Konwersatorium, 11.04.2011, Warszawa
Helmut V. Glaser,'Hamburg & ‘



Heinz Nixdorf

Zbudowat jedng z pierwszych i najwiekszych firm IT

Zmart w roku 1986, na parkiecie na Cebit



Nixdorf Computer AG

1. W chwili jego $mierci firma liczy 25,5 tys. pracownikow w 44 krajach, jej
roczny obrot wynosi 4,5 mld DM

2. Dwa lata p6zniej firma staje na progu bankructwa, szuka partnera
biznesowego

3. W 1990 r. firma Nixdorf zostaje potknieta przez Siemensa, wkrotce marka
Nixdorf znika z rynku

4. Do dzis pozostaje po tej korporacji muzeum — ,Wiecej niz najwieksze
muzeum komputerowe swiata”.



Najwieksze muzeum komputerowe swiata
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Mehr als das griite
Computermuseum der Welt
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Holzmann Konzern
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Jedna z najwiekszych firm budowlanych na swiecie



Holzmann Konzern

1. Rok 1999, w 150 letnig rocznice swojego istnienia zaczyna padac najwieksza
firma budowlana w Niemczech, Holzmann Konzern zalozona w 1849 r.

2. Do ratowania angazujg sie:

o firma doradcza Roland Berger Strategy Consultants,

o Gerhard Schroder przeznacza z pieni edzy podatnikow ,pakiet
ratowniczy” w wysoko sci 250 min DM,

o wierzyciele i udziatowcy, giéwnie niemieckie banki, przeznaczaj g na
ratowanie firmy 200 min euro. w sumie firma otrzymu  je 650 min DM.

3. Rok 2002 - firma pada, z dnia na dzieh 23 tys. pracownikow laduje na bruku.



MATRIX kosztow
wg. Helmuta V. Glasera
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CO TO SA KOSZTY ZBEDNE ?
wg. Helmuta V. Glasera

Istniejg dwa gtéwne sktadniki kosztow zbednych:

1. Czynnik ludzki , czyli demotywacja i wynikajacy z tego brak zaangazowania
pracownikdéw, wynikajgce przede wszystkim z nieprofesjonalnego
zarzadzania tzn. komunikowania sie z ludzmi, np.

0 koszty opieprzu
0 systemy oceniania, motywowania, nagradzania, chwale  nia

0 manipulacja informacj a; w du zych organizacjach informacja jest
walut g

2. Czynnik formalny , czyli zta struktura organizacyjna np.

o0 hierarchiczny sposob organizacji
0 wysoka centralizacja dziata n i decyzji

0 wyposa zenie srodowiska pracy



CO TO SA KOSZTY ZBEDNE ? cd.
wg. Helmuta V. Glasera

Podsumowujgc istote kosztow zbednych:

0 koszty zbedne bardzo rzadko wystepujg w matych, kilkunastoosobowych
firmach (organizacjach),

o brak kosztow zbednych zapewnia bardzo szybki wzrost organiczny matych
firm,

0 najwiekszg putapkg kosztow zbednych jest fakt, iz pomimo tego, ze sg dla
wszystkich widoczne, nie sg sklasyfikowane w klasycznej rachunkowosci i
finansach, chociaz sg w niej zawarte.



ROSNACE KOSZTY ZBEDNE
wg. Helmuta V. Glasera

Koszty
produktywnosci

1. Gdy koszty przewyzszajg cene, firma pada Cena < Koszty

wspierajace

2. Co sie dzieje najczesciej, gdy wchodzg firmy
consultingowe?

\ Koszty zbedne

ldentyfikujg one i eliminujg przede %/%//
Vi

wszystkim koszty wspierajace.

Prowadzi to do obnizenia produktywnosci | l

wzrostu kosztow $lepych i zbednych. %///
/ /
o




JAK OBNIZYC KOSZTY | POWIEKSZYC ZYSK ?
wg. Helmuta V. Glasera

Koszty
produktywnosci
Obnizenie poziomu kosztow zbednych Koszty
: . wspierajace
prowadzi do: Cena <
Koszty zbedne
- - —Wﬂtr—
0 zwiekszenia zysku 0sz t °pe
o wiekszy zysk pozwala na lepszy rozwdj albo na - Zysk
L . . \- -
0 obnizenie cen jednostkowych | l

0 podniesienie konkurencyjnosci




CYKL ZYCIA FIRM
wg. Helmuta V. Glasera

Wyznacznik/ Sens
wielkosc¢ cel — misja ztozono $€ organizaciji dost epnos¢ informacii
firmy wizja
jasny i znany | mata, nieformalna ogolnie dostepna, wszyscy wiedzg o
dla wszystkich wszystkim (i o0 wszystkich
Mata y y ( y )
jasny dla Sformalizowana ograniczona do poziomu zadania,
zadania, hierarchia izolowana pomiedzy dziatami
&rednia miejscami strukturalna
nleja’sr_ly dla zamieniajgca
catosci _
sie w
biurokracje
niejasny, hierarchia informacja jest pienigdzem,
_ rozmyty, sens | administracyjna z bardzo | wyznacznikiem posiadania wtadzy,
Duza i wizja znikajg | wyraznymi oznakami dostep do informac;ji zalezny od
struktury biurokratycznej | przynaleznosci do ,uktadu”




CYKL ZYCIA FIRM cd.
wg. Helmuta V. Glasera

Wyznacznik/ zaangazowanie
wielkosc¢ odpowiedzialno s¢ : g : Klimat
firmy pojedynczego pracownika
jednakowa, bardzo wysokie bardzo dobry
Mala wszystkich za
wszystko
ograniczona do zroznicowane, bardzo OK.
Srednia poziomu zadania zalezne od przetozonego
tylko wzgledem bardzo mate, wg zasady najczesciej zty, funkcjonujg
siebie, ucieczka od minimum wkiadu — ,2uktady”, pogarda dla
odpowiedzialnoscii | maksimum zysku dla siebie | cztowieka , traktowanie ludzi
_ skrywanie sie za (prawo Parkinsona), przedmiotowo
Duza procedurami, przeniesienie
.eskalowanie” zaangazowania jednostki na
problemow zamiast | aktywnosci poza
rozwigzywania organizacjg




CYKL ZYCIA FIRM cd.
wg. Helmuta V. Glasera

Wyznacznik/ nastawienie
wielkosc¢ pracownika do sytuacje kryzysowe orientacja na
firmy firmy
utozsamianie sie szybka reakcja, nastawienie na klienta
Mala pracownika z firmg | rozwigzywanie problemow
utozsamianie sie nie | dtugi czas rozwigzywania zadanie
z firmg, lecz z probleméw, trudna
Srednia grupa, zadaniem, wspoltpraca miedz
dziatem POTp _ a2y
grupami
nastawienie czysto | przede wszystkim szukanie winnych | reguty
roszczeniowe, | asekurowanie siebie
Duza ,halezy mi sie”,

,rata przyniosl z
pracy”




ZALEZNOSC EFEKTYWNOSCI ORGANIZACJI OD
JAKOSCI PRACY

Jakosc pracy niewolniczej , wg definicji Taylora:

Cztowiek ma wrodzong niechec do pracy, unika jej tam, gdzie tylko moze.
Szuka satysfakcji bez wysitku. Z tego powodu trzeba go przymusem,
perspektywg kary i kontrolg doprowadzi¢ do tego, aby przyczynit sie do
osiggniecia celéw organizacji.

Jakosc pracy ochotniczej , wg psychologii:

Fizyczny i psychiczny wysitek w pracy sg dla cztowieka tak samo naturalne jak
zabawa, czy sen. Jesli cztowiek widzi sens w swojej pracy i zgadza sie ona z
jego celami, wtedy jest gotow (z wiasnej woli) do wysitku i samokontroli.

W takich przypadkach jest nie tylko gotow przejg¢ odpowiedzialnosc, ale wrecz
jej szuka. Cztowiek jest z natury pomystowy i kreatywny, jesli mu sie na to
tylko pozwoli.

Efektywno s¢ pracy? W bran zy IT ???



Zatozenia

o0 Dazenie do struktury organizacyjnej na zasadzie ,zero btedow* i ciagtego
doskonalenia.

o Umiejetnos¢ i chec ludzi zastepuje buffory bezpieczenstwa.
o0 Tzn. Jakosc¢ pracy zastepuje kapitat finansowy.
Najistotniejszym czynnikiem do osiagniecia tych zatozen jest

Partnerski stosunek mi edzy przeto zonymi i wspotpracownikami.

Charakteryzuje on sie przez:



Partnerski stosunek miedzy przetozonymi i
wspotpracownikami

1. Przetozeni przekazujg wspotpracownikom tyle odpowiedzialnosci i wptywu ile
tylko mozliwe

2. Istnieje otwartosc i petna wymiana informacji. Informacja nie jest waluta.

3. Pracownicy sg zorganizowani w matych grupach roboczych
(team max. 6-8 0sdb)

4. Przetozeni dbajg o zapewnienie dobrego srodowiska pracy (Openspejsy bez
okien ®@!!) i ciagtg mozliwos¢ rozwoju pracownikow

Wazne zeby zawsze pamietac:

Nie mamy do czynienia z zasobami, sit g robocz g lub Human Ressourcami,

a z madrymi lud zmi !!!



WNIOSKI

1. Wozrost firm | organizacji jest procesem naturalnym i pozytywnym

2. Podczas wzrostu organizaciji istnieje naturalna tendencja do przeksztatcania
sie administracji w biurokracje (Max Weber, ,Formy Wiadzy”, ,Prawo
Parkinsona”)

3. Sztywna struktura formalna wiekszosci korporacji prowadzi do demotywacji i
do powstania ,jakosci pracy niewolniczej”, zamiast ,jakosci pracy ochotniczej”
(Alfie Cohn)

4. Powyzsze prowadzi do btednych wnioskéw, popetnionych juz przez Taylora,
wg. ktorego

o ,Cztowiek ma wrodzong niechec do pracy, unika jej tam, gdzie tylko
moze. Szuka satysfakcji bez wysitku. Z tego powodu trzeba go
przymusem, perspektywg kary i kontrolg doprowadzic¢ do tego, aby
przyczynit sie do osiggniecia celow organizacji”



WNIOSKI cd.

5. Przy budowaniu duzych organizacji najwiekszym wyzwaniem jest: Jak
przeniesc¢ do duzych firm dobre zasady funkcjonowania i sprawnos¢ firm
matych, w ktorych ludzie pracujg zgodnie z naturalnym nastawieniem, tj.

o ,Fizyczny i psychiczny wysitek w pracy sg dla cztowieka tak samo
naturalne jak zabawa, czy sen. Jesli cztowiek widzi sens w swojej pracy i
zgadza sie ona z jego celami, wtedy jest gotow (z wtasnej woli) do
wysitku i samokontroli. W takich przypadkach jest nie tylko gotow przejgc
odpowiedzialnos$c¢, ale wrecz jej szuka. Cztowiek jest z natury pomystowy
| kreatywny, jesli mu sie na to pozwoli”

6. Przy budowaniu duzych organizacji najwazniejsze jest unikanie i
eliminowanie kosztoéw zbednych

7. lIstniejg na swiecie przyktady wielkich korporacji, ktorym udato sie zbudowac
taki model, ale jest ich na razie tylko kilka.



Przykiadow jest mato

o Firma Semco, Brazylia

o Inland Revenue Account Office, Cumbernauld, (Andrew Geddes),
Anglia

o GOtz W. Werner, dm drogerie markte, Niemcy:

24.500 ludzi
3,67 Mrd € obrotu w 2006 r.

1.720 filiali
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Dziekuje za odmie*e poglqdy«f' ciesze sie juz na dyskusje !




