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.4 Dyscypliny Skutecznej Realizacji Celow

.The 4 Disciplines of Execution

™ 11

Realizacja najwazniejszych celéw organizacji jest tematem czesto pojawiajgcym sie w dyskusjach
menedzeréw. Frapujgcym zagadnieniem jest, jak motywowac pracownikéw do systematycznej
pracy, ktéra prowadzi do ich osiggania. Jak zacheci¢ do statej mobilizacji, ktérej owocem staje sie

realizacja obranej strategii.

d kilkunastu lat problemem nie jest juz samo opracowanie

O strategii czy wlasciwe okreslenie celéw, ale ich osiaganie.
Nadal aktualnie brzmi: ,Jatwo napisa¢, trudniej zrealizo-

wa¢”. Wyzwaniem staje sie realizacja, rozumiana jako doprowadzanie
planéw do zamierzonego konca. Wystarczy pomysle, ile genialnych

pomyslow nie zostalo zrealizowanych, pomimo ich niewatpliwej war-
tosci, zeby oceni¢ wlasciwie wage problemu.

Gdzie tkwi przyczyna

takiego stanu?

Interesujacej odpowiedzi na to pytanie udziela firma FranklinCo-
vey, wskazujac na istnienie generalnego czynnika odpowiedzial-
nego za przebieg realizacji celow. Nazywajac go czynnikiem xQ
(od ang. Execution Quotient), stawia obok innych znanych ilora-
26w, takich jak IQ czy EQ. Mamy zatem do czynienia z ilorazem
realizacji, odpowiedzialnym za powodzenie wdrozenia najwaz-
niejszych celéw firmy.

Czynnik ten jest szacowany na podstawie wartosci sze$ciu sklado-
wych subczynnikow.

Zrozumienie przez pracownikow najwazniejszych celéw
Przetozenie celéw na whasciwe dziatania
Zaangazowanie w realizacje celéw
Mozliwosci dziatania

Synergia dziatan

Odpowiedzialno$¢ wobec zespotu
Rys. 1. Skladowe czynniki xQ

1. Pierwszym z nich jest zrozumienie i poznanie przez pracow-
nikéw najwazniejszych celow organizacji. Intuicyjnie zalozenie
jest oczywiste. Nie mozna osiagna¢ czegokolwiek bez znajomosci
tego, co chcemy osiagna¢. Tylko te cele, ktore sa jasne, zrozumia-
te, dobrze wyjasnione, sa osiagalne. Stad pierwszym pytaniem, na
ktore warto sobie odpowiedzie¢ jest, czy moi pracownicy znaja je
i potrafig wyjasnié. Statystyki sg jednak zatrwazajace®. Jedynie 20
proc. pracownikéw prawidlowo przytacza brzmienie celéw wlas-
nej organizacji.

2. Bezpoérednio z tym zwigzany jest drugi subczynnik — zdolnos¢
pracownikéw do przelozenia celéw na dzialania. Zeby cokol-
wiek zrealizowa¢, trzeba wiedzie¢, jak to zrobi¢. Znajomos¢ celow
bez ich operacjonalizacji jest bezuzyteczna. Niby wiemy, gdzie
mamy doj$¢, ale jak tam doj$¢ — pozostaje dla nas nadal tajemnica.
Realizacja bowiem przejawia si¢ w dziataniach, ktére zblizaja nas
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do osiagania cel6w. Bez wyznaczenia sobie wladciwych kierunkéw
dzialan pozostaniemy nadal w kregu przypadkowego sukcesu.
Tylko 1 na 10 pracownikéw wiaze swoje zadania z najwazniejszy-
mi celami organizacji.

3. Trzecim czynnikiem skladowym xQ jest stopien zaangazowa-
nia pracownikéw w realizacje celow. Jest to trudne do uzyska-
nia i wciaz stanowi wyzwanie dla wielu menedzeréw. Ztozono$¢
przyczyn stanowi o trudnosci tego zagadnienia. Podejécie firmy
FranklinCovey ukierunkowuje nas na ponowne docenienie roli
pracownika w organizacji. Pracownik, ktéry sam formuluje cele,
wklada w to wysiltek i czuje sie docenianym czlonkiem organizacji,
jest zaangazowany w rozwdj i sukces firmy. Czuje sie zaproszony
do wspolnego osiagania celéw organizacji. Jedynie 1 na S pracow-
nikéw czuje sie zaangazowany w realizacje najwazniejszych celow
organizacji.

4. Czwartym czynnikiem skutecznej realizacji jest stworzenie
mozliwosci - optymalnych warunkéw sprzyjajacych i wspie-
rajacych wysilek pracownikéw. Dobre warunki pracy, rozwigza-
nia organizacyjne, niwelowanie przeszkéd — maja bezposrednie
przelozenie na osiagane wyniki. Organizacja ma pomagac, nie zas
przeszkadza¢ swoim pracownikom. Odpowiedni klimat organiza-
cyjny, atmosfera wspodlpracy i stalego powracania do najwazniej-
szych celéw oraz przekonanie o skutecznosci podejmowanych
dzialan daja mozliwosci skutecznej realizacji. Tylko 1 na 10 pra-
cownikow czuje, ze organizacja zapewnia mu w pelni warunki do
realizacji najwazniejszych celéw.

S. Kolejnym, piatym czynnikiem odpowiedzialnym za realizacje
jest wspodlpraca wielu osob, przynoszaca efekty synergicznego
dzialania. Tylko polaczenie wielu potencjaléw moze owocowaé
zaskakujacymi rezultatami. Efekt synergii w dzialaniu daje nam
sygnal, Ze razem mozemy wiecej, lepiej i taniej. Realizowanie ce-
lé6w z wykorzystaniem potencjalu wszystkich zaangazowanych
pracownikéw staje sie latwiejsze. Nie ma zbednych osoéb, kazda
ma swoja znaczaca role w tym procesie. Zaledwie 30 proc. pra-
cownikow twierdzi, ze wspdlpracuje w atmosferze ,wygrana-wy-
grana” i dzieli sie wlasnymi pogladami szczerze i otwarcie.

6. Ostatnim, széstym czynnikiem wyodrebnionym w bada-
niach FranklinCovey jest wspélodpowiedzialno$¢. Pracowni-
cy réznych dzialéw pracuja wspolnie. Oni zaleza ode mnie, ja
zaleze od nich, dlatego nasza praca jest potrzebna nam nawza-
jem, a osiagane przez nas sukcesy s3 naszymi wspolnymi suk-
cesami. Dobrze skaskadowane cele, poczucie przynaleznosci
pracownikéw do calej organizacji, wymiana informacji i wy-
pracowanych rozwiazan czynia firme dobrze funkcjonujacym
organizmem. Mniej niz polowa pracownikéw uwaza, ze orga-
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nizacja oczekuje od nich przyjecia wspétodpowiedzialnosci za
osiggane wyniki.

Jako koncepcja xQ jest podejéciem diagnostycznym, dajacym moz-
liwoéci okreslenia aktualnego stanu organizacji. Miarg zdolnosci
organizacji do koncentrowania si¢ na najwazniejszych celach i ich
osiggania

Czy zdolno$¢ organizacji do realizacji celow
mozemy ZWIQkSZ&C?

Zgodnie z aktualnym stanem naszej wiedzy — tak. Mozemy, a nawet
powinni$my, rozwija¢ zdolno$¢ organizacji w tym zakresie, przyjmu-
jac jako zadanie utrzymywanie dyscypliny wéréd pracownikéw w za-
kresie 4 obszaréw realizacji celow.

Dyscyplina 1: Koncentruj sie na Celach Kluczowych

Zesp6t rozumie i jest zaangazowany w realizacje celéw
kluczowych wybranych sposréd innych waznych zadan

Dyscyplina 2: Dziataj wedtug Wskaznikow Kierunkowych

Uzgadniamy dziatania pracownikéw wspierajacych
realizacje przyjetych celéw

Dyscyplina 3: Inspiruj poprzez prezentowanie wynikow
Opracowujemy przejrzysta tablice wynikéw obrazujaca
zmiany wskaznikéw, co motywuje zesp6t do dziatania

Dyscyplina 4: Utrzymuj rytm wspoétodpowiedzialnosci

Spotykamy sie regularnie co tydzien, aby omodwic
osiggniete wyniki i zaplanowac dalsze dziatania

Rys. 2. Obszary realizacji celow

DOOR Poland proponuje wdrozenie ,4 Dyscyplin Skutecznej

Realizacji Cel6w ™ jako sposobu na rozwijanie zdolnosci do reali-
zacji przyjetych strategii. **

Cykl warsztatéw przygotowuje menedzera do aktywnego budo-
wania kultury regularnego odwolywania si¢ do najwazniejszych
celéw organizacji i ukierunkowania wlasnych dziatan na realizacje
celéw. Uczy kaskadowania celéw, ich klaryfikowania, opracowy-
wania wskaznikéw wynikowych i kierunkowych, monitorowania
i wizualizowania wynikéw oraz budowania nawyku regularnego
spotykania si¢ w zespole, w celu oméwienia wszystkich zagadnien
zwiazanych z realizacja celow.
Organizacja ma szanse stac sie zespolem ludzi zorientowanym na re-
alizacje jej najwazniejszych celéw, a potrzeba ich osiggania motorem
dziatan dla wszystkich pracownikéw.
* Srednie wyniki uzyskane w badaniach xQ prowadzonych przez firme
FranklinCovey

** DOOR Poland jest wtascicielem licencji na prowadzenie szkolenia
4 Dyscypliny Skutecznej Realizacji Celow ™"

PI0TR ZAGDANSKI
DOOR Potanp SA

Branza bankowa to jeden z najwazniejszych i najwiekszych sektorow
w szkoleniach DOOR Poland. Od rozpoczecia w 1992 roku dziatalnosci na
polskim rynku przeprowadzilismy ponad pie¢ tysiecy dni szkoleniowych
i konsultingowych, obejmujacych kilkanascie tysiecy pracownikow
z kilkunastu réznych bankoéw.
Najczestsze i najwazniejsze cele interwencji DOOR Poland w bankach
= Podniesienie jakosci obstugi na wszystkich stanowiskach zwigzanych
z bezposrednim kontaktem z klientem poprzez zaprojektowanie
i wdrozenie systemu instrukgji i monitorowania realizacji standardow
= Wzrost sprzedazy poprzez zwiekszenie aktywnosci sprzedazowej
pracownikow

Przyktadowe dziatania DOOR Poland w bankach

= Diagnoza jakosci obstugi klienta i okreslanie luk kompetencyjnych
pracownikéw

= Budowa Algorytméw Sprzedazowych

= Budowa Ksiegi Standardéw

= Rozwoj kompetencji menedzerskich

= Wspieranie w przeprowadzaniu zmian i wdrozen wiasnymi sitami

= Przygotowanie systemu wdrazania i monitorowania standardéw

= Przygotowanie programéw szkoleniowych dla pracownikéw réznych
szczebli: dyrektoréw, Sredniej kadry kierowniczej, dziatéw obstugi
i sprzedazy




