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WYBRANE UWARUNKOWANIA
STOSOWANIA SKROJONYCH NA MIARE
UMOW W SPRAWIE PRACY (I-DEALS)

W PRAKTYCE ZARZADZANIA ZASOBAMI
LUDZKIMI

Streszczenie: Artykut ma charakter teoretyczno-empiryczny i po$wiecony jest analizie
wybranych indywidualnych i organizacyjnych uwarunkowan prowadzenia negocjacji
typu i-deals, umozliwiajacych uzgodnienie warunkéw skrojonych na miare uméw
w sprawie pracy. W pierwszej grupie czynnikéw badano role plci, wieku, stazu zawo-
dowego, dochodu i postawy wzgledem pracy. Druga grupa czynnikéw obejmowata
miejsce w hierarchii organizacyjnej zajmowane przez respondentdw, wielkosé¢ firmy,
sektor dziatalno$ci. Ustalono, ze stosowaniu i-deals szczegdlnie sprzyja ple¢, wyzszy
poziom dochoddw, merytokratyczna postawa wobec pracy, wyzsze stanowisko w hie-
rarchii organizacyjnej oraz praca w sektorze MSP.

Slowa kluczowe: negocjacje, zarzadzanie zasobami ludzkimi, i-deals, umowy w spra-
wie pracy.

Klasyfikacje JEL: M12; M 54.

SELECTED CONDITIONS FOR THE USE OF IDIOSYNCRATIC
EMPLOYMENT CONTRACTS (I-DEALS) IN THE PRACTICE
OF HUMAN RESOURCE MANAGEMENT

Abstract: This paper has a theoretical and empirical character. It presents an analysis
of selected individual and organizational conditions involved in negotiating i-deals,
intended to design idiosyncratic employment arrangements. In the first group of fac-
tors, issues such as the role of gender, age, professional experience, salary level and
attitude to work were examined. The second group consisted of such factors as the
respondents’ place in the organizational hierarchy, the size of the company and the
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business sector. The study found that the use of i-deals is particularly linked to such
factors as a higher salary level, a meritocratic attitude to work, a higher organizational
position as well as the sector of small and medium-sized enterprises.

Keywords: negotiation, human resource management, i-deals, employment contracts.

Wstep

Lawinowy rozwdj nowych technologii wptywa na charakter pracy oraz wy-
znacza nowy typ stosunkow pracowniczych. Zmieniaja sie relacje pomiedzy
czlowiekiem i organizacjg oraz pomiedzy ludzmi w organizacji. Wieksza swia-
domo$¢ i przekraczanie dotychczasowych, usankcjonowanych przez zwyczaj,
zasad w relacjach pracownik - pracodawca powoduje, Ze strony nie zamykaja
sie w ramach standardowych umoéw o prace, wychodza poza nie. Przyktadem
moze by¢ indywidualne ustalanie z pracodawca idiosynkratycznej, skrojo-
nej na miar¢ umowy dopasowanej do potrzeb, wyznawanych wartosci oraz
modelu i etapu kariery pracownika. W celu zdefiniowania pojecia umowy
idiosynkratycznej, czyli w skrocie i-deal, zaznaczy¢ nalezy, ze charakteryzuja

ja [Rousseau, Ho i Greenberg 2006, s. 978-979]:

- indywidualne negocjowanie - powodujace, ze ustalenia réznych pracow-
nikow z tg samg organizacja roznig si¢ od siebie, a ich zawarto$¢ zalezy od
sily przetargowej stron zaangazowanych w rozmowy;

- heterogeniczno$¢ - co oznacza, ze osoby z grupy odniesienia pracownika
uzyskuja takie odmienne korzysci, ktére zapewnia poszczeg6lnym osobom
zaspokojenie indywidualnych potrzeb;

- obopolne korzysci czerpane sg przez pracownika i pracodawce — ustalenia
oparte s3 na wartosci, jaka pracownik ma dla pracodawcy, oraz na tym,
w jaki sposdb organizacja zaspokaja aspiracje pracownika;

- zréznicowany zakres — ustalenia moga obja¢ pojedyncze punkty, wigksze
standaryzowane pakiety az po zindywidualizowany zapisy calej umowy.

Celem artykulu jest ukazanie wybranych uwarunkowan prowadzenia i-deals,

do ktérych zaliczy¢ mozna czynniki indywidualne i organizacyjne. W zwiazku

z tym sformulowano kilka probleméw badawczych, na ktére poszukiwano

odpowiedzi zaréwno w literaturze przedmiotu, jak i badaniach empirycznych.

Problemy sg nastepujace:

1. Czy i jakie czynniki warunkuja podejmowanie oraz wyznaczajg zakres
prowadzenia i-deals?
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2. Czyijakie czynniki warunkuja wiedze pracownikéw na temat wykorzy-
stywania i-deals jako metody zarzadczej w organizacji?

3. Czy i jakie czynniki warunkuja konsekwencje wykorzystywania i-deals
W organizacji?

2. Istota i-deals

Idiosynkratyczne umowy o prace to zindywidualizowane, skrojone na miare
porozumienia miedzy pracownikiem a pracodawca. Ich celem jest pozyskanie,
utrzymanie i zmotywowanie pracownikow, ktorzy sa szczegolnie cenni dla
organizacji. Zrédlem tych uméw oraz argumentem za ich wprowadzeniem
do organizacji jest wzrastajaca réznorodnos¢ pracy wykonywana przez osoby
z tych samych szczebli hierarchii organizacyjnej, wzrost elastycznosci pra-
cy i $wiadomosci pracownikéw, deregulacje rynku pracy oraz spadek rangi
ukladow zbiorowych pracy. Poniewaz oczekiwania pracownicze zmieniajg
sie, s3 coraz bardziej zr6znicowane, to organizacja chcaca korzysta¢ z wiedzy
najlepszych graczy na rynku powinna tym samym wykaza¢ si¢ wigkszg ela-
stycznoscig w zawieraniu kontraktéw, a wymaga to odejscia od standardowych
umow [Hornung, Rousseau i Glaser 2009, s. 739-740].

Jak ustality D.M. Rousseau i T.G. Kim rozmowy te moga dotyczy¢ réznych
obszardéw, a do najczestszych zalicza si¢ ustalenia zwigzane z mozliwosciami
rozwojowymi pracownikéw, indywidualnym czasem i wymiarem pracy dopa-
sowanym do indywidualnych potrzeb, pozazawodowsa aktywnos¢ i obowigzki
pracownika [Hornung, Rousseau i Glaser 2009, s. 740]. W rzeczy samej idea
i-deals nie jest calkowicie nowa, poniewaz jednostki uznane za ,,gwiazdy”
w swej dziedzinie (np. biznesowej, artystycznej, naukowej, medialnej) od
lat mogly negocjowa¢ warunki swoich kontraktéw, odmienne od ksztaltu
porozumien standardowych. Nigdy wcze$niej i-deals nie staly si¢ jednak tak
powszechnym narzedziem zarzadzania ludZzmi. Jedng z przyczyn ich rozpo-
wszechnienia jest wzrost poczucia warto$ci pracownikéw oraz ugruntowanie
przekonanie, ze prace dla jednej organizacji mozna wykonywaé w réznych
miejscach i czasie oraz ze stuzy¢ moze ona zaspokojeniu odmiennych potrzeb,
co wymaga zindywidualizowanych uzgodnien.

I-deals maja tez swoje ograniczenia, do ktérych D.M. Rousseau zalicza
wzrost poczucia niesprawiedliwosci, spadek zaufania i kooperacji wérdd czlon-
kéw organizacji [Rousseau, Ho i Greensber 2006, s. 978]. Czy zatem wiedza
na temat mozliwoséci prowadzenia takich pertraktacji bedzie w organizacji
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powszechna? Czy w obawie o narastajaca niechec ze strony innych fakt uzgad-
niania rozméw bedzie skrywany przed wspétpracownikami?

I-deals jest zrédtem niezaprzeczalnych korzysci, wynikajacych z faktu, ze
pracownik czuje si¢ wspolautorem porozumienia, ktére przez swoj indywidu-
alny charakter jest w stanie zaspokoi¢ jego potrzeby. Dzieki temu moze czué
sie bardziej zwigzany z firma, zaangazowany w prace, ale takze obcigzony czy
przemeczony zaréwno fizycznie, jak i psychicznie. Przy czym odczuwane skut-
ki mogga zaleze¢ zaréwno od czynnikéw jednostkowych, jak i organizacyjnych.

3. Wplyw wybranych czynnikéw indywidualnych
i organizacyjnych na negocjacje typu i-deals

Opierajac si¢ na wczeéniejszych ustaleniach dotyczacych negocjacji, zatozy-
tam, ze pertraktacje typu i-deals sa zalezne od czynnikéw indywidualnych
oraz organizacyjnych. Do pierwszej kategorii czynnikdw mozna m.in. zaliczy¢
ple¢, wiek, staz pracy, wielkos¢ dochodu oraz postawe wobec pracy. Natomiast
druga grupe tworza stanowisko zajmowane w hierarchii organizacyjne, wiel-
kos¢ organizacji, sektor dziatalno$ci.

Omawiajac grupe czynnikéw indywidualnych, nalezy podkresli¢, ze
pte¢ w negocjacjach jest waznym faktorem, ktéry determinuje przebieg
i wynik rozméw, a dzieje si¢ to za sprawg kompetencji komunikacyjnych
i stosunku, czgsto ograniczonego przez autocenzure i stereotypy, do prob-
lemu i negocjacyjnego kontrpartnera. Badania pokazuja, ze kobiety lepiej
sobie radzg w réznych formach komunikacji niewerbalnej, obejmujacej
dekodowanie wskazéwek, zwlaszcza tych zwigzanych z odczytywaniem
wyrazu twarzy; dziewczynki i kobiety wykazuja tez wieksza empatie afek-
tywna, cze$ciej wyrazaja emocje twarzg, usmiechem i spojrzeniem. Ponadto
J.A. Hall w wyniku przeprowadzonej metaanalizy wielu danych stwierdzita,
ze kobiety popelniaja mniej bledow w mowieniu, czgséciej zwracaja sie do
innych, ruchy ich ciala s bardziej spokojne i mniej ekspansywne, sa bar-
dziej zaangazowane, ekspresyjne i $wiadome siebie. Dodatkowo J.A. Hall
i A.G. Halberstadt ustalily, ze kobiety bardziej staraja si¢ zwigkszy¢ komfort
rozméwcow [Wojciszke 2002, s. 37-39]. Nalezy zaznaczy¢, ze negocjowanie
jest oparte na komunikacji, w ktorej interlokutor, w przypadku i-deals na ogot
szef, sygnalizuje gotowos¢ do pertraktacji. Jak ustalono we wcze$niejszych
badaniach, osoby podejmujace negocjacje w sprawie pracy nie zawsze odczy-
tuja sygnaly przedstawicieli organizacji §wiadczace o gotowosci do rozméw,
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tracac tym samym okazje do zaspokojenia swoich potrzeb [Kowalczyk 2011,
s. 329-333]. Poniewaz kobiety w dekodowaniu komunikatéw sa lepsze
od mezczyzn, czesciej moga podjaé rozmowy, chociaz bedac nastawione
bardziej koncyliacyjnie, nie beda walczyly o kazdy skrawek dyskutowanej
materii. Gdy odkryjg niezadowolenie, nawet niewyrazone wprost, swych
oponentow, wycofaja sie z dalszej eskalacji zadan. Z kolei mezczyzni, nie
zawsze odczytajg zaproszenie do rozmoéw, ale gdy podejma rekawice, sa
mniej nakierowani na zachowanie przyjacielskich relacji, a w zgtaszanych
przez siebie zadaniach nie czuja oporéw. Ponadto kobiety negocjatorki mu-
szg mierzy¢ si¢ ze stereotypem méwigcym o ich gorszych wynikach, same
tez czesto ten stereotyp podzielajg, co oslabia ich wyniki. Nadal kobiety
podejmujace negocjacje w sprawie pracy i zglaszajace zadania na réwni
z mezczyznami sg postrzegane jako mniej mile, bardziej dominujace i aro-
ganckie od mezczyzn [Haselhukn i Kray 2012, s. 297-299]. Stad moga one
samoogranicza¢ swoje aspiracje negocjacyjne, gdyz w innym przypadku
grozi im nieche¢ spoteczna. ROwnocze$nie mezczyzni majacy silng pozycje
na rynku niektdrych benefitow zwigzanych z praca negocjowac nie musza,
poniewaz ich posiadanie jest usankcjonowane zwyczajem, natomiast kobiety,
by mdc je sobie zapewni¢, muszg objac je planem negocjacji.

Kolejnymi czynnikami, ktére moga warunkowa¢ negocjowanie i-deals, s3
wiek i staz pracy. Te dwie zmienne sg ze soba powigzane, ale niekiedy, z racji
realizowanego modelu kariery, zwigzek ten nie jest prostoliniowy. Pomimo
ze we wczesniejszych badaniach ustalono, ze wiek nie determinuje spraw-
nosci w negocjacjach [Kowalczyk 2001, s. 173], to warto t¢ zmienng podda¢
ponownej analizie zwlaszcza, ze z pokolenia na pokolenie rosng wymagania
ludzi dotyczace warunkdéw pracy. Czes¢ pracownikow stoi na stanowisku, ze
dlugi staz pracy jest argumentem przemawiajacym za wzrostem wynagro-
dzenia, czyli moze by¢ czynnikiem decydujacym za podjeciem negocjacji
z pracodawca [Mlost 2007].

Zkolei poziom wynagrodzenie jest pochodng wielu czynnikéw, m.in. stazu
pracy, poziomu i rodzaju wyksztalcenia, posiadanych kompetencji, zajmowa-
nego stanowiska, plci. Jak pokazuja badania, wynagrodzenie ro$nie wraz ze
stazem pracy (najwigksze jest miedzy 11 a 20 rokiem pracy), wigcej zarabiajg
osoby lepiej wyedukowane w zawodach technicznych, zajmujace najwyzsze
stanowiska w firmach oraz mezczyzni [Wrona 2013], a takze posiadajacy
wyzsze kompetencje (np. mierzone liczbg opanowanych jezykéw obcych).
Zatem im wyzszy poziom wynagrodzenia, tym mocniejszy argument za uzna-
niem pracownika za bardziej pozadanego przez organizacje, co powoduje, ze
oplacalny staje si¢ dla niej trud podjecia uzgodnien typu i-deals.
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W prowadzeniu i-deals wazna takze wydaje si¢ postawa wobec pracy -
etatystyczna badz merytokratyczna [Marody 2000a, s. 83-86]. Pierwsza z nich
jest charakterystyczna dla tych, ktérzy cenig dlugotrwale i pewne zatrudnieniu,
sg przekonani, ze placa powinna by¢ uzalezniona od kryteriéw ideologiczno-
-spolecznych, a nie rynkowych i kompetencyjnych. Wynagrodzenia, ich zda-
niem, powinny zaleze¢ od réwnego zaszeregowania w siatce plac, a poniesione
naklady zwigzane z praca chcg minimalizowad, czgsto przyjmuja postawe
roszczeniowg oraz wywieraja zinstytucjonalizowane naciski na pracodawce.
Osobom tym czesto towarzyszy lek, frustracja, niezadowolenie, bowiem ich
koledzy nierzadko zarabiajg wiecej.

Druga z postaw — merytokratyczna — charakterystyczna jest dla osob,
ktore chcg w pracy sie samorealizowa¢, chcg w niej ksztaltowac i doskonali¢
swoje kompetencje, stad cenig wszelkie uwagi zwrotne na temat jej wyko-
nania. O wynagrodzeniu, zdaniem tych oséb, powinny decydowa¢ kwestie
merytoryczne — wiedza i oferta, jakg mozna ztozy¢ pracodawcy. Poniewaz ich
pozycja rynkowa jest na ogol lepsza i maja przekonanie o wspotdecydowaniu
o swoje karierze, towarzyszg im uczucia pozytywne, takie jak zadowolenie,
zapal czy nadzieja. Dziatania os6b merytokratycznych sg wydajne, co stuzy¢
ma maksymalizacji zyskow z pracy. Wlasnie dla nich negocjacje i-deals wy-
daja si¢ pozadanym narzedziem zarzadczym, gdyz umozliwiaja uzgodnienie
takich zasad wspodtpracy, ktdre opieraja si¢ na wzajemnej i zréwnowazonej
wymianie nakladéw i korzysci.

Przechodzac do analizy czynnikow organizacyjnych, nalezy podkreslic,
ze szczegblne znaczenie dla procesu prowadzenia i-deals ma osoba i jej
miejsce w hierarchii organizacyjnej, a dzieje sie tak z kilku powoddéw.
Pierwszy z nich wynika z moich wczesniejszych ustalen, ktére uwidocznity,
ze wraz z zajmowaniem wyzszego stanowiska wzrasta zaréwno poziom
sprawnosci negocjacyjnej, jak i umiejetno$¢ stawiania i osiggania celow
negocjacyjnych [Kowalczyk 2001, s. 172]. Z kolei wzrost wielko$ci organi-
zacji, moze powodowac jej formalizacje i wieksza proceduralnosé¢ postepo-
wania, co ogranicza podejscie oparte na zindywidualizowanych relacjach
pomiedzy pracownikiem a pracodawcy. Duza przeszkoda moze okazac sie
scentralizowanie organizacji, ktéremu towarzyszy ograniczony udzial pra-
cownikéw w podejmowaniu decyzji. Wydaje sie, ze szczegélnie sektor MSP
jest podatny na stosowanie i-deals. Dzieje sie tak z racji relatywnie niskiej
formalizacji struktury organizacyjnej, wiekszej elastycznosci dzialania,
szybkiej i bezposredniej komunikacji z osobami decyzyjnymi, elastycznym
i szybkim reagowaniem na potrzeby klienta oraz tendencji do stosowa-
nia zréznicowanych metod motywacyjnych, w tym duzej samodzielnosci
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w wykonywaniu zadan [Lachiewicz i Majetun 2012, s. 16-17]. Mozna przy-
puszczaé, ze wszystkie ww. czynniki sprzyja¢ beda prowadzeniu i-deals.
Przechodzac do kolejnej determinanty organizacyjnej warunkujacej oma-
wiany typ negocjacji, jaka jest sektor dzialalnosci, warto przytoczy¢ wyniki
badan przeprowadzonych na urzednikach niemieckich, ktére dowiodty, ze
i-deals moga by¢ stosowane nawet na tak mato konkurencyjnym rynku,
jakim jest administracja panstwowa [Hornung, Rousseau i Glaser 2008,
s. 655-664]. Sektor dzialalnosci nie powinien zatem ograniczy¢ mozliwo-
$ci wykorzystania negocjacji w praktyce zarzadczej, chociaz wyznacza on
problematyke poruszanych zagadnien. Do zagadnien, ktérych poruszanie
jest warunkowane sektorem, zalicza si¢ mozliwo$¢ uzytkowania samochodu
stuzbowego i telefonu komdrkowego, korzystania z zaje¢ rekreacyjnych,
korzystniejszy wymiar urlopéw, kwestie lojalnoséci i dyspozycyjnosci oraz
plany rodzinne [Kowalczyk 2011, s. 337-340]. Problemy te, nawet jezeli
nie podlegaja negocjacjom, to uatrakcyjnia zlozona oferte pracy, mogac
motywowa¢ kandydata do podjecia wspolpracy.

Czy i jak wymienione czynniki warunkujg prowadzenie negocjacji typu
i-deals zostato poddane weryfikacji empirycznej, ktorej rezultaty sg zaprezen-
towane w dalszej czgéci tego opracowania.

4. I-deals w praktyce organizacyjnej

4.1. Metodyka badan wlasnych

Badania dotyczace form, zakresu oraz uwarunkowan zwigzanych z wystepo-
waniem i-deals przeprowadzone zostaly w roku 2012, ankiete przygotowano
w formie elektronicznej i zamieszczona na stronach portalu moje-ankiety.
pl. Grupa badawcza byla zlozona z 230 0séb, a warunkiem zakwalifikowania
respondentéw do badan bylo posiadanie przez nich zatrudnienia w czasie
sondazu badz w ciggu 12 miesiecy poprzedzajacych go.

Ankieta skladala sie z kilku czesci, m.in. obejmowata dane metryczko-
we, wykorzystane do charakterystyki respondentéw oraz dalszej analizy
wynikoéw, czlon okreslajacy zakres i forme prowadzonych rozméw, pyta-
nia dotyczace dostrzeganych efektéw (zaréwno pozytywnych, jak i nega-
tywnych) zwigzanych ze stosowaniem i-deals oraz test mierzacy podejscie
merytokratyczne vs etatystyczne do rozméw. Ostatni element ankiety jest
autorskim kwestionariuszem, ktérego zalozenia teoretyczne oparto na pracy
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przygotowanej pod redakcja M. Marody [2000b], a zatytulowanej Miedzy
rynkiem a etatem. Test w wersji ostatecznej skladat si¢ z 31 twierdzen, z ktd-
rych 17 mierzylo postawe etatystyczng, a 14 postawe merytokratyczng.
Badani odnosili si¢ do kazdego z twierdzen na 5-stopniowej skali typu Li-
kerta. Dla catego testu wspdtczynnik rzetelnosci alfa-Cronbacha wynosit
0,7 [Kowalczyk 2011, s. 226].

Struktura grupy pod wzgledem plci, wyksztalcenia, srodowiska, dochodéw,
wielkos$ci firmy zatrudniajacej respondentow, sektora, formy wlasnosci jest
zawarta w tabeli 1. Natomiast sredni wiek badanych wynosit 29,9 (sd = 6,7)
lat, a staz pracy 7,95 (sd = 6,609).

Tabela 1. Charakterystyka respondentdw i organizacji ich zatrudniajacych

N % skumu-
Badane wskazniki X % waznych lowany
waznych wainych
kobieta 124 53,9 53,9
ptec mezczyzna 106 439 100,0
ogolem 230 100,0
zawodowe 1 0,4 0,5
$rednie 20 8,7 9,9
Ks};_ta L wyzsze licencjackie 65 28,3 40,6
cenie wyzsze magisterskie 69 30,0 73,1
ponad wyzsze 57 24.8 100,0
ogdlem 212 100,0
Cha- szeregowe 49 23,2 23,2
rakte- samodzielne/ specjalistyczne 94 44,5 67,8
rystyka j\tiiisrlf:)- kierownik $redniego szczebla 19 9,0 76,8
respon- kierownik wyzszego szczebla 30 14,2 100,0
dentéw ogdlem 211 100,0
do 2000 64 32,2 32,2
2001-2500 37 18,6 50,8
2501-3000 28 14,1 64,8
3001-4000 25 12,6 77,4
S}?(_)dy 4001-5000 14 7,0 84,4
5001-7000 17 8,5 93,0
7001-10 000 6 3,0 96,0
powyzej 10 000 8 4,0 100,0
ogolem 199 100,0
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cd. tabeli 1
N % skumu-
Badane wskazniki . % waznych lowany
waznych waznych
wiel- | mikro (1-9) 23 10,8 10,8
kos¢ | mata (10-49) 53 25,0 35,8
firmy e dnia (50-249) 49 23,1 59,0
z;’on_ duza (250-499) 47 20,4 222
den- bardzo duza (500 i wiecej) 40 18,9 100,0
tow ogolem 212 100,0
przetworstwo przemyslowe 19 9,0 9,0
budownictwo 9 3,9 13,0
handel hurtowy i detaliczny 18 7,5 20,5
transport i gospodarka magazynowa 3,0 23,7
informacja i komunikacja 2,8 27,0
dzialalnoé¢ finansowa i ubezpiecze-
niowa 24 10,4 37,5
sektor |dzialalno$¢ profesjonalna, naukowa,
Charak- techniczna 6 2,8 40,4
terysty- administracja 15 7,1 47,5
ka firm edukacja 17 8,1 55,7
zatrud-
niaja- opieka zdrowotna 8 3,8 59,6
cych gospodarstwa domowe 17 8,1 66,8
respon- inne 65 31,2 100,0
dentéw ogétem 211 100,0
przedsigbiorstwo panstwowe 30 14,7 14,7
przedsiebiorstwo spdtdzielcze 4 2,0 16.7
spolka jawna 13 5,4 23,0
spolka partnerska 1,0 24,0
spolka komandytowa 2,5 26,5
forma spotka paneuropejska 1,0 27,5
whas- | sPotka z 0.0./ spétka akeyjna z kapi-
noéci | tatem polskim 52 25,5 52,9
spolka z o.0. / spétka akcyjna z kapi-
talem zagranicznym 47 23,0 76,0
spolka cywilna / przedsiebiorstwo
prywatne osoby fizycznej 25 12,3 88,2
inne 24 11,8 100,0
ogolem 204 100,0
Zrédlo: Na podstawie badan empirycznych.
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4.2. Wybrane czynniki warunkujace wystepowanie i postrzegane
skutki i-deals

Analize zakreslonego powyzej obszaru tematycznego rozpoczeto od ustale-
nia podstawowej kwestii dotyczacej powszechno$ci wystepowania i-deals,
a z deklaracji respondentéw wynika, ze 56% sposrdd nich prowadzito ze
swoimi przelozonymi/pracodawcami pertraktacje typu i-deals. W zwiazku
z tym skoncentrowano si¢ na znalezieniu odpowiedzi na pierwsze pytanie
postawione we wstepie do tego artykutu, a dotyczace wspolzaleznosci po-
miedzy prowadzeniem przez respondentéw takich uzgodnien a czynnikami
osobowymi i organizacyjnymi kontrolowanymi w badaniu. Wyniki wybrane,
ze wzgledu na istotno$¢ statystyczng, zamieszczono w tabeli 2.

Tabela 2. Zalezno$c¢ i-deals z wybranymi czynnikami

Czy prowadzili Panstwo ze swoim przelozonym
indywidualne, skrojone na miare rozmowy?
Badane wskazniki - -
nie tak ogoélem

% N % N % N

Ogolem 43,9 101 55,1 129 100 230
kobieta 44,6 45 61,2 79 53,9 124

Ple¢ mezczyzna 55,4 56 38,8 50 46,1 106
ogblem 100,0 101 100,0 129 100,0 230

do 2000 43,6 34 24,8 30 32,2 64

2001-2500 17,9 14 19,0 23 18,6 37

2501-3000 10,3 8 16,5 20 14,1 28

3001-4000 10,3 8 14,0 17 12,6 25

Dochody |4001-5000 3,8 3 9,1 11 7,0 14
5001-7000 11,5 9 6,6 8 8,5 17

7001-10 000 2,6 2 33 4 3,0 6

powyzej 10 001 0,0 0 6,6 8 4,0 8

ogotem 100,0 78 100,0 121 100,0 199

mikro 9,6 8 11,6 15 10,8 23

mala 15,7 13 31,0 40 25,0 53

Wielko$¢ | $rednia 19,3 16 25,6 33 23,1 49
firmy duza 32,5 27 15,5 20 22,2 47
bardzo duza 229 19 16,3 21 18,9 40

ogdlem 100,0 83 100,0 129 100,0 212

Zrédto: Na podstawie badan empirycznych.
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Za pomocg kolejnych krokéw analizy statystycznej opartych na wyko-
rzystaniu testu chi-kwadrat Pearsona (6,348; df = 1; p = 0,012) wykazano,
ze plec jest istotng zmienng warunkujaca podejmowanie rozméw typu i-
-deals. Z danych zamieszczonych w tabeli 2 wynika, ze kobiety czesciej
anizeli mezczyzni prowadza takie rozmowy, co moze wynika¢ z wiekszych
kompetencji tych pierwszych w zakresie komunikacji, ktora jest nieod-
zownym elementem negocjowania warunkéw pracy. Innym czynnikiem
charakteryzujacym wiasciwosci respondentéw, a istotnym w kontekscie
prowadzonych rozwazan okazal sie osiagany przez nich poziom dochodow
(chi-kwadrat Pearsona = 15,554; df = 7; p = 0,030), przy czym rozmowy nie
s3 podejmowane zwlaszcza przez osoby o najnizszym uposazeniu. By¢ moze
osoby te tracg przez to szanse na lepsze zarobki lub inng forme¢ wynagro-
dzenia, ponadto poziom placy jest po trosze wyznacznikiem kompetencji
posiadanych przez badanych. Mozna przypuszcza¢, ze ci lepiej wynagradzani
maja wyzsze kompetencje i ten fakt o$miela ich do podejmowania rozmoéw
w pracodawcy. Ponadto, zgodnie z teorig ochrony zasob6w Hobfolla, osoby
o niewielkich zasobach sg nastawione na ich ochrone i nie sg sktonne do
podejmowania ryzyka grozacego potencjalnymi stratami, a i-deals moga by¢
z takim zagrozeniem kojarzone.

Z parametrow charakteryzujacych organizacje znaczaca dla prowadzonych
analiz okazala si¢ wielko$¢ firmy (chi-kwadrat Pearsona = 13,584; df = 4;
p =0,009). Jak wida¢ z danych zawartych w powyzszej tabeli, prowadzeniu
rozmow sprzyja praca w firmie malej i $redniej, natomiast firma duza jest
najmniej sprzyjajacym srodowiskiem do rozmoéw. Prawdopodobnie rozktad
wiadzy decyzyjnej w tych firmach jest tym czynnikiem, ktéry warunkuje
pertraktacje. W firmach duzych i bardzo duzych istnieje wigksza formalizacja
i sankcjonowane sg procedury, ktére wyznaczaja dos¢ sztywne ramy zatrud-
niania, stad rzadsze sa w nich przypadki negocjowania warunkéw pracy.
Z kolei w mikroprzedsigbiorstwach przelozeni mogg nie by¢ przygotowani
i przychylnie nastawieni do nowych form zarzadzania. W zakresie pozostatych
kontrolowanych w badaniu parametréw osobowych i organizacyjnych nie
znaleziono istotnych zwigzkéw z wystepowaniem i-deals.

Kolejna kwestia, powigzana w drugim z probleméw sformulowanym we
wstepie do tego artykulu, dotyczyta wiedzy badanych na temat tego, czy inne
osoby z ich organizacji prowadzily takie rozmowy. Dzielenie si¢ informacja
przez ludzi zatrudnionych w firmie $wiadczy o droznosci nieformalnych ka-
natéw komunikacyjnych, wzajemnym zaufaniu i generalnie o jakosci relacji
pomiedzy pracownikami, dlatego zbadano, ktére z kontrolowanych w analizie
czynnikéw okazaly sie istotne. Warto podkresli¢, ze az 46,4% badanych nie
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wiedzialo, czy ich koledzy i kolezanki takie rozmowy prowadzg. Moze to by¢
po czesci spowodowane zasadg niejawno$ci wynagrodzen, chociaz z drugiej
strony zasada ta raczej nie obejmuje dopuszczalnych form ustalania wynagro-
dzen, czyli brak wiedzy o omawianej kwestii §wiadczy raczej o niedzieleniu
sie nig.

Tabela 3. Wybrane charakterystyki a wiedza na temat wykorzystywania i-deals
przez wspolpracownikow

Czy inne osoby z Panistwa firmy prowadzily
. zindywidualizowane, skrojone na miare rozmowy?
Wybrane wskazniki . . "
nie nie wiem tak ogolem
% N % N % N % N
Ogotem 19,0 | 40 46,4 | 98 34,6 73 |100 |211
szeregowe 25,0 10 28,6 28 15,1 11 23,2 49
2 samodzielne/ specjalistyczne | 35,0 | 14 50,0 | 49 42,5| 31 445 | 94
§ kierownik nizszego szczebla 12,5 5 9,2 9 6,8 5 9,0 19
% kierownik $redniego szczebla | 15,0 6 4,1 4 12,3 9 9,0 19
& | kierownik wyzszego szczebla | 12,5 5 82| 8 23,3| 17 14,2 30
ogoétem 100,0| 40 [100,0| 98 |100,0| 73 |100,0 |211
do 2000 38,5| 15 40,7 | 37 17,4 12 32,2 | 64
2001-2500 15,4 6 18,7 | 17 20,3 | 14 18,6 | 37
2501-3000 12,8 5 12,1 11 17,4 | 12 14,1 | 28
—g‘ 3001-4000 5,1 2 14,3 | 13 14,5| 10 12,6 | 25
5 | 4001-5000 10,3 4 6,6 6 58 4 70| 14
8 5001-7000 10,3 4 5,5 5 11,6 8 85| 17
7001-10 000 5,1 2 2,2 2 2,9 2 3,0 6
powyzej 10 000 26| 1 00| O 10,1 7 40| 8
ogoétem 100,0| 39 [100.0| 91 |100,0 | 69 |100,0 | 199

Zrédto: Na podstawie badan empirycznych.

Warto podkresli¢, ze przeptyw informacji na temat mozliwosci i zwyczajow
w zakresie wykorzystania i-deals jest istotny dla upowszechniania si¢ tego typu
rozwigzan, a jak wykazaly badania, znaczenie w tym wzgledzie ma zajmowane
stanowisko (chi-kwadrat Pearsona = 17,782; df = 8; p = 0,023), gdy jest ono
szeregowe badz specjalistyczne/samodzielne, tym bardziej dominuja odpo-
wiedzi z kategorii ,,nie wiem”. Ci, ktorzy zajmuja te pierwsze ze stanowisk,
by¢ moze majg niewielka wiedze na temat istniejacych nowoczesnych metod
zarzadzania. Natomiast sie¢ kontaktow tych drugich moze by¢ ograniczona.

Istotna w przeptywie informacji okazata si¢ rowniez wielkos¢ dochodu
respondentdéw (chi-kwadrat Pearsona = 24,214; df = 14; p = 0,043), im byt
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nizszy, tym wiedza o prowadzeniu przez inne osoby z organizacji i-deals byla
mniejsza (odpowiedz: nie wiem), osoby o nizszych dochodach deklarowaty
tez w wigkszym stopniu, ze ich koledzy nie prowadzili tego typu pertraktacji.
Reasumujac, pozycja zajmowana w organizacji wyznaczana przez poziom
zajmowanego stanowiska oraz dochody wplywa na dostep do informacji
i wiedze na temat stosowanych rozwigzan zarzadczych.

Tabela 4. Zakres prowadzonych rozmoéw a wybrane charakterystyki responden-
tow

Zakres prowadzonych przez respondentéw rozmow z ich
Analizowane przelozonymi/pracodawcami (w % i (N) waznych odpowiedzi)
czynniki weale wmalym | wérednim | wduzym ogotem
zakresie zakresie zakresie
Ogdlem 292(62) | 269(57) | 30,7(57) 13,2 (28) 100 (212)
| mezczyzna 46,8 (29) | 386(22) | 30,8(20) | 60,7(17) | 41,5 (88)
2 | kobieta 532(33) | 61,4(35) | 692 (45) | 393(11) | 58,5 (124)
ogdtem 100 (62) 100 (57) 100 (65) 100 (28) 100 (212)
do 2000 448 (26) | 364 (20) | 22,2(14) 17,4 (4) 32,2 (64)
2001-2500 17,2 (10) 21,8 (12) 22,2 (14) 4,3 (1) 18,6 (37)
2501-3000 8,6 (5) 12,7 (7) 20,6 (13) | 13,0 (3) 14,1 (28)
"? 3001-4000 13,8 (8) 12,7 (7) 9,5 (6) 17,4 (4) 12,6 (25)
"50) 4001-5000 52(3) 1,8 (1) 9,5 (6) 17,4 (4) 7,0 (14)
21{5001-7000 10,3 (6) 10,9 (6) 4,8 (3) 8,7 (2) 8,5 (17)
7001-10 000 0,0 (0) 3,6 (2) 32(2) 8,7 (2) 3,0 (6)
powyzej 10000 | 0,0 (0) 0,0 (0) 7,9 (5) 13,0 (3) 4,0 (8)
ogotem 100 (58) 100 (55) 100 (63) 100 (23) 100 (199)

Zrodlo: Na podstawie badan empirycznych.

Kolejnym elementem poddanym analizie byl zakres rozméw toczonych
przez pracownikoéw, okreslony na czterostopniowej skali. Badani zadeklaro-
wali, ze pertraktacje i-deals byly prowadzone przez nich w 70% przypadkow.
Przy czym te, ktérych zakres byl okreslany jako duzy, wystepowaty w 13,2%
wskazan. Dalsze analizy statystyczne ukazaly istotny zwiazek pomiedzy picia
a zakresem rozmow (chi-kwadrat Pearsona = 8,249; df = 3; p = 0,041). Z badan
wynika, ze kobiety dominowaty w prowadzeniu i-deals w matym i $rednim
zakresie, mezczyzni natomiast mieli przewazajacy udzial w prowadzeniu
rozméw w duzym zakresie. Gdy odwotamy si¢ do wczesniejszych ustalen,
mozemy zauwazy¢, ze co prawda kobiety prowadzg pertraktacje czesciej, ale
prawdopodobnie brak im pewnosci i pewnego typu determinacji, co powo-
duje, ze nie w pelni omawiajg istniejace problemy i zadawalajg si¢ czesciowym
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konsensusem. Natomiast gdy na pertraktacje zdecyduje si¢ mezczyzna, to
czyni to bardziej zdecydowanie i rokowania przyjmuja pelniejszy zakres.
Kolejnym istotnym czynnikiem okazal sie poziom dochodéw respondentéow
(chi-kwadrat Pearsona = 38,216; df = 21; p = 0,012). Tym razem wraz ze
wzrostem poziomu wynagrodzenia zwieksza si¢ zakres pertraktacji. Osoby
zarabiajace wigcej maja przypuszczalnie szerszy zakres obowiazkow i wieksza
$wiadomos¢ swojej pozycji zawodowej, co w rezultacie powoduje, Ze poruszaja
wigcej zagadnien z pracodawca/przefozonym. Reasumujac, mozna stwierdzic,
ze mezczyzni oraz osoby osiagajace wieksze dochody maja tendencje do pro-
wadzenia szerzej zakrojonych uzgodnien ze swoim przelozonym/pracodawcy.
Statystycznie istotnym parametrem dla zakresu prowadzonych rozméw oka-
zalo si¢ takze etatystyczne nastawienie do pracy (rho - Spearmana = - 0,190;
p = 0,006, N = 212), co oznacza, ze im osoba bardziej nastawiona jest na
zachowanie etatu i zaspokojenie potrzeby bezpieczenstwa przez dlugotrwale
i pewne zatrudnienie, tym negocjuje ze swym przetozonym w mniejszym stop-
niu. Tym samym relacje pomiedzy pracownikiem a pracodawcg nie sg oparte
na wymianie typu wymiany kontraktowej, ale bardziej na relacjach opartych
na bezpieczenstwie i lojalnosci. Pozostale parametry poddane analizie (wiek
i staz pracy respondentéw, posiadane wyksztalcenie, zajmowane stanowisko,
forma wlasno$ci organizacji, sektor dziatalnosci, wielkos$¢ organizacji) okazaly
sie nieistotne statystycznie.

Tabela 5. Efekty prowadzenia zindywidualizowanych rozméw w sprawie pracy
(i-deals)

Efektem . .
Raczej | Raczej .
prowadzo- Zga- . Nie zga-
, zga- | niezga- Merty-
nych i-deals | dzam dzam Etatyzm
. . dzam | dzam . .. | kokratyzm
sg zdaniem | sie (4) sie(3) | sie (2) sie (1) | Wynik
badanych: ¢ ¢ $redni
Rho-Spearmana
Miary % (N) istotno$¢ (p -
istotnosc)
Ponad-
przecietne 27,9 39,5 19,4 13,2 282 0,266 -0,122
angazowanie (36) (51) (25) (17) ? p=0,002 | p=0,170
si¢ w prace
Trudnosci
:‘(’)lg;’:;f)‘;? 124 | 178 | 318 | 380 | .| -0128 | 0139
A (16) (23) (41) (49) ’ p=0,148 | p=0,117

wych i zycio-
wych
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cd. tabeli 5
Efeltem Raczej | Raczej .
prowadzo- Zga- . Nie zga-
, Zga- | nie zga- Merty-
nych i-deals | dzam dzam Etatyzm
. . dzam | dzam . ., | kokratyzm
sg zdaniem | sie (4) sie(3) | sie (2) sie (1) | Wynik
badanych: ¢ ¢ $redni
Rho-Spearmana
Miary % (N) istotnos¢ (p -
istotnosc)
Sztzzirzzzﬁéivia 62 | 132 20,2 60,5 Les ~0,129 0,234
’ (17) (26) (78) ’ p=0,144 | p=0,008
fizycznego
Z\;zl;iiie 178 | 256 | 224 | 34l | | -0024 0,192
psychiczne (23) (33) (29) (44) p=0,787 | p=0,030
Poczucie
przywigzania 20,9 50,4 17,8 10,9 281 0,192 -0,236
organizacyj- (27) (65) (23) (14) ? p=0,029 | p=0,007
nego
z\;fﬁzfa T A I X e 0,155 0,153
picezenstwa | 22 | (69 31) p=0079 | p=0,084
Mozliwosci 31,0 45,0 19,4 47 (6) 302 0,327 -0,207
samorealizacji | (40) (58) (25) ’ ’ p=0,000 | p=0,018
mdmaenic | 02 | 412|209 | B B e
69 | 67 | @) 00 PEEEE 20,000
Z pracy
;Zzﬁ)l:rf:l:enie 248 | 473 | 209 | oo 0,201 0,345
(32) (61) (27) ’ ’ p=0,022 | p=0,000
z placy
Lepsza atmo- 18,6 42,6 29,4 0,162 -0,145
,3 (12 2,71
sfera w prac (24) (55) (38) 93(12) 7 = 0,066 =0,101
pracy p p
Poszerzanie
26,3 45,7 19,4 0,135 -0,094
kompetencji ? ’ ’ 8,5 (11) 2,9 ’ ’

4 2 =0,12 =0,2
zawodowych (34) (59) (25) p=0127 | p=0,290
Wieksza
rywalizacja 12,4 20,2 36,4 31,0 214 0,083 0,051
z innymi pra- (16) (26) (47) (40) > p=0,352 | p=0,569
cownikami
gﬁ:zvilz ‘S’I'lej 248 | 481 | 217 | o g 0272 0,075
wartodci (32) (62) (28) p=0,002 | p=0,398

Wyniki kategorialne z kolumn przeksztalcono na wartoéci punktowe podane w gtéwece tabeli, za pomoca
ktorych obliczono $rednig dla kazdego wiersza.

Zroédlo: Na podstawie badan empirycznych.
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Kolejna cze$¢ badania, wynikajaca z poszukiwania odpowiedzi na trzecie
postawione we wstepie pytanie, skierowana byta tylko do tych respondentéw
(N = 129), ktérzy zadeklarowali, Ze prowadzili ze swym przetozonym indy-
widualne, skrojone na miar¢ rozmowy dotyczace pracy. Ze wskazan bada-
nych wynikalo, ze w najwiekszym stopniu dostrzegali oni takie konsekwencje
i-deals, jak mozliwo$¢ samorealizacji, wigksze zadowolenie z pracy i placy,
wigksze poczucie wlasnej wartosci oraz mozliwos$¢ poszerzania kompetencji
zawodowych. Najmniej zgadzali si¢ natomiast z twierdzeniami, ze skutkiem
pertraktacji jest zaburzenie stanu zdrowia fizycznego, trudnosci w godzeniu rél
zawodowych i zyciowych, wieksza rywalizacja miedzy pracownikami. Zada-
niem analizy dokonanej na tym etapie bylo sprawdzenie zwigzkéw pomiedzy
wyszczegolnionymi w tabeli 5 efektami prowadzonych i-deals a dwoma po-
stawami wobec pracy - postawa merytokratyczna, cenigcg range kompetencji
i akceptujaca rywalizacje pomiedzy pracownikami, oraz postawe etatystyczna,
cenigcy bezpieczenstwo i opartg na zasadach relatywnie stalego stosunku
zatrudnienia. Na jej podstawie mozna stwierdzi¢, ze im osoby sg bardziej
merytokratyczne, tym bardziej wzrasta ich przekonanie, ze w wyniku i-delas
ponadprzecigtnie angazuja sie w prace, wzrasta ich przywiazanie organizacyj-
ne, s3 bardziej zadowolone z pracy i majg wieksze poczucie wlasnej wartosci.
Zatem w opiniach tych oséb skutki prowadzenia negocjacji sa korzystne
zaréwno dla organizacji, jak i dla nich samych. Natomiast wraz ze wzrostem
postawy etatystycznej badani dostrzegali takie ujemne konsekwencje zwig-
zane z pertraktacjami, jak pojawienie si¢ zaburzen stanu zdrowia fizycznego
i obcigzen psychicznych, dostrzegali rownocze$nie mniejszy poziom przywia-
zania organizacyjnego, w mniejszym stopniu byli przekonani o mozliwosci
samorealizacji, odczuwali mniejsze zadowolenie z placy i pracy. Jak wynika
z przeprowadzonych badan, pracownicy o postawie etatystycznej maja bardziej
negatywny stosunek do i-deals od ich merytokratycznych kolegéw, co mozna
ttumaczy¢ poczuciem zagrozenia zwigzanym z koniecznoscig indywidualnego,
zaleznego od kompetencji i efektow pracy, negocjowania kontraktow. Mozna
zatem wnioskowac, ze ci, ktorzy nie wierza w swoje kompetencje i chcieliby,
by ich praca i placa byla zalezna od odgdérnych i nienaruszalnych ustalen, sg
raczej niechetni tej formie ksztaltowania relacji pracownik - pracodawca.
Jak wida¢ szanse, jakie dajg i-deals s3 dostrzegane gtéwnie przez tych, ktérzy
cenig kompetencje i chca by¢ traktowani indywidualnie w zaleznosci do swego
wktadu w organizacje, pragng budowa¢ partnerska relacje wymiany pomiedzy
sobg a pracodawcg.

W nastepnych krokach analizy odnotowano takze, ze wyzszy poziom
wyksztalcenia badanych koreluje z przekonaniem o wigkszej mozliwosci
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samorealizacji (tho-Spearmana = 0,208; p = 0,018). Natomiast wraz ze wzro-
stem dochodéw respondenci byli przekonani o tym, ze efektem i-deals jest
ponadprzecietne angazowanie si¢ w prace (rho Spearmana = 0,363; p =
0,000), mozliwo$¢ samorealizacji (rho Spearmana = 0,284; p = 0,002), wiek-
sze zadowolenie z placy (rho Spearmana = 0,332; p = 0,000), poszerzenie
kompetencji zawodowych (rho Spearmana = 0,208; p = 0,022) oraz wicksze
poczucie wlasnej wartosci (rho Spearmana = 0,257; p = 0,004). Opierajac
si¢ na sumie i $redniej rang oraz nieparametrycznych testach réznic mie-
dzy grupami ustalono, ze réwniez ple¢ miata swoja wage w dostrzeganiu
konsekwencji powigzanych z pertraktacjami, a dotyczyla takich wymiarow
jak ponadprzecietne angazowanie sie¢ w prace (p = 0,049) oraz wigksze za-
dowolenie z pracy (p = 0,014) i placy (p = 0,001). Mezczyzni we wszystkich
wymienionych aspektach bardziej doceniaja skutki i-deals. Z kolei poziom
zajmowanego stanowiska koreluje ponadprzecietnym angazowaniem si¢
w prace (chi-kwadrat Pearsona=20,334; df = 4; p = 0,000), trudnoscia w go-
dzeniu rél zawodowych i zyciowych (chi-kwadrat Pearsona=11,211; df = 4;
p = 0,024), zaburzeniami stanu zdrowia fizycznego (chi-kwadrat Pearso-
na=10,182; df = 4; p = 0,037) i obcigzeniami psychicznymi (chi-kwadrat Pe-
arsona=13,891; df = 4p = 0,008), mozliwo$ciami samorealizacji (chi-kwadrat
Pearsona=10,193; df = 4; p = 0,037), wiekszym zadowoleniem z placy (chi-
-kwadrat Pearsona=10,378; df = 4; p = 0,035) i pracy (chi-kwadrat Pearso-
na=10,197; df = 4; p = 0,037) oraz lepsza atmosfera w pracy (chi-kwadrat
Pearsona=11,229; df = 4; p = 0,024). Najwieksze ro6znice w postrzeganiu
konsekwencji i-deals zaobserwowano pomiedzy kierownikami $redniego
szczebla a pracownikami szeregowymi. Kierownicy $redniego szczebla sg
osobami najbardziej odczuwajacymi negatywne konsekwencje, ale takze
pozytywne efekty i-deals takie jak satysfakcja czy mozliwo$¢ samorealizacji,
moze to wynikac z faktu, ze osoby te s w strukturze najbardziej obcigzone
i narazone na réznego typu naciski zaréwno przetozonych, jak i kierownikow
nizszego szczebla reprezentujacych poszczegélne zespoly. Sa one, bowiem
odpowiedzialne za realizacje planéw i strategii firmy na poziomie taktycznym
i czgsto musza sprostaé sprzecznym oczekiwaniom swych zwierzchnikdéw,
ktérym podlegaja, i podwladnych, ktérych prace nadzoruja i koordynuja.
Natomiast atmosfere w pracy, jako rezultat pertraktacji, korzystniej oceniajg
specjalisci i pracownicy samodzielni oraz kierownicy wzgledem pracowni-
kow szeregowych.
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Zakonczenie

Metoda zarzadzania ludzmi, jaka sg negocjacje typu i-deals, daje duze moz-
liwosci, ale tez dzieli pracownikéw na dwie grupy - tych, ktorzy sa gotowi
czerpac korzysci z nimi powigzane, jak i tych, ktérzy sg im nieprzychylni,
obawiajac si¢ ich. Jej wykorzystywaniu szczegdlnie sprzyjaja:

wyzszy poziom dochodéw

merytokratyczna postawa wobec pracy

wyzsze stanowisko w hierarchii organizacyjnej

- praca w sektorze malych i §rednich przedsiebiorstw

Natomiast ple¢ powoduje, ze kobiety zaczynaja czeéciej pertraktacje, lecz ich
ustalenia majg mniejszy zakres od tych prowadzonych przez mezczyzn, ci
drudzy tez znaczaco bardziej dostrzegaja pozytywne skutki i-deals. Z analizy
konsekwencji dostrzeganych przez badanych wynika takze, ze etatystyczne
nastawienie do pracy sprzyja dostrzeganiu skutkéw negatywnych, a meryto-
kratyczne powoduje, ze bardziej widzie si¢ efekty pozytywne.

Analizowane w badaniu uwarunkowania i-deals pokazuja, ze pracownicy
sa podzieleni na tych, ktérzy zyskuja na mozliwo$ci negocjacji, oraz tych, dla
ktérych dostep do tego narzedzia jest ograniczony, czemu towarzyszy¢ moze
obawa i nieche¢¢ wobec indywidualnie ustalanych warunkéw pracy.
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