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Utjecaj lidera na produktivnost
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Utjecaj lidera na produktivnost

Ako trajno i istinski brinete za dobrobit
svojih ljudi stvorit cete povjerenje, a ono ce
zatim, samo po sebi, dovesti do generiranja
novih ideja i mentalnih modela koji ce
unaprijediti radne procese te samim time i
produktivnost

strazivanja vezana uz primjenu modela Bulanced

Scorecard pokazuju da, osim inicijativa na podrudju
organizacijskog uéenja usmjerenih prema promjeni
organizacijske kulture, produktivnost najvise
unapreduju razvoj liderstva i timskog rada, (Kaplan
& Norton: Strategy maps, Converting Intagible Assets
into Tangible Outcomes, HBR, 2004,) U sklacu s time
osvrut ¢u se na stvarni slucaj iz prakse koji lijepo
opisuje na koji to nacin lideri i menadzeri utjecu na
produktivnost svoje tvrtke.
Rije¢ je o kompaniji Southwest Airlines i njihovom
glavnom menadzeru Herbu Kelleheru, kojega je ¢aso-
pis Fortune vise puta proglasio najbaljim direktorom u
Americi. Pod njegovim je vodstvom Southwest postala
stabilna, profitabilna, troskovno efikasna i visoko
produktivna aviokompanija koja je éetiri godine za
redom nagradivana “trostrukom krunom® za: toénost
prema redu letenja, rukovanje priljagom i zadovoljstvo
kupaca.
Gdje se krije tamna njihovog uspicha? Koje je to aktiv-
nosti menadzment poduzimao da odrzi stalni rast
produktivnosh, profitabilnosti i visoke kvalitete usluga
u industriji koja je godinama bila u problemima?
lzu¢avajuéi Kelleherove metode rada dosao sam do
sliedecih zakljugaka:

Posao mora biti zadovoljstvo

Uprava tyrtke je oduyijek smatrala kako posao moze
i mora biti zadovoljstvo. lako su uvijek pazili na
bilancu, vadili ratuna o troskovima i financijama,
cvrsto su vjerovali da su upravo ljudi ono sto ih éini
drukeijim od konkurencije. Upravo stoga su podrzavali
svoje djelatnike da “budu ono $to jesu®, da ne navlaée
ujutro masku na lice 1 ne postaju “korporativni klo-
novi®. Od njih su ocekivali inicijativu, a ne “slijepu
poslusnost”. Rezultat takve politike je npr. sluéaj jedne
krizne situacije kada se pokazalo da je tim djelatnika
iz razlicitih odjela, koji se samoinicijativio okupio,
rijedio problem bez znanja direktora!

Razyoj neopipljivih éimbenika
Zalagali su se za stvaranje tzv. “kulture posvedenosti
poslu™ koja trazi da se vise vremena ulaze u razvoj

“neopipljivih ¢imbenika® iz kojih zatim proizlaze
materijalni pokazatelji. Logi¢no, pogotove uzmete Ii
u obzir da su jod drevni mudraci ukazali kako “mate-
rija nastaje iz duha®. Karakteristika takvog radnog
okruzenja je istinsko sudjelovanie dielatnika iz kojega
prirodno proizlazi da ljudi sami znaju $to trebaju
¢initi. Bududi da se dobrovoljno angaziraju, smanjuje
se potreba za mehanizmima kontrole unutar tvrtke.

Dijalog s djelatnicima

U procesu strateskog planiranja u potpunosti su
se oslanjali na metodu dijaloga s djelatnicima.
Jednostavno su pitali ljude da razmisle o tome §to
buduénost donosi, sto im je u skladu s time éiniti
i kakva tvrtka Zele biti? Iz tog dijaloga proizasla je
znacajno drukéija strategija od konkurenata koja im
je kasnije priskrbila vodecu poziciju na trzistu.

Sve me to podsjeca na misao Margaret Wheatley:
“Samo najbolje tvrtke koriste maksimalno 30 posto
onoga Sto ve¢ znajul” Metada je tako jednostavna. a
rijetko se primjenjuje u praksi: pitajte ljude, oni ve¢
sve znaju!

Stratesko planiranje je za njih znagilo uspostavljanje
tleksibilnih ciljeva, definiranje svrhe, vizije i vred-
nota.

Ljudi najvazniji

Clavni se zadatak menadzera unutar kompanije
odnosio na vodenije kvalitetnog dijaloga. Smatrali su
da je to najbolji na¢in da uprava ne 7ivi u oblacima,
da uvijek bude upoznata s dogadanjima u tvrtki, indu-
striji i cijelom trziStu. Na sastancima uprave Kellcher
je uvijek upozoravao: “Nemojte odlaziti na sastanke s
ciliem izdavanja naredenja; idite cuti kakve probleme
imaju ljudi i kako im mozete pomodi. Morate voditi
racuna o tome da nista nije vaznije od vasih ljudi*
Primjer nam ukazuje na obrazac u poslovanju koji
pomalo svima postaje o¢igledan - ako trajno i istinski
brinete za dobrobit svojil ljudi, na radnom mijestu i
izvan njega, stvorit éete POVIERENJE. Povierenje
ce zatim, samo po sebi, dovesti do stvaranja novih

ideja i mentalnih modela koji ée unaprijediti radne
procese te samim time 1 produktivoost. lako zvuci
jednostavno, proces od lidera i menadiera iziskuje
ulaganje dodatnil napora u osobni razvoj,
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