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    Borítószöveg


    Tippek a világcég alelnökétől.


    Manapság nehezebb a Google munkatársává válni, mint felvételt nyerni a Harvardra. A világ egyik legsikeresebb vállalata kizárólag a legjobbakat keresi, és hogy megtalálja őket, képes akár új szabályokat is teremteni a munka világában.


    A kötet éppen ezért tanulságos olvasmány mindenkinek, aki céget vezet, munkát vállal, vagy csupán érdekli, hogyan lehetne hatékonyabb és sikeresebb a saját életében. Bock egyik aranyszabálya, hogy nem az életrajz, hanem a gyakorlat dönti el, ki a rátermett munkatárs, és hogy bizonyos kvalitások – rugalmasság, vezetői képesség, tudás, lelkiismeretesség, kitartás – minden munkakörben elengedhetetlenek.


    Miközben az olvasó a vállalat legfontosabb fejlesztéseivel is megismerkedhet, a Google műhelytitkainak leleplezésével, filozófiájának, kultúrájának bemutatásával Bock nem csupán a munkában, de az életben is iránymutatást nyújt.


    Laszlo Bock Romániában született 1972-ben, gyermekként a családjával az Egyesült Államokba emigrált. Mesterdiplomáját a Yale üzleti szakán vállalatvezetésből szerezte. Jelenleg a Google személyzeti ügyeit irányítja. Ő felel több tízezer munkatárs toborzásáért és egyéni fejlődéséért.


    „Lesznek, akik azt hiszik, hogy A Google-titok a Google-ról szól. Arról is, mégis sokkal többről: arról, hogyan kell az emberekkel, a munkatársakkal bánni ahhoz, hogy bármely intézmény alkalmazottai csakis a legjobb döntéseket hozzák meg. A Google-titok közérthető mű, amely adatokon alapuló, gyakorlati útmutatást és meggyőző filozófiát egyaránt kínál. Mindenütt jelen kell lennie, ahol munkát végeznek.”


    – Jeffrey Pfeffer,

    a Leadership B. S.: Fixing Workplaces and Careers One Truth at a Time szerzője


    „A Google-titok meglepő alkotás, nem konvencionális könyv. Kötelező olvasmányának kellene lennie mindenki számára, aki a technológiai szektorban kíván állást találni, valamint minden vállalkozónak, aki innovatív megoldásokat keres.”


    – Peter H. Diamandis,

    az XPRIZE elnök-vezérigazgatója, a Singularity elnöke


    „Lebilincselő werkanyag a Google-nál folyó HR-munkáról. Az elméleti kutatás és a gyakorlat ügyes összekapcsolása, tele hasznos tippekkel. Nélkülözhetetlen valamennyi HR-vezető számára.”


    – Robert I. Sutton és Hayagreeva Rao,

    a Scaling up Excellence társszerzői


    „Minthogy olyan cégnek ismerjük, amelyik rendre sok alapfeltevésünket megkérdőjelezte már, a Google most sem okoz meglepetést azzal, hogy a vállalat szellemiségének, a tehetségnek és a vezetésirányításnak sajátos és igen hatékony megközelítését alkalmazza. Azzal, hogy sok bevett HR-gyakorlattal leszámol, A Google-titok bízvást számíthat a »Tehetséggazdálkodás Újtestamentuma« címre.”


    – Tim Brown,

    az IDEO vezérigazgatója, a Change By Design szerzője
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    ELŐSZÓ

    A pályaválasztási tanácsadó rémálma


    Visszatekintve: a tökéletes

    Google-önéletrajz megkomponálása


    Első fizetésemet 1987 nyarán kaptam kézhez, tizennégy éves koromban. Kilencedik osztályosok lettünk, amikor a középiskola, ahová a legjobb barátommal, Jason Corley-val jártunk, felajánlotta, hogy a nyári szünetben vegyünk részt egy vitakörben. A következő évben mi vezettük a vitakört. Mindkettőnk markát 420 dollár ütötte.


    A következő huszonnyolc évben egy olyan áttekinthetetlen életrajzra való anyagot gyűjtöttem össze, amelyről méltán állítható, hogy bármelyik pályaválasztási tanácsadó szakember rémálma. Dolgoztam büfében, étteremben, könyvtárban; gimnazistákat korrepetáltam Kaliforniában, általános iskolásoknak angolt tanítottam Japánban. Előbb tényleg úszómesterként dolgoztam az egyetemi uszodában, majd egy tévésorozatban, a Baywatch egyik epizódjának 1960-as flashback részében úszómestert alakítottam, amikor épp nem a „háttérben sétáló férfi” statisztaszerepében csillogtam. Segédkeztem egy problémás tinédzsereket támogató nonprofit cég alapításánál, és dolgoztam egy igazi, építőipari eszközöket gyártó cégnél. Valahogyan egyszer arra is sor került, hogy vezetői fizetések ügyében adjak tanácsokat. Amikor aztán a huszonnégy éves suhanc valamennyi bölcsességét összeszedtem, rájöttem, hogy a munkaügy – az emberi erőforrás – elhanyagolt terület, így posztgraduális menedzserképzésre jelentkeztem. Két év múlva a menedzsmentügyekben tanácsadással foglalkozó McKinsey & Companyhoz kerültem, ahol éppenséggel olyan nagy ívben elkerültem a HR-területet, amennyire csak lehetséges. A dotkom biznisz fellendülésének éveiben – a 2000-es év elejéig – technológiai cégeknek adtam tanácsot: miként tudják növelni az eladásaikat, hogy lehet több felhasználójuk, hogyan növelhetik szervezettségüket. Amikor aztán a buborék kipukkadt, abban adtam tanácsokat a technológiai cégeknek, hogy miképp csökkenthetik a költségeiket, milyen módon tudnak hatékonyan működni, illetve szükség esetén hogyan tudnak új tevékenységekre váltani.


    2003-ra csalódott ember lettem.


    Csalódott, mert a legtökéletesebb üzleti tervek is semmivé váltak, ha nem hittek bennük. Csalódott, mert a vezetők másról sem beszéltek, mint hogy az emberek a legfontosabbak, mégis úgy kezelték őket, mintha egy mozdulattal lecserélhető fogaskerekek volnának a gépezetben. (Rossz pont az első munkámban: amikor a vállalatvezetőmtől pályaválasztási tanácsot kértem, közölte: olyanok maguk, mint a tegezben a nyílvesszők – egyik, mint a másik.)


    Végeztem fizikai és szellemi munkát, voltam minimálbéren, volt hat számjegyű fizetésem. Dolgoztam együtt olyanokkal – és irányítottak olyanok –, akik a középiskolát sem végezték el, és olyanok is, akik a világ legjobb hírű egyetemein szereztek PhD-fokozatot. Dolgoztam olyan környezetben, ahol egyetlen célunk volt: megváltani a világot; és olyanban is, ahol csakis az számított, mennyi profitot termelünk a tulajdonosnak. Sehogy sem fogtam fel, miként lehetséges, hogy akármerre nézek, az emberekkel a munkahelyükön nem bánnak rendesebben. Több időt töltünk az életben munkával, mint bármi egyébbel.1 Nincs az rendjén, hogy sokszor még a legjobb munkaadóknál végzett munka élménye is ennyire késztetés és humánum nélküli legyen.


    Úgy határoztam hát, hogy két úton indulhatok el. Vagy jobban bánok az embereimmel, és fokozom a hatékonyságukat, aztán remélek: megvárom, hogy a többiek követik-e a példámat; vagy megpróbálom befolyásolni, hogy egész vállalatok miképpen bánnak az embereikkel. Az utóbbi utat választottam, mert úgy gondoltam, így tudok sokkal több ember életére hatással lenni: úgy döntöttem, valamilyen HR-es állást keresek magamnak. Tanácsadó kollégáim szakmai öngyilkosságnak tartották a dolgot, de én eltökéltem magam. Ötezernél több ember szerepelt ekkoriban a McKinsey & Company alumnus-adatbázisában, ezek közül azonban csak százan dolgoztak HR-területen – szinte mindenki más cégeknél munkálkodott tanácsadóként vagy toborzóként. Úgy okoskodtam, hogy képzettségemnek és szakmai hátteremnek köszönhetően kiemelkedem a tehetséges HR-esek közül, azaz újszerű ötletekkel állok majd elő. Akkor pedig lehet – igen, lehet –, hogy sokkal gyorsabban ível felfelé a pályám, mint ha húsz-harminc évet várok, hogy előrejussak a vállalati ranglétrán. Hamarabb jutok így oda, ahol több ember életére lehetek befolyással.


    Ott akartam dolgozni, ahol a lehető legtöbbet tanulhatok a HR témájában, s ekkoriban a Pepsi meg a General Electric állt a legjobban HR-műhely tekintetében. Ismeretlenül összesen nyolc HR-est hívtam fel e két cégtől, de csak egyikük hívott vissza, Anne Abaya a General Electrictől. Anne, aki tökéletesen beszél japánul, s akinek valahogy mindig sikerült itt-ott néhány percet lecsípnie, hogy segítsen az embereken, figyelemre méltónak találhatta az életrajzomat, mert bemutatott néhány munkatársának a cégnél.


    Hat hét múlva felvettek. Én lettem a General Electric Beruházási Divíziójában a GE Nagybani Berendezések Pénzügyi Főosztályának a bérezésért és juttatásokért felelős alelnöke. Izgalmas feladatnak tartottam – igaz, valamennyi ismerősöm zakkantnak gondolt, amikor a névjegyemre pillantott. Első főnököm, Michael Evans hihetetlen mozgásteret adott, hogy a céget kiismerjem, és ahhoz is hozzásegített, hogy megtapasztaljam, hogyan sáfárkodnak a tehetséggel a General Electricnél.


    Azt például, hogy Jack Welchnek, aki 1981 és 2001 között volt a General Electric elnök-vezérigazgatója, számítanak az emberek. Idejének több mint 50%-át személyügyi kérdésekkel töltötte.2 Bill Conatyval, első számú HR-es igazgatójával együtt olyan elismert humánpolitikai rendszert alakított ki, amellyel szigorúan teljesítményük alapján rangsorolták az embereket; tizenkét, illetve tizennyolc hónapos rendszerességgel megszervezték, hogy a legkiválóbb koponyáik új pozícióba kerüljenek; valamint a New York állambeli Crotonville-ben létrehoztak egy globális képzési központot. Jack két évvel azelőtt adta át a stafétabotot az új vezérigazgatónak, Jeff Immeltnek, hogy hozzájuk kerültem, minek köszönhetően jól megfigyelhettem a már kiépült rendszert, majd azt is, hogy az miként változott azt követően, hogy Immelt fokozatosan más területekre helyezte át a hangsúlyt.


    Welch és Conaty egy 20-70-10% alapú teljesítményrendszert dolgozott ki. A General Electric dolgozóit három csoportba sorolták: a felső 20%-ba, a középső 70 és az alsó 10%-ba. A felső 20%-ba tartozókat ünnepelték: válogatott feladatokat, vezetői tréningeket bíztak rájuk, valamint kedvezményes részvényvásárlási lehetőségeket kaptak. Az alsó 10%-ot elbocsátották. Immelt idejében ezt a túlzottam merev rendszert kissé fellazították, az éles százalékos kategóriák – felső 20%, középső 70%, alsó 10% – helyett pedig afféle eufemizmusokat vezettek be: „csúcstehetség”; „nagyra értékelt”; „fejlődésre szorul”. A kollégák arról számoltak be nekem, hogy a valaha magasztalt Session C kódnevű folyamat, egy 300 ezer főt számláló vállalat egész éven át tartó teljesítménymérése már nem a régi – a Jack bevezette fókusz nélkül nem igazán válik be.3


    Nem volt ugyan szerencsém mindkét vezérigazgató alatt dolgozni, de hamar kiviláglott, hogy egy-egy vezérigazgató személye és prioritásai micsoda hatással lehetnek egy intézményre. A legtöbb vezérigazgató nagyon sok dologban igen kiváló; vezérigazgató azonban azért lesz belőle, mert pont abban az egy-két dologban kiemelkedően jó, amelyre a vállalatnak adott időszakban szüksége van. A vezérigazgatóknak is kötelezően kell „főszakot választaniuk”, akárcsak az egyetemen. Welchnek két aduja volt: a hat szigma1 nevű minőség- és hatékonyságjavító módszer, és az, hogy nála az emberek álltak fókuszban. Immeltnél ezzel szemben az eladás és a marketing élvezett prioritást, ami a legvilágosabban a General Electric-féle ecomaginationben nyilvánult meg, vagyis abban, hogy a cég tudatosan még zöldebb termékeket állítson elő.2


    2006-ban, amikor már három éve a General Electric munkatársa voltam, a Google hívott, hogy legyek a cég személyügyi osztályának a vezetője, amit errefelé nem Humánpolitikai Osztálynak, hanem Humánosoknak mondanak. Emlékszem, hogyan győzködött a „fejvadász”, Martha Josephson, nehogy öltönyben menjek az interjúra. „Senkin nincs öltöny – erősködött. – Ha öltönyben jön, úgy vélik, hogy nem érti a Google szellemiségét.”


    Megfogadtam a tanácsát, de azért hittem is, nem is: a biztonság kedvéért egy nyakkendőt a zakózsebbe tömve magammal vittem. Sok év múlva egy olyan jelentkezőt interjúvoltam, aki szemlátomást erre az alkalomra vásárolta a gyönyörű hajszálcsíkos öltönyét, de aki annyira kiemelkedő volt, hogy máris közölhettem vele: felvettük. Ezzel fejeztem be a beszélgetést: „Brian, van egy jó meg egy rossz hírem. A jó hír az, hogy még hátravan ugyan néhány interjú, de már most is elárulhatom, hogy megkapja az állást. A rossz hír: ezt az öltönyt soha többé nem lesz alkalma felvenni.”


    A céghez kerülésemkor a Google-t már két éve bevezették a tőzsdére; a bevételeink évi 73%-kal nőttek. A Gmailnél akkor indult a korábban elképzelhetetlen ingyenes egy gigabájtos tárhely, ami ötszázszorosa volt a szokásos webmail-szolgáltatóknál elérhetőknek – ez akkora őrültségnek tűnt, hogy az emberek valamiféle áprilisi tréfának vélték a dolgot.4 Miközben hatezer ember dolgozott a Google-nál, a cég évente meg kívánta duplázni a méretét, és a hihetetlenül ambiciózus terve az volt, hogy a világ teljes – az egész! – információmennyiségét megszervezze, valamint általánosan hozzáférhetővé, mindenki által hasznosíthatóvá tegye.


    Számomra ez a küldetés volt a legizgalmasabb. 1972-ben születtem a kommunista Romániában, amelyet a diktátor Nicolae Ceauşescu vezetett, és amelyet a titkolózás, a hazugságok és a félelem hatott át. Nehéz ezt ma elképzelni, de Románia akkoriban olyan volt, mint Észak-Korea manapság. Az ember ismerősei és családtagjai eltűntek, ha bírálták a kormányt. Miközben a párttagok kitűnő „nyugati” ruhákhoz, luxuscikkekhez, gyümölcshöz jutottak hozzá, a szüleim harmincévesek elmúltak, mire első ízben kóstoltak banánt. A gyerekeket arra biztatták, hogy besúgják a szüleiket. Az újságokban meg a rádióban más sem szerepelt, mint hogy a kormány mennyire nagyszerűen teljesít, az Egyesült Államok pedig mennyire bűnös és elnyomó rendszer. A családom szabadságot akart, amikor elmenekült Romániából: hogy kedvükre utazhassanak, ahová tetszik, hogy azt mondhassák és gondolhassák, ami jólesik, hogy azzal barátkozzanak, akivel akarnak.


    Hihetetlenül izgalmasnak tűnt, hogy olyan vállalatnál dolgozhatok, amelyet azzal a céllal alapítottak, hogy az információt mindenki számára elérhetővé tegye. Az ember szabadságának alapja a szólásszabadság, amelynek viszont az információhoz és az igazsághoz való hozzájutás a feltétele. Sokféle környezetben éltem és dolgoztam, sok példát láttam arra, hogy valami nem válik be. Ha ennél a cégnél komolyan gondolják, amit beszélnek – gondoltam –, ez lesz a világ legjobb munkahelye.


    Mióta beléptem a vállalathoz, a Google hatezer embert foglalkoztató cégből közel ötvenezer főssé nőtte ki magát, amely negyvennél több országban több mint hetven irodát tart fenn. A Fortune magazin korábban soha nem látott módon öt ízben választotta meg a Google-t az Egyesült Államok Legjobb Munkahelyének, valamint számos alkalommal Argentína, Ausztrália, Brazília, az Egyesült Királyság, Franciaország, Hollandia, India, Írország, Japán, Kanada, Korea, Lengyelország, Mexikó, Olaszország, Oroszország és Svájc Legjobb Munkahelyének. A LinkedIn szerint5 a Google a Föld legkívánatosabb munkahelye: körülbelül kétmillió állásjelentkezést kapunk évente, a lehető legváltozatosabb hátterű emberektől a világ minden részéről. Közülük csak évi néhány ezret veszünk fel és alkalmazunk6, ami annyit jelent, hogy a Google huszonötször „válogatósabb” a Harvardnál7, a Yale-nél8, illetve a Princetoni Egyetemnél9.


    A Google nemhogy szakmai öngyilkosságot nem jelentett, de egyenesen a kísérletezés és alkotás folyamatos örömünnepe volt a számomra. Néha kimerítő, helyenként frusztráló – de szüntelen menetelés előre, hogy egy olyan környezet jöhessen létre, amely kiteljesíti az emberek céljait, a szabadságot, a kreativitást. Ez a könyv arról szól, miként gondolkodunk a munkatársainkról, mi mindent tanultunk az elmúlt 15 évben, és arról, hogy te mit tehetsz annak érdekében, hogy az emberek kerüljenek a fő helyre, hogyan lehetsz más ember és jobb vezető.

  


  
    Miért használhatod fel te is a Google tapasztalatait?


    Meglepő (és meglepően sikeres) helyek,

    amelyek pont úgy működnek, mint a Google


    Egymilliárd óra telt el azóta, hogy megjelent a Homo sapiens.

    Egymilliárd perc telt el a kereszténység megjelenése óta.

    Egymilliárd másodperc telt el azóta, hogy piacra került az IBM személyi számítógépe.

    Egymilliárd Google keresés telt el… ma reggel óta.


    HAL VARIAN,

    A GOOGLE VEZETŐ KÖZGAZDÁSZA,

    2013. DECEMBER 20-ÁN



    A Google 2104-ben a tizenhatodik születésnapját ünnepelte, de már sokkal korábban életünk szerves részévé vált. Manapság nem keresünk valamit az interneten, hanem leguglizzuk. A YouTube-ra percenként százórányi filmanyagot töltenek fel. A legtöbb mobiltelefon és tablet az Androidot, a Google ingyenes, nyílt forráskódú3 operációs rendszerét használja, amelynek 2007 előtt nyoma sem volt a piacon. A Google Play áruházból több mint ötvenmilliárd alkalmazást töltöttek le. A Chrome-nak, amelyet 2008-ban biztonságosabb és gyorsabb nyílt forráskódú webböngészőként indítottunk, nem csupán 750 milliónál több aktív felhasználója van, de a Chromebook laptopokat10 működtető operációs rendszerré nőtte ki magát.



    Ráadásul a Google csak most kezd ráérezni a lehetőségeire: a vezető nélküli autótól a Project Loonig, melynek célja, hogy ballonok révén internet-hozzáférést biztosítson a Föld legnehezebben elérhető területein; vagy az olyan hordható számítástechnikai eszközöktől, mint a Google Glass, amely a webet és a világot egy jobb szem felett viselhető apró lencsébe sűríti (dolgozunk a balkezes változaton is) a Project Irisig, amely egyszerre kontaktlencse és vércukorszint-figyelő műszer diabéteszeseknek.


    Minden évben tízezerszám érkeznek a látogatók a Google-parkokba a világ minden táján. Egyesületek vezetői és üzletemberek, középiskolások és egyetemisták, vezérigazgatók és celebek, államfők, királyok, királynők. És persze a családtagjaink, akik mindig szívesen néznek be hozzánk egy finom ingyenebédre. Mindenki azt szeretné tudni, hogyan működtetjük a Google-t, mi a titkunk. Miben rejlik a Google szellemisége? Hogyan lehet egyáltalán rendesen dolgozni, ha ennyi dolog tereli el a figyelmedet? Honnan jönnek ezek az újító ötletek? Tényleg mindenki azzal foglalkozhat a munkaideje 20%-ában, amihez kedve van?


    Még alkalmazottaink is – a googlerek, ahogy magukat emlegetik – sokszor csodálkoznak, miért teszünk valamit éppen így vagy amúgy. Minek fordítunk annyi időt új emberek keresésére és felvételére? Miért épp ezeket a juttatásokat kínáljuk, nem másokat? A Google-titok választ próbál adni ezekre a kérdésekre.


    A Google-nál nemigen vannak szabálykönyvek, előírások – ez a könyv tehát nem a „hivatalos irányvonalról” íródott. Az én személyes értelmezésemet tartalmazza arról, hogy mitől és hogyan működik a Google. Olyan szemüvegen át mutatom be, amelynek lencséjét én magam gondolom megfelelőnek, de annak a tudásnak a fényében, amelyet a viselkedés-közgazdaságtani és a pszichológiai kutatások az emberi természetről felszínre hoztak. Humános első elnökhelyettesként továbbra is megtisztelő és örömteli feladat, hogy – a sok ezer fős googler-gárdával együtt – alakíthatom, hogy googlerjeink miként élnek és vezetnek.


    Amikor a Google első ízben (persze nem nekem köszönhetően, de azért jól időzítettem) megkapta az Egyesült Államok Legjobb Munkahelye elismerést, egy éve dolgoztam a cégnél. A díj szponzorai, a Fortune magazin és a Kiváló Munkahelyek Intézet (Great Place to Work Institute) meghívtak, hogy Jack DePetersszel, a Wegmansnak, ennek az Egyesült Államok északkeleti részén működő, 84 üzletből álló élelmiszerüzlet-hálózatnak a vezérigazgatójával együtt vegyek részt egy bizottság munkájában. A Wegmans, amely 17 évig folyamatosan rajta volt a Fortune legjobb munkahelyeinek listáján, 2005-ben a legelső helyen állt, s azóta is majd minden évben az első öt között végzett.11


    Azért kellett mindkettőnknek szerepelnünk, hogy kiderüljön, mennyire más a vezetési filozófiánk; és világos legyen, hogy egy cég nem csak egyféleképpen lehet kiváló munkaadó. A Wegmans egy magáncég, amely olyan üzletágban folytat regionális kiskereskedelmet, amelyben a profit átlagosan 1%, és ahol a többnyire helyi munkaerő nagy része középfokú végzettségű. 1916 óta működik – azóta családi vállalkozásként. A Google ebben az időben, immár 9 éve nyilvános részvénytársaságként működő globális technológiai cég volt, nyeresége átlagosan 30%; munkatársai, akik a világ minden részéről verbuválódtak, úgy gyűjtötték a doktori diplomákat, mint más a névjegykártyákat. A két cég nem is lehetett volna különbözőbb.


    Meglepve tapasztaltam hát, hogy több bennünk a közös, mint az eltérő.


    Jack elmagyarázta, hogy a Wegmans gyakorlatilag ugyanazokhoz az elvekhez tartja magát, mint a Google. „Danny Wegman, a vezérigazgatónk szerint »szívvel kell irányítani, mert ez az üzleti siker titka«. Alkalmazottainkat e filozófia szellemében kezeljük, hogy a legjobbat hozhassák ki magukból, és egyetlen vásárló se távozzon tőlünk elégedetlenül. Valamennyi döntésünket ennek az elvnek rendeljük alá: kerüljön bármibe, nálunk az emberek vannak az első helyen.”


    A Wegmans teljesen szabad kezet ad az alkalmazottainak abban, hogy miként bánnak a vásárlókkal; egyedül 2013-ban a cég 5,1 millió dollárt12 költött a munkatársak különféle ösztöndíjaira. Egy alkalmazottjukat arra ösztönözték, nyisson az egyik üzletben saját látványpékséget, mert az illető olyan híresen finom süteményeket készített.


    Idővel megtudtam, hogy a Wegmans és a Google nincsenek egyedül ezzel a szemlélettel. A Brandix Group nevű Srí Lanka-i textilgyártó cégnek negyvennél több telepe van Srí Lankán, emellett jelentős tevékenységet folytat Indiában és Bangladesben is. Ishan Dantanarayana, az első számú személyzeti vezetőjük arról számolt be, hogy céljuk „minél több női munkaerőt a céghez csábítani” azzal, hogy arra biztatják őket: „jöjjenek csak ahogy vannak, és valósítsák meg maradéktalanul a bennük rejlő lehetőségeket”. A vezérigazgató és az igazgatótanács tagjai mindig valamennyi alkalmazottnak rendelkezésére állnak. A várandós nőknek pluszélelmiszerről és gyógyszerről gondoskodnak. Diplomát adó képzési programokkal rendelkeznek, amelyekben az alkalmazottak a munkájuk mellett részt vehetnek, sőt vállalkozói tréningekre küldik őket, hogy akár saját üzletbe foghassanak. Valamennyi üzemben munkástanácsokat működtetnek, amelyek révén az összes dolgozó beleszólhat az irányításba. Ösztöndíjakat ajánlanak fel az alkalmazottak gyermekeinek is – s ezzel még nem értünk a sor végére. A helyi közösségek is részesednek a cég áldásaiból: elindítottak például egy olyan programot, amely keretében ivóvízkutakat ásnak az alkalmazottak falvaiban. „Így aztán az alkalmazottaink nagyot nőnek a helyi közösségük szemében, amelyek ráadásul jó minőségű, tiszta vízhez jutnak, ami ritkaság.”


    Mindez oda vezetett, hogy Srí Lanka második legnagyobb exportőrévé nőtték ki magukat, sőt munkakörülményeiknek, közösségeik sikeres bevonásának, illetve környezettudatos gyakorlatuknak köszönhetően számos díjban részesültek. Ishan így magyarázta a történteket: „Ha az alkalmazottak bíznak a vezetőkben, maguk fogják a céget reklámozni, s ezzel a családjukra, a társadalomra, a környezetre pozitív hatást gyakorolnak. Az üzlet pedig automatikusan jól jár, hiszen nagyobb lesz a hatékonyság, gyorsabb a növekedés, lelkesebbek az ügyfelek.”


    A Brandix cég szemléletét vizsgálva emlékezzünk vissza, mi történt 2013. április 24-én a bangladesi Rana Plazában. A nyolcemeletes épületben öt ruhagyártó vállalat, egy bank és számos üzlet kapott helyet. Előző nap a Rana Plazát kiürítették, mivel a falakon repedések jelentek meg. 24-én a bank és az üzletek megüzenték az alkalmazottaiknak, hogy nem kell bejönniük. A ruhagyárak viszont berendelték a dolgozóikat. Több mint ezeregyszáz ember pusztult el, amikor az épület összeomlott, közöttük sok kisgyerek, akik a vállalati bölcsődében tartózkodtak.13


    Hogy egy mindenki által ismert példát említsek: az 1999-es Hivatali patkányok (Office Space), amely egy képzeletbeli technológiai cég értelmetlen rituáléit és bürokráciáját figurázza ki, azért lett kultuszfilm, mert rögtön felismerhető volt, miről is szól. A filmben a Peter Gibbons nevű programozó így mesél a munkájáról a hipnoterapeutájának:


    Peter: – Ültem ma a kalitkámban, és rájöttem, hogy mióta itt dolgozom, életem minden egyes napja rosszabb az előzőnél. Azaz amikor csak találkozunk – mindennap – az életemnek a legrosszabb napja.


    Dr. Swanson: – És a mai? A mai nap is élete legrosszabb napja?


    Peter: – Igen.


    Dr. Swanson: – Hát… ronda ügy…14


    Ezek a hihetetlenül különböző példák jártak az agyamban, amikor a CNN International riportere felkért, hogy írjak egy cikket a munka jövőjéről. Az volt a véleménye, hogy a jövő útja egy olyan munkahelymodell, mint a Google – amit én „nagy szabadságfokú” szemléletnek nevezek –, ahol a munkatársak szabad kezet kapnak. A fentről lefelé történő (top-down) információáramlás, a hierarchikus, utasításos menedzsment, vagyis az „alacsony szabadságfokú munkakörnyezet” hamarosan a múlté.


    Lehet, hogy hamarosan. De mikor? Ebben már nem voltam annyira bizonyos. Az utasításos, kevés szabadságot biztosító vezetés azért elterjedt, mert kifizetődő: kevesebb energiát kell belefektetni, a legtöbb vezetőt ráadásul az alternatíva meg is rémiszti. Olyan csapatot könnyű vezetni, amelyik azt teszi, amit mondanak neki. De hogy el kelljen magyarázni, hogy mit miért tesz? Megvitatni vele, hogy vajon tényleg az-e helyes út? Mi van, ha a csapat nem ért egyet velem? Mi van, ha nem akarja megtenni, amire utasítom? És ha hülyének tart, mert tévedtem? Gyorsabban és hatásosabban mennek a dolgok, ha megmondom, mi a feladat, és teszek róla, hogy el is végezzék. Hát nem?


    Hát nem. A Föld legtehetségesebb emberei egyre kevésbé helyhez kötöttek, a technológia egyre jobban összekapcsolja őket, és ami a legfőbb: a munkaadók egyre könnyebben rájuk találnak. Ennek a globális csapatnak a tagjai nagy szabadságot biztosító cégeknél akarnak ténykedni, úgyhogy a tehetség az ilyen vállalatokhoz fog áramlani. A megfelelő környezetet kialakító menedzserek mágnesként fogják vonzani a világ tehetséges embereit.


    Csakhogy nehéz ilyen helyeket kialakítani, mivel a vezetésben alaposan rögzült hatalmi dinamika a szabadság ellen hat. A beosztottak a vezetőktől függenek, ezért a kedvükben akarnak járni. Ha pedig kedvére akarsz tenni a főnöknek, kockázatos nyíltan vitába bocsátkozni vele. Ha nem jön be neki, amit teszel, könnyen erőt vehet rajtad a sértettség vagy a rettegés. Ugyanakkor: a főnököd is felel azért, hogy eredményeket produkálj. Senki nem tudja a maximumot nyújtani, ha belegabalyodott az érdekek, szándékok és érzelmek kimondott vagy kimondatlan hálójába.


    A Google szemléletének lényege, hogy kibogozza ezt a hálót, vagyis az alkalmazottak feletti rendelkezést szándékosan vesszük ki a menedzserek kezéből. Íme néhány döntés, amelyeket a Google-nál a vezetők nem hozhatnak meg egyoldalúan:


    
      	Kit alkalmaznak.


      	Kitől válnak meg.


      	Hogyan értékelik valaki teljesítményét.


      	Milyen fizetésemelést, prémiumot, részvényvásárlási kedvezményt nyújtanak valakinek.


      	Ki kap sikeres vezetésért járó díjat.


      	Kit léptetnek elő.


      	Mikor érett meg egy kód arra, hogy bekerüljön a Google szoftverkódbázisába.


      	Milyen egy termék végső arculata, és mikor kerül sor az elindítására.

    


    Ezeket a döntéseket vagy munkatársi csapatok, vagy bizottságok, vagy speciálisan erre a célra felállított teamek hozzák meg. A frissen felvett menedzserek közül hányan utálják ezt! Alig szoktak hozzá, hogyan működik a Google-nál a felvétel, máris itt az előléptetések ideje, és nem fér a fejükbe, hogyhogy nem léptethetik előre azokat, akiket a legjobb embereiknek tartanak. A gond természetesen az ezzel, hogy nincs két ember, akinek egyforma elképzelése volna róla, mit jelent a „legjobb ember”. Az is elképzelhető, hogy aki a legrosszabb nálad, az jobb, mint az én legjobb emberem, így neked mindenkit elő kellene léptetned, nekem pedig senkit. Ha a teljes szervezet szempontjából a lehető legigazságosabb megoldásra törekszünk, minek eredményeképpen ráadásul az alkalmazottaknak nagyobb bizalmuk lesz a cégben, valamint a jutalmaknak is több értelmük van, akkor a menedzsereknek erről a hatalomról le kell mondaniuk, és megengedniük, hogy az eredményeket az összes csoport figyelembevételével kalibráljuk.


    Mit tehet egy menedzser a büntetés–jutalmazás hagyományos eszközpárosa hiányában? Az egyetlen szóba jöhető dolgot. „A menedzser a csapat kiszolgálója” – vallja Eric Schmidt, az ügyvezető igazgatónk. Mint mindenütt, nálunk is akadnak persze kivételek és kudarcok; a Google-nál az „alapértelmezett” vezetési stílus azonban azt jelenti, hogy a menedzser nem a büntetésre és a jutalmazásra koncentrál, hanem arra, hogy a csapat útjából az akadályokat elgörgesse, és ösztönzően hasson az emberekre. Egyik vállalati jogászunk így jellemezte a főnökét, Terri Chent: „Megvan az a halálosan jó mondat a Lesz ez még így se (As Good as It Gets) című filmből, amikor Jack Nicholson azt mondja Helen Huntnak, hogy »Jobb ember akarok lenni miattad«? Pont így érzek én is Terrivel mint főnökkel kapcsolatban. Jobb googler akarok lenni miatta, jobban érteni a szakmámat – és ebben Terri segítséget is próbál nyújtani.” Paradoxon, hogy a jó vezetés titkához épp akkor jutunk el a legkönnyebben, ha elfeledkezünk mindazokról az eszközökről, amelyekre a menedzserek a legszívesebben támaszkodnak.


    Jó hír viszont, hogy a Google alkalmazta elvekre bármely csapat munkáját fel lehet építeni. Richard Locke az MIT-ről úgy véli, hogy ez a szemlélet még a ruhaiparban is beválhat.15 Locke és munkatársai a Nike két mexikói pólógyárát hasonlították össze. Az A üzem több szabadságot engedett a dolgozóinak, bevonta őket a termelési célok megállapításába; hagyta, hogy teamekbe szerveződjenek, és arról is maguk döntsenek, milyen folyamatokra osszák fel a munkát; felhatalmazást kaptak rá, hogy leálljanak a munkával, ha valami probléma merül fel. A B üzemben szoros felügyelet mellett folyt a termelés; a dolgozóknak tartaniuk kellett magukat az előírt feladatokhoz; a munka szigorú szabályok szerint zajlott. Locke úgy találta, hogy az A üzem alkalmazottai majdnem kétszer akkora termelékenységgel dolgoztak (150 pólót készítettek, szemben a napi 80 darabbal), jobban kerestek, és 40%-kal kevesebb költséggel (pólónként 0,11 dollárért, szemben a 0,18 dollárral) állították elő a ruhadarabokat.


    Dr. Kamal Birdi, aki a Sheffieldi Egyetemről hat másik munkatársával együtt vizsgálta 308 vállalat 22 éven át regisztrált termelékenységét, hasonló következtetésre jutott. Ezek a cégek valamennyien olyan hagyományos módszereket alkalmaztak, mint a teljes körű minőségbiztosítás (TQM) vagy a raktározásminimalizálás (ti. pontosan tervezett alkatrészszállítás). Birdi azt találta, hogy egyik-másik cégnél ezek a programok javítják időnként a termelékenységet; de a vállalatok összességét szemügyre véve „nem talált jellemző teljesítménynövekedést”. Más szóval: nem talált rá bizonyítékot, hogy az efféle kezdeményezések megbízható, egyenletes módon javították volna a teljesítményt.


    Mi javítja akkor? A teljesítmény akkor javult, amikor a cégek olyan programokat indítottak be, amelyek több szabadságot biztosítottak az alkalmazottaknak (elvették például a döntéshozatalt a menedzserektől, és az egyének vagy a teamek kezébe adták); ha olyan képzési lehetőségeket biztosítottak az alkalmazottaknak, amelyekre nem volt az adott munkához azoknak szükségük; ha jobban kihasználták a csapatmunkában rejlő lehetőségeket (nagyobb autonómiát adtak a teameknek, így azok arra is lehetőséget kaptak, hogy magukat szervezzék meg); illetve ha ezek valamely kombinációját hozták tető alá. Ezek a tényezők a „tanulmányunkban látottak szerint 9%-ban járultak hozzá az egy alkalmazottra vetített hozzáadott értékhez”. Röviden: a teljesítmény csak akkor javult, ha a cégek gondoskodtak róla, hogy ez embereknek nagyobb legyen a szabadságuk.16


    Egyáltalán nem azt mondtuk ezzel, hogy a Google szemlélete tökéletes, hogy mi nem hibáznánk épp eleget. Mint majd a 13. fejezetben látni fogjuk, elég baklövést követtünk már el. Azt is el tudom képzelni, hogy felhozott példáimat és érveimet bizonyos körökben jó adag egészséges kétkedéssel fogadják majd. Annyit hozhatok fel a mentségemre, hogy a Google-nál tényleg így működnek a dolgok, és hát a cég vezetése ezért olyan, amilyen. Hasonló módszer alapján működik a Brandix, a Wegmans, meg egy tucat másik cég és team is – a legkisebbektől a legnagyobbakig.


    Chicagóban egyszer egy csoport helyi HR-es csúcsvezetőnek tartottam előadást a Google szellemiségéről. A prezentáció után az egyik HR-menedzser elégedetlenkedve felállt: „Ez a Google-nál mind biztosan így is van. Akkora haszonnal dolgoznak, hogy megengedhetik maguknak, hogy ilyen jól bánjanak az embereikkel. Ez nálunk nem megy.”


    El akartam magyarázni, hogy amiket csinálunk, annak legnagyobb része alig valamibe, vagy semmibe sem kerül. És hogy amikor a fizetések rég nem emelkedtek, akkor is tehetnek valamit, hogy a munka érdekesebb legyen, és az emberek jobban érezzék magukat. Éppenséggel pont akkor számít igazán, hogyan bánnak az emberekkel, amikor a gazdaság a leginkább gyengélkedik.


    Mielőtt összeszedtem volna magam, hogy válaszoljak, egy másik HR-főnök felelt helyettem: „Ugyan már… A szabadság nem kerül pénzbe. Ennyit mindenki megtehet.”


    Igaza volt.


    Annyi kell csupán, hogy higgyünk abban, hogy az emberek alapvetően jók. És persze bátorság kell, hogy az embereket ne gépeknek, hanem gazdáknak tekintsük. A gép elvégzi a feladatot; aki azonban tulajdonosnak érzi magát, mindent megtesz annak érdekében, hogy a cége, a csapata sikeres legyen.


    Az ember az életéből a legtöbb időt munkával tölti, legtöbbünknek mégsem egyéb ez puszta gyötrődésnél: nem cél, hanem eszköz. Nem így kellene lennie.


    Nem ismerjük mi sem az összes megoldást – tettünk azonban néhány meglepő felfedezést arról, hogy miként lehet a megfelelő embereket a legkönnyebben megtalálni; és miként lehet a szabadság kreatív és örömteli környezetében elérni, hogy fejlődjenek, és a cégnél maradjanak.


    A siker titka, vagyis az, ahogyan a Google az emberekkel bánik, mindenhol – kis és nagy szervezeteknél, egyéneknél és vállalatigazgatóknál egyaránt – megismételhető. Nem minden cég engedheti meg magának, hogy az olyan juttatásokat, mint az ingyenétkezés átvegye, de azt, amitől a Google olyan nagyszerű, mindenki le tudja másolni.

  


  
    1. FEJEZET

    Hogy lesz valakiből alapító?


    Ahogy Larry és Sergey lerakta az alapjait annak, hogy miként bánjon a munkatársaival a Google, úgy te is meghatározhatod, hogyan éljen és dolgozzon a csapatod


    Minden igazán nagy történet az eredetmítosszal kezdődik.


    A Tiberis partján magukra hagyott Romulust és Remust nőstény farkas szoptatja, harkály táplálja, majd egy juhász sajátjaként neveli. A fiatalember Romulus megalapítja Róma városát.


    A Kal-El nevű csecsemő űrhajón érkezik a Földre, miközben bolygója, a Krypton felrobban. Az űrhajó a kansasi Smallville-ben zuhan le, ahol a jószívű Martha és Jonathan Kent veszik a gondozásukba. Ahogy Metropolisba költözik, Superman köpenyét ölti magára.


    Thomas Alva Edison 1876-ban laboratóriumot nyit a New Jersey-beli Menlo Parkban. Munkatársnak megnyer egy amerikai matematikust, egy angol gépészmérnököt, egy német üvegfúvót, valamint egy svájci órásmestert, és megalkotja a 13 órán át égni képes izzót17, amellyel lerakja az Edison General Electric Company alapjait.


    A nyomorgó leányanya gyermekeként világra jött Oprah Winfrey, akit gyerekkorában szexuálisan zaklattak, és aki egyik nevelőotthonból a másikba került, dicsérettel diplomázik a nashville-i WLAC-TV legfiatalabb és egyben első fekete hírműsorvezetőjeként, majd a világ egyik legsikeresebb kommunikátora és legbefolyásosabb üzletembere lesz.18


    Mennyire eltérő történetek, és mégis mennyi bennük a hasonlóság! Joseph Campbell mitológiakutató szerint a világ mítoszai mindössze néhány archetipikus történeten alapulnak. Kalandra invitálnak, majd egy sor megpróbáltatás következik, bölccsé érünk, aztán valamiféle győzedelmes végkifejlet vagy legalábbis a béke felé haladunk. Efféle narratívákat élünk át mi, emberek, a történelmet is egymásnak mesélt történetek lencséjén keresztül szemléljük. Nem csoda, ha egymás életének szövetében is közös szálakra bukkanunk.


    A Google-nak is van ilyen eredetmítosza. A legtöbben úgy vélik, azzal kezdődik, hogy Larry és Sergey Brin, a Google alapítói a Stanford Egyetem kampuszán egy gólyáknak tartott bemutatón találkoznak. Valójában sokkal korábbra nyúlik vissza.


    Larry nézeteit a családi történet alakította. „Nagyapám autógyárban dolgozott. Őrzöm azt a szerszámot, amit azért készített, hogy ha kell, magával vigye a munkába, és megvédje magát vele a vállalat ellen. Jó nagy vascső, a végén ólomdarabbal.”19 Ahogy Larry magyarázta: „A munkások az ülősztrájkok alatt mind ilyeneket készítettek, önvédelmi fegyvernek.”20


    Sergey családja a Szovjetunióból menekült el 1979-ben, mert szabadságra vágytak, és mert elegük volt a kommunista rendszer antiszemitizmusából. „Azt hiszem, abból fakadt a lázadásom, hogy Moszkvában születtem – magyarázza Sergey. – Aztán, gondolom, ez felnőttkoromban is elkísért.”21


    Larry és Sergey munkát illető elképzeléseit legkorábbi iskolai élményeik is formálták. Sergey így emlékszik vissza: „Azt hiszem, igencsak jót tett nekem a Montessori-féle pedagógia szabadsága, amely lehetőséget ad arra, hogy a tanulók a saját tempójukban haladjanak.” Marissa Mayer, aki annak idején a Google termékmenedzsmentért felelős alelnöke volt, ma pedig a Yahoo vezérigazgatója, Steven Levy In the Plex című könyvében ezt mondja a szerzőnek: „Nem érthető meg a Google… ha valaki nem tudja, hogy Larry is, Sergey is Montessori-gyerek volt.”22 A tanulási környezet náluk tökéletesen a gyerekek igényeihez és személyiségéhez szabott, akiket arra bátorítanak, hogy mindenre rákérdezzenek, és mindent megkérdőjelezzenek, cselekedjenek belátásuk szerint, legyenek kreatívak.


    1995-ben 22 éves volt Larry Page, amikor ellátogatott a kaliforniai Stanford Egyetem Palo Altó-i kampuszára. Az alapszakos diplomáján dolgozott a Michigani Egyetemen, és úgy tervezte, hogy elvégzi a stanfordi számítástechnikai PhD-programot. Sergey, aki 21 éves volt, két évvel korábban végzett a Marylandi Egyetemen4, s ekkor már fel is vették a PhD-programra. Önkéntesként az újonnan jelentkező hallgatókat vezette körbe az egyetemen. Larry természetesen Sergey csoportjához került.23


    Nemsokára szóba elegyedtek, néhány hónap múlva pedig Larry már hallgatóként bukkant fel újra. Csodálta a World Wide Webet, kivált azt, ahogyan a világháló oldalai egymáshoz kapcsolódnak.


    A webet 1996-ban teljes káosz uralta. A legegyszerűbben így foglalhatjuk ezt össze: a keresők a leginkább releváns, leghasznosabb weboldalakat akarták megmutatni, de leginkább úgy rangsorolták azokat, hogy a begépelt keresett szöveget a konkrét weboldal szövegével vetették egybe. Ebből csúnya hiba adódott: a weboldalak gazdái a keresőmotorokon különféle trükkökkel könnyen előbbre tudták sorolni az oldalt – például úgy, hogy láthatatlan szövegként sokszor keresett szövegeket rejtettek el. Ha valaki minél több embert a macskaeledeles oldalára akart csábítani, egyszerűen kék betűvel kék alapon beírta százszor, hogy macskaeledel, s ezzel az oldal máris előbbre sorolódott. Olyan megoldás is létezett ugyanerre, hogy az ember a szóban forgó oldalt generáló – az emberi szem számára persze láthatatlan – forráskódba írta be számtalanszor az üzenetét.


    Larry úgy vélte, épp az egyik legfontosabb szempont sikkad így el: az, hogy a felhasználók hogyan vélekednek az illető weboldalról. A leghasznosabb weboldalakra nyilvánvalóan sok-sok link mutat más oldalakról, hiszen az emberek csak a leghasznosabb linkeket követik. Ez a tényező értelemszerűen sokkal fontosabb az oldalon található szövegnél.


    Csakhogy ekkor emberfeletti feladatnak tűnt egy olyan programnak a megalkotása, amely a web minden egyes linkjét azonosítja, majd a közöttük lévő kapcsolatok erőssége alapján sorrendbe rendezi azokat a világhálón. Szerencsére ugyanez a probléma Sergeyt is fellelkesítette. Megalkották a BackRubot, amely az éppen meglátogatott site-tól visszafelé mutató, az előző weboldalra irányító linkeket térképezte fel. Közismert, hogy 1998 augusztusában Andy Bechtolsheim, a Sun Microsystems egyik társalapítója kiállított egy 100 ezer dolláros csekket a Google, Inc. nevére, mielőtt a Google valóban Inc., azaz bejegyzett részvénytársaság lett volna. Kevésbé közismert, hogy Sergeyék percekkel később egy másik 100 ezer dolláros csekket is kaptak attól a David Cheriton nevű stanfordi professzortól, akinek a házában Andy Bechtolsheimmel megismerkedtek.24


    Nem akarván otthagyni a Stanford Egyetemet a cégalapítás kedvéért, Larry és Sergey megpróbáltak túladni a Google-on, de nem sikerült nekik. Kínálták az Altavistának 1 millió dollárért. Nem tudták eladni. Az Excite-hoz fordultak, és Vinod Khosla unszolására, aki a Kleiner Perkins Caufield & Byers kockázatitőke-cégnél a partnerük volt, leszállították az árat 750 ezer dollárra. Az Excite-nak így sem kellett.5


    Mindez még a Google 2000-ben indított első hirdetőrendszere, az AdWords előtt, a 2001-ben indított Google Groups előtt, a 2001-es Image előtt, a 2003-ban indított Books előtt, a 2004-ben indult Gmail előtt, a 2006-ban indított üzleti táblázat- és dokumentumkezelő, az Apps előtt, a 2006-os Street View előtt és tucatnyi más, ma már mindennapos Google-termék előtt volt. Azelőtt, hogy a Google keresés százötvennél is több nyelven vált elérhetővé; azelőtt, hogy 2001-ben Tokióban megnyitottuk az első nemzetközi irodánkat. És hát sokkal azelőtt, hogy az androidos mobilod felhívta rá a figyelmedet, hogy a repülőjáratod késéssel érkezik; és sokkal azelőtt, hogy a szemüvegkereteden meghúzódó Google Glasst meg lehetett kérned: „Glass, itt készíts egy fényképet, és küldd el Chrisnek!” – hogy Chris tényleg a szemeddel lássa a világot.


    Larry és Sergey ambíciója messze túlmutatott egy kiváló kereső kifejlesztésén. Először is tudták, hogy az emberek milyen bánásmódot szeretnének maguknak. Úgy tűnhetett, a fellegekben járnak, hogy mindketten olyan céget akarnak alapítani, ahol a munkának értelme van, ahol az alkalmazottak szabadon kiélhetik a szenvedélyeiket, ahol törődnek az emberekkel és családjukkal. „Egyetemistaként azon dolgozik az ember, amin csak akar – jegyezte meg Larry. – És az igazán jó projektekben mindenki részt akart venni. Megtanultuk ezt a leckét, és a Google-nál is érvényesítjük, ami nagyon hasznos. Ha a világot akarod megváltoztatni, nem kérdés, hogy igazán fontos-e, amit csinálsz. Már reggel izgatottan kelsz. Értelmes, sokat jelentő projekteken akarsz dolgozni, márpedig az effélékből a világ hiányt szenved. A Google-nál csakis ilyenek vannak.”


    Azoknak az okos, közkedvelt Larry- és Sergey-féle hatékony módszereknek, amelyeket az emberekkel való bánásmódunkban a Google-nál alkalmazunk, soknak az alapját Larry és Sergey tette még le annak idején. Heti összdolgozói értekezleteinket akkor kezdtük, amikor az „össz” még csak egy tucat embert jelentett, és ma is megtartjuk, amikor egy valamirevaló városnyian vagyunk. Larry és Sergey mindig ragaszkodtak hozzá, hogy az új felvételek ügyében csoportok, de egyes főnökök döntsenek. Az alkalmazottak által összehívott gyűlésekből, amelyeknek egyszerűen az volt a célja, hogy az illető mindenkivel megossza, amin éppen dolgozik, alakult ki a havi több száz, Tech Talknak nevezett értekezlet. Az alapítóknak már a kezdetekkor mutatott bőkezűségét dicséri, hogy a Google – ekkora vállalatnál szinte egyedülálló módon – a cégben való részesedést, azaz a részvényvásárlási lehetőséget minden dolgozónak biztosítja. Még nem volt 30 alkalmazottunk, amikor – Sergey kifejezett kérésére – már törekedtünk rá, hogy a számítástechnikát minél több nő számára vonzóvá tegyük. Az, hogy kutyákat is szívesen látunk a munkahelyen, szintén arra az időre vezethető vissza, mikor mindössze tízen voltunk. (A macskákra vonatkozó szabályunk is ekkor született, amelyet a vállalati házirendben is lefektettünk: „Kedveljük a macskákat, de mivel kutyás cég vagyunk, úgy véljük, esetleges macskalátogatóink igen kellemetlen perceket élnének át”).25 Az ingyenes étkezések hagyománya pedig az ingyenes müzliből és a hatalmas tál M&M’s-ből nőtt ki.


    Mikor a Google-t 2004. augusztus 19-én bevezettük a tőzsdére, a befektetőknek szánt csomagba Sergey egy levelet is elhelyezett, amelyben beszámol róla, hogyan éreznek az alapítók az 1907 Google-alkalmazottal kapcsolatban. A dőlt betűs kiemelés már az eredetiben is így szerepelt:


    Csakis egy számít: a magukat googlereknek nevező alkalmazottaink. A Google a köré a képességünk köré szerveződik, hogy kivételes tehetségű műszaki és gazdasági embereket tudunk idevonzani és megfelelően ösztönözni. Szerencsénk van, hogy annyi kreatív, elveikben szilárd, rendkívüli szorgalmú kiválóságot tudhatunk a sorainkban. Reméljük, még többet sikerül magunk közé csábítani. Megfelelően jutalmazzuk, és jó bánásmódban részesítjük őket.


    Munkatársainknak számos szokatlan juttatás jár, az ingyenes étkezéstől az orvosi ellátáson át a mosógépekig. Pontosan felmértük, milyen hosszú távú előnyöket jelentenek a cégnek ezek a kedvezmények. Inkább várható, hogy ezek körét idővel bővíteni fogjuk, semmint hogy csökkentjük. Tudjuk, milyen szűklátókörűség – és végső soron mekkora veszteség – olyan dolgokon takarékoskodni, amelyeknek köszönhetően alkalmazottainknak több ideje marad, egészségük javul, és hatékonyabban tudnak dolgozni.


    A Google alkalmazottainak tulajdonosi szemlélete miatt tart ott, ahol. Munkatársaink kiválósága teszi lehetővé, hogy a számítástechnika szinte valamennyi területén izgalmas munkát végezzünk. Rendkívüli verseny közepette működünk: termékeink minősége elsőrendű fontosságú. A tehetséget vonzza a Google, mert itt lehetőség nyílik a világ megváltoztatására; a Google-nál olyan a háttér és a filozófia, amely segíti az egyént abban, hogy könnyen kibontakozzon. A legnagyobb juttatásunk, hogy olyan munkahellyel ajándékozzuk meg a munkatársainkat, ahol a fontos projektek megvalósítása közben fejlődhetnek is. Olyan környezetet biztosítunk a számukra, amelyben a tehetséges és szorgalmas emberek elnyerik a jutalmukat, miközben a Google-t is előreviszik, és a munkájuk nyomán a világ is jobb hellyé válik.


    A Google-nak szerencséje volt, hogy alapítóinknak ilyen határozott elképzeléseik voltak a létrehozandó cégüket illetően.


    De hát nem Larry és Sergey voltak az elsők.


    Henry Ford leginkább a futószalag általános bevezetéséről ismert. Kevésbé köztudott, hogy a munka elismerésére és a jutalmazásra vonatkozó elképzelései meglehetősen haladónak számítottak abban a korban:


    A munkás, aki a legtöbbet adja magából a cégnek, az elképzelhető legjobb munkás. Az azonban nem várható el, hogy ezt folyamatosan megfelelő elismerés nélkül tegye. Ha a munkás azt érzi, hogy napi munkájával nemcsak alapvető szükségleteit tudja fedezni, de az élete is könnyebbé válik, ha gyermekeinek meg tudja adni, amire szükségük van, és felesége életébe is némi örömöt vihet, akkor kedvelni fogja a munkáját, és szívesen hozza ki magából a maximumot. Jól jár ő is, jól jár a cég is. Az a munkás, akinek a munka nem okoz elégedettséget, jutalmának bizony a nagy részétől elesik.26


    Ez tökéletesen egybecseng a Google szemléletével, jóllehet Henry Ford 90 évnél is régebben, 1922-ben írta le a mondatokat. És komolyan is vette azokat: már 1914-ben napi 5 dollárra emelte gyári munkásainak a bérét.


    Még ennél is korábban, 1903-ban történt, hogy Milton S. Hershey nem csupán a későbbi Hershey Company alapjait fektette le, de megalapította a pennsylvaniai Hershey városát is. A 19. században és a 20. század elején, amikor az Egyesült Államokban több mint 2500 ilyen vállalati alapítású város – munkástelepülés – volt, a népesség 3%-a ezekben lakott.27 Csak éppen a legtöbb munkástelepüléssel ellentétben Hershey „nem csúnya, egyforma sorházakból állt; barátságos városkát szerettek volna fák szegélyezte utcákkal, egy- és kétcsaládos téglaházakkal, szépen nyírt gyeppel”.


    Milton Hershey sikere tökéletes erkölcsi felelősséggel és jótékonysággal párosult. Ambíciói nem korlátozódtak a csokoládégyártásra: gyára köré teljesen újfajta közösséget képzelt el. Modellvárost építtetett az alkalmazottainak, kényelmes lakóházakkal, olcsó közlekedéssel, minőségi iskolarendszerrel, kiterjedt üdülési és kulturális lehetőségekkel.28


    Mindez nem jelenti azt, hogy Ford és Hershey elképzelései mindenben követendők lettek volna. Voltak visszataszító nézeteik: Fordot sokszor bírálták antiszemita írásai miatt, amelyekért később bocsánatot is kért.29 Hershey is engedte, hogy a vezetése alatt álló helyi lapban rasszista kommentárok jelenjenek meg.30 Világos azonban, hogy – ha nem is mindenkire kiterjedően – ezek az alapítók mindketten értéknek tekintették, ha a munkásokat gyártóautomatáknál többnek látják.


    Közelebb áll hozzánk – morális értelemben is – az a Mervin J. Kelly, aki 1925-ben lépett be a Bell Labs munkatársai közé, ahol 1951 és 1959 között elnökként tevékenykedett.31 Elnöksége alatt a Bell Labsnél lézereket és napelemeket találtak fel, lefektették az első telefonkábelt az óceán alatt, fontos technológiákat fejlesztettek ki, amelyeknek nyomán elérhető közelségbe került a mikrocsip, valamint a bináris kódrendszerekkel végzett munkájuk révén lerakták az információelmélet alapjait. Ez a Bellnél végzett korábbi munkákon alapult, amelyek között az 1947-ben feltalált tranzisztort is ott találjuk.


    Mikor Kelly elnök lett, egészen új vezetési stílussal kezdett kísérletezni. Azzal kezdte, hogy tökéletesen fejtetőre állította a New Jersey-beli Murray Hillben álló laboratóriumuk addigi elrendezését. A hagyományos tagolás helyett, amelyben minden emeleten elkülönített részlegei vannak az egyes kutatási részterületeknek, Kelly először is olyan elosztást akart, amely a részlegek közötti együttműködést ösztönzi: az irodákat a teljes emeleteken végighúzódó hosszú folyosók mentén helyeztette el, ami szinte garantálta, hogy az ember séta közben beleütközzön a kollégáiba, és bevonódjon az egymás munkájáról szóló beszélgetésekbe. Másodszor: olyan teameket alakított ki, amelyekben „gondolkodó” és „cselekvő” típusok egyaránt akadtak, sőt egy-egy csapatba különböző területek szakembereit rakta. A Bell Labs történetét feldolgozó művében, a The Idea Factoryban (Az ötletgyár) Jon Gertner így ír egy ilyen teamről:32 „A tranzisztorprojekten szándékosan vegyesre alakított társaság dolgozott: fizikusok, fémipari szakértők, elektromérnökök. Egymás mellett ténykedett a teoretikus, a kísérletező és a gyártási szakember.”


    Harmadszor pedig: Kelly szabadságot adott az embereknek. Gertner így folytatja:


    Mr. Kelly hitt benne, hogy a szabadság lényeges, kivált a kutatásban. Dolgoztak neki tudósok, akik akkora autonómiát élveztek, hogy sokszor évekkel később, hogy megbízta őket egy feladattal, nem volt képben arra vonatkozóan, hogyan halad a munka. Amikor például arra a projektre állította rá a kutatóit, amelyből a tranzisztor kialakult, a találmány két év után született meg. Azután egy másik csapatot a találmány tömeges gyártásának kidolgozásával bízott meg: kiadta a feladatot egy mérnöknek, hogy készítse elő a tervet, ő pedig bejelentette, hogy közben Európába utazik.


    Kelly esete kiváltképp figyelemre méltó, mivel ő nem a Bell alapítója volt, és nem is a cég egyik gyorsan emelkedő csillaga. Ellenkezőleg: kétszer is otthagyta a vállalatot, mert úgy találta, hogy projektjeihez nem kap elegendő anyagi támogatást (aztán mindkét ízben visszacsábították azzal, hogy megígérték a kért forrásokat). Szeszélyes alkat volt, könnyen dühbe gurult. A cég egyik korai menedzsere, H. D. Arnold tett róla, hogy „sokáig alacsony beosztásban maradjon, mivel nem bízott az ítélőképességében”.33 Ennek következtében a pályáján igen lassan haladt előre. 12 évig fizikusként dolgozott, mielőtt a vákuumcső-fejlesztési részleg igazgatója lett, és újabb 6 év kellett ahhoz, hogy kutatási igazgató legyen belőle. Elnök 26 évvel azután lett, hogy a Bell Labshez került.


    Szimpatikus ebben a történetben, hogy mennyire alapítóként viselkedik Kelly. Mennyire tulajdonosnak látja magát. Nem csak az érdekli, hogy mit állít elő a cég: az is számít neki, hogy miféle hely a Bell Labs. Azt akarta, hogy minden kiváló ember a menedzsment fürkész tekintete elől rejtve végezhesse a munkáját, miközben a folyosón szüntelenül a többi zsenibe ütközik. Nem az ő dolga volt, hogy az épület alaprajzaival foglalkozzon, hogy tervezgesse a munkatársak legtöbbször igénybe vett haladási útvonalait, mégis a történelem egyik leginnovatívabb szervezetének szellemi alapítója lett.6


    A Google-hoz visszatérve: Larry és Sergey szándékosan hagytak még helyet maguk mellett, hogy mások is lehessenek alapítók. Akinek csak volt egyéni elképzelése, lehetőséget kapott saját Google-jának a létrehozására. A Susan Wojcickiból, Salar Kamangarból és Marissa Mayerból álló trojkát évekig „kis alapítókként” emlegették: kritikus szemléletű régi googlerek ők, akik – olyan briliáns számítógépesekkel együttműködve, mint Sridhar Ramaswamy, Eric Veach, Amit Singhal és Udi Manber – kiépítették, majd vezették a hirdetési tevékenységünket, a YouTube-ot, a keresés fejlesztéseit. Craig Nevill-Manning, a kiváló mérnök megnyitotta a New York-i irodánkat, mert a Szilícium-völgy kertvárosi környezeténél jobban kedvelte a nagyvárost. Omid Kordestanit, a kitűnő értékesítési vezetőt a Netscape-től sikerült átcsábítani, hogy a Google értékesítői csapatát kialakítsa és vezesse – Larry, Sergey és Eric Schmidt gyakran titulálja őt a Google „üzleti alapítójának”. Gyorstekercseljünk előre egy évtizednél is többet, és azt látjuk, hogy a googlerek még mindig tulajdonosként viselkednek: Craig Cornelius és Rishi Khaitan elhatározták, hogy cseroki nyelvű interfészt készítenek a Google-nak, amivel a maguk módján hozzájárultak egy veszélyeztetett nyelv megmentéséhez.34 Ujjwal Singh és AbdelKarim Mardini a Twitter mérnökeivel fogtak össze, miután az egyiptomi kormány 2011 elején letiltotta az internetet, és létrehozták a Speak2Tweet programot, amellyel egy hangpostafiókból kivehetők az üzenetek, és amely azokat világszerte Tweets broadcastokká alakítja.35 Az egyiptomiak ezzel valamennyien új lehetőséget kaptak arra, hogy a világgal kommunikáljanak, és a hangpostafiókjukat felhívva meghallgathassák egymás Tweet üzeneteit.


    Te is alapító vagy


    Bármely kivételes team vagy intézmény kialakítása az alapítókkal kezdődik. Csak éppen alapítónak lenni nem azonos azzal, hogy valaki új céget alapít. Mindenki előtt nyitva áll a lehetőség, hogy saját csapatának alapítója, a team szellemiségének megalkotója legyen, akár a cég első alkalmazottjaként, akár sok évtized után kerül a vállalathoz.


    A Google-nál nem képzeljük, hogy megtaláltuk az emberek sikerre vitelének egyedüli receptjét. Biztos, hogy messze nem tudunk mindent. Sokkal többször fogunk mellé, mint hittük volna. De megmutattuk, hogy Larry és Sergey eredeti megérzései közül sok helyesnek bizonyult; sikerült lerombolnunk pár menedzsmenttel kapcsolatos tévhitet, és menet közben sok-sok meglepő dolgot felfedeznünk. Meggyőződésünk, ha megosztjuk ezeket a tanulságokat, azzal a magunk szerény eszközeivel hozzásegítjük az embereket ahhoz, hogy másként tekintsenek a munkára.


    Az orosz Lev Tolsztoj írja: „A boldog családok mind hasonlók egymáshoz.”7 A sikeres szervezetek is mind hasonlók. Nem csupán arról van világos képük, hogy mit állítanak elő, de arról is, hogy pontosan kicsodák, és kik akarnak lenni. Nemcsak a gyökereikkel vannak tisztában, de – talán önhitten – arról is világos vízióval rendelkeznek, hogy merre tartanak.


    Ezzel a könyvvel többek között azt reméltem elérni, hogy aki olvassa, kezdjen alapítóként gondolni magára. Lehet, hogy nem egy egész vállalat alapítójaként, esetleg csak egy team, egy család, egy szellemiség megalapítójaként. A Google tapasztalata alapvetően arra mutat, hogy az embernek mindenekelőtt el kell döntenie, hogy alapító, vagy alkalmazott szeretne-e lenni. Persze nem tényleges tulajdonosságról van szó, inkább a hozzáállás kérdéséről.


    Larry így fogalmaz: „El szoktam gondolkozni rajta, mekkora utat tettek meg ezek a cégek azokhoz az időkhöz képest, amikor a munkásoknak meg kellett magukat védeniük a vállalattól. Nekem vezetőként az a dolgom, hogy gondoskodjak róla: a cégnél mindenki előtt nyitva álljanak a nagy lehetőségek; mindenki úgy érezze, hogy komoly mértékben hozzájárul a sikerünkhöz, s egyben a társadalom javát is szolgálja. Ezt pedig mindjobban el is érjük. Az a célom, hogy a Google meghatározza, ne pedig kövesse a trendeket.36


    Így gondolkodik egy alapító.


    Legyél akár diák, akár vezérigazgató, akkor lehetsz része egy olyan környezetnek, ahol te is, a többiek is korlátlanul fejlődhetnek, ha felelősnek érzed magad ezért a környezetért. Akár benne van a munkaköri leírásodban, akár nincs – sőt: akár engedik, akár nem.


    A legnagyszerűbb alapítók pedig tesznek róla, hogy még több alapítónak jusson hely maguk mellett.


    Egyszer a te teamednek is lesz majd eredetmítosza – az alapítás története –, akárcsak Róma városának, Oprah Winfrey-nek vagy a Google-nak. Gondolkodj el azon, milyennek szeretnéd ezt a mítoszt, azon, hogy mit képviselsz te, személyesen benne. Gondolkodj el rajta, mit mesélnek majd az emberek rólad, a munkátokról, a csapatodról. Máris létrehozója vagy ennek a történetnek. Határozhatsz, hogy alapító vagy alkalmazott kívánsz-e lenni.


    Én tudom, melyiket választanám.


    
      HOGYAN LEHETSZ ALAPÍTÓ?


      □ Dönts úgy, hogy alapítóként gondolsz magadra!


      □ Most pedig cselekedj is ekként!

    

  


  
    Az aranyszabályok


    1. fejezet – HOGYAN LEHETSZ ALAPÍTÓ?


    □ Dönts úgy, hogy alapítóként gondolsz magadra!


    □ Most pedig cselekedj is ekként!


    2. fejezet – A MEGFELELŐ SZELLEMISÉG MEGHONOSÍTÁSA


    □ Hivatásként gondolj a munkádra, amellyel fontos missziód van!


    □ Bízz kicsit jobban az emberekben, hagyj nekik több szabadságot és beleszólást, mint szíved szerint tennéd! Ha nem nyugtalankodsz, nem hagytál eleget.


    3. fejezet – TOBORZÁS, SZŰRÉS, FELVÉTEL: RÖVID VÁLTOZAT


    □ Ha szűkösek a lehetőségeid, mindenekelőtt a munkatársak kiválasztásába fektess!


    □ Légy türelmes; csak a legjobbakat alkalmazd! Csak olyanokat vegyél fel, akik valamilyen lényeges értelemben jobbak nálad! Ne engedd, hogy munkatársaik felvételéről a menedzserek maguk döntsenek!


    4. fejezet – A KIVÉTELES TEHETSÉGEK MEGTALÁLÁSA


    □ Szerezd meg a legjobb ajánlásokat már azzal, hogy a lehető legpontosabban megjelölöd, mit vársz el!


    □ A toborzás mindenki munkája legyen a cégnél!


    □ Őrültségektől se riadj vissza, ha azzal a legjobbak figyelmét felkeltheted!


    5. fejezet – ÚJ MUNKATÁRSAK KIVÁLASZTÁSA


    □ Ragaszkodj a minőségi igényeidhez!


    □ Keresd meg a saját jelöltjeidet!


    □ A jelölteket objektíven értékeld!


    □ Legyen a jelölteknek okuk csatlakozni!


    6. fejezet – HOGY MINÉL TÖBBEN IRÁNYÍTSANAK


    □ Tüntesd el a státuszszimbólumokat!


    □ Döntéseidet adatokra, ne a menedzserek véleményére alapozd!


    □ Találd meg a módját, miként szólhatnak bele az emberek a munkájuk és a cég irányításába!


    □ Magasak legyenek az elvárásaid!


    7. fejezet – A TELJESÍTMÉNYMENEDZSMENT ARANYSZABÁLYA


    □ Helyesen tűzd ki a célokat!


    □ Gyűjts be munkatársi visszajelzéseket!


    □ Alkalmazz kalibrálást az értékelések véglegesítésére!


    □ A kompenzációról folytatott beszélgetéseket válaszd el az egyéni fejlődésről szólóktól!


    8. fejezet – A KÉT VÉGLET KEZELÉSE


    □ Segítsd, aki rászorul!


    □ A legjobb embereidet mikroszkóp alatt vizsgáld!


    □ Használd a felméréseket és az ellenőrző listákat, ha meg akarod ismerni a tényeket! Noszogasd az embereket, ha kell!


    □ Mutass személyes példát azzal, hogy nemcsak megosztod, de hasznosítod is a rólad szóló visszajelzéseket!


    9. fejezet – HOGY AZ INTÉZMÉNY TANULNI IS KÉPES LEGYEN


    □ Tudatosan oszd az elsajátítandókat apróbb, emészthetőbb részekre, világos legyen a visszajelzés, az egységeket pedig ismételd újra és újra, ha kell!


    □ Tanítsanak a legjobb embereid!


    □ Csak olyan tanfolyamokra áldozz, amelyek nyomán a szokások bizonyíthatóan meg is változnak!


    10. fejezet – A FIZETÉS LEGYEN „IGAZSÁGTALAN”


    □ Nyelj egy nagyot, és fizess igazságtalanul! Legyenek a bérekben a hatványgörbe szerinti teljesítményeloszlást tükröző különbségek!


    □ Az eredményt ünnepeld, ne a pénzbeli juttatásokat!


    □ Könnyítsd meg, hogy áradjon a munkatársak között a szeretet!


    □ Díjazd a lelkiismeretes munkát, ha kudarccal végződik is!


    11. fejezet – HATÉKONYSÁG, KÖZÖSSÉG, INNOVÁCIÓ


    □ Könnyítsd meg a munkatársaid életét!


    □ Találd meg a módját, hogyan mondhatsz igent!


    □ Az életben a legrosszabbra csak ritkán kerül sor. Állj az embereid mellé, ha szükségük van rád!


    12. fejezet – A CÉL: EGÉSZSÉG, PÉNZ, BOLDOGSÁG


    □ Ismerd fel, mi a különbség a van és a kell között!


    □ Végezz sok kis kísérletet!


    □ Ne feledd: noszogatás, nem erőszak!


    13. fejezet – HA ELBALTÁZTAD


    □ Ismerd el a hibádat! Legyen ebben is minden átlátható!


    □ Mindenhonnan fogadj el tanácsot!


    □ Javítsd ki, ha valami elromlik!


    □ Vond le a tanulságot a tévedésből, és tanítsd – elvégre tanulság!


    14. fejezet – TÍZ SZABÁLY


    1. Legyen minden munkának értelme!


    2. Bízz az embereidben!


    3. Csak magadnál jobbakat alkalmazz!


    4. Ne téveszd össze a fejlődést a teljesítménymenedzsmenttel.


    5. Fókuszálj az alsó és a felső tíz-tizenöt százalékra!


    6. Légy takarékos és nagylelkű!


    7. A fizetés legyen igazságtalan!


    8. Noszogass!


    9. Tartsd kézben a növekvő elvárásokat!


    10. Nézd, mennyivel jobban működik minden! Aztán menj vissza az 1. pontra!

  


  
    Köszönetnyilvánítás


    Ez a könyv egészen nyilvánvalóan nem létezhetne Larry és Sergey Brin kivételes víziója, ambíciója és támogatása nélkül. Tanulni tőlük és partnerüknek lenni, egyaránt kiváltság. Hálás is vagyok nekik, amiért megengedték, hogy a Google néhány tanulságát megosszam a világgal. Eric Schmidt minden egyes értekezletén értékes dolgokat tanultam: vele egy ötperces folyosói beszélgetés is felér egy vezetéstudományi mesterkurzussal. Jonathan Rosenberg, David Drummond és Shona Brown voltak azok, akik megismertették velem a Google-t; nekem és a csapatnak ők tették egyre magasabbra a lécet, olyan magasra, hogy az első időkben irreálisnak tűnt megugrani – persze visszatekintve, a Google-nak pontosan erre volt szüksége. Alan Eustace, Bill Coughran, Jeff Huber és Urs Hölzle soha nem fukarkodtak az idejükkel és okos érveikkel. Patrick Pichette nemcsak a brainstormingban volt kitűnő partner, de mindig ott volt, ha közlekedési eszközre volt szükségem. Le vagyok kötelezve Susan Wojcickinak, Salar Kamangarnak, Stacy Sullivannak, Marissa Mayernak és Omid Kordestaninak, amiért ezt a helyet a nulláról indulva felépítették, és mindig kitartóan vigyáztak a Google szellemiségére. A hosszú évek alatt bizonyosan elvesztem volna, ha nem számíthatok Bill Campbell coach és Kent Walker vezető jogtanácsos bölcsességére.


    Három googler volt olyan bolond, hogy úgy gondolja, érdemes az idejét egy ilyen projektre fecsérelni. Nem fogná az olvasó a kezében a könyvet, ha Annie Robinsonnak nem volna olyan jó érzéke a stílushoz és az információgyűjtéshez; ha Kathryn Dekas nem volna olyan briliáns elemző; ha Jen Linnek nem volna olyan jó szeme a világos designhoz. Még egy könyvet megtöltene a köszönet, amelyet Hannah Cha érdemel, amiért annyit segített személyesen nekem és a humános csoportnak. Munkám és életem egyaránt katasztrófa volna nélkületek. Köszönettel tartozom támogatásukért és tanácsaikért Anna Frasernek, Tessa Pompának, Craig Rubensnek, Prasad Settynek, Sunil Chandrának, Marc Ellenbogennek, Scott Rubinnak, Amy Lambertnek, Andy Hintonnak, Rachel Whetstone-nak és Lorraine Twohillnak.


    Ken Dychtwald szerző adott bátorítást, hogy keressem meg Amanda Urbant, a világ legjobb irodalmi ügynökét. A tőle kapott jogi támogatás, ötletek, bátorítás egyedülálló. (És köszönet jár Ken Aulettának is, hogy volt szíves bemutatni bennünket egymásnak.)


    Courtney Hodell – aki ontja a „nyomdakész” e-maileket, amelyeknek nyelvezete mellett az én órákon át fogalmazott oldalaim elhomályosulnak – biztatott, ha kellett, és szerkesztőként tett felbecsülhetetlen szolgálatot. Ha valaki élvezte ezt a könyvet, az neki köszönhető; ha nem, az engem hibáztasson, mert nem hallgattam rá.


    Hálás vagyok Sean Desmondnak és Deb Futternak a Twelve Kiadónál, amiért esélyt adtak egy első könyves szerzőnek. Remélem, érdemes volt. :) A The New Yorker tiszta prózája minden reggel kitűnő bemelegítésként szolgált írás előtt. Ezt a ragyogó magazint mindenkinek olvasnia kellene – papírkiadásban!


    Hadd mondjak köszönetet mindazoknak a barátaimnak, akiket a kézirat korai változataival nyaggattam. Craig Bida, Joel Aufrecht és Adam Grant alighanem többet dolgoztak, míg megírták a véleményüket, mint jómagam a könyvvel. Cade Massey és Amy Wrzesniewski egyaránt kitűnő elgondolásokkal segítettek.


    Gus Mattammal, köszönöm, hogy segítettél egy sor kusza ötletet összefüggő gondolattá formálni, s hogy folytonosan együtt gondolkodtunk, és csiszolgattunk mindent. Jason Corley, sose gondoltam volna, hogy azok a vitakörös évek ennyire hasznosnak bizonyulnak! John Busenberg és Craig: nálatok jobb barátot nem akarhatna senki.


    Mama és Papa, ti mindent kockára tettetek, hogy szabadságot adjatok nekünk ajándékba. Amit csak tettem, annak a romániai bátor pillanatnak és az azóta is végzett fáradhatatlan munkátoknak és támogatásotoknak köszönhető. Steve, köszönöm, hogy a kezdetektől fogva mellettem voltál. Tudtam, hogy mindig ott leszel, ha szükségem lesz rád. Szeretlek mindegyikteket.


    Az embernek két családja van az életben: az egyikbe beleszületik, a másikat választja. Én a világ legszerencsésebb embere vagyok, mert Gerri Ann a családja részének választott. Úgy is mondhatnám, amióta megismertelek, minden egyes napom jobb volt az előzőnél. Ez azt jelenti, hogy bármely napon látsz, az életem legjobb napja. Hagytátok, hogy e könyv miatt éjszakákkal és hétvégekkel rövidítselek meg titeket a lányokkal. Mindennél jobban szeretlek benneteket. És alig várom a hétvégét!


    Köszönöm végezetül mindannak a kiváló googlernek, akivel naponta alkalmam nyílik együtt dolgozni, és a remek, csodálatos humános csapatnak. Sokszor mondtam már nekik, és most is megismétlem: kiváltság veletek dolgozni, tanulni tőletek, veletek együtt alkotni. Nincs még egy ilyen csapat a világon: veletek lenni ajándék.

  


  
    Lábjegyzetek


    1 Információelméleti és statisztikai szemléletre alapozó vállalatirányítási módszer, amely öt lépésre – meghatározás, mérés, elemzés, fejlesztés, ellenőrzés – tagolja a folyamatok javítását/​fejlesztését szolgáló eljárásokat. ([Külső hivatkozás] – a fordító).


    2 Az a meggyőződés, hogy a környezet által vezérelt üzleti stratégia a társadalom és a vállalati teljesítmény szempontjából egyaránt előnyös [Külső hivatkozás] (a fordító).


    3 A „nyílt forráskódú” annyit jelent, hogy a szoftver ingyenes és szabadon módosítható. A Kindle, az Amazon e-könyv-olvasója például az Android módosított verzióján fut.


    4 Társainál egy évvel hamarabb fejezte be a középiskolát, az egyetemet pedig három év alatt végezte el.


    5 A Google történetének egyik nagy tanulsága, hogy a sikerhez ragyogó ötlet, kiváló időzítés, kivételes emberek… és szerencse is kell. Noha annak idején nem úgy tűnt, de legalább olyan szerencseszámba ment, hogy a céget nem sikerült eladni, mint az, hogy Larry és Sergey az egyetemen összeismerkedtek – meg persze egy tucat egyéb dologról már nem is beszélve. Könnyű lenne azt állítani, hogy a sikerünk titka az, hogy mindenkinél több eszünk volt, vagy hogy szorgalmasabbak voltunk – csak hát ez így nem igaz. Szükség van a kiváló koponyákra, keményen kell dolgozni, de ez még nem elégséges feltétele a sikernek. A szerencse is ránk mosolygott. Ez persze új értelmet ad a Google-honlapon a „Jó napom van”-nak.


    6 Nem csak férfiak tűntek ki azzal, hogy másképp képzelték el a munkahely fogalmát. Párizsban Madeleine Vionnet divattervező-vállalkozó 11 éves korában varrónőtanoncként kezdett dolgozni. 1912-ben, 36 éves korában alapította meg a Madeleine Vionnet Divatházat, hogy azután a következő évtizedben meghonosítsa a coup en biast, a rézsútos szabást, minek révén a fűzőket finom, testhez simuló anyagokkal lehetett felváltani. A Northwestern University professzora, Deborah Cohen szerint alkalmazottainak a nagy gazdasági világválság közepette is „ingyenes orvosi és fogorvosi kezelés, szülési szabadság, gyermekfelvigyázói szolgáltatások, valamint fizetett szabadság járt” ([Külső hivatkozás]; [Külső hivatkozás]).


    7 Lev Tolsztoj Anna Karenina c. regényének kezdő sora. Persze lehangoló, ahogy folytatja: „minden boldogtalan család a maga módján az” (Fordította: Németh László).

  


  
    Végjegyzetek


    1 à US Bureau of Labor Statistics: Charts from the American Time Use Survey, 2013. október, [Külső hivatkozás].


    2 John A. Byrne: How Jack Welch Runs GE. BusinessWeek, 1998. június 8., [Külső hivatkozás].


    3 Név nélküli bizalmas közlés; a szerző titkosságot biztosít a közlőnek; 2006–2007.
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    A szerzőről


    Laszlo Bock a Google személyi ügyeit irányítja: ő felel a googlerek toborzásáért és egyéni fejlődésükért, de azért is, hogy a világszerte hetvennél is több irodában dolgozó több mint 50 ezer googler a cégnél is maradjon. Azóta, hogy ezt a posztot betölti, a Google több százszor részesült kivételes munkaadóknak járó elismerésben, többek között az Egyesült Államok, Argentína, Ausztrália, Brazília, az Egyesült Királyság, Franciaország, Hollandia, India, Írország, Japán, Kanada, Korea, Lengyelország, Mexikó, Olaszország, Oroszország és Svájc No1 Legjobb Munkahelyének járó címben; a No1 Legjobb Diverzitást Biztosító Munkahely elismerésben; számos országban elnyerte a felsőfokú képesítéssel nem rendelkezők, az MBA menedzserdiplomások, és általában az egyetemi végzettségűek körében legkívánatosabbnak számító munkaadó címet, a női munkatársak legkedveltebb technológiai vállalata címet, valamint több olyan elismerést, mint a Human Rights Campaign kiválósági címe.


    Dolgozott a General Electric Companynél és a McKinsey & Companynél, ahol technológiai, befektetési és médiacégeknek szolgált tanácsokkal egy sor különböző stratégiai és működési, többek közt növekedési, valamint talpra állítási stratégiákat illető kérdésben. Dolgozott tanácsadó vállalatnál, egy startup cégnél, volt színész, társalapítója volt egy veszélyeztetett fiatalokért dolgozó nonprofit szervezetnek. A Pomona College igazgatósági tagja; számos kockázatitőke-társaságnak volt tanácsadója, illetve igazgatósági tagja.


    Bock a Pomona College nemzetközi kapcsolatok szakán kapott BA-s alapdiplomát, majd a Yale School of Managementen szerzett posztgraduális vállalatvezetői MBA képesítést.


    Szakértői véleményét az Egyesült Államok Kongresszusa is több ízben kikérte, a bevándorlási reformot érintő, illetve munkajogi kérdésekben. Írt róla a Wall Street Journal, a New York Times, a Washington Post, szerepelt a PBS Televízió NewsHour című műsorában, illetve a Today Show-ban.


    2010-ben a Human Resource Executive magazintól megkapta Az év emberi erőforrás vezetője címet. 2014-ben egyetlen HR-igazgatóként szerepelt az évtized „munkaügyekre legnagyobb befolyást gyakorló szakemberek” tízes listáján. Ha rövid ideig is, de – 1671 másik googlerrel együtt – egyszer a szirtakivilágcsúcsot is tartotta. 2012. november 3-án az Xboxos Assassin’s Creed III napi össz-kill számával első helyezést ért el. Képregénygyűjteménye óriási. Tényleg az.
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