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HUMANOKRACJA

— stowo od ttumacza

S towa humanocracy nie znajdziemy w stownikach. Autorzy stworzyli
je w opozycji do stowa bureaucracy, czyli biurokracji rozumianej jako
forma zarzadzania, w ktorej wiekszo$¢ decyzji zapada w drodze skom-
plikowanych procedur formalnych, a przez to podejmowana jest raczej
przez systemy administracyjne niz przez ludzi. W ocenie autoréw gléwna
wada takiego systemu jest zatem odczlowieczenie — w pewnym stopniu
korzystne w epoce przemystowej, ale szkodliwe w dzisiejszej rzeczywi-
stosci gospodarczej. Autorzy postuluja zwrot w strone uczlowieczenia,
przywroécenia organizacji ludzkiej twarzy, umieszczenie na pierwszym
planie indywidualnej woli i kreatywnosci wspoétdzialajacych oséb.
Proponuja humanizacje biurokracjii w ten sposéb dochodza do nowego
pojecia: humanokracja.

Magda Witkowska



CZESC |

Argumenty
za humanokeracja

Po co w ogdle
rozmontowywac biurokracje?



11—

Nareszcie jestesmy ludZzmi!

D efiniuje nas sprawa, w imi¢ ktérej dzialtamy. Wtasng tozsamos¢ od-
krywamy za sprawa wyzwan, ktére podejmujemy. Cho¢by$smy mieli
do dyspozycji tylko skromne $rodki i skoniczone mozliwosci, i tak mo-
zemy rzuci¢ si¢ w wir szlachetnych wysitkoéw. Na cate szczeécie waznych
probleméw do rozwigzania nie brakuje — poczagwszy od budowy mysla-
cych maszyn, przez ograniczanie emisji dwutlenku wegla, przetamy-
wanie barier rasowych, zwalczanie drobnoustrojéw lekoopornych
i walke z handlem ludZmi, az po tworzenie Srodowiska umozliwiajgcego
zycie na innych planetach.

Gdzies w glebi duszy wszyscy wiemy, Ze Zycie jest za krotkie, Zeby
poswiecac je na sprawy, ktore nie maja znaczenia. Wiemy, Ze medrcy
stusznie zalecali nam podaza¢ mniej uczeszczanymi $ciezkami. Roz-
wigzywanie nowych probleméw i wytyczanie nowych drég — oto do
czego zostaliSmy stworzeni. Tragiczne jest wiec to, ze tak wielu z nas
pracuje w organizacjach przygnebiajacych i zupelnie pozbawionych
ducha. Mozna i$¢ do szefa z nietuzinkowym, $miatym pomysitem, ale
najpewniej w odpowiedzi ustyszy sie tylko liste potencjalnych zastrze-
zen: ,To sie nie wpisuje w nasza strategie”, ,Nie mamy pieniedzy na co$
takiego”, ,Dzial prawny nigdy sie na to nie zgodzi”, ,To nie pasuje do
naszej kultury”, ,To jest niepraktyczne”, ,Dostrzegam tu catkiem sporo
minuséw”. Nie ma w tym zadnej winy menedzera, on réwniez ma
zwiazane rece. Zroédlem problemu jest organizacja — skostniata, bojaz-
liwa i represyjna jak wiele innych.
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Warto znalez¢ chwile, aby oceni¢ swojg organizacje przez pryzmat
przedstawionych nizej kryteriow:

Cele: Smiate ¢ oo o> Ostroine
Stosunek do ryzyka: Akceptacja ¢«——o——o0o——0—> Obawa
Tempo: Zwawe ¢&—o—o0—-o0—> Mozolne
Kreatywnos¢: Nieskrepowana <¢—o——o——o—> Ttamszona
Autonomia: Poszerzana ¢«——o——oc——o0—> Ograniczana
Zaangazowanie: Ogromne ¢—o—o—o0—> Umiarkowane
Nonkonformizm: Wspierany &«—o——o—0o—> Karany

Tylko nieliczne, niewielkie lub naprawde wyjatkowe organizacje nie
uplasuja sie w tym zestawieniu mocno po jego prawej stronie. To dlatego
tak wielu ludzi zmaga si¢ z poczuciem, ze ciggle kto§ im patrzy na rece.
Tak wielu ludziom wybito juz z glowy wszelka §miatos¢. , Ambitne cele”
—zachnasie. ,Jak mi sie uda osiagnac cele kwartalne, to bede zadowolony”.

No dobrze, ale jak to si¢ wlasciwie stalo, Ze naszym organizacjom tak
bardzo brakuje odwagi, kreatywnosci i pasji? A co rownie wazne, dla-
czego nam to nie przeszkadza? Prosta odpowiedz brzmi: poniewaz
nigdy nie zaznaliSmy niczego innego. Wszystkie organizacje s w mniej-
szym lub wigkszym stopniu dogmatyczne, a na pewno mato przebojowe.
Nawet te, ktére zdobywaja $wiat przebojem, zmagaja sie czesto z we-
wnetrznymi watpliwosciami.

Wezmy chocby firme Intel. Trzeba tysiaca niezmiernie blyskotliwych
ludzi, aby upcha¢ milion tranzystoréw na milimetrze kwadratowym
krzemu. Tymczasem Intel nie poradzil sobie z czyms, co powinno by¢
zupelnie oczywiste — nie zadbat o to, aby jego chipy trafity do miliardéw
urzadzen mobilnych. Nie przewidzial dynamicznego rozwoju rynku
smartfonéw i potem przez cala dekade walczyt o to, aby wrdcic do gry
(co pochtoneto ponad 10 miliardéw dolaréw). W koncu dat za wygrana
i w 2016 roku rozwiazal jednostke odpowiedzialng za srodki komuni-
kacji mobilnej. Rewolucje mobilng przespali tez inni tytani technologii,
firmy takie jak Microsoft, IBM, Hewlett-Packard czy Dell Technologies.
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Jak do tego doszlo? Jak to sie stalo, ze cho¢ wydawaly miliardy dolaréw
na programy badawczo-rozwojowe i zatrudniaty wybitnych dyrektoréw
generalnych i konsultantéw, te wielkie firmy zwyczajnie przegapily
nowe otwarcie?

Gwoli Scistosci doda¢ nalezy, ze organizacje majg mozliwosci, ktérych
nam samym niewatpliwie brakuje. Kto mial okazje odwiedzi¢ zaktad
produkgji Tesli w kalifornijskim Freemont, ten z pewnoécia diugo po-
zostawal pod wielkim wrazeniem. Hala o powierzchni przekraczajacej
500 tysiecy metréw kwadratowych jest najwiekszym budynkiem na
terenie stanu Kalifornia. Setki gigantycznych robotéw wykonujg tam
skomplikowane ruchy, ktére w pierwszych chwilach mogga si¢ kojarzy¢
z baletem. Autonomiczne pojazdy rozwozg czeSci miedzy stanowiskami
pracy, a gigantyczne ramiona wywijaja w powietrzu szkieletami karo-
serii. Elementy nadwozia powstajg w siedmiokondygnacyjnej prasie,
arzesza pracownikow uwija sie jak w ulu, zeby wszystkie te procesy prze-
biegaly bez zakl6cenr. Calos¢ jest jak symfonia synchronicznosci, po
prostu piekna. Nie sposéb nie by¢ pod wrazeniem tego, co ludzie potrafig
osiagna¢, gdy zgodnie wspolpracuja.

Dzieki organizacjom mozemy wspélnie wykonywac¢ zadania, ktérym
w pojedynke bySmy nie podolali. Jeden czlowiek nie zdota skonstruowac
samochodu, wystrzeli¢ w niebo satelity, stworzy¢ systemu operacyjnego,
wyszkoli¢ lekarza, wznie$¢ budynku czy wznieci¢ ruchu. Nawet Jezus
potrzebowal 12 uczniéw.

Niezaleznie jednak od swoich wybitnych dokonan nasze organizacje
cechuje réwniez inercja, rozwdj wylacznie inkrementalny i brak inspi-
racji. Mozna by powiedzie¢, ze s to podstawowe niekompetencje korpora-
cji, tak niestety szeroko rozpowszechnione, ze dos¢ powszechnie uzna-
wane za bedace nie do wyeliminowania. Powtarzamy sobie, ze duze
organizacje tak juz maja, Ze sg kruche i wiecznie patrza do tylu. Wie-
rzymy, ze naiwnoscia byloby liczy¢, ze to sie moze zmienié. Przyzwole-
nie na taki stan rzeczy mozna by uzna¢ za uzasadnione, gdyby nie jeden
wazny fakt. Ot6z my jako ludzie radzimy sobie z przeciwno$ciami losu,
wykazujemy sie¢ pomystowoscig i tryskamy energig. Skoro nasze orga-
nizacje tych cech nie wykazuja, to znaczy, ze brakuje im pewnych bar-
dzoistotnych cech ludzkich. Na paradoks zakrawa fakt, ze w organiza-
cjach stworzonych przez czlowieka nie ma miejsca na to, co tak bardzo
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wyrdznia pozbawione futra dwunozne istoty — na odwage, intuicje,
milos¢ oraz radoé¢ zabawy i tworzenia. Winy za ten godny pozalowania
stan rzeczy nie mozemy niestety zrzuci¢ na nieprzychylnych nam bogoéw.
Jesli w naszych organizacjach brakuje czlowieczenstwa, to tylko dlatego,
ze my - $wiadomie lub pod$wiadome — zaprojektowalismy je jako po-
zbawione tego czlowieczenstwa. Ksztalt kazdej instytucji stanowi wy-
padkowa pewnych wyboréw dotyczacych sposobu organizacji wysitkow
cztowieka w obliczu pewnego konkretnego celu. Ta ksigzka opiera sie
na zalozZeniu, Ze decyzje te mozna i nalezy poddac¢ weryfikacji.

Nie powinni$my musie¢ godzi¢ sie z mysla, ze organizacje to twory
autorytatywne i wyzute z wszelkiej radosci. Dziedzictwo nie okresla
przeznaczenia. Swego czasu wigkszo$¢ §wiata znajdowala si¢ pod rza-
dami tyranéw, dzi$ za$ miliardy ludzi ciesza sie¢ wolnoscia. To przejscie
od rzadéw autokratycznych do demokracji nie dokonalo sie samoistnie,
nie wynikalo tez z zadnych odgérnych decyzji. Doszlo do tego w wyniku
powolnego jednoczenia wysitkéw filozoféw, manifestantéw i patriotow,
ktérych niosta na skrzydtach obietnica samorzadnodci.

Nie mniejszym radykalizmem powinnismy wykazywac si¢ rowniez
w odniesieniu do fundamentéw naszych organizacji. Tak samo jak nasi
przodkowie musimy aktywnie dziala¢ na rzecz emancypacji ludzkiego
ducha. Oto mamy sprawe, ktorej warto stuzy¢ — jej tres¢ stanowi two-
rzenie organizacji, ktére kazdemu czlowiekowi zapewnia okazje do
rozkwitu.

Kto uwierzy, ze ludzie zastuguja w pracy na co$ wiecej i ze lepiej
przystuzylyby sie nam wszystkim instytucje bardziej dynamiczne i po-
myslowe, ten juz dzi$ moze podja¢ wiele najr6zniejszych dziatan, ktére
przyczynia si¢ do urzeczywistnienia tej idei. Jak sie wkroétce przeko-
namy, istniejq atrakcyjne i praktyczne alternatywy dla organizacyjnego
status quo. Wiadomo tez, jak dokona¢ przejscia z jednego stanu rzeczy
do drugiego. Wymagac to bedzie sprytu i namystu, jesli jednak przyj-
miemy na wstepie wlasciwe zalozenia i nauczymy sie mysle¢ w sposéb
typowy dla aktywistéw, nasze dziatania wzbogacg zycie naszych wspot-
pracownikéw, a naszym organizacjom pomoga rozkwitngé w Swiecie
co prawda chaotycznym, ale jednoczesnie obfitujacym w mozliwosci.

Na poczatku drogi powinnismy pamietac, ze klasyfikujac jakis pro-
blem jako trudny do rozwigzania, chcac nie chcac, przyczyniamy sie do
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jego utrwalenia. Zachowujemy sie wéwczas jak zamozny mieszkaniec
miasta, ktéry odwraca wzrok od cztowieka bez dachu nad gtowg, zamiast
zglosic sie do pomocy w schronisku dla bezdomnych. Zachowujemy sie
jak plazowiczka, ktéra meandruje miedzy plastikowymi §mieciami, ani
myslac podnies¢ ktorykolwiek z nich i wyrzuci¢ do kosza. Brzmi to moze
bardzo ambitnie, ale nawet najbardziej utrwalone problemy ustapia
w konicu w obliczu odwagi i wytrwalosci. Nie powinnismy sie wzdragac,
nie powinnismy odwraca¢ wzroku. Musimy stawi¢ czota temu, z czym
sie zmagamy od dawna — organizacjom obezwladnionym brakiem czlo-
wieczenstwa. Dalsza cze$¢ tego rozdziatu poswiecimy na opis tej kon-
kretnej rzeczywistoSci. W rozdziale 2 postaramy sie¢ wyjasnic, jak sie
ona uksztaltowala, a w rozdziale 3 bedziemy namawia¢ do rewolucji
w obszarze zarzadzania. W kolejnych rozdzialach nakreélimy plan bu-
dowy organizacji w petni ludzkich i w pelni kompetentnych.

Ludzie dobrze sobie radza z przeciwnosciami losu.
Nasze organizacje nie!

Zyjemy w $wiecie przyspieszajacych zmian, w ktérym przysztosé w co-
raz mniejszym stopniu stanowi ekstrapolacje przesziosci. Zmiany nastajq
bezwzglednie i coraz szybciej. Niektére bywaja naprawde szokujace (kto
by pomyslal, Ze roboty moga zastapi¢ na scenie striptizerki, a tak sie
stalo w Las Vegas). Tak to juz bedzie w czasach wielkich przetoméw.

Niektorzy twierdza, ze tempo zmian ro$nie juz od wielkiego wybu-
chu'. Pono¢ na przestrzeni eonéw materia organizuje sie¢ w zlozone
systemy i struktury coraz szybciej, ale poczatkowo tego przyspieszenia
nie dawalo sie dostrzec. Teraz, 14 miliardéw lat p6zniej, dzieje sie to juz
w zawrotnym tempie. Takie nasze szczeScie.

To nagte przyspieszenie wynika z zasadniczych zmian zwigzanych
ze wzrostem mocy obliczeniowej komputeréw i wydajnoscig sieci. Naj-
nowszy iPhone ma niemal 6 tysiecy razy wiecej tranzystoréw niz pro-
cesor i486, w ktéry wyposazano pecety pod koniec lat 80. XX wieku.

1 E.J. Chaisson, Cosmic Evolution, Harvard University Press, Cambridge 2001.
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W 2017 roku globalny ruch internetowy przekroczyl 46 600 gigabajtow
na sekunde — byl wiec 40 milionéw razy wiekszy niz w 1992 roku®.

Ten astronomiczny wzrost wyraZznie przesunal horyzonty naszego
$wiata. Dzigki biologii obliczeniowej zaczynamy dzi$ rozumie¢ skom-
plikowane procesy biochemiczne zachodzace w ludzkich komérkach.
Dzigki wzrostowi mocy obliczeniowej mozemy tworzy¢ maszyny, ktore
potrafig znacznie wigcej. DRIVE AGX Pegasus, dwuczipowy system,
ktory Nvidia stworzyla z my$la o autonomicznych pojazdach, moze
wykonywac 320 bilionéw operacji na sekunde®. Spadek cen dostepu do
taczy otworzyt droge do powstania zupelnie nowych branz, cho¢by
mediéw spolecznosciowych. Potezne sieci umozliwiajg dzi$ ludziom
wspolprace w wymiarach, ktére wczesniej w ogole nie istnialy. Pod
artykulem informujacym o odkryciu bozonu Higgsa podpisato sie ponad
5 tysiecy wspotautoréw.

Eksplozja mocy obliczeniowej i potencjatu komunikacyjnego wywo-
lala fale uderzeniowa, ktéra na rézne sposoby zmienia rzeczywisto$¢
wokot nas. Przyczynila si¢ do rozwoju e-handlu, gospodarki wspoétdzie-
lenia, biologii syntetycznej, technologii blockchain, rzeczywistosci roz-
szerzonej, uczenia maszynowego, druku 3D i internetu rzeczy. Jeszcze
nim te zjawiska przestana nas dziwi¢, nasza rzeczywisto$cig wstrzasna
kolejne. W ciggu kilku nastepnych lat do sieci podigczonych zostanie
od 200 miliardéw do biliona rzeczy, gléwnie czujnikéw*. Wyobrazmy
sobie zatem $wiat, w ktérym kazda zmiana stanu - kazdy ruch, kazdy
przeplyw czasteczek, kazda transakcja i kazda perturbacja — stanowia
zrédlo danych. Ostatecznie planeta jako taka stanie sie bytem czujacym.

W calym tym zamecie najwazniejsze pytanie dla organizacji brzmi:
czy dotrzymujemy kroku zmieniajagcemu sie $wiatu? OdpowiedZ na
0g6! brzmi: nie!

Dyrektorzy generalni czesto zadowalajg sie wnioskiem, ze wszyst-
kiemu winne sg niskie zdolnosci adaptacyjne cztowieka. ,Ludzie zawsze

2 Cisco Visual Networking Index: Forecast and Trends, 2017-2022, biala ksiega, 27.02.2019.

3 J. Vincent, Tesla’s New Al Chip Isn't a Silver Bullet for SelfDriving Cars, ,The Verge”,
24.04.2019, https:/lwww.theverge.com/2019/4/24/18514308/teslafullselfdrivingcomputerchip-
autonomydayspecs [dostep: 15.06.2022].

Ta nizsza wartoéc¢ szacunkowa pochodzi z Intela, wyzsza warto$¢ pochodzi od Vin-
centa Poora, profesora Princeton University, https://www.nsf.gov/awardsearch/showA-
ward?AWD_ID=1702808&Historical Awards=false [dostep: 15.06.2022].
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sprzeciwiaja si¢ zmianom” — deklarujg wzniosle menedzerowie. Stwier-
dzenie to nalezy, wraz z wieloma menedzerskimi komunatami, wlozy¢
miedzy bajki. Kazdy z nas zna przeciez jakich$ ludzi. Ilu sposréd nich
w ciggu ostatnich trzech lat podjelo co najmniej jedno z ponizszych
przedsiewziec:

m przeprowadzka do innego miasta,

® podjecie nowej pracy,

m zakonczenie zwigzku romantycznego lub wejscie w nowy zwig-
zek,

rozpoczecie kursu lub szkolenia,

rozpoczecie programu treningéw fizycznych,

podjecie nowego hobby,

zrzucenie zbednych 5 kilogramow,

remont pokoju,

podrdéz w nowe miejsce,

nawigzanie nowej przyjazni.

Wiekszo$¢ naszych znajomych podjela ktéres z tych wyzwan. Prawda
jest bowiem taka, Ze ludzie s uzaleznieni od zmian. Mamy nienasycony
apetyt na nowinki. Wszystko to, co w naszym $wiecie sie zmienia, zmie-
nia sie na skutek naszych dziatari. To my jesteSmy sprawcami calego tego
zamieszania.

W przeciwienstwie do ludzi organizacje radza sobie ze zmianami
bardzo kiepsko. To dlatego firmy o ugruntowanej pozycji tak czesto daja
sie zaskoczy¢ nowym graczom. Dzi$ spodziewamy si¢ wrecz, ze nowa krew
weZmie gore nad tetrykami. Intuicja nam podpowiada, ze w szybko zmie-
niajacym sie $wiecie zadne zasoby nie zastapia gospodarnosci i ze nawet
najbardziej dynamiczne firmy moga w krétkim czasie straci¢ dotych-
CZasowa pozycje.

Google, cho¢ bezkonkurencyjny w dziedzinie wyszukiwania, prze-
gapil moment, w ktérym nalezalo podja¢ wysitek budowy mediéw
spotecznosciowych. Zanim powstat Google+, Facebook zdazyt juz za-
pewnic¢ sobie przewage nie do przezwyciezenia. Poniewaz Apple nie
spieszyl si¢ z udostepnieniem streamingu w ramach iTunes, do gry
mogli wlaczy¢ sie nowicjusze, tacy jak Spotify czy Netflix. A gdy pionier
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w dziedzinie internetowych serwiséw randkowych eHarmony ociagat
si¢ z poscigiem za rewolucja mobilng, smartfony opanowat Tinder.

Kto wierzy, Ze przysztos¢ to zakryte karty, ten moze podnosic¢ argu-
ment, ze wychwalani dzi$ rewolucjonisci po prostu mieli szczescie, ze
zaproponowane przez nich rozwigzania po prostu pojawily sie w odpo-
wiednim momencie. Taki wniosek jest jednak nieuprawniony z dwéch
powodéw. Po pierwsze, wbrew temu, co sie zwyklo twierdzi¢, przyszlos¢
wcale nie jest nieprzenikniona. Je$li si¢ bacznie $ledzi zachodzace
zmiany —i obserwuje trendy, ktére nabieraja rozpedu — mozna z duzym
wyprzedzeniem przewidzie¢ przysziosc.

Dzi$§ amerykanskie telewizje kablowe z trudem przystosowuja sie do
Swiata, w ktérym zostaly pozbawione monopolu na dystrybucje tresci
wideo. Pod koniec 2019 roku ponad 40 milionéw amerykanskich gospo-
darstw domowych zrezygnowato z kabléwki na rzecz nowych serwisow
internetowych®. W tym samym roku liczba abonamentéw streamingowych
przewyzszyta liczbe klientéw telewizji kablowej®. Te zmiane tatwo dato
si¢ przewidzie¢. Na poczatku lat dziewiec¢dziesigtych ubiegltego wieku
technolodzy z AT&T prognozowali, Ze streaming video w skali komercyj-
nej stanie sie dostepny w 2005 roku. Ich przewidywania okazaly sie trafne.
YouTube ruszyt w 2005 roku, a pierwsza wersja Apple TV pojawila si¢ rok
pozniej. Netflix wystrumieniowat do sieci pierwszy film w 2007 roku.

Po drugie, gdyby przyjaé, ze tworzenie strategii adekwatnych do
wyzwanh przyszlosci jest kwestig szczeScia, trzeba by wyjasni¢, dlaczego
tak konsekwentnie to szczeScie nie dopisuje starej gwardii. Jesli kto$ przez
kilka godzin gra w blackjacka i ciagle przegrywa, to raczej nikt tego nie
bedzie zrzuca¢ na karb pecha. Brak efektow musi mie¢ zwigzek z pozio-
mem kompetencji tego konkretnego nieszczesnego hazardzisty.

Z danych wynika, ze inercja instytucjonalna ma charakter ende-
miczny, a przy tym jest zjawiskiem bardzo kosztownym. Warto uswiado-
mic sobie, ze:

m Tylko 11 procent firm, ktére w 1955 roku znajdowaly si¢ na liscie
Fortune 500, utrzymalo sie w zestawieniu do dzis;

5 CordNever and CordCutter Households, 2019-2023, eMarketer, raport, lipiec 2019.
Aaron Pressman, For the First Time, More Americans Pay for Internet Video Than Cable
or Satellite TV, ,Fortune”, 19.03.2019.
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NARESZCIE JESTESMY LUDZMI!

® Przecietny wiek firmy wchodzacej w sktad indeksu S&P 500 spad?
z 63 lat (w latach pigeédziesigtych ubiegltego wieku) do niespetna
20 lat (obecnie);

= W latach 2010-2019 amerykanskie firmy gieldowe przeznaczyly
na restrukturyzacje 550 miliardéw dolaréw (takie wydatki maja
zwykle zwigzek ze spdznionym lub nieudolnie przeprowadzonym
ods$wiezaniem strategii).

Wszystko to dowodzi pewnej bardzo oczywistej rzeczy: Ze na Swie-
cie zamet nastaje w tempie, za ktérym wiekszoé¢ firm nie jest w stanie
nadazy¢.

W praktyce wyglada to tak, ze organizacje wprowadzaja zmiany
badz to trywialne, badZ traumatyczne. Firmy na biezaco od$wiezaja
swoje produkty i doskonalg procesy. Nic wielkiego w zwigzku z tym sie
nie dzieje. Zwroty o charakterze strategicznym wywoluja natomiast
czesto powazne perturbacje, podobnie jak dzialania rewolucyjne, ktére
od czasu do czasu wstrzasaja stabo zarzadzanymi dyktaturami. W duzych
firmach, podobnie jak w panstwach autorytarnych, odejécie od szkodliwej
czy przestarzalej polityki mozliwe jest tylko w drodze zmiany rezimu
i postawienia u steru nowego czlowieka.

W takich warunkach firmy, ktére znajda sie w tyle, zwykle juz w tyle
pozostaja. Od lat 90. XX wieku General Motors tylko pie¢ razy nie odno-
towat rocznej straty udziatu w rynku krajowym!. Firma istnieje do dzi$
tylko dzieki pomocy udzielonej przez rzad po kryzysie finansowym
z 2008 roku.

Niestety starzejgcych sie firm nie mozna po prostu poddac eutanazji.
Trwaja wiec na wpodt pograzone w $piaczce, zamykaja kolejne oddziaty,
zabijaja marki, ttamsza badania i rozw¢j, zwalniaja pracownikow, tacza
sity z innymi rywalami pograzonymi w letargu i zabiegaja o pomoc
panstwa. To sa firmy, ktére kreca sie w koétko. I'jest ich wiecej, niz mogloby
sie wydawac.

1 GM Share Finally on the Upswing, ,Automotive News”, 27.11.2017, http:/fwww.autonews.

com/article/20171127/OEM/171129852/gmshareupfinalassembly [dostep: 15.06.2022].
Wyniki udzialu w rynku w latach 2018 i 2019 pochodza z udzialu General Motors
w rynku amerykanskim w latach 20002019, Statista, luty 2020, https://www.statista.
com/statistics/239607/vehiclesalesmarketshareofgeneralmotorsintheunitedstates/ [dostep:
15.06.2022].
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LARZADZANIE

W $wiecie nieustajacych zmian i bezprecedensowych wyzwan potrzeba firm
$mialych i odpornych na przeciwnosci losu

Niestety wigkszo$¢ organizadji jest przeciazona z powodu biurokradji, a przez to dziata powoli
i zbyt ostroznie. W czasach wielkiego zametu struktury oparte na modelu odgérnego zarza-
dzania i licznych regutach okazuja si¢ bardziej szkodzi¢ niz pomagaé. Ttamsza kreatywnos¢,
ttumia innowacyjnos¢. A dzi§ potrzeba organizacji $miatych, przedsiebiorczych i nadazajacych
za zmianami. Dlatego powstata ta ksiazka.

Jak procedury i hierarchie zastapié¢ czyms lepszym

X' Humanokracji Gary Hamel i Michele Zanini wyrézniaja siedem podstawowych zasad firmy
skupionej na cztowieku i dziela si¢ z czytelnikiem precyzyjnymi wskazéwkami dotyczacymi
tworzenia organizacji postbiurokratycznej. Przedstawiaja nowy model zarzadzania, ktéry uwal-
nia drzemiace w ludziach pokfady kreatywnosci i zacheca wszystkich do my$lenia i postgpo-
wania jak whasciciel firmy. Kresla szczegétowy plan, jak stworzy¢ organizacje jednoczesnie duza
i szybka, jednoczesnie zdyscyplinowana i samorzadna, jednoczesnie wydajna i przedsigbiorcza

W swej naturze, jednoczesnie rozwazna i $miata.

Rebelianci odnoszacy sukcesy biznesowe

By nie pozostaé gotostownymi, Hamel i Zanini przywotuja przyklady réznych firm, ktére
zgodnie z zasadami humanokragji sptaszczyly swa strukture, zaufaly pracownikom i umozliwity
im podejmowanie decyzji biznesowych, dzieki czemu odniosty sukces na konkurencyjnych
rynkach. Sa to takie organizacje jak m.in.: Buurtzorg, Nucor, Haier, Svenska Handelsbanken,
Southwest Airlines, 3M czy Michelin. Stosujac ten alternatywny model zarzadzania, w ktérym
ludzie nie sa tylko ,zasobami” wykorzystywanymi do realizacji czyich$ zatozen, lecz
zaangazowanymi tworcami rozwiazan, stworzyli firmy zwinne, ktére szybko podejmuja decyzje

i z fatwoscia tworza innowagje.

Nowa organizacja, w ktérej na pierwszym miejscu jest czlowiek

Niniejsza ksiazka to lektura obowiazkowa dla kazdego, kto chce budowa¢ organizacje zdolne
wyprzedza¢ zmiany — dla kazdego, kto dazy do tego, by zapewni¢ wszystkim cztonkom zespotu
mozliwo$¢ zdobywania wiedzy, rozwijania si¢ i wnoszenia wtasnego wktadu. To gotowy prze-
wodnik dla menedzeréw marzacych o tym, by kazdy pracownik stat sic mikroprzedsigbiorca
odpowiedzialnym za firme, w ktdrej pracuje. Dla lideréw pragnacych obalaé przestarzate sy-
stemy zarzadzania i wycofywaé niepraktyczne procesy.
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