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DO KONSTRUKTYWNEGO POROZUMIENIA?

Streszczenie: W artykule przeanalizowano obrazy skutecznych negocjatorow, prowadza-
cych negocjacje w sprawie pracy. Stronami tych rokowan sg kandydaci do pracy i rek-
ruterzy, ktorzy starajg si¢ osiagna¢ konstruktywne porozumienie. Ich wizerunki sa argu-
mentami podczas pertraktacji, ktore pozwalaja zatrudni¢ dobrego pracownika albo uzyskaé
atrakcyjna ofert¢ zatrudnienia. W badaniach empirycznych autorka zbadata obraz rekrute-
réw w oczach kandydatow, wiasny obraz kandydatéw oraz obraz kandydatow w oczach
przedstawicieli organizacji, a takze dokonala analizy poréwnawczej pomigdzy nimi.

Slowa kluczowe: skuteczny negocjator, wizerunek rekruterow, wizerunek kandydata do
pracy.

Wstep

Strony biorace udzial w negocjacjach czgsto siadaja do nich ze zbiorem oczekiwan,
jakie maja w stosunku do swych adwersarzy. Czasami posiadany przez nie obraz
jest niezgodny z zastanym stanem rzeczy, co rodzi niecheé, frustracjg i obniza
motywacje do negocjowania. Bywa tez, ze wykreowany obraz jest niespojny
wewnetrznie, co moze mie¢ miejsce, gdy strony oczekuja w trakcie negocjacji
kogo$ przebojowego i skromnego, majacego duzo kontaktéw i wycofanego czy,
troche ironizujac, osoby z energia 20-latka, do$wiadczeniem 40-latka i madroscia
80-latka. W sytuacji gdy rozméwca nie spetnia poktadanych w nim nadziei i jego
wizerunek jest inny od preferowanego, dojscie do porozumienia jest utrudnione.
Ponadto oprécz oczekiwan wzgledem drugiej strony kazda z nich kreuje
wlasny wizerunek. Podczas ubiegania si¢ o pracg negocjatorzy (tak rekruterzy,

* Praca naukowa finansowana ze §rodkéw na nauke w latach 2007-2010 jako projekt badawczy
nr N 115 016 32/0285.
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jak kandydaci) chcieliby uchodzi¢ za osoby zaradne, profesjonalne, godne
zaufania.

Celem artykutu jest ukazanie, jakie sq wizerunki stron negocjacji w sprawie
pracy i czy ich wzajemne postrzeganie motywuje je do konstruktywnego poro-
zumienia, przynoszacego obopolne korzysci.

1. Obraz skutecznego negocjatora

Wizerunek przekazany przez siadajace do stotu negocjacji w sprawie pracy stro-
ny ma by¢ argumentem, popierajagcym zaréwno kandydata w oczach rekrutera,
jak 1 organizacj¢ w oczach aplikanta. Zatem powinien by¢ wywazony i przemy-
slany, bo od niego zalezy, czy propozycja pracy zostanie ztozona przez rekrutera
1 czy kandydat jg przyjmie.

W ujeciu definicyjnym wizerunek jest wynikiem autoprezentacji, polegajacej
na probie zakomunikowania, poprzez wypowiedzi i zachowania niewerbalne
oraz dziatania, kim negocjatorzy sg badz za kogo chcieliby uchodzi¢ [Aronson,
Wilson 1 Akert 1997, s. 675]. Zatozy¢ mozna réwnoczesnie, ze w trakcie auto-
prezentacji osoby wykorzystuja specyficzne strategie, umozliwiajace wywarcie
okreslonego wptywu na wybrane osoby. Odrdéznia je to od autoekspresji, pod-
czas ktdrej uzewnetrznia si¢ prawdziwe uczucia, postawy i przekonania, a moto-
rem czgsto jest przyjemnosc i satysfakcja, jaka daje samoujawnianie [Reber 2000,
s. 66—67, 70]. Jednakze w sytuacji negocjacji w sprawie pracy autoekspresja jest
dos$¢ ryzykowna, w zwigzku z czym strony (zaréwno kandydat, jak i rekruter)
ograniczaja ja i dbaja o przekazanie korzystnego dla nich wizerunku. Przy czym
motywacja do manipulowania wrazeniem wzrasta wraz z przekonaniem nego-
cjatora, ze strony odbieraja obraz w sposob odmienny od zamierzonego. Podej-
mujg wowczas dziatania, majace poprawi¢ ich nadszarpnigty image, ktore moga
polega¢ na podkreslaniu swoich innych pozytywnych cech, przytaczaniu dogod-
nych dla siebie interpretacje wydarzen, che¢tnym wyswiadczaniu przystug, co
sprawia, ze mogg uchodzi¢ za mitych i pomocnych, manifestowaniu swych zwiaz-
kéw z ludzmi sukcesu [Leary 1999, s. 74].

Zdaniem autorki umiejetnos¢ kierowania wrazeniem jest jedng z kluczowych
umiejetnosci stron negocjujacych warunki pracy. Dzigki niej nastgpuje wymiana
informacji migdzy stronami, buduje si¢ wig¢z, tworzy okreslony klimat, co moze
znaczaco sprzyja¢ zarowno procesowi poszukiwania pracy, jak i pracownikow.

Umiejetnie stworzony wlasny obraz spoleczny bazuje na jednej z podstawo-
wych potrzeb — potrzebie akceptacji spolecznej i jest w negocjacjach skierowany
do odbiorcy, ktérym jest zardwno bezposredni rozmowca (uczestnik negocjacji —
rekruter lub kandydat), jak i inni $wiadkowie, bedacy zainteresowani wynikiem
rozmoéw (inni kandydaci, pracownicy organizacji) oraz osoby zainteresowane
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wynikiem rozméw, ale bazujace na relacjach negocjatorow, a nie na bezpo-
$redniej obserwacji [Poitras, Bélair 2007, s. 132]. W przypadku rekrutera be-
dzie to np. grupa zwierzchnikéw, z ramienia ktérych negocjator wystepuje
i ktora ocenia jego dziatania w kategoriach profesjonalizmu. W przypadku kan-
dydata natomiast image jest adresowany do znajomych i rodziny, treneréw
i doradcéw zawodowych, zainteresowanych efektem i przebiegiem negocjacji.
Czynniki te wptywaja na zachowanie negocjatoréw i dazenie do zachowania
twarzy, co moze prowadzi¢ do usztywnienia stanowisk i ograniczenia tendencji do
kompromisu.

W badaniach nad wywieraniem wrazenia w przebiegu negocjacji stwierdzono,
ze na podstawie pierwszych pigciu minut wzajemnej interakcji mozna przewi-
dzieé efekt koficowy rozméw. Szczegdlne znaczenie ma aktywnosé komunika-
cyjna, mierzona dtugo$cia przeméw, zaangazowanie, przejawiajace si¢ zabiera-
niem glosu, podkreslanie stow za pomoca Srodkow wokalnych niewerbalnych
(ujemny zwiazek) oraz odzwierciedlenie (za pomoca krotkich potwierdzen
i dzwiekow paralingwistycznych) [Kurhan, Pentland 2007, s. 802—81 1]. Ponadto
w badaniach nad wywieraniem wrazenia podczas negocjacji wykazano, ze ist-
nieje przekonanie o zwiazku pomigdzy opinig osoby nieustepliwej 1 nieidacej na
kompromisy a obnizeniem aspiracji i oczekiwan przeciwnika. Ponadto obecnos¢
podczas negocjacji mocodawcy sktania negocjatora do zachowan bardziej bez-
kompromisowych. Czgsto jednak druga strona nie odpowiada na taka postawe
potulnoscia i podporzadkowaniem, a agresja badz zerwaniem rozméw [Leary
1999, s. 166]. Oceniajac wizerunek partnera interakcji w wymiarze zimny-cieply,
zaobserwowano tez, ze postrzeganie drugiej strony jako zimnej wydatnie zmniejsza
liczba interakcji z nia w poréwnaniu z osobg oceniong jako ciepta [Necki 1996,
s. 102].

Na og6t strategie autoprezentacji w negocjacjach w sprawie pracy prowa-
dza do wytworzenia pozytywnego obrazu aplikanta, ktory ma doprowadzi¢ do
uzyskania propozycji zatrudnienia. Wizerunek wlasnej osoby ksztaltowany jest
za sprawa atrakcyjnego CV oraz poprzez do$wiadczenie zawodowe kandyda-
tow, jednak najistotniejszy jest kontakt podczas rozmowy kwalifikacyjne;j.
W przygotowywanych materiatach ludzie na ogét beda dazy¢ do przedstawie-
nia siebie w jak najlepszym $wietle, chyba ze fatwo bedzie drugiej stronie zdo-
byé informacje i podwazy¢ stworzony obraz. Na przyktad mozliwos¢ szybkiego
zweryfikowania biegtej znajomosci jezyka obcego podczas rozmowy kwalifi-
kacyjnej bedzie dzialala hamujaco na umieszczenie nieprawdziwej informacji
w CV.

A.L. Kristof-Brown, M.R. Barrick i M. Franke wyodrebnili dwie cechy:
ekstrawersje (towarzyskosé, zaufanie, ambicja, asertywnos¢) i zgodnos¢ (wspot-
praca, zaufanie, serdeczno$¢, grzecznos¢ i uprzejmos¢), ktore wptywaja na wy-
bor strategii sposrod dwoch mozliwoscei:
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— strategii zwrdconej na siebie — ukazanie wlasnego jak najlepszego obrazu i takie
pokierowanie rozmowa, by ujawnione zostalty mocne strony aplikanta, wybie-
rane czgsciej przez ekstrawertykow,

— strategii zwrdconej na osobe, bedaca celem — nawigzanie dobrego kontaktu
z decydentem, wybierane czgsciej przez osoby zgodne.

Badania empiryczne dowiodtly, ze:

— aplikanci, uzywajacy strategii nakierowanych na siebie, otrzymuja wyzsze
noty i wigcej ofert zatrudnienia [Kacmar, Delery i Ferris, za: Potempa 2006,
s. 151-157],

— strategie nakierowane na siebie daja lepsze rezultaty anizeli strategie nakie-
rowane na innych [Kacmar i Carlton, za: Potempa 2006, s. 151-157],

— strategie nakierowane na innych takze odnosity pozytywny skutek [Kacmar
Carlson, za Potempa 2006, s. 151-157].

Mozna postawié¢ hipoteze, ze to, jaka strategi¢ wybiera osoba, zalezy zarow-
no od jej cech charakterologicznych, jak i od osiagni¢¢ akademickich i zawodo-
wych [Potempa 2006, s. 151-157]. Obie moga si¢ okaza¢ skuteczne, ale nalezy
podkresli¢ konieczno$¢ dbania o nienaruszanie granic uczciwos$ci, nieuleganie
pokusie przekazania nazbyt lukrowanego wlasnego obrazu oraz niekorzystanie
z metod ingracjacyjnych, majacych na celu zyskanie przychylnosci wobec siebie,
czyli dazenie do zapewnienia zasad fair play procesu rekrutacji, co umozliwi
stronom postgpowanie zgodnie z regutami gry wygrany-wygrany.

Z badan przeprowadzonych przez autorke wynika, ze pozytywna autoprezen-
tacja jest najczesciej stosowang technikg negocjacyjng. Sposréd 167 przebadanych
przedstawicieli pracodawcow az 75,8% twierdzi, ze kandydaci podczas negocjowa-
nia warunkow pracy te technike stosuja bardzo czgsto i czgsto. Jest ona réwno-
cze$nie najpopularniejsza metoda negocjacyjng [Kowalczyk 2011, s. 340-346].
Cienka linia manipulacji zostaje w tej technice przekroczona, gdy manipulujacy
ma cel (np. zyskanie pracy), gdy cel ma dla niego warto$¢ i gdy istnieje rozbiez-
no$¢ pomiedzy wizerunkiem pozadanym a rzeczywistym. W sytuacji poszukiwa-
nia pracy dbato$¢ o wizerunek jest duza, gdyz uzyskanie propozycji pracy jest dla
wigkszosci aplikujacych cenne, ubieganie si¢ o pracg ma charakter publiczny, co
ma wigkszy wplyw na odczuwanie sukcesu niz zachowanie prywatne. Kandydat
jest zalezny od rekrutujacego go pracownika organizacji, dlatego szczegdlnie zale-
ze¢ mu bedzie na wywarciu dobrego wrazenia, gdyz skutkowaé to moze otrzyma-
niem pracy; stawke podnosi tez to, ze istnieje duze prawdopodobienstwo diugo-
trwatej wspolpracy. Dodatkowo dobro, o jakie stara si¢ kandydat, ma dla niego
warto$¢, a gdy o pracg ubiega si¢ wigcej chetnych, to tym bardziej wzrasta skton-
no$¢ do manipulowania wrazeniem. Sam adresat (rekruter) tez nie jest bez zna-
czenia — im atrakcyjniejszy, inteligentniejszy, ustosunkowany, tym starania o wy-
warcie pozytywnego efektu wigksze. Dbalosci o pozytywne wrazenie sprzyjaja tez
takie cechy, jak silny strach przed negatywna ocena i potrzeba aprobaty spotecznej
oraz doznanie wczesniej porazki, ktora chce si¢ zrekompensowaé. By dopetnic
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obrazu tej metody, nalezy zaznaczy¢, ze kandydat moze dokona¢ takze autopre-
zentacji wybiérezej (wykluczenie z wizerunku pewnych informacji) oraz autopre-
zentacji wymijajacej (ogdélnikowe pomijanie kontrowersyjnych kwestii) [Leary
1999, s. 67-75 i 190]. Wszystkie wymienione elementy w duzym stopniu warun-
kuja wystapienie dazenia do pozytywnej autoprezentacji w sytuacji negocjacji
w sprawie pracy. Ponadto kandydaci sa sktonni dokonad takiej prezentacji wlasnej
osoby, jaka ich zdaniem oczekuja i poszukuja rekruterzy, niestety nie przysparza
to im autentycznosci, co moze negatywnie rzutowa¢ na otrzymang przez nich oceng.

2. Metodyka badan wlasnych

Badajac wizerunek rekruteréw i kandydatow, wykorzystano test przymiotnikow
ACL G.H. Gougha i A.B. Heilbruna (ze zmodyfikowanymi instrukcjami), stuzacy
do badania obrazu siebie oraz innych.

Test ACL skiada si¢ z listy 300 przymiotnikow, a zadaniem osoby badanej
jest wybor tych z nich, ktére okreslaja ja badZ inne osoby w najpehniejszy spo-
sob [Siek 1983, s. 389-414].

Badaniu zostaly poddane trzy grupy respondentéw — (1) kandydaci do pracy,
charakteryzujacy typowego rekrutera, (2) kandydaci do pracy, ktorzy scharakte-
ryzowali siebie podczas negocjacji w sprawie pracy, oraz (3) przedstawiciele pra-
codawcow, opisujacy skutecznego kandydata do pracy.

Tabela 1. Charakterystyka osob poddanych badaniu

(1) Kandy- p—
Dane daci — opis (2) Kandydaci — samoopis (3) Esconawey ~opls
kandydata
rekrutera
Liczba badanych 29 177 167
Wiek 25 26,24 38,19
Mezczyzni 31% 25% 35,8%
Kobiety 69% 75% 64,2%
Status Pracujacy — Aplikacje na stanowisko: Zajmowane stanowisko:
Aplikacja na 86% — szeregowe — 29,1% — kierownictwo najwyz-
stanowiska — samodzielne i specjali- szego szczebla —18,5%
Zajmowane styczne — 51,7% — kierownictwo $redniego
stanowisko — kierownicze $redniego i nizszego szczebla —
przez respon- szczebla — 12,2% 28,0%
dent6w — kierownicze wyzszego — specjalisci HR — 20,8%
szczebla —2,9% — wiasciciele — 15,5%
— inne -4,1% — inni—11,3%
— brak danych — 5,4%

Zrédlo: badania whasne.
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3. Poréwnanie wizerunkéw rekruteréow i kandydatow do pracy

Na podstawie pierwszego badania wizerunek, jaki przekazali rekruterzy aplikantom,
byt raczej negatywny (liczba wybranych przymiotnikéw negatywnych w poréw-
naniu z pozytywnymi), a 6w obraz (mata liczba wybranych przymiotnikoéw pozy-
tywnych) taczy si¢ z postrzeganiem ich jako indywidualistow, sceptykow,
zrecznych graczy, upartych i z cigtym dowcipem. Ponadto rekruterzy odbierani
byli jako osoby sklonne do tamania pewnych konwencji (np. grzecznosciowych),
negatywistyczne, kitotliwe (niski wynik w skali typowosci). Cechuje ich brak
przejawow zachowan, $wiadczacych o zainteresowaniach heteroseksualnych, co
$wiadczy o dystansie, chtodzie, braku sktonnosci do wzruszen. Ttumig oni po-
pedy witalne, nazbyt wnikliwie analizujg 1 obmyslajg swoje postgpowanie wzgle-
dem plci przeciwnej, czyli brakuje im spontanicznosci. Ponadto niski wynik
ze skali kobieco$ci $wiadczy o preferowaniu przez nich autonomii i niezalezno-
$ci, trzymaniu innych na dystans i odrzucaniu prob nawigzania blizszych kontak-
tow. Sa postrzegani jako sceptyczni co do innych, zgryzliwi i z tendencja do
wytykani btedéw innym.

Oczywiscie jest to wrazenie subiektywne, czgsto znieksztalcone prze mechani-
zmy obronne kandydatdw, ale czy powstaty obraz partnera w negocjacjach zachgca
do prowadzenia rozm6éw? Zadaniem reprezentanta wystgpujacego z ramienia orga-
nizacji jest zapoczatkowanie czgsto dtugotrwatej wspotpracy. Czy moze to jednak
zrobi¢ osoba z dystansem do drugiej strony, uszczypliwa i wytykajaca w sposob
niemity potknigcia, zimna w odbiorze? Osoby delegowane na rozmowy powinny
zastanowi¢ si¢ nad krokami, sprzyjajacymi ociepleniu relacji z kandydatami, bez
nadmiernej egzaltacji i zapominaniu o celu spotkania. Tylko bowiem osoby po-
strzegane jako cieple moga liczy¢ na otwarta komunikacjg, co sprzyja wymianie
informacji, tak niezbgdnej podczas ustalania warunkéw wspdtpracy pomigdzy pra-
cobiorca a organizacjg 1 zawieraniu konstruktywnego porozumienia.

W drugim badaniu kandydaci, opisujacy siebie jako negocjatorow, jawili si¢
jako osoby stateczne, umiarkowane, bardziej zamknig¢te w sobie i konwencjonal-
ne, chcace uchodzi¢ za dziatajace w sposob przemyslny i zrownowazony (Nck).
Sq tez bardziej taktowni, mniej sktonni do obrazania si¢, nie osadzaja innych
(Unfav). Moze si¢ jednak zdarzy¢, ze beda mialy ambiwalentne postawy wobec
innych, a sprzeciw zostanie wyrazony w nieodpowiedni sposob, przyjmuja tez
postawe obronng (Com).

Kandydaci chcg tez uchodzi¢ za osoby o silnym poczuciu obowigzku, pracu-
jace sumiennie, unikajace frywolnos$ci oraz spraw nieistotnych. Koncentrujace
si¢ na tym, co sprawdzone i dobre, bez odkrywanie tego, co nowe i nieznane
(End). Ponadto staraja si¢ by¢ obiektywni i racjonalni, kontroluja impulsy
i daza do celu, nie lubig zmiany i réznorodnosci (Ord). Kandydaci cheg stworzy¢
dobre wrazenie, majg zaufanie do swych zdolnosci w osiaganiu celéw, postrzegacé
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ich mozna jako stanowczych i przedsigbiorczych (Scf). Wizerunek, jaki tworza,
méwi o ich skutecznoéei interpersonalnej i lekkim narcyzmie (Iss). Kandydaci
w dazeniu do celu, mocy i sukcesu moga nie szanowac uczué innych oraz swoich,
uciekaja od subiektywnych trosk (Ac). Podczas rozmow sa uwazni i czujni; pla-
nuja wszystko z wyprzedzeniem, thumig spontaniczne odruchy (A-1).

Przekazanie takiego wizerunku podczas negocjacji ma pomoc w stworzeniu
wrazenia profesjonalisty, ktory dazy do celu, jest zdeterminowany i raczej kon-
wencjonalny, opierajacy si¢ na istniejacym porzadku. Rownoczes$nie jest to pro-
ba sprostania oczekiwaniom i dopasowania si¢ do zachowan rekrutera.

Podczas trzeciego badania, obejmujacego przedstawicieli organizacji, popro-
szono ich, by za pomoca testu ACL przedstawili charakterystyke skutecznego
negocjatora, ubiegajacego si¢ o pracg. Na podstawie ich wyboréw stworzono
ogolny profil aplikanta, ktéry, ich zdaniem, dobrze radzi sobie podczas negocjacji
w sprawie pracy. Wynika z niego, ze pracodawcy uwazaja, iz lepiej radza sobie
osoby 0 wezszych zainteresowaniach, bardzie] konwencjonalne, 0 nizszym praw-
dopodobienstwie dziatan impulsywnych i nieréwnych, wyznaczajace sobie nor-
my umiarkowania, statecznosci i wiasciwego osadu (Nck). Ponadto rekruterzy
cenig osoby o silnym poczuciu obowiazku, sumiennie pracujace i unikajace wszel-
kiej frywolnosci oraz tego, co jest nieistotne, takie, ktore preferujg zachowania
wyprobowane i sprawdzone, nad poszukiwanie nowych i nieznanych dos$wiad-
czen (End). Pracodawcy twierdza tez, ze skutecznych kandydatéw cechuje
obiektywno$é i racjonalnosé oraz kontrola wiasnych impulséw i stato$¢ w daze-
niu do celu, a takze sprawdzanie si¢ w zadaniach wymagajacych samodyscypli-
ny i statego wysitku (Ord). Dodatkowo osoby te maja zaufanie do samych siebie
i swych zdolnosci, pomagajace im w osiaganiu celu, sa przedsigbiorcze i stanow-
cze, rdbwnoczeénie pracujg nad korzystnym obrazem siebie (Scf). Ponadto sg
efektywne w kontaktach migdzyludzkich i moga uchodzi¢ za dobrze przystoso-
wane (Iss). Cechuje je tez rozwaga, czujnos¢ i zorganizowanie. Lubia planowa¢
wszystko z wyprzedzeniem oraz unikaja zbytniej ekspresji w wyrazaniu siebie
(A-1). Poréwnujac oba powyzej przedstawione rysy, mozna znalez¢ pomigdzy
nimi liczne podobienstwa, warto jednak w tym miejscu zada¢ pytanie: czy obrazy
te sg calkowicie tozsame czy moze istnieja roznice pomigdzy oczekiwanym przez
rekrutera wizerunkiem kandydata a jego wiasnym obrazem?

Brak roznic oznaczalby, ze kandydaci prezentujg postawy w zupelnosci zgodne
z oczekiwaniami drugiej strony, zasiadajacej do stotu podczas negocjacji w spra-
wie pracy. Natomiast w przypadku, gdyby pojawily si¢ rozbieznosci, mozna
wnioskowaé o rozziewie pomiedzy oczekiwaniami a faktycznymi zachowaniami
kandydatéw, co jest czynnikiem utrudniajacym dojscie do konstruktywnego
porozumienia. Warto tez sprawdzic, czy oczekiwania rekruteréw sag mozliwe do
spelienia. Czy nie oczekuja oni, ze 0sobowos¢ kandydata ztozona bedzie z trud-
nych do dopasowania puzzli charakterologicznych?
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Tabela 2. Analiza poréwnania odpowiedzi firma — kandydaci

Firtia Kan- Test Leve-
N=163 dydat ne’a jed- Test t Stopnie
Skala Wynik N=1'{7 norosinoéfi r()wnqéci swobo-
Grediil Wynik | wariancji Srednich dy df
Sredni F
1 2 3 4 5 6

g;tg;iiogg;‘rgf;g?kéw 33,63 34,36 2,982 ~1266 | 338
Eg;y;}};ﬁ?ig’rzymiomikéw 52,14 | 49,88 0,173 2,536* | 338
grivyr_n};c;?ﬁé‘fvy:;?t’;&nych 41,12 44,41 53,656% | —7,689%* | 213,697
Com — typowos$¢ 45,39 43,14 0,507 2,631** | 338
Ach — osiagnigcia 59,58 53,63 1,291 6,779** | 338
Dom — dominacja 58,46 54,63 2,922 4,347*%* | 338
End — wytrwalos¢ 62,48 57,34 6,699** 5,972** | 330,624
Ord — porzadek 62,22 58,64 2,608 3,891** | 338
Int — rozumienie siebie i innych 50,82 49,48 0,336 1,601 338
Nur — opiekowanie si¢ 44,82 45,12 0,533 -0,451 338
Aff — afiliacja 50,86 50,78 0,440 0,079 338
Het — kontakty heteroseksualne 43,47 45,82 4,180* -2,809** | 337,619
Ech — ujawnianie si¢ 53,41 52,81 22,344%* 0,844 291,117
Aut — autonomia 47,42 47,18 0,395 -1,113 338
Agg — agresja 51,57 49,92 19,288** 2,840** | 293,646
Cha — zmiana 44,39 44,31 2,291 0,129 338
Suc — wsparcie ze strony innych 43,49 45,06 1,572 —2,053* 338
Aba — ponizanie si¢ 43,83 47,20 22,664%* —4,583** | 291,267
Def — podporzadkowanie 51,07 51,95 1,925 -1,362 338
rcn"osc‘l fr‘l’;‘;‘l’l"os'é ME poTadg;i po- 46,67 4721 5,361% 0,629 | 337,432
Scn — samokontrola 55,42 53,28 3,635 3,546** | 338
Scf — zaufanie do siebie 62,52 56,24 6,171%* 5,989** | 333,006
Pad — przystosowanie osobiste 49,72 49,89 0,015 -0,200 338
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cd.tab. 2

1 2 3 4 5 6
Iss — ja idealne 68,27 61,29 1,296 6,478** | 338
Cps — osobowo$¢ tworcza 53,33 49,70 0,949 4,186** | 338
Mls — zdolnosci przywddcze 52,25 50,32 0,49 2,229* | 338
Mas — meskosé 56,42 51,82 1,784 4,444*%* | 338
Fem — kobieco$¢ 41,89 45,52 0,059 -3,921** | 338
Cp - krytyczny rodzic 52,80 51,39 1,160 1,980 | 338
Np — wychowaweczy rodzic 53,65 52,78 0,415 1,252 | 338
A — dorosty 58,72 54,88 6,560%* 4,897** | 325,730
Fc — wolne dziecko 52,35 49,89 1,404 3,213%* | 338
Ac — adoptowane dziecko 42,18 44,54 13,186** ~3,471%* | 317,911
A-1 —yrysoka oryginalnot, 3824 | 40,89 6,040* _4.426%* | 331,190
niska inteligencja
A2 ~wgioke enygipAlnosc, 4136 | 4560 17,7807 | —5741%* | 305899
wysoka inteligencja
A-3 —niska oryginalnosé, niska 4503 | 49,02 2,603 —4,184%* | 338
inteligencja
A—4- niska oryginalnos, wysoka | - sc37 | 530 2,946 3,569%* | 338
inteligencja

* _wynik testu statystycznie istotny na poziomie 0,05,
#* _ wynik testu statystycznie istotny na poziomie 0,01.
Zr6dto: badania wlasne.

W tabeli 2 uwidoczniono réznice w obrazach skutecznego w negocjacjach
kandydata w opinii przedstawicieli firmy oraz obrazu wiasnego starajacych si¢
o pracg. Az w 24 skalach na 37 odnotowano statystycznie istotne réznice pomig-
dzy obydwiema charakterystykami. Oznacza to, ze kandydaci roznig si¢ od ocze-
kiwan pracodawcéw podczas negocjowania zasad wspOlpracy. Réznice owe
wyrazaja si¢ w tym, ze pracodawcy oczekuja od kandydatow latwiejszego przy-
stosowania sie, wiekszego wychodzenia naprzeciw, wigkszej pogody w zetknig-
ciu si¢ z przeciwnosciami losu, niz wynika to z ich samoopisu, bycia tez bardziej
taktownymi i mniej obrazajacymi sig. Chceieliby, aby jawili si¢ jako osoby bar-
dziej godne zaufania, delikatniejsze i mniej roszczeniowe oraz mniej skrgpowa-
ne w relacjach interpersonalnych. Oczekuja tez wigkszej pracowitosci i determi-
nacji w dazeniu do celu, co pozwolitoby im realizowa¢ w wigkszym stopniu
spoleczne standardy. Pracodawcy oczekujg tez silniejszej woli od kandydatow,
ambicji i zdecydowania, nieuginania si¢ pod presja otoczenia. Skuteczny kandy-
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dat jest takze w ich opinii sumienniejszy, ma silniejsze poczucie obowigzku i silniej
stawia na rozwigzania sprawdzone, niz wynika to z samoopisu kandydatéw.
Bardziej poszukuje obiektywnosci i racjonalno$ci oraz kontroluje impulsy. Pod-
czas rozmoOw przedstawiciele organizacji oczekujg od swych rozméwcow wigk-
szej powsciagliwosci 1 mniejszego okazywania swej witalnosci.

Kandydaci moga tez, zdaniem rekruteréw, pozwoli¢ sobie na wigkszg domi-
nacj¢ i upor w domaganiu si¢ naleznych korzysci. Ich zdaniem, winni oni ce-
chowaé si¢ wigkszg statecznoscia, pilnoscia 1 pracowitoscia nawet kosztem
spontanicznos$ci, a takze inicjowaé wigcej zdarzen, mie¢ wigksze zaufanie do
swych zdolnosci oraz bardziej stara¢ si¢ zrobi¢ dobre wrazenie. Skutecznego
negocjatora utozsamiajg tez z wigksza efektywnoscig w kontaktach migdzyludz-
kich i z lepszym przystosowaniem. Jest on ich zdaniem bardziej $miaty, wraz-
liwszy estetycznie i madrzejszy oraz szybszy w reakcjach. Ponadto kandydaci
tacy sa bardziej zorientowani na wypetnianie zobowigzan, szybciej dziataja we-
dhug podjetych uzgodnien i nie poddaja si¢ w dazeniu do celu. Sa takze ambit-
niejsi, bardziej stanowczy i szybko podejmuja dziatanie, by usunaé przeszkody,
cheg si¢ potwierdzaé. Bywajq tez bardziej krytyczni, niezalezni i niedajacy sig¢
tatwo przekona¢. Gdy analizuje si¢ osobowos¢ wedtug analizy transakcyjnej, nalezy
podkresli¢, ze przedstawiciele organizacji upatrujg skuteczno$ci negocjatora
w zachowaniach bardziej sceptycznych i przeciwstawiajacych si¢ innym, w wigk-
szej stanowczosci i skupieniu na sobie oraz tendencji do rywalizacji z innymi,
ktérych nalezy pokonac. Ponadto wedtug nich kandydaci skuteczni sa wydaj-
niejsi, bardziej skoncentrowani na pracy, niezawodni i ambitniejsi, co czgsto
osiagaja kosztem spontanicznos$ci. Sg tez bardziej porywczy i przedsigbiorczy,
skuteczniejsi w dziataniu i bardziej autonomiczni, w wigkszym stopniu ttumiacy
uczucia wlasne i ignorujacy uczucia innych.

Zdaniem rekruteréw, skutecznego negocjatora w stosunku do somoopisu kan-
dydatow powinna cechowaé takze wigksza rozwaga, czujnosé, zorganizowanie
i planowanie z wigkszym wyprzedzeniem czasowym. Powinni by¢ tez wigkszy-
mi realistami, bardziej praktyczni i mniej napastliwi, gdy inni popetnig intelek-
tualne btedy, bardziej inteligentni i tworczy, ale tez niespokojni i trzymajacy
ludzi na dystans. Ponadto oczekuja od kandydatéw bardziej analitycznego umystu,
bystrosci, logiki, zdolnosci intelektualnych oraz zdyscyplinowania wewngtrznego,
co umozliwia im planowanie pracy i osiaganie zamierzonych celow.

Pomimo Ze kandydaci starajg si¢ sprosta¢ oczekiwaniom rekruterow, ci drudzy
nadal mogg by¢ niezadowoleni z obrazu prezentowanego przez swych rozméw-
cow, a $wiadczg o tym roznice pomigdzy samoopisem kandydatow a ich charak-
terystyka dokonang przez rekruteréw.
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Podsumowanie

Zglaszane przez rekruterow oczekiwania sa miejscami niespdjne i ukazuja, ze
podczas negocjacji wskazane jest z jednej strony zachowanie mniej roszczeniowe —
z drugiej jasne i uparte dazenie do wytyczonego celu, zachowanie bardziej po-
wiciagliwe, jak tez wskazujace na tatwos$¢é nawigzywania kontaktéw interperso-
nalnych, polegajace na szybszej reakcji, z rownoczesnym dystansowaniem si¢,
planowaniem, przemysleniem kolejnych krokéw. Taka rozbiezno$¢ moze wynikaé
z prze$wiadczenia rekrutera, ze kandydat powinien mie¢ dwa oblicza — jedno
prezentowa¢ wobec nich i organizacji, drugie wobec klientow zewnetrznych.
Powstaje jednak pytanie: czy posiadanie wyzej naszkicowanego podwdjnego
oblicza jest psychologicznie mozliwe? OdpowiedzZ nie jest prosta i jednoznaczna.
Z pewnoscia nie sprzyja to autoekspresji, moze natomiast motywowa¢ kandyda-
tow do autoprezentacji, znieksztatlconej przez che¢é sprostania niespdjnym ocze-
kiwaniom. Nalezy tez zaznaczy¢, ze wizerunek kandydatow jest odpowiedzig
1 proba dopasowania wlasnych zachowan do reakcji na wizerunek rekruterow.

Zimny, zdystansowany, oceniajacy rekruter nie powinien oczekiwaé otwar-
tego 1 ekspresyjnego, spontanicznego kandydata, gdyz takie zachowanie moze
by¢ dla niego zagrazajace. Im prawdziwszy jest wizerunek, tym jego negatywna
ocena bedzie bolesniejsza i zagrazajaca poczuciu wilasnej wartosci. Przybranie
maski moze, oprocz korzysci zwigzanych z otrzymaniem propozycji zatrudnienia,
by¢ skuteczng metodg ochrony wtasnego Ja.

Z przeprowadzonych badan wynika, ze kreowane przez strony wizerunki moga
oddala¢ je od konstruktywnego, dazacego do obopolnych korzysci porozumienia.
Odczytujac wizerunek drugiej strony, nalezy zadaé sobie rdwnoczes$nie pytanie,
jaki jest wlasny obraz i na ile wptywa na zachowania drugiej strony.
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RECRUITERS’ AND APPLICANTS’ IMAGES - HOW FAR
OR NEAR TO A CONSTRUCTIVE AGREEMENT?

Summary: In the paper the author has analyzed the images of effective negotiators during
job negotiations which are usually conducted between the representative of an organiza-
tion and a job candidate, who are trying to reach a constructive agreement. The images
of both parties are arguments which help them to hire a good employee or gain an attrac-
tive job proposal. The author in her empirical study examined the recruiters’ image
in the opinion of applicants, the self-image of applicants, and the applicants’ image in the
opinion of recruiters. She carried out the comparative analysis between these images.
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