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1. Wstep

Celem opracowania jest przyblizenie Czytelnikowi i skomentowanie zycio-
wych doswiadczen, a w gruncie rzeczy bardzo prostych i skutecznych zasad pro-
wadzenia biznesu, opisanych w swietnej ksiazce Jacka Welcha i Suzy Welch pt.
Winning znaczy zwycieza¢, czylt jak odniesé sukces w biznesie. Z ta swoistg filozo-
fia powinni zapozna¢ si¢ nie tylko przedsigbiorcy i menedzerowie, ale takze stu-
denci i profesorowie zarzadzania. Nikt, komu zalezy na sprawnym zarzadzaniu
biznesem, nie moze przejs$¢ obok tej ksiazki oboj¢tnie.

2. Krétka notka biograficzna o Jacku Welchu i jego ksigzce

Jack Welch przez 20 lat stat na czele firmy General Electric (GE), ktéra jest
dzisiaj jedna z najwigkszych i najszybciej rozwijajacych si¢ korporacji na swiecie.
W tym czasie warto$é¢ rynkowa firmy wzrosta ponadczterdziestokrotnie, z 12 do
prawie 500 mld dolaréw. Jak pisze we wstgpie do ksiazki J. Welcha S. Lachowski,
prezes zarzadu BRE Banku SA, firma ta moze by¢ w zakresie wzrostu wartosci dla
akcjonariuszy poréwnywana tylko z Billem Gatesem z Microsoftu, Samem Walto-
nem z Wal-Martu oraz Warrenem Buffetem z Berkshire Hathaway.

W ksiazce tej J. Welch ujawnia wlasne zasady prowadzenia biznesu oraz gléw-
ne tajemnice i czynniki sukcesu GE, ktére w istocie nieskomplikowane i oczywi-
ste, ale realizowane konsekwentnie, z determinacja, pasja i z energia, przyniosty
mu i firmie wrecz rewelacyjne wyniki.
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Autor napisal ksiazk¢ w sposéb prosty, a jednoczesnie biyskotliwy. Pokazuje,
jak zwycigza¢ w biznesie w trudnej walce konkurencyjnej. Pisze, ze biznes jest pa-
sjonujaca gra polegajaca na nieustannej i madrej aktywnosci, gwarantujaca mu sa-
tysfakcje, zadowolenie oraz szacunek jego wspélpracownikéw, nawet wtedy, gdy
podejmowat on trudne i niepopularne decyzje.

W swojej pracy J. Welch zawsze dazyt do tego, aby by¢ najlepszy, a przy tym
pozosta¢ dobrym, moralnym czlowiekiem. Przedstawiona w ksiazce prosta filozo-
fia biznesu moze by¢ wspanialg inspiracjg dla kazdego menedzera i moze wskazy-
wac, jak by¢ najlepszym w biznesie, pozostajac przyzwoitym czlowiekiem.

Publikacja Winning znaczy zwycieza¢ jest wyjatkowa w swej prostocie. S. La-
chowski pisze, ze nie méglby jej napisa¢ zaden profesor uniwersytetu, ani najlep-
szy dziennikarz, ktéry sam nie zaznat ostrej walki konkurencyjnej. Dlatego wlasnie
warto ja przeczytat. Czerpanie z niej nie tylko wzbogaci wiedzg Czytelnikéw, ale
takze pokaze krok po kroku, jak odnies¢ sukces.

3. Misja i wyplywajace z niej warto$ci firmy

Priorytetem, ktérym nalezy si¢ kierowa¢ w zarzadzaniu firma jest, zdaniem
J. Welcha, znalezienie odpowiedzi na z pozoru proste pytanie: jak chcemy zwy-
ciezac¢ w biznesie?

Sformulowanie precyzyjnej odpowiedzi na tak postawione pytanie wcale nie jest fa-
twe, poniewaz wiaze si¢ z potrzeba okreslenia misji przedsigbiorstwa. Odpowiedz musi
by¢ ukierunkowana w przyszto$é, a wigc nie mozna si¢ zajmowac tym, w czym kiedys
bylismy dobrzy. Nalezy takze wystrzegac si¢ banatéw, np.: ,,Dewiza naszej firmy jest
dbatosé o jakos¢ i ushugi” albo: ,, Najwazniejszy jest dla nas klient”, ktére nie wytyczaja
pracownikom wiasciwego kierunku. Takie cele stara si¢ przeciez osiagna¢ kazda firma.

Misja powinna wymagac od firmy dokonywania wyboréw dotyczacych ludzi,
inwestycji i innych zasobéw pod katem zapewnienia jej rentownego rozwoju
i rosnacej wartosci dla akcjonariuszy. Najlepsze o$wiadczenia o misji powinny ba-
lansowa¢ migdzy tym, co mozliwe, a tym, co nie jest mozliwe.

W misji firmy GE napisano: ,,zamierzamy by¢ najbardziej konkurencyjnym
przedsigbiorstwem $wiata, zajmujac na kazdym rynku pierwsza lub druga pozycje
oraz naprawiajac, sprzedajac lub zamykajac kazda nierentowna firme¢ nalezacq do
naszej korporacji, ktéra nie potrafi wysuna¢ si¢ na te czolowe pozycje”. W taki
sposéb sformutowana misja ma charakter konkretny i nie jest abstrakcyjna. W swo-
jej globalnej ambicji jest tez bardzo wymagajaca.

Tak sformutowane cele nalezy stale i przy kazdej okazji, przedstawia pracowni-
kom, wszystkie za$ podejmowane decyzje czy inicjatywy musza by¢ z nimi zwiazane.
Trzeba tez publicznie nagradzaé ludzi, ktérzy przyczyniali si¢ do wdrazania misji
przedsigbiorstwa, a zwalniac tych, ktérzy nie mogli jej podota¢ z rozmaitych powodéw
(najczesciej z powodu tgsknoty za ,,starymi, dobrymi czasami”).
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Z misji nalezy wyprowadzi¢ wartosci, ktére sa po prostu charakterystycznymi,
konkretnymi zachowaniami, nie pozostawiajacymi miejsca na domysty. Ludzie w
swych dziataniach powinni si¢ do nich stosowa¢, poniewaz sa one drogowskazem 1i
srodkiem do osiagniecia celéw firmy. Proces tworzenia wartosci powinien mie¢ cha-
rakter iteracyjny, tzn. nalezy do nich dochodzi¢ metoda kolejnych przyblizen, przy
czym w ich tworzeniu powinni uczestniczy¢ wszyscy pracownicy. W ten sposéb wsréd
wartosci znalazly si¢ takie nakazy, jak: ,Dzialaj w sposéb bezgraniczny — zawsze po-
szukuj najlepszych pomystéw i stosuj je, bez wzgledu na ich zr6dto”, ,,Badz nietole-
rancyjny wobec biurokracji”, czy ,Postrzegaj zmiang¢ jako mozliwos¢ rozwoju”.
Wir6éd wartosei silnie zatem zostaly zaakcentowane postawy innowacyjne, ktére sa
podstawowym zrédtem rozwoju kazdej firmy. Zwrdécono tez szczeg6lng uwagg na po-
trzebe , traktowania klientéw tak, jak sami chcieliby$my by¢ traktowani”.

Dla kazdej z wartosci nalezy okresli¢ kilka wzorcéw zachowan, ktére méwia,
jak ja konkretnie urzeczywistni¢. Przyktadowo ostatnia z wartosci, méwiaca o po-
trzebie nalezytego traktowania klientéw, zostata zdezagregowana przez J. Welcha
na takie zachowania, jak: ,,Proponuj klientom zawsze dobra, uczciwa transakcjg,
,Nieustannie poszukuj sposobéw, aby robienie intereséw z nami bylo tatwe”, czy
,»Nie zapominaj méwic klientowi — dzigkujg”.

Misja w polaczeniu ze sprecyzowanymi i skonkretyzowanymi wartosciami
powinna znalez¢ odzwierciedlenie w strategii rozwoju firmy. Nalezy w niej wszyst-
kie cele i wartosci ,,rozpisaé na glosy”, jak w partyturze muzycznej, okreslajac dla
kazdego pracownika zadania i terminy ich realizacji w taki sposéb, aby mozna bylo
go z tego okresowo rozliczac.

4. Najwazniejsi sa zawsze ludzie i ich wydajnosé¢

Jack Welch jest zdecydowanym zwolennikiem wyraznego wyrdzniania najlep-
szych pracownikéw wedtug ich indywidualnej wydajnosci pracy. Kierowanie przed-
sigbiorstwem bez uwzgledniania tej zasady bylo mozliwe, kiedy w $wiecie nie pano-
wata tak silna konkurencja. Firma, ktéra chce przetrwaé¢ w ostrej walce konkurencyj-
nej, musi, czy tego chce, czy nie, promowac¢ najlepszych, a dyskredytowa¢ stabych.

Idea wyrézniania najlepszych jest tajemnica sukcesu firmy, niezaleznie od te-
2o, czy sie to komus podoba, czy nie. Jedni nazywaja ja bezwzgledna, surowa, nie-
praktyczna, okrutna, demotywujaca oraz niesprawiedliwg z moralnego punktu wi-
dzenia, ale tylko ona zmienia mierne firmy w wybitne i sprawdza si¢ w praktyce,
nie dopuszczajac do ich samozagtady.

Przedsigbiorstwo ponosi ogromne straty i traci dystans do najlepszych, kiedy
wszyscy ludzie, niezaleznie od tego, czy pracuja dobrze, czy Zle, traktowani sg jed-
nakowo. Jest to niesprawiedliwe i wrecz niemoralne w odniesieniu do ludzi, zaréwno
ztych, jak i dobrych. Firmy, ktére nie stosujg zasady wyrézniania najlepszych, duzo
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na tym traca, a wraz z nia straty ponosza takze jej pracownicy i akcjonariusze. Jest

to, zdaniem J. Welcha, wrgcz fundamentalna zasada przetrwania na rynku.

Zasada wyrdzniania najlepszych polega na tym, Zze wszystkich pracownikéw
dzieli si¢ na trzy grupy wedlug wydajnosci pracy i odpowiednio si¢ nimi zarzadza,
promujac ich lub zwalniajac. Proces ten wymaga od menedzeréw przeprowadzania
okresowych ocen pracowniczych prowadzacych w rezultacie do podzielenia ludzi
na trzy kategorie na podstawie osiaganych przez nich wynikéw: 20% najlepszych,
70% przecigtnych 1 10% najstabszych pracownikéw.

System 20-70-10 zwraca uwagg na nieréwne obcigzenie ludzi, a w zwiazku
z tym — na slabe wykorzystanie potencjalu zwlaszcza drugiej i trzeciej kategorii
pracownikéw. Pogarsza to znacznie konkurencyjnos¢ firmy. Juz 70 lat temu zwrd-
cil zreszta na to uwage znany prekursor nauk o zarzadzaniu Tomasz Bata, ktéry
stwierdzil, ze wielu pracownikéw jest biernych i obojetnych na losy swojej firmy, a
nieliczni zapalency sa nieraz postrzegani jako nadgorliwi frajerzy, pracoholicy i
odszczepiency. W zwiazku z tym wszystkich pracownikéw firmy juz wtedy po-
dzielit na trzy kategorie:

—~ pierwsza nieliczna grupa pracownikéw to ci, ktérzy dajg z siebie wszystko i
ciagna firme do przodu (lokomotywy firmy),

— druga, najliczniejsza grupa to ,,przecietniacy”, a wig¢c ludzie pracujacy ,,na pét
gwizdka”,

— ostatnia grupa to ludzie leniwi i gnusni, ktérzy zbytnio si¢ nie przemeczajg i
ciagna firme¢ do tylu (hamulcowi); tych nalezy si¢ pozby¢ jak najszybciej, albo
podja¢ madre dzialania w celu ich zaktywizowania i przesunigcia przynajmniej
0 grupe wyzej.

Trzeba przyznaé, ze wielu przedsigbiorcéw i menedzeréw nie zdaje sobie
sprawy z przedstawionego tak obrazowo zjawiska, a jesli nawet o tym wie,
to nie potrafi wyzwoli¢ ogromnych mozliwosci tkwiacych w drugiej i trzeciej gru-
pie pracownikéw.

Jack Welch zwraca uwagg, tak jak Tomasz Bata, na potrzebe sprawiedliwego
postgpowania z ludzmi zgodnie z systemem 20-70-10. 20% najbardziej wydajnych
pracownikéw nalezy nagradza¢ premiami, ofertami zakupu akcji, powinni si¢ oni
cieszy¢ powszechnym uznaniem i szacunkiem, a takze odbywa¢ liczne szkolenia i
otrzymywaé wiele innych gratyfikacji materialnych i duchowych. W firmie, w kt6-
rej panuje system wyrdzniania najlepszych, cigzka praca powinna by¢ sowicie wy-
nagradzana, poniewaz sa to ludzie dla firmy niezwykle cenni — bez nich zadna fir-
ma nie moglaby funkcjonowaé.

Najwigkszym wyzwaniem dla kazdej firmy stosujacej system 20-70-10 jest
utrzymanie zaangazowania i motywacji do pracy drugiej, najliczniejszej grupy (70%)
pracownikéw. Dlatego zarzadzanie grupa ,,przecigtniakéw” powinno opiera¢ si¢ w
duzym stopniu na szkoleniach, konstruktywnej krytyce i precyzyjnym wytyczaniu
cel6w. Mozna takze, w celu sprawdzenia ich zdolnosci, powierza¢ im rozmaite funk-
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cje, aby zdobyli dos§wiadczenie i wiedzg¢ mozliwa do wykorzystania na innych eta-
pach pracy. System wyrézniania najlepszych wymaga od menedzeréow dokladnej
analizy tych 70% przeci¢tnych pracownikéw, wskazania wsréd nich oséb o najwiek-
szym potencjale oraz wspierania ich na indywidualnych $ciezkach rozwoju.

Najtrudniejsze zadanie stoi przed firma w stosunku do 10% najmniej wydaj-
nych pracownikéw. Powinni oni odejs¢ z firmy. Latwo to powiedzieé, ale bardzo
trudno jest ich zwolni¢. Gdy jednak ma si¢ do czynienia z firma, w ktdrej otwarcie
moéwi si¢ pracownikowi, czego si¢ od niego oczekuje, on za$ tego nie robi, wow-
czas taki pracownik powinien wiedzie¢, czego moze si¢ spodziewac. Tacy ludzie,
wiedzac o tym, najczesciej sami odchodza, zanim zostang zwolnieni.

Funkcjonowanie systemu 20-70-10 dowodzi, ze jest on dobry i sprawiedliwy
dla wszystkich! Chronienie mato wydajnych pracownikéw nie poptaca. Chroniac
ich, mozna im jedynie zaszkodzi¢, nie méwiac o ogromnych stratach dla tych, ktérzy
starajg si¢ pracowac dobrze. Bycie ,,dobrym wujkiem” 1 zachowanie w firmie naj-
mniej wydajnych ludzi moze przyczyni¢ si¢ do bankructwa przedsigbiorstwa. Stoso-
wanie zasady wyrézniania najlepszych pozwoli na uniknigcie likwidacji firmy.

System wyrézniania najlepszych wynagradza tych, ktérzy rzeczywiscie na to
zastuguja. Irytuje natomiast wylacznie malo wydajnych pracownikéw i tylko im
wydaje si¢ niesprawiedliwy. Dobrze motywuje ludzi do tego, aby dawali z siebie
to, co potrafia; nie ostabia ducha pracy zespolowe;j, a wrecz go umacnia.

Jack Welch udowadnia, ze system 20-70-10 sprawdza si¢ nie tylko w Stanach
Zjednoczonych. Rownie dobrze zaczyna zdawa¢ egzamin zaréwno w Europie Za-
chodniej, jak i w Japonii, a nawet w Chinach. Ludzie, ktérzy poczatkowo sadzili,
ze w ich kraju system si¢ nie sprawdzi, stali si¢ w koncu jego goracymi zwolenni-
kami ze wzglgdu na jego sprawiedliwos$¢ i1 przejrzystos¢. Dawne bariery kulturowe
nie maja wigc znaczenia w szybko rozwijajacej si¢ gospodarce rynkowej, w ktorej
licza si¢ na rynku tylko firmy najlepsze, czyli najbardziej konkurencyjne. Jack
Welch twierdzi, ze nie ma lepszego systemu zarzadzania ludzmi, ktéry bylby bar-
dziej sprawiedliwy i jasny, a przy tym bardziej skuteczny.

5. Zasady przywdédztwa

Przywédztwo wymaga catkiem odmiennych wzorcéw zachowan i postaw:
stajesz si¢ liderem, gdy sukces w twojej firmie zwiazany jest wylacznie z rozwo-
jem ludzi, ktérymi kierujesz.

Jack Welch opracowat wlasna list¢ zasad dotyczacych przywddztwa, ktérymi
kierowat si¢ przez cate zycie i ktére si¢ zawsze sprawdzaly. Ponizej wymieniono te
cechy przywédcdw, ktére gwarantuja, ze ich ludzie beda efektywnie pracowac:

1. Liderzy uparcie usprawniajq pracg swego zespolu, wykorzystujac kazde spo-
tkanie jako okazj¢ do oceny, szkolenia i budowania zaufania.



22

2. Liderzy dbaja o to, by ludzie nie tylko znali misj¢ i wizj¢ firmy, ale zyli nig
na co dzien.

3. Liderzy oddziatuja na wszystkich, emanujac pozytywna energia i optymi-
zmem, bo malkontentom trudno jest zwycigzac.

4. Liderzy zdobywaja zaufanie dzigki otwartosci, przejrzystosci i wyrazanemu
ludziom uznaniu.

5. Liderzy maja odwage podejmowa¢ niepopularne decyzje i odwolywaé
si¢ do intuicji, réwniez kiedy chodzi o zarzadzanie zasobami ludzkimi.

6. Liderzy sa dociekliwi (co graniczy ze sceptycyzmem), dbajac o to, by na ich
ciagle pytania odpowiadano efektywnymi czynami.

7. Liderzy swoim zachowaniem inspiruja do podejmowania ryzyka i ciaglego
wzajemnego uczenia si¢ oraz brania przyktadu z lepszych od siebie.

8. Liderzy razem ze swoimi ludzmi $wigtuja kazdy wiekszy sukces.

Nie istnieje zatem latwy przepis na bycie liderem i sukces firmy. Przywédztwo
jest wyzwaniem polegajacym na ciaglym poszukiwaniu zlotego srodka. Najlepsi
szefowie z pasja troszcza si¢ o swoich ludzi oraz o ich rozwdj i osobisty sukces.
Trzeba si¢ tego ciagle uczy¢ i stale nabywaé nowe umiejetnosci przywédcze.

Dobry przywddca powinien wyksztalca¢ w sobie cztery cechy ,,E” oraz dbad o
jedno ,,P”.

Pierwsze ,,E” to pozytywna energia (energy), ktéra oznacza nieustanny marsz
w kierunku zmiany. Pelni entuzjazmu latwo nawiazuja rozmowy, sa przyjazni i
cigzko pracuja w nadziei, ze odniosa sukces.

Drugim ,,E” jest umiej¢tnos¢ stymulowania innych (energize), oznaczajaca
zdolno$¢ pobudzania ludzi do dzialania z pelnym zapalem i energia oraz podejmo-
wania si¢ rzeczy wrecz niemozliwych, ale koniecznych dla dobra firmy.

Trzecim ,,E” jest $mialos¢ (edge) i odwaga do podejmowania trudnych decyzji.
Nie ma nic gorszego niz niezdecydowany menedzer, ktéry nie potrafi podjaé szyb-
kiej decyzji i odklada ja na pSznie;j.

To wszystko prowadzi do czwartego ,,E”, tj. do skutecznosci, czyli zdolnosci
osiagania celéw (execute). Chodzi o to, ze nie wystarczy odznaczaé si¢ duzym po-
tencjalem, bo nie to si¢ w ostatecznosci liczy, ale to, jak ten potencjat zostanie w
firmie wykorzystany. Okazuje sie bowiem, ze niektérzy nawet wspaniali ludzie
osiagaja marne wyniki. Tym, czego im brakuje, jest wlasnie skutecznos¢ tak wazna
u menedzera.

Gdy menedzer ma cztery ,,E”, wowczas trzeba szuka¢ waznego ,,P” czyli pasji
(passion). Przez pasje J. Welch rozumie szczera, gleboka i autentyczna ekscytacje
praca. Liderzy z calego serca troszcza si¢ by wspdlpracownicy, pracownicy i przy-
jaciele mogli zwycig¢za¢. Uwielbiaja si¢ uczy¢, rozwijac si¢ i dawac z siebie jeszcze
wigcej, gdy ludzie dookota nich robia to samo. Maja sklonnos¢ do pasjonowania
si¢ wszystkim, bo maja ogromny apetyt na zycie.
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Nie kazdy szef nadaje si¢ na przywdédce najwyzszego szczebla, nawet jesli ma
cztery ,,E” i jedno ,,P”. Istnieja jeszcze cztery dodatkowe bardzo wazne cechy, kté-
re maja, zdaniem J. Welcha, wyjatkowe znaczenie. Sg nimi:

— autentyczno$é, polegajaca na $mialosci, zdecydowaniu, pewnosci siebie i
przekonaniu do swych racji,

— przenikliwosé, czyli posiadanie wizji 1 zdolnosci przewidywania przyszlosci, a
zwlaszcza tego, co jest najmniej oczekiwane, a wigc wyobrazanie sobie rzeczy
niewyobrazalnych,

— silna sklonnos¢ do otaczania si¢ ludzmi zdolniejszymi i bystrzejszymi, na
ktérych mozna liczy¢ w kazdej trudnej chwili,

— preznosé, polegajaca na uczeniu sig¢ na blgdach i mobilizowaniu do dziatan z
nowa wiara, sila i z pewnoscia.

6. Inne wazne watki filozofii Jacka Welcha
w sprawie zarzadzania biznesem

Jack Welch poswigca wyjatkowo duzo uwagi problematyce zarzadzania zaso-
bami ludzkimi. Uwaza ten obszar za nadzwyczaj wazny i jednoczesnie trudny.
Moéwi o nim w sposob prosty i praktyczny, a zarazem atrakcyjny, o czym moga
swiadczy¢ chociazby same tytuty kolejnych fragmentéw ksiazki:

- ,.Z]jakiej gliny powinni by¢ ulepieni zwycigzcy”,

— ,Jesli masz juz nawet odpowiednich zawodnikéw, to co dalej z nimi zrobi¢ i
jak z nimi pracowa¢, aby stale poprawiali swoja wydajnos¢, byli dobrze zmo-
tywowani, rozwijali si¢ i pozostali w firmie”,

- ,Jak zwalnia¢ ludzi, gdy nadchodzi czas rozstania”,

~ ,Jak wprowadza¢ zmiany, czyli jak naprawde przenosi¢ géry”,

— ,Jak zarzadzac kryzysem w okresie od »Boze ratuj« do »Tak, mamy si¢ dobrze«”.
J. Welch duzy rozdzial poswigca zagadnieniu strategii konkurencji, méwiac o

sekretach dziatania, ustalaniu budzetu, samoistnym rozwoju firmy, fuzjach i prze-

jeciach oraz zasadach poprawy jakosci. Wyjatkowo interesujaca jest czwarta czg$¢
ksiazki, w ktérej autor méwi o ksztaltowaniu kariery menedzera. Daje pouczajace
rady w kwestiach tak zasadniczych, jak:

— sposoby znajdowania takiej pracy, w ktérej juz nigdy nie bedziesz musiat cigz-
ko pracowac,

- zasady awansowania i robienia Kariery (bez chodzenia na skréty),

— sposoby radzenia sobie z trudnym i gburowatym szefem,

— zachowanie réwnowagi pomigdzy praca a zyciem osobistym, czyli o tym, jak
poradzi¢ sobie z problemem posiadania wszystkiego naraz.

Ze wzgledu na ograniczania formalne nie mozna szerzej rozwingé tych zagad-
nien. Zasygnalizowano jedynie te kwestie, aby zachgci¢ Czytelnikéw do ich gleb-
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szego przestudiowania. Jack Welch méwi o nich z wiasciwym sobie polotem, swa-
da i humorem, co nie oznacza, ze nie maja one warto$ci naukowych, dydaktycz-
nych i praktycznych. Mysle, ze naprawde warto je przestudiowac, bo od Welcha
mozna si¢ wiele nauczy¢.

Pod koniec ksiagzki Jack Welch radzi Czytelnikom: ,,R6b jak méwig, a nie jak
postepuje¢”. Podkresla w ten sposéb, ze sam popelniat bledy, z ktérych wiele si¢
nauczyl. Dlatego jego rady zawarte w ksiazce sa bardzo wartosciowe.

Na pytanie zadane przez jednego z uczestnikéw konferencji menedzeréw: ,,Czy
péjdzie do nieba?” Jack Welch odpowiedzial, ze nie jest idealny, ,,ale jesli dostaje
si¢ jakie$ punkty za nieustanng troske o ludzi i wktadanie serca we wszystko, co si¢
robi, to chyba mam pewne szanse. Chociaz oczywiscie na razie wolalbym tego nie
sprawdzac. Jest jeszcze wiele do zrobienia”.
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SOME REFLECTIONS ABOUT PRACTICAL HINTS OF JACK WELCH
FOR EFFECTIVE MANAGEMENT OF A COMPANY

Summary

In the paper the author widely describes main principles of running a business given in the excel-
lent book of Jack Welch, entitled Winning means to win. The author considers that anyone who wants
to manage effectively has to read the book.
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