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Opis

Krótki, oparty na prawdziwych doświadczeniach esej o brakującej warstwie kultywującej, Awenturynie, która pomaga organizacjom uniknąć wewnętrznej degradacji poprzez regulację celów w obszarach: siła, struktura, wyniki, relacje i integralność.

Łączy klasyczną hierarchię i podejścia oparte o rozproszone przywództwo do wspólnego mianownika: dlaczego organizacje rozpadają się od środka i jak uczynić je niezawodnymi.
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Dlaczego wziąłem to na siebie

To ma być krótkie i przełomowe. Mniej niż 15 minut do przeczytania. Zacznij i zobacz :)

Dawno temu trafiłem do świetnej firmy pod względem biznesu jak i ludzi. Zainwestowałem w nią bardzo dużo siebie. Ale gdy zatrudniono więcej osób, firma zaczęła się rozrastać, rzeczy zaczęły się pogarszać. Próbowałem temu zaradzić na różne sposoby. W pewnym momencie zrozumiałem jednak, że nie nie uda mi się zmienić kierunku, w którym ta firma zmierza. Było mi z tego powodu smutno i długo o tym myślałem. Nie miałem w tej firmie udziałów, a mimo to dawałem z siebie wszystko. Aż usłyszałem, że biznes ma tylko jeden cel. Już w 2017 roku wiedziałem zbyt dużo, żeby to łyknąć. Zdecydowałem się pójść własną drogą, choć nie byłem na to gotowy. Jeśli masz podobne doświadczenia, nie jesteś w tym odosobniony.

Tę pracę zdobyłem dzięki książkom i dorobkowi świetnych autorów. W trakcie tej pracy polecono mi kolejne tytuły. Dotarłem też do pozycji, które całkowicie przestawiły moje rozumienie tego, co widziałem w biznesie. Przez te lata, od 2016 roku, te źródła pomagały mi nawigować rzeczywistość z wyjątkową skutecznością.

Z jednym wyjątkiem. Wiedziałem zbyt dużo, ale te książki nie pomogły mi zrozumieć, co następnym razem mogę zrobić, żeby zapobiec podobnej wewnętrznemu obniżeniu konkurencyjności i kultury. Czy to w cudzej firmie, czy we własnej.




Jak do tego doszedłem

Zmagałem się z tym pytaniem przez 8 lat. Mógłbym odpuścić, zapomnieć o swoim doświadczeniu, i osiąść byle gdzie, ale tego nie zrobiłem.

Dwie prace, a właściwie dwóch autorów, których cenię, opisało to, jak dojrzewają ludzie i struktury społeczne, w oparciu o pewne wypracowane naukowo modele. Przedstawili te modele jako poziomy, z których jednym był Turkus (Teal).

Turkus odnosi się do organizacji, które stawiają powołanie i wyższy cel firmy ponad maksymalizację krótkoterminowych zysków; dążą do ogólnego dobrostanu i dystrybuują przywództwo między pracowników na różne wypracowane sposoby, odchodząc od hierarchii. Firmy działające w ten sposób potrafią mieć dziesiątki lat i bywać stale, ekstremalnie konkurencyjne. To pojęcie nie jest jednak powszechnie znane z powodu, do którego jeszcze wrócę.

Turkus wydawał się rozwiązywać problem, który obserwowałem, dzięki rozproszeniu hierarchii. Próbowałem znaleźć pracę w organizacji progresywnej, „turkusowej”, z rozproszonym przywództwem, myśląc, że takie firmy mają już za sobą gry władzy i hierarchii.

Nie zakładałem, że te organizacje nie mają wyzwań do rozwiązania. Miałem nadzieję, że je mają, bo między innymi w rozwiązywaniu wyzwań i zagwostek jestem mocny. Nie spodziewałem się jednak, że nawet w organizacjach z rozproszonym przywództwem ktoś może poprosić o veto na usunięcie kogoś z organizacji jeszcze przed zatrudnieniem, aby utrzymać kontrolę.

Innymi słowy: firma obiecywała rozproszoną, merytokratyczną strukturę, ale w praktyce w firmie rządziły pobódki osobiste i nieformalne wpływy.

Wtedy zacząłem zauważać i zadawać sobie pytania.

Zwykły, hierarchiczny biznes oraz biznesy „turkusowe” (z rozproszonym przywództwem) są opisywane jako część większej układanki: modelu, który dokumentuje kolejne etapy rozwoju organizacji, od struktur hierarchicznych po struktury oparte o rozproszone przywództwo. Tylko, że gdy różni ludzie poznają ten model, odbierają go na różne sposoby.




Soczewka modelu

Na podstawie tego modelu chcę Ci pokazać jedną rzecz, którą firmy i organizacje robią źle i przez którą, jak sugeruje tytuł, powoli chylą się ku upadkowi. Nieważne, czy to „zwykły” biznes, czy progresywny.

Model posługuje się kolorami, ale łatwiej zrozumieć go zwykłym językiem. Postaram się opisać ten model możliwie jak najkrócej.

Tu małe zastrzeżenie. Zwykle ludzie, którzy lubią pracować w firmach o hierarchicznej strukturze, albo „łapią” model i w mniejszy lub większe sposób korzystają z niego progresywnie, albo odrzucają go w całości. Osoby lubiące hierarchię potrafią odrzucić cały model zamiast używać go do opanowania własnego etapu dlatego, że odebrali Turkus jako przedstawiany jako lepszy. Model nie dawał nic, z czym można by się satysfakcjonująco utożsamić. Gdyby model był przedstawiony inaczej, tak aby służyć osobom nastawionym tylko na struktury chierarchiczne, służyłby im. Tymczasem żaden z elementów tej układanki nie jest z natury dobry ani zły; kolejne elementy nie są kolejno lepsze. Po prostu służą innym celom.

Wyobraź sobie świat prehistoryczny. Twoi przodkowie chcieli zapewnić bezpieczeństwo sobie i swojej rodzinie. Czy jest coś, co mogło uchronić Twojego przodka, jego rodzinę i osadę przed zagrożeniami?


a) Siła


	Siła wystarczy, by chronić bliskich przed zagrożeniami.

	Ale co może pójść nie tak, gdy korzystanie z siły staje się zbyt łatwe?

	Siła daje bezpieczeństwo, ale siła może być łatwiejsza do użycia niż komunikacja.

	Siła może zawieść cel, któremu miała służyć. Można wtedy dojść do wniosku, że silni ludzie są lepsi od słabszych, albo że siła jest zła.

	Czy jest coś, co może uchronić przed korupcją siły?

	Nie wiem, może trzeba odebrać siłę większą siłą i podstępem, a potem przekazać ją komuś bardziej godnemu zaufania i sprawdzonemu? Na szczęście ktoś już wpadł na lepszy pomysł.

	Skoro siły nie można dać byle komu silniejszemu, powinien to być ktoś mądry, stabilny i potrafiący obserwować i korzystać z siły właściwie. Może pomoże hierarchia i ustrukturyzowana tradycja?





b) Hierarchia formalna


	Świetnie. Formalne hierarchie działają trochę stabilniej niż siła.

	Ale co może pójść nie tak, gdy wykorzystywanie formalnej hierarchii staje się zbyt łatwe?

	Hierarchia formalna zwiększa bezpieczeństwo, ale może być łatwiejsza do użycia niż siła czy komunikacja. Wystarczy drobna przysługa, polecenie służbowe albo rozkaz.

	Hierarchia formalna może zawieść cel do którego została stworzona. Można wtedy dojść do wniosku, że ludzie „w strukturach” są lepsi od ludzi silnych spoza struktur, albo że hierarchie są złe.

	Czy jest coś, co może uchronić przed korupcją formalnej hierarchii?

	Nie wiem, może trzeba odebrać strukturę siłą i oddać ją komuś innemu? Na szczęście ktoś już wpadł na lepszy pomysł.

	W takim razie trzeba usprawnić sposób przekazywania struktur, może nie powinno ono zależeć wyłącznie od stażu, rodu, woli poprzednika albo osoby „wyżej”. Może jest coś lepszego, np. opieranie decyzji o wcześniejsze rezultaty i wyniki?





c) Wyniki


	Wyniki dają bardziej równe szanse na konkurowanie i szansę, że strukturą zaopiekuje się najbardziej kompetentna osoba.

	Co może pójść nie tak, gdy kraj albo zespół przesadzi z wynikami i sukcesem?

	Wyniki, miara (np. majątek, pieniądze) mogą służyć jako dowód sukcesu i świadectwa słusznej drogi, ale mierzone rzeczy mogą okazać się niezwiązane z rzeczywistością. Wyniki można fałszować. Można pracować dla metryk zamiast efektów, które metrykami miały być mierzone. Można wyznaczyć cele oparte o metryki, a nie optymalne efekty. Można też porzucić to, co wyniki miały zabezpieczać, w pogoni za jeszcze większymi wynikami.

	Wyniki i własność mogą zawieść w swoim celu. Można dojść do wniosku, że ludzie z wynikami, zasobami lub innymi miarami sukcesu (np. pieniędzmi) są lepsi od silnych i od tych w strukturach, albo że wartościowanie ludzi przez wyniki i sukces jest złe.

	Czy jest coś, co może uchronić kraj lub zespół przed korupcją wyników?

	Nie wiem, może trzeba odebrać sukces, majątek i strukturę siłą lub hierarchią i odddać je komuś innemu? Na szczęście ktoś już wpadł na lepszy pomysł.

	Nie można wspierać sukcesu ani przekazywać struktury byle komu; powinien to być ktoś albo coś (np. marka), których wyniki są spójne z rzeczywistością, dobrymi opiniami i relacjami z innymi ludźmi.





d) Relacje


	Bezpośrednie dbanie o relacje daje bezpośrednie świadectwa.

	Co może pójść nie tak, gdy ludzie lub zespoły staną się zbyt dobrzy w zarządzaniu relacjami, opiniami i reputacją?

	Relacje mogą służyć jako dowód społeczny słusznej drogi, ale mogą też prowadzić do paraliżu decyzyjnego. Opinie można zniekształcić; można segregować ludzi według opinii, lub jeszcze gorzej, według założeń o ich opiniach. Można dyskryminować ludzi na podstawie opinii i działań. Można tworzyć fałszywe opinie o innych, dobre i złe. Jeśli ktoś jest silny, to „nie dba o ludzi”. Jeśli ktoś tworzy struktury, „nie dba o ludzi”. Jeśli ktoś dba o wyniki, „nie dba o ludzi”.

	Opinie innych mogą zawieść w swoim celu. Możesz dojść do wniosku, że ludzie używający opinii innych, zespołu, klienta czy wyborcy są lepsi od tych, którzy doceniają siłę, strukturę czy wyniki, albo że dbanie o opinię innych jest złe.

	Czy jest coś, co może uchronić kraj lub zespół przed korupcją opinii?

	Nie wiem, może trzeba siłą zabrać wszystko, co zdobyte fałszywą opinią i oddać komuś innemu? Na szczęście ktoś już wpadł na lepszy pomysł…



Czyżby?

Masz pomysł na kolejny etap?

Według modelu to jest ostatni etap, do którego dochodzą organizacje o strukturze hierarchicznej.



e) Spiral Dynamics i poziom żółty

Elementy modelu rozwoju organizacji opisałem sekcjami a) b) c) d). Każdą z sekcji opisałem w siedmiu krokach. Widzisz ją?


	Potrzeba większego bezpieczeństwa.

	Nowy, konstruktywny sposób zwiększenia bezpieczeństwa.

	Nowy sposób okazuje się narzędziem, którego można używać dobrze (konstruktywnie) albo źle (destruktywnie).

	Jednym podoba się przewaga destrukcyjnego użycia. Inni są tym obużeni do takiego stopnia, że obrażają się na cały element, perspektywę.

	Pojawia się kolejna potrzeba zwiększenia bezpieczeństwa. Jedni próbują rozwiązać ją starymi metodami, za pomocą przetasowania. Inni tworzą nowe, konstruktywne sposoby doboru i poznawania się na ludziach.



Jeśli ktoś jest przywiązany do jednej perspektywy i uważa ją za najlepszą: siła, struktura, wyniki, relacje. Gdy ta perspektywa zaczyna przeszkadzać, pojawia się przekonanie, że coś w niej jest nie tak, albo że trzeba ją całkiem odrzucić. To ostatecznie prowadzi do odkrycia nowej perspektywy, ale przed tym jest wiele konfliktów osób, które identyfikują się z przewagami danego poziomu, a osobami, które widzą niekonstruktywne strony innych poziomów.

No więc: brakujący punkt ostatni punkt E7 a tym samym poziom f)?

Patrząc na te wszystkie elementy modelu możemy zauważyć, że każdy z nich ma trochę racji i trochę tej racji nie ma. To znaczy, że żadna z tych perspektyw nie jest lepsza od poprzedniej. Można doceniać je wszystkie jednocześnie i używać ich narzędziowo. Według Frederica Laloux to już jest Turkus, Przynajmniej pierwszy jego filar. I to jest ważne. Żaden element tej układanki nie jest z natury dobry ani zły; kolejne elementy wynikają z siebie ale nie są lepsze jeden po drugim. Po prostu służą innym celom.



Turkus (Teal)

W „Reinventing Organizations” Frederica Laloux ostatni element układanki nazywa się Turkusem. Według definicji Turkus składa się z trzech filarów: samoorganizowania, pełni oraz ewolucyjnego celu.


	Pełnia: Ludzie mogą wnosić do pracy więcej siebie: emocje, intuicję, wartości, wrażliwość, ciało i relacje. Nie tylko profesjonalną maskę. Innymi słowy: to jest pokrewne temu, co dynamika spiralna nazywa poziomem żółtym.

	Cel ewolucyjny: Organizacja jest traktowana jak żywy system z własnym kierunkiem rozwoju. Ludzie nie tyle „wymyślają strategię”, ile słuchają, dokąd organizacja chce i powinna iść.

	Zdecentralizowane zarządzanie: Organizacja działa bez klasycznej piramidy kontroli. Decyzje zapadają bliżej wiedzy, odpowiedzialności i celu, a nie zawsze „na górze”.







Co czyni firmy niezawodnymi

Zauważyłem, że problem władzy istnieje po obu stronach: w zwykłym, hierarchicznym biznesie oraz w biznesie opartym o rozproszone przywództwo i samoorganizację.

To, co ma tu znaczenie w 7 krokach, to krok 4 w każdym z etapów: siła, struktura, wyniki, relacje mogą zawieść cel, który miały spełniać.

Gdy patrzymy na alfabetyczne sekcje oraz kroki 1–7, widać, że przekroczenie granicy poziomu w stronę jego skorumpowanej, zepsutej formy bywa prostsze i daje szybszą, odczuwalną przewagę.

Ale zawsze istnieje kolejna, silniejsza perspektywa, która jest konstruktywna.

Zmieńmy w takim razie perspektywę dzieląc to wszystko na cele są realizowane właściwie oraz niewłaściwie.

Gdy siła służy do kontroli zamiast do ochrony, może „działać” przez jakiś czas, ale większość pracowników się wyłącza, część odchodzi, a nieliczni utrzymują przeciętną wydajność dzięki kontroli. Gdy struktura staje się biurokracją, też może pełnić funkcję kontroli, ale ludzie zwykle się wycofują. Gdy liczby służą do „wyciskania” klientów i pracowników, żeby zarobić więcej, da się wycisnąć trochę więcej, ale ludzie się wyłączają. Gdy wpływ społeczny służy do podkopywania, może „działać” przez jakiś czas, ale ludzie również się wyłączają.

Przy ogromnej utracie zaufania, zaangażowania i komunikacji ludzie robią minimum, nie wychylają się, dopóki nie mają lepszej opcji. A przecież:

Siła może służyć do zapewnienia bezpieczeństwa wewnętrznego, np. przez ochronę. Struktura może służyć do przyspieszenia działania, do regularności i powtarzalności. Liczby mogą służyć do optymalizacji pod ludzi, a nie tylko pod pieniądze. Wpływ społeczny może służyć do jednoczenia, wynoszenia i wspierania ludzi poprzez zaufanie.

Gdy rzeczy zawodzą w swoim celu: istnieje tysiącletnia refleksja nad „właściwym celem”, ale dla większości to tylko teoria. Etyka bywa brana za pewnik.

Okazuje się jednak, że etyka i właściwy cel w hierarchicznie zarządzanym biznesie są przewagą konkurencyjną. Ale to nie wystarczy. Bo cel jest realizowany właściwie… dopóki przestaje. Gdy zmieniają się ludzie albo warunki robią się trudne, trudniej jest utrzymać celowość. To praktyka.

Mówimy jednak o organizacjach. Żeby organizacja była „w kontroli” tego, które obszary są realizowane właściwie, a które niewłaściwie, musi tym zarządzać wewnętrznie, a najlepiej zewnętrznie.

To nie tylko stabilizuje firmę do jej najbardziej dojrzałej, niezawodnej formy (jeśli robi się to dobrze), ale też czyni ją ekstremalnie silną konkurencją.

Powiem inaczej. Firmy nie robią jednej rzeczy: nie sprawdzają systemowo, czy w tych odrębnych obszarach działają celowo i właściwie. Za to są karane i powoli rozpadają się „po cichu”, dalej będąc w ruchu.

Powtórzę.

TO JEST TO.

Zewnętrzne (jeśli to możliwe) mechanizmy regulacji właściwego i niewłaściwego celu są tym, co czyni firmy niezawodnymi.

CO Z TYM ZROBIĆ?

Wdrożyć i prowadzić formę nadzoru właściwego celu:

Jako soloprzedsiębiorca możesz robić autorefleksję albo regularne rozmowy z kimś bliskim: przyjacielem lub mentorem. Jako mały zespół możesz zbierać obserwacje, planować spotkania i iterować. Jeszcze lepiej: mieć facylitację okresową z zewnątrz. Jako grupa zespołów możesz utworzyć radę etyczną albo osobny podmiot, który pełni tę funkcję.

JAK TEGO UŻYWAĆ?

Niech ktoś obserwuje, jak traktowane są te obszary. Wpuść informację, przetwórz, rozwiąż, daj informację zwrotną, obserwuj i iteruj.

Gdy to działa, odejście, sprzedaż firmy czy sukcesja nie wywraca organizacji do góry nogami.


Co zwykle dzieje się jednak w praktyce

Firma powstaje. Jest prowadzona przez moralność założyciela. Zakładamy, że odnosi sukces i rośnie.

Dochodzi jednak do momentu:

Przypadek pierwszy: hierarchiczny — gdy założyciel nie może być w centrum wszystkich decyzji.

Przypadek drugi: rozproszony — gdy autonomia jest rozdawana, a głos i wpływ są dystrybuowane.

W obu przypadkach formalny sposób działania i moralność lidera słabną szybciej, niż nowe sposoby przejmowania odpowiedzialności potrafią je zastąpić.

Otwiera się próżnia władzy. Czy zespół ją przejmie, czy pozostanie bierny?

Kto wtedy podejmuje decyzje? Co wpływa na rzeczywistość? Kto bierze odpowiedzialność? Co się dzieje, gdy lider ma gorszy czas, jego moralność jest testowana, potrzebuje przestrzeni lub regeneracji?

Jeśli nie ma regulacji właściwego celu dla decyzji, wpływu i odpowiedzialności, to stan „właściwy/niewłaściwy” zaczynają dyktować osoby z największym doświadczeniem w grach wpływu obecne w zespole. Pytanie brzmi: co je motywuje? Czy stawiają własną karierę ponad firmą i ludźmi, ponad właściwym celem? Jeśli wypełnią próżnię, zrobią to jako najlepsze czy jako najgorsze, najbardziej przebiegłe wersje siebie?

Jakie jest prawdopodobieństwo jednego lub drugiego?

To jest moment zawodności / niezawodności. Nowa kontrola, nowe zasady, ludzie odchodzą i są wypychani. Rzeczy przestają działać jak wcześniej. Przewaga konkurencyjna znika. Firma dalej się porusza, ale zwalnia, bazując na dawnym pędzie.

Możesz czekać, aż próżnia władzy wypełni się tym, co akurat masz, o ile w ogóle wiesz, co masz. Albo możesz uczynić to konstruktywnym i dojść do poziomu Awenturynu.



Jak wygląda to brakujące ogniwo z perspektywy modelu?

Turkus jest tylko inną formą struktury. Siły wewnątrz pozostają te same. Po prostu, gdy są redystrybuowane, „reset gry” bywa bardziej granularny i trudniejszy do zaobserwowania.

Delegowanie odpowiedzialności, gdy cele nie są regulowane, prowadzi do regresu kulturowego połączonego z nieuregulowanymi wcześniejszymi poziomami.

To znaczy, że ostatni moment na stabilizację jest przed Turkusem: po integracji (żółty), gdy już umiemy korzystać ze wszystkich poziomów. W przeciwnym razie Turkus nie jest w stanie się utrzymać.

Bez tego ogniwa adopcja Turkusu wybucha, bo zdecentralizowane przywództwo staje się polem dla nieuregulowanych, skorumpowanych form wcześniejszych poziomów.

Brak zarządzania tymi celami sprawia, że zwykłe firmy dryfują i rozpadają się. Bez tego ogniwa ostatnią formą staje się skorumpowana, „zepsuta” wersja poziomu relacji. To widać bardziej na indywidualnej, osobistej stronie poziomu Awenturynu.

Skupienie się na równowadze, czyli regulacji granic poszczególnych poziomów (a nie granic między poziomami) jest brakującym elementem.

Po docenieniu wcześniejszych poziomów (integracja żółta). Przed rozproszeniem przywództwa (decentralizacja Turkusu).

To czyni z Awenturynu faktycznie odrębny poziom. Z jednej strony domyka układankę. Z drugiej — bez niego rzeczy rozpadają się w praktyce.





Awenturyn


Brakujący, odrębny poziom musi mieć nazwę, żeby zaistnieć w modelu

Wtedy zrozumiałem, że samo zauważanie brakujących ogniw nie wystarcza. Jest w tym ważna lekcja: nazwanie wpływa na to, z jaką skutecznością nowe znaczenie zostaje przyjęte. Turkus (Teal) zna prawie każdy. Zieleń już niekoniecznie.

Potrzebowałem nazwać to brakujące ogniwo w sposób unikalny i zapadający w pamięć.

Tak, żeby można się z nim utożsamić z satysfakcją, bez wybierania obozu progresywnego albo klasycznego. Natychmiast, bez rewolucji, jako symbol ograniczania strat i błędów w klasycznie zarządzanej organizacji.

Dlatego nazywam to brakujące ogniwo, poziom nadzoru, który czyni firmy niezawodnymi: Awenturyn (ang. Aventurine).

Najpierw przypisałem jedno słowo do każdego „kolorowego” poziomu, żebym mógł łatwiej komunikować się i szukać pracy. Używam tego, żeby pokazać, gdzie w modelu plasuje się Awenturyn.


	Czerwony — Siła

	Niebieski — Struktura

	Pomarańczowy — Wyniki

	Zielony — Relacje

	Żółty — Integracja

	Awenturyn — nadzór właściwego celu

	Turkus — Decentralizacja, cel ewolucyjny



Awenturyn rozszczepia każdy poziom na jego niezawodną formę.

Konkurowanie bez przymusu. Struktura bez krzeseł. Zysk bez chciwości. Uznanie bez iluzji. Integracja bez paraliżu. Nadzór bez ślepoty.

Właściwe cele. Inne niż „więcej siły”, „więcej struktury”, „więcej zysku”, „więcej uznania” dla samego „więcej”.

Nadzór właściwego celu to systemowe zapobieganie dryfowi w stronę realizowania dowolnej domeny (siła, struktura, zysk, uznanie, integralność) dla niej samej albo w formie skorumpowanej. Cel ewolucyjny dotyczy tego, dokąd iść i czym się stawać. Ujęcie systemowe i, jeśli to możliwe, zewnętrzne chroni nas przed ślepymi plamkami.



Skąd nazwa „Awenturyn”?

Aventurescence to nazwa charakterystycznego, migotliwego efektu spotykanego w kamieniach szlachetnych. Awenturyn to również migotliwy kwarc występujący w różnych kolorach.

Turkus jest symbolem zmiany organizacyjnej. Kamień jest symbolem niezmienności.

Migotanie awenturynu oznacza szlachetne świecenie pojedynczych drobinek w różnych kolorach wewnątrz niezmiennego kamienia.

Dlatego nieprzypadkowo: ostatni poziom klasycznie, hierarchicznie zorganizowanej organizacji, jak kamień awenturynu, symbolizuje fakt, że klasyczna organizacja nie musi zmieniać się w coś, czym nie jest, aby wspólnie i z dumą świecić. Dzięki temu „przeciętna” firma może utożsamić się z modelem i korzystać z niego, czując się z tym dobrze.



Skąd „Infallible”?

To ukłon w stronę „Antifragile” Nicholasa Taleba, ale na poziomie organizacji. „Infallible” rezonuje z „invaluable”. Nie oznacza perfekcji. Z ręką na sercu mogę nazwać biznes niezawodnym nawet wtedy, gdy nie jest doskonały: jeśli dobrze działa na wszystkich poziomach celu i jednocześnie nie przestaje zadawać pytań z uważnością.





Ostatnie słowa

Dla klasycznie zarządzanych organizacji nadzór właściwego celu daje najwyższy poziom stabilności i konkurencyjności.

Dla organizacji progresywnych i zdecentralizowanych nadzór celu jest fundamentem odporności. Bez świadomej regulacji stare gry siły, struktury, wyników i relacji wracają w skorumpowanej formie, tylko w mniejszej, rozproszonej skali.

Jeśli chcesz, aby Twój cel czynił inne firmy niezawodnymi poprzez nadzór celu tak jak ja, idź w to. Kibicuję Ci. „Infinite game” - to sprawia, że kapitalizm dojrzeje do przełomowego poziomu.

Jeśli chcesz uczynić własną firmę niezawodną, dojść do Awenturynu, zacznij na poziomie organizacji, jej systemu badać i usprawniać cele i wartości w wykonywanej pracy.

Jeśli Ci się podobało, uznałeś to za wartościowe albo czujesz, że czegoś brakuje, będę bardzo wdzięczny, jeśli się tym podzielisz. Widzisz, jak ważny jest ten temat i nie pójdzie w świat bez Twojego 2x. Napisz, wyślij zaproszenie i przywitaj się.

Rozważ wsparcie tej publikacji: infallible.company Kontakt: linkedin.com/in/seb-rudnicki/



Sebastian K. Rudnicki po raz pierwszy wydał koncepcję Awenturynu (brakującego poziomu w rozwoju organizacji) 3 lutego 2026 na awenturyn.org, aventurine.works oraz w powiązanych repozytoriach GitHub. Aneks 1 dokumentuje kamienie milowe począwszy od 18.11.2025 r.

Awenturyn jest odpowiedzią na lukę wdrożeniową między autentycznie działającym, wewnętrznie spójnym Turkusem a organizacjami klasycznymi i progresywnymi, bez rewolucji.




Podziękowania

Szczególne podziękowania dla Ciebie, Czytelniku.

Szczególne podziękowania dla mojej rodziny za miłość, cierpliwość i to, że znosili mnie i moje życie.

Fundacja turkusowesniadania.pl, spotkania Teal Breakfast i ich organizatorzy — za ciężką pracę od 2017 roku.

ANG Odpowiedzialne Finanse S.A., polski B Corp — mają komisję etyczną. Zbierają to, co idzie dobrze i źle, spotykają się, publikują to, co trzeba robić lepiej oraz to, co zrobiono wyjątkowo dobrze. I to działa. Bez nazwisk, tylko wartość. Dziękuję za Waszą obecność 18 marca 2026 na polskim spotkaniu Teal Breakfast.

Clare W. Graves, Don Edward Beck, Ken Wilber oraz ich zespoły — za wkład w cykliczne poziomy istnienia, Spiral Dynamics i Spiral Dynamics Integral.

Frederic Laloux za „Reinventing Organizations” — ta praca nie mogłaby powstać bez Twojej pracy.

Simon Sinek za „The Infinite Game”.

Nicholas Taleb za „Antifragile”. Osiem lat zmagań. Nie sądzę, żebym bez tego doszedł do tego wniosku i otworzył początek.




O autorze

Sebastian Rudnicki pracuje na styku organizacji, struktur i biznesu. Jego podejście zostało ukształtowane przez lata pracy z organizacjami na różnych etapach rozwoju: od wczesnej fazy, przez skalowanie, po audyty biznesowe i analizę konkurencyjności, a także przez obserwację tego, jak organizacje faktycznie działają, gdzie się zacinają i dlaczego modele oparte o rzeczywistość nie przekładają się na praktykę.



Autor: © Sebastian Rudnicki

Licencja: Wszelkie prawa zastrzeżone.




Przypomnienie

Miej właściwe cele. Inne niż więcej siły, więcej struktury, więcej zysku i więcej uznania dla samego „więcej”.




Przypomnienie

Systemowy nadzór celu, najlepiej delegowany na zewnątrz, jest tym, co czyni firmy niezawodnymi.




Przypomnienie

Zawsze istnieje konstruktywna perspektywa silniejsza od tej poprzedniej, upadłej.




Aneks 1 — Pielęgnowanie kamieni milowych

Aneksem świętuję kamienie milowe na drodze powstania i wydania tej książki.


Aneks 0s — 18 listopada 2025

Wtedy jeszcze ten wzór nie miał nazwy - widzisz już rozdzielenie Awenturynowe rozdzielenie na „właściwe cele”?



Część treści, której używałem szukając pracy różnymi kanałami. Pierwszy akapit rozgranicza cele oraz „właściwe cele”:

„Szukam rzadkiej firmy, która musi być na tyle konkurencyjna, że:


	buduje zysk bez chciwości,

	używa procesów i struktury bez krzeseł i biurokracji,

	optymalizuje bez kultu danych i nie myli metryk z celami,

	dba o relacje, ale nie grzęźnie w konsensusach ani w lęku przed złymi interpretacjami,

	kapitalizuje interes zespołu i nie konkuruje wewnętrznie.”





Aneks 1.1 — 02 lutego 2026

Dwujęzyczna nazwa koncepcji oraz jej „startupowy” odpowiednik zostały zarejestrowane jako domeny.







Aneks 1.2 — 03 lutego 2026

Pierwszy commit na GitHubie — strona jest online.





Aneks 1.3 — 04 maja 2026

Ostatnie oficjalne zmiany na awenturyn.org jako commity na GitHubie.





Aneks 1.4 — 20 maja 2026

Podjąłem decyzję o publikacji i kupiłem domenę infallible.company.





Aneks 1.5 — 21 maja 2026

W jeden dzień: zamieniłem surowy tekst w całego ebooka, uzyskałem prawa redakcyjne, otrzymałem ISBN i nieodwracalnie przesłałem książkę do archiwum narodowego.



Powodzenia! Sebastian Rudnicki
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