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WIELCE SZANOWNY Topr MANAGEMENT

Z analiz firmy badawczej Booz Alen (badania z lat 90-tych, USA) 85 procent menedzeréw
wyzszego szczebla czuje sie komfortowo w budowaniu strategii swoich firm, ale juz tylko 10
procent z nich potwierdza swoje zdolnosci w budowaniu spéjnosci zachowan ludzi ze strate-

giami ich firm.

Wedlug badan polskiej firmy doradczej Exe-
cutive-Conversation (Polska, 2010 rok, 532
respondentéw) 76 procent menedzeréw
wyzszego szczebla jest przekonanych, ze
skutecznie przewodzi procesom budujacym
pozadane do$wiadczenia klientéw swoich
firm. Tymczasem tylko 38 procent pracow-
nikéw zgadza sie z tym twierdzeniem.

To zadziwiajaca réznica pomiedzy spojrze-
niem lideréw w firmach a ludZzmi majacymi
na co dzien za zadanie wdraza¢ pomysty
i koncepcje managementu. Skad sie bierze
ta rozbiezno$c i jak s obie z tym
poradzi¢ w firmach?

Wiele firm posiada wlasne strategie, ale
z ich realizacja juz jest znacznie gorzej. Jed-
na z przyczyn takiego stanu rzeczy jest to,
ze WSTP (Wielce Szanowni Top Managero-
wie) nie zdaja sobie sprawy z prostego fak-

tu, Ze to ich pracownicy na co dzien wdraza-
ja strategie firm, w ktérych sa zatrudnieni.
WSTM majg za zadanie wskazywac¢ kierun-
ki, a nastepnie aktywnie sprawia¢, aby pra-
cownicy je przyjeli za swoje i podejmowali
stosowne dzialania. Zamiast tego WSTM
méwia: To MY jeste$my straznikami strate-
gii; ONI maja po prostu wykonywa¢ nasze
polecenia”.

,Czy masz pojecie, Janusz, jacy ci moi lu-
dzie sa beznadziejni? Oni czytaja Gale!”
- zwrécila sie do mnie z najwyzszym
oburzeniem pani dyrektor finansowa zna-
nej duzej firmy, majac na mysli cztonkéw
swojego zespotu, wysokiej klasy specjali-
stéw, na co dzien zajmujacych sie reali-
zacja celéw firmy. Inny dyrektor - szef
waznego dzialu duzego hipermarketu —
zapytany o to, w ktérym miejscu w jego

organizacji zaczyna sie podziat na ,MY”
i ,ONI”, odpark Na kasie! ONI tam nic
nie rozumiejg, im zalezy tylko i wylacznie
na pensji, a nie na strategii naszej FIRMY!
Swoimi pogardliwymi uwagami wynika-
jacymi z zadziwiajacych przekonan doty-
czacych ludzi na szeregowych stanowi-
skach (,Zapomnial wol, jak cieleciem byt”)
WSTM-owie buduja i wzmacniajg kulture
podzialu na MY i ONL. MY menedzerowie
uwazamy was, szeregowych pracownikéw
za ,ONYCH”. JesteScie gdzie indziej, macie
inng role, nie znacie sie na waznych spra-
wach, nie rozumiecie potrzeb firmy, potra-
ficie tylko Zadaé. Ta logika dziala i w dru-
ga strone: ,MY” - szeregowi pracownicy
to dopiero pracujemy, a ,,ONI” tam na gérze
to tylko obiadki, spotkania, wyjazdy, par-
kingi dla siebie, nadmierna kontrola i roz-
liczanie. ,ONI” nie rozumiejg, jak tu na dole
radzi¢ sobie z rozwrzeszczanym klientem,
jak przezbraja¢ maszyne, jak przed weeken-
dami robi¢ kwartalne rozliczenia finansowe
itd.

Skad sie bierze ten dysonans i rézni-
ca perspektyw? Z prowadzonych przeze
mnie od lat obserwacji i badan wynika, ze
przecietny menedzer okre$la range rela-
cji ze swoim szeregowym pracownikiem,
w poréwnaniu do wszystkich spraw, kto-
re ma na glowie (inni podwladni, koledzy
na réwnorzednym stanowisku, przelozo-
ny, relacje z innymi dzialami itd) na 4,8
procenta. Tymczasem pracownicy pytani
0 wage relacji ze swoimi przelozonymi,
w poréwnaniu do wszystkich innych spraw,
ktérymi sie zajmuja, wskazywali na okoto
50-60 procent. To ponad dziesieciokrotna
réznica! Jaki z tego morat?

Pamietaj! Jesli chcesz zniwelowa¢ réznice
pomiedzy kultura ,MY”,a,ONI” - co pozwo-
li na zwiekszenie spéjnosci zespotu, ktérym
zarzadzasz — miej $wiadomos¢, ze kazdy
twoj czyn, kazde twoje zaniechanie jest od-
bierane przez twoich podwladnych w spo-
séb przynajmniej dziesieciokrotnie moc-
niejszy, niz ci sie wydaje! Dlatego zawsze
przygotowuj sie do dialogu z pracownikiem
ibadz podczas rozmowy tak uwazny, jakbys
rozmawiat z wlasnym przelozonym...
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