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Rid Hejstings: ,,Blokbaster je hiljadu puta veéi od
3 nas!“, Sapnuo sam Marku Rendolfu dok smo, po-
\& ¢etkom 2000. godine, ulazili u prostranu salu za sa-
. stanke na dvadeset sedmom spratu Renesans tauera u
Dalasu, u drzavi Teksas. Tu se nalazilo sediSte Blokbastera, giganta
vrednog Sest milijardi dolara, koji je, s gotovo devet hiljada video-
klubova $irom sveta, dominirao industrijom kuéne zabave.
Izvr$ni direktor Blokbastera Dzon Antioko imao je reputa-
ciju vrsnog stratega, svesnog da ¢e sveprisutni superbrzi internet
okrenuti industriju naglavacke. Doc¢ekao nas je srdacno 1, u sku-
pom odelu 1 s prosedom bradicom, delovao je potpuno opusteno.
Za razliku od njega, ja sam bio u stanju nervnog rastroj-
stva. Dve godine ranije Mark 1 ja smo osnovali 1 vodili malenu
startap kompaniju, koja je postom isporucivala DVD-jeve naru-
¢ene na veb-stranici. Imali smo sto zaposlenih, jedva trista hilja-
da pretplatnika 1 gomilu problema. Tokom samo te godine nasi
gubici b1 dostigli pedeset sedam miliona dolara. U oc¢ajnickom
pokusaju da postignemo dogovor, mesecima smo radili na tome
da nam Antioko, za pocetak, makar odgovori na pozive.
Posedali smo za veliki stakleni sto 1, posle nekoliko minuta
neobaveznog ¢askanja, Mark 1ja smo izneli svoju ponudu. Pred-
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lozili smo da Blokbaster kupi Neifliks, a mi bismo zatim napravili 1
vodili sajt blockbuster.com kao njegov onlajn servis za iznajmljiva-
nje videa. Antioko je pazljivo slusao, ¢esto klimajuci glavom, a
zatim je upitao: ,,Koliko bi Blokbaster trebalo da plati za Netfliks?“
Kada je ¢uo nas§ odgovor — pedeset miliona dolara — glatko je
odbio. Mark 1 ja smo otisli pokunjeni.

Te nodi, kada sam legao u krevet, pred o¢ima mi je bila
slika Sezdeset hiljada Blokbasterovih zaposlenih koji se grohotom
smeju nasem glupom predlogu. Naravno da Antioko nije bio
zainteresovan. Zasto bi gigant poput Blokbastera, koji ima mili-
one korisnika, ogromnu zaradu, talentovanog direktora 1 brend
sinonim za kuéni video, bio zainteresovan za beznadezni slucaj
poput Netfliksa? Sta to mi mozemo da ponudimo §to oni sami ne
bi mogli da urade mnogo efikasnije?

Medutim, malo-pomalo, svet se promenio 1 nasa kompanija
je opstala 1 narasla. Dve godine nakon tog sastanka, 2002, Neffliks
se pojavio na berzi. Bez obzira na nas rast, Blokbaster je 1 dalje bio
sto puta ve¢i (pet miljjardi dolara naspram pedeset miliona). Osim
toga, Blokbaster je bio u vlasnistvu Viakoma, koji je u to vreme bio naj-
vrednija medijska kompanija na svetu. Ipak, 2010. godine Blokbaster
je proglasio bankrot. Do 2019. ostao je jedan jedini Blokbasterov vi-
deo-klub, u Bendu, u drzavi Oregon. Blokbaster nije bio u stanju da
se prilagodi prelasku sa iznajmljivanja DVD-jeva na striming

Za Netfliks je 2019. godina bila znacajna. Nas film Roma bio
je nominovan za najbolji film 1 osvojio je tri Oskara — veliki uspeh
za reditelja Alfonsa Kuarona. Ovim je zaokruzena transformacija
Netfliksa u potpuno razvijenu, zrelu kompaniju u industriji zabave.
Odavno smo se preorijentisali sa svog poslovanja DVD postom ne
samo na pruzanje usluga internet striminga (s vise od sto pedeset
miliona pretplatnika u sto devedeset zemalja sveta) ve¢ 1 na pro-
dukciju sopstvenih TV serija 1 filmova u celom svetu. Imali smo
¢ast da radimo s nekima od najtalentovanijih stvaralaca, kao $to
su Sonda Rajms, DZoel i Itan Koen i Martin Skorseze. Predstavili
smo publici nov nacin gledanja 1 uzivanja u sjajnim pri¢ama, koje
u svojim najblistavijim trenucima ruse barijere 1 obogacuju zivote.
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Clesto me pitaju: ,,Kako se to desilo? Zasto je Neyfliks mo-
gao da se iznova prilagodava situaciji, a Blokbaster nije?* Onog
dana kada smo i8li u Dalas, svi aduti bili su u rukama Blokbastera.
Imao je brend, mo¢, sredstva i viziju. Blokbaster nas je deklasirao.

U tom trenutku ¢ak ni ja nisam shvatao jedno: mi imamo ne-
Sto Sto Blokbaster nema — poslovnu filozofiju s vrlo malo pravila, koja
vrednuje ljude vise od procedura, a inovaciju vise od efikasnosti.
Nasa filozofija, usredsredena na postizanje najboljih rezultata za-
posljavanjem samo najboljih stru¢njaka 1 na rukovodenje zaposle-
nima putem organizacije a ne kontrole, omogucila nam je da stalno
rastemo 1 menjamo se uporedo sa svetom 1 potrebama korisnika.

Netfliks je drugacdiji.

Nasa filozofija je — ne pravilima.

Netfliksova filozofija je otkacena

Erin Mejer: Korporativna kultura moze biti gu-
sta zabokrecina nepreciznog jezika 1 nepotpunih,
dvosmislenih definicija.

Da stvari budu gore, proklamovane vrednosti jedne
kompanije retko su u skladu sa stvarnosc¢u. Efektni slogani na rekla-
mnim posterima ili u godi¥njim izvestajima cesto su samo prazne recl.

Dugi niz godina jedna od najvec¢ih americ¢kih kompanija
drzala je na ulazu u svoje sediSte ponosno istaknutu sledecu listu
vrednosti: ,,Integritet. Komunikacija. Postovanje. Izuzetnost.*
Koja kompanija? Enron. Dicili su se svojim visokomoralnim
vrednostima sve do trenutka potpunog kraha u jednom od naj-
vecih slu¢ajeva korporativne prevare 1 korupcije u istoriji.

S druge strane, Neifliksova filozofija je cuvena — ili ozloglasena,
zavisi od tacke gledista — po svojoj iskrenosti. Milioni poslovnih ljudi
proucavali su Neyfliksoou Kulturnu platformu — niz od sto dvadeset
sedam stavki, u pocetku namenjenih upotrebi unutar kompanije,
koje je Rid objavio na internetu 2009. godine. Seril Sendberg, izvrs-
na direktorka F¢isbuka, navodno je izjavila da je Kulturna platforma
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,»mozda najvazniji dokument koji je ikada potekao iz Silicijumske
doline®. Netfliksova Kulturna platforma veoma mi se dopala zbog
svoje 1skrenosti. I prezirala sam je zbog njenog sadrzaja.

Sledi primer — pa se 1 sami moZzete uveriti zasto je tako:

Kao 1 svaka kompanya,
trudimo se da zaposhavamo

dobre kandidate.

NETFLIX

La razliku od vecine kompanya:
Osrednyt ucinak nagradujemo
veltkodusnom otpremminom.

NETFLIX

Ostali zaposlemi treba odmah da dobyu velikodusnu otpremninu,
kako bismo tu pozicyu oslobodili
¢ pokusali da pronademo zvezdu za nju.

Test zadrZavanja zaposlenih kojt menadZeri koruste:
Kakvog radmika bih 1z sve snage pokusao da zadrZim
u Netfliksu, ukoliko mi kaZe da odlazi na slicno
radno mesto u konkurentskoy kompany?

NETFLIX
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Ako ostavimo po strani pitanje da li je uopste moralno ot-
pustiti vredne radnike koji ipak ne uspevaju da pruze izuzetne
rezultate, ove recenice su mi li¢ile na primere loSeg menadzmen-
ta. One se kose s principom psiholoske bezbednosti — kako to naziva
Ejmi Edmondson, profesorka na harvardskoj Poslovnoj skoli. U
svojoj knjizi Organizacya bez straha (Fearless Organization), objavlje-
noj 2018. godine, ona objasnjava da, ukoliko Zelite da podsticete
inovacije, morate stvoriti okruzenje u kojem se ljudi osecaju si-
gurnim da sanjaju, otvoreno izlazu svoje ideje 1 preuzimaju rizi-
ke. Sto je atmosfera sigurnija, to ¢e inovativnost biti izraZenija.

Izgleda da niko u Netfliksu nije procitao tu knjigu. Zelite da
zaposljavate samo najbolje, a onda im uterate strah u kosti tako
Sto im kazete da ¢e biti odbaceni 1 uvrsteni u grupu onth koji su
dobili ,,izdasnu otpremninu‘ ukoliko ne budu briljirali na poslu?
To je zvucalo kao siguran nacin da ubijete 1 poslednji tracak
nade da ¢ete dobiti inovativni proizvod.

Evo jos jedne stavke iz tog niza:

Uskracivanje zaposlenih za pravila o godi$njim odmorima
¢inilo mi se potpuno neodgovornim.

Netfliksova politika godisnjih

odmora 1 pracenja zaposlenih
»Nema politike mity pracenja zaposlenih. <

Takode, u Netfliksu nema pravila odevanja,
ali niko ne sme da dode na posao nag.
Pouka: Nisu vam potrebna pravila za bas sve.

NETFLIX
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Ovo je odlican nacin da stvorite izrabljivacke uslove rada,
gde se niko ne usuduje da uzme slobodan dan. I da to predsta-
vite kao povlasticu.

Zaposleni koji koriste godiinji odmor sreéniji su, vise uzi-
vaju u svojim poslovima 1 produktivniji su. Ipak, mnogi radnici
oklevaju da iskoriste godisnji odmor koji im, po ugovoru, pripa-
da. Na osnovu istrazivanja koje je 2017. godine sproveo Glasdor,
zaposleni u Americi su iskoristili tek oko pedeset cetiri odsto
dana godi$njeg odmora na koje imaju pravo.

Takode, ako se godiinji odmori u potpunosti ukinu, zapo-
sleni postaju skloni da uzimaju jo§ manje slobodnih dana, zbog
dobro poznatog fenomena koji psitholozi nazivaju averzia prema
gubitku. Ljudi mrze da gube ono $to imaju, ¢ak 1 vise nego $to
vole da dobiju nesto novo.

Suoceni s moguénos§éu da nesto izgubimo, ¢inimo sve §to
je u nasoj moci da gubitak izbegnemo. Zato 1pak odemo na taj
godisnji.

Ukoliko vam nije unapred dodeljen odredeni broj dana za
godisnji odmor, vi se ne plasite da ¢ete ih izgubiti pa ¢ete mozda
odluciti da 1h uopste 1 ne uzimate. Pravilo uskoriste ga ili ce propasti,
koje se postuje u mnogim tradicionalno organizovanim kom-
panijama, mozda zvuci kao ograni¢avanje, ali zapravo podstice
ljude da iskoriste odmor.

I stizemo do poslednje stavke:

Iskrenost po svaku cenu

Kada ste lider, vasi stavou
ne bi trebalo mnogo da 1znenadwju
nikoga u vasem lumu.

NETFLIX
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Svakako da niko ne bi otvoreno podrzavao radno mesto
zasnovano na lazima 1 tajnama. Ali, ponekad je bolje biti diplo-
matican nego bez dlake na jeziku izneti svoje misljenje — na pri-
mer, u situaciji kada je ¢lanu tima koji ima neki problem potre-
ban podstrek 1li doza samopouzdanja. Iskrenost ponekad princip je
s kojim bismo se svi mogli sloziti, dok sveobuhvatno pravilo Iskre-
nost po svaku cenu zvuci kao sjajan nacin da unistite meduljudske
odnose, ubijete motivaciju i stvorite neprijatnu radnu atmosferu.

Sve u svemu, Neffliksova Kulturna platforma ¢inila mi se
izuzetno patrijarhalnom, previse sklonom sukobima 1 zapravo
agresivnom, §to bismo, verovatno, 1 mogli oc¢ekivati od kompa-
nije koju je osnovao inzenjer, dakle neko ko donekle mehanicki
1 racionalno shvata ljudsku prirodu.

Bez obzira na sve ovo, jednu ¢injenicu ipak ne mozemo
poredi...

Netfliks je izuzetno uspesan

Do 2019. godine, sedamnaest godina nakon Sto je Neffliks
1izaSao na berzu, cena njegovih deonica porasla je sa jednog do-
lara na trista pedeset dolara. Poredenja radi, jedan dolar ulozen
u S&P 500 i NASDAQ u trenutku kada je Neffliks izaSao na ber-
zu porastao bi na tri do Cetiri dolara za isti period.

Netfliksu nije naklonjena samo berza — korisnici 1 filmski
kriticari ga obozavaju! Neffliksove originalne serije kao $to su Na-
randzasta je nova crna (Orange Is the New Black) 1 Kruna (The Crown)
medu najvoljenijim su serijama ove decenije, dok su Cudnije stari
(Stranger Things) verovatno najgledanija TV serija u svetu. Serije
koje nisu snimljene na engleskom jeziku, kao $to su Elitna skola
(Elite) u Spaniji, Dark u Nemackoj, Zastitnik (Hakan: Muhafiz tj.
The Protector) u Turskoj 1 Svete igre (Sacred Games) u Indiji, podigle
su televizijski narativ u svojim zemljama na visi nivo 1 izbaci-
le novu generaciju svetskih zvezda. Tokom nekoliko proteklih
godina Netfliks je u Sjedinjenim Drzavama imao vise od trista
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nominacija za nagradu Emi 1 osvojio je nekoliko Oskara. Neffliks
je dobio 1 sedamnaest nominacija za Zlatni globus, vise od bilo
koje druge mreze ili striming provajdera, a 2019. godine zauzeo
je prvo mesto na godi$njoj listi instituta Repjule)sn, kao najcenje-
nija kompanija u SAD.

Netfliks vole 1 zaposleni. U anketi iz 2018. godine onlajn
kompanije Hajerd, koja povezuje inzenjere i tehnicare s naji-
novativnijim svetskim firmama, upitani za koju kompaniju bi
najvise voleli da rade, ucesnici ankete su kao svoj prvi izbor
naveli Neyfliks, koji je tako za sobom ostavio kompanije poput
Gugla (zauzeo je drugo mesto), Tesle Illona Maska (broj tri) 1 Epla
(rangiranog na $estom mestu). U drugom istrazivanju, o zado-
voljstvu zaposlenih, koje je iste godine sajt za razmenu iskustava
o kompanijama Romperebli sproveo medu pet miliona anonimnih
zaposlenih iz Cetrdeset pet hiljada velikih americkih kompanija,
Netfliks je rangiran na drugom mestu (zadovoljnije radnike imao
je samo Habspot, softverska kompanija 1z Kembridza).

Najinteresantnije je to $to je, za razliku od veéine kompa-
nija koje propadnu kada u industriji nastupe promene, Neifliksu
poslo za rukom da uspes$no odgovori na Cetiri velike promene u
industriji zabave koje su se odigrale za samo petnaest godina:

* Od slanja DVD-jeva postom do strimovanja starih
TV serjja i filmova putem interneta.

* Od strimovanja starih sadrzaja do snimanja novih
serija (na primer, serija Auca od karata [House of
Cards]) koriste¢i producentske usluge drugih kuca.

* Od licencnog sadrzaja koji su snimale druge pro-
ducentske kucée do izgradnje sopstvenog studija za
snimanje visokokvalitetnih TV serija 1 filmova, koji
osvajaju nagrade (poput Cudnijih stvari, Kuce od papira
[La Casa De Papel] 1 Balade o Basteru Skragsu [ The
Ballad of Buster Scruggs)).
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* Od lokalne kompanije koja posluje samo u SAD
do internacionalne kompanije koja zabavlja ljude u
sto devedeset zemalja sveta.

Uspeh Netfliksa je mnogo vise od neuobicajenog — on je ne-
verovatan. Jasno je da se ovde deSava nesto jedinstveno, nesto
Sto se nije dogodilo u Blokbasteru kada je 2010. godine proglasio
bankrot.

Drugaciji tip radnog mesta

Sudbina Blokbastera nije neuobi¢ajena. Vecina
kompanija propadne kad nastupe promene u in-
dustriji. Rodak nije uspeo da se prilagodi prelasku s
analogne na digitalnu fotografiju. Nokya nije uspela
da se prilagodi prelasku s preklopnih na pametne telefone. AOL
nije uspeo da se prilagodi prelasku sa dial-up interneta na Siroko-
pojasni internet. Moja prva firma, Pjur sofiver, nije mogla da se
prilagodi promenama u toj grani industrije, jer njena poslovna

filozofija nije bila inovativna 1 fleksibilna.

Osnovao sam Pur sofiver 1991. godine. U pocetku je sve
bilo sjajno — bilo nas je desetak, stvarali smo nesto novo 1 dobro
se zabavljali. Kao 1 mnoge male preduzetnicke firme, imali smo
vrlo malo pravila koja su ogranicavala nase ponasanje. Kad je
nas strucnjak za marketing odlucio da radi od kuce jer mu mo-
gucénost da naspe sebi ¢iniju pahuljica kad god pozeli ,,pomaze
da misli“, nije za to morao da trazi dozvolu od menadzmenta.
Kada je nasa logisticarka zelela da kupi cetrnaest kancelarijskih
stolica s leopard dezenom zato §to su bile na rasprodaji, nije
morala da popuni narudzbenicu niti da dobije odobrenje od fi-
nansijskog direktora.

A onda je Pjur softver poceo da raste. Zaposljavali smo nove
ljude, a neki od njih su pravili gluposti, §to je dovodilo do gre-
Saka koje su kostale kompaniju. Svaki put kada bi se to desilo,
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osmislio bih proceduru da spre¢im ponavljanje iste greske. Na
primer, jednog dana na$ komercijalista Metju otputovao je u Va-
Sington na sastanak s potencijalnim klijentom. Kljjent je odseo u
Vilard interkontinentalu, hotelu sa pet zvezdica, pa je Metju uc¢inio
isto... po ceni od sedamsto dolara za no¢. Kada sam saznao za
to, pobesneo sam 1 trazio sam od sluzbe za ljudske resurse da
sastavi pravilnik za sluzbena putovanja, u kom je bilo naglaseno
koliko novca sme da se potrosi na avionske karte, smesta;j 1 hra-
nu, kao 1 da se mora traziti odobrenje od uprave ukoliko troskovi
premasuju unapred odredeni budzet.

Sila, zaduZena za finansije, imala je crnu pudlicu koju bi
povremeno dovodila u kancelariju. Jednog dana dofao sam na
posao 1 otkrio da je pas izgrizao tepih u sali za konferencije 1
napravio ogromnu rupu. Zamena tepiha kostala je pravo bo-
gatstvo. Uveo sam novo pravilo: nema pasa u kancelariji bez
specijalne dozvole sluzbe za ljudske resurse.

Pravila 1 procesi kontrole postali su tako vazni za nas po-
sao da su oni koji su dobro igrali po pravilima bivali unapre-
deni, dok su se mnogi kreativni osobenjaci osecali sputanima
pa su otisli da rade negde drugde. Bilo mi je Zzao $to odlaze,
ali verovao sam da je to prirodan proces koji se desava kada
kompanija raste.

A onda su se desile dve stvari. Prvo, nismo bili inovativ-
ni. Postali smo izrazito efikasni 1 izrazito nekreativni. Da bismo
nastavili da rastemo, morali smo da kupujemo druge kompanije
koje su imale inovativne proizvode. To je dovelo do usloznjava-
nja posla, a tako 1 do novih pravila i procesa rada.

Druga promena je prelazak industrije sa ¢++ na Javu.
Da bismo preziveli, morali smo da se promenimo. Medutim,
mi smo svoje zaposlene navikli da se drze pravila, a ne da raz-
misljaju slobodno 1 da se brzo menjaju. Nismo bili sposobni da
se prilagodimo 1 to se zavriilo 1997. godine, kada smo prodali
kompaniju svom najve¢em takmacu.

Svojom slede¢com kompanijom, Neffliksom, zeleo sam da
promovisem fleksibilnost, slobodu zaposlenih 1 inovativnost, na-
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suprot prevenciji greSaka 1 slepom postovanju pravila. Istovre-
meno, imao sam na umu da su svi izgledi da ¢e organizacija skli-
znuti u haos ukoliko razvojni put kompanije ne prate odredena
pravila 1 procesi kontrole.

Postepeno, nakon mnogih godina 1 kroz mnoge pokusaje
1 greske, pronasli smo nac¢in da nase ideje funkcionisu. Ukoliko
zaposlenima date viSe slobode umesto da im nametanjem pro-
cedura oduzimate moguénost da sami odlucuju, oni ¢e dono-
siti bolje odluke 1 bi¢e vam lak3e da ih smatrate odgovornima.
Ovo takode dovodi do sreénije, motivisanije radne snage, kao 1
kompanije koja je efikasnija. Ali da biste izgradili zdrave temelje
koji vam omogucavaju ovakvu vrstu slobode, morate da obratite
paznju na druga dva elementa:

+ povecajte koncentraciju talenata

U vecini kompanija procedure 1 kontrolni procesi postoje
zbog pojedinih zaposlenih koji se, ponekad, ponasaju aljkavo,
neprofesionalno ili neodgovorno. Ali, ako te ljude izbegnete,
pravila vam nisu potrebna. Ukoliko izgradite organizaciju od
vrhunskih zaposlenih, mozete eliminisati ve¢inu pravila. Sto je
veca koncentracija talenata, veéa je sloboda koju zaposlenima
mozete ponuditi.

+ povecajte otvorenost

Talentovani zaposleni mogu mnogo toga da nauce jedni
od drugih. Medutim, uobicajena pravila uljudnog ponasanja 1
komunikacije Cesto sprecavaju zaposlene da otvoreno reaguju
jedni na druge, Sto bi omogucilo podizanje kvaliteta rada na
visi nivo. Kada se talentovani radnici naviknu da daju povrat-
ne informacije, oni postanu bolji u onome §to rade, jer su tako
implicitno odgovorni jedni drugima. Na taj nacin dodatno se
smanjuje potreba za tradicionalnim nac¢inom kontrole.
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PRVO
Povecajte koncentraciju talenata
angazovanjem najboljih ljudi.
Uvedite iskrenost podsti¢uci
otvorenu razmenu misljenja.
Ukinite protokole u vezi s godisnjim
odmorima, putovanjima i troSkovima.

DRUGO
Ojacajte koncentraciju talenata visokim platama.
Povecajte otvorenost naglasavajuci
transparentnost organizacije.
Smanjite kontrolu, na primer, prepustajuci
zaposlenima da donose odluke
bez trazenja odobrenja.

TRECE
Dovedite do maksimuma koncentraciju talenata
primenom testa zadrzavanja zaposlenih.
Povecajte otvorenost do maksimuma stvaranjem
procesa u kojima ¢e se slobodno iznositi misljenja.
Ukinite Sto viSe pravila obezbedujudi
kontekst, a ne kontrolu.

Kada obezbedite ove dve stvari, tada mozete da...

— smanjite kontrolu

Poc¢nite tako $to cete pocepati Priru¢nik za zaposlene.
Pravila o putovanjima, troskovima, godisnjim odmorima — sve
to mozete da odbacite. Kasnije, kad se koncentracija talenata
poveca, a uzajamne kritike postanu ¢esce 1 otvorenije, mozete
ukinuti procedure u vezi s odobrenjem raznih akcija, uceci svo-
je menadzere da se rukovode maksimom: ,,Upravljajte pomocu
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konteksta, a ne pomocu kontrole®, a zaposlene da ,,ne pokusa-
vaju da udovolje svom Sefu.

Najbolje od svega je to §to, kad pocnete da razvijate ovu
vrstu kulture, pokrecete lanc¢ani proces u kojem vrednosti radaju
jedna drugu. Ukidanje pravila stvara kulturu slobode ¢ odgovorno-
sti, Sto je slogan koji zaposleni u Neffliksu toliko koriste da sada
jednostavno kazu: Ef end Ar,' §to privlaci one najtalentovanije
1 omogucava jo§ manje kontrole. Sve ovo dovodi vas na nivo
efikasnosti 1 inovativnosti s kojim veé¢ina kompanija ne moze da
se meri. Ovaj nivo, medutim, ne mozete dosegnuti odjednom.

Prvih devet poglavlja ove knjige bave se ovim pristupom u
tri koraka, kroz tri ciklusa, a svaki ciklus je predstavljen jednim
odeljkom. Deseto poglavlje govori o onome $to se dogodilo kada
smo svoju korporativnu filozofiju poceli da prenosimo u razli¢ite
nacionalne kulture — a taj prelaz nas je doveo do zanimljivih
novih izazova.

Naravno, doslovno svaki eksperiment podrazumeva uspehe
i promaaje. Zivot u Netfliksu, kao i Zivot sam po sebi, kompliko-
vaniji je nego §to bi se moglo pretpostaviti na osnovu ovog dija-
grama u vidu levka. Zato sam zamolio nekoga iz spoljasnjeg sveta
da prouci nasu poslovnu filozofiju 1 zajedno sa mnom napise ovu
knjigu. Zeleo sam neutralnog struénjaka, koji bi svakodnevno po-
smatrao kako nasa filozofija zaista funkcioni$e unutar kompanije.

Setio sam se Erin Mejer, ¢iju sam knjigu Mapa kulture ('The
Culture Map) upravo procitao. Sajt thinkers50.com nedavno je pro-
glasio Erin, profesorku na INSEAD biznis $koli u Parizu, za jed-
nu od najuticajnijih izucavateljki savremenog poslovanja. Ona
Cesto piSe za Harvard bizmis rigju o svojim istrazivanjima razlika
izmedu poslovnih filozofija, a iz njene knjige sam saznao da je,
deset godina pre mene, bila predavacé-volonter u Mirovnom
korpusu u Juznoj Africi. Poslao sam joj poruku.

1 Engl.: F&R — Freedom and Responsibility — sloboda i odgovornost. (Prim. prev.)
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U februaru 2015. procitala sam u Hafington postu
¢lanak pod naslovom ,,Razlog Neffliksovog uspeha —
tretira svoje zaposlene kao odrasle ljude®. U ¢lan-
ku je pisalo:

Netfliks pretpostavlja da vam je rasudivanje izvanred-
no... A zdravo rasudivanje je reSenje za gotovo svaki
problem. A ne unapred odredena procedura.

S druge strane... od ljudi se ocekuje da rade na naj-
viSem mogucem nivou ili ¢e im, u suprotnom, brzo
pokazati vrata (uz velikodu$nu otpremninu).

Odmah me je zainteresovalo kako to jedna organizacija,
slede¢i ovu metodologiju, moze uspesno da funkcionise u stvar-
nom zivotu. Odsustvo protokola je direktan put ka pandemoni-
jumu, a otpustanje radnika ako ne budu na visini zadatka sluzi
samo da poseje strah.

A onda, nekoliko meseci kasnije, probudila sam se, prove-
rila postu 1 zatekla slede¢i mejl:

Od: Rid Hejstings
Datum: 31. maj 2015.
Tema: Mirovni korpus i knjiga

Erin,

Bio sam u Mirovnom korpusu u Svazilendu od 1983. do
1985. godine. Sada sam izvr$ni direktor Netfliksa.
Svidela mi se tvoja knjiga i da¢emo je svim svojim
menadzZerima da je procitaju.

Voleo bih da se jednom nademo na kafi. Cesto sam u Parizu.

Mali je ovo svet!
Rid
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Rid 1ja smo se upoznaliina kraju je on predlozio da inter-
vjuisem zaposlene u Neyfliksu, kako bih iz prve ruke dobila uvid
u to kakva je zaista filozofija Neffliksa 1 kako bih s njim prikupila
podatke za pisanje knjige. Bila je to Sansa da istrazim kako kom-
panija s poslovnom filozofijom koja je u direktnoj suprotnosti sa
svime $to znamo o psihologiji, poslovanju i ljudskom ponasanju
moze da ostvari tako sjajne rezultate.

Razgovarala sam sa najmanje dve stotine bivsih 1 sadas-
njih radnika Ne#fliksa u Silicijumskoj dolini, Holivudu, Sao Paulu,
Amsterdamu, Singapuru 1 Tokiju. Ispitanici su obavljali razne
funkcije, od 1zvr$nih direktora do administrativnih asistenata.

Tako Netfliks po pravilu ne veruje u anonimnost, insistirala
sam da se tokom intervjua svim zaposlenima pruzi Sansa da na pi-
tanja odgovaraju anonimno. Oni koji su se opredelili za ovu opciju
u knjizi se pominju po izmisljenom imenu. Ipak, dosledni Nefflikso-
vom pravilu otvorenost po svaku cenu, mnogi su pod punim imenom 1
prezimenom rado podelili sve moguce stavove, ¢esto iznenaduju-
¢e, ukljucujuciine tako pohvalne price o sebi 1 svom poslodavcu.

Morate povezati tackice na
drugadiji nacin

U svom ¢uvenom govoru povodom dodele diploma na
Univerzitetu Stenford Stiv DZobs je rekao: ,,Ne mozete povezati
tackice gledajuci unapred — mozete ih povezati samo gledajuci
unazad. Morate da verujete da ¢e jednom sve nekako do¢i na
svoje mesto. Morate verovati u nesto — sopstveni instinkt, zivot,
karmu, bilo §ta. Ovakav pristup me nikada nije izneverio 1 bio je
od presudnog znac¢aja u mom zivotu.

DzZobs nije usamljen u ovom nac¢inu razmisljanja. Mantra
ser Ricarda Brensona je A-B-C-D ili Uvek povezujte tackice.?

2 Engl.: A-B-C-D — Always Be Connecting the Dots. (Prim. prev.)

23




Knjiga o Netfliksu / Uvod

Dejvid Brajer 1 Fast kampan: napravili su sjajan video u kom tvrde
da nacin na koji povezujemo Zivotne tackice odreduje 1 nacin na
koji sagledavamo stvarnost 1 u skladu s tim donosimo zakljucke
1 odluke.

Sustina je u tome da podstaknete ljude da preispitaju na-
¢in na koji povezuju tackice. U vecini kompanija ljudi to ¢ine
isto onako kako to oduvek rade svi ostali. Ovo doprinosi ocuva-
nju zatecenog stanja. I onda, jednog dana, pojavi se neko, pove-
ze tackice drugacije 1 dobijemo potpuno drugacije videnje sveta.

Upravo to se desilo u Neffliksu. Bez obzira na Ridovo isku-
stvo u Pjur softveru, on nije imao nameru da izgradi kompaniju
s jedinstveno koncipiranim ekosistemom. Umesto toga, tezio je
samo ka organizacionoj fleksibilnosti. Zatim su se desile neke
stvari koje su ga podstakle da poveze tackice poslovne filozofije
na drugi nac¢in. Postepeno, kako su se kockice sklapale, poslo mu
je za rukom da shvati Sta to Neffliksu omogucava da uspe.

U ovoj knjizi spaja¢emo tackice poglavlje po po-
glavlje, slede¢i redosled kojim smo 1h otkrivali u
& Netfliksu. Istrazicemo 1 kako funkcioni$u u trenut-

. nom Nelfliksovom radnom okruzenju, $ta smo usput
naucili 1 kako mozete primeniti sopstvenu verziju kulture slobo-

de 1 odgovornosti u svojoj kompaniji.
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I Prviodeljak

1 Najpre povecajte koncentraciju talenata...
2 Zatim povecajte otvorenost...

3 Sada pocnite da ukidate kontrolu...

Naredni odeljak objasmjava kako tim il organizacya mogu poceti da pri-
menjuju princip slobode 1 odgovornosti. Ovt koncepti se nadovezuju jedan
na drugi. lako moZete pokusati da nezavisno primente pojedine elemente,
takav pristup moze bitr rizican. Posto 1zgradite koncentracyu talenata, mo-
Zete se sigurno pozabaviti otvorenoscu. Samo na tay nacin moZete bezbedno
poceti da ukidate politiku kontrole svog osobla.



Najpre povecajte koncentracyu talenata...



SJAJNO MESTO ZA RAD
PODRAZUMEVA SJAJNE KOLEGE

Tokom 90-1h godina, voleo sam da iznajmljujem
g kasete 1z video-kluba Blokbaster, koji se nalazio u
) - mojoj ulici. Uzimao sam po dve-tri odjednom 1
- brzo ih vraéao, da ne bih pla¢ao kazne zbog kas-
njenja. Jednog dana pomerio sam hrpu papira s trpezarijskog
stola 1 ugledao kasetu koju sam odgledao nekoliko nedelja ranije
1 koju sam zaboravio da vratim. Kada sam je odneo u video-
-klub, radnica mi je obracunala kaznu: ¢etrdeset dolara! Osecao
sam se kao idiot.

Ovo me je kasnije navelo na razmisljanje. Blokbaster je
najveci deo zarade ostvarivao upravo od kazni zbog kasnjenja
s vra¢anjem iznajmljenih kaseta. Ako se va§ model poslovanja
zasniva na tome da svojim korisnicima namecete osecaj da su
glupi, ne mozete bas ocekivati da ¢ete kod njih izgraditi lojal-
nost. Postoji li drugi nacin da se ljudima omoguéi da uzivaju u

gledanju filmova u svom domu, a da im se pritom ne nanosi bol
zbog placanja silnih para kad zaborave da ih vrate na vreme?
Pocetkom 1997. godine, kada je Pjur softver preuzela druga
kompanija, Mark Rendolf i ja smo poceli da razmisljamo o po-
kretanju kompanije koja bi slala filmove postom. Amazonu je do-
bro i8lo s knjigama. Zasto ne filmovi? Musterije bi iznajmljivale
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VHS kasete s naSeg veb-sajta 1 mogle bi da ih vrate postom. A
onda smo saznali da b1 trogkovi slanja VHS kasete iznosili cetiri
dolara u jednom smeru. To svakako ne bi bilo veliko trziste —
bilo je preskupo.

Ali, prijatelj mi je pri¢ao o novom izumu zvanom DVD,
koji je trebalo da se pojavi na trzistu te jeseni. Objasnio mi je
da je to nesto ,,kao diskovi, samo su na njima filmovi®“. Odjurio
sam u postu 1 poslao sebi nekoliko CD-ova (nisam mogao da
pronadem pravi DVD za ovaj eksperiment). Slanje svakog od
njih kostalo je trideset dva centa. Zatim sam otiSao kuci u Santa
Kruz i nestrpljivo ¢ekao da stignu. Dva dana kasnije stigli su u
moje postansko sanduce, neosteceni.

U maju 1998. lansirali smo Neffliks, prvi svetski onlajn DVD
video-klub. Imali smo trideset zaposlenih 1 devetsto dvadeset pet
filmskih naslova, $to je bio gotovo celokupan katalog DVD-jeva
dostupnih u tom trenutku. Mark je bio CEO do 1999, kada sam
ja preuzeo poziciju, a on postao jedan od izvrinih direktora.

Do pocetka 2001. godine narasli smo do cetiristo hiljada
pretplatnika 1 sto dvadeset zaposlenih. PokuSavao sam da izbe-
gnem greske u upravljanju iz dana provedenih u Pur softveru 1,
iako smo sada izbegavali uvodenje detaljnih pravila 1 ograni-
¢enja, ipak nisam mogao da okarakterisem Neyfliks kao sjajno
mesto za rad. Ali, kompanija je rasla, posao je 15ao dobro 1 nasi
zaposleni su bili zadovoljni.

Pouke iz kriznog vremena

U prolec¢e 2001. nastupila je kriza. Pukao je internet ba-
lon 1 vrednost dotkom kompanija se istopila. Sva ulaganja inve-
stitorskih kompanija su obustavljena, tako da, odjednom, vise
nismo mogli da dodemo do dodatnih sredstava neophodnih da
vodimo posao koji je bio daleko od profitabilnog. Moral u kom-
paniji je opao, a pasce jo§ nize — naime, morali smo da otpusti-
mo tre¢inu zaposlenih.

30



kp

Sastao sam se sa Markom 1 sa Peti Mekord — Peti je dosla
sa mnom 1z Pur soflvera 1 bila je Sef odeljenja za ljudske resurse
— 1 proucili smo koliko svaki zaposleni doprinosi kompaniji. Ni-
smo imali nikoga ko je obavljao posao bas traljavo. Podelili smo
zaposlene u dve grupe: osamdeset najboljih koje ¢emo zadrzati
1 Cetrdeset nesto losijih koje ¢emo otpustiti. Oni koji su bili nat-
prosecno kreativni, odlicno obavljali posao 1 dobro saradivali s
drugima odmabh su svrstani u grupu koju ¢emo zadrzati. Problem
je, medutim, bio u velikom broju grani¢nih slucajeva. Neki su bili
divni prijatelji 1 kolege, a posao su obavljali zadovoljavajuce, ali ne
1,,izuzetno®. Neki su radili kao ludi, ali su pokazivali velike oscila-
cije u zaklju¢ivanju 1 bilo im je potrebno mnogo podrske. Pojedini
zaposleni bili su izuzetno talentovani 1 vredni, ali su se Cesto zalili
1 bili su pesimisti. Vec¢ina njih ¢e morati da ode. Nece biti lako.

U danima pred otpustanje, supruga mi je rekla kako vidi
da sam veoma nervozan, 1 imala je pravo. Plasio sam se da ce
se elan u firmi survati u bezdan. Bio sam ubeden da ¢e, posto
otpustimo njthove prijatelje 1 kolege, oni koji budu ostali misliti
da kompanija nije lojalna svojim zaposlenima. Na kraju ¢e svi
biti besni. Jo§ gore, oni koji ostanu moracée da preuzmu posao
otpustenih na svoja ple¢a, zbog ¢ega ¢e zasigurno biti ozlojede-
ni. Ve¢ nam je nedostajalo novca. Mozemo li podneti dodatni
sunovrat elana?

Osvanuo je dan otpustanja 1 kao $to smo 1 ocekivali — bilo
je grozno. Otpusteni su plakali, lupali vratima 1 besno urlali. Do
podneva je sve bilo gotovo 11$¢ekivao sam drugi nalet oluje — od
onih koje smo zadrzali... Ipak, sem poneke suze 1 tuznog izraza
lica, sve je bilo mirno. A zatim, za nekoliko nedelja, atmosfera
se 1z nekog razloga znatno popravila. Poslovali smo uz stalno
kresanje troskova, upravo smo otpustili tre¢inu radnika, a opet,
kancelarije su vrvele od strasti, energije 1 ideja.

Posle nekoliko meseci, stigli su praznici. Tog Bozica DVD
plejeri su bili popularni, pa je na§ posao DVD postom ponovo
cvetao. Odjednom, obavljali smo mnogo vise posla sa trideset
odsto manje zaposlenith. Na moje ¢udenje, tih osamdeset ljudi
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je uspesno zavriavalo sve poslove sa dotad nevidenom strascu.
Radili su duze, ali je moral bio na visini. Nisu samo zaposleni
bili sre¢niji — ujutro bih jedva ¢ekao da stignem u kancelariju. U
to vreme, svakodnevno sam vozio Peti Mekord na posao 1 kad
bih skrenuo prema njenoj kuci u Santa Kruzu, ona b1 prakticno
uskocila u kola s osmehom od uva do uva 1 upitala me: ,,Ride,
Sta se deSava? Je I’ ovo kao kad si zaljubljen? Samo nalet hormo-
na 1 osecaj koji ¢e izbledeti?*

Peti je razumela situaciju. Cinilo se da je cela firma prepu-
na ljudi ludo zaljubljenih u svoj posao.

Ne zagovaram otpustanje zaposlenih 1, na srec¢u, od tada
u Netfliksu nismo morali da uradimo nista slicno. Ali u danima 1
mesecima nakon otpustanja 2001. godine otkrio sam nesto §to je
potpuno promenilo moje shvatanje motivacije zaposlenih 1 od-
govornosti rukovodstva. To je bio moj preobrazaj, prekretnica u
mom poimanju vaznosti koncentracije talenata u kompanijama.
Lekcije koje smo naucili postale su temelj uspeha Netfliksa.

No, pre nego Sto predemo na lekcije, Zeleo bih da vam
bolje predstavim Peti, jer je ona, viSe od deset godina, igrala
klju¢nu ulogu u razvoju Netfliksa, dok njena Sticenica Dzesika Nil
danas vodi Neffliksovo Odeljenje za ljudske resurse. Peti Mekord
sam upoznao jo§ u Pur soflveru. Potpuno neocekivano, 1994.
godine pozvala je kancelariju 1 trazila da razgovara s izvr§nim
direktorom. Moja mlada sestra se u to vreme javljala na telefon
pa je ona prebacila vezu meni. Peti je odrasla u Teksasu, $to se
blago naslucivalo i1z njenog govora. Rekla je da radi u Odeljenju
za ljudske resurse firme San majkrosistems, ali da bi volela da taj
posao radi u Pur softveru. Pozvao sam je da svrati na kafu.

Tokom prve polovine razgovora uopste nisam razumeo o
¢emu Peti prica. Zamolio sam je da mi izlozi svoje videnje ljud-
skih resursa, a ona je rekla: ,,Verujem da svako treba da bude
kadar da razdvoji svoj doprinos korporaciji 1 svoje li¢ne teznje.
Kao sef Odeljenja za ljudske resurse, radila bih s tobom, glav-
nim izvr§nim direktorom, na povecanju koeficijenta emocional-
ne inteligencije kod rukovodstva firme 1 na vecoj ukljucenosti
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zaposlenih.“ Zavrtelo mi se u glavi. Bio sam mlad 1 neotesan pa
sam, posto je zavrsila, rekao: ,.Je I’ svi stru¢njaci za ljudske resur-
se ovako pri¢aju? Nisam razumeo ni jednu jedinu re¢. Ako ¢emo
raditi zajedno, morades da prestanes da se tako izrazavas.*

Peti se uvredila, §to mi je odmah 1 sasula u lice. Kad je
uvece stigla ku¢i 1 muz je pitao kako je prosla na razgovoru,
odgovorila mu je: ,,LoSe. Posvadala sam se s direktorom.* Me-
dutim, meni se svidelo $to mi je rekla upravo ono $to misli o
meni. Zaposlio sam je, 1 od tada gajimo iskreno 1 dugotrajno
prijateljstvo, koje je opstalo 1 nakon njenog odlaska iz Netfliksa.
Mozda je to delom i zato $to smo toliko razliciti: ja sam zalu-
denik za matematiku 1 softverski inZenjer, a ona je stru¢njak za
ljudsko ponasanje 1 storiteler. Kad razmisljam o timu, ja vidim
brojeve 1 algoritme koji povezuju ljude 1 komunikaciju. Kad Peti
posmatra tim, ona vidi emocije 1 tanane meduljudske reakcije,
koje su meni1 potpuno nevidljive. Peti je radila u Pur softveru do
1997. godine, kada smo ga prodali, 1 pridruzila nam se u Neyflik-
su, gotovo odmah po osnivanju.

Nakon masovnog otpustanja 2001. godine, Peti 1 ja smo
proveli mnogo vremena u voznji, pokusavajuci da shvatimo zasto
se atmosfera na poslu preko noc¢i poboljsala i kako da zadrzimo tu
pozitivnu energiju. Zakljucili smo da iza poboljsanja stoji ono Sto
je Peti nazivala dramati¢no povecanje ,,.koncentracije talenata®.

Koncentracija talenata:
talentovani ljudi podsticu jedni
druge na efikasnost

Svaki zaposleni ima neki talenat. Kad smo imali sto dva-
deset zaposlenih, neki od njih su bili izuzetno, a neki osrednje
talentovani. U proseku, mmali smo poprilicnu koli¢inu talenta
na ukupan broj zaposlenih. Posle otpustanja, kad smo spali na
samo osamdeset najtalentovanijih, sveukupno smo imali manje
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talenata, ali je talentovanost po zaposlenom bila veéa. Koncen-
tracija talenata se povecala.

Naucili smo da je kompanija sa visokom koncentracijom
talenata kompanija za koju svi Zele da rade. Vrlo efikasni zapo-
sleni naroc¢ito napreduju u okruzenju u kojem je ukupna kon-
centracija talenata visoka.

Nasi zaposleni su vise ucili jedni od drugih 1 timovi su za
kraée vreme postizali vise. Ovo je povecavalo individualnu mo-
tivaciju 1 kompanija je, kao celina, uspevala da uradi vise. Ot-
krili smo da ¢e se, u okruzenju najboljih, kvalitet rada vinuti u
nesluéene visine.

Najvaznije od svega: rad sa zaista talentovanim kolega-
ma je uzbudljiv; inspirativan 1 vrlo zabavan; tako je danas kada
imamo sedam hiljada zaposlenih, kao 1 u vreme kad nas je bilo
osamdeset.

U retrospektivi, shvatio sam da jedan ili dva osrednja sa-
radnika u timu srozavaju efikasnost svih ostalih. Ako imate tim
od pet sjajnih zaposlenih 1 dvoje osrednjih, ti osrednji ce:

* crpeti energiju menadzera, pa ¢e ovi imati manje
vremena za najbolje,

* smanjiti kvalitet grupnih diskusija 1 na taj nacin
smanjiti ukupan IQ) celog tima,

* primorati druge da smisljaju kako da obavljaju
posao pored njih, smanjujuci tako efikasnost,

* naterati one koji teze savrienstvu da daju otkaz 1

* pokazati ostatku tima da prihvatate osrednjost 1
tako dodatno zakomplikovati problem.

Za najbolje saradnike, sustina odli¢cnog radnog mesta nije
u rasko$noj kancelariji, super teretani 1 besplatnom susiju za
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rucak. Suitina je u zadovoljstvu koje potice iz ¢injenice da su
okruzeni ljudima koji su 1 talentovani 1 spremni za saradnju —
ljudima koji vam pomazu da budete bolji. Kada je svaki ¢lan
tima izuzetan, efikasnost kreée uzlaznom putanjom, jer zaposle-
ni poducavaju 1 motivisu jedni druge.

Ucinak je zarazan

Iz otpustanja 2001. godine Rid je naucio da je uci-
nak — 1 pozitivan 1 negativan — zarazan. Ako ima-
te osrednje radnike, mnogi koji b1 mogli da budu
1zuzetni takode rade osrednje. Ako pak imate tim
koji se u potpunosti sastoji od izuzetnih radnika, svaki od njih
podstice ostale da postignu jos vise.

Profesor Vil Felps sa Univerziteta Novog Juznog Velsa u
Australiji sproveo je fascinantnu studiju koja se bavi zaraznim
ponasanjem u poslovnom okruzenju. On je napravio nekoliko
timova od po Cetiri studenta 1 zatrazio da svaki tim, u roku od
Cetrdeset pet minuta, obavi zadatak u vezi sa upravljanjem. Ti-
movi koji bi najbolje obavili posao dobili bi kao nagradu sto do-
lara. Studenti, medutim, nisu znali da je u neke timove ubacen
1 glumac, koji je glumio jednu od nekoliko uloga: lencuga, koji b1
se 1zdvojio, podigao noge na sto 1 kuckao poruke, nadrndani bal-
van, koji bi dobacivao sarkasti¢ne komentare kao $to su ,,Mora
da se salis!* 1,,T1 nikad u Zivotu nisi 18ao na ¢asove biznisa, a?*,

ili depresivmi pesimusta, koji je izgledao kao da mu je upravo ugi-
nula macka, zalio se da je zadatak nemoguce obaviti, sumnjao
u uspeh tima 1 ponekad cak 1 spustao glavu na sto. Glumci su,
razume se, obavili svoj posao a da nisu otkrili ostatku tima ko su
zapravo.

Felps je najpre ustanovio da lose ponasanje jedne osobe
smanjuje efikasnost ¢itavog tima ¢ak 1 kada su drugi ¢lanovi izu-
zetno talentovani 1 inteligentni. U desetinama eksperimenata,
koji su trajali po mesec dana, grupe s jednim lo§im ¢lanom u
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proseku su bile losije od ostalih timova za neverovatnih trideset
do cetrdeset odsto.

Owvi rezultati su u direktnoj suprotnosti s istrazivanjima
sprovodenim decenijama, koja sugerisu da se pojedinac prila-
godava vrednostima 1 normama ponasanja tima kojem pripada.
Ponasanje jedne osobe brzo prede na druge ¢lanove grupe, bez
obzira na to §to su timovi zajedno samo ¢etrdeset pet minuta. Po
Felpsovim re¢ima: ,,Zastrasujuce 1 iznenadujuce je kako ostali
pripadnici tima preuzmu osobine tog jednog ¢lana.” Kada je
uljez bio lencuga, ostatak grupe je gubio interesovanje za za-
datak. Na kraju bi neko objavio da je zadatak nebitan. Ako je
glumac bio nadrndani balvan, ostali bi takode poceli tako da se
ponasaju: otvoreno su vredali jedni druge. Kada je glumac bio
»oecam se da sam gledao snimak jedne grupe. Na pocetku, svi
¢lanovi sede uspravno, puni energije 1 vrlo orni da prionu na
potencijalno izazovan zadatak. Na kraju su svi sedeli s glavom
na stolu 1 bezvoljno se razvlacili.*

Felps je pokazao ono §to smo Peti 1 ja naucili jo§
ShS 2001. godine — ako imate grupu sa nekoliko tek
Nt osrednjih radnika, njthova osrednjost ¢e se prosiriti 1
r- | . dovesti do pada ukupne efikasnosti cele organizacije.
Veéina ljudi bila je nekada u Zivotu svedok ovog principa
zaraznog ponasanja, paija kada sam imao dvanaest godina.
Roden sam 1960. godine u Masacusetsu. Bio sam prosec-
no dete bez nekih posebnih talenata ili izuzetnih sposobnosti.
Kada sam i$ao u tre¢i razred, preselili smo se u Vasington. Tamo
sam imao mnogo prijatelja 1 sve bi bilo u redu da nije bilo jed-
nog decaka, Kelvina, koji je organizovao tuce $estaka 1 sedmaka
na igraliStu. Iako nikoga nije maltretirao, taj jedan klinac, inace
ni po ¢emu izuzetan, stvorio je sistem ponasanja koji je uticao
na nas 1 nase medusobno ophodenje. Nisam Zeleo da se bijem,
ali sramota §to ne uestvujem u tuci bila bi gora od ideje da se
u nju ukljucim. I zaista je, celog dana, bilo vazno ko je pobedio
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ili 1zgubio u mecu. Bez Kelvina nase medusobno ophodenje 1
zajednicke igre bili bi neuporedivo bolji. Kada nam je moj otac
saopstio da se vracamo u Masacusets, jedva sam ¢ekao da odem.

Nakon otpustanja 2001. shvatili smo da je 1 u Neffliksu
nekoliko ljudi stvaralo nepozeljnu radnu atmosferu. Na milion
razli¢itih nacina, oni nisu bili sjajni u svojim poslovima, $to je
drugima davalo signal da je osrednje angazovanje prihvatljivo 1
urusilo radni ucinak svih u firmi.

Tokom 2002. godine, s novom zamisli kako treba da izgle-
da dobro radno okruzenje, Peti 1 ja smo doneli odluku. Od tada
pa nadalje, na3 glavni cilj je da u¢inimo sve §to je u nasoj moci
da zadrzimo koncentraciju talenata uspostavljenu posle otpu-
Stanja, kao 1 sve druge dobre stvari koje su iz toga proizasle.
Zaposljava¢emo samo najbolje 1 davati im najbolje plate. Usme-
rava¢emo svoje menadzere da budu hrabri 1 odlu¢ni da otpuste
svakog zaposlenog ¢ije je ponaSanje nepozeljno ili mu je radni
ucinak ispod ,,izuzetnog®. Strogo sam se usredsredio na zadatak
da obezbedim da su u Neifliksu radna mesta, od recepcionera do
izvr$nih direktora, popunjena samo najefikasnijim 1 najkoopera-
tivnijim saradnicima koji se trenutno mogu naci.

Prva tackica

Ovo je najvaznija tackica za utemeljenje cele pri¢e o
Netfliksu.

Brzo 1 inovativno radno okruzenje ¢ine, da tako kazemo,
wzuzetne kolege — vrlo talentovani ljudi, razli¢itog porekla 1 pogle-
da, koji su vanserijski kreativni, zavrsavaju veci deo vaznog po-
sla 1 efikasno saraduju. Stavie, nijedan drugi princip ne moze
da funkcioniSe ukoliko ne omogucite da ova prva tackica bude
na svom mestu.
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> NAJBITNIJE IZ POGLAVLJA 1
* Kada ste lider, vas najvazniji zadatak jeste da razvijete
radno okruzenje koje se sastoji samo od izuzetnih

kolega.

* lzuzetne kolege obavljaju veliki deo vaznog posla i
veoma su kreativni i strastveni.

* Nadrndani balvani, lencuge, simpatic¢ni ljudi s

nezavidnim rezultatima ili pesimisti urusiée efikasnost
svih ostalih u timu.

KA FILOZOFIJI
SLOBODE I ODGOVORNOSTI

Posto ste stvorily visoku koncentracyu talenata 1 resili se zaposlenih
koge su losyi od 1zuzetnih, spremni ste da wvedete filozofyu otvorenosti.

1o nas dovodi do drugog poglavia.
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