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ELZBIETA KOWALCZYK"

Wplyw cech i umiejetnoSci pracobiorcow
na ich funkcjonowanie na rynku pracy™

Wprowadzenie

Analiza rynku pracy jest niezaprzeczalng domeng badan ekonomistow, ktorzy
sformutowali wiele teorii ttumaczacych jego mechanizmy. Natomiast zajmujacy
sie nim psychologowie opisuja gtéwnie zachowania bezrobotnych oraz ich sposo-
by radzenia sobie z trauma, jaka jest utrata pracy. Brakuje natomiast koncepcji,
ktora by od strony psychologicznej ttumaczyta funkcjonowanie pracobiorcow na
rynku pracy. Prowadzac badania po§wigcone tej tematyce, uzyskatam dane em-
piryczne, ktore umozliwily mi opracowanie i empiryczne zweryfikowanie psycho-
logicznego modelu rynku pracy. Badaniami zostaly objete osoby aktywne zawo-
dowo poszukujace zatrudnienia na zewng¢trznym, konkurencyjnym, rynku pracy.

1. Ekonomiczne teorie rynku pracy i bezrobocia

Trudno pokusi¢ si¢ w tym miejscu o przekrojowe przedstawienie ekonomicznych
koncepciji i teorii rynku pracy stworzonych w ramach ekonomii. Zatem pragne
jedynie pokrétce wspomnie¢ o mikroekonomicznej teorii poszukiwan na rynku
pracy, ktorej przedstawicielami sa m.in. Peter A. Diamond, Dale Mortensen
i Christopher Pissarides (twércy modelu zwanego dalej DMP), za ktory badacze
ci otrzymali Nagrode Nobla z ekonomii w 2010 r.

Model ten odchodzi od zalozen nurtu neoklasycznego, w ktorym przyjmuje
sig, iz kupujacy i sprzedajacy zawieraja miedzy sobg transakcje w jednej chwili,
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co nie pocigga za sobg zadnych kosztow transakcyjnych, i w ktdérym zawarty jest
paradygmat doskonalej konkurencji: ceny na rynku (w tym rynku pracy) ustalaja
si¢ automatycznie i sa wzajemnie dopasowane, podaz rOwna jest popytowi, nie
wystepuje tez nadmiar ani niedobdr dobr.

Poniewaz w praktyce gospodarczej taka sytuacja wystepuje bardzo rzadko,
w swym modelu laureaci Nagrody Nobla uwzglednili tzw. bezrobocie frykcyjne
jako zjawisko zwigzane z sytuacja, w ktorej nabywca okreslonego dobra (np. pra-
codawca) nie moze szybko znalez¢ odpowiadajacej mu oferty (np. pracownika
Swiadczacego ustuge pracy). Na rynku pracy, na ktorym wystepuja frykcje, praco-
dawcy i pracobiorcy negocjuja cen¢ pracy, dochodzac do porozumienia badz od-
stepujac od niego, co wiaze si¢ z poszukiwaniem kolejnego, oferujacego atrakcyj-
niejsze warunki, partnera pertraktacji. Model DMP ttumaczy w sposob bardziej
realny takie zjawiska na rynku pracy, jak wspdtistnienie wolnych miejsc pracy
i bezrobocia, zr6znicowanie wynagrodzen osdb o podobnych cechach i wykonu-
jacych podobna prace czy dtugotrwate utrzymywanie sie¢ wysokiej stopy bezrobo-
cia [Buttler, Orczyk, Szambelanczyk 2011, s. 119-127].

Frykcje na rynku pracy sprawiaja, ze tylko cze$¢ bezrobotnych i poszukuja-
cych pracy znajduje ja i tylko cze$¢ pracodawcoéw obsadza powstale wakaty.
W modelu DMP obrazujacym przeplywy pracownikow na rynku pracy wazna
jest liczba wolnych miejsc pracy oraz pracobiorcéw poszukujacych zatrudnienia
oraz chfonno$¢ rynku pracy. O podjeciu pracy decyduje racjonalna kalkulacja
dokonywana przez pracobiorce, uwzgledniajaca koszty i zyski wynikajace z jej
podjecia. Podobng kalkulacje¢ przeprowadza pracodawca, poréwnujac poten-
cjalne zyski wynikajace z zatrudnienia pracownika z kosztami zwigzanymi z jego
zatrudnieniem. Pracodaweca i pracobiorca, ktdérzy dochodza do porozumienia
na drodze negocjacji, uzyskang w ich wyniku rentg rekompensujg koszty poszu-
kiwan, dzielac ja pomiedzy soba. To, jaki bedzie ich indywidualny zysk, zalezy
od ich sily negocjacyjnej i umiejetnoSci w tym zakresie [Buttler, Orczyk, Szam-
belanczyk 2011, s. 119-129].

W teorii poszukiwan na rynku pracy, w ktdrej nurt wpisuje sic¢ model DMP,
zaklada sig, ze bezrobocie jest zjawiskiem dobrowolnym, gdyz wynika z autono-
micznych decyzji jednostek o podjeciu poszukiwania pracy. Bezrobocie jest zja-
wiskiem naturalnym, wystepujacym nawet w sytuacji rownowagi na rynku pracy.
Zaktada sie tu tez, ze poszukiwanie pracy jest obcigzajace i zmusza pracobiorcow
do rezygnacji z dotychczasowego zatrudnienia w przypadku znalezienia lepsze;j
i bardziej efektywnej pracy [Kwiatkowski 2002, s. 156-157].

W przedstawionych powyzej zalozeniach mozna znalez¢ inspiracje do ttumacze-
nia prawidiowosci psychologicznych zwigzanych z funkcjonowaniem czlowieka
w pracy. Poszukiwanie pracy przez pracobiorce i poszukiwanie pracownika przez
pracodawce jest uwarunkowane wieloma wzgledami i z pewnoscia nie przebiega
w warunkach doskonatej konkurencji. Jednakze oprocz uwzglednianych w modelu
DMP parametrow wystepuja takze inne, pozaekonomiczne czynniki determinujace
funkcjonowanie podmiotdw na rynku pracy. Z badan empirycznych, ktore przepro-
wadzitam wsrod pracodawcow wynika, iz za wynik i sukces indywidualnych nego-
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cjacji na rynku pracy w najwickszym stopniu odpowiedzialni sg pracobiorcy, na-
stepnie pracodawcy, a w najmniejszym uwarunkowania prawno-ekonomiczno-tech-
nologiczne [Kowalczyk 2011, s. 313-319]. Warto zatem, dla uzyskania szerszego
wgladu w analizowang problematyke, przyjrzec si¢ czynnikom determinujacym po-
znawczo-emocjonalno-behewioralne funkcjonowanie pracobiorcow na rynku pra-
cy, czyli parafrazujac powyzsze stowa: ich sadom i przekonaniom, uczuciom oraz
zachowaniom na rynku pracy.

2. Ujecie psychologiczne i model rynku pracy

Pomimo iz pracobiorcy sa jednym z kluczowych elementéw rynku pracy, w bada-

niach dotyczacych rynku pracy i bezrobocia stosunkowo malo uwagi poswigca si¢

czynnikom ksztaltujacym ich zachowania na rynku pracy. Analizy ekonomiczne
ktada nacisk na stan oraz rynkowe i zinstytucjonalizowane sposoby wywierania
wplywu na kondycje rynku pracy. Jednakze nie tylko one ksztattujg jego oblicze.

Mozna zatem uczyni¢ zalozenie, ze to, w jaki sposob ludzie zachowujg si¢ w pracy

i na rynku pracy wplywa zwrotnie na jego pozostate elementy, do ktérych mozna

zaliczy¢ pracodawcow, dzialania pafistwa, sadoéw pracy, organizacji samorzadowych

i samopomocowych, ustugodawcow zwigzanych z rynkiem pracy.

Szczegolnie interesujace wydaje si¢ znalezienie odpowiedzi na pytanie, jakie ce-
chy i umiejetnoSci pracobiorcéw sg powigzane z ich poznawczo-emocjonalno-
-behawioralnym funkcjonowaniem na rynku pracy. Do kluczowych cech warunku-
jacych funkcjonowanie pracobiorcow zaliczytam profil cech osobowoSci, potrzeby
pracobiorcOw oraz nadziej¢ na sukces, natomiast do istotnych umiejetnosci — prefe-
rowane style radzenia sobie ze stresem, inteligencj¢ emocjonalng oraz radzenie so-
bie w negocjacjach. Natomiast za poznawczo-emocjonalno-behawioralne przejawy
funkcjonowania pracobiorcow uznano wewnatrzsterowno§¢ w pracy, merytokratycz-
ny lub etatystyczny stosunek do pracy, postaw¢ wobec rynku pracy (w wymiarach
poznawczym i emocjonalnym) oraz kompetencje w zakresie prawa pracy.

Pierwszym parametrem wplywajacym na funkcjonowanie pracobiorcéw po-
szukujacych zatrudnienia sa cechy charakteru, ktore mozna opisaé postugu-
jac sie koncepcja tzw. ,wielkiej piatki”. Koncepcja ta, autorstwa P.T. Costy
i R.R. McCrae, zaktada istnienie pigciu kluczowych wymiaréw osobowosci [Za-
wadzki i in. 1998, s. 13-20; Robbins 1998, s. 69-70]:

e ckstrawersja — opisujaca jakoS¢ i ilo§¢ kontaktow interpersonalnych oraz po-
ziom energii wewnetrznej, zdolno$§¢ do odczuwania pozytywnych emocji;

e ugodowos¢ — charakteryzujaca nastawienie do innych ludzi, zr6znicowane na
dymensji, na ktorej jednym krancu jest litoS¢, wspolczucie, zaufanie, prosto-
linijno$¢, natomiast drugi kraniec obejmuje antagonizm, wrogo$¢, chiéd, brak
zaufania;

e sumienno$¢ — odnoszaca sie do stosunku badanego do pracy, jego motywacji,
wytrwato$ci w dgzeniu do celu;



,Ekonomista” 2012, nr 1
http://www.ekonomista.info.pl

56 Elzbieta Kowalczyk

e stabilno$¢ emocjonalna — charakteryzujaca badanych, ktorzy sa oceniani ze
wzgledu na ich przystosowanie emocjonalne. Sktada si¢ na te¢ skale umiejet-
no$¢ przeciwdziatania stresowi, odwaga w kontaktach z innymi, brak depresji,
leku, wrogoSci, impulsywnosci i nadwrazliwoSci;

e otwarto$¢ na do$§wiadczenia — opisuje gotowos¢ jednostki na przyjecie nowych
doswiadczen, ciekawo$¢ poznawcza.

Z badan nad rola omawianej koncepcji osobowosci w funkcjonowaniu zawo-
dowym wynika, iz cechy osobowoSci determinujg m.in. okres pozostawania u jed-
nego pracodawcy oraz $redni czas zajmowania jednego stanowiska. W analizach
empirycznych przeprowadzonych na polskich pracobiorcach korzystajacych
z ustug firmy rekrutacyjnej wykryto statystycznie istotny zwigzek pomiedzy ugo-
dowoscig a Srednim czasem zatrudnienia u jednego pracodawcy w grupie o stazu
pracy do 2,5 roku. Natomiast w grupie o stazu od 2,5 do 10 lat wystapila ujemna
korelacja pomigdzy ekstrawersja i otwarto$cia na doswiadczenia a §rednim cza-
sem zajmowania jednego stanowiska pracy [Suchar 2009]. Mozna zatem zalozy¢,
iz mobilnos¢ pracobiorcow na rynku pracy w duzej mierze zalezy od ich profilu
osobowosciowego. Rownoczesnie cechy takie jak sumienno$¢ kandydata, ekstra-
wersja, otwarto$¢ na do$wiadczenia, stabilno§¢ emocjonalna sg wskazywane przez
pracodawcdw jako szczegdlnie istotne podczas negocjowania zatrudnienia na ze-
wnetrznym rynku pracy [Kowalczyk 2011, s. 313-316].

Dla pracodawcow szczegOlnie cennym wymiarem jest sumiennoS§¢, ktora
w licznych badaniach koreluje z poszukiwaniem przez pracownika dlugotermino-
wego kontraktu z pracodawca. Sumienno$¢ ma szczegdlne znaczenie, gdy poja-
wia sie ztamanie kontraktu psychologicznego, czemu towarzyszy spadek lojalno-
Sci, przywiazania i zaangazowania w prace. Ponadto sumiennos¢ jest pozytywnie
skorelowana z satysfakcjg z pracy, gdyz pracownicy sumienni lepiej wykonujg
swoja prace, a wiec z wickszym prawdopodobienstwem otrzymuja zwigzane z nig
benefity. Poziom satysfakcji moze jednak spa$¢ po ztamaniu kontraktu psycholo-
gicznego. Zerwanie kontraktu dla wysoce sumiennych pracownikéw moze okazac
si¢ bardziej dotkliwe anizeli dla mniej sumiennych. Ci pierwsi bowiem sg w prace
bardziej zaangazowani, a niedotrzymanie warunkéw umowy moze okazac si¢ dla
nich wigksza karg [Orvis, Dudley, Cortina 2008, s. 1183-1193].

Kolejnym istotnym parametrem sa potrzeby os6b aktywnych zawodowo i po-
szukujacych pracy. Zgodnie z koncepcja H.A. Murraya potrzeba jest tworem hi-
potetycznym, o ktOrego istnieniu mozna wnioskowac jedynie w sposéb poSredni.
Obiektywne informacje maja charakter bodzZca oraz reakcji na jego dziatanie.
Mozna domniemywac, iz w organizmie ludzkim istnieje sifa, ktora poSredniczy
miedzy tymi dwoma czynnikami i ktérg nazwano potrzebg [Murray, cyt. za: Siek
1983, s. 189-194; Hall, Lindzey 1990, s. 195-228].

H.A. Murray zatozyl, ze [Siek 1983, s. 191-192]:

a) potrzeby wystepuja w ciggu zycia cztowieka z r6znym nasileniem (podczas
poszukiwania pracy moze np. dominowac potrzeba osiagniec);

b) potrzeby moga tworzy¢ wiazki, a cztowiek podporzadkowuje swoje dzialanie
najsilniejszej z nich (np. potrzebie wyczynu, dominacji, autonomii);
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¢) potrzeby popadaja we wzajemne konflikty (np. potrzeba autonomii i podpo-
rzadkowania si¢).

Potrzeby psychiczne moga przejawiac si¢ w sposob jawny lub ukryty (w wy-
obrazeniach, my$lach). Ponadto potrzeby dominujace nie sg state, lecz dynamicz-
nie zmieniajg si¢, tworza wiazki, czasami konkuruja ze sobg, bedac przyczyna
konfliktéw wewngtrznych. H.A. Murray podaje liste 27 potrzeb psychicznych
[Siek 1983]. Na tej koncepcji opiera si¢ konstrukcja testu ACL, ktéry diagnozuje
37 parametréw psychicznych i ktory zostat wykorzystany w badaniach empirycz-
nych przedstawionych w dalszych cz¢éciach tego artykutu. Potrzeby te, w postaci
wigzek, uwidaczniajg si¢ zarowno u 0sOb poszukujacych pracy, w tym osob aktu-
alnie bezrobotnych, jak i juz pracujacych, i stanowig o przejawach ich poznaw-
czo-emocjonalno-behawioralnego funkcjonowania na rynku pracy.

Koncepcja nadziei na sukces jest stosunkowo mloda, bo zapoczatkowana
w potowie lat 80. XX w. Jej tworcg jest C.R. Snyder, a rozumiana jest ona jako
posiadanie kompetencji umozliwiajacych odniesienie sukcesu. Autor definiuje ja
jako pozytywny stan motywacyjny i wyodrebnia w niej dwa komponenty:

a) przekonanie o posiadaniu silnej woli, ktdre wigze si¢ z wiarg, ze potrafi si¢
zrealizowa¢ powzi¢ty plan, i prze§wiadczeniem, iz potrafi si¢ zainicjowac da-
zenie do celu po wybranej drodze i dotrze¢ do niego pomimo pojawiajacych
sie przeszkdd;

b) przekonanie o umiejetnosci znajdowania rozwigzan, co wiaze si¢ z postrzega-
niem siebie jako osoby zdolnej i zaradnej, ktora potrafi opracowac co naj-
mniej jeden sposdb dojscia do celu.

Snyder podkre§la w tak rozumianym ujeciu nadziei na sukces znaczenie
aspektu poznawczego, a nie stanu emocjonalnego, ktory jest wtérny w stosunku
do poznania i podaza za nim. Jednostka uruchamia wigc proces mySlowy, w kto-
rym ocenia, czy potrafi zrealizowaé swoje postanowienia i jaka droga do nich
dojdzie.

Z badan nad koncepcja C.R. Snydera wynika, ze nadzieja na sukces jest do-
datnio skorelowana z pozytywnymi emocjami, a ujemnie z negatywnym afektem,
ponadto dodatnio z lepszym nastrojem, poczuciem wlasnej wartosci i satysfakcja
z 7ycia, z nizszym wskaznikiem depresji, ze znajdowaniem korzysSci w sytuacji
radzenia sobie ze stresem. W przypadku trudnos$ci na drodze do celu osoby
z wiekszg nadzieja na sukces sg bardziej elastyczne, a osoby o niskich wynikach
zaczynaja mysle¢ magicznie i blokuje si¢ ich dzialanie [Laguna, Trzebinski, Zig-
ba 2005, s. 5-14].

W badaniach empirycznych sprawdzono takze zwigzek nadziei na sukces z go-
towoScig do zalozenia wtasnej dziatalnoSci gospodarczej przez osoby bezrobotne,
co mialo poprawic ich trudng sytuacje zyciowa. Zgodnie z przewidywaniami wy-
kazano, ze osoby o wyzszym poziomie analizowanej kompetencji mialy wigksza
gotowos¢ do aktywnej zmiany swego potozenia. Co wigcej, bardziej wierzyly one
w swe powodzenie i bardziej je cenily. Tak wigc nadzieja na sukces jest dobrym
wskaznikiem predyktywnym postrzegania waznoSci celu, szans jego realizacji
i gotowosci do wysitku [Laguna, Trzebinski, Zigba 2005, s. 25-27].
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W moich badaniach ustalifam takze, ze nadzieja na sukces koreluje z wynego-
cjowanymi w trakcie poszukiwania zatrudnienia satysfakcjami z placy (we wszyst-
kich jej wymiarach), pracy oraz z zycia [Kowalczyk 2011, s. 261-262, 267-269,
272-278]. Mozna zatem zalozy¢, iz osoby posiadajace te ceche beda lepiej radzic
sobie na rynku pracy, wierzac, ze wiele od nich zalezy, i postrzegajac bardziej
pozytywnie jego mechanizmy.

Stres w psychologii jest rozumiany w odmienny sposdb przez r6znych auto-
row: jako wtaSciwoS¢ sytuacji, jako wtasciwos$¢ organizmu oraz jako relacja za-
chodzaca pomig¢dzy bodZcem a jednostka, modyfikowana przez wplywy otocze-
nia. Zwolennikami pierwszego podejscia sa T. Holmes i R. Rahe, ktorzy na li-
Scie czynnikow stresogennych umiescili kilkadziesiat zdarzen zyciowych,
przypisujac im numeryczne wskazniki zwane ,,jednostka zyciowej zmiany”.
Zgodnie z tg klasyfikacjg utrata pracy otrzymata 47 punktéw (w skali do 100),
zmiana rodzaju pracy 36 punktow, zmiana obowiazkoéw w pracy — 30 punktow,
zmiana godzin badz warunkdéw pracy — 20 punktow [Neidhardt, Weinstein,
Conry 1996, s. 21-23]. Zatem funkcjonowanie na rynku pracy oraz wszelkiego
typu zmiany odczuwane przez pracobiorcoéw sg dla nich Zrédtem stresu, a ich
indywidualne sposoby radzenia sobie z nim determinuja ich samopoczucie i do-
brostan.

Najczesciej cytowani i uznani badacze zajmujacy si¢ stresem to przedstawicie-
le tzw. szkoly relacyjnej — R. Lazarus i S. Folkman, ktdrzy uwazaja, iz stresem jest
»okre§lona relacja migdzy osobg a otoczeniem, ktora oceniana jest przez osobe
jako obciazajaca lub przekraczajaca jej zasoby i zagrazajaca jej dobrostanowi”
[Heszen-Niejodek 2000, s. 470].

To, jak strony poradza sobie ze stresogenng sytuacja negocjowania warunkow
pracy, zalezy od stosowanych przez nie stylow radzenia sobie ze stresem, wsrod kto-
rych mozna wyr6zni€ [Strelau i in. 2005, s. 16-17]:

a) styl skoncentrowany na zadaniach (SSZ) - polegajacy na podejmowaniu wy-
sitkobw zmierzajacych do rozwigzania problemu przez poznawcze badz beha-
wioralne rozwigzanie problemu;

b) styl skoncentrowany na emocjach (SSE) — charakterystyczny dla osob, ktore
w trudnych sytuacjach koncentruja si¢ na sobie i swoich emocjach, dazac do
zmiany napiecia im towarzyszacego. Jednostki te czesto fantazjujg i mySlg
ZyCZENiowo;

c) styl skoncentrowany na unikaniu (SSU) — polegajacy na angazowaniu si¢
w czynnoSci zastepcze (ogladanie TV, Internet, diuzsze spanie — ACZ) badz
na poszukiwaniu kontaktéw towarzyskich (PKT), co ma prowadzi¢ do unika-
nia myslenia na temat stresujacej sytuacji.

R. Lazarus zwraca uwage na to, ze gdy przyczyna stresu jest oceniana przez
osobe jako niepodatna na zmiany, przewaza radzenie sobie zorientowane na
emocje. Natomiast gdy jednostka moze dokonaé zmian, jest sktonna uzywac stra-
tegii zorientowanej na rozwigzanie problemu [Heszen-Niejodek 2000, s. 480]. To,
jak pracobiorca oceni charakter sytuacji na rynku pacy (mozliwy lub niemozliwy
do zmiany), zalezy od jego uprzednich do$wiadczen, przekonan, postaw, cech
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osobowosci, czasu poszukiwan itp. Przyjeta strategia bedzie miala na celu przy-
niesienie ulgi badZz poprawe sytuacji zyciowej, w jakiej si¢ on znajduje.

Inteligencja emocjonalna to wymiar osobowosci, o ktorym zaczeto moéwic
w psychologii od 1990 r., gdy termin ten wprowadzito dwoch autoréw: P. Salovey
i J.D. Mayer, konstruujac pierwsza koncepcj¢ inteligencji emocjonalnej [Jawo-
rowska, Matczak 2001, s. 5]. Moim zdaniem, zardwno rozpoznawanie wiasnych,
jak i cudzych emocji, regulowanie oraz umiej¢tne ich wykorzystanie w kontakcie
z innymi osobami sg czynnikami niezbednymi w skutecznym funkcjonowaniu na
rynku pracy. Wymienione wyzej umiejetnoSci tworza kompetencj¢ emocjonalng
ludzi. Dzigki inteligencji emocjonalnej mozna radzi¢ sobie z sobg samym, jak
i z innymi ludZmi, tworzy¢ wigzi i wspotdziataé w zespole — czyz nie przyczyni si¢
to wydatnie do poprawy funkcjonowania na rynku pracy? Zgodnie z definicja,
inteligencje emocjonalng nalezy rozumie¢ jako ,,zbidr zdolnosci warunkujacych
wykorzystanie emocji przy rozwigzaniu problemow” [Jaworowska, Matczak 2001,
s. 5].

Tworcy pojecia inteligencji emocjonalnej P. Solvey i J. D. Mayer w swym mo-
delu wyr6zniaja cztery grupy zdolnoSci skfadajacych si¢ na omawiane pojecie:

e zdolnoSci do spostrzegania i wyrazania emocji,

e zdolno$¢ do wykorzystywania emocji w procesach myslowych,

e zdolno$¢ do odczytywania i analizowania emocji oraz korzystanie z tzw. wie-
dzy emocjonalnej,

e zdolno$¢ do kontrolowania i regulowania przebiegu emocji [Jaworowska,

Matczak 2001, s. 8-9].

Zdaniem D. Golemana czynnik sukcesu zalezy od stopnia wykorzystania po-
siadanego potencjatu, wyrazonego poziomem inteligencji emocjonalnej (IE)
1jego zamiany na umiejetnosci okreslane kompetencja emocjonalna. Ta ostatnia
dzieli si¢ na kompetencje osobistg (tworzong przez samoswiadomos¢, samoregu-
lacj¢, motywacje) i spoteczna (w skiad ktdrej wchodza empatia i umiejetnosci
spoleczne) [Goleman 1999, s. 46-51]. Na podstawie kompetencji osobistej mozna
rozpoznawac wlasne emocje, pozna¢ wtasne mocne i stabe strony, poczu¢ wtasng
warto$¢, kontrolowaé szkodliwe emocje i impulsy, utrzymywaé normy etyczne,
przyjmowaé odpowiedzialno$¢ za swoje dzialania, dostosowywac si¢ elastycznie
do zmian, by¢ innowacyjnym i nowatorskim, dazy¢ do coraz wigkszych osiagniec,
utozsamia¢ swoje cele z celami grupy lub organizacji, by¢ wytrwatym w dazeniu
do celu, wykorzystywaé szanse i okazje. Czyz osoba o wymienionych kompeten-
cjach nie bedzie ta, ktora lepiej bedzie sobie radzi¢ na rynku pracy, co wyrazi si¢
W jej sposobie poznawczego, emocjonalnego i behawioralnego funkcjonowania?
Odpowiedz wydaje si¢ jednoznaczna, zwlaszcza gdy dodamy do powyzszej listy
kompetencje spoleczne, obejmujgce: rozumienie innych, umiej¢tne doskonalenie
innych, rozpoznawanie i zaspokajanie potrzeb klientéw, budowanie sukcesu gru-
py z wykorzystaniem r6znorodnosci ludzi, odczytywanie nastawiefi, uprzedzen,
nastrojow ludzi, skuteczne przekonywanie, stuchanie bez uprzedzen, tagodzenie
konfliktow, inspirowanie innych do dzialania, katalizowanie zmian, tworzenie
wigzi, osiaganie celu wspdlnie z innymi [Goleman 1999, s. 48-50].
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Zalozenia te zweryfikowalam w moich wczeSniejszych badaniach empirycz-
nych, ktore wykazaly, ze wyzszy poziom IE (badanego za pomocg testu INTE)
u kandydatek do pracy koreluje z ich wigksza skutecznoScia na rynku pracy, na-
tomiast w przypadku kandydatow plci meskiej wystapit zwigzek ujemny, co moz-
na ttumaczy¢ oczekiwaniami pracodawcow wobec pici. Od kobiet oczekuje si¢
emocjonalnoS$ci i umiejetnosci odczytywania emocji, natomiast od me¢zczyzn
twardego dazenia do wyznaczonego celu i wrecz ignorowania emocji [Kowalczyk
2011, s. 254-255]. Ponadto w grze eksperymentalnej zatytutowanej ,,Dylemat
kandydata”! wykazatam, iz wysoki poziom inteligencji emocjonalnej koreluje
z zachowaniami bardziej kooperacyjnymi, rownocze$nie gracze bardziej inteli-
gentni uzyskuja przewage i dystansuja swoich mniej inteligentnych przeciwnikdéw
[Kowalczyk 2004, s. 239-249].

Radzenie sobie w negocjacjach, ktoére w waskim rozumieniu obejmuje umie-
jetnoSci negocjacyjne, opiera si¢ na znajomosci takich aspektow negocjacji, jak
[Kowalczyk 2001, s.88-89]

e podejmowanie dziataf charakterystycznych dla przebiegu kolejnych faz nego-
cjacji,

e adekwatne stosowanie stylow negocjacji,

e znajomo$¢ i umiejetno$¢ przeciwdziatania manipulacyjnym technikom nego-
cjacyjnym.

Dzieki tej umiejetnoSci pracobiorca poszukujacy pracy potrafi wynegocjowaé
taki uktad, ktory zapewni mu zadowolenie z zycia, ktore moze by¢ traktowane jako
efekt prowadzonych pertraktacji w sprawie pracy [Kowalczyk 2011, s. 276].

Wymienione wyzej parametry psychologiczne rzutujg na poznawczo-emocjo-
nalno-behawioralne funkcjonowanie pracobiorcy, czyli na przekonania i sady,
uczucia oraz zachowania na rynku pracy. Do jego przejawOw zaliczono poczucie
umiejscowienia kontroli, merytoktaryczny lub etatystyczny stosunek do pracy,
percepcje rynku pracy (w wymiarze poznawczym i emocjonalnym) oraz kompe-
tencje w zakresie prawa pracy.

Poczucie umiejscowienia kontroli okresla sposdb postrzegania zrodet wptywu
na bieg zdarzen zyciowych i zachowania. Przyjmuje ono wymiar kontinuum, na
ktorym wewnatrzsterownoS¢ oznacza branie na siebie odpowiedzialno$ci za wta-
sne sukcesy i porazki oraz poczucie sprawowania kontroli nad wlasnym losem.
Natomiast osoby z zewngtrznym umiejscowieniem kontroli przyczyn swego losu
upatrujg poza soba, np. ttumaczac je zbiegiem okoliczno$ci, dzialaniem o0sob
trzecich [Reber 2000, s. 791-792].

W badaniach nad tym wymiarem odnotowano zwigzek pomiedzy wewnatrzste-
rownos$cia a zmiennymi behawioralnymi, do ktorych mozna zaliczy¢ osiagnigcia
w karierze zawodowej, sukcesy w pelnieniu rol kierowniczych, wigksza efektywnos¢
w pracy. Im wyzsza pozycja w hierarchii organizacyjnej, tym wyzszy poziom we-

I Dylemat kandydata” zostal opracowany na podstawie gry ,,Dylemat wigznia”. Gracze
mieli do wyboru dwie strategie postepowania wobec rekrutera: wspolpracy — mam cz¢$¢ kom-
petencji, zatrudnij obydwu z nas (kandydujacych do pracy) badz rywalizacji — mam wszystkie
kompetencje, zatrudnij tylko mnie.
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wnetrznego poczucia umiejscowienia kontroli. Ludzie wewnatrzsterowni tatwiej
uczg si¢ na btedach, co sprzyja stawianiu realistycznych celoéw, a to z kolei wplywa
na wzmocnienie poczucia kontroli wewnetrznej [Gliszczyniska 1990, s. 7-8].

Wewnatrzsterowny pracobiorca bedzie traktowal poszukiwanie pracy oraz po-
dejmowanie zatrudnienia jako zbior doSwiadczen wzbogacajacych go i jego toz-
samo$¢ zawodowa, bedzie realistycznie patrzyt na Swiat i adekwatnie ocenial
swoje szanse na rynku pracy. Dodatkowo bedzie on aktywnie poszukiwat infor-
macji, a potkniecia i ewentualne niepowodzenia, ktore sg naturalnymi kompo-
nentami pracy zawodowej, potraktuje jako kolejne do$wiadczenie, z ktérego
mozna wyciagna¢ wnioski [Januszek, Krzyminiewska 1995, s. 89]. Lepiej tez znie-
sie stres i frustracje. Bedzie brat osobista odpowiedzialno$¢ zaréwno za sukcesy,
ktore beda go wzmacniad, jak i za porazki, ktore bedzie traktowac jak sposdb na
samorozwoj i doskonalenie. W sytuacji poszukiwania pracy wewnatrzsterowny
kandydat nie zniecheci si¢ szybko, a bedzie staral si¢ uatrakcyjni¢ swoja oferte,
gdyz dzieki niej bedzie miat szanse na otrzymanie pracy. Dodatkowo bedzie on
dla organizacji cenniejszym nabytkiem ze wzgledu na przyszita efektywnos¢ dzia-
tania. Oznacza to, ze z obydwu powoddéw bedzie mial wicksze szanse na lepsze
funkcjonowanie na rynku pracy.

Postrzeganie pracy i rynku pracy opiera si¢ na subiektywnych mechanizmach
naszego dzialania, ponadto cztowiek nie tyle odbiera rzeczywistosé, co ja tworzy
[Falkowski 2000, s. 46]. Nalezy podkreslic, iz odbior m.in. bodZzcodw ekonomicznych
zalezy od tla, na jakim sg one przedstawiane, czyli od stosowanych punktéw odnie-
sienia [Zaleskiewicz 2004, s. 76-90]. Rynek pracy moze obiektywnie wydawac si¢
jednolity dla os6b posiadajacych podobne kwalifikacje, zamieszkujacych podobny
region i ubiegajacych si¢ o podobne stanowiska pracy, jednakze postrzeganie go
moze by¢ bardzo zindywidualizowane. Moga na to wplywa¢ m.in. odmienne do-
Swiadczenia, system wychowania czy wymienione wyzej potrzeby i cechy osobowe.
Rynek pracy mozna takze spostrzega¢ w dwoch wymiarach: poznawczym — w po-
staci sadow oraz emocjonalnym — w postaci uczu¢. Ponadto powstaly obraz rynku
pracy bedzie determinowal zbieranie dalszych informacji i dziatanie na nim, utwier-
dzajace jednostke w pierwotnym prze§wiadczeniu. Pozytywne sady o rynku pracy
to przekonanie, ze jest on sprawiedliwy, nie wystepuje na nim dyskryminacja, sprzy-
ja znalezieniu ciekawej i dobrze platnej pracy, zapewnia wzgledng réwnowage
w relacjach pracodawca — pracobiorca, sprzyja rozwojowi kariery zawodowej bez
koniecznoSci emigracji. Natomiast pozytywne emocje acza si¢ z sytuacja pozba-
wiong leku i silnego stresu wynikajacego z funkcjonowania na rynku pracy. Rynek
pracy jest ramg i ttem dla zawodowego funkcjonowania czlowieka, bez niego nie
ma pracy, nie mozna budowac kariery i odnosi¢ sukcesow.

Postawy wobec pracy na wspdiczesnym rynku pracy mozna opisa¢ na kontinu-
um, ktérego krafice przyjmuja wartoSci: etatystyczna lub merytokratyczna. Pierw-
sza postawa, zwana etatystyczna, jest w duzej mierze powigzana z emocjami ne-
gatywnymi, takimi jak lek, niezadowolenie, poczucie krzywdy, che¢ ochrony po-
czucia bezpieczefistwa. U jej podstaw leza przekonania o wysokiej wartoSci etatu
i jego gwarancji, znaczeniu siatki ptac i rownym w jej ramach zaszeregowaniu
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wynagrodzen. Cenno$¢ pracy zalezy od kryteriéw ideologiczno-spotecznych, a nie
rynkowych i kompetencyjnych. Aktywno§¢ osdb o takiej postawie ma minimali-
zowac¢ ich koszty poniesione w ramach wykonywania pracy. Czesto faczy si¢ z to
zachowaniami roszczeniowymi, ktorym towarzysza naciski i zadania. Rola rezul-
tatow i informacji zwrotnej o jakoSci wykonywanej pracy jest w przypadku tych
0sOb drugorzedna. Drugi typ postaw, okre§lany jako merytokratyczny, jest cha-
rakterystyczny dla tych oséb, ktére zywia przekonania o pracy jako wartosci au-
totelicznej. Cenna jest ta praca, ktora daje mozliwos¢ samorealizacji, w ktorej
mozna wykorzystywac i doskonali¢ kompetencje, wazne jest to, co si¢ wie i umie
oraz jakg si¢ ma wydajno$¢, co mozna zaoferowac pracodawcy. Jesli pozycja ryn-
kowa pracobiorcy jest wysoka (ma on duzo do zaoferowania i jego oferta jest
wysokiej jakoSci), sprzyja to pojawieniu si¢ pozytywnych emocji wobec pracy —
zadowolenia, zapatu, nadziei. Jednostki takie zdobywaja wiedze, doskonalg kom-
petencje, angazuja si¢ w prace, staraja si¢ by¢ wydajne. Ich dziatania majg dopro-
wadzi¢ do maksymalizacji zyskéw [Marody 2000, s. 83-86].

Pracownik i pracodawca funkcjonujacy na rynku pracy dziataja, a przynajmnie;j
powinni dziata¢, w ramach obowiazujacej litery prawa, ktora reguluje ich wzajemne
stosunki i odgrywa rol¢ ochronng wzgledem pracownikdw, stabszej strony uktadu.
Mozna zatozy¢, ze kompetencje w zakresie prawa pracy posiadane przez kandyda-
téw beda szczegOlnie cenne przy porozumiewaniu si¢ z pracodawca.

Zdaniem T. Oleksyna na kompetencje pracownikéw skladajg si¢ kompetencje
poznawcze — obejmujgce uczenie si¢, poznawanie, rozumienie i zapami¢tywanie.
Kompetencje funkcjonalne — zwigzane ze sprawnym dziataniem cztowieka — takze
odgrywaja istotng role podczas funkcjonowania na rynku pracy. Z kolei kompeten-
cje spoleczne stanowig o jakosci kontaktéw z innym ludZzmi. Wszystkie trzy elemen-
ty tworza metakompetencje pracownika [Oleksyn 2006, s. 23-24]. O kompetencji
w zakresie prawa pracy stanowi poziom jego znajomosci (aspekt poznawczy), umie-
jetne jego stosowanie (aspekt funkcjonalny) oraz relacje, jakie kandydatowi uda si¢
stworzy¢ podczas negocjowania kontraktéw (aspekt spoleczny). Innymi stowy,
kompetencja w zakresie prawa pracy jest zdolno$¢ uzycia posiadanej wiedzy w od-
powiednim czasie i w sposob dostosowany do odbiorcy, uczestnika interakcji.

Nawigzujac do definicji kompetencji A. Rakowskiej i A Sitko-Lutek, mozna
stwierdzi¢, ze na kompetencje sktadajg si¢: poziom posiadanej wiedzy, cechy oso-
bowosciowe i zdolnoSci oraz postawa. Podstawg oceny kompetencji jest obserwa-
cja zachowan jednostek, czyli przejawy ich behawioralnego funkcjonowania [Ra-
kowska, Sitko-Lutek 2000, s. 15-16]. Kompetencje w zakresie prawa pracy sa
tworzone przez wiedz¢ na temat prawa pracy, cechy osobowosciowe i zdolnoSci
posiadane przez jednostke oraz postawe, wyrazang m.in. przez sposob postrzega-
nia mocy prawa pracy.

Wedtug tych autorek wiedza jest zbudowana z elementu formalnej edukacji
oraz doSwiadczenia. W tym przypadku znajomos¢ prawa pracy tworzy jej pierwszy
skfadnik, natomiast do§wiadczenie nabywa si¢ w konfrontacji z sytuacjami sprzyja-
jacymi jej wykorzystaniu, co moze stanowi¢ trudno$¢ dla os6b wchodzacych na ry-
nek pracy i niemajacych doswiadczenia w stosowaniu wiedzy prawniczej. Warto tez
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podkresli¢ wplyw postawy wobec prawa pracy, ktory moze si¢ wyraza¢ m.in. po-
strzeganiem mocy prawa pracy. Niezaprzeczalnym czynnikiem ksztaltujagcym kom-
petencje pracownicze sg takze cechy osobowosciowe i zdolnoSci. W przypadku
kompetencji z zakresu prawa pracy mozna przypuszczaé, ze beda jej sprzyjac wy-
brane cechy charakteru i potrzeby, umiejetnos¢ radzenia sobie ze stresem, nadzie-
ja na sukces, inteligencja emocjonalna, radzenie sobie w negocjacjach.

Powyzej omdéwione parametry zostaly pokazane na rysunku 1, ktéry przedsta-
wia psychologiczny model rynku pracy. Wybrane elementy tego modelu poddano
empirycznej weryfikacji, ktorej wyniki przedstawione sa ponizej.

Rysunek 1
Psychologiczny model rynku pracy
PRACODAWCY
CECHY I UMIEJETNOSCI POZNAWCZO-EMOCJONALNO-
PRACOBIORCOW -BEHAWIORALNE FUNKCJIONOWANIE
« cechy osobowosci PRACOBIORCOW NA RYNKU PRACY

(profil osobowosci, potrzeby,

.. * poczucie umiejscowienia kontroli w prac
nadzieja na sukces) P ! praey

* merytokratyczno$¢ lub etatystycznosé
* percepcja rynku pracy

* umiejgtnosci
(radzenie sobie ze stresem,

inteligencja emocjonalna, * kompetencje w zakresie

radzenie sobie w negocjacjach) prawa pracy
INSTYTUCIJE RYNKU PRACY

(wplyw panstwa — w tym ustawodawstwo, sady
pracy, organizacje samorzadowe i samopomocowe,
ustugi na rynku pracy)

Zrédto: Opracowanie wlasne.

3. Pracobiorcy na rynku pracy
w Swietle wynikow badan wlasnych

3.1. Problem i hipotezy badawcze

Chcac stworzy¢ psychologiczny i zarazem empiryczny model funkcjonowania praco-
biorcow na rynku pracy, postawilam nastepujace pytanie badawcze: jakie cechy
i umiejetnosci uczestnikow rynku pracy (potencjalnych i aktualnych pracobiorcow)
wplywaja na ich poznawczo-emocjonalno-behawioralne funkcjonowanie na nim?



,Ekonomista” 2012, nr 1
http://www.ekonomista.info.pl

64 Elzbieta Kowalczyk

Aby rozwigza¢ powyzszy problem badawczy, zostata sformufowana hipoteza gtéwna
zakladajaca, ze cechy i umiejetnosci pracobiorcdw znaczaco wplywaja na ich poznaw-
czo-emocjonalno-behawioralne funkcjonowanie na rynku pracy. Zawezajac obszar
poszukiwan zatozono — zgodnie z nakre§lonym modelem — iz szczegblnie istotne
mogg okazac¢ si¢ nastepujace cechy i umiejetnosci pracobiorcow: profil osobowosci,
potrzeby, nadzieja na sukces, umiejetnos$¢ radzenia sobie ze stresem, inteligencja
emocjonalna oraz kompetencje negocjacyjne. Natomiast za wskazniki poznawczo-
emocjonalno-behawioralnego funkcjonowania pracobiorcoéw na rynku pracy przyjeto
poczucie umiejscowienia kontroli, stosunek do pracy, poznawcza i emocjonalng per-
cepcje rynku pracy, znajomo$¢ i postrzeganie prawa pracy (rys. 1).

3.2. Charakterystyka badanej grupy

W przeprowadzonym badaniu uczestniczyto 177 respondentéw, ktorzy poszuki-
wali pracy na zewnetrznym rynku pracy w okresie do 18 miesigcy poprzedzaja-
cych badanie i ubiegali si¢ o nig w szeroko rozumianych zawodach ekonomicz-
nych, takich jak np. handel i marketing, zarzadzanie, finanse i rachunkowosc¢.
Wsréd oséb poddanych badaniu testowemu byly 133 kobiety i 44 mezczyzn. Sred-
ni wiek badanych wynosit 26,24 lata (kobiety — 26,10; m¢zczyZzni — 26,68). Bada-
ni byli aktywnymi zawodowo stuchaczami uczelni wyzszych o profilach ekono-
micznych, studiujagcymi na poziomie studiow licencjackich, magisterskich lub
podyplomowych. Struktura grupy (z uwzgl¢dnieniem wieku i pici) korespondo-
wala ze struktura populacji os6b wykonujacych zawody ekonomiczne i rownocze-
$nie doksztalcajacych sie.

Rysunek 2

Pleé¢ respondentow

mezezyzni

kobiety
25%

75%

Zrodio: Badania wlasne.

Poziom stanowisk, o ktore podczas procesu rekrutacji i selekcji ubiegali si¢
kandydaci do pracy, przedstawia rysunek 3. Najliczniej reprezentowang grupe
stanowily osoby aplikujace na stanowiska samodzielne/specjalistyczne, co jest
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zwigzane ze stosunkowo mtodym wiekiem badanych oraz etapem kariery zawo-
dowej, na ktorym takie osoby si¢ znajduja.

Sredni staz pracy badanych os6b mierzony w latach wynosit 4,77, a mediana
stazu pracy rowna byta 3,00. Kolejng wielkoScig charakteryzujaca respondentdéw
byta liczba dotychczasowych miejsc pracy, w tym przypadku $rednia wynosita
2,52, a mediana 2,00. Badanie przeprowadzono w 2008 r. na obszarze zachodniej
Polski, gtéwnie w wojewddztwie wielkopolskim.

Z tej wstepnej charakterystyki grupy badawczej wynika, ze w znaczacej wiek-
szoSci w badaniu uczestniczyly osoby znajdujace si¢ na wczesnym etapie kariery,
zwanym przez D.E. Supera badaniem, odkrywaniem pracy, a przez E.H. Scheina
— wejSciem do $wiata pracy oraz pelnym uczestnictwem. Etap ten cechuje si¢
duza dynamika zmian, poszukiwaniem dla siebie odpowiedniego miejsca w zyciu
zawodowym, czestymi zmianami pracy i tatwiejszym dostepem do awansow.
W okresie tym szczegOlnie silnie ksztattuje si¢ i krystalizuje sposdb postrzegania,
odczuwania i zachowania wigzanego z aktywna obecno$cia na rynku pracy.

Rysunek 3

Struktura stanowisk, o ktore ubiegali sie¢ respondenci

kierownicze
WYZSZego
. . szczebla .
kierownicze inne
P . 3%
§redniego 4%

szczebla
12%

szeregowe
29%

samodzielne/
/specjalistyczne
52%

Zrédlo: Badania wiasne.

3.3. Wskatzniki i narzedzia

Zweryfikowanie postawionych hipotez badawczych wymagato uzycia zréznico-
wanych testéw. Cze$€ z nich miala charakter autorski i zostala skonstruowana
specjalnie na potrzeby tego badania. Pozostate sa narzedziami dostepnymi psy-
chologom.
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Tabela 1
Badane wskazniki i narzedzia ich pomiaru

Zmienne niezalezne
(wyjasniajace) i zalezne Wskazniki Narze¢dzia
(wyjasniane)
Kompetencje negocjacyjne | Kwestionariusz ,,Radzenie sobie
2 w negocjacjach”
g Kompetencje spoteczne INTE - kwestionariusz pomiaru
1% Czynniki personalne inteligencji emocjonalne;j
§ warunkujace Radzenie sobie ze stresem | Kwestionariusz CISS
& | funkcjonowanie — - -
£ |na rynku pracy Nastawienie na sukces Kwestionariusz KNS
'E System potrzeb Test przymiotnikow ACL
N
Typ osobowosci Test NEO-FFI do pomiaru
»wielkiej piatki”
Poczucie umiejscowienia | Skala I-E w pracy
kontroli w sytuacji pracy
System wartoSci: Ankieta autorska okreSlajaca
o merytokratyczno§¢ — stosunek do pracy
_§ etatystyczno$é
g .
g PTZCJE}W}’ ) Dane demograficzne Pte¢, wiek
g funkcjonowania
0 pracobiorcy Uwarunkowania prawne Autorski test wiedzy o prawie
£ |na rynku pracy pracy
E Autorski test postrzegania prawa
N pracy
Uwarunkowania rynku Autorski test percepcji rynku
pracy pracy ( komponent poznawczy
i emocjonalny)

Zrédto: Opracowanie wlasne.

Kwestionariusz ,,Radzenie sobie w negocjacjach”

Test zawieral 24 pozycje, na ktore badani odpowiadali na 7-stopniowej skali sza-
cunkowej. Liczba zdobytych punktow wyrazala stopien radzenia sobie w negocja-
cjach, tozsamy z umiejetnym odgrywaniem roli negocjatora. Czeg$¢ pytan oraz
sposdb oceny odpowiedzi zostaly zaczerpnigte z pracy P. Steele, J. Murphy,
R. Russill It’s a Deal [1989, s. 45-47] natomiast pozostala cze$¢ pytan jest autor-
ska. Badajac rzetelno$¢ utworzonej skali ocen, otrzymano nast¢pujacy wynik
wspolczynnika Alfa Cronbacha = 0,78.

Kwestionariusz INTE

Kwestionariusz INTE jest profesjonalnym narzedziem badania psychologicznego
stuzagcym do pomiaru poziomu inteligencji emocjonalnej. Kwestionariusz w wer-
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sji oryginalnej powstal w nawigzaniu do koncepcji inteligencji emocjonalnej Sa-
loveya i Mayera, a sktadaly si¢ na niego trzy komponenty: zdolno$¢ do postrze-
gania, oceny i ekspresji emocji, zdolno$¢ do ich regulowania (zaréwno u siebie,
jak i u innych) oraz wykorzystanie emocji do myslenia i dzialania. W polskiej
wersji kwestionariusza zachowano 33 pozycje, na ktére badani odpowiadali na
5-stopniowej skali, okre§lajac stopiefi, w jakim si¢ zgadzaja z danym twierdze-
niem [Jaworowska, Matczak 2001, s. 22-24].

Kwestionariusz CISS

N.S. Endler i J.D.A. Parker skonstruowali kwestionariusz do badania stylow radze-
nia sobie ze stresem. Autorzy kwestionariusza deklaruja, iz wyszli w jego konstruk-
cji od transakcyjnego modelu stresu w ujeciu R. Lazarusa i S. Folkman, chociaz
widoczny jest takze wptyw interakcyjnej koncepcji stresu. Kwestionariusz — tak
w wersji oryginalnej, jak i w polskiej adaptacji — liczy 48 prostych stwierdzen doty-
czacych roznych zachowan, jakie ludzie podejmuja w sytuacji stresowej. Badani
ustosunkowuja si¢ do nich na 5-stopniowej skali, okreSlajacej czestotliwos¢ ich wy-
stepowania. Test skiada si¢ z trzech skal (SSZ, SSE, SSU - a w niej ACZ, PKT),
kazda jest zbudowana z 16 pozycji, w ktorych badani mogg uzyska¢ od 16 do 80
punktdw [Strelau, Jaworowska, Wrze$niewski, Szczepaniak 2005, s. 14-19].

W badaniu wykorzystano test w wersji eksperymentalnej, proszac w instrukcji
o przypomnienie sobie zwtaszcza tych trudnych sytuacji, ktore wigza si¢ z poszu-
kiwaniem pracy.

Kwestionariusz KNS

Kwestionariusz ,,Nadziei na sukces” (KNS) zostal stworzony na bazie teorii na-
dziei opracowanej przez Snydera. Kwestionariusz ten stuzy do pomiaru nadziei
jako stosunkowo trwatej dyspozycji. Sktada si¢ z 12 twierdzen (w tym 8 diagno-
stycznych). Cztery twierdzenia odnoszg si¢ do przekonan o silnej woli, a cztery
do przekonan o umiejetnoSci znajdowania rozwiazan; cztery pozycje sa buforo-
we. Badani zaznaczaja swoje przekonania na 8-stopniowej skali. Otrzymane wy-
niki mozna analizowaé oddzielnie badZ sumarycznie [Laguna, Trzebinski, Zigba
2005, s. 7-8].

Test przymiotnikow ACL

Test przymiotnikow G.H.Gougha i A.B.Heilbruna stuzy do badania obrazu samego
siebie oraz pozwala okresli¢ potrzeby psychiczne jednostki, a takze inne wymiary
osobowosci badanych. Jest on oparty w gtéwnej mierze na klasyfikacji potrzeb psy-
chicznych Murraya, chociaz w nowszych wersjach mozna bada¢ rowniez stany oso-
bowosci wedlug teorii analizy transakcyjnej oraz zalezno$¢: oryginalno$¢ — inteli-
gencja. Na podstawie uzyskanych danych mozna opracowac¢ 37 skal tworzacych
profil badanej osoby.

Test ACL skiada sig¢ z listy 300 przymiotnikdw, a zadaniem osoby badane;j jest
wybor tych z nich, ktore okreslajg ja w najpelniejszy sposob [Siek 1983, s. 389—
414]. W tym badaniu klasyczna instrukcja testu zostata zmodyfikowana: proszono
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o wybOr z listy tych okreslen, ktore charakteryzuja badanego jako osobe¢ negocju-
jaca zasady wspoOlpracy z przyszlym pracodawca.

Inwentarz osobowosci NEO-FFI

Do analizy pigciu wymiaréw osobowosci Costa i McCrae skonstruowali inwen-
tarz pod nazwa NEO — Personality Inventor (NEO-PI), zawierajacy 180 pozycji.
Zastosowano skrocong wersje testu, zwang NEO - Five Factor Inventory (NEO-
FFI). Zawiera ona 60 pozycji, po dwanascie w kazdego z pigciu wymiaréw. Pol-
ska wersja kwestionariusza zostala opracowana zgodnie z zaleceniami Costy
i McCrae dotyczacymi adaptacji testow [Zawadzki i in. 1998, s. 35-37].

Skale uzyskane na podstawie tego inwentarza to: neurotycznos¢, ekstrawersja,
otwarto$¢ na do§wiadczenia, ugodowo$¢, sumiennos¢. Kazda pozycja w tedcie jest
twierdzeniem, do ktorego badani ustosunkowuja si¢ na 5-stopniowej skali [Za-
wadzki i in. 1998, s. 79].

Skala I-E w pracy

Skala I-E w pracy jest wzorowana na skali do pomiaru poczucia umiejscowienia
kontroli stworzonej przez Rottera, a jest przeznaczona do badania tego czynnika
w sytuacji pracy. Poczucie kontroli jest konstruktem poznawczym, ktdre wskazu-
je, komu badz czemu cziowiek przypisuje uzyskane wzmocnienie. Jezeli przypi-
suje je swemu postepowaniu, to méwi si¢ o kontroli wewng¢trznej, jezeli nato-
miast czynnikom zewngtrznym, to $wiadczy to o zewnetrznym umiejscowieniu
kontroli. Prace nad budowa skali I-E rozpoczely si¢ juz w latach 50. XX w. Wer-
sja koncowa testu zawiera 23 pozycje diagnostyczne i 6 pozycji buforowych. Kaz-
da pozycja obejmuje dwa twierdzenia: jedno $wiadczace o umiejscowieniu kon-
troli zewnetrznej, drugie o kontroli wewnetrznej [Gliszczyniska 1990, s. 3-8].
W konstruke;ji skali I-E zastosowanej w przeprowadzonym badaniu wzorowano
sie na zasadach budowy skali I-E Rottera. Skiada si¢ ona z 25 pozycji, a w kazdej
z nich sg dwa twierdzenia, z ktorych badany wskazuje to, ktore jest mu blizsze
[Gliszczyniska 1990, s. 13-20].

Test okreSlajacy stosunek do pracy

Jest to test autorski przeznaczony do badania stosunku do pracy. Inspiracja do
jego stworzenia byta praca pod red. M. Marody Miedzy rynkiem a etatem [2000].
Autorzy omawiaja w niej dwa podejScia do pracy: etatystyczne (nakierowane na
bezpieczenstwo, posiadanie etatu, minimalizowanie wiasnych kosztow pracy)
oraz merytokratyczne (cenigce kompetencje, osiagniecia, mozliwos$¢ rozwoju).
Test w pierwotnej wersji sktadat si¢ z 36 twierdzen; w wyniku walidacji metody
zrezygnowano z 5 pozycji. Ostateczna wersja testu zawierata wiec 31 twierdzen,
na ktére badani odpowiadali na 5-stopniowej skali, okreSlajac stopien, w jakim
sie zgadzaja z poszczegOlnymi twierdzeniami. 17 twierdzen §wiadczyto o nasta-
wieniu etatystycznym, a 14 twierdzen — o nastawieniu merytokratycznym. W wy-
niku zliczenia uzyskanej punktacji otrzymywano jedng skale, na ktérej wysokie
wartoSci Swiadczyly o pierwszym z podejs¢, a niskie wartoSci o drugim podej-
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Sciu do pracy. Dla ostatecznej wersji testu wspoiczynnik Alfa Cronbacha wyno-
sit 0,7.

Kwestionariusz percepcji rynku pracy

Punktem wyjScia dla konstrukcji autorskiego kwestionariusza percepcji rynku
pracy byto zatozenie, iz §wiat nie wplywa na funkcjonowanie jednostek taki,
jaki jest, ale za pomocg obrazu stworzonego w ich umysle. Oznacza to, iz po-
dobne warunki, w jakich przychodzi dziata¢ jednostce, moga by¢ przez rdzne
osoby inaczej postrzegane, a konstrukty poznawcze oraz emocje wplywaja na
indywidualne reakcje. Kwestionariusz bada dwa wymiary zwigzane z percepcja
rynku pracy: poznawczy i emocjonalny. Pierwotna wersja zawierata 30 twierdzen
w skali percepcji oraz 15 w skali emocji. W wyniku obliczefi psychometrycznych
w ostatecznej wersji testu w skali poznawczej pozostato ich 25, a wspotczynnik
Alfa Cronbacha wynidst 0,806. W czesci badajacej nastawienie emocjonalne po-
zostato 10 pozycji, a Alfa Cronbacha wyniosta 0,707. Natomiast dla catego testu
Alfa Cronbacha wynosi 0,85. Badani w tescie mogli zdoby¢ w pierwszej czesci od
25 do 125 punktow, przy czym im wyzszy wynik, tym postrzeganie bardziej nega-
tywne. W drugiej czgsci testu badani mogli uzyska¢ wynik od 10 do 50 punktéw
1 im wyzszy rezultat, tym rynek pracy generuje bardziej negatywne emocje. Suma-
rycznie badani mogli uzyska¢ od 35 do 175 punktow.

Kwestionariusz znajomosSci prawa pracy

Kwestionariusz jest testem wiedzy na temat prawa pracy i stuzyt do sprawdzenia
stopnia znajomosci obowiazujacych przepisow. Test w wersji poczatkowej sktadat
si¢ z 59 pozycji, na ktore badani odpowiadali ,,tak” (prawda) badz ,,nie” (falsz).
W wyniku obliczef psychometrycznych ostateczna wersja testu zawierafa 40 stwier-
dzen, a rzetelno$¢ potdwkowa testu wynosi 0,678 (wspolczynnik Speermana-
-Browna). Badani mogli zdoby¢ od 0 do 40 punktow.

Test postrzegania prawa pracy

Test ten bada indywidualny stosunek respondentéw do prawa pracy i przekonanie
0 jego sile oraz mozliwosci jego egzekwowania. Wersja poczatkowa zawierata 20 po-
zycji, a w wyniku obliczef psychometrycznych zostata skrocona do 16 pozycji. Bada-
ni ustosunkowywali si¢ do kazdego stwierdzenia na 5-stopniowej skali okreSlajac,
w jakim stopniu zgadzaja si¢ badZ nie zgadzaja si¢ z twierdzeniem. Im wyzszy wynik
uzyskali w tescie, tym postrzeganie prawa pracy jest bardziej pozytywne. Rzetelno§¢
testu okreSlona za pomoca wspdtczynnika Alfa Cronbacha wyniosta 0,768.

3.4. Analiza uzyskanych wynikéw
Uzyskane dane empiryczne poddano wnikliwej analizie statystycznej za pomoca

wspolczynnikdw korelacji Pearsona, w ktorej stwierdzono szereg istotnych i inte-
resujacych zaleznoSci.
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Opracowujac psychologiczny model funkcjonowania pracobiorcy na rynku
pracy zalozylam, ze wzorcowy, dobrze radzacy sobie na dynamicznym i konku-
rencyjnym rynku pracy kandydat, to osoba: wewnatrzsterowna, reprezentujaca
merytokratyczne podejScie do pracy, o pozytywnej poznawczej i emocjonalne;j
postawie wobec rynku pracy i posiadajgca kompetencje w zakresie prawa pracy.
Ponizej dokonana zostanie statystyczna analiza danych empirycznych sprzyjajaca
takiemu funkcjonowaniu na rynku pracy.

Pierwszym czynnikiem charakteryzujagcym funkcjonowanie pracobiorcéw na
rynku pracy jest wewnatrzsterowno$¢ w sytuacji zawodowej (I-E), polegajaca na
przekonaniu o wlasnym sprawstwie i posiadaniu wptywu na wyniki wiasnego poste-
powania. Z wyodrebnionych wymiarow ,,wielkiej piatki” wewnatrzsterownos¢ ko-
reluje z brakiem neurotyzmu i zrOwnowazeniem emocjonalnym, ekstrawersja prze-
jawiajaca sie w poszukiwaniu kontaktow spolecznych oraz duza ich iloScig i dobrg
jakoscig. Ponadto wymiar ten koreluje z radzeniem sobie ze stresem za pomoca
stylu skoncentrowanego na zadaniach (CISS-SSZ), a takze brakiem tendencji do
radzenia sobie z nim za pomoca skoncentrowania si¢ na emocjach (CISS-SSE) lub
do unikania stresu (CISS-SSU), szczeg6lnie poprzez ograniczenie angazowania si¢
w czynnosci zastepcze (CISS-ACZ). Dodatkowo osoby wewnatrzsterowne sa zna-
czaco bardziej inteligentne emocjonalnie (INTE) anizeli zewnatrzsterowne oraz
lepiej radzg sobie w negocjacjach. Nalezy tez podkreslié, iz opisywany parametr
wykazuje silng korelacje z nadzieja na sukces (KNS) w obu jej skalach, czyli w wy-
miarze znajdowania rozwigzan oraz sile woli. Zatem wewnatrzsterownoSci w pracy
sprzyja bardzo wiele zmiennych niezaleznych objetych badaniem.

Kolejnym parametrem charakteryzujacym zachowania uczestnikdéw rynku pra-
cy jest stosunek do pracy przejawiajacy w postawie merytokratycznej badz etaty-
stycznej. Tej pierwszej sprzyja brak neurotyzmu i zrOwnowazenie emocjonalne,
otwarto$¢ na dos§wiadczenia i sumienno$¢. W sposobie radzenia sobie ze stresem,
ktérego zrodtem jest poszukiwanie i negocjowanie warunkéw pracy, dominuje
u nich styl skoncentrowany na zadaniach (CISS-SSZ), ograniczanie stylow skon-
centrowanych na emocjach (CISS-SSE) oraz na unikaniu stresu (CISS-SSU).
Osoby merytokratyczne majg tez wicksze kompetencje negocjacyjne. Postawa me-
rytokratyczna koreluje tez z wysokim poziomem nadziei na sukces (KNS), w jej
wymiarach znajdowania rozwigzan oraz sile woli.

Wazne jest takze, jak uczestnicy rynku pracy postrzegaja go w wymiarze po-
znawczym, czyli jakie maja opinie i przekonania, oraz w wymiarze emocjonal-
nym, czyli jakie stany afektywne wzbudza on w nich. Pozytywne przekonania sg
silnie skorelowane z brakiem neurotyzmu i zrOwnowazeniem emocjonalnym oraz
unikaniem stylu radzenia sobie ze stresem poprzez koncentracje na emocjach
(CISS-SSE). Natomiast pozytywne emocje badanych wobec rynku pracy korelujg
z brakiem neurotyzmu oraz sumienno$cig. Osoby takie preferuja tez styl radze-
nia sobie ze stresem skoncentrowany na zadaniach (CISS-SSZ). Natomiast ogra-
niczaja stosowanie wszystkich pozostatych sposobow, co oznacza, ze nie koncen-
truja si¢ na emocjach (CISS-SSE) oraz unikaniu stresu (CISS-SSU) — w tym
wystrzegajg si¢ angazowania w czynnosci zastgpcze (CISS-ACZ) oraz w poszuki-
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wanie kontaktoéw towarzyskich (CISS-PKT). Osoby te cechuje tez wysoka nadzie-
ja na sukces (KNS), zwlaszcza w wymiarze sily woli.

Ostatnim z parametrow charakteryzujacych funkcjonowanie oséb aktywnych
zawodowo jest znajomoS¢ i postrzeganie prawa pracy. ZnajomoS¢ prawa pracy
koreluje z nastawieniem introwertycznym oraz z tendencja do ograniczenia radze-
nia sobie ze stresem przez koncentrowanie si¢ na unikaniu stresowych sytuacji
(CISS-SSU), a w szczegdlnoSci angazowania si¢ w czynnosci zastgpeze (CISS-ACZ).
Natomiast pozytywne nastawienie do prawa pracy koreluje z wyzszym poziomem
inteligencji emocjonalnej (IE).

Ostatnig z prowadzonych analiz byto poszukiwanie zwigzku pomi¢dzy potrzeba-
mi ujawnianymi przez badanych w kontekscie poszukiwan na rynku pracy a wymia-
rami charakteryzujacymi ich osobowos$¢ i postawy. Statystycznie istotny zwigzek wy-
kazano miedzy wewnatrzsterownoScia a silng wolg, ambicja, zdecydowaniem i silng
indywidualno$cia, brakiem zwatpienia w siebie w dazeniu do sukcesu oraz odporno-
$cig na krytyke (Dom). Ponadto wewnatrzsterownos¢ koreluje z zaufaniem do siebie,
przejawiajacym si¢ wiarag w mozliwos¢ osiagniecia celéw, dbatosciag o dobre wraze-
nie, stanowczoscia, przedsigbiorczoscia (Scf). Wykazano tez zwiazek I-E z osobowo-
$cig tworcza, czyli Smiatoscia, wrazliwoScig estetyczng, madroscig i szybkoscia w re-
akcjach oraz szerokoScig zainteresowan i zdolno$ciami poznawczymi (Cps).

Z kolei z pozytywnym afektem zwiazanym z percepcja rynku pracy koreluje
tendencja do bycia przyziemnym, prozaicznym i prostym oraz majacym we¢zsze
zainteresowania (Int). Zwiazek pozytywnego afektu wykazano takze z apodyk-
tycznoScia, szybkimi reakcjami, pewnoscig siebie oraz upartym domaganiu si¢
tego, co jak sadza pytane osoby, stusznie im si¢ nalezy (Aba).

Wiele dostrzegalnych zaleznoSci wystepuje takze miedzy lepsza znajomoScia
prawa pracy a wezszymi zainteresowaniami, wickszym zamknigciem w sobie i kon-
wencjonalnoscig oraz dzialaniem réwnym i mniej impulsywnym (Nck), a w dalszej
kolejnosci skfonnoscig do zbytniego intelektualizowania, utrzymywania ludzi na
dystans, wycofywania si¢ z kontaktow interpersonalnych i przyjmowania zbyt wa-
skiego repertuaru rol spotecznych (Het). Ponadto osoby takie sg ostrozne i starajg
si¢ unika¢ konfliktéw, ulegajg innym, aby unika¢ interpersonalnych streséw i kon-
trowersji. Staraja si¢ tez unikaé stresow zwiazanych z ekspozycja spoteczng (Exh).
Ponadto wykazano zwiazek pomiedzy znajomoScig prawa pracy a cierpliwoscia,
tendencja do unikania konfliktow, matymi wymaganiami wzgledem innych oraz
pojednawczym stosunkiem do nich (Agg). Dodatkowo osoby te cechuje poszuki-
wanie stabilnoSci i ciagtosci, unikanie nieokreslonych i ryzykownych sytuacji (Cha).
Jednostki takie sg stateczne, pilne, pracowite, co jednak osiagaja kosztem sponta-
nicznos$ci i nadmiernej samokontroli (Scn). Nalezy tez podkreslié, ze sg one jakby
przytlumione, mniej ekspresywne i malo sktonne do dziatania w nieokreSlonych
blizej sytuacjach (Cps). Odwolujac si¢ natomiast do poj¢¢ analizy transakcyjnej
nalezy zaznaczy¢, iz lepszej znajomoSci prawa pracy towarzysza u badanych nizsze
wyniki w obszarze ,,dziecka spontanicznego”, czyli umiarkowanie, powolnosc¢ reak-
cji 1 ostrozno$¢ wobec ludzi (Fc). W zakresie skali ,,oryginalno$¢—inteligencja” od-
notowano, iz lepszej znajomosci prawa pracy towarzyszy rozwaga, czujnos¢ i zorga-
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nizowanie, planowanie z wyprzedzeniem, bez niepohamowanych odruchéw. Po-
nadto osoby takie sg nieustepliwe co do kwestii etycznych i patrza podejrzliwe na
tych, ktorzy famia spoteczne zasady (A-1). Osoby takie sa tez bardziej przyziemne,
praktyczne, przeci¢tne, o mniejszym temperamencie i malej sktonnosci do napasci
na innych za popetniane przez nich niestosownosci i biedy (A-2).

Reasumujac powyzsze ustalenia dotyczace kompetencji w zakresie prawa pracy,
mozna stwierdzi¢, ze osoby o lepszej znajomosci prawa pracy cechuje wicksze za-
mknigcie, mniejsza spontaniczno$¢, nadmierna samokontrola. Rownoczesnie jed-
nak charakterystyczna jest dla nich, a poszukiwana przez pracodawcdw, statecznos¢
i pilnos¢, rzetelnoS¢ oraz przestrzeganie norm etycznych. Dodatkowo pracobiorcy
ci maja wicksza skfonno$¢ do radzenia sobie ze stresem bez unikania sytuacji stre-
sowych, a zwlaszcza bez angazowania si¢ w czynnoSci zastepcze. Niektore z wyzej
wymienionych cech mogg $wiadczy¢ o pewnych brakach w kompetencjach spotecz-
nych i funkcjonalnych, stanowigcych metakompetencje w zakresie prawa pracy,
przy do$¢ wysokim poziomie kompetencji poznawczych oraz etycznym i rzetelnym
stosunku do obowiazkow. Niestety zaburza to mozliwoS¢ sprawnego wykorzystania
tych ostatnich atutéw podczas pertraktacji z pracodawcg i mimo wizerunku w duzej
mierze zgodnego z oczekiwaniami pracodawcdéw, owo zamknigcie w sobie i trud-
nosci w komunikacji interpersonalnej moga by¢ kluczowym czynnikiem powoduja-
cym, ze osoby lepiej znajace przepisy prawa pracy sg paradoksalnie mniej skutecz-
ne w negocjowaniu warunkow swego zatrudnienia [Kowalczyk 2011, s. 251-258].
Warto takze zwr6ci¢ uwage na fakt, iz w zaledwie jednym przypadku postrzeganie
prawa pracy jest modyfikowane przez zalozone zmienne zalezne. Wbrew oczeki-
waniom ta wlasciwos$¢ funkcjonowania pracobiorcow jest najmniej istotna z punktu
widzenia prowadzonej charakterystyki.

3.5. Podsumowanie i wnioski z badah empirycznych

W wyniku przeprowadzonej analizy ukazano, jak cechy i umieje¢tnosci osob ak-
tywnych zawodowo wplywaja na ich poznawczo-emocjonalno-behawioralne funk-
cjonowanie na konkurencyjnym rynku pracy. Celem tego zadania byto nowe,
odmienne — bo uwzgledniajace perspektywe psychologiczng — spojrzenie na ba-
dang problematyke, podkreSlajace range pracobiorcy jako uczestnika gry, ktorej
stawka jest uzyskanie i utrzymanie pracy. Wykazano, iz kazda ze zmiennych za-
leznych jest w pewnym stopniu i zakresie powigzana z r6znymi zmiennymi nieza-
leznymi charakteryzujacymi osobowoS$¢€ i charakter pracownika, ktére sa ksztat-
towane od okresu wczesnego dziecifistwa. Zmienne niezalezne, takie jak wymia-
ry osobowosci, potrzeby, inteligencja emocjonalna czy umiejetnoSci negocjacyjne
oraz style radzenia sobie ze stresem, wyznaczaja sposob funkcjonowania pracow-
nika, ktory zwrotnie wptywa na ksztattowanie rynku pracy. Niektére sposrod
wskazanych czynnikOw sa stosunkowo stale i trudne do modyfikacji (cechy oso-
bowosci, struktura potrzeb, nadzieja na sukces), inne mogg by¢ zmieniane i pod-
dane treningowi (inteligencja emocjonalna, umiej¢tnos$¢ radzenia sobie w nego-
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cjacjach, umiejetnosci radzenia sobie ze stresem). Kazda z tych cech i umiej¢tno-
§ci w pewnym stopniu warunkuje poznawczo-emocjonalno-behawioralne
funkcjonowanie pracobiorcéw na rynku pracy, zobrazowane w przedstawionym
wyzej modelu (rys. 1).

W dynamicznie zmieniajacej si¢ rzeczywistosci rynku pracy beda wygrywac
osoby zrdwnowazone emocjonalnie, ekstrawertywne, otwarte na do§wiadczenia
i sumienne, preferujace radzenie sobie ze stresem przez podejmowanie zadan,
a ograniczajace koncentracje na opanowywaniu emocji i unikaniu stresu. Ponad-
to beda wygrywac osoby inteligentne emocjonalnie, dobrze radzace sobie w ne-
gocjacjach oraz charakteryzujace si¢ wysokim poziomem nadziei na sukces.

Z przedstawionej analizy wynika jednocze$nie, jakich cech powinien poszuki-
wac pracodawca u przysztych i obecnych pracownikéw, jezeli pragnie mie€ zespo6t
skiadajacy si¢ z jednostek wykazujacych si¢ skutecznym i sprawnym funkcjono-
waniem, tj. postrzegajacych swojg sytuacje w pracy jako zalezng od nich i ich
dzialania, merytokratycznie nastawionych do pracy i postrzegajacych rynek pracy
pozytywnie — w kategoriach osobistej szansy, a nie zagrozenia.

Pozadane cechy charakteru pracownika, jego umiej¢tnosci i postawe nalezy
ksztattowac od wczesnego dziecifistwa i w okresie szkolnym (zwlaszcza poprzez
formowanie cech charakteru, ale takze umiej¢tnosci) oraz za pomoca treningdw
i warsztatdbw w ramach przygotowania do podjecia zatrudnienia i aktywnosSci na
rynku pracy. Do podjecia aktywnosci zawodowej jednostki sg przygotowywane juz
od wczesnego okresu dziecifistwa (m.in. przez gry i zabawy, ktorych trescig jest
odgrywanie rol zawodowych), nast¢pnie poprzez przygotowanie zawodowe, poszu-
kiwanie dla siebie miejsca na rynku pracy oraz zajecie okreSlonej pozycji zawodo-
wej. Jest to czas, w ktOrym ksztaltuje si¢ i krystalizuje sposob funkcjonowania pra-
cownika na rynku pracy. W zwigzku z tym dzialania edukacyjno-treningowe powin-
ny by¢ zwtaszcza w tych pierwszych okresach zintensyfikowane i opieraé si¢ na
instytucjonalnych formach oddzialywan na przysztych, obecnych i potencjalnych
pracobiorcow. Umozliwi to jednostkom tatwiej odnaleZ¢ si¢ w sytuacji konkuren-
cyjnego i turbulentnego rynku pracy.

Reasumujac mozna stwierdzié, ze przedstawiona wyzej analiza potwierdza
gléwne zatozenia zaproponowanego psychologicznego modelu rynku pracy, kt6-
ry mozna traktowac jako pewne uzupetnienie koncepcji ekonomicznych.

Tekst wptynat 23 maja 2011 r.
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THE INFLUENCE OF EMPLOYEES’ TRAITS AND SKILLS ON THEIR
FUNCTIONING IN THE LABOUR MARKET

Summary

The article presents a theoretical and empirical analysis of the relationship between
traits and skills of employees and their functioning in the labour market as reflected in
their sense of locus of control, system of job’s values (meritocratic vs. etatistics), attitude
towards the labor market (cognitive and emotional), and their competence in labour law
(its perception and knowledge). Their functioning in the labour market is also affected by
such characteristics as personality profile, structure of needs, hope for success, ability to
cope with stress, the level of emotional intelligence and negotiation skills. All of the above
variables are accounted for in the model proposed by the author to describe the functioning
of employees in the labour market. The model has been verified by the empirical analysis
conducted on a group of economically active persons seeking employment in the labour
market. The proposed model can complement the existing economic models used to
explain the principles of competitive labour market. The model has also an applicable
dimension, because it makes clear what attributes a successful modern employee should
have to cope with the dynamic and competitive environment.

Keywords: labour market e traits and skills of employees o the psychological model of
the labour market

BJIMSAHUE UHANBUAYAJIBHBIX YEPT U IPO®ECCUOHAJIBHBIX
HABBIKOB PABOTHHUKOB HA NX ®YHKIIMOHNPOBAHHUE
HA PBIHKE TPYJA

Pe3zome

Crarbst COIEP)KUT TEOPETHUECKUI U IMITMPHUYECKUI aHAIN3 B3aUMOCBSI3H MEXKIY XapaKTep-
HBIMH 4epTaMH U YMEHHSMH PaOOTHHKOB M MX (DYHKLIMOHHPOBAHWEM Ha PBIHKE TPyHa, 4TO
MPOSIBIISICTCS. B ONIYIICHUU JIOKATU3AIUA KOHTPOJISI, MEPUTOKPATHH WM 3TATUCTHYCCKOTO
OTHOIICHUSI K TPYIY, OTHOUICHUIO K PBHIHKY Tpyna (B IMO3HABATEILHOM W SMOIMOHATEHOM
IUIaHe), a TAKXKe KOMIIETEHIINY B 00JIACTH TPYIOBOTO 3aKOHOIATENTHCTBA (€r0 BOCIIPHUATHE U CTe-
neHb 3HaHus). Ha ¢yHKuMoHMpoBaHUe paboToAaTeneil Ha peIHKE TPy/Aa BIHUSIOT TAKUE XapaK-
TEpHBIE YePThl M HABBIKK KaK NpO(HiIb TUYHOCTH, CTPYKTypa MOTPEeOHOCTEH, HaJekKaa Ha
ycIex, yMEHHE CIPaBISATHCS CO CTPECCOM, YPOBEHb SMOLMOHANBHOW MHTEIUTEHTHOCTH,
a TaKKe KOMIIETEHIMs B 00IacTu MeperoBopoB. Bee 3Ty nepemMeHHble ObLIM YUTEHBI B MPEA-
JIO)KSHHOW aBTOPOM MOJIETH (PYHKIIMOHHPOBAHUS PA0OTHUKOB Ha PHIHKES TPYyAa. JTH MPEIIIo-
CBUIKH OBUIM TIPOBEPEHBI ITyTEeM SMITMPUYECKOTO aHAITN3a, TPOBSICHHOTO Ha IPYIIIE JINIT HIITy-
mwmx padoty. [IpemnokeHHas MOAETh MOXKET TPENCTABISTE cO00M HEKOTOPOE JOTOIHEHHE
K 9KOHOMUYECKUM MOJETSIM, OOBSICHSIOIINM MTPUHIMIBI ()YHKIMOHHUPOBAHUS KOHKYPEHTHOTO
pBIHKA TpyZAa. Moziesib UMeeT TakkKe MPUKIATHOE 3HAYEHHE, TaK KaK IaeT MPEeJICTaBIeHUE O TOM,
KaK{e 4epThl JOJDKEH UMETh COBPEMEHHBII paOOTHHK, XOpolIo (GYHKIMOHUPYIOIIUHA B AWHA-
MHUYHOM M KOHKYPEHTHOM OKPY>XCHHH.

KiioueBble c10Ba: pHIHOK TPy/a ® YEPTHI M YMEHHS pAOOTHUKOB @ IICUXOJIOTHYECKast MOZIEIb
PBIHKA Tpyna



