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PRZEDMOWA

ajbardziej przelomowe odkrycia niemal zawsze s3 genialne
Nw swej prostocie. Réwnie czesto zaskakujgce jest zrodto ich
pochodzenia. Oba powyzsze twierdzenia sprawdzaja si¢ w przy-
padku koncepcji zarzadzania marzeniami, opracowanej przez
Matthew Kelly’ego.

Odkad istnialy organizacje, ich przywdédcy szukali sposobéw
na zmotywowanie swoich podwladnych i zyskanie ich lojalno-
$ci. W ciagu ostatnich trzydziestu lat nastapila wyrazna zmiana
w sposobie my$lenia pracownikéw — coraz mniejszy odsetek spo-
$réd nich chee wiazad calg swojg kariere z jedng firma. W rezul-
tacie techniki motywowania i inspirowania zatrudnianych ludzi
staly sie niezwykle waznym zagadnieniem. Obecnie, w obliczu
braku wykwalifikowanej sily roboczej na rynku oraz przewagi,
jaka ta sytuacja dala potencjalnym pracownikom, poszukiwanie
efektywnego rozwiazania problemu fluktuacji kadr stalo sie wrecz
obsesja w Srodowiskach korporacyjnych. I nie bez powodu.

Wspoblczesni przedsiebiorcy zdajg sobie sprawe, ze koszta
utraty dobrych pracownikéw nie ograniczaja si¢ do wydatkéw
ponoszonych na ponownag rekrutacje i szkolenia — takie podejscie
gwarantuje wylacznie porazke na rynku. Nawet najbardziej cy-
niczny menedzer przyzna, ze jednym z najwiekszych atutéw fir-
my jest umiejetnos$¢ zatrzymania i odpowiedniego motywowania



posiadanego kapitatu ludzkiego, ktérego dostepnosc jest obecnie
niezwykle niska.

Niestety, menedzerowie i specjaliSci od zasobéw ludzkich
ograniczajg wykorzystywane czynniki motywujace do zachet
finansowych i korzy$ci materialnych, oferowanych pracowni-
kom. Podnoszg pensje, wyplacaja wyzsze premie, przekazuja
akcje przedsigbiorstwa, zwigkszaja dlugo$¢ urlopéw i pozwala-
ja zatrudnionym osobom zabiera¢ ze soba do pracy ich zwierze-
ta. Wszystko to daje w najlepszym wypadku niewielkie efekty.
W przypadku, gdy jedna z wymienionych metod okaze si¢ sku-
teczna, bardzo szybko okazuje si¢, ze efekt byl jedynie tymczaso-
wy i do tego bardzo kosztowny.

Prawda jest taka, ze niewielu ludzi (o ile w ogéle takowi ist-
nieja) pracuje wylacznie dla pieniedzy. Oczywiscie kazdy chce
godziwie zarabia¢, a wysoko$¢ pensji jest z pewnoscia istotnym
elementem kazdego zawodu. Istnieje jednak co$, co pozwala
stworzy¢ w firmie atmosfere powodujaca, ze zatrudnione w niej
osoby wysmieja kazda oferte pracy zlozona im przez konkuren-
cyjne przedsiebiorstwa. Wykorzystanie tego czynnika nie pocia-
ga za soba specjalnych kosztéw, a efekty sa zadziwiajace. Mimo
to, nie zostal on dostrzezony.

Az do teraz.

Czytajac te ksiazke w pierwszej chwili zadacie sobie zapewne
pytanie, ktére i mnie przyszto do glowy: ,,Czy nikt na to wczes-
niej nie wpadl? Przeciez to takie oczywiste!”. Najlepiej Swiadczy
to o tym, jak genialnego odkrycia dokonal Matthew Kelly.

Niezwykto$¢ proponowanej przez niego metody zarzadzania
polega na tym, ze przynosi ona korzy$ci zar6wno pracownikom,
jak i zatrudniajacemu ich przedsiebiorstwu. Mozna jg poréwnaé
do taniego, wysokooktanowego paliwa, ktore jest jednocze$nie
nieszkodliwe dla $rodowiska!



Pomyst Matthew ma jedna wade (cho¢ z punktu widzenia wol-
norynkowej konkurencji mozna ja uzna¢ za zalet¢). Ot6z wielu
menedzeréw prawdopodobnie odrzuci proponowane przez niego
rozwigzania. By¢ moze powiedza: , Dajcie spokéj. To najprostsza
metoda zarzadzania, o jakiej styszalem”. Inni stwierdza zapewne:
,Kim w ogoéle jest ten caly Matthew Kelly? Nigdy o nim nie
styszalem, wiec nie moze by¢ znanym ekspertem w dziedzinie
biznesu czy zarzadzania”.

Na oba wymienione kontrargumenty mam jedna odpowiedz:
~Doktladnie!”.

— Patrick Lencioni, autor ksigzki
»Pie¢ dysfunkcji pracy zespolowe;j”.



DREAM MANAGER
czyli zarzadzanie

oczekiwaniami pracownikow



DYLEMAT

rzyszlo$¢ twojej organizacji oraz potencjal, drzemiacy
w jej pracownikach, splataja si¢ ze soba i maja wspélne
przeznaczenie.

Rozwdj organizacji jest bezposrednio zalezny od rozwoju jej
pracownikéw bez wzgledu na to, czy méwimy o przedsigbior-
stwie, szkole, rzadzie, stowarzyszeniu non-profit czy druzynie
sportowej. Jesli kierownictwo, menedzerowie oraz pracownicy
beda zwickszaé swoj osobisty potencjal, organizacja réwniez wej-
dzie na wyzsze poziomy rozwoju.

Problem polega na tym, ze wspolczesnie wiekszo$¢ pracow-
nikéw wykazuje aktywny brak zaangazowania. Jest to jeden
z probleméw, trapiacych nowoczesnych menedzeréw. Ludzie nie
czuja si¢ zwiazani z wykonywang praca, zatrudniajaca ich orga-
nizacja oraz swoimi wspotpracownikami. Wspomniany brak za-
angazowania wplywa na morale, efektywnos¢, produktywnos¢,
zrbwnowazony wzrost, kontakt z klientem oraz zyskownos§é
przedsiewziecia bardziej niz jakikolwiek inny czynnik.

Brak zaangazowania. Czy pracownik jest zaangazowa-
ny w 85 procentach? 60 procentach? 50 procentach? A moze
mamy do czynienia z najgorszym mozliwym przypadkiem: pra-
cownikiem, ktéry postanowil ,,podda¢ sie i nie zmieniaé pra-
cy”? Sam zréb niezbedne obliczenia. Ile placisz zatrudnianym



osobom? Jesli przecietny cztonek personelu jest zaangazowany
w wykonywane obowiazki w 75 procentach, jego brak motywa-
cji powoduje zredukowanie samej produktywnosci o 25 procent
miesiecznie. Rzeczywisty koszt jest rzecz jasna znacznie wyzszy
— wystarczy wzig¢ pod uwage wplyw niechetnie nastawionych
do wykonywanej pracy podwladnych na klientéw, kt6rzy maja
z nimi kontakt.

Minelo czterdziesci lat odkad Peter Drucker zauwazyl naj-
wiekszy btad w systemie ksieggowym: w bilansie ludzie umiesz-
czani sa po stronie zobowiazan. Maszyny i komputery sa zaso-
bami, ale pracownicy traktowani sa jako zobowiazania. Prawda
jest oczywiscie zupelnie inna: wlasciwi ludzie sa najcenniejszym
zasobem organizacji. By¢ moze zaakceptowaliSmy ten fakt w te-
orii, ale nadal nie uwzgledniamy go zarzadzajac naszymi firma-
mi, stowarzyszeniami oraz zespolami i ludZzmi, bez ktérych nie
moglyby one istnie.

Nie chodzi o to, ze nie chcemy motywowa¢ naszych pracow-
nikéw. Po prostu w wigkszosci przypadkéw nie jesteSmy w stanie
znalez¢ praktycznego, efektywnego i taniego sposobu, by tego
dokonac.

Koncepcja Zarzadzania Marzeniami pozwala odwréci¢ ten
paralizujacy wiele organizacji trend i umozliwia im efektywne
zaangazowanie ich personelu w prowadzona dzialalnos¢, dzieki
czemu moga one zyskac znaczna przewage nad konkurencjg.

Dawniej walka pomiedzy konkurujacymi ze soba przedsie-
biorstwami odbywala si¢ za po$rednictwem cen, jakosci i ilosci
wytwarzanych towaréw, poziomu obstugi klienta, sprawnosci
operacyjnej oraz dominacji w zakresie danego produktu. W zbli-
zajacych sie dekadach na rynkach rozgorzeje nowy konflikt — bi-
twa o talenty. Niekt6rzy uwazaja, ze juz sie zaczela, ale jest to
dopiero jej poczatek.



Wedlug raportu, zamieszczonego w gazecie , Business Week”,
21 procent najwyzszych stanowisk kierowniczych i 24 procent
wszystkich stanowisk szczebla zarzadzajacego (niezaleznie od
funkgji, regionu i galezi przemystu) zostanie zwolnionych w cia-
gu najblizszych dziesieciu lat. Nalezy rowniez pamietaé o cig-
glym starzeniu sie spoleczenistw krajéw rozwinietych, kurczacych
si¢ zasobach sily roboczej oraz malejacej tolerancji dla nielegal-
nych imigrantéw, ktérzy w wielu krajach stanowia znaczna cze$¢
niewykwalifikowanej kadry pracowniczej. Kiedy wezmiemy pod
uwage wszystkie te czynniki, uzmyslowimy sobie ogrom czeka-
jacego nas kryzysu na rynku pracy. Dotyczy¢ on bedzie zaréwno
dostepnosci znakomitych specjalistéw, jak i oséb nieposiadaja-
cych praktycznie zadnych kwalifikacji.

Nie wystarczy zatrudni¢ odpowiednie osoby — nowoczesny
menedzer za cel numer jeden musi postawi¢ sobie ich zmotywo-
wanie, zaangazowanie 1 zatrzymanie w organizacji.

Priorytetem trenera druzyny pitkarskiej jest przyciagniecie,
rozwiniecie 1 zagrzanie do walki utalentowanych zawodnikéw,
a nastepnie utworzenie z nich zwycieskiego zespohu. Selekcjo-
nerzy 1 wiasciciele klubéw pitkarskich zdaja sobie sprawe, ze
ich przyszlo§¢ zalezy od tego, czy beda w stanie pozyskac odpo-
wiednich graczy, zmotywowac ich do gry, a nast¢pnie zatrzymac
w druzynie. Poszukiwanie i ksztaltowanie talentéw jest wigc ich
glownym zadaniem. Dlaczego dyrektor naczelny przedsiebior-
stwa lub menedzer organizacji mialby postgpowac inacze;j?

Celem firmy jest rozwoj i dgzenie do perfekcji w prowadzonej
dziatalnosci.

A jakie sa cele jej pracownikéw? Wiekszos$¢ 0s6b odpowie za-
pewne: ,Maja oni poméc swojej firmie zrealizowa¢ jej cel”. Nie
jest to jednak prawidlowa odpowiedz. Pracownicy maja dziataé
dla dobra firmy, ale ich priorytetem jest rozwoj osobisty. Whrew



niepisanym zasadom zarzadzania i powszechnie stosowanym
praktykom, sensem istnienia ludzi nie jest stuzba przedsiebior-
stwom. To przedsiebiorstwa majg stuzy¢ ludziom. Firmy, ktére
zapominaja, ze ich panami sg klienci, szybko znikaja z rynku.
Tymczasem naszymi pierwszymi i najwazniejszymi klientami sg
wlasnie pracownicy.

Celem kazdego cztowieka jest rozwéj i samodoskonalenie.

Stworzenie §rodowiska, pozwalajacego zrealizowaé cele przy-
$wiecajace zardwno firmie, jak i jej pracownikom, wielu osobom
wydaje si¢ niemozliwe. Inni uznaja dazenia organizacji i zatrud-
nionych w niej ludzi za wzajemnie sprzeczne. Tymczasem marze-
nia pracownikéw i zalozenia strategiczne zatrudniajacej ich firmy
wzajemnie si¢ uzupelniaja.

Oto historia menedzera oraz jego zespotu kierowniczego, kt6-
ry postanowil zmieni¢ oblicze swojego przedsigbiorstwa aktyw-
nie angazujac pozbawionych motywacji pracownikow.

Dzigki niej dowiesz si¢, co popycha nas do dzialania nie tyl-
ko w pracy, ale réwniez we wszystkich pozostatych dziedzinach
zycia. Niewazne wiec, czy jeste$ dyrektorem naczelnym duzej
korporacji, kierownikiem malego wydzialu, dyrektorem szkoly,
trenerem druzyny pitkarskiej, rodzicem starajacym sie zaszczepié
ducha pracy zespotowej w swoich pociechach czy pracownikiem
poszukujacym spelnienia w wykonywanym zawodzie — czytaj
dalej, a odkryjesz co$, co zmieni twoje zycie na zawsze.





