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	ELŐSZÓ A MAGYAR KIADÁSHOZ

				 

				 

				 

				 

				2022. valamikor nyár elején

				 

				Csodálatos napsütéses ma az idő. Néha-néha feltámad a szél… az ausztrál szél. Az idén hosszúra nyúlt esős évszak után végre beköszöntött a száraz évszak az Istenek Szigetén. Elégedetten dőlök hátra a székben.

				A nagy sikerű Zappos-sztori, a Boldogság mint cégkultúra után végre megjelent Jenn Lim könyve is: Mi áll a Boldogság mint cégkultúra mögött?
				

				Boldog vagyok, hogy bátrak voltunk, és kiadtuk a második könyvünket is. Sorra kapom a fantasztikus olvasói visszajelzéseket. Szeretik a könyvet. Van, aki harmadszorra hallgatja a Voizon. Van, aki megvette a kollégáinak is. És már külföldön élő magyaroknak is postáztunk. 

				Hátradőlök. A boldogság mint cégkultúra terjed. Magyarországon is. Végre foglalkozhatom az új üzletágunkkal, a Santaijal és az új szerelmemmel, a Bali szigete ihlette lakásdekorációval. 

				Megnyitom a gépem, hogy tovább finomítgassam a Santai üzleti tervét, amikor felugrik egy e-mail. Az első e-mail, amit ma, ezen a csodás, szellős nyári napon itt Balin megpillantok: a WorldBlu hírlevele. 

				A hírlevélben pedig a hír: „Traci könyvet írt!”

				Te jó ég! A nagy sikerű Freedom at Work filozófia, a fantasztikus WorldBlu-modell, a szabadságközpontú vezetés, a szabadságközpontú gondolkodásmód, a szabadságközpontú cégfelépítés és a szabadság ígérete a munkahelyen már könyv formájában is elérhető lesz?!

				Tudom, mekkora jelentősége van ennek a hírnek.

				Tudom, mert a Zappos is tizenhárom éve tagja a WorldBlunak, és Traci körül az elmúlt években világklasszis vezetők és sikeres cégek gyűltek össze, akik elképesztő növekedéseket értek el a módszerével.

				Tudom, mert két éve az én cégem is tagja a WorldBlunak.

				Tudom, mert tavaly elvégeztem a WorldBlu Fearless Mindset és Fearless Purpose tanfolyamait.

				Tudom, hogy WorldBlu-tagként mekkora erővel bír egy cég. Erővel, amely egy céget önjáróvá tehet, egy cégvezetőt pedig szabaddá és függetlenné.

				Hm. Tényleg hátradőlhetek? Vagy… Vagy? Eljátszom a könyv magyar kiadásának gondolatával. 

				Igen, kell a szabadság. Kell, hogy vége legyen az elnyomó, félelemalapú vezetésnek és kontrollalapú rendszereknek.

				Igen, kell ez a könyv is magyarul.

				De ezt most bevállalni tiszta őrültség. Most, amikor 400 fölé ment az euro. Most, amikor 18 ezer dollárért indult az első konténerünk. Nincs újabb 4-5 millióm egy könyvre. És különben is… Putyin. Az ukrán helyzet. A nyersanyaghiány. A két számjegyű infláció. Az elszabadult energia- és nyersanyagárak. A papír és a nyomdai árak még mindig az egekben. A lehető legrosszabbak a körülmények egy újabb könyv kiadására.

				De… De tudom, mekkora értéket adhat a magyar vállalkozóknak és vállalatvezetőknek. Ismerniük kell a WorldBlu alapértékeit. Tudniuk kell, hogy így is lehet vezetni. Szabadon és szabadságot adva. Demokratikusan. Nem félelemből és megfélemlítve. 

				Gondolatban odáig jutok, hogy nem. Ez most nem fog menni. Ekkora esztelenséget nem vállalhatok be. Már így is eladtam egy lakásomat, hogy a Covid miatt megtépázott partidekorációs cégemet rendbe tegyem…

				Ekkor megcsörren a telefonom. Gábor hív. Az őszi Freedom Business konferenciára, amelyet végre újra élőben megtartanak a Covid miatti két év szünet után.

				Miközben beszélgetünk, újra és újra a fülemben csengenek Tony Robbins szavai. Ugyanis napok óta Tony RPM (Rapid Planning Method) hanganyagait hallgatom a kocsiban.

				„Koncentrálj azokra a dolgokra, amelyek VALÓBAN fontosak, és arra, hogy MIÉRT szeretnéd ezeket megvalósítani.”

				A fülemben hallom Tony dübörgő hangját, miközben Gáborral beszélek.

				Igent mondok. Igent mondok a konferenciára. És igent mondok a könyvre is. Nem kérdés többé. Nem dőlhetek hátra. Még nem tudom, hogy hogyan, de a negyedik könyvünk kiadását is meg fogjuk finanszírozni. 

				S megígérem Gábornak: a könyv novemberben ott lesz a Freedom Business konferencián.

				Mert hiszem. Hiszem, hogy VELED együtt egy kékebb világot építhetünk!

				FORRAY NIKI

				az unnepekaruhaza.hu és a santaihome.hu alapítója, 

				a könyv magyar kiadója

				A SZERZŐ ELŐSZAVA

				 

				 

				 

				 

				Ez a könyv több mint két évtized inspiráló és igen kielégítő munkáján alapul, amelyet a csapatom és én magam végeztem vezérigazgatókkal, vezetőkkel, csapatokkal és szervezetekkel világszerte. Hihetetlen nagy megtiszteltetés volt velük dolgozni, és tanulni tőlük.
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				A könyvben leírt történetek és gyakorlatok ötven figyelemre méltó, WorldBlu minősítésű, szabadságközpontú szervezettől származnak (akiket világszerte több mint kétszázból választottunk ki). Hacsak másként nem jelzem, a történetek a szervezetektől közvetlenül származó információkon alapulnak, illetve a személyes interjúkon, amelyeket a vezetőkkel folytattam, gyakran a helyszínen. A legtöbb esetben a vezérigazgatókra és vezetőkre a keresztnevükön hivatkozom, és kerülöm a szervezetek megnevezését. Ez szándékos. Ezek a szervezetek minden elismerést megérdemelnek a kreativitásért, amellyel a szabadság mint cégkultúra elveit alkalmazták. Az én célom azonban az, hogy te, aki ezeket az időtlen történeteket és transzformatív gyakorlatokat olvasod, képzeld el, hogyan alkalmazod te ezeket az elveket a saját csapatodban vagy szervezetednél. Néhány kontextuális információt azonban közlök e szervezetekről is, hogy tudd, valamennyien jelentős és sikeres vállalatok a világ minden tájáról. Ugyanakkor nem szerettem volna, hogy korlátozzon téged az ötletek és gyakorlatok alkalmazásában az a tény, hogy e szervezetek működési területe, mérete, kiterjedése esetleg eltér a tiédtől. Nem akartam, hogy azt gondold: „Hát, ez biztosan működik náluk, de nálunk nem fog.” Több mint valószínű, hogy de.

				Ha többet szeretnél tudni, a WorldBlu minősítésű, szabadságközpontú szervezetek listája megtalálható a www.worldblu.com oldalon. Isten hozott a szabadság mint cégkultúra világában!

				 
				

				BEVEZETÉS

				 

				 

				 

				 

				„Megmásíthatatlan elhatározásunk kell legyen, 

				hogy szabadok legyünk.”

				SAMUEL ADAMS

				1215. június 15-én Runnymede fái alatt, a Temze buján zöldellő partján huszonöt szörnyen frusztrált főúrból álló tanács álldogált, akik torkig voltak János király rossz országvezetésével, helytelen döntéseivel és zsarnoki módszereivel. Azon a történelmi napon Angliában aláíratták a királlyal a Magna Carta nevű békeszerződést, amely korlátozta az uralkodó hatalmát – és ezzel megkezdődött az emberiség küzdelme a szabadságért és a demokráciáért.

				A sarkalatos dokumentum visszhangja, valamint a régi török, görög és római példákból, a bibliai alapelvekből és az amerikai irokéz indiánok demokráciamodelljéből merített ihlet később hatással volt a Függetlenségi nyilatkozatra, az Egyesült Államok alkotmányára és a Bill of Rightsra, amely létrehozta a világ legerősebb és leghosszabb ideje fennálló demokratikus alkotmányos köztársaságát: az Amerikai Egyesült Államokat.

				A szabadságra törekvés, amely ezekből a féltve őrzött és szent dokumentumokból kiviláglik, egy egyetemes igazsághoz vezet: az emberiség isteni jogához, hogy szabad legyen. Franklin Delano Roosevelt amerikai elnök így fogalmazta meg: „A demokratikus törekvés nem csupán a közelmúltban jellemzi az emberiség történelmét. Ez maga az emberiség történelme. Áthatotta már a korai népek ősi életét is, majd a középkorban újra fellángolt, és írásba foglalták a Magna Cartában.” És mégis, annak ellenére, hogy „a demokratikus törekvés” – ahogy Roosevelt fogalmazott – több ezer éves, a demokrácia igazi ígérete nem jutott el oda, ahol a legnagyobb változást hozhatná mindennapi életünkben: a munka világába.

				■

				Majdnem 800 évvel azután, hogy a főurak győzedelmeskedtek Runnymede-ben, Kent életének legnagyobb vezetői kihívásával nézett szembe. Kent a Harvardon szerzett MBA-diplomát, és beleegyezett abba, hogy gyökeres fordulatot hajt végre egy nagy egészségügyi cégnél, amely maga minden volt, csak nem egészséges. Arra készült, hogy több ezer vevő, részvényes, alkalmazott és családjaik életére hatással legyen világszerte. Fogalma sem volt még arról, hogy a szervezet egy nap virágzó, Fortune 500-as vállalat lesz, és ő maga a céggel együtt a kivételes vezetés esettanulmányává válik a legjobb gazdasági egyetemeken.2

				Ezen a ponton azonban a cég jövője még egyáltalán nem volt biztos. Gyorsan fogyott a pénzük, a csőd szélén táncoltak, és az Egyesült Államok Értékpapír- és Tőzsdefelügyelete is vizsgálódott náluk. A részvényesek perelték őket, a morál soha nem látott mélypontra süllyedt, a felső vezetőket vagy kirúgták, vagy kiléptek maguktól. Kent későbbi elmondása szerint: „Ha egyetlen bank csak egyetlen dollárt is visszakövetelt volna, a cégnek vége. Brutálisan rossz volt a helyzet. Az emberek dühösek voltak és féltek.” Őt azért vették fel, hogy kivezesse őket a félelemből és a káoszból – de hogyan?

				A legtöbb vezető, ha olyan körülményekkel néz szembe, amelyeken gyökeresen változtatnia kell, a fentről lefelé irányuló, félelem- és kontrollalapú vezetési stílushoz nyúl, amelynek nyomában vérfürdő és harag jár. Ez a stílus rövid távon ugyan hatékony lehet, de hosszú távon szinte sosem eredményes. Ha aggodalommal, stresszel és a siker elvárásával néz szembe, a legtöbb vezető nem tud elvonatkoztatni a saját félelmeitől, és kigondolni egy teljesen új vezetési paradigmát.

				Bár nagy volt a nyomás, hogy maga is igazodjon a zsarnoki „égessünk fel mindent” vezetési stílushoz, amely általában a fordulatot végrehajtó vezérigazgatók sajátja, Kent filozófiája gyökeresen eltért ettől. Olyan szervezetet képzelt el, amelyik nem levert, traumatizált és demoralizált alkalmazottakkal van tele, akik csak bejárnak nap mint nap, hanem elkötelezett, örömteli és céltudatos állampolgárokkal. Ahhoz, hogy először ezt a demokratikus közösséget építse fel, és csak másodszor a vállalatot, ahogy később kifejtette, neki magának kellett ellenállnia a központosított vezetés vonzó gondolatának. Ezt az elképzelést csak akkor tudja megvalósítani, ha egészen más módon vezet: demokratikusan. De vajon követnék az alkalmazottai?

				Amikor Kent ismertette elképzelését arról, hogyan akarja a vállalat fordulatát végrehajtani, a vezetők és az alkalmazottak nagyjából egyharmada azt gondolta, az ötlet nevetséges, és már ahhoz is herkulesi erőfeszítések kellenek majd, hogy a fizetéseket ki tudják termelni hónapról hónapra. Egy másik harmad úgy vélte, „kedves ötlet”, de a demokratikus vezetési stílus végül el fog bukni a súlyos problémák miatt, amelyekkel szembe kell nézniük. „Azokban az első napokban, amikor esténként visszamentem a szállodai szobámban, csak sírtam, és azon töprengtem, vajon jó úton járok-e” – osztotta meg akkori gondolatait a vezérigazgató később, egy éves vezetői értekezleten.

				■

				De mi is pontosan a demokratikus vezetési stílus, amelyet Kent megvalósítani remélt? A demokrácia kifejezés a görög démosz, azaz „nép”, és krateia, azaz „uralom” szavakból ered. A demokrácia lényege az, hogy nekünk, embereknek elidegeníthetetlen jogunk és kötelességünk az önrendelkezés – nem az állam, az oligarchia, a diktatúra vagy a monarchia rendelkezik felettünk. A demokratikus vezetési stílus, amely alkalmazható az élet minden területén, ahol vezetésre van szükség, pontosan az, amit Kent alkalmazni akart a vállalat fordulatának irányításában. Hitte, ha minden alkalmazottban és vezetőben megérinti a szabadság szellemét legbelül, akkor képes lesz belülről kifelé aktiválni egy figyelemre méltó fordulatot.

				Kent azt is tudta, amit sokan eredendően is tudunk: hogy a felülről lefelé irányuló, félelemalapú vezetés – akár évszázadokkal korábban alkalmazták, akár napjainkban – erősen függ egyetlen (vagy néhány) személy céljaitól, egyéniségétől, szeszélyeitől, hangulatától, intellektusától és hiányosságaitól. A félelemalapú vezetés, annak minden formájában, egyrészt alkalmatlan vezetési stílus, ha a körülmények különösen komplexek, másrészt nagyon kiszámíthatatlan és gyakran veszélyes, ami pénzbe vagy akár életekbe is kerülhet.

				Oka van annak, hogy az emberiség történelmének legnagyobb gondolkodói, akikhez az örök érvényű útmutatásokért fordulunk, nem voltak hívei egyesek monarchikus, zsarnoki vagy diktatórikus uralmának a sokaság felett. Ők elég bölcsek voltak ahhoz, hogy tudják: a demokratikus vezetés ezeknél intelligensebb vezetési rendszer. Igazságosabb, humánusabb és erkölcsösebb. A szeretet megnyilvánulása embertársaink iránt. Hosszú távra tekint. A demokratikus vezetési stílus több zsenialitásért, prosperitásért, boldogságért és sikerért volt felelős az emberiség történelme során, mint bármely más vezetési stílus – mert a demokratikus vezetés abból az alapgondolatból táplálkozik, hogy mindannyian szabadnak születtünk.

				Ma értéknek tekintjük a demokráciát. Tudjuk, hogy általa nemzetek formálódtak. Boldogok vagyunk, hogy szabadon élhetünk (ha úgy élhetünk). A probléma azonban az, hogy a legtöbbünk nem érti, mi a demokrácia, miért az a leghatékonyabb vezetési módszer, és hogyan kell a valóságban gyakorolni. És ha nem érted, akkor nem is választhatod saját vezetési stílusodnak – így végeredményben nem arathatod le a babérjait sem.

				■

				A demokratikus vezetési stílus több zsenialitásért, prosperitásért, boldogságért és sikerért volt felelős az emberiség történelme során, mint bármely más vezetési stílus – mert a demokratikus vezetés abból az alapgondolatból táplálkozik, hogy mindannyian szabadnak születtünk.

				■

				Személyes utazásom a demokrácia erejének felfedezésére az utolsó főiskolai évem őszén kezdődött. A rektor engem választott egy rangos, hallgatók által vezetett közéleti konferencia igazgatójának. Megkértem hallgatókból álló, ambiciózus csapatomat, hogy olyan témát dolgozzanak ki az eseményre, amely formabontó, előremutató és globálisan tudatos. Egy őszi napon, hónapokig tartó kutatás után azt javasolták, hogy a konferencia témája legyen… a demokrácia. Ahogy a rektor tanácstermében álltam, leesett az állam a hitetlenkedéstől. „A demokrácia szavazást jelent, meg a vén politikus szivarokat Washingtonban” – mondtam nekik döbbenten. Magamban pedig azt gondoltam: A „formabontó és előremutató” jelzők melyikét nem értettétek?!

				Kérték, hogy hallgassam meg őket, így hát ezt tettem. Elmagyarázták, hogy a demokrácia nemcsak politikai koncepció, hanem vezetési és szervezési mód, amellyel az emberek beteljesíthetik a bennük rejlő potenciált, ígéretet és célt. Amikor ezt meghallottam, valami a helyére kattant bennem.

				Régi vágyam volt, hogy segítsek az embereknek beteljesíteni a bennük rejlő nagyságot. Ez a vágy már kora gyermekkoromban gyökeret vert bennem, spirituális neveltetésemből fakadt, és a családom befolyásolta. Csodálatos gyermekkorom volt a gyönyörű Cedar Rapidsben, Iowa államban, amely egy közepes méretű város az amerikai Közép-Nyugaton. Két szerető szülővel áldott meg az ég: anyám általános iskolai tanár volt, apám pedig siket főiskolai hallgatókat tanított. Az ebédlőasztal mellett anyám az óraterveiről mesélt, amelyeket a jellemformálás témájában ő készített tanártársainak az iskolai körzetében. Apám eljött az iskolából, amikor kiskamasz voltam, és vállalkozó lett, felépítve egy saját pénzügyi tervező és biztosítási céget. Folyamatosan vezetési és motivációs felvételeket hallgatott, ahányszor engem vitt kocsival számos, iskolán kívüli elfoglaltságom valamelyikére. Önértékelésem és céltudatosságom belső, spirituális alapjait Brian Tracy és Zig Ziglar erősítették meg nap mint nap a kocsiban. (Halványan rémlik, hogy talán az ő példájuktól inspirálva személyes tanácsadást tartottam a többi negyedikesnek a játszótéren arról, hogyan küzdjék le a félelmüket, és teljesítsék ki a bennük rejlő potenciált – miközben mindenki más a labdát rúgta.)

				Vidám és bizakodó gyermek voltam, és lefoglalt, hogy fuvoláztam a rezesbandában, tagja voltam a sokat fellépő, igazán magas színvonalú kórusnak, táncórára jártam, és különböző sporttevékenységekben vettem részt. Semmi közöm nem volt a szélesebb értelemben vett világhoz vagy a politikához – ezekről ritkán vagy talán soha nem is esett szó otthon. De az isteni gondviselésnek mindannyiunk számára megvan a maga terve, függetlenül attól, milyen volt korai indulásunk, én pedig hiszek a szimbólumokban és a jelekben, amelyek gyakran felbukkannak körülöttünk. Mégis csak e könyv írásakor döbbentem rá néhány igen erőteljes, korai jelzésre.

				Például arra, hogy a Mason Drive-on laktunk. George Mason az egyik fő szerzője volt a virginiai jogok nyilatkozatának, amely nagy hatással volt később magára az amerikai Bill of Rightsra. A történészek őt tartják e dokumentum szülőatyjának.3 Hiawatha volt a neve szülővárosom egyik külvárosának, amely az Irokéz Konföderációt alapító őslakosról kapta a nevét – az Irokéz Konföderáció volt az egyik legrégebbi részvételi demokrácia a világon, és az ő Nagy Béketörvényük inspirálta a négy alapító atyát, amikor megírták az Egyesült Államok alkotmányát – ezt a tényt végül 1988-ban az amerikai kongresszus is elismerte.4 Egy másik külvárost, Solont a görög demokrácia egyik alapítójáról, Szolón arkhónról nevezték el. Fairfax városa, amely csak néhány mérföldre volt a házunktól, Thomas Fairfaxről kapta a nevét, aki Angliában Fairfax hatodik lordja volt. Ő volt George Washington egyik mentora, és róla kapta a nevét Virginia állam Fairfax megyéje is (ahol e könyv írása közben egy ideig én is éltem). Fairfax megyében található Mount Vernon, George Washington elnök birtoka. És érdekes módon az iowai Mount Vernon mindössze húszpercnyire volt gyerekkori otthonomtól.

				Továbbá miközben kutatásokat végeztem ehhez a könyvhöz, felfedeztem, hogy számos rokonom harcolt a szabadságért az amerikai polgárháborúban. Nagynéném azt is feltárta, hogy rokonságban állunk a nagyra becsült Reuben Eaton Fentonnal, Abraham Lincoln közeli barátjával, aki fontos szerepet játszott a republikánus párt megalapításában, amely a rabszolgaság eltörléséért küzdött. Fenton New York kormányzója volt, valamint kongresszusi képviselő is, később pedig szenátor. Feddhetetlennek ismerték, aki mélyen és szenvedélyesen elkötelezte magát a szabadság és a demokrácia mellett. Halálakor ezt írták: „Soha nem volt még ennyi ember egy temetésen sem Jamestownban.”5

				Ezenkívül felfedeztem azt is, hogy anyai oldalról leszármazottai vagyunk János királynak – igen, annak az uralkodónak, aki aláírta a Magna Cartát. 

				Mire a főiskolára kerültem (miután végeztem a találóan Jefferson Középiskolának nevezett intézményben, ahová jártam), már évek óta tanulmányoztam a vezetést. Egy demokráciáról szóló konferencia lehetőségén keresztül azonban kezdtem látni, hogyan teremt a demokratikus vezetési stílus olyan körülményeket, amelyek között az egyén önrendelkezést tanulhat, mélyebb önértékelésre tehet szert, és kiteljesedhet teljes vezetői potenciáljában. Úgyhogy igent mondtam arra, hogy legyen a téma a demokratikus vezetés és annak alkalmazhatósága az iskolától a nonprofit szervezetekig, a kis cégektől a nagyvállalatokig.

				■

				Kezdtem látni, hogyan teremt a demokratikus vezetési stílus olyan körülményeket, amelyek között az egyén önrendelkezést tanulhat, mélyebb önértékelésre tehet szert, és kiteljesedhet teljes vezetői potenciáljában.

				■

				Ez a döntés megváltoztatta az életemet. A diplomamunkám új témája a demokrácia alapelveinek vizsgálata lett, később pedig egyetemi tanulmányaimat is ezen a területen folytattam. Azt kutattam, mi a demokratikus vezetés – és mi nem az. Tanulmányoztam a klasszikus demokratikus gondolkodást, és mindent elolvastam, amit csak tudtam, a rómaiaktól a görögökig, az amerikai őslakosoktól az alapító atyákig, a vallásos iratoktól a filozófusokon keresztül a kortárs gondolkodókig. Az élet számos területén tanulmányoztam a demokráciát: iskolákban, vállalatoknál, várostervezésben, zenében, művészetekben – és sikerült azonosítanom azon alapvető elveit, amelyek mindenütt felbukkannak. Elutaztam demokratikus és nem demokratikus államokba Észak- és Dél-Amerikában, Európában, Ázsiában és Afrikában, interjút készítettem a demokrácia számos gyakorlójával arról, mit gondolnak az alapvető elveinek. Sok globális fórumon és konferencián vettem részt, amelyek a demokrácia megismeréséről és annak különböző gyakorlatairól szóltak. (Amit tanulmányaim során megtanultam, az túlmutat e könyv keretein, de ha érdeklődsz a téma iránt, lapozz az ajánlott olvasmányok jegyzékéhez, ahol találsz egy válogatott bibliográfiát számos demokráciaelméleti munkával, amelyek a kutatásaim alapjául szolgáltak.)

				Azokat az ok-okozati elveket kerestem, amelyeknek muszáj jelen lenniük egy demokratikus rendszer megalkotásakor. Egy évtizednyi kutatás után a szervezeti demokrácia tíz alapelve kristályosodott ki számomra.

				
					Mind a tíz alapelvnek meg kell valósulnia, hogy egy rendszer egyértelműen demokratikus legyen. (Kutatásaim során újra meg újra felbukkantak más alapelvek is, mint a tulajdonlás, a bizalom, az igazság és a felhatalmazás, de nyilvánvalóvá vált, hogy ezek valójában a demokrácia eredményei, és nem az okozói. Másként megfogalmazva, ha nem segítenek abban, hogy létrejöjjön a demokratikus vezetési és szervezési rendszer, hanem annak következményeként tekinthetünk rájuk, akkor nem alapvető elvek – ezért nem kerültek fel a listára.)

				 

				A WorldBlu tíz alapelve a szervezeti demokráciához
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								ALAPELVEK

							
								
								DEFINÍCIÓ

							
						

						
								
								Indulás

							
								
								1. Cél és vízió

							
								
								A cél és jövőkép akkor valósul meg, ha a szervezetben minden egyén ismeri létének okát, és van szándékos irányultsága.

							
						

						
								
								
								2. Integritás

							
								
								Az integritás akkor valósul meg, ha minden egyes személy és a szervezet maga is szigorú erkölcsi és etikai alapelveket tart fenn.

							
						

						
								
								
								3. Párbeszéd és odafigyelés

							
								
								A párbeszéd és odafigyelés akkor valósul meg, amikor mindenki meghallgatja egymást, és úgy vesz részt a beszélgetésben, hogy azáltal elmélyül a jelentés és a kapcsolat.

							
						

						
								
								
								4. Átláthatóság

							
								
								Az átláthatóság akkor valósul meg, amikor az ötleteket és az információkat nyíltan és felelősen osztják meg.

							
						

						
								
								Fejlődés

							
								
								5. Számonkérhetőség

							
								
								A számonkérhetőség akkor valósul meg, ha minden egyén és a szervezet maga is felelős a saját tetteiért.

							
						

						
								
								
								6. Decentralizáció

							
								
								A decentralizáció akkor valósul meg, ha a hatalom megfelelően oszlik meg a szervezet egészében.

							
						

						
								
								
								7. Egyén és közösség

							
								
								Az egyéni és a kollektív akkor működik, ha az egyének és a kollektíva jogait egyaránt értékelik és tiszteletben tartják.

							
						

						
								
								Fenntartás

							
								
								8. Választás

							
								
								A választás akkor valósul meg, ha minden egyén különböző lehetőségek közül választhat.

							
						

						
								
								
								9. Tisztesség és méltóság

							
								
								A tisztesség és a méltóság akkor valósul meg, ha mindenkit igazságosan és részrehajlás nélkül kezelnek, és elismerik a benne rejlő értéket.

							
						

						
								
								
								10. Reflexió és értékelés

							
								
								A reflexió és az értékelés akkor valósul meg, ha minden egyén és a szervezet maga is elkötelezett a folyamatos visszajelzés és növekedés mellett.

							
						

					
				

				 

				A demokratikus vezetés természetesen nem új dolog. Sok, általam nagyra becsült ókori és kortárs gondolkodó írt már a szabadságról és a szervezeti demokráciáról (lásd az ajánlott olvasmányok listáját). A célom nem az, hogy újracsomagoljam, amit egyszer már megírtak – legjobb tudomásom szerint még senki nem fogalmazta meg világosan a demokrácia pontos alapelveit ebben a formában. Ehelyett kifejezett célom az, hogy segítsek neked biztonsággal és meggyőződéssel megérteni, melyek a demokrácia valódi alapelvei, hogy aztán felhasználhasd őket a demokratikusabb szervezetek, és végeredményben egy demokratikusabb világ felépítésében. Remélem, hogy megértve ezeket az alapelveket még jobban megvilágítom számodra a demokratikus vezetést, és így megkönnyítem annak alkalmazását az életedben, a csapatodnál vagy a szervezetednél. A következő oldalakon izgalmas, mélységi betekintést nyerhetsz az alapelvekbe, és abba, hogy vezetőként hogyan használhatod őket arra, hogy megoldd vezetési és szervezési problémáidat egy nem várt, de igen bátorító módon.

				Az utolsó főiskolai szemeszterem tavaszán annyira inspirált az a kapcsolat, amit felfedeztem a vezetés és a demokrácia között, hogy megalapítottam a WorldBlut. Globális vezetőképző cég vagyunk, amely tagjainak a gondolkodásmódot, a vezetési képességeket és a szervezetátalakítást tanítja a szabadság mint cégkultúra elvei alapján világszerte. Azért WorldBlu a neve, mert a kéket széles körben a szabadság színeként ismerik, és a mi víziónk egy olyan világ, ahol mindenki szabadon élhet, vezethet és dolgozhat, nem pedig félelemben. A nevünk a világról alkotott víziónkat tükrözi. Az alapítás óta eltelt évek során a csapatom és én több ezer vezérigazgatóval és felső vezetővel dolgoztunk több mint száz országban, kis szervezetektől kezdve nagy, Fortune 500-as vállalatokig, mint a WD-40 Company, a Zappos, a Mindvalley, a DaVita, a Pandora, a Hulu, a GE Aviation Durham, az Achievers, a Menlo Innovations, a Podio, a RevAsia és a HCL Technologies. Abban a kiváltságban is részem volt, hogy szerte a világon olyan intézmények vezetőihez beszélhettem, mint a Harvard, a Yale, a Haditengerészeti Akadémia és a Dél-Kaliforniai Egyetem. Úgy tűnik, a demokratikus vezetés koncepciója – hiába több ezer éves – ma is ugyanolyan friss és időszerű, mint amilyen akkor volt, amikor azt a diákkonferenciát szerveztük. Az, hogy ezekkel a csúcsvezetőkkel és szervezetekkel dolgozhattam az elmúlt két évtizedben, nagyon informatív és kielégítő volt – ezért vagyok olyan izgatott, hogy megoszthatom veled a történeteiket.

				Amikor elkezdtem ez a munkát, azt gondoltam, hogy egy vezető átalakíthatja a csapata vagy a szervezete kultúráját pusztán azzal, hogy a szervezet rendszereinek és folyamatainak átalakítására koncentrál. De a kutatás, a megfigyelés, a csúcsvezetőkkel és szervezeteikkel folytatott munka világszerte ráébresztett, hogy ennél többről van szó. A félelem helyett a szabadság szellemében vezetni egy teljesen más gondolkodásmóddal kezdődik, és teljesen más vezetési képességeket igényel, még mielőtt egy vezető egyáltalán készen állna rá, hogy a csapata vagy szervezete szervezetátalakítására fókuszáljon.
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				Így született meg a „Szabadság mint cégkultúra” vezetési modell. A modell három kulcsfontosságú pilléren nyugszik: 

				1. SZABADSÁGKÖZPONTÚ GONDOLKODÁSMÓD

				A szabadság mint cégkultúra alapjait a szabadságközpontú gondolkodásmód fekteti le. A lényege a jobb döntések meghozatala, a kreativitás, a határok feszegetése, és az új lehetőségek elképzelése a félelem helyett a szabadság perspektívájából. Mit jelent ez egy vezető és a csapata vagy szervezete számára? Tetteket az elemzés okozta bénultság helyett, összhangot a bizalmatlanság helyett, személyes felelősségvállalást az áldozati szerep helyett, és mindezeknek a fejlődés szolgálatába állítását. A könyv második részében megtanítom majd az ötlépéses gyakorlatot, amellyel gondolkodásmódodat azonnal átállíthatod a félelemről a szabadságra, aztán azt is, hogy miként segíts másoknak a csapatodban, hogy ugyanezt megtehessék.

				2. SZABADSÁGKÖZPONTÚ VEZETÉS

				A szabadságközpontú vezetés azt jelenti, hogy magadat és másokat is olyan képességekkel vezetsz, amelyek a szabadságot növelik a személyes felelősségvállalás segítségével a félelem és a kontroll helyett. Három jellemzője van a szabadságközpontú vezetésnek: erő, szeretet és ubuntu – ezek fejlesztik egy vezető képességét az önrendelkezésre, segítik hozzá a magasabb szintű önbecsüléshez, és támogatják az önismeretét. Ez a három terület keresendő a vezetői siker vagy kudarc okainak gyökerénél, róluk a könyv harmadik részében tudhatsz meg többet.

				3. SZABADSÁGKÖZPONTÚ SZERVEZETI FELÉPÍTÉS

				A szabadságközpontú szervezeti felépítés azt jelenti, hogy csapatod vagy szervezeted rendszereit és folyamatait a WorldBlu szervezetidemokrácia-alapelveivel összhangban alakítod át (ez az a tíz alapelv, amelyet az előbbi táblázatban felsoroltam). A demokratikus alapelvek e figyelemreméltó és átfogó rendszere, ha teljes egészében alkalmazzák, szabadságközpontú csapatot vagy szervezetet eredményez, amely több pénzt termel, lekörözi versenytársait, és fenntarthatóbb a válság vagy recesszió idején, mert erőforrásait bölcsebben és hatékonyabban használja fel, és gyorsabban fejleszt és cselekszik. A könyv negyedik részében több mint száz transzformatív gyakorlatot találsz, amelyet vezető, WorldBlu minősítésű, szabadságközpontú szervezetek alkalmaznak a világ minden táján. Olyan példákat választottam, amelyeket virtuálisan és személyesen egyaránt használhatsz, amelyek különböző méretű szervezetektől és piacokról származnak a közösségi és a privát szektorból. A célom, hogy arra inspiráljalak: a demokratikusan felépített kultúrát könnyebben, hatékonyabban és tartós eredményekkel alkalmazd a saját csapatodnál, szervezetednél.

				WORLDBLU MINŐSÍTÉSŰ, SZABADSÁGKÖZPONTÚ SZERVEZETEK

				Míg bármely szervezet működhet e demokratikus alapelvek mentén, néhányan tovább is lépnek. Azok a cégek, amelyek úgy döntenek, hogy együttműködnek velünk, minden évben szigorú értékelésen mennek keresztül a szervezeti demokrácia tíz alapelve alapján, amelynek során elemezzük működésüket az egyes munkavállalók, vezetők körében, rendszerek és folyamatok vonatkozásában. Az ebben a könyvben ismertetett transzformatív gyakorlatokat kizárólag olyan szervezetektől kölcsönöztem, amelyek WorldBlu minősítéssel rendelkeznek, így biztos lehetsz benne, hogy a történeteket nem találomra válogattam toxikus vagy elfogult rendszerekből, csak hogy bizonyítsam valamely állításomat, vagy csak mert olyan jól hangzanak. Minden gyakorlat egészséges, demokratikus munkahelyekről származik. Hogy ezt illusztráljam, hadd meséljek egy kicsit arról, mit jelent WorldBlu minősítésű, szabadságközpontú szervezetnek lenni.

				2007 óta a WorldBlu szabadon hozzáférhető bármely szervezet számára – legyen az profitorientált, nonprofit, iskola, kormányzati szerv, sportegyesület és így tovább –, amelynek legalább öt főállású vagy részidős alkalmazottja vagy alvállalkozója van. Ezeket a szervezeteket a „Szabadság mint cégkultúra” pontozókártya alapján értékeljük, hogy meghatározzuk, vajon a szervezeti demokrácia kontinuumába tartoznak-e.

				A „Szabadság mint cégkultúra” pontozókártya erős és szigorú elemző és értékelő eszköz, amellyel megállapítható, hogy egy szervezet mennyire működteti a szervezeti demokrácia 10 alapelvét az egyes alkalmazottak, a vezetés, valamint a rendszerek és folyamatok (értsd: a szervezeti felépítés) szintjén. Ezt a szervezet 70 százalékának kell kitöltenie (vagy nagy szervezeteknél a véletlenszerű minta 100 százalékának). Ahhoz, hogy WorldBlu tanúsítvánnyal rendelkező, szabadságközpontú szervezet legyen, a szervezetnek el kell érnie átlagosan a 3,5 pontot a maximálisan elérhető 5-ből. A tanúsítványt évente meg kell újítaniuk a „Szabadság mint cégkultúra” pontozókártya újbóli kitöltésével. Ez nagyon magas standardot jelent, ezért csak kevés szervezet éri el.	

				Az általános szervezetikultúra-felmérésekkel vagy a dolgozói elkötelezettség- és elégedettségmérésekkel ellentétben a „Szabadság mint cégkultúra” pontozókártya a szervezet felépítését, tervezését, szerkezetét vizsgálja, rámutatva arra, hol sikerül megvalósítani a szervezeti demokrácia alapelveit… és hol nem.

				E könyv megírásának idejére világszerte összesen több száz cég töltötte ki a „Szabadság mint cégkultúra” pontozókártyát, de csak a legjobb 166 szervezet érdemelte ki a WorldBlu szabadságközpontú szervezet tanúsítványát. Ők különböző szektorokban működnek, beleértve az ipari termelést, az élelmiszeripart, az egészségügyi szolgáltatást, a kiskereskedelmet, a sportot, az oktatást és a technológiát. Dolgozói létszámuk 10 és 120 000 között, bevételük 1 millió és 20 milliárd dollár között változik. Munkánkkal és ezekkel a szervezetekkel foglalkozott a Fortune, a Forbes, a Fast Company és az Inc. magazin, a Financial Times, a Christian Science Monitor, az Entrepreneur Magazine, a US News and World Report és a Wall Street Journal, valamint számos más vezető médium világszerte.

				Ezek a vezetők és szervezetek nem állítják magukról, hogy tökéletesek lennének, hogy sosem követnek el hibát, vagy hogy valamiféle utópikus víziójuk lenne a vezetésről és az üzletről. Valójában, ha ilyen szigorú standardokkal rendelkeznek, a nagy többségük meglehetősen kíméletlen a saját hibáival szemben. Ami azonban igaz rájuk, az az, hogy minden egyes nap jobbak akarnak lenni, és ez nagyon sokat számít.

				Bár kétségkívül számos más, jól ismert, demokratikus szervezet létezik, amelyek megérdemelnék, hogy szerepeljenek e könyvben, ha mégsem így van, az azért lehet, mert úgy döntöttek, nem töltik ki a „Szabadság mint cégkultúra” pontozókártyát, így nem is világíthattuk át és értékelhettük őket teljeskörűen. Mindazonáltal sok ilyen világklasszis szervezet – pl. a Semco – szintén megérdemli, hogy elismerjék és tanulmányozzák (lásd az ajánlott olvasmányok listáját).

				Ez a könyv azoknak szól, akik szenvedélyesen elköteleződtek amellett, hogy saját magukat, a csapatukat vagy a szervezetüket a szabadság és a demokrácia elvei alapján vezetik, nem a félelem és a kontroll eszközeivel. Lehetsz vezérigazgató, menedzser, oktató, adminisztrátor, csapatvezető, vagy valaki olyan, aki egyszerűen csak a lehető legjobb vezető akar lenni. A könyv végén megadom a következő lépéseket, hogy hogyan indulj el a szabadság mint cégkultúra útján, és tippeket is adok, amelyek támogatják majd fejlődésedet vezetőként.

				Küldetésem az, hogy támogassam vezetői fejlődésedet, de nem ez az egyetlen oka annak, hogy megírtam ezt a könyvet. Úgy hiszem, a demokrácia és a szabadság folyamatos támadás alatt áll világszerte, amelynek elnyomó, félelemalapú vezetések és kontrollalapú rendszerek teszik ki életünk minden területén. Sok módja van annak, hogy segítsünk felépíteni és megerősíteni a demokráciát a világunkban, de az egyik leginkább figyelmen kívül hagyott terület ebből a szempontból a munkahely. Nem számít, mekkora és milyen természetű a csapatod vagy a szervezeted, a módszer, amellyel vezeted és megtervezed a működését, a szabadság és a demokrácia erősebb szövetét szőheti a közösségeinkben világszerte. Azt remélem, hogy a bevált „Szabadság mint cégkultúra” vezetési módszer vezetők millióit inspirálja arra, hogy erősebb demokráciát építsenek országukban azon keresztül, ahogy csapataikat vagy szervezeteiket irányítják nap mint nap. Könyvemet e vízióval rendelkező szabadságharcosoknak írtam, akik hiszik, hogy a szabadság szikrája mindannyiunkban ott van, és erkölcsi kötelességüknek érzik, hogy olyan feltételeket teremtsenek, amelyek között ez mindenkiből ki is hozható. E könyv segítségével csapatod vagy szervezeted felismerheti a benne rejlő potenciált, amellyel segíthet egy „kékebb” világot építeni.

				Ahogy tovább olvasol majd, remélem, éppannyira megszereted a szabadságot és a demokráciát a leghatékonyabb vezetési módszerként, mint én magam… és mint Kent cége.

				■

				Annak ellenére, hogy az egészségügyi szolgáltató cég kétharmada szkeptikus volt a Kent által javasolt demokratikus vezetési stílussal szemben, ő beleállt a dologba. Először arra koncentrált, hogy értelmes és kielégítő munkahelyet teremtsen a közel 9000 embernek, akik még mindig a cégnél dolgoztak. Remélte, hogy ennek eredményeként jobb szolgáltatást kínálhatnak pácienseiknek, és adottságaikat megoszthatják a szélesebb környezetükkel is.

				A cég fennmaradó egyharmada szerencsére Kent víziója mellé állt. Kent elmesélte, hogy alkalmazottak beszéltek neki arról, hogy mindig is olyan szervezet részesei szerettek volna lenni, ahol értelme van a munkájuknak. Idővel Kent egyre több embert győzött meg, hogy elkötelezettsége e különleges hely létrehozása iránt nem fog „megkopni”.

				Az egyik első demokratikus kezdeményezése az volt, hogy közös alapértékeket hozott létre. A vezetők több mint nyolc hónapot töltöttek azzal, hogy kis csoportokban összeültek a csapattársakkal szerte az országban, és feltették nekik a kérdést: „Mit szeretnétek kihangsúlyozni? Mit szeretnétek kitüntetett helyen látni?” Hónapokig tartó megbeszélések után demokratikus szavazást tartottak, és az alkalmazottak a következő hat értéket választották: csapat, integritás, folyamatos fejlődés, kiteljesedés, kitűnő szolgáltatás és felelősségvállalás. (A hetedik alapelvet, a szórakozást később szavazták meg.) Szavaztak a cég új nevéről és az új víziójukról is: „A világ valaha volt legnagyszerűbb egészségügyi szolgáltató közösségévé válni.”

				„A demokrácia nem azt jelenti, hogy mindig egyetértünk, és nem is azt, hogy mindig mindent jól csinálunk, hanem azt, hogy arra koncentrálunk, hogy polgárokat teremtsünk – mondta Kent. – Nem születnek polgárok, ha nincs közös beleszólásuk abba, mi történik. Nem születnek intelligens polgárok, ha nem osztod meg velük az információkat, hogy minden egyes ember azok alapján hozhasson informált döntést. Ne felejtsük el, hogy elsősorban közösség vagyunk, és csak másodsorban vállalat. Olyan közösség vagyunk, amely történetesen vállalati formába szerveződik.”

				Az alkalmazottak vagy „csapattársak” céges karrierjüket egy beilleszkedési programmal kezdik, amelynek során átfogó képet kapnak a cég küldetéséről és alapértékeiről. Céges egyetemük számos vezetőképző programot kínál, továbbá egy kétnapos tanfolyamot, amelynek célja, hogy az új csapattagoknak megtanítsák, mi az, ami mellett a cég kiáll. A vezetők helyi szinten rendszeres „városi tanácsot” tartanak. A csapattagokat meghívhatják a negyedéves „A közösség hangja” felszólalásokra, és a kérdés-felelet szekcióban a végén bárki felteheti a kérdését, vagy elmondhatja, mit tanácsol, a céggel kapcsolatos bármilyen ügyben. És nem is fogják vissza magukat. Mind a felső vezetés, mind Kent – akit kedvesen csak polgármesternek neveznek – őszintén és nyíltan válaszol. A cég olyan hely lett, ahol a csapattársak polgártársaknak érzik magukat, és ahol saját magukra a szervezet és a szervezeti kultúra őrzőjeként tekinthetnek. Kapcsolatban állnak a szélesebb közösséggel is, komoly szolgáltatási projekteken és oktatási kezdeményezéseken keresztül.

				„Mit teszel, ha polgár vagy, nem csak egyszerűen helyi lakos? – teszi fel a kérdést Kent. – Másként törődsz a dolgokkal: szavazol, részt veszel a demokratikus folyamatokban. Ha valaki csak lakosként határozza meg önmagát, azzal azt mondja: sok minden folyik a társadalmi környezetemben, de nem érdekel annyira, hogy szavazzak, önkénteskedjek vagy bevonódjak bármibe. Az illető okot talál arra, hogy elkülönítse saját magát ezektől a dolgoktól, és nem osztozik abban az érzésben, hogy maga is tulajdonos, és hozzájárul a közösség építéséhez. De a polgár nem ilyen, és mi sem vagyunk ilyenek.”

				A cégnek ma 56 000 alkalmazottja van, és több mint 3000 dialízisközpontot üzemeltetnek a hét hat napján, ami élet-halál kérdés. Amikor a tét ilyen magas, az ember a legkevésbé azt várná, hogy a cégnél demokratikus vezetési stílust talál. Kentnek két választása volt: a félelemalapú vezetés útja, amellyel feléget mindent, az embereket pedig könnyen pótolható fogaskerekeknek tekinti a gépezetben; vagy a demokratikus vezetési stílus, amellyel mindenkit felemel. Az utóbbit választotta a saját és csapattársai érdekében, és azóta számos módon profitált ebből. A céget bevezették a tőzsdére, 15 milliárd dollárt ér egy gyorsan növekvő egészségügyi szolgáltatószektorban, és globális piacvezető a dialízisszolgáltatások terén számos országban.

				Ahogy globálisan terjeszkedtek, Kent és csapata elvitte a demokratikus vezetési módszert a világ más tájaira is – beleértve olyan országokat, ahol az emberek diktatúrában vagy autoriter rezsim alatt élnek. „Egyetemes értékeket képviselünk, nem olyasmit, ami csak Amerikához köthető – mondta Kent, amikor arról beszélt, hogy olyan országokba terjeszkednek, mint Kína vagy Szaúd-Arábia. – A szakértők azt mondták, nem tudjuk a módszereinket elvinni a világ más részeibe, mégis megtettük, mert ez volt a természetes és a kényelmes. És jó látni, hogy a csapattársaink szerte a világon a mi módszerünket élik a fejükkel, a szívükkel és a kezükkel.”

				Azzal, hogy arra fókuszált, mi tesz egy demokratikus közösséget sikeressé, a cég megtalálta a maga útját a sikerhez a demokratikus vezetésen keresztül. Kent nem hisz abban, hogy a kapitalista célok és a jóság nem fér össze. Oldalakon keresztül sorolhatnánk, hogyan vonja be a cég mindenbe a dolgozóit, hogyan javítja a betegellátást, hogyan tesz jót a világban, miközben pénzt is keres. Ehe