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Streszczenie: Artykut porusza kwestig nierownowagi miedzy pracodawca a pracobiorca wy-
stgpujaca podczas prowadzenia negocjacji w sprawie zatrudnienia w okresie kryzysu na ryn-
ku pracy. Autorka dokonata krotkiej charakterystyki polskiego rynku pracy ze szczegdlnym
uwzglednieniem wystgpujacym na nim kryzysow. Nastgpnie opisata problem nierdéwnowagi
negocjacyjnej, osadzajac go w kontekscie rynku pracy.
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1. Wstep

Rynek pracy jest miejscem, na ktérym dokonuje si¢ wymiana migdzy pracodawca
a pracobiorca dotyczaca swiadczenia ushugi pracy. Jego kondycja odgrywa wazna
rolg, wptywajac na toczace si¢ na nim negocjacje zarowno zbiorowe, jak i indywidu-
alne. Ponadto negocjacje zbiorowe moga zwrotnie determinowaé stan rynku pracy,
czego przyktady obserwujemy podczas negocjacji pomiedzy pracodawcami a wy-
branymi grupami zawodowymi (np. lekarzy, pielegniarek, nauczycieli, gornikow)
reprezentowanymi przez zwiazki zawodowe. W artykule jednakze autorka pragnie
skoncentrowa¢ si¢ na problematyce indywidualnych negocjacji w sprawie pracy
i ukaza¢ zagadnienia zwigzane z nierownowaga sit podczas pertraktacji w kontek-
$cie kryzysu na rynku pracy.

2. Kondycja polskiego rynku pracy
Sytuacja na polskim rynku pracy jest przedmiotem zainteresowania nie tylko ekono-

mistow, lecz takze socjologdw, psychologdéw czy politykéw. Momentem przetomo-
wym dla funkcjonowania rynku pracy w Polsce bylo wprowadzenie reform gospo-
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darczych, zmienit si¢ wowczas poziom stopy bezrobocia, bedacy wynikiem nowych
obowiazujacych na nim zasad, weryfikujacych realne potrzeby [Kowalski 2009,
s. 253-278].W kolejnych latach w Polsce mozna bylo zaobserwowac takze efekt
poglebienia si¢ réznic w stopie bezrobocia w poszczegdlnych regionach [Kwartal-
na informacja..., 23.02.2010]. Doprowadza to do zwigkszonej migracji ludno$ci
pomigdzy wojewddztwami i panstwami. Warto tez zaznaczy¢, iz wielkosci staty-
styczne publikowane m.in. przez GUS dotycza bezrobocia rejestrowego, natomiast
w Polsce oprocz niego wystepuje nadal bezrobocie ukryte, ktérego przyczyna tkwi
w nieracjonalnosci gospodarowania zasobami ludzkimi oraz przestarzalej strukturze
zatrudnienia [Pomianek i in. 2004, s. 6-8].

Lata 1998 oraz 2001-2002 byly okresem znacznego pogorszenia sytuacji gospo-
darczej dla wielu sposrod krajow europejskich, niestety Polska byta jednym z nie-
licznych (oprocz Stowacji) krajow Europy Srodkowej, w ktorym skutki szoku rosyj-
skiego odczuwalne byty bardzo dlugo. Wysoka stopa bezrobocia w tym okresie byta
spowodowana przede wszystkim bardzo niskim odplywem z bezrobocia, co oznacza,
ze bezrobotni znacznie rzadziej znajdowali pracg niz przed 1997 r. [Bukowski (red.)
2005, s. 24-28]. Przystapienie Polski do Unii Europejskiej i otwarcie unijnych ryn-
kéw pracy dla pracownikow z nowych krajow wspdlnoty spowodowato polepszenie
sytuacji, ale grozito tez drenazem dobrze wyedukowanych i wykwalifikowanych
pracownikow, ktorzy wybierali emigracje zarobkowa. Jednoczesnie przystapienie
Polski do UE spowodowato konieczno$¢ zmian przystosowawczych na rynku pracy,
zgodnych z wytycznymi wspolnoty, Strategii lizbonskiej oraz jej kontynuacji, za-
wartej w strategii Furopa 2020, na rzecz inteligentnego i zrbwnowazonego rozwoju
sprzyjajacego wiaczeniu spolecznemu.

Kryzys finansowy 2007 r. nie spowodowat natomiast natychmiastowego wzro-
stu stopy bezrobocia rejestrowego (grudzien 2007 — 14,8%). W 2008 r. wskaznik
bezrobocia spadl wrecz do poziomu jednocyfrowego (grudzien 2008 — 9,5%), by
w grudniu 2009 r. wzrosna¢ do poziomu 11,9% [Stopa bezrobocia...., 5.03.2010].
Po czesci sprawit to fakt ostabienia unijnego rynku pracy przez iz skutki $wiatowe-
go kryzysu finansowego z 2007 r., co sktonito wielu z emigrujacych pracownikow
do powrotu do Polski. Rodzimi pracodawcy zdobyli dzigki temu silniejsza pozycje
negocjacyjna, wynikajaca z wigkszych mozliwosci wyboru sposrod kandydatow,
a sktadana przez nich oferta mogta by¢ mniej atrakcyjna.

Trudna sytuacja na rynku pracy rzutuje na prowadzenie negocjacji, w takich jej
wymiarach, jak m.in. skuteczno$¢ podejmowanych prob, wytrwatos¢ kandydatow
poszukujacych pracy czy stopien wzajemnego dostosowania sktadanych przez obie
strony ofert.

W analizie negocjacji na rynku pracy nalezy zwrdci¢ uwagg na charakterystyke
0sob aktywnych zawodowo. W ztej sytuacji znajduja si¢ nastgpujace grupy poten-
cjalnych pracobiorcow:

— osoby po 55. roku zycia, ulegajace szybkiej dezaktywacji i spostrzegane stereo-
typowo jako mniej sprawne w pracy;
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— milodzi absolwenci wchodzacy na rynek pracy, ktorzy wydtuzaja czas edukacji
[Kwartalna informacja...., 23.02.2010], nie majacy do§wiadczenia zawodowe-
go i czgsto podejmujacy pracg w nie swoim zawodzie, co dodatkowo ostabia ich
pozycje przetargowa w negocjacjach;

— kobiety godzace role zawodowe i pozazawodowe, mimo wyzszego poziomu wy-
ksztatcenia zatrzymujace si¢ w awansach (stanowiskowych i ptacowych) na tzw.
szklanym suficie [Kalinowska-Sufinowicz 2010, s. 164-169];

— niepelnosprawni, mimo kampanii spotecznych i udogodnien legislacyjnych na-
dal w malym stopniu aktywni zawodowo.

Powyzsza charakterystyka polskiego rynku pracy uzmystawia, jakie trudnosci
moga napotka¢ uczestnicy indywidualnych negocjacji w sprawie pracy w okresie
pogorszenia koniunktury.

3. (Nie)rownowaga sil w negocjacjach na rynku pracy

Podczas kryzysu na rynku pracy pracownicy konkuruja o mniejsza liczbg miejsc
pracy, a derekrutacja w przedsigbiorstwie nie pociaga za soba automatycznego po-
szukiwania kolejnego pracownika, lecz raczej zmiang organizacji pracy i wigksze
obciazenie nia pracownikdw juz zatrudnionych.

Kryzys na rynku pracy oraz stopniowe zmniejszanie zatrudnienia w przedsieg-
biorstwach prowadza do zwigkszania nierownowagi spowodowanej mniejsza sita
wigkszo$ci pracownikoéw przystepujacych do negocjacii.

W jakosciowych badaniach empirycznych (wywiady ustrukturalizowane) prze-
prowadzonych przez autorke na grupie 28 przedstawicieli pracodawcow analizowa-
na byta m.in. kwestia pozycji pracobiorcy podczas rozmoéw. Na ogo6t postrzegana
jest ona jako stabsza, zwlaszcza gdy o jedno stanowisko ubiega si¢ wiele osob. Wy-
jatkami sa duzej klasy, nieliczni specjali$ci, na ktorych jest popyt na rynku pracy.
Rzadziej wskazywana jest mozliwo$¢ rownorzednego przedstawiania swych potrzeb
i oczekiwan, ale moc decyzyjna na ogot pozostaje w gestii pracodawcy.

Zarowno G. Kennedy, jak i R. Mayer twierdza, ze sita negocjacyjna jest zalezna
od subiektywnego przekonania stron o jej posiadaniu lub niedostatku. To strony,
postrzegajac i definiujac sytuacje negocjacyjna, okreslaja stopien réwnowagi (badz
nierdwnowagi) migdzy soba. Przy czym rzeczywisto$¢ otaczajaca negocjujacych ma
wplyw na wynik w ograniczonym znaczeniu, liczy si¢ bowiem to, w co negocjator
wierzy, a nie realne, ale czgsto nieznane stronom obiektywne uwarunkowania [Ken-
nedy 1999, s. 214-216; Mayer 2007, s. 99-103]. Jezeli kandydat nie zdaje sobie spra-
wy z trudnej sytuacji na rynku pracy, ta nie bedzie negatywnie wptywaé na subiek-
tywne odczucie sity negocjacyjnej, gdy natomiast wbrew raportom ekonomistow
jest przekonany o jego ztej kondycji, ostabi to jego poczucie sity w pertraktacjach.

Dla wielu negocjatoréw wazna jest posiadana przez nich wtadza, gdyz ma ona
moc nagrody, ale mozna ja zdoby¢ tylko kosztem (w relacji do) innych. W. Ury
zwraca uwagg na to, ze wtadza jest zdradliwa, gdyz zamiast stuzy¢ osiaganiu celow,
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staje si¢ celem sama w sobie [Ury 2006, s. 114]. Rekruter posiadajacy wtadze moze
szczegolnie ceni¢ swa moc decydowania o losie kandydatéw, a nie koncentrowac si¢
na czuwaniu nad sprawiedliwym i metodycznym przebiegiem procesu selekcyjnego.
Poczucie wladzy bedzie w nim eskalowac, gdyz kryzys na rynku pracy umocni go
w przekonaniu o jego wplywie na los wielu osob.

Sita (wtadza) w negocjacjach zalezy od mocy, jaka posiada strona i ktorag moze
wykorzysta¢ do wymuszeniu na oponencie zrobienia czego$, czego w innych warun-
kach by nie zrobit. Sit¢ negocjacyjna pracodawcy oraz kandydata mozna przedsta-
wi¢ w formie rownan [Kennedy 1998, s. 184]:

koszt odrzucenia warunkow przez kandydata (KOWK)

sita pracodawcy (SP) = —
koszt przyjecia warunkow przez kandydata (KPWK)

koszt odrzucenia warunkow przez pracodawce (KOWP)

sita kandydata (SK) = .
koszt przyjgcia warunkow przez pracodawce (KPWP)

Tabela 1. Sita pracodawcow i kandydatow do pracy

Przyktadowe koszty Kandydata Pracodawcy
Koszty odrzucenia | Dlugie szukanie kolejnej oferty, brak | Koszt dalszej selekcji, rozszerzenie
warunkow srodkow do zycia, pogorszenie relacji | zakresu obowiazkow osob
rodzinnych, wykluczenie spoteczne zatrudnionych, stres organizacyjny
(KOWK) wynikajacy z przeciazenia (KOWP)
Koszty przyjecia Ograniczenie dziatan opcjonalnych, Koszty pracy (wynegocjowane
warunkow stres zwigzany z nowymi wymogami | warunki zatrudnienia),
pracy, rezygnacja z innych propozycji |niebezpieczenstwo chybionej decyzji
zatrudnienia (KPWK) (KPWP)
Sita (SP 1 SK) Pracodawcy (SP) Kandydata (SK)
KOWK/KPWK >1,=1, <1 KOWP/KPWP >1, =1, <1

Zrddto: opracowanie wlasne.

Osiaganie celow negocjacyjnych zawsze taczy si¢ z kosztami, zarowno material-
nymi, jak i psychologicznymi (zagrozenie dla posiadanego wizerunku i prestizu spo-
lecznego czy samooceny). Ponadto koszty moga by¢ zwiazane z trudem pokonywa-
nia przeszkod wynikajacych m.in. z kontekstu sytuacyjnego obejmujacego deficyty
informacyjny i czasu, ze zmiany przepiséw prawnych oraz z barier zlokalizowanych
po stronie oponenta oraz wtasnej [Chetpa 2000, s. 26]. Jednakze pomimo ich istnie-
nia potencjalne zyski przystapienia do rokowan sa na tyle duze, ze stronom optaca
si¢ ponies¢ nieuniknione koszty i doprowadzi¢ do ugody, np. nawiazania wspot-
pracy pracownik-pracodawca. Wbrew pozorom kryzys na rynku pracy nie stwarza
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nieuchronnej przewagi pracodawcy, gdyz on takze ponosi koszty zwiazane z pro-
wadzeniem negocjacji. Maty popyt na prace przy duzej jej podazy powoduje, ze
chetnych do podjecia pracy jest wielu, co generuje koszty zwigzane z ich selekcja.
Egzaminowanie kolejnej rzeszy kandydatow moze sta¢ si¢ duzym obciazeniem dla
pracodawcow. Wtedy warto zastanowi¢ si¢ nad stworzeniem w okresie kryzysu ba-
rier na etapie rekrutacji, tak by zadziatal mechanizm autoselekcji kandydatow.

Zrédta sily negocjacyjne moga by¢ zroznicowane, a ich wyszczegdlnienie ujete
jest ponizej [Lewicki i in. 2006, s. 189; Christopher 1998, s. 78-81].

a) Informacja — prezentacja informacji stuzy¢ moze zmianie punktu widzenia
przez oponenta badz wynika z wptywu eksperta, ktory posiadane, skumulowane in-
formacje wykorzystuje do wyjasnienia i rozwiazania problemu. Wazne jest umie-
jetne wykorzystanie informacji, ktora przeksztatca si¢ w kompetencje do dziatania.
Eksperci (np. psycholodzy, prawnicy, specjalisci HR zaangazowani w proces selek-
cji) na og6t posiadaja wiedze, ktora stawia ich na uprzywilejowanej pozycji wzgle-
dem innych.

b) Osobowos¢ 1 roznice indywidualne — zawiera si¢ ona w orientacji psycho-
logicznej, kognitywnej, motywacyjnej, dyspozycjach i umiejgtnosciach, przekona-
niach etycznych. Jest to jedno z najsilniejszych zrodet silty negocjacyjnej, moze do-
prowadzi¢ do wygranej, nawet jesli jest jedynym zrodlem mocy. To z niego czgsto
korzystaja kandydaci podczas negocjacji w sprawie pracy.

c¢) Pozycja — zalezy od miejsca zajmowanego przez jednostke¢ w strukturze or-
ganizacyjnej badz komunikacyjnej; mozna wyr6zni¢ wtadze legitymizujaca (stano-
wisko formalne) oraz wynikajaca z kontroli zasobéw (np. pienigdzy, pracy, dobr
materialnych, czasu, kapitatu ludzkiego, kluczowych ustug, wsparcia spotecznego).
Sita usankcjonowana (legitymizujaca) zalezy od postrzegania jej posiadacza przez
innych, jako majacego prawo do zajmowania nadrzednej pozycji i egzekwowania
szacunku.

d) Zwiazki — zwiazane sa ze wspoélzaleznoscia celow stron (odnoszenie si¢ do
celow drugiej strony, ktore moze by¢ pozytywne badz negatywne) oraz kontrola lub
dostepem do informacji, przeplywem zasobow, lokacja zasoboéw w sieci.

e) Kontekst — kontekst negocjacji narzuca sitg. Zasoby sity kontekstualnej obej-
muja: dostgpnos¢ BATNY, kulturg organizacyjna i narodowa, wptyw agentow, wy-
borcow i widowni, ktorzy bezposrednio lub posrednio oddziatuja na wynik negocja-
cji. Kryzys na rynku pracy jest zrodtem sity (lub jej braku) w tym wymiarze.

Nalezy dodaé, ze informacje w negocjacjach uwaza si¢ za najbardziej donioste
zrodio sity, gdyz pomagaja one poprze¢ wlasna argumentacje, a takze odkry¢ stabe
punkty w argumentacji drugiej strony. Ponadto dzigki informacji strona potencjalnie
stabsza moze zyska¢ moc bez stojacych za nig mocodawcow czy organizacji.

Subiektywne odczucie sity powoduje, ze pozycja silniejszego (najczesciej praco-
dawcy) badz stabszego (najcze¢sciej kandydata) w procesie negocjowania uwidacz-
nia si¢ w sposobie postgpowania obu stron, a zostato to w zarysie zaprezentowane
w tab. 2.
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Tabela 2. Post¢gpowanie silniejszy — stabszy

Pozycja silniejszego Pozycja stabszego
Problemy Pytania o: sposob kontroli; radzenie Pytania o: obrong przed niechcianymi
centralne sobie w negocjacjach; udowodnienie, deklaracjami; granice swobodnej
Ze jest si¢ fair; uzyskanie akceptacji; i otwartej wypowiedzi; grozbg
radzenie sobie z oporem; poznanie rewanzu; otwarto$¢ sprawy;
stanowiska drugiej strony. kompletno$¢ posiadanych informacji;

granice obstrukcjonizmu.

Sktonnosé Niechg¢ brania pod uwage nowych Przecenianie racjonalnosci drugiej

w zachowaniu | elementow. strony.
Poczucie wyzszosci. Obawa przed przeciwstawieniem sig.
Sktonnos$¢ do o$mieszania i sztywno$¢ | Reakcja na wyzszosciowe zachowanie
zachowan, ponuractwo. drugiej strony.
Waskie widzenie problemow Zwieranie szeregdw. Sktonnos¢ do
(przeswiadczenie o troskliwosci prowokacji i walki.
o interesy drugiej strony, odrzucanie jej | Waskie widzenie problemow (walka
argumentow, dyktowanie rozwiazan). spostrzegana jako jedyna metoda

osiagnigcia celu).

Obraz drugiej | Brak elastycznosci i kreatywnosci. Wyrachowanie i manipulacja.

strony Podejrzliwosc. Przekonanie o nieczystych intencjach.

Przyktady Perswazja, konsultacje, wywieranie Odmowa aktywnego uczestnictwa,

strategii wplywu na liderow, nacisk. zatrzymywanie informacji.
Dopuszczanie i analizowanie propozycji | Utrzymywanie niejasno$ci propozycji.
pochodzacych z najnizszych szczebli. Znalezienie wentyla bezpieczenstwa
Stygmatyzowanie i izolowanie oporu. dla interesow. Prosby o nowe

informacje, bierny opor. Postrzeganie
wszystkiego jako kwestii zasad.

Dynamika Pochlebianie, perswazja, nacisk. Zalezno$¢, uleglosé, agresywnosé,

uktadu apatia, bierno$¢.

Bledy ,».Silny wszystko moze” — »Staby nic nie moze” — btgdem jest

negocjacyjne uprzywilejowana pozycja nie oznacza zatozenie na wstgpie, iz nie mozna nic
koniecznos$¢ wykorzystania przewagi wywalczy¢ (jest to mozliwe w 99%).
w 100%. Ustgpstwo wobec stabszego Stabos$¢ moze stac sig zrodtem sily.

procentuje w przysztosci.

Zrodto: opracowano na podstawie [Mastenbroek 1996, s. 110-112; Katazna-Drewinska 2006, s. 55].

Poznanie i ewentualna zmiana tendencyjnego sposobu zachowania shuzy zwigk-
szeniu rownowagi pomigdzy stronami, chociaz jest to trudne, bo reagujemy czgsto
W SposoOb automatyczny, znany nam wczesnie;j.

W rozwazaniach nad sita w negocjacjach zaktada sig, ze wiaze si¢ ona z rowno-
waga badz nier6wnowaga pomiedzy stronami. Na przyktad w negocjacjach zwiaza-
nych z zatrudnianiem pomigdzy rekruterem a nisko kwalifikowanym pracownikiem,
ten pierwszy posiada wiele zasobow mogacych zaspokoi¢ potrzeby drugiego, takich
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jak pieniadze, benefity, gwarancje bezpieczenstwa zatrudnienia. Prawdopodobne
jest tez, iz wielu aplikantéw jest zainteresowanych jego oferta. Natomiast pracow-
nik ma zaledwie jeden zas6b shuzacy zaspokojeniu potrzeb pracodawcy — prace, oraz
posiada na ogo6t zaledwie kilka innych (a w kryzysie by¢ moze zadnej) ofert zatrud-
nienia. Ta wzgledna zalezno$¢ aplikanta od pracodawcy moze ograniczaé wymiang
informacji prowadzac do dystrybutywnego rozwiazania problemu i zmusi kandydata
do zaakceptowania porozumienia korzystniejszego dla pracodawcy [Wolfe, McGin-
ni 2005, s. 3-20].

Wyniki badan nad sita w negocjacjach nie sa jednoznaczne. Cze$¢ z nich po-
twierdza, ze rownowaga (relatywna do nierownowagi) sit prowadzi do wigkszej
integratywnosci wynikow. Przy czym sila byla mierzona dobrocia alternatyw albo
liczba posiadanych opcji. Inne studia, prowadzone przez H. Sondak i M.H. Bazre-
mana, wykazuja, iz rownowadze towarzyszy relatywnie mniejsza integratywnos¢,
a w jeszcze innych R.L. Pinkley, M.A. Neale i R.J. Bennett nie wykazali zwiazku
pomigdzy wzmiankowanymi czynnikami. Jednakze w powyzszych badaniach stro-
ny rozwazaly jedynie sil¢ oraz liczbg wlasnych mozliwosci, nie biorac pod uwage
sytuacji swych oponentow. Kolejne badania dowiodty, Ze strony w stanie rownowagi
sit byly zmotywowane do zrozumienia siebie od chwili, kiedy uswiadomity sobie, ze
realizacja wladnego interesu zalezy od zaspokojenia interesu drugiej strony. Zauwa-
zono takze, ze strony o wigkszej sile miaty mniejsza motywacje do zrozumienia sta-
nowiska strony stabszej. Co oznacza, ze rOwnowaga pomigdzy stronami prowadzi
do bardziej integratywnych rozwiazan [ Wolfe, McGinni 2005, s. 3-20]. W kryzysie
na rynku pracy nalezy liczy¢ si¢ z tym, iz nie dojdzie do gry typu wygrana — wy-
grana, ale do sporow bardziej dystrybutywnych, wiazacych si¢ z przegrana stabszej
strony (na og6t kandydata).

Zaktadana nierownos$¢ migdzy stronami negocjacji sktania autorow zajmujacych
si¢ ta problematyka do formulowania zalecen dla stabszej strony. Oto kilka z nich
[Lewicki i in. 2006, s. 201-202; Mastenbroek 1996, s. 112-113]:

a) unikanie porozumienia typu wszystko albo nic;

b) ostabienie drugiej strony (budowanie wtasnych koalicji i prowadzenie zwie-
lokrotnionych negocjacji);

¢) budowanie wiasnej sity;

d) podzielenie negocjacji na sekwencje i negocjowanie kolejnych wymiarow po-
rozumienia;

e) uzycie sity konkurencji oponenta; wspotzawodnictwo pomigdzy ofertami dru-
giej strony $wiadczy o dobrej BATNIE, mozna wybra¢ najkorzystniejsze warunki;

f) ograniczenie wtasnej sktonnosci do ustgpstw;

g) pozyskanie informacji o sobie i innych;

h) uzyskanie wptywu nad kontrolg procesu, usitowanie przejecia inicjatywy;

1) sktadanie jasnych i precyzyjnych propozycji;

j) uswiadomienie kosztéw i trudnosci poniesionych przez silniejszych w przy-
padku forsowania ich stanowiska.
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Ponadto w sytuacji:

k) gdy pozycja wzrasta: podkreslenie konsekwencji nieosiagnigcia kompromisu;
polepszanie pozycji strategicznej; odwotanie si¢ do mocodawcdw posiadajacych site
i jej demonstrowanie;

1) gdy pozycja stabnie: odwlekanie, przektadanie, opdznianie; proba przejmowa-
nia inicjatywy.

Zdaniem R.A. Rzadcy i P. Wujca stabsza strona w negocjacjach powinna tez
pamigta¢ o jasnym okresleniu celu, pozytywnym nastawieniu, perspektywicznym
patrzeniu na problem, zaniechaniu rozpaczliwej obrony, koncentracji na interesach
strony silniejszej, odporno$ci na proby zastraszenia oraz dazeniu do rozwigzania
typu wygrana — wygrana [Rzadca, Wujec 1998, s. 125-128].

Silnego negocjatora cechowac bedzie natomiast [Stgpniewski 2001, s. 49-51]:

a) stwarzanie wrazenia silniejszego niz w rzeczywistosci;

b) tworzenie wrazenia, ze ma si¢ wiele mozliwosci;

¢) stosowanie metody multipolaryzacji, tzn. jednoczesne negocjowanie wiclu
punktoéw niezbednych do osiagnigcia celu gléwnego;

d) zachowanie argumentow rezerwowych;

e) nieujawnianie rzeczywistego celu;

f) omawianie w pierwszej kolejnosci punktow stabych drugiej strony i kluczo-
wych dla siebie;

g) gra czasem — skracanie lub wydtuzanie rozméw w zaleznosci od okolicznos$ci
i potrzeb;

h) dbato$¢ o ochrong twarzy drugiej strony;

1) odwolywanie si¢ do emocji drugiej strony, umiej¢tne nimi kierowanie oraz
sprawne zarzadzanie wlasnymi stanami emocjonalnymi.

W negocjacjach o prace strony moga wplywa¢ na decyzj¢ oponenta, prowa-
dzac rozmowy dwustronne badz wychodzac poza ten schemat i poszukujac pomocy
u strony trzeciej (znajomych, krewnych, firm posredniczacych) (por.: [Bryta 1997,
s. 98-101]). Prowadzac negocjacje dwustronne, mozna m.in. apelowa¢ do zasad
(poczucia sprawiedliwosci, obowiazujacych norm, prawa pracy), odwotywac si¢ do
historii stosunkow migdzy stronami (zwlaszcza w negocjacjach na wewnetrznym
rynku pracy badz przy powtdrnym zatrudnianiu si¢ pracownika), odwolywac¢ si¢ do
przysztosci (poprzez wskazanie zyskow, jakie zdobedzie strona dzigki podpisaniu
umowy ze stabszym), powiaza¢ kwestie (np. przez zaangazowanie pracownika zy-
ska si¢ jego zespodt badz klientow lub inne atuty), odwotywac si¢ do interesu organi-
zacji (organizacja bgdzie mogta osiagnac swoj cel). Natomiast korzystajac z pomocy
trzeciej strony, mozna potraktowac ja jako posrednika (dodaje to znaczenia stabsze-
mu), odwota¢ si¢ do wyzszej instancji (osoby stojacej ponad rekruterem w hierarchii
organizacyjnej), zagrozi¢ zwroceniem si¢ do zewngtrznego rozjemcy (np. w przy-
padku praktyk dyskryminacyjnych).
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4. Podsumowanie

Mozna stwierdzié, ze w odczuciu stron zaangazowanych w indywidualne negocja-
cje w sprawie pracy wystepuje na ogot nierownowaga. Poglebia sig¢ ona w okresie
kryzys6w na rynku pracy. Jednakze i strona postrzegana czgsto jako stabsza (pra-
cobiorca) moze zadba¢ o wzmocnienie swojej pozycji przetargowej. Wazne przy
tym sa wiara w siebie i subiektywne wrazenie, jakie posiada ona, oceniajac swoje
potozenie, oraz znajomo$¢ metod budowania sity. W negocjacjach na rynku pracy
warto przelamac tradycyjne sposoby myslenia i wyj$¢ poza utarte koleiny, zgodnie
z ktorymi pewnych kwestii nie negocjuje sie. Pierwszym krokiem do rownowazenia
relacji pracodawca—pracobiorca jest przetamanie barier mentalnych.
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CRISIS ON THE LABOUR MARKET AND THE PROBLEM
OF (UN)BALANCE DURING JOB NEGOTIATIONS

Summary: The paper is focused on the problem of unbalance between employer and em-
ployee during job negotiations in the period of crisis on the labour market. In the beginning
the author gives a short characteristic of the Polish labour market and takes into consideration
crises on it. Next she describes a problem of negotiation’s unbalance in the labour market
context.
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