
		
			
				
					[image: Lim_miall_a_boldogsag_mint_cegkultura_mogott.html]
				

				
					[image: Lim_miall_a_boldogsag_mint_cegkultura_mogott.html]
				

				A fordítás alapjául szolgáló eredeti mű címe:

				 

				Jenn Lim – Beyond Happiness: 

				How Authentic Leaders Prioritize Purpose and People for Growth and Impact

				 

				This edition published by arrangement with Grand Central Publishing, New York, New York, USA. 

				All rights reserved.

				 

				Copyright © Jennifer Lim, 2021

				Hungarian translation © Kovács Zsuzsa, 2022

				Hungarian edition © Balloon World Hungary Kft., 2022

				 

				Fordította: Kovács Zsuzsa

				Szerkesztette: Molnár Eszter

				 

				 

				All rights reserved.

				Minden jog fenntartva.

				A könyv – a szerző és a kiadó írásos jóváhagyása nélkül – sem egészben, sem részleteiben nem sokszorosítható vagy közölhető, semmilyen formátumban és értelemben, elektronikus vagy mechanikus módon, beleértve a nyilvános előadást vagy tanfolyamot, a hangoskönyvet, bármilyen internetes közlést, a fénymásolást, a rögzítést, vagy az információrögzítés bármely formáját. 

				Köszönjük, hogy tiszteletben tartod a szerző jogait.

				 

				A kezedben tartott mű a szerző véleményét és gondolatait tartalmazza. A könyvben szereplő konkrét cégek és szervezetek említése nem jelenti a szerző vagy a kiadó támogatását, sem pedig azt, hogy ezek a cégek vagy szervezetek támogatták volna a szerzőt, a kiadót vagy a könyvben kifejtett nézeteket. Egyes személyek nevét és az azonosításukra alkalmas adatokat megváltoztattuk.

				 

				 

				Kiadja a Balloon World Hungary Kft., Budapest, 2022 

				Felelős kiadó: Forray Nikolett, a Balloon World Hungary Kft. ügyvezető igazgatója

				A kiadást szervezte: Borsos Bence (booxpert.hu)

				 

				Borító: Varga-Márfy Milán

				Tördelte: Madarász György

				 

				ISBN 978-615-01-4134-3 (epub)

				ISBN 978-615-01-4135-0 (mobi)

				 
				

				TARTALOM

				 

				 

				 

				 

				Előszó a magyar kiadáshoz

				Miért írtam ezt a könyvet?

				I. RÉSZ: MIT SZÁMÍT EZ?

				2020: Az emberiség (és saját magunk) reszetelése

				Az alkalmazkodás korában élünk

				Tedd jövőállóvá a munkádat/életedet!

				A dupla ROI

				Az üvegházmodell

				II. RÉSZ: AZ ÉN-NEL KEZDJÜK

				Végezd az életed legfontosabb munkáját!

				A legnehezebb könnyű dolog, amit valaha teszel

				III. RÉSZ: AZ ÉN KIGYŰRŰZÉSE A MI-RE

				Emberi ökoszisztéma építése

				Az alkalmazkodáshoz és virágzáshoz szükséges üvegházi körülmények

				Az ÉN és a MI összhangja: a Starbucks-sztori

				IV. RÉSZ: KIGYŰRŰZÉS A KÖZÖSSÉGEDRE

				Az érdekelt felek újragondolása

				A munka és az élet integrálása a teljesség érdekében

				Az ÉN/MI harmonizálása a KÖZÖSSÉG-gel: a DMG és az Automattic

				V. RÉSZ: ÚJ FODROZÓDÁS: TÁRSADALOM + BOLYGÓ

				Építsünk üvegházakat a társadalomban!

				Fodrozódó hatás sokszínűséggel, egyenlőséggel, befogadással és összetartozással (DEIB)

				Fodrozódó hatás a TÁRSADALOMRA

				Fodrozódó hatás a BOLYGÓRA

				Vissza az ÉN-hez

				 

				Mi a következő lépés?

				A (nem is annyira) vége

				Kiegészítés

				Köszönetnyilvánítás

				 

				 

				
					Töltsd le a könyvhöz tartozó munkafüzetet, 
és építsd be egyből a tanultakat feladatokkal, 
amelyek elvégzését nem bánod meg. 
Hozd összhangba céljaid és értékeid, teljes önmagad és élő örökséged!
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				„Az utóbbi hét évemet a szerethető munkahelyek, a munkahelyi boldogság felkutatása és megmutatása töltötte ki. Jenn Lim könyve nemcsak azt mutatja meg, hogy egy boldog csapat sikeresebb is, így a tulajdonosoktól a befektetőkig mindenki jobban jár vele, de konkrét receptet is ad ahhoz, hogy hogyan építsünk fel ilyen közösségeket. És a változás belőlünk, legbelülről indul, mielőtt azt a csapatunkra, cégünkre és a társadalomra ki tudjuk terjeszteni. Sikerre – és boldogságra – vágyó vezetőknek kötelező olvasmány.”
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	ELŐSZÓ A MAGYAR KIADÁSHOZ

				 

				 

				 

				 

				2022. március eleje. Balira, az Istenek szigetére is eljutott a hír: Oroszország megtámadta Ukrajnát. Kitört az ukrán-orosz háború. Pont két évvel a COVID-19 kitörése után. Én pedig pont ugyanúgy megzuhanva, a bizonytalanság árnyékában kevergetem a reggeli kávémat, mint két éve Budapesten.

				Előző este sírva és imádkozva aludtam el, mert arra az 500 munkatárssal dolgozó ukrán software-cégre gondoltam, akik a mi cégünkhöz hasonlóan a WorldBlu – Freedom at Work szervezetének tagjai, és egy fantasztikus szívvel és ésszel megáldott vezetőjük van. Beetroot a nevük, ami céklát jelent egyébként. [image: kaccsint_kek.ai] Vajon a srác most mit csinál? Hogyan vezeti a céget? Mit tesznek? Mit nem tesznek?

				Gondolataimat visszaterelve az előttem levő levélhez, amelyre válaszolnom kell, pont azon gondolkodom, mint két éve. Biztos ez a legjobb pillanat kiadni egy könyvet? A papírárak az egekben. Az euró és dollár árfolyama rekordokat dönt. A nyomdai költség minimum a háromszorosa lesz. És egyébként is, háború dúl a szomszédban. 

				Teljesen elment volna az eszem? 

				De ez nem csak egy könyv! Ez a Zappos-sztori folytatása. A magyar olvasóknak meg kell ismerniük, mi van a boldogságon túl. A magyar vállalkozóknak meg kell ismerniük Jenn inspiráló történetét és fontos tanításait. A boldogság mint cégkultúra terjedése nem állhat meg. Mert ha egyre több magyar cég ismeri meg ezt a gondolkodásmódot, és illeszti be szervezetfejlesztési, csapatépítési és vezetői gyakorlatába, akkor a boldog munkahelyek, a boldog munkavállalók által egy boldogabb világot építhetünk.

				Úgy döntök, tartom magam a tervemhez. Úgysem szeretem a B terveket. Szeretek mindig az egyetlen, A tervemre fókuszálni. Tudom, furcsa. De ahogy Tony – és a Zappos alapértéklistájának egyik pontja is – mondja: Be weird! Légy furcsa! 

				Így csak annyit válaszolok Bencének: Csináljuk!

				Mert nem ez lesz életem első furcsa döntése. Mert erősen hiszek abban, hogy kell a magyar vállalkozóknak és vezetőknek az a tudás, az a gondolkodásmód, amit Tony, Jenn, a Zappos és a Delivering Happiness szervezete képvisel.

				Köszönöm a Csapatomnak, hogy továbbra is mellettem állnak minden furcsa döntésem és fordított gondolkodásmódom ellenére. [image: kaccsint_kek.ai]

				És köszönöm Bencének (booxpert.hu), hogy ismét mellettem állt a teljes folyamat során, és végtelen türelmével, aprólékos, figyelmes, ugyanakkor kreatív szakértelmével, kitartásával, odaadásával segítette második könyvünk magyar verziójának megszületését. Várom a további közös munkáinkat, és azoknak a könyveknek a kiadását, amelyek az üzleti boldogságról, szabadságról és szeretetről szólnak majd.

				Forray Niki

				az Ünnepek Áruháza alapító tulajdonosa,

				a könyv kiadója
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				MIÉRT ÍRTAM EZT A KÖNYVET?

				 

				 

				 

				 

				Ne a haláltól félj, 

				hanem a meg nem élt élettől!

				ÖRÖK KALAND

				Öt héttel a könyv leadási határideje előtt, egy éjszaka egyszer csak „felrobbant” a telefonom – úgy, amiből rögtön tudja az ember, hogy vagy valami csodálatos dolog történt, vagy olyasmi, ami a lehető legmesszebb van ettől. Ahogy ott csipogott és rezgett megállás nélkül, úgy éreztem, mintha dühöngene – és ettől összeszorult a gyomrom. 

				Tony Hsieh meghalt. 

				A világ elvesztett egy jószívű ötletgazdát és vállalkozót, én pedig elvesztettem az egyik lelki társamat és partneremet a pozitivitásban. Mivel már korábban is volt részem a halál látogatásaiból – a legfájdalmasabb az apám halála volt tizenhét évvel ezelőtt –, ismertem az érzéseket és a gyász öt szakaszát, de ez most annyira más volt! 

				Tony távozása az egyik legviharosabb örvénybe taszított, amit valaha átéltem. Az egyetlen gyógyír, amely időnként megnyugtatott, annak a szeretetnek, támogatásnak és gyásznak a kiáradása volt, amelyben sokakkal osztozhattam, akiket szintén megérintett és inspirált az élete. A világjárvány miatt fizikailag nem lehettünk együtt, de miközben a családja, a barátai és a világ gyászolta az elvesztését, megcsapott a vigasz és szeretet érzése, amely még mindig érezhető ebben a digitális korban, amikor a technológiát általában ellenségnek tekintik. Ez esetben megbízható baráttá vált. 

				Örökké hálás leszek mindenkinek, aki megosztotta velem és mindenki mással az emberségét. A barátaimnak és a családomnak, akik egymást váltva gondoskodtak róla, hogy egyek és aludjak; a Delivering Happiness (DH) munkacsaládomnak, akik megadták nekem a gyászhoz szükséges időt; és az embereknek világszerte, akik szívből jövő üzeneteket küldtek, amelyek segítettek pillanatról pillanatra túlélnem. 

				De még ott volt a könyv, amelyet meg kellett írnom. Egy könyv, amely biztosít bennünket a munkánk mély értelméről, és arra inspirálhatja a vezetőket, hogy megismerjék a tudományos boldogságot a munkahelyen, és mindazt, ami azon túl van. Néha kételkedtem benne, hogy sikerülni fog. De ahogy az egyes napokon felvillant a homályból egy-egy meleg emlékhez kötődő, halvány mosoly pillanata, eszembe jutott, hogy a fények végül ismét ragyogóbbá válnak, és megértettem az egész iróniáját. Tony halála – a súlyos „médiaviharral” és a cinikus, olykor szívtelen kérdésekkel együtt – tesztelte mindazokat a leckéket, amelyeket a csúcs- és mélypontokról, a boldogságról és azon túlról megtanultam. 

				Voltak napok, amikor képtelen voltam koncentrálni, olyan erős nyilvánosságot kapott a halála. Máskor csak ránéztem a képre, amelyen Tonyval a Kilimandzsárón állunk, és hallottam a szavait: „Bármi lehetséges.” Nem tudtam biztosan, hogyan alakulnak majd a dolgok, de azt igen, hogy a Delivering Happiness, a boldogság mint cégkultúra Tonyhoz tartozott. Egyik napról a másikra alakult át a tíz évvel korábban alapított cégünkből egy olyan úttá, amely tovább élteti az örökségét. Újra inspirálni kezdett, hogy még nagyobb hatással legyünk a világra azáltal, hogy a vállalatunk célját éljük. 

				Ahogy a dolgok letisztultak a fejemben, már tudtam, hogy a könyv alapvető üzenete – a cél, az emberek és a profit közötti kapcsolat a növekedés és a hatás érdekében – még mindig ugyanaz, mint a halála előtt. Bár a Tony nélküli világ már soha nem lehet ugyanaz, a könyv mögötti „miért” és a megírásának okai egyre erősödtek. 

				A buddhisták hite szerint, és ahogy Norman Cousins amerikai politikai újságíró írta: „Nem a halál a legnagyobb veszteség az életben. A legnagyobb veszteség az, ami meghal bennünk, miközben élünk.” Nem tudhatjuk, hogy a testünk és a lelkünk milyen formát fog ölteni legközelebb, ezért akár teljes mértékben meg is élhetjük az életünket itt és most, vagy ahogy Tony szerette mondani, mentegetőzés nélkül hűen furcsa önmagunkhoz. 

				Ezt akkor tanultam meg, amikor apám meghalt, és most, hogy Tony is eltávozott, jobban már nem is lehetne igaz számomra. Végül mindnyájan elveszítjük azokat a dolgokat, amelyeket szeretünk, beleértve saját magunkat is, de ha el tudjuk fogadni ezt az igazságot, a létezésünk mögött meghúzódó miért világos lesz: teret adni magunknak és másoknak, hogy igazán önmagunk lehessünk, miközben összetartozást és szeretetet érzünk. Ha van valami a világon, ami lelassíthatja a széthúzás metasztázisát, az az, ha azt ünnepeljük, ami összeköt bennünket. Mindnyájan szeretnénk szeretni, és szeretnénk, hogy szeressenek minket, miközben hűek vagyunk (furcsa) hiteles önmagunkhoz mind a munkában, mind az életben. 

				Ez a könyv a hiteles énünk megértéséről szól a munkánk/életutunk során. Azt mondja el, hogyan juthatunk vissza a lényegünkhöz, és hogyan élhetjük az általunk vágyott céltudatos életet a mindennapi munkánkon keresztül. Megmutatja, hogyan alkalmazkodhatunk az ismeretlenhez a cél + értékek alkalmazásával, hogy eligazodjunk a jövőben. Rávilágít korunk néhány meghatározó kérdésére: Hogyan tud az egyén nagyobb hatást gyakorolni a vállalkozások növekedésére és sikerére? Hogyan modernizálhatják a vállalatok a szervezeti felépítést, hogy mindnyájan a legjobban végezhessük a munkánkat, mert szeretjük? Hogyan találhatunk értelmet, és hozhatunk létre pozitív hatást a munkánkban és közösségeinkben, függetlenül attól, hogy milyen kihívások elé állít minket a világ? 

				2010-ben, a Boldogság mint cégkultúra című könyv turnéján Tony és én a sok véletlenszerű beszélgetésünk egyikét folytattuk, amelyről aztán kiderült, hogy egyáltalán nem is olyan véletlenszerű. A dolgok még mindig szürreálisnak tűntek, amikor a Dave Matthews Bandtől vásárolt turnébuszban utazgattunk keresztül az országon a könyves csapatunkkal, hogy terjesszük az üzenetet és az egyik alapértékünket: inspirálj és légy inspirált (és közben érezd jól magad). Izgatottak voltunk, mert a könyv jól ment, ugyanakkor az volt életünk egyik legstresszesebb időszaka is. Úton lenni és megpróbálni boldogságot szállítani másokhoz… ez mindenkit megviselt a buszon. 

				Ebben a beszélgetésünkben Tony és én is elismertük, hogy valami hiányzik a könyvből. Sokat beszélt a hullámhegyekről és -völgyekről, amelyeken neki és a Zapposnak keresztül kellett mennie, de amit mondott, abban a vállalat szintjére összpontosított. A könyv megmutatta, hogy a boldogság mint üzleti modell képes fenntartani egy vállalatot, de nem emelte ki, hogy az üzleti modellnek valójában az egyén fenntartható boldogságával kell kezdődnie. Nyilvánvaló volt számunkra, hogy az egészséges vállalatok a kultúrát és a célt helyezik előtérbe, de ehhez az embereknek először meg kell ismerniük a saját személyes céljukat, majd ezt össze kell kapcsolniuk azzal, hogy miért mennek be mindennap dolgozni. 

				Bár Tonyval nem jósoltuk meg, hogy a kultúra és a cél végül a tárgyalókban és az ebédlőkben gyakran használatos szavak lesznek, ez a beszélgetés vezetett el a DH egyik legnagyobb tanulságához: hogy egy vállalat fenntartható sikerének építőkockáit az jelenti, hogy benne minden egyén célja + értékei összhangban vannak a vállalatéval. 

				A következő tíz évben a világ különböző munkahelyeit járva a DH csapatával mélyebb szinten megértettük, hogy az igazi rendszerszintű változás a vállalatok növekedését lehetővé tevő ezen építőelemekből indul ki. Évek óta az az egyik fő célunk a DH-nál, hogy felépítsük ezt a hidat a vállalati és az egyéni szint között. Ez azt jelenti, hogy a vezetőknek minden szinten önmagukkal kell először szembenézniük. Akár egy Fortune 500-as vállalatot vezetünk, akár több csapatot irányítunk, kisvállalkozásunk van, vagy mondjuk recepciósként állunk a frontvonalban, mindnyájan lehetünk a munkahelyi életünk vezetői. Ha emellett döntünk. 

				Ennek illusztrálására szeretném most elmondani Rachel történetét, aki recepciósként dolgozik egy manhattani orvosi rendelőben. Őszintén gondoskodó ember, aki szívből jövő mosollyal köszönti még a legmogorvább, bal lábbal felkelt New York-it is – minden beteg odalátogatásának ő a fénypontja. Az emberek csodálkoznak, hogy valaki ennyire szereti a munkáját, és nem befolyásolják mások hangulatai és a munkával járó elkerülhetetlen gondok. Számos oka van ennek, de az egyik ezek közül az a titulus, amelyet a névjegykártyájára maga választott: az első benyomások igazgatója. Tudja, hogy mennyire fontos a munkája a szervezet számára; abszolút magáénak érzi a szerepét, és mindenki láthatja, hogy szereti is. Ő a vezetője a munkahelyi életének. 

				A vállalatok keresztülmennek a maguk természetes hullámhegyein és -völgyein, de nekünk is meg kell ismernünk a személyes csúcs- és mélypontjainkat, fény- és árnyoldalunkat, erősségeinket és vakfoltjainkat. Vezetőként annyit kell dolgoznunk magunkon is, amennyit a vállalaton. Amikor minden összehangolódik, meglátjuk a fodrozódó hatás szépségét, amely az egyénből indul ki, és először a csapatra és a vállalatra, majd az ügyfelek, partnerek és beszállítók közösségére terjed át. Ráadásul, ha ezt jól csináljuk, még a társadalom és a bolygó is jól jár. 

				A Tonyval 2010-ben folytatott beszélgetésünk jelenti azt a pontot, ahol ez a könyv átveszi a stafétabotot. Gyakran mondtam, hogy Tony kitartóan hű volt önmagához, és valószínűleg ez volt az oka annak, hogy mi olyan jól kapcsolódtunk egymáshoz. Mindketten úgy gondoltuk, hogy az önmagunk és mások felé sugárzott hitelesség az egyik legfontosabb érték, amely szerint élnünk kell. Az idő nagy részében ez alapozta meg a kapcsolatunkat, és pokolian bosszantott minket, amikor nem. Egymás iránti kölcsönös tiszteletünk és bizalmunk ebből a közös értékből fakadt. Amikor megpróbáltam kitalálni, hogy mit gondoljak, mit írjak, és mit dolgozzak fel, miután meghalt, rájöttem, hogy már tudom is, hol kell átvennem a stafétabotot. 

				Tony időről időre felhozta az „üvegház” fogalmát. Meggyőződése volt, hogy az igazi vezetők üvegházat építenek, hogy mások is növekedhessenek benne, ahelyett hogy ők akarnának „a legmagasabb növény” lenni. Örökre ő marad az egyik legjobb üvegházépítő, akit a világ valaha látott – ez is egyike a sok-sok örökségnek, amelyet élt és hátrahagyott. 

				Tony mások számára kiváló építésznek bizonyult, de hogyan kell magunknak is üvegházat építeni? Hogyan lehetünk igazán önmagunk a munkában és az életben, és hogyan növelhetjük másoké mellett a saját üvegházunkat is? Hogyan hozhatunk létre olyan fenntartható környezetet, ahol mindnyájan értelmesen kapcsolódhatunk egymáshoz, és érezhetjük az összetartozásunkat? Milyen emberi ökoszisztémákat alakíthatunk ki, hogy boldogságot hozzunk, elfogadjuk a teljességet, és új módokat találjunk arra, hogy emberibbnek érezzük magunkat a munkahelyünkön? 

				A DH által végzett munka mindig is a munka és a magánélet integrációja körül forgott, és itt az ideje, hogy még mélyebben és céltudatosabban hangoljuk össze magán- és szakmai életünket. 

				A könyvben magyarázatot találsz arra, hogy miért az emberekre összpontosítva biztosíthatjuk a munka és a szervezetek jövőállóságát. Ez magában foglalja a legújabb modellünk áttekintését, statisztikákat és történeteket (mert mindkettőre szükséged van), azt, hogy a modell hogyan befolyásolja a végeredményt, és hogy az új ROI a „hatásod kigyűrűzése” (nem pedig csak a befektetésed megtérülése). Ezt találod meg az I. részben. A következő három szakaszban végigvezetlek azon, hogyan hozz létre emberi ökoszisztémákat függetlenül attól, hogy milyen vezetői szerepet töltesz be, hogy az egész vállalatot, a csapatodat vagy a saját életedet vezeted. A II. rész az ÉN-re, avagy az egyénre, a III. rész a MI-re, avagy a csapatra és a szervezetre, a IV. rész pedig a közvetlen KÖZÖSSÉGRE összpontosít, majd az V. részben eljutunk a TÁRSADALOMRA és a BOLYGÓRA kigyűrűző hatásig. 

				Olvashatsz olyan leckékről, amelyeket útközben tanultam meg. Aztán lesznek gyakorlatok, amelyek segítenek inspirációt és célt vinned a munkába és az életbe, és történetek olyan, világszerte elismert márkákról, mint a Starbucks, a Toyota és a WordPress, amelyek a világjárvány idején alakították át a vállalatukat, valamint olyan emberekről a világ számos pontján, akik különböző méretű és iparágú vállalatoknál találták meg a céljukat. Olyan történeteket is elmesélek, amelyek személyes hullámhegyeket és -völgyeket mutatnak meg abban a reményben, hogy ezzel inspirálhatlak egy teljesebb élet megélésére mind a munkahelyeden, mind azon kívül. 

				Tudom – és ezt mindnyájan tanúsíthatjuk –, hogy az élet eszméletlenül nehéz tud lenni. Néha olyan kíméletlenül, hogy azon gondolkodunk, vajon alábbhagy-e valaha a hullámverés. Időnként megkérdőjelezzük, maradt-e elég erőnk ahhoz, hogy ne rogyjon össze a lábunk – nemhogy ahhoz, hogy a szilárd talajon maradjunk. De azt is tudom, hogy ha elvégezzük a munkát – magunkért és másokért –, sokkal jobban leszünk. Tudni fogjuk, mit jelent igazán élni, és nem kell félnünk a nem megélt élettől. 

				Remélem, hogy a könyvem inspirál és támogat az üvegházad megépítésében, és ezáltal másoknak is segíthetsz megépíteni a sajátjukat. Remélem, hogy támogatja az embereket, a csapatokat és a vállalatokat az ahhoz szükséges reflektív munka elvégzésében, hogy megértsék a csúcs- és mélypontokat, és eljussanak oda, ahol hiteles önmagukként jelenhetnek meg. Remélem, hogy folytonos kíváncsiságra, bátorságra és nyugalomra biztatva meg tudom mutatni neked, hogyan szerethetjük meg magunkat és egymást, valamint a nap mint nap végzett munkánkat.
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	I. RÉSZ

				MIT SZÁMÍT EZ?
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				Mindenkinek van terve, amíg pofán nem vágják.

				MIKE TYSON

				2020: AZ EMBERISÉG (ÉS SAJÁT MAGUNK) RESZETELÉSE

				 

				 

				 

				 

				Amikor 2020-ban a világkontextus egy pillanat alatt megváltozott, és mindannyiunknak alkalmazkodnunk kellett, méghozzá gyorsan, nyilvánvaló volt, hogy a munkahelyeken és otthon is olyan változások történnek majd, mint még soha.

				Egyik napról a másikra mindnyájan Zoomföldére költöztünk, a gardróbokból tárgyalószobák lettek, és a szülők megvilágosodtak: a TikTok bizony nem időjelző alkalmazás. Mivel nem pislákolt fény az alagút végén, olyan érzés volt, mintha a 2020-as év soha nem hagyná abba a 2020-askodást, és minden egyes nap egyforma és egyformán meghatározhatatlan volt.

				Az év során jó néhányszor megnyomták az emberiséget visszaállító reszetgombot, és innen már nem volt visszaút. A jövedelmi különbségek tovább nőttek, emberek százmilliói veszítették el a munkájukat és az otthonukat szerte a világon, majd egyre több szerettüket is, amint a könyörtelen vírus csak terjedt tovább. A világ tanúja volt a rasszizmus és a társadalmi igazságtalanság, az éghajlatváltozás és olyan elnökválasztások kísérteties valóságának, amelyek sorra rántották le a leplet országaink és polgáraik valódi megosztottságáról. És úgy tűnt, hogy mindannyiunknak a saját lábunkra kell állnunk.

				Történelmileg a közös ellenség az egyik legjobb módja az emberek összehozásának. 2020 előtt elég biztos tippnek tartottam volna, hogy egy „globális világjárvány” ilyen ellenség lehet. Ehelyett a valóságban ez éppen arra mutatott rá, hogy mennyire széttöredezett az emberiség. Ahogy 2020 tovább dübörgött, a világ túl sokféle ellenséget mutatott fel, hogy válasszunk közülük, és az emberek elég nehezen tudtak megegyezni abban, hogy mi is az igazi „ellenség”. Valós vagy álhírek. Tudomány vagy babona. Populisták vagy elitisták. Jobb- vagy baloldal. Egy egyre bizonytalanabb és összetettebb társadalomban élve igen nehéz döntések egész sorával kellett szembenéznünk. Az olyan kérdések, mint a „Mit támogatok? Min bukok majd?” (nem tudtam ellenállni a bennem élő Hamilton-rajongónak)1, végül rávilágítottak arra, hogy a válaszok nem binárisak. A vélemények egyre hangosabbak lettek, és próbára tették még a legjobb baráti, családi és szomszédi kapcsolatok erejét is – hogy az ellenségekéről ne is beszéljünk.

				Találtunk azért olyan dolgokat is, amelyek összekötöttek minket – egyszerű jócselekedeteket, a közösség erejét és a kreatívan vicces mémek aranykorát. A reszetgomb segített szusszannunk egy kicsit annak ellenére, hogy az élet ment tovább. Azok a szülők, akik korábban az idejük nagy részét munkába járással töltötték, most személyesen hallhatták gyerekeik első szavait, sőt, egyenesen részt vehettek az érettségijükön, nagy valószínűséggel a saját nappalijuk luxusából. Sokan újra felfedeztük a természetet, és hirtelen zsigerből megértettük, miben különbözik egy ölelés vagy kézfogás egy könyökpacsitól vagy légöleléstől. A legnagyobb szakadékot azonban a magunknak feltett kérdések súlyosságában találhattuk meg.

				Gondolj bele egy pillanatra, hogy… Te hol voltál CE (COVID előtt) 2020-ban? És milyen kérdéseket tettél fel magadnak, miután megjelent az életedben? Talán ilyesmiket:

				 

				• Mik a számomra legfontosabb dolgok, és miért teszek bármit is azonkívül, hogy ezekre koncentrálok?

				• Vajon hiteles életet élek, önmagamhoz hűen, és nem olyat, amit mások várnak tőlem?

				• Honnan tudom, hogy értelmesen töltöm-e a napom perceit?

				 

				Lehet, hogy te is olyan erős kifejezéseket használtál, mint Steve Jobs, amikor ezt olyan jól megfogalmazta a Stanford Egyetem 2005-ös diplomaosztó ünnepségén tartott híres beszédében. Azt mondta, hogy minden reggel belenéz a tükörbe, és megkérdezi magától: „Ha a mai nap lenne életem utolsó napja, azt akarnám csinálni, amit ma fogok?”2

				Emberek haltak meg, és a legtöbbünk fejében felmerültek valamilyen formában az élet és halál kérdései. A lezárások alatt vagy otthon maradva elegendő időnk jutott arra, hogy átgondoljuk, mit jelenthet a tisztánlátás a káosz közepette. És sok ember számára világossá vált, hogy mire érdemes energiát fordítani, és mit kell kidobni a baromságkukába. 

				MEGLEPETÉS… VÉGIG ELŐRE LÁTHATÓ VOLT

				Néhányan döbbenten ismerték fel a COVID által feltárt világ állapotát, és azt is kétségbe vonták, hogy egyáltalán tudják-e még, mi a valóság, mások azonban előre megmondták, hogy hatalmas változások várhatók. Azt talán nem sejtették, hogy mindezek a hatalmas dolgok egyetlen rendkívüli évbe fognak belezsúfolódni, de azt tudták, hogy valami a küszöbön áll. Néhány jövőkutató, például Vernor Vinge már évtizedekkel korábban megjósolta ezt. 1993-ban „The Coming Technological Singularity” című cikkében arról írt, hogy a világ gyorsabban változik, mint valaha: „Az emberi élet földi megjelenéséhez hasonló változások küszöbén állunk.”3 Nem meglepő, hogy a jövőkutatók már akkor előrejelzéseket készítettek az új „internetes dolog” várható következményeiről, bolygónk erőforrásainak korlátozottságáról és a globálisan változó demográfia várható hatásairól mindnyájunk számára.

				A Világgazdasági Fórum negyedik ipari forradalomnak nevezi az időszakot, amelyben jelenleg élünk.4 Nagyjából százévente tanúi lehetünk az ipari korszak ugrásszerű fejlődésének – az 1800-as évek gépesítésétől és gőzgépeitől az 1900-as évek elejének tömegtermelő futószalagjain át az 1990-es évek végének automatizálásáig és számítógépeiig, ami napjainkra a mindent behálózó világhálóhoz és a megosztott hálózatokhoz vezetett. Az egyetlen különbség a korábbi forradalmak és a mostani között az, hogy a ma észlelt változás exponenciális, és minden eddiginél gyorsabb. Hetvenöt évbe telt, mire a távbeszélő világszerte ötvenmillió emberhez eljutott. Találd ki, mi az, ami 2016-ban mindössze tizenkilenc nap alatt jutott el ugyanennyi emberhez?

				A Pokémon Go.

				Bár nagy változások közeledtek, ez nem jelentette azt, hogy azok végzetesek lennének, és borúlátásra adnának okot. A szintén jövőkutató Peter H. Diamandis, az Abundance: The Future Is Better Than You Think című munka szerzője úgy vélte, hogy a technológia oly módon szabadít majd fel minket, hogy az addig szűkös erőforrások bőségessé válnak, és ez a bőség nem csupán luxust, hanem lehetőségeket is biztosít majd a világ számára.5

				Ezek a futuristák „lehetőség” alatt nemcsak arra gondoltak, hogy a szegénységre és az éghajlatváltozásra találnak majd megoldásokat, amelyekkel egyszerre egymilliárd emberen lehet segíteni, hanem olyan egzisztenciális kérdésekre is, amelyeket korábban említettem. Akár tudományos folyóiratokban, akár a legújabb sci-fi történetekben merül fel a gondolat, egyre többen hisznek abban, hogy eljön majd az idő, amikor a mesterséges intelligencia lehetővé teszi a tudatunk számára, hogy tovább éljen, miután a testünk már feladta. Ha te is e hipotézis híve vagy, el ne felejtsd Eternity csomagra frissíteni az iCloud- és Google-tárhelyedet, mielőtt túl késő lenne.

				De ahhoz, hogy a lehetőség ezen pontjára eljussunk, nem kellene az embereknek is exponenciálisan fejlődniük? A legtöbbek szerint ez önmagában lehetetlen. Az emberi faj meglehetősen egyenletes ütemben fejlődik, amióta megjelentünk a bolygón; egyszerűen nem logikus a feltevés, hogy egy reggel arra ébredünk majd, hogy ugyanolyan gyors ütemre váltott a fejlődésünk, mint a technológiáé.

				A Társadalmi dilemma című dokumentumfilm (amelyet egyesek nagyon is valósághű horrorfilmnek tartanak) megmutatja, mit jelent a mindennapi életünkre nézve az a fiziológiai képtelenség, hogy a technológia által diktált gyors tempóban fejlődjünk. A film arra emlékeztet minket, hogy semmit sem kapunk ingyen, és hogy amivel fizetünk, az sokkal fontosabb és értékesebb a pénznél – a rólunk, a gyerekeinkről, sőt, még a háziállatainkról is szóló adatok valami olyasmit táplálnak, amire nincs ráhatásunk. A technológia segítségével ugyanakkor újra kapcsolatba léphetünk a barátainkkal, találkozhatunk életünk szerelmével, vagy kifejezhetjük magunkat. A kockázatok mérlegelése során felmerülő dilemmák nagyon is valósak és mindennaposak.

				Ha tehát lehagy minket a technológia, mi marad nekünk? Sem otthon, sem a munkahelyünkön nincs nagyon más választásunk, mint hogy hangsúlyozottan azokra a dolgokra koncentráljunk, amelyekre a számítógépek talán soha nem lesznek képesek.

				Például az empátiára. A kreativitás gyakorlására. Arra, hogy etikusan, egymást bevonva és igazságosan cselekedjünk. Hogy a problémákat továbbra is az emberiesség lencséjén keresztül oldjuk meg, mivel a helyzetek egyre kiszámíthatatlanabbá és ismeretlenebbé válnak. Hogy érezzünk boldogságot és szomorúságot, és éljünk át minden lehetséges érzelmet, tudván, hogy el fognak múlni. Emberként arra kell törekednünk, amiben az emberek a legjobbak. A humánusságra.

				Ma arra számítunk, hogy a mesterséges intelligencia és az automatizálás továbbra is felbolygatja majd azt, ahogyan élünk és dolgozunk. A kilátás kissé ijesztő, tekintve, hogy milyen sok film ültette el annak a gondolatnak a magvait, hogy csak idő kérdése, és a kormány más kezébe kerül. Alexa és Siri helyett, akik kellemesen dallamos hangon válaszolnak nekünk, HAL 9000 lesz az a 2001: Űrodüsszeia című filmből Hannibal Lecter személyiségével, amint azt mondja: „Sajnálom, attól tartok, ezt most nem tudom megtenni önnek. Egy régi barátomat várom virtuális vacsorára.” Bár úgy tűnhet, hogy a technológia lassan eluralkodik az életünkön, minél automatizáltabbá válunk, annál inkább emlékeztetnünk kell magunkat arra, hogy igenis megválaszthatjuk, miben hiszünk, és mihez imádkozunk – lehet ez a természet, a spiritualitás valamely formája, hogy jobban megértsük ezt a világot és ami utána jöhet, vagy a belső hangunk, amely belülről szól hozzánk. Vagy, ami még valószínűbb, ezeknek a kombinációja.

				Néha megfeledkezünk arról, hogy a mesterséges intelligencia és az automatizálás hátterében szintén emberek állnak mozgatóerőként. Emberek, akik szeretni akarnak, és érezni, hogy szeretik őket, és akik esetleg mégis gonosztevőként tűnhetnek fel a következő filmben, amely a mesterséges intelligencia világuralomra törését túlozza el. De ha azt tesszük, amit eddig is tettünk – tehát továbbra is okosan bánunk az empátiánkkal és a szándékainkkal, és éber etikai érzékkel szemléljük a világ fejlődését –, akkor nem kell annyira aggódnunk Alexa vagy Siri, illetve amiatt, hogy HAL hívásának engedelmeskedjünk.

				Bár ijesztő lépést tartani a körülöttünk zajló kiszámíthatatlan, exponenciális változással (dolgokkal, amelyeket nem irányíthatunk), ez csak rávilágít arra, hogy soha nem volt fontosabb annak az irányítása, ami bennünk van: a meggyőződéseinké, a céljainké, az értékeinké és az alkalmazkodási képességünké.

				 
				

				AZ ALKALMAZKODÁS KORÁBAN ÉLÜNK

				 

				 

				 

				 

				Azt mondják, optimistának lenni azt jelenti, hogy tudjuk: az élet bizonytalan.

				A világban tapasztalt bizonytalanságot tekintve az optimizmusunknak ma minden eddigi rekordot meg kell döntenie. A valóságunk azonban természetesen más képet fest.

				Az élet bizonytalanságának elfogadása olykor a legnehezebb dolog lehet – annak ellenére, hogy egyben a legbölcsebb is. Az ember egy egész életet tölthet azzal, hogy megpróbál békességre lelni minden váratlan, őt érintő eseményben – válás, betegség, szerettei elvesztése –, de nem biztos, hogy sikerül. És mivel a világ exponenciális ütemben változik körülöttünk, arra számíthatunk, hogy a VUCA (volatility, uncertainty, complexity, ambiguity – gyorsan változó, kiszámíthatatlan, bonyolult, bizonytalan) szintje is folyamatosan emelkedni fog.

				Szinte lehetetlen figyelmen kívül hagyni, ahogyan a dolgok minden egyes hangzatos hírrel a híradóban és a közösségi médiában egyre bizonytalanabbnak tűnnek. Mindenki hinni akarta, hogy a könyörtelen év vége a világ összes elképzelhetetlen eseményét is magával viszi. De már jó néhány napja 2021-et tapostuk, amikor azt láttuk, hogy a csőcselék megrohamozza az amerikai Capitolium szent területét, mire a világnak leesett az álla, és mindez arra hívta fel a figyelmet, hogy a naptári év fordulójának semmi köze ahhoz, hogy mi történhet ezután.

				Még mindig megráz minket, amikor olyan márkákat látunk eltűnni vagy csődöt jelenteni, amelyekről azt hittük, hogy állandó szereplői lesznek az életünknek: JCPenney6, Cirque du Soleil, 24 Hour Fitness és a Sizzler (bocs, apa, a sajtos pirítósaink is hiányozni fognak), hogy csak néhányat említsünk.

				Aztán ott vannak a legszívszorítóbb hírek a barátok és rokonok megbetegedéséről, munkahelyük és vállalkozásuk elvesztéséről, vagy – ami a legrosszabb – a halálukról. Most, miközben ezt írom, csak az Egyesült Államokban több mint félmillió ember halt meg COVID-ban (körülbelül ennyi amerikai katona halt meg összesen a második világháborúban, a koreai és a vietnami háborúban együttvéve), és világszerte több mint kétmillió halálesettel számolnak (körülbelül ennyien élnek Szlovéniában). A közösségeink másmilyenek és más érzést keltenek – nem tudunk besétálni a kedvenc éttermünkbe és kocsmánkba, ahol névről ismernek minket. Csak a járvány első hat hónapjában több mint százezer amerikai kisvállalkozásnak kellett végleg bezárnia. Ez különösen nyugtalanító, tudván, hogy a kisvállalkozások teszik ki az amerikai gazdaság 44 százalékát, ők biztosítják az ország munkahelyeinek kétharmadát, ők az innováció motorjai, hogy a nagyvállalatokat állandó serénységre ösztönözzék, és ők tartják életben a versenyt. Fájdalmas, hogy a legnagyobb csapások éppen azokat a szenvedélyes embereket érik, akik megpróbálnak megélni, és vállalják az álmaik kockázatát.

				A munka jövőjéről szóló összes jóslat – a távmunka terjedése, az automatizálás és a mesterséges intelligencia „térhódítása” munkahelyek (azaz emberek) százmillióinak kiszorításával a globális munkaerőpiacról – nem is annyira durva spekuláció már. A reszetgomb annyira felgyorsította a jövőt, hogy az már most megjelent a küszöbünkön.

				A VUCA térhódításával nem csoda, hogy a FUD (fear, uncertainty, doubt – félelem, bizonytalanság, kétely) emelkedésének is tanúi lehettünk stressz és szorongás, depresszió, öngyilkosság és függőség formájában. És elkerülhetetlen, hogy ami az életünkben történik, azt a munkahelyünkre is bevigyük.

				A FUD a pszichológiai biztonság és stabilitás szintje alá süllyeszt. Túlterheltnek és kimerültnek érezzük magunkat, és csak küzdelmek árán tudjuk átvészelni a napjainkat. Olyan munkakörnyezetben mutatja ki legjobban a foga fehérjét, ahol hiányzik a bizalom, ahol nincs lehetőség a nyílt és őszinte kommunikációra, és ahol nem támogatott a munka elvégzéséhez szükséges szabadság. Szintjének emelkedése bizonytalanná tesz, csökkenti a rezilienciát és a produktivitást, és érezhetően csökkenti az energia- és boldogságszintünket. Irtózatos érzés. Az ember azon kezd agyalni, hogy mások miért kaptak több bónuszt. Pletykákat hall esetleges újabb elbocsátásokról, de csak találgatni lehet, hogy ki lesz a következő. Minden ébredéskor ott motoszkál a fejében, hogy miért is kellene egyáltalán munkába mennie – már a csekkek növekvő kupacán kívül. 

				Ennyi kontrollálhatatlan esemény mellett hogyan tervezheti bárki is magabiztosan a jövőt a karrierjében? Hogyan kezdhetnénk el egyáltalán gondolkodni az álommunka megtervezésén és egy olyan munkán, amit szeretünk, ha az másnapra talán meg is szűnik? Hol keressük a válaszokat a kérdéseinkre egy egyre kiszámíthatatlanabb világban?

				Mint a legtöbb, kihívást jelentő kérdés esetében, általában itt is a legegyszerűbb válasz jelenti a megoldást. Nem kell máshoz fordulnunk, mert a válasz bennünk van. És bár ez távol állhat egy üzleti témájú könyvtől – vagy esetleg túlságosan is egy Mariah Carey-dalra emlékeztet arról, hogy légy a saját hősöd –, a könyv második részében leírom, hogy pontosan miért van ennek nagyon is értelme, és hogy hogyan indulhatsz el az úton. Egyelőre ezek a legfontosabb teendők, amikor minden komornak és sivárnak tűnik a világban:

				 

				Irányítsd és változtasd meg azt, amit lehet. 

				Amit nem lehet, azt fogadd el, és alkalmazkodj hozzá.

				 

				Ezért mondom, hogy a vállalkozások manapság az alkalmazkodás korában működnek.

				AZ ALKALMAZKODÓKÉPESSÉG EREDETE

				Az alkalmazkodás korának fogalmát több tekintetben Charles Darwin ihlette. Munkássága gyakran lepárolható a következő kijelentésre: „Nem a legerősebb fajok maradnak életben, és nem is a legintelligensebbek, hanem azok, amelyek a leginkább képesek alkalmazkodni.” Olyasvalakiként, akit inspirál, hogy mennyi mindent tanulhatunk a természettől, elgondolkodtam, hogyan alkalmazhatnánk az alkalmazkodóképesség fogalmát, hogy a szervezetek és (ami még fontosabb) bennük az emberek rugalmasabbak legyenek – olyannyira, hogy ne csak nagyobb valószínűséggel éljenek túl, hanem képesek legyenek a boldogulás útjának megtalálására is.

				Az anyatermészet tízezer évvel ezelőtt úgy döntött, hogy ad nekünk, embereknek egy kis szusszanásnyi időt azzal, hogy megváltoztatja, mégpedig következetesebbé és kiszámíthatóbbá teszi a világ időjárási mintáit. Anélkül, hogy folyton mozgásban kellett volna lennünk a vadászó-gyűjtögető életmód miatt, a mezőgazdaság korában már el tudtuk vetni a magokat, és földművesekké válhattunk. Tekerjünk előre néhány évezredet, amikor is a gőz és a szén megjelenésével az iparosodás korában a kapitalisták foglalkoztatni kezdték az embereket. Majd – a mikrochip, a számítógép és a világháló megszületésével – a technológia korába, végül pedig az információs korba költöztettük a kenyérkeresetünket.
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				És ezzel meg is érkeztünk a mába: az alkalmazkodás korába.

				Az előző részben említettem, hogy a Világgazdasági Fórum negyedik ipari forradalomnak nevezi a jelenkort. De az én szememben ez pusztán gazdasági szempontból vizsgálja a dolgot. Az, hogy a globális gazdasági gépezet fogaskerekeiként tekintünk magunkra, nem igazán ad választ azokra az egzisztenciális kérdésekre, amelyek napról napra hangosabban jelennek meg a fejünkben: „Van értelme és célja a munkahelyemen töltött időnek? Vagy csak a fejemben zajló csevejre figyelek, amelyik azt szajkózza, mit várnak el tőlem, hogy boldoguljak?”

				Az egyik dolog, amit megtanultam az elmúlt évtizedek során, miközben különböző szervezeteknek dolgoztam szerte a világon, hogy az emberiség közhelyei igazak. Általában mindnyájan ugyanazokra az alapvető dolgokra vágyunk: a legjobbat kihozva magunkból a legjobb életet élni, együtt lenni azokkal, akiket szeretünk, hozzájárulni a világhoz azzal, hogy segítünk másokat, és meghaladni a boldogságot azáltal, hogy hűek vagyunk önmagunk teljességéhez.

				Még az elmúlt évek során tapasztalt megosztottság legsötétebb napjaiban is hittem a fényesebb időkben, mert láttam a másik oldalt is. A földrajzi, társadalmi és kulturális különbségeken túllépve megláttam a szépségét annak, ami közös az emberek szívében. A szándékot, hogy helyesen cselekedjünk, nemcsak saját magunk, hanem mások miatt is. Tanúja voltam az emberség és az alázat jelentőségének a munkában. Persze minden embernek, cégnek és országnak megvannak a maga sajátos árnyalatai, de ezek olyanok, mint a különböző pudingok: van vaníliás, tápiókás, pandan, yorkshire, malva, kheer vagy… [ide írhatod a saját kedvenc nemzetközi pudingod nevét]. Az alapvető összetevők nagyjából ugyanazok.

				Kutatások kimutatták, hogy a dolgok, amelyek a legtöbbet jelentik nekünk, egyetemesek. Az egyáltalán nem megdöbbentő igazság az, hogy nem a boldogság múló, „rocksztár” magasságait tartjuk a legtöbbre – például az eddigi legtöbb lájkot kapni az Instagramon, újabb sorozatot nézni a Netflixen, vagy jó zsíros bónuszt kapni, hogy új felnőtt játékszert vehessünk (és ezt nyugodtan értelmezheted úgy, ahogy akarod). Ezek a dopaminlöketek elszórakoztatnak, és abban a pillanatban a legfontosabbnak is tűnhetnek, de sajnos nem tartósak. Az oxitocin és szerotonin hullámai azok, amelyek lényegileg megmozgatnak minket (cél, értékek, szeretet, jóllét és összetartozás terén), és ezeket fontosabbnak tartjuk, mint a külsődleges motiváló tényezőket (dicséret, hírnév és pénz).

				Ha úgy tűnik, hogy ezeket az alapvető, egyetemes szükségleteket nem könnyű kielégíteni, az azért van, mert tényleg nem az. A kapzsiság, a hatalom és az egyenlőtlenségek külső erői mindig őrködni fognak, és nem engedik, hogy elérjük ezeket.

				Ha azonban az alkalmazkodás korának perspektívájából szemléljük, akkor elkezdjük magunkban megtalálni a válaszokat. Azzal, hogy jelen vagyunk és megfigyelünk ahelyett, hogy feltételezésekbe bocsátkoznánk. Azzal, hogy a döntéseinket zavarosan örvénylő érzelmeink helyett elemző gondolataink és megalapozott ösztöneink segítségével hozzuk meg. Azzal, hogy tudatában vagyunk a fejünknek és a szívünknek – a bennünk megjelenő gondolkodásmódnak és érzéseknek. És azzal, hogy feltesszük magunknak a kérdést: „E dolgok közül melyeket irányíthatom én, és melyeket nem?” Ha csak azokra a dolgokra összpontosítunk, amelyekre a cselekedeteink hatással lehetnek, ha változtatunk azon, amin tudunk, és elengedjük mindazt, amin nem, akkor aktívan alkalmazkodunk.

				Az alkalmazkodásról persze könnyebb beszélni, mint megtenni. Nem mindig intuitív, és időnként kényelmetlen lehet – már ha nem egyenesen ijesztő. Hajlamosak vagyunk akkor is a dolgok helyrehozatalára törekedni, amikor még abban sem vagyunk biztosak, hogy mit is kell helyrehozni. Arra, hogy érzelmileg reagáljunk a hatókörünkön kívül eső helyzetekre. Vagy hogy a múlthoz ragaszkodva ellenálljunk a változásnak, remélve, hogy visszatekerhetünk a „régi szép időkre”.

				Az alkalmazkodás korában azonban el kell fogadnunk, hogy továbbra is lesznek olyan, kontrollálhatatlan tényezők, mint a mesterséges intelligencia, a természeti katasztrófák és a gazdasági világválságok. Ezeknek a hatása azonban csak akkor korlátozható, ha átdolgozzuk és fejlesztjük a saját alkalmazkodási, azaz adaptív intelligenciánkat. Ez a típusú intelligencia azon alapul, hogy megerősítjük azt, ami az irányításunk alatt áll és a legtöbbet jelenti a számunkra (meggyőződéseinket és értékeinket), miközben túllépünk a kudarctól és a kísérletezéstől való félelmen. Ehhez félre kell tennünk a büszkeségünket, amikor olyasmivel foglalkozunk, amit mások (vagy akár mi magunk) „alantasnak” tartanak, és el kell fogadnunk a kezdők beállítottságát, hogy a figyelmünket a sok megtanulandó dologra fordítsuk. Az intelligencia e formájával reziliensebbé válunk, és biztosak lehetünk abban, hogy – elszántsággal és egy csipetnyi szerencsével – átjutunk a mélypontokon, hogy új csúcsot érhessünk el.

				Alkalmazkodóképesség és emberség a munkában

				Míg a legtöbben pénzt veszítettek vagy leálltak a világjárvány idején, bizonyos vállalatok, például az Amazon, a Netflix, a Domino és az Ace Hardware az alkalmazkodóképes cégek példaképeivé váltak. A bankban lévő milliárdok persze nem jöttek rosszul, de ettől még elismerést érdemelnek – a nagyvállalatok lépései nem sokban különböznek attól, ahogyan a nagy szumóbirkózók kicselezik a kisebbeket.

				Voltak olyan vállalkozók és kisebb vállalkozások is, amelyek egy reszeteléssel újraindították, újragondolták és átalakították az üzletüket. A dán Michelin-csillagos Noma étterem egy éles váltással hamburgert kezdett készíteni. A The Talent Shack nevű walesi színiiskola a TikTokhoz fordult, hogy online elérhetővé tegye az óráit; Hollywoodból és a Broadwayről keresték meg őket producerek tanácsért. A Los Angeles-i Namevents a tízezres csoportok számára szervezett divatbemutatók és adománygyűjtő események helyett elkezdett nyolcfős jógaelvonulásokat szervezni nők részére; ezt a tevékenységet a tulajdonosnő mellékes szenvedélye inspirálta, és egy leegyszerűsített életmódhoz igazodott a világjárvány idején.

				A vállalatokon belüli egyének szintjén újra és újra az inspirált engem, hogy mi, emberek mennyire reziliensek és alkalmazkodók tudunk lenni. Néhány éve Törökországot terrorista merényletek sorozata, egy puccskísérlet és gazdasági válság sújtotta… és mindez egyetlen év alatt. A VUCA minden eddiginél magasabb szintre emelkedett, amikor Murat Özcan, a Canpa (egy építőanyagokkal foglalkozó vállalat) alelnöke úgy döntött, a kezébe veszi a kormányt ott, ahol irányíthat, és alkalmazkodik ott, ahol nem. Az értékesítés visszaesett, a fluktuáció magas volt, és azon túl, hogy elbocsátásokat kellett végrehajtani, irodákat bezárni és részlegeket megszüntetni, a vezetőség még abban sem volt biztos, hogy a harmincéves vállalat túlélheti-e egyáltalán ezt az egészet. Ráadásul családi vállalkozás volt, és Murat Özcan maga sem akart többé bemenni dolgozni. Ezért San Franciscóba „szökött”, hogy részt vegyen a DH kultúrára összpontosító mesterkurzusán. Nem a kormány miatt osonkodott, hanem mert a vezetői csapata a polgári zavargások és a pénzügyi válság idején időpocsékolásnak tartott egy, a boldogságról szóló programot. Neki azonban tennie kellett valamit – és nemcsak a Canpáért, hanem saját magáért is.

				Amikor nyolc hónappal később kinyitottam a postafiókomat, a leghosszabb e-mailt találtam benne, amit életemben valaha kaptam. Murat írta, és részletesen ismertetett benne minden, általa indított projektet és az összes pozitív eredményt, amelyet az országában uralkodó, szélsőségesen magas FUD-szint idején tapasztalt. Azt írta, hogy a vezetőség egy része még mindig szkeptikus, de ő maga elég bizonyítékkal rendelkezik ahhoz, hogy mindent beleadjon. Ez után az e-mail után is rendszeresen beszámolt a Canpa fejlődéséről. A fluktuáció 30 százalékról nulla alá zuhant, mivel néhány alkalmazott még vissza is tért a vállalathoz, miután látta, hogy most már prioritást kapnak benne az emberek. A bevétel a hétszeresére nőtt, és ami még lenyűgözőbb: a működési költségek racionalizálásával és az árrés javításával a négyszeresére növelték a nyereséget. A hab a tortán egy másik e-mail volt, amelyet néhány évvel később kaptam: Murat sugárzott a büszkeségtől, mert a Great Place to Work nevű szervezet az első helyre emelte a Canpát a saját kategóriájában, és olyan nagyobb, komoly márkájú cégekkel osztozott a rangsorban, mint az eBay, a Vodafone és a Hilton.

				Mondanom sem kell, hogy a vezetői csapat többi tagja ma már 100 százalékban támogatja a boldogság és a kultúra előtérbe helyezését.

				 

				Miért alkalmazkodnak és boldogulnak tehát egyes vállalatok jobban, mint mások? Még amikor az instabilitás és a káosz külső tényezői kavarognak is körülöttük, azok a vállalatok a legsikeresebbek és a legelismertebbek az alkalmazkodóképességükért, amelyek úgy döntenek, hogy még elkötelezettebben kiállnak az embereikért. 

				Amikor az élet citrommal kínál, a túlélési üzemmódban működő vállalatok addig árulják a citromot, amíg az el nem fogy. Ha valamivel hosszabb távon gondolkodnak, limonádés standot építenek. Ha azonban alkalmazkodnak és virágoznak, akkor a magokat további citromfák ültetésére használják, hogy mindenkinek lehessen saját standja. A vezetők még a legdühöngőbb FUD-időszakban sem csak arra gondolnak, hogy mi forog kockán a vezetők vagy a részvényesek számára, hanem az ökoszisztéma minden érdekeltjét szem előtt tartják.

				Brian Chesky, az Airbnb vezérigazgatója 2020 áprilisában szívhez szóló levelet írt a csapatainak, amelyben közölte, hogy a vállalat végül eljutott arra a pontra, hogy embereket kell elbocsátania. Ami a leginkább lenyűgözött a levélben, az az volt, hogy nemcsak őszinte és átlátható volt, hanem mindenki FUD-ját is számba vette. Azoknak, akiket leépítettek, elmondta, hogy ez nem az ő hibájuk, hogy magasan képzettek, és továbbra is megbecsülés övezi mindazt, amit tettek. És felsorolta nekik az Airbnb által biztosított erőforrásokat, amelyek segítségével könnyebben megtalálhatják a következő munkahelyüket. Azoknak, akik maradtak, konkrétan elmagyarázta, hogy mit fog tenni a vállalat az alkalmazkodás érdekében, miközben a FUD és a VUCA még mindig az eget veri.

				A levél kiküldését követően az Airbnb volt az egyik leghatékonyabban alkalmazkodó és talpra álló vállalat, miközben a COVID-fertőzések száma még mindig emelkedett. Az értékesítési adatok nem változtak 2019 és 2020 között, ami figyelemre méltó teljesítmény egy vendéglátóipari vállalatnál (szemben a jól ismert szállodaláncokkal, amelyek jóval a 2019-es értékesítési eredményeik alatt teljesítettek). A kihalás széléről 106 milliárd dolláros értékre emelkedni nem rossz eredmény a második világháború óta megélt egyik legrosszabb pénzügyi évben.

				A Gravity Payments nevű pénzügyi szolgáltató cégnél 55 százalékkal csökkentek a bevételek, amikor a COVID lecsapott. Úgy tűnt, hogy négy-öt hónapon belül le is húzhatják a redőnyt. Döntéseket kellett hozni. Dan Price vezérigazgató szerencsére már néhány évvel korábban precedenst teremtett a nagy lépések megtételében.

				Még emlékezhetsz is Dan húzására, mert miután bejelentette, hogy 70 000 dollárnál húzza meg a minimálbért a cég minden dolgozója számára, olyan kiadványok címlapján jelent meg, mint a Forbes vagy az Inc..7 A tette mindenféle reakciót kiváltott. Néhányan örömkönnyeket hullattak, mert ideje volt, hogy az emberek tisztességes fizetést kapjanak. Mások – köztük néhány vállalati dolgozó is – tiltakoztak, mert az emelés nem az emberek érdemein alapult. Felmerült a kérdés, hogy miért lett valaki másnak hirtelen zöldebb a füve, holott semmin nem változtatott. Merész lépés volt Dan részéről a pénzügyi szerkezetátalakítás, a fizetéscsökkentés és az emberek előtérbe helyezése iránti elkötelezettség.

				A kockázat kifizetődött: a 2015-ös bejelentés után mindössze hat hónappal a bevétel és a nyereség is megduplázódott. Végül csak két alkalmazott mondott fel, ami azt jelentette, hogy a Gravity Paymentsnél a dolgozók megtartási aránya 91 százalékról 95 százalékra nőtt. Dan szerint az eredmény nem azt mutatja, hogy az embereket pusztán a fizetés motiválja: „Valójában az tette lehetővé a számukra, hogy teljes emberként végezzék a munkájukat, hogy a pénz mint stressztényező kikerült a képből. A vezérigazgatóknak nincs szükségük még egy millió dollárra. Az alacsony fizetésű munkatársakat kell feljebb emelni.” A csapata hálából egy Teslával ajándékozta meg Dant. Ő maga személy szerint végül kevesebb pénzt keresett, de az alkalmazottai ajándékozási kedvét és a vállalat számára jelentkező előnyöket nézve ez nem volt rossz üzlet.

				Öt évvel később, a világjárvány közepette több mint 50 százalékkal csökkentek a Gravity Payments bevételei, és Dan most egy másféle dilemmával szembesült: emeljen árat, bocsásson el embereket, vagy tegye egyszerre a kettőt. Mielőtt egyedül meghozta volna a döntést, úgy gondolta, hogy az egész társasággal megosztja szorult helyzetét. Az összdolgozói értekezlet végére a dolgozók 98 százaléka önként vállalta, hogy átmenetileg 5 és 100 százalék közötti mértékben csökkentsék a fizetését. „Ahelyett, hogy költségként tekintettünk volna az alkalmazottainkra, elismertük emberi mivoltukat és a vállalkozásunkban betöltött létfontosságú szerepüket” – nyilatkozta Dan.

				Ennek eredményeképpen az emberei minden addiginál produktívabban dolgoztak. Az értékesítési bevétel 31 százalékkal nőtt az előző évhez képest annak ellenére, hogy a létszám nem nőtt, a gazdasági környezet pedig ismeretlen volt, és mindenkinek a fizetését visszaállították 100 százalékra. Dan meggyőződése, hogy az embereket kell előtérbe helyezni, ismét megerősítést kapott: „Nem a vezérigazgatók segítenek ki a válságból. Hanem az alkalmazottak. Bízz bennük!”

				Azoknak a vállalatoknak, amelyek jelentős időt, pénzt és erőforrásokat fektettek a szilárd vállalati kultúra kiépítésébe – beleértve DH-ügyfeleinket is –, ugyanúgy alkalmazkodniuk kellett. VUCA idején a kultúra iránt elkötelezett vezetők sem tehetnek mást, mint hogy felteszik a kemény, őszinte kérdést, miszerint képesek-e még mindig az embereket helyezni előtérbe. Nehéz meghozni ezt a döntést, mert ha a vállalat nem tudja átvészelni az instabilitást, és megszűnik létezni, kultúra sem lesz, amit számításba kell venni.

				Bármilyen nehéz volt is, azok a vállalatok, amelyek prioritásként kezelték az embereket, gyorsabban (és tartósabban) tudtak alkalmazkodni (és talpra állni), mint azok, amelyek nem így tettek. A DMG, egy egyiptomi ingatlanpiaci és építőipari ügyfelünk úgy döntött, hogy lemond a bevételi lehetőségekről, pedig szüksége lett volna rájuk, mert első helyen az embereivel akart törődni. Azonnal elrendelte az összes építkezés leállítását mindaddig, amíg több információ nem állt rendelkezésre az alkalmazandó biztonsági protokollokról. Rasha El Gama, a cég CPO-ja (emberierőforrás-igazgató) hálás volt, amiért vezetői csapata a gyakorlatban is követte a döntését. A mottójuk a következő volt: „Tartsuk biztonságban az embereinket!” A DMG el tudta kerülni az elbocsátásokat, miután a vállalat beleegyezett az általános megszorítások bevezetésébe, így együtt tudták tartani a csapatot, amíg az emberek biztonságban nem érezték magukat, és a projektek újraindulhattak. Később az év folyamán aztán az iparág egyik leggyorsabban növekvő vállalatává vált.

				Vietnam volt az egyik első ország, ahol lezárások léptek életbe, és az I Can Read nevű ügyfelünk/partnerünk, egy nyelviskolákból álló lánc gyorsan elkötelezte magát az időben történő és átlátható kommunikáció mellett, mivel úgy tűnt, hogy a dolgok napról napra változnak. Amikor a vállalat sajnálkozva bejelentette, hogy bizonytalan ideig be kell zárnia kapuit, Ha Van Phan ügyvezető igazgató utólag e-mailben írt nekem: „Még korai lenne megmondani, hogy érzelmileg pontosan hol tart mindenki, de készen állunk. és boldogan megbirkózunk bármivel, ami jön.” Míg a világjárvány egy évvel később még mindig tombolt, az I Can Read az összes központját nyitva tudta tartani (miközben hasonló intézmények bezártak), és elindította a DH Vietnamot, egy új, közös vállalkozást, amelynek a célja más vállalkozások támogatása a boldogságkultúra meghonosításában.

				A vállalatoknak hosszasan és alaposan át kellett gondolniuk, hogy válság idején prioritásként kezelik-e az embereket (és ha igen, hogyan). Nem hiszem, hogy kiegyensúlyozott, jól vezetett vállalatok lennének, ha nem így lenne. De azáltal, hogy több időt szántak arra, hogy az embereket valóban értéknek (ne pedig költségnek) tekintsék, és emberségesen bánjanak velük VUCA idején, ezzel a kultúrával képesek voltak gyorsabban talpra állni és újjáépülni, mint egyébként tették volna.

				Minden márka mögött emberek alkalmazkodnak

				Amikor elolvassuk ezeket a vállalatokról szóló történeteket, néha elfelejtjük, hogy a főcímek embereknek köszönhetők – egyéneknek és csapatoknak, akiknek érzelmeik vannak, és döntéseket hoznak. Remélem, hogy a világ egyik legismertebb márkájának történetével be tudom mutatni, mennyi minden történik emberi életekben a színfalak mögött, miközben te belekortyolsz a kávédba.

				A legtöbben tudjuk, miről szól a Starbucks Howard Schultznak köszönhetően, aki nagy álmodóként az olasz kávéházi kultúra szenvedélyét gyúrta át kényelmes, megfizethető amerikai luxussá, amely beivódott a mindennapi életünkbe. A Starbucks rendszeresen szerepel a legjobb munkahelyek különböző listáin, és érthető módon büszke régóta fennálló küldetésnyilatkozatára: „Felpezsdítjük és gazdagítjuk a lelket: egy ember, egy csésze, egy közösség, egy időben.”

				A Starbucks úttörő szerepet vitt az emberei priorizálásában – 1988 óta teljes körű juttatásokat ad a jogosult alkalmazottaknak (akiket partnereknek nevez), függetlenül a részmunkaidős vagy teljes munkaidős státusztól,8 és programokat biztosít számukra, hogy könnyebben bejussanak a felsőoktatási rendszerbe, és hogy támogassa a veteránokat. Mint azonban minden vállalat – még azok is, amelyek magasabb célok iránt kötelezik el magukat –, a Starbucks is kihívásokkal szembesült. Amikor Schultz 2017-ben bejelentette lemondását vezérigazgatói posztjáról, a befektetők azon tűnődtek, mekkora űr marad utána, és hogy az ő tapasztalata és tudása vajon pótolható-e.9 Nem sokkal később, 2018-ban, amikor két fekete férfit letartóztattak az egyik philadelphiai belvárosi üzletben, elindult a Twitteren a #BoycottStarbucks hashtag, ami kérdéseket vetett fel a vállalat faji előítéletességre és diszkriminációra irányuló képzésével kapcsolatban, és ez váltotta ki Schultz utódja, Kevin Johnson következő hivatalos nyilatkozatát: „Többet várhatnak és többet is kell várniuk tőlünk. Tanulunk ebből, és jobbá válunk.”10 Ugyanebben az évben a Starbucks fogyasztói megítélése negatív rekordot döntött 2015 novembere óta.11

				Mindezen kihívások ellenére a Starbucksot az elemzők és a piac is dicsérte, amit az is bizonyít, hogy részvényei árfolyama 2019-ben, mindössze néhány hónappal a világjárvány kitörése előtt megugrott.12 A cég annyira különbözött a legtöbb ügyféltől, akikkel dolgozunk! A vállalatok nagy része arra kér fel minket, hogy segítsünk megvizsgálni a DNS-üket és az eredetüket egy olyan cél megfogalmazása érdekében, amely mind a vásárlókat, mind az alkalmazottakat megjelenésre és hűséges maradásra ösztönzi. A Starbucks azonban abban az irigylésre méltó helyzetben volt, hogy már akkor is világhírű, küldetésvezérelt vállalatként működött.

				Mielőtt a COVID lecsapott volna, épp egy igen ambiciózus projektet akartunk elindítani: a Starbucks csodálatra méltó, ötvenéves fennállásának régészeiként tartós márkát terveztünk a jövőre nézve. Az új vezetői csapat kialakulásával eljött az ideje, hogy meghallgassuk, mit énekel akkoriban a Starbucks szirénje. A Starbucks el akarta hagyni az egyetlen ember által megálmodott modellt, hogy ettől kezdve a sokak víziójának útját kövesse. Arra készült, hogy belevesse magát a városok, a közösség, a kávé, a kiskereskedelem, a jóllét, a cél és a munka jövőbeli trendjeinek kutatásába. Gyorsan elő akart állni az ügyfelekkel és partnerekkel való kapcsolattartás új prototípusaival egy emberközpontú tervezés szemszögéből. Támogatni és segíteni készültünk a Starbucks jövőképének meghatározását. Óriási vállalkozás volt, de készen álltunk rá, hogy megbirkózzunk vele – amíg persze a világjárvány szájon nem vágott mindnyájunkat.

				2020-ban minden vállalat példátlan helyzet előtt állt. A világszerte elismert, négyszázezer „zöld kötényes” partnerrel13 és globálisan harminckétezer üzlettel működő márka, a Starbucks életében is megjelent az instabilitás és a zűrzavar, amikor egy vírus megfertőzte a világot. Oly sok más vállalathoz hasonlóan ők is triázs üzemmódba léptek, hogy kitalálják, melyik tűz a legégetőbb, miközben tudva tudták, hogy a kérdésre adott válasz másodpercenként változhat. Olyan vállalatok jelentettek be leépítéseket és szabadságolásokat, mint az Uber, a Hilton, a Southwest, a Ford és a Disney.14 Olyan sok cég karcsúsított, hogy nehéz volt megkülönböztetni, a híreket olvasom-e, vagy egy valóságshow-t nézek, ahol a vállalatok nap nap után a túlélésért küzdenek.

				A világ FUD-faktora elérte minden idők legmagasabb szintjét, az alkalmazottak és a bevételek nagy bajban voltak, és senki nem tudhatta, hogy mit hoz a holnap. A Starbucks 3,2 milliárd dolláros bevételveszteséget szenvedett el a világjárvány által sújtott első negyedévben,15 és egyes partnerek nem titkolták abbéli aggodalmukat, hogy az egészségüket veszélyeztetné, ha nem lenne más választásuk, mint visszatérni a munkába.16 A rendkívüli bizonytalanság közepette Kevin Johnson vezérigazgató és a Starbucks olyat tett, ami egyeseket váratlanul érhetett. Ahelyett, hogy a profitmentést helyezték volna előtérbe, még erősebben összpontosítottak a küldetésükre és az értékeikre.

				Bejelentették, hogy prioritásként kezelik partnereik és vásárlóik egészségét és jóllétét, támogatják az egészségügyi és kormányzati tisztviselőket a vírus terjedésének megfékezésében, és pozitív módon ajánlják fel szolgálatukat a közösségeiknek.17 Azáltal alkalmazkodtak, hogy tanultak abból, amit kínai üzleteik (ahol a COVID-ot először azonosították) sikeresen megtettek a biztonságos újranyitás érdekében. A világjárvány tombolása közepette Johnson megmutatta, hogy odafigyel a partnerek aggodalmaira, amikor vállalta, hogy akkor is kifizeti a dolgozókat, amikor bezárják az üzleteket.18

				Eltartott egy ideig, mire felfogtam.

				A küldetés és az értékek megerősítése azt jelentette, hogy a célt helyezte előtérbe a végösszeg helyett. Lényegében azt értette meg, hogy a Starbucks ezzel valójában nagyobb hatást tehet – ahol a céltudatosan vezetett, nyereséges vállalatok még erősebben az emberek és a bolygó javára lehetnek. A felfedezés arra késztette, hogy a lehető legnehezebb pillanatban jelentse be: „Ideje olyan vállalatot építenem, amely többet ad vissza, mint amennyit elvesz.”

				Új abnormalitás született a COVID-ból, és minden vállalat számára megkezdődött a verseny: alkalmazkodj vagy meghalsz. A Starbucks olyan módon kapott erőre, ahogyan azt egy ilyen nagyvállalatról nem is gondolnánk. A politika és az adott helyszín használati feltételei várhatóan bármely vállalatnál akadályozza a munka elvégzését, különösen egy olyan óriásvállalatnál, ahol a 2020-as piaci kapitalizáció 125 milliárd dollár volt. A Starbucks azonban felismerte, hogy egy globális világjárvány és gazdasági válság milyen súlyosan érintheti a részvényeseit. Azonnali lépéseket tett a vészhelyzet kezelésére, és segített irányítani a cég reakcióit.

				Ne feledkezzünk meg arról, hogy minden nagy döntés – legyen jó vagy rossz –, amelyről a címlapokon olvashatunk, egyetlen forrásból származik… emberektől. Néha az emberek mindent megtesznek azért, hogy a leghitelesebb, legcélravezetőbb ÉN-jüket (önmagukat) adva összehangolódjanak a MI-vel (a csapataikkal és a vállalatukkal) és a nagyobb KÖZÖSSÉG-gel (az ügyfelekkel, a partnerekkel és mindenkivel a vállalat ökoszisztémájában). Máskor pedig valahol a skála másik végén járnak ebben.

				Vannak olyan esetek is, amikor az ilyen döntések a legjobb körülmények között születnek – de azok gyakran nem optimálisak. Azt mondják, hogy a legrosszabb időkben derül ki az ember igazi jelleme. Hiszem, hogy ez a cégekre ugyanúgy igaz. 

				Rosalind (Roz) Brewer műveleti igazgató valóban megélte az autentikus ÉN-jét. Mindenkivel, aki egy szobában volt vele, éreztette az összetartozást. Olyan ember volt, aki megkérdezte, kér-e valaki süteményt, mielőtt belevágott a megbeszélés napirendjébe – és ezzel helyet adott egy pillanatnyi kedvességnek, hogy mindenki tudja: az emberség is helyet kapott az asztalnál. A szolgálatalapú vezetői stílusban hitt, amely szerint össze kell gyűjteni a jó embereket, majd félre kell állni az útjukból, hogy a legjobbat hozhassák ki magukból, és tegyék a dolgukat. Bármennyire is kockázatos lehet néha ez a felvetés, ő erre alapozott. Az emberekbe vetett hitére épített.

				Roz már Danny Brooksszal is kockáztatott.19 Danny Michelin-csillagos éttermek séfje és az IDEO emberközpontú tervezéssel foglalkozó tanácsadója volt, mielőtt a Starbuckshoz került, hogy segítsen a kulináris menü újratervezésében. A munkaköre konkrét volt, de amikor elkezdett mélyebbre ásni, hogy megismerje a stratégiát és a forrást, ahonnan a menünek meg kell születnie, a benne rejlő régész üres kézzel jött elő. A dolgok nem álltak össze, ezért úgy döntött, hogy vállalja a nehéz kérdéseket, amelyeket mindenki feltett, és megnézi, hogyan tudna hozzájárulni a nagy egészhez. Dannyt végül felkérték, hogy segítsen a cégnek kollektíven 
megfogalmazni, mit is képvisel a márka – azazhogy mi a vállalat valódi DNS-e, és mit képvisel most, a Schultz-éra után maga a Starbucks.

				Danny a status quo fejreállítására született. Ez a fajta bátorság a tipikus vállalati kultúrában csak korlátozottan érvényesül, és ő tisztában volt a kockázatokkal; még erős személyes ambíciói ellenére is kételkedett némileg önmagában. Roz azonban hitt benne, ami Danny önbizalmát is erősítette. A nő pedig félreállt az útjából, hogy végezhesse a dolgát.

				Azzal kezdte, hogy összehozta a megvalósításhoz szükséges álomcsapatot. Nem állíthatom biztosan, hogy Danny pontosan tudta, mi is az, aminek a megvalósításán dolgozik, de azt tudta, hogy emberek kellenek hozzá. A szerencsés véletlen összehozta Annie Richmonddal, aki akkoriban a vállalati stratégia egyik vezetője volt. Danny azonnal Annie „féltestvéreként” kezdett működni, és anélkül fejezték be egymás gondolatait, hogy hangosan kimondták volna őket. Ezen a ponton több, szenvedélyesen tapasztalt embert is bevontak még a csapatba (ekkor csatlakozott a DH is). Egymásra hangolt elméjük arra ösztönzött minket, hogy bízzunk az épülő csapat különlegességében – bár fogalmunk sem volt a dolog kimeneteléről.

				Danny és Annie kíváncsian várták, milyen varázslatot tudnak létrehozni egy emberközpontú nézőpontból. Csodálatosan röpke néhány év alatt sikerült a vállalatnak a csapatunk segítségével egységes márkaígéretbe (Uplift the Everyday) foglalnia az alapítók intuícióját, amely globálisan kiegyenlítette és egységesítette a vállalatot. A csapat újratervezte a stratégiát, és új munkamódszereket alakított ki egy emberközpontú folyamaton keresztül, a többi csapatot segítve abban, hogy megértsék szerepüket a vállalat nagy egészében, és kommunikálják a céljukat és a viselkedésüket. Csapatunk közvetlenül hozzájárult ahhoz, hogy a vállalat javítsa a munkakörülményeket – például a fizetést, a lakhatás/közlekedés biztonságát és a partnerek mentális egészségét. 

				Amikor azonban a világjárvány igazán bekeményített, szó szerint élet-halál forgott kockán. Danny keményen fogalmazta újra a kérdést mindnyájunk számára: „Válság idején látjuk meg, mit is képvisel egy vállalat. Hogy te – hogy mi – mibe kapaszkodunk. Hogy melyik csónakba kapaszkodunk. A pénz csónakjába? Az emberek csónakjába? A cél csónakjába?”

				Ez a kérdés nemcsak a Starbucksnak, hanem a világ minden vállalatának szólt. Vajon mit választanak majd? A nyereségességet vagy az embereket… a társadalmat vagy a politikát… a technológiát vagy a túlélő, alkalmazkodni próbáló és boldogulást remélő emberi kezeket? Ebbe a III. részben fogunk majd belemerülni.

				Azért mutattam be Kevint, Rozt, Dannyt és Annie-t, mert a vállalatok alapvetően döntéseket hozó emberek. Amiről oly sokan megfeledkezünk, az az, hogy egyes vállalatok sikerességének és mások kudarcának az oka sejtszinten, azaz a szervezet alkotóelemeinek, legalapvetőbb egységeiknek a szintjén – vagyis NÁLAD – kezdődik. Akár a kiszolgálás frontvonalában dolgozol, akár vezető, vezérigazgató, alapító, befektető és/vagy az igazgatótanács tagja vagy, jogosan merül fel a kérdés, hogy miért teszed azt, amit teszel.

				És hogy mit jelentett számodra az emberiség reszetgombjának megnyomása. 

				A DH az évek alatt folyamatosan tesztelte és finomította a munkahelyi boldogság szisztematizálásának modelljeit. A Starbuckstól a Sallie Mae-n és a Northwell Healthen át egészen a dubaji kormányig láttuk, hogyan működnek ezek a modellek. És működés alatt azt értem, hogy minden szinten – az egyén, a csapatok és a vá