za najmniej znaczace.

Podsumowujac zaprezentowane analizy, mozna na ich podstawie przyjac hipo-
teze¢ mowiaca o zrdéznicowanym wplywie wyodrebnionych czynnikow na wynik
negocjacji.

5. Podsumowanie

Poznanie opinii na temat roli czynnikow ksztattujacych wynik negocjacji pozwoli
udoskonali¢ ten proces. Sprzyjac to bedzie uzyskaniu bardziej satysfakcjonujacych
wynikow. Ranga poszczegolnych faktoroéw moze sugerowac, iz za efekt najbardziej
odpowiadaja kandydaci (poziom mikronegocjacyjny) i organizacja (poziom mezzo-
negocjacyjny). Obie te grupy mozna ksztaltowaé w sposob bardziej bezposredni niz
postrzegane jako mniej istotne czynniki kontekstowe (poziom makronegocjacyjny).

Reasumujac rozwazania, mozna stwierdzi¢, ze poniewaz strony bezposrednio
zaangazowane w rozmowy (kandydaci i organizacja) w najwigkszym stopniu odpo-
wiadaja za ich efekt i przebieg, to sprzyja to poczuciu sprawstwa i kontroli nad ca-
tym procesem.
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EMPLOYERS’ OPINIONS ABOUT KEY FACTORS INFLUENCING
JOB NEGOTIATIONS

Summary: The paper presents the author’s conception describing the role of key factors
which are the most important during job negotiations. The factors are divided into three
categories: micronegotiable (job searcher), mezzonegotiable (organization of employer),
macronegotiable (social, law, technological and economic environment). The empirical
study allows to determine that, in the opinions of employers, the most essential factors con-
cern the micro and mezzo levels of negotiation. These factors give the employers the sense
of greater impact on the outcome of job negotiation.
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