Szefowie z piekla rodem, czyli rzecz o filmowych przywodcach?
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Czy chciatbys$ pracowac dla Mirandy Priestly z filmu ,,Diabet ubiera si¢ u Prady”, lub znalez¢
si¢ w ekipie dr House’a? Jak brzmiataby Twoja odpowiedz?

Odpowiedz wydaje sig prosta — nie. Na pierwszy rzut oka stanowia zaprzeczenie
przywodcow. Sa szefami z piekta rodem. Opryskliwi i zto§liwi w relacjach z pracownikami.
Lekcewaza godziny pracy, tamia przyjete reguly i procedury. Potem przychodzi druga mysl —
przeciez osiagaja wyniki, wigc dla organizacji sa bezcenni. Ostatecznie przywodztwo
definiuje si¢ jako umiejetnos¢ osiagania celow przez innych, a oni to potrafia. Odnosza
sukcesy: Miranda w bezwzglednym biznesie mody, dr House walczy z czasem —diagnoza i
ratowanie zycia.

Kiedy zadalam to pytanie osobom ze swojego otoczenia (proba nie byla reprezentatywna)
otrzymywatam r6zne odpowiedzi. Tak, nie, nie wiem, czy wytrzymatabym presjg, czy jestem
wystarczajaco silny. Wszyscy jednak bez wyjatku przyznawali, ze co$ ich pociaga w tych
postaciach, porusza, budzi szacunek. Srodowisko pracy, ktére kreuje Miranda i dr House
zawiera wybuchowa, stymulujaca mieszanke sktaniajaca ludzi, ktérzy z nimi pracuja do
maksymalnego wysitku i wydobywania z siebie tego, co najlepsze.

Co sprawia, ze chcielibySmy wypruwac sobie zyty dla tych szefow z piekta rodem? Co
stanowi przeciwwage?

Wydaje mi si¢, ze warto wskaza¢ na kilka elementoéw. Po pierwsze nasz wlasny rozwdj.
Miranda i dr House sa skarbnica wiedzy i dos§wiadczenia, pracujac z nimi zyskujemy
mozliwos¢ szybkiego nabywania wiedzy i umiejetnosci zawodowych. Dr House w trakcie
narad diagnostycznych ze swoimi trzema pracownikami zmusza ich do myslenia i
podejmowania trudnych decyzji. Andy wie, ze po roku pracy u Mirandy przyjma ja wszedzie.

Po drugie sa pasjonatami swoich branz i zarazaja swoim entuzjazmem innych. Dla dr House’a
wazne jest rozwigzanie problemu, a nie to, czy bedzie mial racj¢. Andy rozpoczyna pracg z
silnym przekonaniem, ,,ze nie szata zdobi czlowieka” i $mieszy ja nabozenstwo, z jakim
otaczajacy ja ludzie podchodza do ,,tych rzeczy” (dobor paskow, spodnic, marynarek itp.).
Miranda pokazuje jej jak bardzo si¢ myli — ptomienna wypowiedz o drodze koloru, ktéra
przebyt ,,modry” sweterek noszony przez Andy, zanim ta wybrala go z koszy w Casual
Corners. Uczy ja szacunku — moda to powazny, wielomiliardowy biznes 1 wysitek setek
tysigcy ludzi.

Po trzecie dla omawianych ,,czarnych szefow” ich rzeczywistym celem jest rezultat
biznesowy, a nie ich ego, czy pozycja. Sa wymagajacy i bezwzgledni rowniez w stosunku do
samych siebie, a nie tylko dla innych. Lagodzi to nasze spojrzenie na sarkastycznos$¢ dr
House’a, czy humorzasto$¢ Mirandy. Postrzegamy ich jako bardzo silne osoby, nie szukajace
u innych akceptacji, podejmujace trudne wyzwania, si¢ gajace do nieszablonowych
rozwiazan, nie obawiajace si¢ ryzyka. I Miranda, i dr House komunikuja si¢ bardzo wprost,
koncentruja si¢ na problemie, potrafia szybko i trafnie podejmowac decyzje w chwilach



krytycznych. Dr House zawsze odnosi si¢ do pomystow pracownikéw i uzasadnia swoja
opini¢. To sprawia, ze chcemy razem z nimi osiagac sukcesy.

Czy w realnym zyciu nasi filmowi bohaterowie réwniez odnosiliby sukcesy?

W obliczu silnej niepewnos$ci odczuwalnej w biznesie — szczegolnie w czasach kryzysu
-wzrasta zapotrzebowanie na szeféw z piekta rodem, poniewaz przyjmuje si¢ zatozenie, ze to
oni, a nie mili szefowie osiagaja wyniki. W czasach niepewnos$ci organizacje potrzebuja
przywodcow, ktorzy potrafia zwalnia¢ pracownikéw, obcina¢ koszty, twardo negocjowac
dostep do ograniczonych zasobéw w firmie 1 wymagac od podlegtych pracownikow osiagania
rezultatow. Czgsto oczekuje sig, ze przywodca powinien osiagaé cele, a nie glaskac ludzi po
gltowie. Grozna smoczyca Miranda i sarkastyczny dr House sa w tym dobrzy, a poziom
zaangazowania ich pracownikow jest bardzo wysoki. Wszyscy znamy, a przynajmniej czes$¢ z
nas, szefow z piekta rodem, meczacych, aroganckich, wyladowujacych swoje emocje na
pracownikach, dzwoniacych do pracownikow po 23 lub o 6 rano, aby przekaza¢ swoje
polecenia.

Jednak prawda jest taka, ze strategia zarzadzania oparta na strachu 1 poganianiu moze by¢
efektywna tylko na krotki dystans. Stosowana dlugoterminowo prowadzi do spadku
zaangazowania pracownikow, zwigkszonej frustracji i niezadowolenia, oraz duzej rotacji
zatogi. Pracownicy poddani dlugotrwatej presji traca ochote do podejmowania dodatkowego
wysitku na rzecz osiagnigcia celu. Traca pewnos$¢ siebie, wycofuja sig, unikaja ryzyka.
Wigcej wysitku wktadaja w ochrong wlasnej pozycji i stosowanie strategii obronnych, niz
prace dla dobra organizacji. Wykorzystywanie strategii zastraszania jest bardziej wyrazne u
Mirandy, niz u dr House’a. W jego przypadku mozemy dostrzec elementy stylu
interaktywnego — burze mézgéw z podwladnymi, umiejetnos¢ przyznania si¢ do btedu,
wigksza wrazliwo$¢ i swiadomos$¢ emocji 1 mysli pracownikow.

Stylu dyktatorskiego lub poganiacza powinno si¢ uzywac ostroznie, umiejgtnie i zawsze w
potaczeniu ze stylami przywodczymi budujacymi wspotbrzmienie — dostosowanie do 0sob
pracujacych w organizacji. W przeciwnym razie grozi to sporym rozdzwigkiem w organizacji
1 w konsekwencji spadkiem wynikow. Atmosfera — to jak si¢ ludzie czuja w organizacji
odpowiada za 20-30% osiaganych przez firm¢ rezultatow. Za to jak pracownicy postrzegaja
atmosfer¢ odpowiada w 50-70% jedna osoba — szef. To on ksztattuje srodowisko, ktore
bezposrednio wptywa na zdolnos$¢ do efektywnej pracy.

Zagrozeh zwiazanych ze strategia zastraszania i silnej dominacji mozemy odnalez¢ wiele.
Nalezy do nich ograniczenie zrodetl wiedzy do pomystow i1 kreatywnosci jednej osoby — szefa.
Nie wykorzystujemy petnego potencjatu podwtadnych, blokujemy ich kreatywnos$¢,
pozbawiamy mozliwosci rozwoju oraz hamujemy dwustronng komunikacje, ktéra pomaga
organizacji elastycznie reagowac na pojawiajace si¢ wyzwania. Innym negatywnym
zjawiskiem jest modelowanie zachowan. Nasi pracownicy wzorujac si¢ na nas zaczynaja si¢
w taki sam sposob zachowywaé w stosunku do innych (podwtadnych, wspotpracownikéw,
klientow). W krotkim czasie zarazimy calg organizacj¢ przyczyniajac si¢ do zbudowania
kultury organizacji opartej na strachu, w ktérej postancy ze ztymi wiadomo$ciami beda
zabijani, co utrudni podejmowanie rzetelnych biznesowych decyzji.

Z badan przeprowadzonych przez AchieveGlobal wynika, ze skuteczne przywodztwo polega
na prezentowaniu w dziataniu nastgpujacych cech:
e Nastawienie na wspotprace



Kreatywno$¢
Kompetencja

Dziatanie z wizja
Kierowanie si¢ zasadami

Pracownicy chca mie¢ takich lideréw i dla nich sa gotowi zrobi¢ duzo. Przygladajac si¢
obecnym trendom i oczekiwaniom pracownikéw tatwo dostrzec, ze pracownicy w coraz
wigkszym stopniu oczekuja od swoich przywddcoOw kompetencji, myslenia w szerszej
perspektywie zwiazanej z przewidywaniem przysztosci. Niektore z tych cech posiadaja nasi
filmowi bohaterowie. Kompetencja, kreatywnos$¢, dziatanie z wizja. W przypadku dr House’a
jest to rGwniez nastawienie na wspoOlprace, chociaz dyskutowaliby$Smy na temat formy. U
boku Mirandy jest Nigel- dyrektor artystyczny, czesciowo wypehiajacy luke w przywodztwie
szefa dyktatora. Pomaga Andy w procesie adaptacji.

Coraz wigkszego znaczenia nabieraja rowniez zachowania etyczne np. ,,sktada realne
obietnice 1 dotrzymuje ich”, ,,okazuje troske o problemy i uczucia innych”, ,,nie koncentruje
si¢ na wlasnych korzysciach”. Potrzebujemy przywdodcow, ktdrych zamiary i dziatania sa
uczciwe. Wracajac do filmu - Andy odchodzi z pracy, gdy poznaje kulisy utrzymania si¢ na
stanowisku Mirandy i potraktowaniu Nigela. W serialu dr House oredownikiem etyki jest
Cameron —lekarka z zespotu House’a.

Organizacje najbardziej potrzebuja silnych przywodcow w trudnych czasach. Ztozonos¢
wyzwan i silna presja na osiaganie wynikéw w krotkim czasie jest argumentem za
zwigkszonym zaangazowaniem pracownikéw, a nie odwrotnie. Poszukujemy skutecznych
lideréw, ktorzy beda nas rozwijali 1 ktérym mozemy zaufa¢ — zwlaszcza w cigzszych czasach.
Tylko, bowiem tacy przywodcy potrafia naktoni¢ innych do intensywnego wysitku 1 do
wspolnej pracy nad wspdlnym celem.



