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CZY MASZYNY MARZA
O WSPOLPRACY
Z.LUDZMI?

Do czego czlowickowi zyezliwose, wdzieeznose,
zaufanie, wolno$c i niedoskonalo$¢ w organizacjach
wypehionych technologiamiz

U progu 2020 roku praca dawno przestala by¢ miejscem, ktorego jedynym
celem jest dostarczanie Srodkow do Zycia. W pracy szukamy sensu i wartosci.
Dotychczasowe metody zarzqdzania przestajq si¢ sprawdzad, gdys ich celem
bywa glownie wymuszanie posluszenstwa. Rozwoj technologiczny i globalizacja
idq w parze z trendem Swiadomych zmian i innowacji w zarzqdzaniu.

W Polsce w zarzqdzaniu nadal mocno trzymamy si¢ tego, co wydaje si¢ nam
2najome, stabilne i sprawdzone. Moze warto pryjrzec si¢ zmianom, ktore nie
od dzis kielkujq w organizacjach. Bowiem jest szansa, ie nowa perspektywa
moze si¢ stac dla biznesu wainym elementem sukcesu rynkowego, spolecznego
I Srodowiskowego w szybko zmieniajgcym si¢ Swiecie.
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Doceniaé zycie

Modwiqg, ze humanizm przegrywa
z technologiami. Styszymy, Zze idea
nie ma dzi$ szans z pienigdzem. ,,To
twarda gra - moéwi prezes $lgskiej
firmy technologicznej - jeste$my
matq firma, nie bardzo jest tu miej-
sce na rozgryzanie tych wszystkich
zawitosci migdzyludzkich, tu liczy
sie zysk, wystawianie faktur, takie sq
fakty, bez tego nas nie ma”.

Dzisiejsza rzeczywisto$¢ jest wyjqt-
kowa. Warunki, w ktérych przychodzi
rozwija¢ nam biznes, sq specyficzne.
Pewne procesy sq nie do zatrzyma-
nia. Rozwaoj technologii, przeptywu
informacji, globalnej sieci ma na
nas nieustanny wptyw. Nasz $wiat
sie globalizuje, tempo zmian nie
chce zwalniac i nie jeste$my w stanie
nad tym zapanowac. Mozemy, co
najwyzej, przystosowywac sie do
nowych warunkdéw - i to robi mto-
dziez. Dla mtodych taki $wiat jest
naturalny, to jedyna rzeczywistos¢,
Jjaka znajg, wiec majg na nig otwar-
te oczy i umysty. Zyjemy w $wiecie
niespotykanych dotgd mozliwosci.
Mnogos¢ dostepnych wariantdw,
opgji, ktore dostajemy do wyboru
od zycia, potrafi doprowadzi¢ do
zawrotu gtowy. Niezaleznie od tego,
czy jesteSmy tego $wiadomi, czy nie,
kazdego dnia podejmujemy wazne
decyzje, ktdre mogg miec wptyw na
nasze zycie i czesto wybodr jednej
Sciezki wigze sie z bezpowrotnym
odrzuceniem innej. Dzisiejszy $wiat to
rzeczywisto$¢ niespotykanej w historii
dostepnosci zasobdw i mozliwosci.
O wiekszo$¢ bazowych srodkéw do
zycia nie musimy juz walczy¢. Rzeczy
i mozliwosci, ktére dia naszych rodzicdw
uchodzity za luksus i ekstrawagangje,
dzisigj sq dla nas standardem, niczym
niewyrdznigjqcq sie przecietnosciq.
Przez kilka tysigcleci cztowiek borykat

temat numenru

Coraz mniej wyjqthowe sq
dzisiaj firmy, w ktorych
standardem sq Zyczliwosc,
wdzigcznose, sxczere
2aangazowanie, uwainosc
I Swiadoma osobista
odpowiedzialnosc

2a powierzone zadania.
Oparcie zespolu na
wajemnym zaufaniu
Lwigzl wzmaga
aangazowanie

i sklonnosc do poswigcen
duzo bardziej niz
Jakiekolwiek centralnie
sterowane motywowanie
zewngetrzne.
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sie z plagami chordb, niedostatkiem
zywnosci, gtlodem i biedqg. Nagle,
prawie znikqd, nowoczesnos¢ przynosi
nam bezprecedensowe bogactwo,
spektakularne odkrycia naukowe,
postep w medycynie i wydtuzony
$redni czas zycia cziowieka. Prawde
mowiqgc, zyjemy dzié w sposdb, ktdrego
mogliby nam pozazdroscic krélowie
zyjacy piecset lat temu.

Widzie¢ ograniczenia

Caty ten niezwykty postep nie byt
efektem dziatania pojedynczych
0s0b, lecz skutkiem wspdtpracy ludzi
w ramach organizagji. Zadna z waz-
nych zmian rozwojowych w historii
nie bytaby mozliwa bez organizagcji
jako nosnika ludzkiej wspodtpracy.
Organizacje w naturalny sposéb
zmieniaty sie i rozwijoty na przestrzeni
lat, aby wspodtgrac z otoczeniem,
w ktérym przychodzito im dziatac.
Dzisiaj jednak wielu z nas intuicyjnie
wyczuwa, ze obecny sposdb, w jaki
zarzqdzamy organizacjami, zostat
doprowadzony do granic mozliwo-
$ci. Nie zaskakuje nas, ze dla oséb
ciezko pracujgcych na samym dole
hierarchii praca czesciej kojarzy sie
z lgkiem i mozotem niz z pasjq i misjq.
Wyrazne jest rowniez to, ze i w wyz-
szych partiach struktury zycie wcale
nie jest bardziej satysfakcjonujgce.
Jak czesto gorqgczkowe dziatania
stanowiq stabgq przykrywke dla gte-
bokiego poczucia pustki i bezsensu.
Sposdb, w jaki probujemy sobie radzi¢
z dzisiejszymi problemami organizagji,
czesto zdaje sie pogarszac sytuacje,
zamiast jg ulepszaé. Sporo firm ma
juz za sobq rézne cykle programow
odnowy, przeksztatcen i reorganizagj:
fuzje, centralizacje, decentralizacje,
nowe systemy informatyczne, nowe
sformutowania misji, nowe syste-
my motywacyjne. Jak wielu z nas
przestato juz mie¢ ztudzenia, ze



moze to cokolwiek zmieni¢. W powietrzu wisi poczucie,
ze wyczerpaty sie juz pomysty na sposéb zarzgdzania
organizacgjami i ,cudowne systemy” wdrazane przez
kolejne agencje konsultingowe zdajq sie by¢ tylko czescia
problemu, a nie jego rozwigzaniem.

Myslec¢ inaczej

Dzisiaj bardziej niz kiedykolwiek dostrzegamy potrzebe
nowych, radykalnie lepszych sposobdw bycia w organi-
zacjach. Czy jest to mozliwe? Albert Einstein powiedziat,
ze probleméw nie da sie rozwigzaé, uzywajqc tego
samego sposobu myslenia, ktérego uzywalismy, kiedy
problemy powstawaty. By¢ moze musimy dotrze¢ do
nowego etapu, nowego $wiatopoglgdu, nowej wizji zycia
i perspektywy, by ponownie wymysli¢ sposodb, w jaki be-
dziemy ze sobg wspdtpracowac w organizacjach? Chwila.
Moze jednak ta przysztosc nie jest tylko tuz za rogiem,
moze ona juz staje sie czesciq terazniejszosci? Czasem
warto $wiadomie otworzy¢ oczy, by dostrzec to, co jest
naprzeciw, poluzowad nieco nasze trzymanie sie tego,
co znamy z przesztosci. Moze wokét nas rozwijajqg sie juz
firmy, ktore myslg inaczej? Moze, podobnie jok dzisiejsza
mtodziez, sq tacy, ktdérzy adaptujqg sie do nowoczesnej
rzeczywistosci i naturalnie organizujq swojg wspotprace
w sposdb skutecznie odpowiadajqcy dzisiejszym realiom?
Moze znasz firmy, ktére sq dzi§ w czotdwcee swojej branzy
pod wzgledem innowacyjnosci, elastycznodci i skutecznosci

reakgji dzieki mysleniu inaczej w kwestiach organizowania
wspotpracy w zespotach? Swojg drogqg, czy okreslenie
,Think different” nie brzmi znajomo?

Ufaé ludziom

Coraz wiecej sposréd nas pragnie tworzy¢ organizacje
z duszqg. Wielu nie potrzebuje juz przekonywania, ze
konieczne sq nowe typy firm, jednostek badawczo-na-
ukowych, fabryk, szkdt, szpitali. Sq tacy, ktoérzy wierzq,
ze mozliwe jest tworzenie skutecznych firm dajgcych
pracownikom przestrzen do bycia w petni sobg i umoz-
liwiajgcych nam poczucie gtebokiego sensu z pracy
wykonanej dla naszego zespotu. Powiem wigcej. Znajdg
sie i tacy odwazni, ktérzy otwarcie przyznajg, ze nowa
filozofia w organizowaniu wspdtpracy jest warunkiem
niezbednym dla wysokiej konkurencyjnosci, szczegdlnie
w branzach opierajgcych sig na innowacyjnosci i szybkich
reakcjach na zmieniajgce sig warunki rynku.

Dobrze jest to widoczne w sektorze matych i érednich
przedsiebiorstw, wérdd technologicznych start-updw,
gdzie naturalne sqg spontaniczne i czesto nieswiadome
eksperymenty nad ,,ponownym wymyslaniem” organiza-
¢ji. Paradoksalnie, nieprzywigzanie do ,starych” modeli
organizowania pracy dziata tu na korzys$¢ i pragmatyzm
zmusza miodych menedzeréw do przyjmowania takich
rozwigzan, ktére po prostu sqg skuteczne dla funkcjono-
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Czlowiek wcoraz mniejszym stopni jest potrzebny
worganizacyi do wykonyewania powtarzahyych
imechanicziych czynnosci, ktore mogg wykonac
maszyiy. Miejimy odwage zauwazyc ipriyznac,

Ze dla skutecznej organizacyi w dzisieisych
warunkach rynkowych czlowiek coraz bard-zuey
potrzebny jest do tego, aby by¢ cxlowickiem, = calg
swojq wiedzq, doSwiadczeniem i kompetencianii,

zcalg swojg niepokornoscig, roznorodnoscig,

odewagq iniemoznosciq wpisywania si¢ wschematy,

whtore tak bardzo chcielibysSmy go wilogyc.

wania ich firm. Coraz mniej wyjgtkowe sqg dzisiaj firmy,
w ktorych standardem sq zyczliwosé, wdziecznose, szczere
zaangazowanie, uwazno$¢ i Swiadoma osobista odpo-
wiedzialno$¢ za powierzone zadania. Oparcie zespotu na
wzajemnym zaufaniu i wiezi wzmaga zaangazowanie
i skfonnoé¢ do poswiecen duzo bardziej niz jakiekolwiek
centralnie sterowane motywowanie zewnetrzne.

By¢ w peini sobg, bez masek

Dostrzegalnym przetomem nowego paradygmatu jest
~dgzenie do pemni”. Frederic Laloux, ojciec chrzestny optyki
nowego poziomu $wiadomosci w organizacjach, pisze
o tymw ten sposéb: , Historycznie patrzqc, organizacje byty
miejscami, do ktdrych ludzie przychodzili, noszqgc maski,
dostownie i w przenosni. W dostownym sensie, widac to
na przyktadzie szat biskupich, dyrektorskich garniturdw,
lekarskich biatych fartuchéw i uniformoéw w sklepie czy
restauracji. Uniform sygnalizuje tozsamos$¢ zawodowq
oraz range. To jest réwniez rodzaj roszczenia, joki orga-
nizacja wysuwa do pracownika: gdy nosisz ten uniform,
nie nalezysz w petni do siebie. Masz sie zachowywac
i pokazywac nie jako ty, lecz w pewien z gory ustalony,
oczekiwany i akceptowany sposéb. (...) [Przetom zwigzany
z nowq filozofig organizowania wspdtpracy polega na
tym, aby] stworzy¢ przestrzen, ktdra nieustannie wspiera
nas w podrézy do petni. Niezwykite rzeczy zaczynajq sie
wydarzad, kiedy naprawde odwazamy sie wnie$¢ do
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pracy wszystko to, kim jeste$my. Za kazdym razem, gdy
zostawiamy za sobg czesc¢ siebie, redukujemy bowiem
cze$¢ naszego potencjatu, kreatywnosci i energii. Nic
dziwnego, ze wiele miejsc pracy wydaje sie bez duszy
i bez zycia. Dopiero w poczuciu petni jestesmy petni zy-
cia, jokiego wczesniej nie znaliSmy. W naszych relacjach
z kolegami znikajg nagle sprawy, ktére czynity miejsce
pracy nieprzyjemnym i nieefektywnym. Wspdtpraca
staje sie narzedziem, za pomocqg ktérego pomagamy
sobie nawzajem wyrazi¢ naszq wewnetrzng wielkosc
i przejawiac powotanie” (Laloux, 2015).

W naturalny sposdb zmienia sie tez poziom swiadomosci
samych menedzerdw, oséb majgcych wptyw w organiza-
¢jach. Coraz bardziej jest widoczne, Ze mocne skupianie
sie na wlasnym ego i podkredlanie wtasnego statusu dziata
kontrskutecznie dla efektywnosci nowych organizagji. Czesto
widad, w jaki sposdb skuteczny lider potrafi poskramiad
wiasne ego, nabrac dystansu do swoich lekdw i ambigji,
aby moc $wiadomie skupiac sie na szukaniu bardziej
autentycznego, harmonijnego i zdrowego sposobu zycia.

Bra¢ odpowiedzialnos¢

W $wiecie dobrobytu, niespotykanej dostepnosci zasobdw
przyjecie tak praktycznej perspektywy nie wyklucza rowniez
rozwazenia konsekwengji spotecznych i srodowiskowych.
Wyglada na to, ze dotychczasowy sposdb prowadzenia
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dziatalnosci gospodarczej przerasta mozliwosci naszej
planety. Rozwdj gospodarczy ma swoj udziat w dreno-
waniu zasobdéw naturalnych, niszczeniu ekosystemow,
w zmianie klimatu, wyczerpywaniu zasobdw wody
i gleb uprawnych. Nie mozemy zaktadac, ze rozwdj
technologii uleczy rany, jokie zadali§my naszej planecie
przez nowoczesng cywilizacje. Patrzqc czysto ekono-
micznie: model ciggtego wzrostu przy ograniczonych
zasobach musi doj$¢ do granicy. Moze ostatnie kryzysy
finansowe sq tylko zapowiedziq tego, co przed nami.
Moze nie jest przesadq stwierdzenie, ze przetrwanie
wielu ekosystemow i rozwdj ludzkosci zalezy od naszej
zdolnosci przejscia do nowej perspektywy, z poziomu
ktorej zaczniemy wspdtpracowac w nowy sposéb, aby
uzdrowi¢ nasze relacje ze Swiatem.

Widzie¢ zycie w dziataniu organizacji

Kto$ powie: ,,to naiwne”, ,myslenie zyczeniowe”, , perspek-
tywa psychologa”, ,,u nas to sie nie sprawdzi”, przeciez
~Zysk sie liczy, wystawianie faktur”. Przed organizacjami
jest dzi$ ocean mozliwosci. Wybdr nalezy do tych, ktorzy
majg wptyw. To my decydujemy, w ktorg z tych niezliczo-
nych opcji zainwestujemy naszq energig, czas i zasoby.
Mozemy wybrac to, co dobrze znamy, co zdaje sie nam
stabilne i sprawdzone. Mozemy patrzec na organizacje
jak na MECHANIZMY, z jasng hierarchiczng strukturg,
formalnymi spotkaniaomi na kazdym poziomie, syste-
mami motywacyjnymi, planami, budzetami i obfitoscig
centralnych funkgji sztabowych. Mozemy wybra¢, aby
nie ufac ludziom i wierzy¢, ze ,,nie chce im sie pracowad”
i trzeba ich do tego jako$ zmusic. Jedli cztowiek jest dla
nas ,trybikiem” w tej inzynierskiej maszynie, to samo
stawianie pytania o to, czy czuje on sens swojej pracy,
zakrawa o szalenstwo - jakiez to bowiem moze mie¢
znaczenie. Jak dtugo ten sposdb rozumowania bedzie
sie jeszcze sprawdzac w globalnej wiosce wypetnionej
niezwyktymi technologiami?

Alternatywq jest zaufac czlowiekowi i gteboko uwierzy¢,
ze przy wszystkich jego stabosciach i wadach wiecej
rzeczy zastuguje w nim na podziw niz na pogarde
(parafrazujgc Alberta Camusa). Historia uczy nas, ze
jesli cztowiek dostanie odpowiednie warunki, nie za-
waha sig pokazad, czym jest wielki entuzjazm i wielkie
poswiecenie. Moze warto podjg¢ ryzyko i spojrzec na
organizacje nie jak na mechanizm, mojg czy twojg ,wia-
sno$¢”, ale jok na ORGANIZM, pole energii, forme zycia,
ktéra w organiczny, naturalny sposéb dostosowuje sie

do warunkéw niczym roélina lub caty ekosystem. Moze
optaci sie nam widziec¢ organizacje jako miejsce, w kto-
rym pracownik czuje sens swojej pracy, gdzie struktury
sq ptynne i zadaniowe, mozliwe sq szybkie reakcje na
zmiany, a domeng jest nieszablonowos¢ i kreatywnosc.
Moze uda sie dostrzec, jak wiele mozna zyskad, tworzqc
warunki, w ktérych pracownik moze w swoim zespole
zaspokaja¢ najwazniejsze potrzeby - i to niekoniecznie
tylko te najbardziej pierwotne, jak potrzeby materialne
czy te zwigzane z zaznaczaniem swojego statusu. Przede
wszystkim chodzi o zaspokajanie potrzeb zwigzanych
z budowaniem owocnych relacji i wiezi z osobami,
z ktérymi czesto od poniedziatku do pigtku przychodzi
nam spedzac wiecej czasu niz z najblizszg rodzing.
Chodzi tez o potrzebe sensu, ktorej zaspokojenie - jak
podkreslat filozof Viktor Frank! - ,pojawia sie joko nie-
zamierzony skutek uboczny, osobistego oddania sie
celowi wiekszemu niz ja sam” (Frankl, 2017).

Moze czas odrzuci¢ ztudzenie, Zze jedna osoba lub kilka
- bez wzgledu na kompetencje - mogtaby panowad
nad wszystkimi informacjami tak ztozonego systemu,
Jjakim jest organizacja i z gory, heroicznie podejmowad
zawsze stuszne decyzje dla setek wyborow, jakie czekajg
firme w kazdym tygodniu. Moze pora na zaufanie do
przestrzeni, do zbiorowej inteligencji systemu. Wydaje
sie ryzykowne? Idea, ze dla gospodarki kraju najlepsze
jest zarzgdzanie twardg rekg komitetdw centralnego
planowania w peerelowskim stylu, zostata catkowicie
zdyskredytowana. Dzi$ jest dla nas oczywiste i natu-
ralne, ze system wolnego rynku, gdzie miliardy graczy
odczytujg sygnaty, podejmujqg decyzje i uzgadniajg
dziatania miedzy sobg, dziata o wiele lepiej. Jednak
z jakiego$ dziwnego powodu wewngtrz organizacji
nadal ufamy ekwiwalentowi centralnych komitetow
planowania.

A co z zyskiem? Czy nie on jest najwazniejszy? Mam
w sobie przekonanie, ze zysk dla firmy jest konieczny
i inwestorzy zastugujg na godziwq stope zwrotu, jednak
gtdwnym sensem pracy ludzi jest cel istnienia firmy, a nie
zysk. Zysk dla firmy jest jak powietrze. Potrzebujemy
powietrza, aby zy¢, ale nie zyjemy po to, aby oddychaé.
Dla wielu skutecznych firm dziatajgcych dzisiaj zyski sq
produktem ubocznym dobrze wykonanej pracy. Laloux
widzi w tym paradoks: ,skupiajgc sie na celu bardziej
niz na zyskach, zyski zwykle naptywajg jeszcze bardziej
obficie” (Laloux, 2015).
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Miec¢ odwage

Trzeba podkresli¢, ze sposéb myslenia, o ktérym
pisze powyzej, pozostaje dzisiaj w naszym kraju
w sferze dziatan bardzo kontrkulturowych. Czesto
na wtasnej skérze poczu¢ mozna, ze zaufanie czto-
wiekowi w biznesie jest postawqg kontrkulturowq.
W czasach uprawiania polityki i rozgrywek perso-
nalnych w firmach samo okreslenie ,ufa¢ ludziom
w biznesie” bywa odbierane jak zabawny oksymoron.
Jednak dla mnie zaufanie to podstawa sukcesu na
rynku. Wydaje sig, ze idea brzmi prosto w swej isto-
cie. Doswiadczenie wskazuje, ze prawdziwy wybor
i utrzymanie sie przy kursie w kierunku ,ludzkiej”
organizacji wymaga ogromnej odwagi i opartego
na prawdziwym zaangazowaniu zobowigzania ze
strony 0séb zarzgdzajgcych firmq. Swiadomy lider
potrzebuje naprawde sporo odwagi, by dostrzec
i uwierzy¢, ze humanizm nie moze przegrac z tech-
nologiqg, globalizacjg czy zmieniajgcym sie rynkiem,
zwtaszcza dzisiaj. Jeszcze wigcej odwagi potrzeba,
aby wdrazac¢ te filozofie w swoim zespole kazdego
dnia, pomimo dziesigtkow twardych sygnatéw, ze
to myslenie jest naiwne, mato profesjonalne oraz
pomimo setek argumentow i dowodow na to, ze nie
warto jest ufac ludziom. Nierzadko jest sie w swoim
poglgdzie osamotnionym. Nietrudno o watpliwosci.
Czasem potrzeba o to zawalczyc.

Byc¢ cztowiekem

Cztowiek w coraz mniejszym stopniu jest potrzeb-
ny w organizacji do wykonywania powtarzalnych
i mechanicznych czynnosci, ktére mogg wykonac
maszyny. Miejmy odwage zauwazy¢ i przyznac, ze
dla skutecznej organizacji w dzisiejszych warun-
kach rynkowych cztowiek coraz bardziej potrzebny
jest do tego, aby byé cztowiekiem, z catg swojqg
wiedzqg, do$wiadczeniem i kompetencjami, z catg
swojg niepokornosciq, roznorodnosciqg, odwagg
i niemoznoscig wpisywania sie¢ w schematy, w ktore
tak bardzo chcieliby$my go wtozy¢. Organizacjom
potrzebny jest cztowiek, bo cztowiek wie, czym
jest walka, wielki entuzjazm i wielkie pos$wiece-
nie; cztowiek - ze swojg naturalng zdolnoscig
do podejmowania kolejnych prob i kreatywnych
staran, pomimo ponoszenia niezliczonych porazek
(a moze dzieki nim), z catg tg ludzkg niezwyktg
adaptacyjnoscig i zdolnoscig tworzenia nowych
rozwiqzan.

temat numenru

By¢ moze witasnie dzisiaj stoimy w historycznym
momencie tworzenia sie nowych organizacji w tym
globalnym $wiecie. Mamy szanse w najblizszym cza-
sie obserwowac lub wspodttworzy¢ organizacje, ktére
bedq z tym Swiatem wspodtgrac, zamiast prébowad
za nim nadqgzy¢ czy nawet z nim walczyd, ktore
bedqg skuteczne i zestrojone z tym, co jest tu i teraz,
ktore czerpiqc wzorce z natury, bedq spontanicznie
dostosowywac sie do nieustannie zmieniajqcych sie
warunkéw. W wielu filozofiach Wschodu madros¢ to
jasne widzenie nietrwatej, uwarunkowanej natury
wszelkich zjawisk i $wiadomos$é, ze wszystko, co
sie pojawia, jest z samej swojej natury skazane na
znikniecie.

Henry Ford widziat w cztowieku uzupetnienie, element
maszyny. By¢ moze dzisiejsza zmiana paradygmatu
w organizacjach wydarza sie dzieki mozliwosci (lub
myslgc dalej: dzieki koniecznosci) dostrzezenia czto-
wieka w organizacji. Dzieki pozwoleniu cztowiekowi na
bycie tym, kim jest - cztowiekiem. Moze o to wtasnie
chodzi, zeby pozwoli¢ maszynom by¢ maszynami,
a ludziom pozwoli¢ by¢ ludzmi.

Post scriptum

Za tych, co szaleni. Za odmienicéw. Buntownikdw.
Awanturnikéw. Niedopasowanych. Za tych, co
patrzq na swiat inaczej. Oni nie lubiq zasad. Nie
szanujq status quo. Mozna ich cytowac, mozna
sie z nimi nie zgadzac; mozna ich wystawiac,
mozna ich zniestawiac. Ale jednego nie mozna
zrobi¢ - nie mozna ich ignorowac. Bo to oni
zmieniajq $wiat. Popychajq ludzkos¢ do przodu.
I cho¢ niektdrzy mogq widzie¢ w nich szalericdw,
my dostrzegamy w nich geniusz. PoniewaZz to
ludzie wystarczajqco szaleni, by sqdzi¢, Zze mogq
zmienic $wiat... sq tymi, ktdrzy go zmieniqgjq.

Powyzszy tekst uzyty zostat w reklamie Here’s
to the crazy ones... firmy Apple Inc. z 1997 roku.
W reklamie nie zaprezentowano zadnego pro-
duktu, nazwy firmy ani charakterystycznego
logotypu. Przedstawiono natomiast zbior ki-
kusekundowych nagran z takimi osobami, jak:
Albert Einstein, Bob Dylan, Martin Luther King,
John Lennon, Alfred Hitchcock, Muhammad Alj,
Pablo Picasso i inni. Hasto kampanii to ,, Think
different.”
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Psychologia

w praktyce

Wybrane studia przypadkow, ktore mialy
wplyw na ksztalt ninicjszego artykulu:

PATAGONIA INC.

Branza: sprzet outdoorowy, odziez sportowa
Zasieg: globalny

Zatrudnienie: 1000 oséb (2017)

Status: organizacja komercyjna

Amerykanska firma, z siedzibg w miescie Ventu-
ra w Kalifornii, zatozona w 1973 roku przez Yvona
Chouinarda. Pierwotnie specjalizowata sie w produkgji
hakéw wspinaczkowych. Obecnie jest jednym z lideréw
produkcji odziezy turystycznej, wiernym idei pozytyw-
nego wptywu na srodowisko. W 1996 roku jako pionier
w branzy Patagonia zaczeta uzywac wytgcznie orga-
nicznej bawetny do produkgcji swoich ubran. Od 1985

roku firma przekazuje 1% swoich przychoddéw na rzecz

produkcja jest szkodliwa dla $rodowiska, bo mogg
skonczy¢ na sktadowisku odpadoéw lub w oceanie. Firma
bardzo powaznie podejmuje préby obnizania produkgcji
(wytwarzanie ubran, ktére wystarczajg na dtuzej),
naprawiania (Patagonia reperuje odziez klientéw),
ponownego uzycia (firma odsprzedaje uzywang odziez
na eBayu lub we wtasnych lumpeksach ,Worn Wear”)
i recyklingu (mozesz oddac¢ zuzytqg odziez do Patagonii,

gdzie w catosci zostanie poddana recyklingowi).

ochrony przyrody. Od 1985 do 2007 roku przekazata

na te cele ponad 29 min dolaréw. Patagonia uwaza, ze Zobacz:
« https://www.patagonia.com/the-activist-company.html

» Chouinard, Y. (2005) Let My People Go Surfing: The education of a Re-
luctant Businessman. New York: Penguin Books.

wielu z nas w rozwinietym $wiecie ma wystarczajgco
ubran w szafach, aby zapewni¢ nam ciepto przez cate

zycie. Jednak wcigz kupujemy nowe rzeczy, ktérych + https://www.wornwear.com

FAVIS.A.

Branza: produkcja elementéw z metalu w szczegdlnosci dla branzy automotive
Zasieg: Francja

Zatrudnienie: 400 oséb

Status: organizacja komercyjna

FAVI, odlewnia mosigdzu jest firmqg rodzinng zatozong nym, trzeba rozumie¢, dlaczego i dla kogo pracuje

w 1957 roku we Francji. Firma stynie ze szczegdlnej filozofii oraz mie¢ swobode decyzji, jak to bede robic.

zarzqdzania. Radykalna przemiana organizacji rozpo- 3. Wartos¢ tworzy sie na hali produkcyjnej. Robotnicy
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czeta sie w 1983 roku, kiedy Jean-Frangois Zobrist zostat

prezesem zarzqdu. Fundamentem polityki personalnej

FAVI sq trzy zatozenia, ktére z czasem staty sie mantrg

kazdego pracownika:

1. Ludzie sg dobrzy z natury. Sq solidni, wewnetrznie
motywowani, godni zaufania, inteligentni.

2. Bez szczescia nie ma osiggniec. Aby by¢ szczesdliwym,
trzeba by¢ zmotywowanym. Aby by¢ zmotywowanym,

trzeba by¢ odpowiedzialnym. Aby by¢ odpowiedzial-

wytwarzajg produkty. Dyrektor generalny i kadra
zarzqgdzajgca w najlepszym razie tylko stuzg im
wsparciem, w najgorszym razie kosztownie rozpra-

szajq ich uwage.

Zobacz:

« Zobrist J.F. (2014). La belle histoire de FAVI: I'entreprise qui croit que 'homme
est bon Tome 1 Nos belles histoires. Paris: Humanisme et Organisations.

- Zobrist J.F. (2014). La belle histoire de FAVI: I'entreprise qui croit que
I'homme est bon Tome 2 Notre management et nos outils. Paris: Huma-
nisme et Organisations.
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APPLE INC.

Branza: elektronika uzytkowa i software
Zasieg: globalny

Zatrudnienie: 132 000 osdb (2018)
Status: organizacja komercyjna

Apple Inc. to amerykanska korporacja zajmujqca sie
projektowaniem i produkcjq elektroniki uzytkowej
i oprogramowania. Siedzibg Apple jest Cupertino
w Kalifornii. Spétka zatozona 1 kwietnia 1976 r. przez
Steve’a Wozniaka i Steve’a Jobsa jest Swiatowym
liderem innowagcjii jedng z najbardziej wptywowych
firm na $wiecie. Firma ma bezprecedensowq zdolnos¢
tworzenia i wprowadzania nowych rozwigzan, ktére
czesto wyprzedzaty rynek (Macintosh, graficzny
interface i myszka komputerowa w 1984 r., iPod
w 2001 r., iPhone w 2007 r.). Czesé¢ osdb kojarzy te
zdolnos$¢ z charyzmatycznym liderem Apple. Warto
jednak przyjrzec sie blizej unikalnemu podejsciu
do pracy zespotowej w Apple, w ktérym do rangi
misji podnosi sie idee , Think different” i filozofie
wyrazong w tresci reklamy z 1997 r.

Zobacz:
Isaacson W. (2015) Steve Jobs. Krakéw: Insignis Media.

AES Corporation

Branza: produkcja i dystrybucja energii

Zasieg: 15 krajow, w tym: USA, Argentyna, Brazylia, Wielka Brytania,

Holandia, Jordania, Kazachstan, Filipiny, Indie
Zatrudnienie: 10 500 oséb (2017)
Status: organizacja komercyjna

AES Corporation jest wiodgcym na $wiecie producentem i dystrybutorem
energii. Ma siedzibe w Arlington w stanie Wirginia, posiada zaktady pro-
dukcyjne w 15 krajach na catym $wiecie i zatrudnia 10 500 oséb. Spotka
zostata zatozona w 1982 przez Rogera Santa i Dennisa Bakke. Dzisiqj
szczegodlnie tego drugiego uwaza sie za pioniera ,nowego” podejsécia
do zarzqdzania, o ktérym traktuje niniejszy artykut.

Zobacz:

temat numenru

GOOGLE

Branza: technologie internetowe

Zasieg: globalny

Zatrudnienie: 98 771 oséb (grudzien 2018)
Status: organizacja komercyjna

Google zostata zatozona w 1998 roku przez dwdéch
doktorantéw Uniwersytetu Stanforda, Larry'ego Pa-
ge'ai Siergieja Brina. Jej flagowymi produktami sq:
wyszukiwarka Google, Gmail, Google Maps, Ttumacz
Google, Google Drive. Dzi$ jest jednym z globalnych
gigantow technologicznych obok Apple, Facebo-
oka, Amazona czy Netflixa. Od 2007 roku Google
z wielkimi sukcesami wdraza nowatorski program dla
swoich pracownikéw zatytutowany ,Search inside
yourself”. Celem programu jest realne wprowadzenie
praktyki mindfulness i inteligencji emocjonalnej do
codziennej pracy w korporacji. Program powstat
w bliskiej wspdtpracy z Danielem Golemanem (au-
torem stynnej Inteligencji emocjonalnej) i Jonem
Kabatem Zinnem (autorem programu Mindfulness
Based Stress Reduction).

Zobacz:

www.siyli.org

« Tan, C.M. (2015) Search Inside Yourself: The unexpected Path

to Achieving Success, Happiness (and World Peace). New York:
Harper Collins Publishers.

tukasz tapinski - psycholog z zawodu i z pasji,
menedzer, coach, trener. Zatozyciel ENJOY THE
WAY, osrodka, ktdrego celem jest budzi¢ w ludziach
odwage do robienia tego, co ich inspiruje. Na co dzier
zajmuje sie wspieraniem osdb w podazaniu wtasng
droga oraz w odkrywaniu swojego niepowtarzalnego
sposobu na satysfakcjonujaca prace, owocne relacje
i zycie petne pasji. Ma bogate do$wiadczenie biz-
nesowe. Od 2012 roku jest menedzerem projektéw
w zakresie rozwoju innowacyjnych technologii
$rodowiskowych i wprowadzania ich na rynek. Jego
pasjg jest natura i aktywne spedzanie czasu. Kocha
gory, wspinaczke i zeglarstwo. Ma charta imieniem
Charlie, ktéry dzielnie towarzyszy mu w zyciowych
pasjach. Od urodzenia mieszka w Gliwicach na
Goérmym Slasku. Od 2008 roku prowadzi tam wiasng
praktyke psychologiczng. Odwiedz: www.facebook.
com/enjoythewaypolska

Bakke D. (2005). Joy at work: A revolutionary Approach to Fun on the Job. Seattle: PVG.

Bakke D. (2013). The Decision Maker: Unlock the Potential of Everyone in Your Organization,

One Decision at a Time. Pear Press.
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