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Olgierd Swida

- w latach 90. pracowat dla
Microsoftu w Niemczech i USA.
Zdefiniowat polskie stownictwo
w Windowsie. Wspétwynalazca
Open License. W latach
2006-2007 odpowiadal za
produkcje newséw w TVP,
Senior leader w ramach
organizacji Anthonyego
Robbinsa, legendarnego
pioniera coachingu i motywacji.
Prowadzi firme Presentation
Coaching

WIEDZIEC JAK

Od wiekow mowito sie, ze dostep do wiedzy i informacji
to klucz do sukcesu. Dlaczego w epoce powszechnego
do nich dostepu sukces osiggaja tylko niektorzy?
OLGIERD SWIDA

latach 80. i 90. Bill Gates miat wizj¢ - ,,A computer on
every desk and in every home”, czyli komputer na kazdym
biurku w pracy i w kazdym domu. Do$¢ gérnolotne, ale
Microsoft byl w stanie przelozy¢ te wizje na konkretne
strategie, cele i taktyke dziatania. A co najwazniejsze, potrafit wszystko
po kolei zrealizowac.

Przyklad? Jednym z elementéw sukcesu systemu Windows byto
zapewnienie wielkiej liczby aplikacji stworzonych przez niezalezne
firmy softwareowe (bo aplikacje popularyzuja platforme, czyli
system operacyjny). Te strategie przetozono na konkretne cele dla
oddelegowanych do tego zadania tzw.

PRZESTAN MY SIE ewangelistow, ktorzy przekonywali
SZKOLIC sPol?can)éci‘prograr.nistéw, jak prosto jest
DO UPADLEGO pisac apll}(ac]e na Wmdows. Mlcro,soft
PRZEZ stwor?yl i udostepnit narzqc}ma, ktore
ulatwialy prace. Cele dla kazdego
POGLEBIANIE WIEDZY ~ewangelisty” byly konkretne, rozpisane
TEORETYCZNEJ w czasie i rozliczane co pét roku
0 KOLEJNYCH z przetozonym. Przyswiecaly temu
MODELACH wartosci wielkiego szacunku, tolerancji

i partnerstwa ze wszystkimi firmami
produkujacymi oprogramowanie (tzw. ISV - Independent Software
Vendors), czesto konkurencyjnymi dla aplikacji samego Microsoftu. Bez
tego wszystkiego Windows nie bylby dzisiaj tam, gdzie jest.

Zwlaszcza firmy ze $wiata I'T w Stanach Zjednoczonych, jak Microsoft
czy Google, majg jasno zdefiniowane wizje i misje, z ktérych wynikaja
strategie i cele. A z celéw wynika taktyka. Firmy te kieruja sie
wypracowanymi zestawami wartosci. Wszystko jest spdjne.

W dobrze prowadzonej firmie potrzebne s delegacja odpowiedzialnosci
i rozliczanie z powierzonych zadan. Okre§la sie zakres swobody
podejmowania decyzji przez poszczegdlnych pracownikéow, by byty
szybkie i trafne. Pracownicy majg nie tylko precyzyjnie wytyczone cele,
z ktérych osiggania sa rozliczani, lecz takze droge rozwoju zawodowego
na najblizszych kilka lat.

Jak sobie z tym radzg Polscy przedsiebiorcy?

Niestety, sytuacja w rodzimych, zazwyczaj srednich, przedsiebiorstwach
wyglada gorzej. Jako executive coach spotykam si¢ z menedzerami

i pracownikami réznych szczebli, ktérzy opowiadaja mi o wyzwaniach

i problemach, jakie przed nimi stojg. Duza cze$¢ tych probleméw
wynika z faktu, Ze nasze firmy czesto opierajg si¢ na postaci zalozyciela
- pioniera i jedynego wlasciciela, ktdry osobiscie o wszystkim decyduje.
O ile jednoosobowe podejmowanie decyzji ma sens, gdy firma raczkuje,
to staje sie problemem, kiedy organizacja liczy kilkadziesiagt czy

kilkaset osob. Ten sposob zarzadzania uniemozliwia wykorzystanie
intelektualnego potencjatu pracownikow, ktdérzy sa skazani na
niezawodne wykonywanie polecen wtasciciela.

Pracownicy majg okreslony zakres obowiazkdw, ale czgsto bez
sprecyzowanych celéw, z ktérych powinni by¢ okresowo rozliczani.

W rezultacie sg sfrustrowani, nie realizuja si¢ zawodowo, a prace
traktujg jedynie jako Zrédlo utrzymania i zto konieczne. Wtasciciel-
zalozyciel firmy jest przygnieciony liczba spraw, ktére musi rozwigzac,
liczba decyzji, ktére musi podja¢. Znam na przyklad duzg firme, ktorej
prezes osobiscie wyznaczal pracownikom miejsca parkingowe. W takim
przedsigbiorstwie panujg chaos i nerwéwka. A silna pozycja os6b
odpowiedzialnych za ksiegowo$¢ i kadry czgsto powoduje opér przed
jakakolwiek zmiana. Menedzerowie chodzg na treningi i szkolenia, ktore
pozwalajg im wchiongé wiedz¢ o dobrym zarzadzaniu, ale co z tego, jesli
nie moga z tej wiedzy skorzysta¢ w praktyce?

Opisany problem jest obecny takze w firmach Europy Zachodniej,
Stanow Zjednoczonych czy Ameryki Lacinskiej. Rozwigzanie tej sytuacji
jest proste i na miare przedsi¢biorstwa kazdej wielkosci.

Powinno sie zaczg¢ od okreslenia wizji i misji firmy: co firma oferuje
klientom, jakie problemy rozwiazuje, na ile zmienia ich zycie na lepsze.
Nalezy okresli¢ konkretne, mierzalne cele na najblizszy rok oraz na
okres najblizszych od trzech do pigciu lat. Nastepnie roczne zadania
firmy nalezy kaskadowo rozdzieli¢ w dot organizacji przez wszystkie jej
poziomy, by kazdy pracownik otrzymat zestaw jasnych celow.

W prawidlowo dzialajacej firmie pracownicy powinni by¢ okresowo
rozliczani z wykonanych zadan i odpowiednio nagradzani premis,
bonusem lub awansem. Ksiegowo$¢ i kadry maja wspiera¢
implementacje systemu. W przedsiebiorstwie, w ktéorym wszyscy
majg cele i wszystkim zalezy na wypelnianiu obowiazkéw, pracownicy
znajg kierunek wlasnych dziatan i wiedza, na jakiej podstawie firma
ich ocenia. W kazdej chwili orientuja sig, jak blisko lub daleko s3 od
osiggniecia okresowego celu. Sg troche jak zawodnicy na boisku, ktorzy
zerkaja na tablice wynikow, aby sprawdzi¢ aktualny wynik meczu

i czas do konca. Niby proste. Tylko dlaczego tak malo firm stosuje
powyzsze metody?

Owszem, znam w Polsce firmy, ktore okreslaja cele dla pracownikéw.
Niestety, czesto niekonsekwentnie, niespdjnie. Z wykonania lub
niewykonania zadania nic nie wynika. Brakuje powigzania z premia
czy awansem. Przyczyny tego stanu leza nieraz w konserwatywnych
postawach ksiegowosci czy kadr. Zdarza sie, ze cele nie s3 zwigzane

z caloscig obowigzkow pracownika. Wystarczy, ze pojawi sie nowy,
wazny projekt, ktory nie jest ujety w celach, a firma prosi pracownika,
by nadal temu projektowi najwigkszy priorytet. Nikt nie zawraca
sobie glowy dostosowaniem celéw pracownika do nowej sytuacji.

W rezultacie w dniu okresowego rozliczenia trudno obiektywnie oceni¢
pracownika, zwlaszcza gdy dla nowego projektu musial poswieci¢
inne zadania. Pracownik i przelozony sg sfrustrowani, dochodzi do
niepotrzebnej roznicy zdan. W takich sytuacjach caly proces definicji
celéw zaczyna by¢ uwazany za biurokratyczne zlo, ktére nikomu nie
pomaga w codziennej pracy.

Jesli nie masz w pracy jasnych celéw uzgodnionych z szefem, sprobuj
przejac inicjatywe. Najpierw sam zastandw sie nad celami, spisz je

w formacie SMART (specific — konkretne, measurable — wymierne,
attainable - osiggalne, relevant - istotne, time oriented - rozpisane

w czasie) i umow sie z szefem na rozmowe. Oczywiscie, takie spotkanie
daje okazje do negocjowania premii czy awansu w zaleznosci od
poziomu wykonania celéw.

Aby poprawic efektywnos¢ dzialania polskich przedsigbiorstw, nalezy
konsekwentnie stosowac proste systemy zarzadzania. Warunkiem
sukcesu jest nie wiedza, ale umiejetnos¢ wcielania jej w zycie.
Przestanmy si¢ szkoli¢ do upadlego przez poglebianie wiedzy
teoretycznej o kolejnych modelach czy rozwigzaniach. Lepiej poswig¢my
czas i $rodki na wdrazanie tego, co juz wiemy. Zbudujmy w firmie
kaskadowy system celéw obejmujacy wszystkich pracownikow.
Upewnijmy sig, ze cele sa spdjne i dotycza wszystkich obszaréow
dzialalno$ci. Dobrze ukierunkowana energia calej zalogi bedzie
prowadzila firme do sukcesu.

Whasciciele-prezesi, wierni XIX-wiecznemu autorytarnemu
modelowi zarzadzania, muszg zdoby¢ si¢ na odwage i zmieni¢ system
podejmowania decyzji oraz delegacji odpowiedzialno$ci. Inaczej nie
wykorzystajg intelektualnego potencjatu pracownikéw.

Niemal kazdy, kto zajmuje sie biznesem, to wie. Czas zrobi¢ z tej wiedzy
pozytek. @



