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Poradnik negocjowania. 11 wskazowek dla pracownikow.

Poradnik negocjowania. Jak negocjowac wynagrodzenie?

Wskazowka 1.

,W biznesie podobnie jak w zyciu: nie dostajesz tego, na co zastugujesz, dostajesz to, co
wynegocjujesz”. To popularny cytat (autorstwa Chestera Karrassa), ktérego celem jest ukazac
jak waznym elementem biznesu sg negocjacje. Jezeli wyjs¢ z zatozen cytatu, trzeba by przyznac,
ze bez negocjowania nie mozna w biznesie nic osiggnac. Mato tego: ze nigdy nie dostajemy
tego, na co zastugujemy. Zapewne jednak kazdy z czytelnikdw jest w stanie przypomniec sobie
niejedng sytuacje, gdzie po prostu bez wiekszego dopraszania sie i negocjacji otrzymat to, na
co zastuzyt, to, co wypracowat. A idgc dalej: czy sg osoby, ktérym nieznana moze by¢ idea
negocjacji rozumianych jako walka i dochodzenie swoich interesow? Otéz, jak gtosi pewien
dowecip: ,,Co robi Japonczyk, kiedy chce podwyzke? Pracuje jeszcze lepiej niz dotychczas. A co
robi Polak? Strajkuje.” O tym, Zze nie jest to tylko dowcip, niech $wiadczg artykuty o wymownych
tytutach: ,Slascy zwigzkowcey ucza Japoriczykdw jak strajkowad” (Pusttuka, 2011 w Polska
Times), czy ,Japonscy kolejarze uczyli sie strajkowa¢ od gérnikow z Wujka” (Koziet, 2011,
w Gazeta.pl). Artykuty opisujg przyjazd do Polski grupy japonskich kolejarzy, ktérzy za wtasne
pienigdze, w czasie urlopu, odwiedzili zwigzkowcow i gornikdow z kopalni ,Wujek”, miedzy
innymi w celu odzwierciedlonym wtasnie w tytutach artykutow.

O tym, ktdra strategia jest bardziej optacalna: strajkowac czy udowodnié¢ pracodawcy, ze
zastuguje sie na wiecej, nie trzeba zbyt duzo pisac.

Celem niniejszego poradnika nie jest zacheta do rezygnacji z negocjowania —w zadnym razie.
Poradnik wskazuje na proste sposoby, ktére majg z zatozenia doprowadza¢ do wspodtpracy
i zadowolenia obu stron, przy jednoczesnym osiggnieciu swoich zamierzen.

Jest to wazne zwtaszcza w przypadku negocjacji wynagrodzen, gdzie strony taczy zazwyczaj
dtuzsza perspektywa wzajemnego obcowania (np. stosunek pracy), a czasem nawet ,bycie
skazanym na siebie”. To nie to samo co negocjacje handlowe, np. zakup auta w salonie.
Sprzedaweca i kupujgcy pewnie juz wiecej sie nie zobaczg, albo najwczesniej za kilka, kilkanascie
lat, w ciggu ktorych zdgzg o sobie zapomnied. Tymczasem z naszym pracodawcg widujemy sie
na co dzien. Nastepne negocjacje mogg mie¢ miejsce juz za miesigc przy okazji kwestii kolejnej
premii, podwyzki, urlopu, wakacji czy po prostu ustalania stawki kolejnego zlecenia.
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Warto o tym pamietac i przy obecnych negocjacjach mysleé juz o tych wszystkich nastepnych.

Nie sg do tego potrzebne specjalne techniki i wymysine skomplikowane metody negocjacji.
Dobre rozwigzania, to proste rozwigzania.

Wskazowka 2.

Budujesz swojg pozycje negocjacyjng dtugo i caty czas przed negocjacjami zasadniczymi. Dobra
pozycja moze sprawié, ze negocjacje wcale nie sg potrzebne, bo szef dobrze zna Twojg wartosc¢
i nie chce Cie straci¢. Opcje, ktorymi on bedzie dysponowat podczas negocjacji, mozesz
zredukowac poprzez wykonywanie swojej pracy tak dobrze, ze staniesz sie trudno
zastepowalny. | nie musi to dotyczy¢ wszystkiego, czym sie zajmujesz, moze to by¢ tylko czesc
Twoich obowigzkow, a nawet jedna rzecz. Kilka przyktadéw podaje Roger Dawson (2006):

e BadZ tym lekarzem na oddziale, ktory nigdy nie frustruje sie — bez wzgledu jak silna jest
presja i nerwowa sytuacja.

e Badz tym policiantem, ktéry posiada niesamowitg zdolnos¢ do uspokajania
rozwscieczonych i gniewnych ludzi.

e BadZ tym nauczycielem, ktory sprawia, ze matematyka jest ekscytujgca nawet dla
najbardziej leniwych, opornych i niechetnych uczniow.

e BadZ tym managerem, ktéry ma wyjatkowy talent do wykrywania nowych trendow
i trafnej oceny ich rokowan.

e BadZ tym sprzedawcy lub recepcjonistkg, ktorzy jak nikt inny potrafi ze spokojem
obstugiwacé nawet najtrudniejszych klientdw i pozytywnie rozpatrzyé kazdg skarge.

Kiedy szefostwo spotka sie, by oceni¢ Twojg osobe (wynagrodzenie, awans badz zwolnienie)
solidnym argumentem bedzie: ,No cdz, moze nie jest perfekcyjny we wszystkim co robi, ale
gdy przychodzi do ....... — nie ma nikogo, kto zrobitby to lepiej. | raczej nie uda nam sie znalez¢
szybko kogos, kto mogtby go zastgpid”.

Wskazowka 3.

Dominujgcg w umystach ludzi perspektywg jest postrzeganie szeroko rozumianego konfliktu
(np. kwestii negocjacji wynagrodzenia) jako gry o sumie zerowej lub tak zwanej zero-
jedynkowej, czyli takiej, ktora oparta jest na zatozeniu, ze rywalizujemy o ograniczone dobra,
zasoby, a korzysc jednej ze stron oznacza pocigganie za sobg straty drugiej. Tymczasem tak by¢
wcale nie musi. Wygrana i zysk obu stron sg mozliwe nawet jezeli mamy do czynienia
z zasobami, ktére sg ograniczone. Tak jest rowniez z kwestig wynagrodzen.

Bo czy pienigdze zwigzane z wynagrodzeniami sg ograniczone? Naturalnie nasuwajacg sie
odpowiedzig jest: ,tak”. Przeciez jezeli pracownik otrzyma wiecej pieniedzy, to firma (tudziez
szef) bedzie miata ich mniej. | na odwrét: jezeli pracownik otrzyma mniej pieniedzy, to wiecej
ich zostanie u szefa, w firmie — na inne wydatki, inwestycje. W tym, notabene
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zdroworozsgdkowym rozumowaniu, jest jednak jedna putapka: postrzeganie pieniedzy tylko
i wytgcznie przez ich... nazwijmy to ,pieniezny” wymiar, wymiar zasobdéw materialnych
i fizycznych. Pracodawca dajacy podwyzke pracownikowi nie postrzega tak ,straconych”
pieniedzy jako wtasnejinwestycji, jako kupowania pracowitosci, lojalnosci, pozytywnych emocji
i dobrego nastawienia — ktore przektadajg sie na produktywnos$é pracownika ergo na wiekszg
jego wydajnos¢ i wieksze w zwigzku z tym zyski dla firmy. Pracownik, posadzajgcy szefa
o skapstwo i chciwosé, nie postrzega tak ,,zagrabionych” mu pieniedzy jako Srodkow, ktére sg
przeznaczane na utrzymanie firmy (w zwigzku z tym na utrzymanie réwniez jego stanowiska
pracy) i jej rozwdj (co moze przetozy¢ sie na lepsze warunki pracy, wiecej kontrahentéw
i wzwigzku z tym wyzsze wynagrodzenie w przysztosci). Obie strony postrzegajg siebie jako
wrogdw i konkurentéw w walce o ograniczone zasoby. Obie strony sg nieprzychylne wzgledem
firmy, myslac tylko i wyfgcznie o swoich interesach.

Ludzie zdajg sie nie wiedziec, ze nie ma czegos takiego jak ,firma” — taki byt nie jest osobg, taki
byt sam nie istnieje. Firma to nie ,ja”. Firma to my wszyscy. Od szefa, przez kierownikéw,
managerow, po kazdego z pracownikdéw. Jezeli mysle tylko i wytgcznie
0 swoim interesie — dziatam na szkode firmy. To bardzo krétkowzroczne dziatanie.

Pocigga ono za sobg znaczne koszty, ktore na pierwszy rzut oka sg mniej widoczne. Dla
pracodawcy taka postawa generuje koszty selekcji, rekrutacji (i poswieconego na to wszystko
czasu) nowych pracownikdow, bo poprzedni zrezygnowali ze wzgledu na zbyt niskie
wynagrodzenie, a takze koszty emocjonalne nisko wynagradzanych pracownikéw, ktorzy sg
mniej efektywni i produktywni. Z kolei jezeli pracownik przyjmuje egoistyczne nastawienie,
firma réwniez poniesie tego koszty. Sukces z ,,przycisniecia” szefa jest ulotny, gdyz ,,przycisniety
szef” to zjawisko tymczasowe. Tak wiec tymczasowo nieadekwatnie wysokie wynagrodzenie
pracownika oznacza przewaznie ciecie innych kosztéw (na sprawy pracownicze, na rozwoj
firmy). W efekcie tego przy najblizszej mozliwosci pracownik nieadekwatnie wysoko
wynagradzany straci posade, bo grozby negatywnych perturbacji wynikajgcych z szantazu
znikng, albo po prostu z tego powodu, ze firma upadnie... bo pracownicy mieli sie , Swietnie”
i firma nie poradzita sobie z innymi wydatkami, nie inwestowata w pozyskiwanie nowych
klientow.

Wskazowka 4.

Firma musi zarobi¢ na Tobie wiecej pieniedzy niz Ci zaptaci. Uwydatnij to. Przelicz, ile zarobig
dzieki Twojej pracy. Pracodawca uwielbia ustysze¢ od pracownika: ,Jezeli zaptacisz mi 4 000
zfotych na miesigc, to jestem tego wart, bo miesiecznie zarobie dla Ciebie $rednio
10 tys. ztotych, i oboje bedziemy szczesliwi. Pomdwmy, jak moge to dla Ciebie zrobié.”
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Wskazowka 5.

Pewien trener potrafit przewaznie wynegocjowac¢ sobie wysokg (ponad rynkowa) stawke.
Z pewng firmg wspdtpracowat dosé regularnie. Znat ich od podszewki. Kiedy pewnego razu
zwrocono sie do niego z prosbhg o realizacje szkolenia wiedziat, ze w zwigzku z ograniczeniami
terminowymi oraz wymaganiami jest jedyng osobg, ktéra moze zrealizowacd zlecenie. Z punktu
widzenia negocjacyjnego: idealna sytuacja —to on rozdaje karty. Tak tez sie stato. Wiedziat, ze
nie majg wyjscia i zgodzili sie na jego stawke. Byta monstrualnie zawyzona (na granicy
mozliwosci osiggniecia zysku przez firme), ale oczywiscie cieszyt sie z ,sukcesu
negocjacyjnego”. To byto jednak jego ostatnie zlecenie dla tej firmy. PdzZniej juz wiecej
propozycji nie otrzymat. Oczywiscie ich poczucie bycia ztupionym byto uzasadnione. Jego
,sukces” w tych jednych negocjacjach i wyzsze zyski przy tym jednym zleceniu, skutkowaty
stratg kontaktu z firmg, ktdra rocznie dawata mu 4-5 zlecen. Strat z tych potencjalnych zlecen,
ktorych juz nigdy nie otrzymat, na przestrzeni lat nie sposdb zliczy¢. To przyktad ,sukcesu”
negocjacyjnego pracownika.

Teraz przyktad z drugiej strony. Pewien manager w firmie, w ktérej pracowat, dat sie poznac
jako $wietny negocjator. Zostat w zwigzku z tym przydzielony do zadania negocjacji
wynagrodzen. Byt w tym tak dobry, ze z czasem sam szef tejze firmy zaczat sie dziwic: ,Jak to
mozliwe, ze naktaniasz ludzi do pracy za tak niskie pienigdze?”. Wydawatoby sie: negocjacyjny
sukces. Firma (pracodawca) zatrudniata ludzi za bardzo niskie (zdecydowanie ponizej
rynkowych) stawki, wiec w zwigzku z tym jej zyski byty wieksze. Jednak z czasem zaczety sie
problemy. Po pierwsze: znaczna czes¢ osob, ktora data sie namoéwié zbyt niskie stawki
rezygnowata po jakims czasie. To z kolei generowato straty finansowe zwigzane z koniecznoscig
ponownej rekrutacji, nie wspominajgc o stratach wynikajgcych z tytutu perturbacji powstatych
w skutek zaktécen lub niedokonczenia rozpoczetych projektéw. Mato tego: firma jako
pracodawca zyskata tak negatywng opinie (pogtoski o ,ztym traktowaniu pracownikow”), ze
miata problem, zeby w ogdle kogokolwiek zatrudni¢ — nawet juz po zreflektowaniu sie
i oferowaniu stawek w normie rynkowej (a nawet lekko ponad). Nie dos¢ tego: zaktdcenia
zwigzane z opoznieniami realizacji dla klientéw sprawity, ze rowniez wsréd tychze, firma
pogorszyta opinie co do jakosci (a przede wszystkim terminowosci) swoich ustug, co
doprowadzito do zmniejszenia liczby klientow.

Whnioski praktyczne nasuwajg sie same:

Mysl przysztosciowo i probuj przewidziec rezultaty swoich ,,sukceséw” negocjacyjnych. Nie daz
za wszelkg cene do klasycznego ,zwyciestwa”, ktore jest niekorzystne dla drugiej strony.
Pamietaj, ze prawdziwy sukces nie jest liczony tylko i wytgcznie Twojg korzyscig — prawdziwy
sukces to korzysci dla obu stron. Postawisz sie w dobrym Swietle jezeli zadbasz o drugg strone
— zaprocentuje to dobrymi relacjami i dtugofalowg wspdtpracg w przysztosci — co oczywiscie
bedzie miato dla Ciebie wymierne korzysci, znacznie wieksze anizeli pojedyncze ,ztupienie”
partnera.

Obie historie majg wspdlny mianownik: krotkowzrocznos$é i zapomnienie, ze firma dla ktérej
pracuje to nie jest moj przeciwnik, z ktérym trzeba ,wygrac¢ negocjacje”. Ta firma to my, ta
firma to moje ,ja”. | warto mysle¢ o przysztosci. A jak przetozy¢ to myslenie na zwiekszenie
wynagrodzenia?
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Wskazowka 6.

Rozmowy o wynagrodzeniu nie powinny sprowadzac¢ sie tylko do kwestii pieniedzy i innych
materialnych form. Wynagrodzenie zwigzane jest z petnionymi przez nas obowigzkami
i zajmowanym stanowiskiem. Powinnismy wiec mie¢ plan podwyzszenia swoich zarobkéw na
przyktad poprzez podwyzszenie naszego statusu w firmie za sprawg na przyktad awansu na
wyzsze stanowisko (co w domysle doprowadzi do upragnionego przez nas podwyzszenia
wynagrodzenia pienieznego). Naszym planem rozwoju i awansu w firmie powinnismy podzieli¢
sie z szefem. Roger Dawson (2006) podaje nastepujgcy przyktad:

e Zatdzmy, ze jestes sprzedawca.

e \W ciggu 18 miesiecy chcesz awansowac na stanowisko managera okregu (bgdz na jakies$
stanowisko kierownicze, np. kierownika sklepu).

e W kolejnych dwdch latach chcesz zosta¢ managerem regionalnym.

e \W ciggu nastepnych dwdch lat — managerem w skali kraju (wiekszego regionu).

Przegadaj to ze swoim szefem i zobacz, czy jest to realistyczne. Zapytaj co musisz robic¢ na
kazdej z pozycji, by méc awansowac dalej. Szef bedzie zadowolony, ze ma tak zmotywowanego
i ambitnego pracownika. A ty bedziesz miat plan na zwiekszenie swojego wynagrodzenia.

Wskazowka 7.

Firma MD realizowata w partnerstwie z firmg PG duzy projekt szkoleniowy. W pewnym
momencie miedzy firmami zaczeto zgrzytac. Pojawity sie wzajemne podejrzenia i oskarzenia
o utrudniane wspdtpracy. Wiekszej przyczyny zapewne nie byfo, po prostu na poczatku jakies
drobne zdarzenie zostato Zle zinterpretowane przez ktéras ze stron i lawina wzajemnych
oskarzen ruszyfa. Kiedy sytuacja byta juz bardzo zta firma MD wydelegowata do kontaktu z firma
PG specjaliste, ktdry na co dziert zajmowat sie szkoleniami z zakresu komunikacji i umiejetnosci
interpersonalnych. Z drugiej strony kontaktem zajmowata sie Pani Bogustawa. Po pierwszych
rozmowach potwierdzito sie, ze dziatanie Pani Bogustawy ma charakter wybitnie destrukcyjny,
sprawia ona wrazenie osoby, ktdra chciataby, aby caty wspdlny projekt upadt. Mowigc
potocznie: ,czepiata sie” wszystkiego. Specjalista z MD nie dawat sie jednak wyprowadzi¢
z rownowagi, stosowat wszystkie znane sobie sposoby, metody i techniki komunikacji. Z czasem
jednak kompletnie zatamany stwierdzit, ze sam w to nie wierzy: ale poddaje sie, a pani
Bogustawa jest niereformowalna, za$ wszystkie jego zabiegi po prostu okazaty sie nieskuteczne.
W tym momencie rozlegt sie dzwiek telefonu: ,Pani Bogustawa PG”. W stuchawce po raz
kolejny ustyszat litanie pretensji i nieuzasadnionych roszczen. Bedgc zupetnie zrezygnowanym
specjalista pozwolit sobie na ironie i drwine stowami: ,Alez Pani Bogustawo! To skandal z naszej
strony. Najmocniej Panig, jak i catg firme, pragniemy gorgco za te wszystkie karygodne
zaniedbania przeprosié. Absolutnie nie mamy nawet prawa sie usprawiedliwia¢, to wszystko
nasza wina. Ale prosze powiedziec: czy jest jeszcze dla nas jakas szansa i nadzieja?” Jakiez byto
zdziwienie, gdy Pani Bogustawa zupetnie nie wychwycita ironicznego charakteru wypowiedzi,
odpowiadajgc najzupetniej powaznie: ,No w sumie nie dramatyzujmy..., nic az tak wielkiego sie
nie stato, jakos damy sobie z tym rade. Prosze sie nie przejmowac. Dziatamy dalej. Bedzie
dobrze. Wazne, ze macie Panstwo checi”. Druga strona momentalnie podchwycita te retoryke
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i réwnie uprzejmie odpowiedziata. Okazato sie to skuteczne. Z czasem zator komunikacyjny
miedzy firmami sie odblokowat, a problemy przestaty sie pietrzyc.

Historie z wrogo nastawiong Panig Bogustawg mozna ttumaczy¢ efektem etykietowania. Niech
kazdy zada sobie pytanie:

Czy ty pracowniku zaetykietowates swojego szefa skgpcem, chciwcem, dusigroszem lub twardg
sztukg? A czy Ty pracodawco przykleites ktéremus swojemu pracownikowi (albo wszystkim?!)
tatke awanturnika, chytrusa, chciwca?

Takie etykietowanie moze mie¢ fatalne skutki. Przypisywanie ludziom rdznych ,tatek”
powoduje, ze zaczynajg sie zachowywacé zgodnie z otrzymang etykietg (Kraut, 1973, za:
Dolinski, 2000). Moze miec to negatywne konsekwencje jezeli etykieta jest negatywna: szef czy
pracownik posgdzany o chytros¢ — faktycznie tak zareaguje. Ale etykietowanie mozna tez
wykorzystaé pozytywnie.

Zamiast posadza¢ pracownika/pracodawce o chciwo$é nastawmy sie, ze to dobry cztowiek,
ktéremu zalezy réwniez na moim dobru (a nie tylko na jego wtasnym interesie). Zacznij
rozmowe od prostych zwrotéw: ,wiem, ze jest Pan rozsgdnym cztowiekiem i na pewno sie
dogadamy”, ,wiem, ze ma pan na uwadze zaréwno losy catej firmy, jak i moje indywidualne
dobro”, ,jest pan przeciez madry i na pewno ma na wzgledzie naszg dalszg dobrg wspotprace”.

Wskazowka 8.

Twor partner czy pracodawca chce ustyszec 3 rzeczy: to, ze potrafisz rozwigzac jakis problem,
to, ze jestes zmotywowany i potrafisz inspirowac innych oraz to, ze wpasowujesz sie w kulture
firmy (Dawson, 2006). Mozesz zaspokoic te oczekiwania odpowiednio:

1. Pokazujgc merytoryczny wymiar pieniedzy — to, ze za dang kwotg kryje sie konkretna
wartosé, np. wymiar wykonanej pracy, to ze rozwigzesz jakis problem. Wymien wiec
drugiej stronie, co otrzymuje za dang kwote. Zamieniaj pienigdze na korzysci. Powiedz
np.: ,to odpowiednia kwota, sprawia, ze efektywnie pozyskam dla nas 3-4 nowych
klientow na miesigc”, albo: ,Ptaci mi Pan i kupuje mojg prace, a dzieki mojej pracy
zniknie problem pomytek w dystrybucji towardw do sieci przesytowych”.

2. Wskazujac jak dobrze dana kwota czy podwyzka wptynie na aspekt emocjonalny
i motywacyjny — bezposrednio dla Ciebie, ale takze przyczyniajac sie do tego, ze
bedziesz emanowat swoim zadowoleniem i zaangazowaniem zarazajgc innych. Pokaz,
ze podwyzka dla Ciebie ma szerszy krag oddziatywania.

3. Popies¢ ego partnera (pracodawcy) mowigc, ze dana kwota musi na tyle ,powazna” by
oddawata sobg ,powage firmy”. Mozesz w odpowiedzi na pytanie, ile chciatbys zarabiac
zastosowac ponizszg sekwencje: ,No céz, teraz skoro bede czescig (skoro jestem
czescig) firmy, to musze dbac o jej dobre imie. Przyzna Pan, ze zdecydowanie na dobrg
opinie o firmie sktada sie takze to, jak traktuje i dba o swoich pracownikdéw, czego
jednym z gtéwnych wymiardw jest to, jak ich wynagradza. Proponuje wiec kwote ,tyle-
a-tyle”.
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Wskazowka 9.

Tak zwany ,dylemat wieznia” to popularny w psychologii spotecznej przyktad wspominanej
wczesniej gry o sumie niezerowej.

Napad na bank w miasteczku. Policja fapie dwdch podejrzanych posiadajgcych nielegalng bron.
Brak jednak dowoddw na ich wine. Zaczyna sie psychologiczna gra przestuchan z prdobg
ztamania ktéregos$ z nich. WyobraZz sobie, Zze masz przedstawione nastepujgce opcje:
1) przyznajesz sie obcigzajgc zeznaniami was obu — jezeli drugi sie nie przyzna, to on otrzyma
maksymalny wyrok, a Ty, dzieki wspotpracy z policjg, zostaniesz zwolniony; 2) nie przyznajesz
sie i nie obcigzasz zadnego z was — jezeli drugi sie nie przyzna, to obaj dostaniecie niewielki
wyrok za nielegalne posiadanie broni, jezeli jednak drugi sie przyzna to ty dostajesz
maksymalny wymiar kary. Péjdziesz na wspdtprace z twoim partnerem, tak byscie obaj dostali
niewielki wyrok, czy zaryzykujesz by zyskac jak najwiecej, a ten drugi przegra?

Oczywiscie najbardziej optaca sie dbaé wytacznie o wtasny interes — tak jak w zyciu: mozna
wtedy najwiecej zyskac. Problem w tym, ze jezeli druga strona réwniez nastawi sie tak
rywalizacyjne, to obie strony bardzo duzo mogg stracic.

Podobnie dziato sie w historii z Panig Bogusig: wzajemne uporczywe trzymanie sie swojego
stanowiska i wtasnego interesu kazdej ze stron skutkowato zatorem i stratami dla obu firm.
Dopiero wzajemne podjscie na ustepstwa i zorientowanie sie na partnera doprowadzito do
obustronnej satysfakgji.

Podobnie rzecz ma sie z negocjacjg wynagrodzen. Oczywiscie, jezeli nastawiamy sie na walke
0 swojg pozycje i zdobycie dla siebie jak najwiecej, to przy zatozeniu, ze druga strona okaze sie
ulegta badz po prostu podda sie naszemu wptywowi — wtedy mozemy zyskac¢ duzo. Problem
w tym, ze jezeli partner tez ma takie podejscie (a przewaznie przeciez mal) to obie strony moga
na tym stracié¢, nie dogadac sie, wspdtpraca moze zostac zerwana (nie wspominajgc o innych
negatywnych konsekwencjach wynikajgcych z kosztéw walki psychologicznej). Strategia walki
czesto zawodzi, gdyz prowokuje agresywne reakcje (np. grozba wywotuje grozbe), a ponadto
zmniejsza szanse na wspolne rozwigzanie problemu (Pruit, 1991, za: Stephan i Stephan, 2007).

Dlatego tez podchodzac do negocjacji wynagrodzenia nie probuj zyskaé jak najwiecej za
wszelkg cene. BadZ gotdw na ustepstwa i pamietaj, ze tak naprawde najwiecej zyskasz
(i w ogdle bedziesz miat szanse na jakikolwiek zysk) jezeli bedziesz w stanie wspdtpracowac
z drugg strong i dbac o zapewnienie dla niej korzysci.

Wskazowka 10.

Ciekawy przyktad podaje Roger Dawson. Pomysimy sobie: pewnie nie ma osoby, ktéra nie
potrafitaby wynegocjowac sobie podwyzki w wysokosci 10 zt na tydzien. Niezbyt duzo? Czyzby?
10 zt tygodniowo to 520 zt rocznie. Jezeli zostajemy z jakas firmg przez 5 lat daje to 2600 zt.
Wynegocjowane pewnie zaledwie w 15 minut.
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Wskazowka 11.

Premie i dodatki. Pamietaj, ze one rowniez sg czescig sktadowg Twojego wynagrodzenia. To
moze dziata¢ w dwie strony. Wszelkie dodatki to po prostu koszty pracodawcy, ktdre ponosi,
i ktore tak wtasnie sobie mentalnie ksieguje — jako koszt. Z drugiej jednak strony stanowig one
w naszym umysle odrebne kategorie — nie bedgace jednolitoscig ze zwrotem ,, wynagrodzenie”.
Mozna to wykorzysta¢ w negocjacjach.

Wystosowujgc swojg oferte moéwimy, ze oczekujemy: 5000 PLN brutto zasadniczego
wynagrodzenia + coroczna premia + zwrot kosztow dojazdu + pakiet podstawowej opieki
medycznej + pracowniczy karnet na sitownie i basen + i tak dalej. Nasz arsenat do negocjacji
jest teraz znacznie szerszy. Zamiast negocjowac wynagrodzenie zasadnicze, trzeba takze brac
pod uwage inne rzeczy, ktdre zostaty wymienione — jest wiec sporo opcji, ktére sprawiajg, ze
poteguje sie wrazenie pdjscia na ustepstwa (,no odpuscitem juz ten karnet i pakiet medyczny,
to i tak za duzo ustepstw z mojej strony”). Podsumowujgc: wazne by obie strony miaty
Swiadomos¢ tego jak wiele opcji kryje sie w zwrocie ,wynagrodzenie” — pomaga to obu
stronom osiggngé konsensus i porozumienie. Ponizej znajduje sie lista przyktadowych
,dodatkow” (Dawson, 2006):

e roznego rodzaju dodatkowe ubezpieczenia i pakiety medyczne: zdrowotne,
dentystyczne, na zycie,

o doptaty do dojazdéw: zwrot kosztéw dojazdu do pracy, darmowy parking, zwrot
kosztow biletow na autobus, pocigg czy metro,

o rozwodj i doskonalenie zawodowe: szkolenia, uczestnictwo w branzowych spotkaniach,
cztonkostwo w profesjonalnych organizacjach i optacenie sktadek z tym zwigzanych,

e sportirekreacja: karnety na basen, sitownie, kregielnie, do réznych klubow itp.,

e znizki na produkty i ustugi firmowe,

o firmowy komputer, laptop, telefon do uzytku prywatnego,

e wsparcie i doradztwo prawnika, psychologa, etc.

Oprodcz rzeczy typowo materialnych w gre wchodzg réwniez takie, ktdére na pozér nie sg
zwigzane z wynagrodzeniem, jednak w znacznym stopniu wptywajg na nasze funkcjonowanie
(co oczywiscie z kolei przektada sie na pienigdze, np. za sprawg naszej wiekszej efektywnosci,
gdy pracujemy w komfortowych warunkach):

e wielkos¢, lokalizacja i wyposazenie stanowiska pracy (np. biura),
e mozliwos¢ pracy w domu, zdalnie, przy uzyciu sprzetu firmowego (np. komputera),

o elastyczne godziny pracy,
e jak czesto Twoje wynagrodzenie bedzie mogto rosnac.

Kamil Chrustowski

Sedlak & Sedlak
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