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Problemy zarzadczo-ekonomiczne

Elzbieta Kowalczyk

Uniwersytet Ekonomiczny w Poznaniu

I-DEALS JAKO PRZEJAW ELASTYCZNOSCI
W BUDOWANIU RELACJI
PRACOWNIK-PRACODAWCA

Streszczenie: Idiosynkratyczne umowy w sprawie pracy bazuja na elastycznym podejsciu do
zatrudniania pracownikow. Wynikaja one z konca epoki, w ktorej norma bylo zawieranie
szablonowych i niezréznicowanych kontaktow pomigdzy pracownikami a pracodawcami/
przetozonymi. Badania empiryczne zaprezentowane w artykule opisuja zakres, korzysci i
koszty wynikajace ze stosowania tego nowatorskiego podejscia. Autorka uwaza, ze na rynku
pracy podlegajacym nieodwracalnym zmianom i-deals wydaja si¢ skutecznym narzedziem
ksztaltowania relacji pracownik—pracodawca.

Stowa kluczowe: stosunki pracy, i-deals, negocjacje, elastycznosc.

1. Wstep

W dzisiejszym szybko zmieniajacym si¢ otoczeniu elastyczno$¢ jest sposobem po-
zwalajacym na zaspokojenie interesow pracodawcdw i pracownikow. By moc wy-
korzystac jej potencjat, elastyczne formy zatrudnienia powinny by¢ zindywidualizo-
wane i dotyczy¢ tych obszardéw, ktdre sa kluczowe z punktu widzenia tak jednych,
jak i drugich. Owa indywidualizacje mozna osiagnac¢, prowadzac negocjacje migdzy
pracodawca a pracownikami, w wyniku czego dochodzi do zawarcia idiosynkratycz-
nych uméw (w skrocie i-deals). Celem niniejszego artykutu jest ukazanie korzysci,
kosztow i stopnia wykorzystania i-deals w praktyce polskich przedsigbiorstw. Ana-
liza empiryczna ukaze, jak pracownicy postrzegaja te problemy. Postawiona hipote-
za zaktada, ze pomimo dostrzeganych korzysci i-deals sa nie w petni wykorzystywa-
nym narze¢dziem zarzadzania zasobami ludzkimi.

2. Istota i pojecie i-deals

Pojecie i-deals jest stosunkowe mtode, a do jego rozpowszechnienia przyczynita sig
m.in. praca D.M. Rousseau (2005) pt. I-Deals: Idiosyncratic Deals Employees Bar-
gain for Themselves. W opracowaniu tym i innych pracach z omawianego zakresu
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podkresla si¢ nieuchronny koniec zbiorowych uktadéw pracy i szablonowych, jed-
nostronnie narzuconych uzgodnien migdzy pracownikiem a pracodawca reprezento-
wanym przez przelozonego. Wynika to z niepowtarzalnego charakteru pracy swiad-
czonej przez poszczeg6élnych czlonkéw organizacji [Hornung, Rousseau, Glaser
2009, s. 739]. W interesie organizacji jest dziatanie, ktére umozliwi zatrzymanie
najcenniejszych, kompetentnych i wysoko kwalifikowanych pracownikéw — mozna
to zrobi¢ pod warunkiem dopasowania wynegocjowanego kontraktu do potrzeb
i oczekiwan pracownika.

Zdaniem D.M. Rousseau z ,,idiosynkratycznym zatrudnieniem mamy do czynie-
nia, gdy indywidualny pracownik zmienia stanowisko pracy, zmieniaja si¢ zarys
opisu jego stanowiska pracy i jego pozycja wyjsciowa, ponadto do jego potrzeb do-
pasowane sa obowiazki, godziny i warunki pracy” [Rousseau 2005, s. 22]. Dzigki
takiemu zindywidualizowanemu traktowaniu pracownika jest szansa na zatrzymanie
g0 W organizacji, co oznacza, ze pracodawca moze liczy¢ na stabilizacje¢ zatrudnie-
nia 1 wigksza lojalno$¢ pracobiorcow, natomiast pracownik — na dopasowanie wa-
runkow pracy i zatrudnienia do jego sytuacji zyciowej i ambicji. Warunkiem ustale-
nia korzystnych i-deals sa kompetencje negocjacyjne uczestnikow rozmoéow, ktorzy
powinni wyzby¢ si¢ zahamowan wynikajacych z obaw przed zglaszaniem oczeki-
wan wzgledem pracodawcy. Czesto bowiem 6w wewngtrzny hamulec uniemozliwia
podjecie rozméw i ustalenie korzystnego dla obu stron wyniku [Kowalczyk 2011,
s. 364].

Tabela 1. I-deals: korzysci i koszty

Korzysci

Koszty

Ponadprzecigtne angazowanie si¢ W pracg

Trudnosci w godzeniu rél zawodowych
i zyciowych

Poczucie przywiazania organizacyjnego

Zaburzenia stanu zdrowia fizycznego

Mozliwos$ci samorealizacji

Wigksze obciazenie psychiczne

Wigksze poczucie bezpieczenstwa

Wigksza rywalizacja z innymi pracownikami

Wigksze zadowolenie z pracy

Wigkszy stres w pracy

Wigksze zadowolenie z placy

Wigksze wypalenie zawodowe

Lepsza atmosfera w pracy

Wigksze poczucie wlasnej warto$ci

Poszerzenie kompetencji zawodowych

Lepsze dopasowanie cztowieka do pracy

Lepsze dopasowanie cztowieka do organizacji

Odczuwanie silniejszego zwiazku pomiedzy
dobrym wykonaniem pracy a nagrodami z niej

ptynacymi

Zrodto: opracowanie wlasne.
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Wynegocjowane, zindywidualizowane umowy o prace sa szansa na osiagnigcie
satysfakcji przez pracownikow, a wystepuja nawet na rynkach pracy o dos¢ mocno
ograniczonej konkurencyjnos$ci. Zostato to zauwazone w trakcie badan przeprowa-
dzonych na urzednikach niemieckich w Bawarii, ktére udowodnity, ze wynegocjo-
wanie i-deals przynosi wymierne rezultaty pracownikom — i tak elastycznos¢ czasu
pracy sprzyja zmniejszeniu konfliktu praca-rodzina oraz mniejszej liczbie nadgodzin
swiadczacej o stopniu zaangazowania si¢ w organizacj¢. Natomiast wynegocjowane
warunki rozwoju zawodowego pociagaja za sobg afektywne przywiazanie organiza-
cyjne, zwigkszenie konfliktu rol praca-rodzina, wigksze oczekiwania dotyczace wy-
wiazania si¢ z pracy oraz wigksza liczbe nadgodzin [Hornung, Rousseau, Glaser
2008, s. 655-664]. Zatem i-deals staja si¢ zarbwno koniecznos$cia, jak i szansa, jaka
daje nowa ekonomia na poczatku XXI wieku. Bez nich trudno zadowoli¢ w coraz
wigkszym stopniu §wiadomych pracownikow, prowadzi¢ firme i zarzadzac jej zaso-
bami, do ktorych zaliczy¢ mozna jeden z najcenniejszym — ludzi.

Hipotetyczne korzysci i koszty, jakie moga wynika¢ z negocjowania i-deals, zo-
staty przedstawione w tab. 1.

Wymienione elementy zostaty poddane badaniu empirycznemu, ktorego rezulta-
ty zaprezentowane sa w dalszej czesci tego artykutu.

3. Elastycznos¢ na rynku pracy jako podstawa ksztaltowania i-deals

Wsrdd ekonomistéw istnieje spor dotyczacy zdefiniowania pojecia elastycznosci,
ktore odnosi si¢ zardéwno do aspektow makro-, jak 1 mikroekonomicznych zwiaza-
nych z funkcjonowaniem przedsigbiorstwa. Z punktu widzenia problematyki artyku-
hu interesujace jest szczegolnie drugie z podejs¢, w mysl ktérego elastycznos¢ ozna-
cza mozliwosci dostosowawcze przedsigbiorstwa w zakresie zaréwno polityki
personalnej, jak 1 zaspokajania potrzeb zatrudnionych i starajacych si¢ o pracg ludzi

[Kwiatkowski 2003, s. 19-20; Dolny Meller 1998, s. 12]. Rownocze$nie wraz ze

wzrostem elastyczno$ci na rynku pracy coraz wigkszego znaczenia nabieraja nego-

cjacje w sprawie pracy bedace sposobem umozliwiajacym indywidualne i zréznico-
wane dopasowanie interesow pracodawcdw i pracobiorcow, czyli wypracowywanie
i-deals.

Z punktu widzenia mozliwo$ci negocjowania i-deals szczeg6lnie interesujace
beda takie formy elastycznosci, jak:

e clastyczny czas pracy — w niepelnym wymiarze, ruchomy czas pracy, zmienny
czas pracy (np. w ciagu tygodnia, miesiaca),

e clastyczne wynagrodzenie — ptaca zasadnicza, wynagrodzenie ruchome (ich
wielkos$¢ oraz wzajemne relacje) oraz wynagrodzenie kafeteryjne (wybor tych
najbardziej przez pracownika pozadanych bonusow z listy dostepnych),

e clastycznos¢ kwalifikacyjna — konieczno$¢ poszerzania kompetencji zawodo-
wych,

e elastyczno$¢ zawodowa — konieczno$¢ zmiany zawodu,
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* elastycznos$¢ miejsca pracy — telepraca, zmiana otoczenia pracy, zmiana zadan

w obrebie tego samego przedsigbiorstwa, zmiana miejsca zamieszkania, praca

w wirtualnych przedsigbiorstwach,

e clastyczne formy umow o pracg — na czas okreslony, czgs¢ etatu, umowy cywil-

no-prawne, samozatrudnienie, kontrakt menedzerski [Stojek-Siwinska, 2007,

s. 18-19; Kodeks pracy, s. 41].

Omawiajac formy elastycznosci, nalezy wspomnie¢, ze elastycznos¢ zatrudnie-
nia, inaczej zwana numeryczna, oznacza zdolnos¢ do zmiany liczby zatrudnianych
w organizacjach w zalezno$ci od zmieniajacych si¢ warunkow ekonomicznych, ta-
kich jak wielko$¢ produkeji, ptace realne, wydajnos¢ pracy czy rentownos¢ produk-
cji. Duze znaczenie dla niej maja nietypowe formy zatrudnienia zwiazane z charak-
terem umow, miejsca, czasu pracy i wynagrodzenia, gdyz umozliwiaja one szybka
reakcje pracodawcy, ktora bedzie w sposob najbardziej optymalny zaspokajac inte-
res przedsigbiorstwa [Kwiatkowski 2003, s. 18]. Im wigksza elastycznos¢ w tym
zakresie, tym czg$ciej podejmowane sa negocjacje w sprawie pracy, a sama ich czg-
stotliwo$¢ wptywa na wprawg i skuteczno$¢ negocjacyjna.

Elastyczno$¢ podazy pracy moze by¢ rozumiana w dwojaki sposob: z jednej
strony jako wptyw zmieniajacych si¢ warunkow pracy (np. ptace) na wielkos$¢ poda-
zy, z drugiej — jako mobilno$¢ pracownikow, ktora stanowi odpowiedz na zmienia-
jacy si¢ popyt na pracg. Wsrod owej mobilnosci wyodrgbni¢ mozna: zawodowa,
kwalifikacyjna, przestrzenna i miedzyzaktadowa [Kwiatkowski 2003]. Zaznaczy¢
nalezy, iz w tym drugim przypadku wplywa ona na pozycje przetargowa pracobior-
cow podejmujacych negocjacje w sprawie pracy.

Elastycznos$¢ miejsca pracy obejmuje zmiany: otoczenia pracy, zadan w obrgbie
tego samego przedsigbiorstwa, miejsca zamieszkania, telepraceg i pracg w wirtual-
nych przedsigbiorstwach. Ma ona zwiazek z mobilno$cia przestrzenna i mi¢dzyza-
ktadowa. Wymienione oferowane warunki pracy sta¢ si¢ moga przedmiotem nego-
cjacji badz stanowig o stopniu atrakcyjnosci oferty.

Elastyczny czas pracy ma w krajach Europy Zachodniej ugruntowana pozycje,
bedac przy tym zrédlem odmiennych stanowisk — aprobujacych badz dezaprobuja-
cych — omawiang koncepcje. Dzieje sig tak za sprawa naruszenia silnie utrwalonego
porzadku pochodzacego z epoki fordyzmu, w ktorym zatrudnienie bylo sztywne
i laczylo sig ze sztywna struktura organizacyjna oraz z hierarchia zarzadzania [Strze-
minska 2003, s. 130].

Elastyczno$¢ wynagrodzenia za prace obejmuje wynagrodzenie inwestycyjne,
w ramach ktorego pracownik czg$¢ swego wynagrodzenia lokuje we wiasne przed-
sigbiorstwo, w akcje, fundusze itp. Kafeteria jest natomiast forma wynagrodzenia,
w ktorej pracownik wskazuje §wiadczenia, jakie chciatby od pracodawcy otrzymy-
wac, 1 w wynagrodzenie przesunigte w czasie, oznaczajace mozliwo$¢ zabezpiecze-
nia na staro$¢ finansowanego zaréwno przez pracodawcg, jak i pracownika [Auriga
2005, s. 8-12; Kwiatkowski 2003, s. 19-20]. Forma i wielkos¢ wynagrodzenia stano-
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wia jeden z najczgsciej negocjowanych punktéw zwiazanych z ustalaniem elastycz-
nych relacji pracownik—pracodawca/przetozony.

Mozliwosci, jakie daje wykorzystanie elastycznych form zatrudnienia w ksztat-
towaniu relacji miedzy pracodawca i pracobiorca, powoduja, iz zaspokojony jest
interes zardwno przedsigbiorstwa, jak i pracownika. Dzigki temu mozna realizowaé
ide¢ fexicurity, Yaczaca elastyczno$¢ i bezpieczenstwo na rynku pracy. Ponadto w
sytuacji, gdy rynek pracy ewoluuje w strong rozwiazan elastycznych, nalezy zadbac
o rozw0j umiej¢tnosci negocjacyjnych, gdyz od nich w duzej mierze bedzie zaleze¢
ksztalt zawartego migdzy stronami kontraktu.

4. I-deals w swietle wynikow badan wlasnych
4.1. Metodyka badan wlasnych

Badania zostaty przeprowadzone w I kwartale 2012 r., ankieta zostala przygotowana
w formie elektronicznej i zamieszczona na stronach portalu moje-ankiety.pl, a link
do niej przekazywano osobom, ktore wyrazity che¢ wzigcia udzialu w badaniu.

W badaniu wzigto udzial 212 o0séb zatrudnionych w trakcie jego prowadzenia
lub posiadajacych zatrudnienie w ciagu 12 miesigcy je poprzedzajacych. Struktura
plci badanych byla nastgpujaca: 41,5% (88 0sob) stanowili mgzczyzni, a 58,5%
(124 osoby) stanowity kobiety. Sredni wiek badanych wynosit 39,1 roku, staz pracy
w latach wynosit 7,9 roku. Natomiast rozktad wyksztalcenia byt nastgpujacy: pod-
stawowe — 0%, zawodowe 0,5% (1 osoba), srednie 9,4% (20 osdb), wyzsze licen-
cjackie 30,6% (65 osodb), wyzsze magisterskie 32,5% (69 osob), ponad wyzsze (po-
dyplomowe, doktorskie) 26,9% (57 osob).

Wielko$¢ firm wedtug liczby zatrudnionych, w ktorych byli zatrudnieni respon-
denci, jest przedstawiona w tab. 2.

Tabela 2. Struktura badanych ze wzgledu na wielkos$¢ pracodawcy

Mikro Mata Srednia Duza Bardzo duza

WielkoS¢ firmy |} g 06y | (10-49 0sob) | (50-249 0s6b) | (250-999 0s6b) | (1000 i wiece))

Procent (liczba)
respondentow 10,8 % (23) | 25,0% (53) 23,1% (49) 22.,2% (47) 18,9% (40)

Zrédlo: badania wlasne.

W badaniu uczestniczyly osoby zajmujace zrdéznicowane stanowiska pracy
w hierarchii organizacyjnej, co obrazuje tab. 3.

Kolejna wielkoscia charakteryzujaca badanych jest wielkos¢ ich dochodow
netto, co przedstawia tab. 4.
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Tabela 3. Struktura stanowisk respondentow

Stanowisko
respondenta

Szeregowe

Samodzielne/

specjalistyczne

Kierownik | Kierownik | Kierownik
nizszego | Sredniego | wyzszego Inne
szczebla | szczebla szczebla

Procent (liczba)

respondentow 23,1% (49) | 42,5 % (90)

9,0% (19) | 9,0% (19) | 10,3% (22) | 6,1% (13)

Zrodto: badanie wiasne.

Tabela 4. Struktura wysokos$ci wynagrodzen (netto) respondentow

< N N N N ~ < - < §
(=} (=l S [l [l ‘D N el
Wielkoé 2l 2| | &8 s8] g8 |2g|8z] 588
S a @ b @ S | 83| 8| E 2
dochodu N — — — — - = o 55 | B &
Q = = o o o — = = k=]
[a) = e} S = S [ 3
N N o < v
Procent (liczba) 30,2% | 17,4% | 13,2% | 11,8% | 6,6% | 8,0% | 2,8% | 3,8% | 6,1%
respondentow (64) 37 (28) (25) (14) 17 (6) ®) (13)

Zrodto: badania wiasne.

Tabela 5. Struktura wlasnosci przedsigbiorstw respondentow

, . Procent (liczba) . Procent (liczba)
Forma wlasno$ci , Forma wlasnosci .
respondentow respondentow

Przedsigbiorstwo 14,1% (30) spotka paneuropejska 0,9% (2)

panstwowe

Przedsigbiorstwo 1,9% (4) spotka z 0.0./spotka akcyjna 24,5% (52)

spotdzielcze z kapitatem polskim

Spotka jawna 6,1% (13) spotka z 0.0./spotka akcyjna 22,2% (47)
z kapitatem zagranicznym

Spotka partnerska 0,9% (2) spotka cywilna/przedsigbiorstwo 11,8% (25)
prywatne osoby fizycznej

Spoétka komandytowa/ 2,4% (5) inne, nie wiem 15,1% (32)

komandytowo-akcyjna

Zrodto: badania wlasne.

Zréznicowany byt rowniez rozktad sektoréw gospodarki wedtug PKD, z ktorych
pochodzili badani — wsrdd nich najliczniej reprezentowani byli przedstawiciele dzia-
falnosci finansowej 1 ubezpieczeniowej (11,3%), handlu hurtowego i detalicznego,
naprawy pojazdow (8,5%), pozostatej dzielnosci ustugowej (8,0%), edukacji (8,0%)
obowiazkowych zabezpieczen spotecznych (7,1%).

Struktura wtasno$ci przedsigbiorstw, w ktorych byli zatrudnieni respondenci,
jest zobrazowana w tab. 5.
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4.2. Zakres, korzysci i koszty i-deals

Pierwsza poruszona w badaniu kwestia dotyczyla wystepowania indywidualnych,
skrojonych na miarg rozméw pomigdzy pracodawca a pracobiorca, czyli tzw. i-deals.
Respondenci stwierdzili, ze w 60,8% (129) przypadkéw byty one prowadzone, nato-
miast 39,1% (83) stwierdzito, ze nie bylo takich rozmow. Cieszy fakt, ze wigkszos¢
z badanych prowadzi negocjacje ze swymi pracodawcami, aktywnie ksztattujac
relacje pracownik—pracodawca/przetozony. Rownoczesnie respondenci okreslali
zakres tychze rozméw jako duzy — w 13,2% (28), $redni — w 30,7% (65), maly — w
26,7% (57), wcale niewystgpujacy — w 29,2 (62). Niestety duzy zakres rozmow na-
dal jest dostgpny dla mniejszos$ci, ale by¢ moze wynika to z braku nawyku do nego-
cjowania uktadow pomiedzy pracownikiem a przelozonym, nalezy mie¢ jednak na-
dziejg, ze sytuacja ta bedzie si¢ korzystnie zmieniac.

Poniewaz nie tylko sami respondenci, ale takze inne osoby z ich organizacji mo-
gly prowadzi¢ takie rozmowy, kolejna kwestia poruszata wlasnie ten problem. 34,4%
ankietowanych (73 osoby) stwierdzito, ze inne osoby z ich zawodowego otoczenia
takie rozmowy prowadzity, 18,9% badanych (40 osob) odpowiedziato, ze rozmowy
takie si¢ nie odbywaty, a 46,7% badanych (99 osob) nie miato wiedzy w tym zakre-
sie. Oznacza to, ze pracownicy niechgtnie dziela si¢ informacjami o mozliwosci wy-
negocjowania korzysci, by¢é moze kierujac si¢ rywalizacyjna strategia budowania
wlasnej kariery, a upowszechnienie takich informacji moze by¢ przez nich oceniane
jako zagrazajace ich ewentualnym zyskom.

Kolejne pytania byly skierowane tylko do tych osob, ktore zadeklarowaly, ze
prowadzily zindywidualizowane negocjacje w sprawie pracy', a w oparciu o nie
ustalono, jaka forme miaty te rozmowy. Respondenci do wyboru mieli kilka opcji
zobrazowanych w tab. 6 i na rys. 1.

Jak wynika z tab. 6, pracodawcy i pracownicy dyskutuja o swoich oczekiwa-
niach i potrzebach i daza do uzgodnienia stanowisk na drodze negocjacji typu pro-
blem solving w niespelna potowie przypadkow, niestety nadal tez wystepuje jedno-
stronna wymiana komunikatow (tzw. narzucanie rozwiazan), w ktorej dominuje
pracodawca/przetozony w do$¢ malym stopniu zainteresowany informacja zwrotna
od swego podwladnego. O ile lepszy bytby ksztalt i-deals, gdyby strony mogty w
nieskrgpowanej dyskusji zgtasza¢ swoje pomysly, oczekiwania i watpliwosci? By¢
moze czas dojscia do porozumienia wydhuzylby sig, ale satysfakcja stron bylaby
wigksza, a co za tym idzie, pracodawca mogtby liczy¢ na wigksza lojalnos$¢ i zaan-
gazowanie pracownikow. Znaczace jest natomiast, ze niespetna 10% respondentow
przygotowato propozycje z wlasnej inicjatywy. Zatem powoli ksztattuje sig¢ postawa,

! Korzys$cia z prowadzenia badan za pomoca portalu internetowego jest mozliwo$¢ ustawienia
filtréw, ktdre w oparciu o zadane kryterium (pytanie filtrujace) kieruje kolejna grupeg pytan do wybranej
podgrupy respondentow. W przypadku opisywanych badan do osob, ktore zadeklarowaty prowadzenie
zindywidualizowanych rozméw w sprawie pracy.
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Tabela 6. Charakter rozmoéw pomigdzy pracownikiem a pracodawca/przelozonym

Procent respondentow,

Jaki przebieg miaty zindywidualizowane rozmowy dotyczace pracy? ktorzy prowadzili
i-deals, N =129

Pracodawca/przetozony zakomunikowat swoje oczekiwania
i zobowiazania, nie podlegaty one dyskusji — narzucanie rozwigzan 20,2% (26)
Pracodawca/przetozony wypytat o stanowisko pracownika i sporzadzit
oferte, ktoéra zakomunikowat, dalszej dyskusji nie byto — konsultowanie 20,2% (26)
Pracodawca/przetozony zapytat o stanowisko i potrzeby pracownika,
sporzadzit ofertg, o ktorej wspolnie dyskutowali — problem solving 43,4% (56)
Zgodnie z sugestia pracodawcy pracownik przygotowal swoja oferte,
o ktorej rozmawiat z pracodawca/przetozonym — delegowanie 6,2% (8)
Pracownik z wlasnej inicjatywy sporzadzit oferte, o ktorej rozmawiat
z pracodawca/przetozonym — przejmowanie inicjatywy 8,5% (11)
Inne 1,6% (2)

Zrodto: badania wiasne.

Udziat pracownika
Udziat pracodawcy
2 v .50 Q 2 ;
g 3 2 g 5E
2 2 e S 23
R Q 7} o Q>
= = g0 g .2
s = g 9 =g
Z Z 2 o o=
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Rys. 1. Formy i-deals

Zrodto: opracowanie wlasne.

ktora tamie stereotypowe myslenie, ze inicjatorem tego typu rozmow musi by¢ prze-
lozony.

Kolejna kwestia poddana badaniu byt zakres i problematyka poddana uzgodnie-
niom podczas prowadzonych i-deals. Zostalo to zobrazowane w tab. 7.

Jak wynika z danych przedstawionych w tab. 7, najwigksza popularnoscia
w prowadzonych rozmowach cieszy si¢ kwestia elastycznego czasu pracy oraz ela-
stycznych form wynagrodzen, mniej popularne, ale wystepujace w okoto Y4 przy-
padkdw, jest poruszanie zagadnien dotyczacych rozszerzenia kompetencji zawodo-
wych oraz podjecie pracy w oparciu o elastyczne formy umow o pracg. Niestety
nadal nie wszystkie mozliwos$ci, jakie stoja przed pracodawcami, a zwigzane z ro6z-
nymi formami elastycznosci, sa wykorzystywane. Jak wczesniej wspomniano, ela-
stycznos¢ w roéznej jej formie i w réznym zakresie jest szansa na polepszenie po-
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Tabela 7. Zagadnienia poruszane podczas negocjacji pracownik—pracodawca/przetozony*

Procent (liczba)
, . ) respondentow, ktorzy
Tematyka prowadzonych rozméw obejmowata: prowadzili i-deals,

N=129
Elastyczny czas pracy — w niepelnym wymiarze, ruchomy czas pracy,
zmienny czas pracy (np. w ciagu tygodnia, miesiaca) 39,5% (51)
Elastyczne wynagrodzenie (placg zasadnicza, wynagrodzenie ruchome
— ich wielko$¢ oraz wzajemne relacje) 41,9% (54)
Wynagrodzenie kafeteryjne — wybor bonusow najbardziej przez pracownika
pozadanych z listy dostgpnych 4,7% (6)
Elastyczno$¢ kwalifikacyjna — konieczno$¢ poszerzania kompetencji
zawodowych 25,6% (33)
Elastyczno$¢ zawodowa — koniecznos¢ zmiany zawodu 1,6% (2)
Elastyczno$¢ miejsca pracy — telepracg, zmiang otoczenia pracy,
zmiang zadan w obrgbie tego samego przedsigbiorstwa, zmiang miejsca
zamieszkania, pracg w wirtualnych przedsigbiorstwach 11,6% (15)
Elastyczne formy umow o pracg (na czas okreslony, czg$¢ etatu, umowy
cywilno-prawne, samozatrudnienie, kontrakt menedzerski) 25,6% (33)
Zadne z powyzszych 13,2% (17)
Inne 2,3% (3)

* Wyniki nie sumuja si¢ do 100%, gdyz badani mogli wybra¢ wigcej niz jedna odpowiedz.

Zrédlo: badania wlasne.

zycjina rynku pracy ré6znorodnych grup pracowniczych, umozliwia wejécie na rynek
pracy i zdobywanie do$wiadczenia, poszerzanie kompetencji, dlatego tak wazne
jest wykorzystanie jej potencjatu w budowaniu wzajemnych relacji pracownik—
pracodawca.

Kolejnym elementem poddanym badaniu byto wytypowanie przez responden-
tow skutkow, jakie zauwazyli jako efekt prowadzonych zindywidualizowanych usta-
len z pracodawca (i-deals); tab. 8.

Jak wynika z danych zamieszczonych w tab. 8 i na rys. 2, najwiekszy wplyw
zindywidualizowanych uméw o pracg¢ odnotowano w takich aspektach funkcjono-
wania pracownika (25% gornych wynikdéw), jak mozliwos$¢ samorealizacji, wigksze
zadowolenie z pracy i wigksze poczucie wlasnej wartosci. Natomiast najmniejszy
wplyw odnotowano w takich obszarach (25% dolnych wynikow w grupie), jak po-
gorszenie stanu zdrowia fizycznego i trudno$¢ w godzeniu rél zawodowych i zycio-
wych oraz rywalizacji pomig¢dzy pracownikami.

Pracownicy, ktorzy ustalili zindywidualizowane warunki pracy, sa z niej bardziej
zadowoleni, moga si¢ czu¢ bardziej spetnieni zawodowo i sa pewniejsi swych kom-
petencji, ktore moga rozwija¢. Co wigcej, nie odczuwaja negatywnych symptomow
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Tabela 8. Efekty prowadzenia zindywidualizowanych rozméw w sprawie pracy (i-deals)”

b S| eS| §_|3

Efektem prowadzonych i-deals g g o a '§ = &

. o g 8 g 80 o A

sa zdaniem badanych: _§ & _§ 2 g NG i

| |78 |=% |®
1. Ponadprzecigtne angazowanie si¢ w pracg 27,9 (36) [39,5(51) | 19,4 (25) | 13,2 (17) | 2,82

2. Trudnos$ci w godzeniu 16l zawodowych

i zyciowych 12,4 (16) | 17,8 (23) | 31,8 (41) [ 38,0 (49) | 2,04
3. Zaburzenia stanu zdrowia fizycznego 6,2(8) |13,2(17)]20,2(26)|60,5(78)| 1,65
4. Wigksze obciazenie psychiczne 17,8 (23) | 25,6 (33) [ 22,4 (29) | 34,1 (44) | 2,27
5. Poczucie przywiazania organizacyjnego 20,9 (27) | 50,4 (65) | 17,8 (23) | 10,9 (14) | 2,81
6. Wigksze poczucie bezpieczenstwa 17,1 (22) | 51,2 (66) | 24,0 (31) | 7,8 (10) |2,78
7. Mozliwos$ci samorealizacji 31,0 (40) | 45,0 (58)| 19,4 (25) | 4,7(6) |3,02
8. Wigksze zadowolenie z pracy 30,2 (39) | 44,2 (57) 20,9 (27)| 4,7(6) |3,00

9. Wigksze zadowolenie z ptacy 24,8 (32) | 47,3 (61)[20,927)| 7,0(9) |29
10. Lepsza atmosfera w pracy 18,6 (24) | 42,6 (55) (29,4 (38) | 9,3 (12)|2,71

11. Poszerzanie kompetencji zawodowych 26,3 (34)45,7(59) 19,4 (25)| 8,5(11)]2,9
12. Wigksza rywalizacja z innymi pracownikami | 12,4 (16) | 20,2 (26) | 36,4 (47) | 31,0 (40) | 2,14
13. Wigksze poczucie wlasnej wartosci 24,8 (32) | 48,1 (62) | 21,7 (28) | 5,4(7) [2,92

" Wyniki kategorialne z kolumn przeksztatcono na warto$ci punktowe podane w gtowce tabeli,
w oparciu o ktore obliczono $rednia dla kazdego wiersza.

Zrodto: badania wiasne.
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Rys. 2. Skutki i-deals w opinii pracownikow*

“Numeracja na rysunku odpowiada pozycjom z tab. 8; wyniki $rednie.

Zrodto: badanie wiasne.
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fizycznych, a wynegocjowany uktad pozwala im spelniaé si¢ zarowno w roli pra-
cownika, jak i w rolach pozazawodowych. Mozna przypuszczac, ze ich jakos¢ zycia
jest lepsza.

Oprocz zaobserwowanych przez respondentow skutkéw wynikajacych z posia-
dania i-deals istotne jest tez przekonanie dotyczace efektow, ktore moga by¢ nastep-
stwem takich umow. O tym aspekcie wypowiadali si¢ wszyscy badani, zarowno ci,
ktorzy takie ustalenia prowadzili, jak i ci, ktérym nie byto to dane.

Tabela 9. Przekonanie o skutkach wynikajacych z negocjowania i-deals”

N N E. | wEa | B85 | Eo] £
Skutki wynikajace z posiadania i-deals NIND) REe | 8 | o8| E
moga by¢ nastgpujace: En 2 § ED o § Te|zRBe @
N @ N “ ‘;2 [EID - LE]D @ n
1. Wigksze zaangazowanie pracownika
W pracg 59,4 (126) | 37,7 (80) 1,9 (4) 0,9 (2) |3,56
2. Wigksze przywiazanie pracownika
do organizacji 51,4 (109) | 42,9 (91) 4,7 (10) 0,9 (2) |3,48
3. Lepsza atmosfera w pracy 44,8 (95) |40,5(86) |11,8(25) 2,8(6) |3,27
4. Wigksza konkurencja pomigdzy
pracownikami 19,3 (41) |28,8(61) |[43,9(93) 8,0(17) 2,59
5. Wigksza konkurencja pomigdzy
pracodawcami 19,3 (41) |44,8(95) |30,2 (64) 5,7(12) | 2,78
6. Wigkszy stres w pracy 10,8 (23) |21,7 (46) |47,6(101) | 19,8 (42)|2,24
7. Wigksze poczucie bezpieczenstwa 31,1 (66) |51,4(109) | 15,1 (32) 2,4(5) [2,80
8. Lepsze dopasowanie cztowieka do pracy | 49,5 (105) | 42,9 (91) 7,1 (15) 0,5(1) |3,42
9. Lepsze dopasowanie cztowieka
do organizacji 45,3 (96) |46,2(98) 7,1 (15) 1,4(3) |3,35
10. Wigkszy konflikt r6l zawodowych
i zyciowych 6,1 (13) |[16,5(35) |50,5(107) |26,9 (57) | 2,02
11. Wigksze wypalenie zawodowego 5,2(11) |[14,6 (31) |48,1(102) |32,1(68)| 1,93
12. Polepszenie stanu zdrowia psychicznego | 17,5 (37) |54,2 (115) | 21,7 (46) 6,6 (14) | 2,83
13. Polepszenie stanu zdrowia fizycznego 10,8 (23) 46,7 (99) |29,2(66) |13,2(28) 2,59
14. Odczuwanie silniejszego zwiazku
pomigdzy dobrym wykonaniem pracy
a nagrodami z niej ptynacymi 40,1 (85) | 48,1(102) | 9.4 (20) 2,4(5) |3,26

" Wyniki kategorialne z kolumn przeksztatlcono na warto$ci punktowe, podane w glowce tabeli,
w oparciu o ktore obliczono $rednig dla kazdego wiersza.

Zrédlo: badania wlasne.

Jak wynika z danych zawartych w tab. 9 i na rys. 3, najbardziej przewidywanymi
rezultatami wynikajacymi z zawierania zindywidualizowanych uméw w sprawie
pracy (25% gornych odpowiedzi) sa wigksze zaangazowanie pracownika w pracg,
wigksze przywiazanie do organizacji, lepsze dopasowanie czlowieka do pracy i or-
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Liczby na osi X odpowiadaja poszczegolnym twierdzeniom z tab. 9.

Rys. 3. Srednie wyniki méwiace o znaczeniu potencjalnych efektow i-deals ($rednia obliczono,
przypisujac poszczegdlnym kategoriom wartosci liczbowe)

Zrédlo: badanie wlasne.

ganizacji. Natomiast w najmniejszym stopniu respondenci oczekuja skutkow i-deals
(25% dolnych odpowiedzi) w postaci wigkszego wypalenia zawodowego, konfliktu
petnionych 1ol na styku praca—zycie prywatnie oraz wigkszego stresu. Zatem w ich
opinii i-deals moga mie¢ pozytywne konsekwencje zarowno dla pracownika, jak
i zatrudniajacej go organizacji. Poniewaz i-deals sa zarbwno w opinii tych, ktorzy
je prowadzili, jak i pozostatych respondentow w tak duzym stopniu korzystne, warto
je wykorzystywaé w wigkszym zakresie, a nie marnowac, jak to ma miejsce w 40%
przypadkow stosowania tego cennego narzedzia stuzacego skutecznemu zarzadza-
niu zasobami ludzkimi.

5. Podsumowanie

Z przeprowadzonych badan wynika, ze zgodnie z zalozona hipoteza, pomimo nie-
watpliwych korzysci, jakie daja i-deals, sa one nie w pelni wykorzystywane przez
praktyke gospodarcza zarowno w czgstotliwosci, zakresie, jak 1 formie. Przy tym
do najistotniejszych korzysci, tak odczuwanych, jak i potencjalnych, wynikajacych
z negocjowania i-deals, badani zaliczyli: mozliwo$¢ samorealizacji, wigksze zado-
wolenie z pracy i wigksze poczucie wtasnej wartosci, wigksze zaangazowanie pra-
cownika w prace, wigksze przywiazanie do organizacji, lepsze dopasowanie czlo-
wieka do pracy i organizacji. Natomiast nie potwierdzily si¢ zalozenia co do
odczuwanych zagrozen zwiazanych z tymi umowami. Biorac te fakty pod uwagg,
mozna przewidywac¢ wzrost rangi i wykorzystania i-deals w najblizszych latach,
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jako ze jest to skuteczne narzedzie ksztattowania relacji pracownik—pracodawca/

przetozony opierajacych si¢ na elastycznosci bedacej nieodwracalna tendencja ob-

serwowana na wspolczesnym rynku pracy.
W oparciu o teoretyczng i empiryczng analiz¢ koncepcji i-deals mozna zatozyc¢,

ze czynnikami sprzyjajacymi ich upowszechnieniu bgda:

— zmiany pokoleniowe na rynku pracy,

— zindywidualizowany charakter pracy,

— wspomniane korzysci dla pracownika i organizacji,

— zmiany na rynku pracy w kierunku uelastycznienia relacji pracownik—praco-
dawca

— spadek rangi i sity zwiazkow zawodowych.
Bariery rozwoju tego typu ustalen miedzy pracownikiem a pracodawca/przeto-

zonym moga za$ by¢ nastgpujace:

— bariery psychologiczne przed zgtaszaniem oczekiwan przez pracobiorcoOw zwig-
zane ze spodziewana negatywna reakcja pracodawcy/przetozonego,

— trudno$¢ wynikajaca z braku standardow w zawieraniu tego typu porozumien
i koniecznos¢ modyfikacji oferty przy kazdych kolejnych negocjacjach,

— obawa przed zarzutami o niesprawiedliwe i nierowne traktowanie osob zatrud-
nionych w organizacji,

— brak kompetencji negocjacyjnych — zarowno pracownikow, jak i przetozonych/
pracodawcow.
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I-DEALS AS A SYMPTOM OF FLEXIBILITY
IN THE BUILDING OF EMPLOYEE-EMPLOYER’S RELATION

Summary: The idiosyncratic deals (in short: i-deals) are based on flexible approach to staff
employment. They are the result of the end of era, when the basic norm was signing trite and
undifferentiated contracts between employees and employers/supervisors. The empirical
studies presented in this paper described range, profits and costs which are the results of
mentioned above innovatory approach. In the author’s opinion, i-deals seem to be an effective
tool in the forming of employer-employee relation, in the conditions of indivertible changes
on the labuor market.

Keywords: employment relations, i-deals, negotiations, flexibility.



