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EDASI AITAVAD SUHTED, MITTE VOIM

AGA KOIGE TAHTSAMAT kiisimust, mis puudutab heaks juhiks olemise
pohituuma, tavaliselt ei kiisita. Erandiks oli Qualtricsi tegevjuht Ryan
Smith. Olin just hakanud teda néustama ja tema esimene kiisimus oli:
»Ma palkasin just oma meeskonda mitu uut juhti. Kuidas ma saan nen-
dega kiiresti luua sellise suhte, et ma voiksin neid usaldada ja nemad saak-
sid usaldada mind?“

Viga vihesed keskenduvad alustuseks koige tihtsamale juhtimiskiisi-
musele, millele Ryan pihta sai: iga inimesega, kes teile aru annab, tuleb
luua usaldav suhe. Kui te juhite suurt organisatsiooni, ei joua te suhet
luua igaiihega, kuid te voite toesti 6ppida tundma inimesi, kelle otsene
juht te olete. Takistusi on omajagu: ennekéike voimudiinaamika, aga ka
hirm konfliktide ees, mure selle pirast, mis on kohane voi ,professio-
naalne®, hirm kaotada usaldusvairsust, ajasurve.

Sellegipoolest on need suhted teie t66 vundament. Nendest soltub, kas
te suudate tidita juhi kolme kohustust: 1) luua tagasiside andmise kultuur
(kiitus ja kriitika), mis hoiab kéiki litkumas oiges suunas; 2) moista, mis
motiveerib iga inimest teie meeskonnas piisavalt, et viltida tiidimust ja l4dbi-
polemist ning hoida meeskonda
tihtsena; ja 3) jouda thiselt tule-
museni. Kui arvate, et suudate
neid asju teha #/ma tugevate suhe-
teta, siis petate iseennast. Ma ei
title, et piiramatu voim, kontroll
voi autoritaarsus ei toota. Need
to0tavad isedranis histi paavia-
nikarjas ja totalitaarses reziimis.
Aga kui te loete seda raamatut,
siis pole see teie eesmark.

y, Teie kohustuste ja suhete

"TULEMUSED

vahel on positiivne moéjuring.
Te tugevdate suhteid, oppides
parimaid viise tagasiside saa-
miseks, andmiseks ja julgusta-
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miseks, valite diged inimesed 6igetesse rollidesse meeskonnas ning saavu-
tate thiselt tulemusi, millest te ei osanud unistadagi. Loomulikult vo6ib
kohustuste ja suhete vahel olla ka negatiivne méjuring. Kui te ei anna
inimestele tagasisidet, mida nad vajavad oma t66 énnestumiseks, panete
nad rollidesse, mida nad ei taha v6i mis neile histi ei sobi, voi ootate neilt
nende meelest ebareaalseid tulemusi, siis kaotate nende usalduse.

Teie suhted ja kohustused méjutavad teineteist vastastikku positiivselt
voi negatiivselt ning see ditnaamika viib teid juhina edasi voi jitab seis-
vasse vette ulpima. Teie suhted oma otseste alluvatega moéjutavad nende
suhteid nende otseste alluvatega ja teie meeskonnakultuuri. Teie voime
luua usaldavaid ja inimlikke suhteid inimestega, kes vahetult teile aru
annavad, midrab koige edasise kvaliteedi.

Nende suhete loomine on tilitdhtis. Need suhted on siigavalt isiklikud
ega sarnane teiste suhetega teie elus. Enamik meist aga on nende iilesehi-
tamise osas ndutud. Radikaalne siirus, selle raamatu p6hikontseptsioon,
voib aidata sellega toime tulla.

RADIKAALNE SIIRUS

USALDUSE LOOMINE ei toimu lihtsa valemi jirgi, et ,kui teed dra x-i, y-i
ja z-i, siis jouad hea suhteni®. Nagu kéik inimsuhted, on ka juhi ja talle
aru andvate to6tajate suhted ettearvamatud ega allu kindlatele reeglitele.
Aga ma olen leidnud kaks valdkonda, mille koos arendamine aitab posi-
tiivses suunas liitkuda.

Esimene on tousta korgemale pelgast professionaalsuse tasandist. See
tihendab hoolimist, rohkema kui ainult oma ,t66alase mina® jagamist ja
otseste alluvate julgustamist sama tegema. Ei piisa sellest, kui hoolitakse
ainult inimese voimest t66d teha. Heade suheteni joudmiseks peate mingu
panema oma tervikliku olemuse ja hoolima igaiihest, kes teie jaoks t66tab,
ning aktsepteerima neid tervikuna. See ei ole lihtsalt ametialane, see on
isiklik ja szigavalt isiklik. Mina nimetan seda , isiklikuks hoolimiseks.

Teine valdkond holmab t66tajate informeerimist: kui nende t66 ei ole
piisavalt hea voi kui see on hea; kui nad ei saa seda uut rolli, mida nad
tahtsid; kui te kavatsete miirata neile uue otsese iilemuse; kui tulemused
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ei digusta edasist investeerimist sellesse, mille kallal nad to6tavad. Eba-
meeldiva tagasiside andmine, ebameeldivate korralduste andmine selle
kohta, kes millist rolli meeskonnas tdidab, ja tulemuste saavutamine — kas
need polegi ilmselgelt iga juhi t66? Aga enamikule juhtidest on see kee-
ruline. Inimestele t6e nikku titlemine ajab nad tldiselt nérvi ja pealegi ei
tundu see olevat hea viis suhete loomiseks ega ,,isikliku hoolimise® niita-
miseks. Ja ometi on toe nikku titlemine bossina sageli parim viis ndidata
tootajatele, et te hoolite. Seda nimetan ma ,,otsekoheseks tagasisideks®.

Kui panete kokku ,isikliku hoolimise® ja ,otseckohese tagasiside®,
saate ,radikaalse siiruse®. Radikaalne siirus loob usalduse ja avab ukse
sellise suhtluse jaoks, mis aitab teil saavutada tulemusi, mida sihite. Ja
see puudutab otseselt inimeste hirme, mis viljenduvad mulle esitatud
kiisimustes juhtimisdilemmade kohta, millega nad silmitsi seisavad. Sel-
gub, et kui inimesed teid usaldavad ja usuvad, et te neist hoolite, siis on
palju téeniolisem, et nad 1) aktsepteerivad kiitust ja kriitikat ning tegut-
sevad sellest lihtudes; 2) titlevad teile, mida nad tegelikult métlevad selle
kohta, mida zeie histi teete, ja mis veelgi tihtsam, selle kohta, mida te
ei tee nii histi; 3) kiituvad samal moel tiksteisega, mis tihendab, et kivi
tuleb vihem kordi tagasi miest tiles veeretada; 4) votavad omaks oma
rolli meeskonnas; ja 5) keskenduvad tulemuste saavutamisele.

Miks ,radikaalne“? Ma valisin selle s6na, sest suurt osa meist on kas-
vatatud mitte vilja itlema seda, mida me tegelikult motleme. See on osa-
liselt kohastumuslik sotsiaalne kiditumine, mis aitab meil viltida konflikte
ja piinlikkust. Aga bossina on selline kditumine katastroofiline.

Miks ,siirus“? Selleks, et koik oleksid tiksteisele (ja teile!) tagasisidet
andes otsekohesed, on vaja selget kommunikatsiooni, milles ei jdd ruumi
tolgendustele, kuid ka alandlikkust. Valisin ,aususe” asemel ,siiruse®, sest
pole just alandlik olla veendunud, et teate tdde. Olles siiras, avaldate liht-
salt oma arvamust selle kohta, mis toimub, ja ootate, et teile vastataks
samaga. Kui selgub, et tegelikult olite teie see, kes asjadest valesti aru sai,
siis tahate seda teada. Vihemalt ma loodan, et tahate!

Kbige tillatavam asi radikaalse siiruse juures voib olla kardetule vas-
tupidiste tulemusteni joudmine. Te kardate, et inimesed vihastavad véi
muutuvad kittemaksuhimuliseks, kuid reeglina on nad hoopis tinulikud
voimaluse eest asju labi arutada. Ja isegi kui esialgne reaktsioon on viha,
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pahameel voi tusasus, ei kesta need emotsioonid kaua, kui inimene teab,
et te toesti hoolite. Kui teile vahetult alluvad to6tajad hakkavad iikstei-
sega suheldes rakendama radikaalset siirust, kulutate vihem aega vahe-
kohtunikuks olemisele. Kui boss julgustab ja toetab sellist suhtlemist,
kerkivad pinnale ja saavad lahendatud allasurutud probleemid, ning ini-
mestele hakkab meeldima mitte ainult t66, mida nad teevad, vaid ka
need, kellega koos nad t66tavad, ja koht, kus nad t66tavad. Kui inimesed
oma t66d armastavad, on kogu meeskond edukas. Sellest tulenev 6nn on
suurem edukus kui edu ise.

ISIKLIK HOOLIMINE:
RADIKAALSE SIIRUSE ESIMENE MOODE

ESIMESE OPPETUNNI selle kohta, miks on tihtis isiklikult hoolida, sain
Moskvas 4. juulil 1992. aastal, seistes vihmasajus presentkatuse all koos
kiimne maailma parima teemandil6ikajaga, keda piitidsin to6le virvata.
Ma t66tasin New Yorgi teemandiettevottes. Olin kahe aasta eest 1opeta-
nud tlikooli vene kirjanduse erialal. Minu haridusel polnud antud olu-
korras tihtsust. Minu {lesanne eeldas lihtsalt tervet talupojaméistust,
mitte siigavat arusaamist inimloomusest. Ma pidin veenma neid inimesi
lahkuma Vene riigile kuuluvast tehasest, mis maksis neile palka peaaegu
olematu véirtusega rublades. Mina seevastu sain lubada palka USA dol-
larites — suurt palka. Ja nii inimesi motiveeritaksegi, eks? Neile makstes.

Vale. Teemandil6ikajad tahtsid piknikku.

Ja nii me seisime presentkatuse all, sdime $aslokki ja viikesi hapu-
sid 6unu ning viinapudel kiis ringi, samal ajal kui teemandil6ikajad
mind kiisimustega pommitasid. Nende esimene t66 pidi olema lbigata
100-karaadisest teemandist vilja ainulaadsed kérvardngad. ,Kes jaksab
osta nii suuri juveele?” tahtsid teemandiloikajad teada. Ma selgitasin,
et need olid Saudi Araabia $eigi kingitus oma naisele, kes ootas kaksi-
kuid. Mida ma tean laserite kasutamisest teemantide l6ikamisel? Luba-
sin nad viia lisraeli, et nad nieksid uusimat tehnoloogiat, mis oli sellegi-
poolest vihem efektiivne kui vanad vaskkettad, mida nemad kasutasid.
Nad tahtsid inglise keelt 6ppida. Ma lubasin neid ise 6petada. ,,Kas oleks
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voimalik ka igal nddalal koos lounat siitia voi midagi?“ Absoluutselt. Kui
viinapudelil pdhi peal oli, tuli veel tiks kiisimus: ,,Kui Venemaal koik
untsu ldheb, kas sa aitad meil koos peredega siit minema pédseda? Ma
sain aru, et see oli ainus tegelikult oluline kiisimus. Meie pikniku l6puks
sain ma viimaks aru, et koige tdhtsam asi, mida mina saan teha ja mida
riik ei saa, on lihtsalt hoolida, isiklikult.

Teemandilbikajad véotsid t66 vastu. Akitselt muutusid kéik need vene
romaanide lugemisele kulutatud 66tunnid asjakohaseks karjéirile, mille
otsa olin komistanud. Mul polnud senini olnud ambitsiooni saada tile-
museks, sest niagin neid kui robotlikke unistuste tapjaid, Dilberti-tao-
lisi hingepurustajaid. Niiiid méistsin, et juhi t66s oli votmetihtsus kiisi-
musel, mis viis mind 6ppima vene kirjandust: miks méned inimesed
elavad produktiivselt ja r66msalt, samal ajal kui teised tunnevad, nagu
Marx seda titles, voorandumist to6st. Tegelikult oli osa minu t66st vilja
moelda, kuidas luua rohkem ré66mu ja vihem viletsust. Minu inimlikkus
oli sellise tulemuse jaoks eelis, mitte puudus.

Kaks aastat pirast seda piknikku olin korraldanud neile meestele
nende esimese vilisreisi, aidanud neil toime tulla ebakoélaga, mida nad
tundsid, nihes vilist maailma vérrelduna sellega, millised olid nende
ootused sellele Noukogude hariduse tottu, parandanud nende inglise
keelt ja veetnud aega koos nende peredega. Nende l6igatud teemandid
t6id meie ettevottele sisse tile 100 miljoni dollari aastas.

TUNDUB ILMSELGE, et hea boss peab hoolima neist, kes talle vahetult aru
annavad. Viga vihesed alustavad karjdiri, méeldes, et mul pole inimes-
test sooja ega kiilma, jirelikult saab minust suurepirane juht. Ja siiski
juhtub liiga sageli, et to6tajad tunnevad, nagu koheldaks neid etturite voi
alamate olenditena — mitte ainult korporatiivses hierarhias, vaid ka pohi-
lisel, inimlikul tasandil.

Osaliselt jadb ,isiklikust hoolimisest™ puudu, sest arvatakse, et ,,suh-
teid tuleb hoida puhtametialastena, professionaalsetena®. Sellega igno-
reeritakse midagi viga tihtsat. Me koik oleme inimesed, inimlike tun-
netega, ja isegi to6kohas tuleb meid votta sellistena. Kui see pole nii, siis
tunneme, nagu peaksime elatise teenimiseks alla suruma seda, kes me
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tegelikult oleme, ja me muutume vodérandunuks. See paneb meid t66le-
minekut vihkama. Enamikule bossidele tahendab professionaalsus jirg-
mist: ilmu t66le digel ajal, tee oma t66d ning 4ra niita tundeid vilja (kui
tootaja just ei tegele ,motivatsiooni® voi millegi sarnasega). Tulemus on
see, et mitte keegi ei tunne end t66] oma nahas histi.

Minu néustajal Google’is, Fred Kofmanil, oli mantra, mis likkas
timber paljudele juhtidele komistuskiviks saanud lihenemise ,ainult
ametialane®: , Tooge kogu oma mina t66le.”” See on muutunud mee-
miks, mis annab guugeldamisel rohkem kui kaheksa miljonit vastet.
Sheryl Sandberg viitas sellele oma 2012. aasta Harvardi 16pukénes, kir-
janik Mike Robbins pithendas sellele 2016. aastal TEDx-i kone ja Slacki
tegevdirektor Stewart Butterfield kuulutas selle oma ettevottes prioritee-
diks. Kogu oma olemuse t66le viimine on iiks nendest moistetest, mida
on raske tipselt defineerida, kuid selle omaksvotmise kdigus hakkate sel-
lest aru saama. See tihendab sageli, et julgete alluvatele ndidata haavata-
vust voi lihtsalt mo6nda, et teil on halb piev — voimaldades sellega neil
samamoodi kiituda.

Lisaks kinnisideele pithenduda , professionaalsusele” on teinegi, vihem
vooruslik péhjus, miks inimesed ei niita tles ,isiklikku hoolimist“. Saa-
des bossiks, hakkab nii ménigi teadlikult voi alateadlikult arvama, et ta
on parem voi targem kui need, kes tema heaks t66tavad. Sellise hoiakuga
pole voimalik olla esmaklassiline boss, see paneb vaid inimesi tahtma teile
esmaklassilist ,kitlit anda. On vihe asju, mis kahjustavad inimsuhteid
rohkem kui iileoleku demonstreerimine. Seepirast ma pélgan sona ,,iile-
mus“ ,bossi siinoniiiimina. Ma vildin ka séna ,kisualune®. Tootasin
kord mehe heaks, kes iitles mulle: ,Igas suhtes on keeraja ja keeratav.”
Pole vaja 6elda, et ma ei to6tanud tema heaks kaua. Muidugi, kui olete
boss, siis kuulute hierarhiasse. Pole motet teeselda, nagu see poleks nii.
Pidage lihtsalt meeles, et bossiks olemine on #56, mitte auaste.

Isiklik hoolimine on vastumiirk nii robotlikule professionaalsusele kui
ka iilemuslikule iilbusele. Miks ma iitlen ,isiklik hoolimine“ selle ase-
mel, et lihtsalt 6elda ,,hoolimine®? Sest ei piisa, kui hoolite ainult inimese
to0st voi karjddrist. Ainule siis, kui te tegelikult hoolite inimesest tervi-
kuna, saate temaga suhte iiles ehitada.

*  Ingl k Bring your whole self to work. (Tlk mirkus)
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Isiklik hoolimine ei ole siinnipdevade ja pereliikmete nimede meelde-
jitmine. Samuti ei tihenda see oma isikliku elu pikantsete detailide
jagamist ega sunnitud lobisemist iihistiritustel, millest te parema mee-
lega osa ei votaks. Isiklik hoolimine on nende asjade tegemine, mida te
juba oskate. See on tunnistamine, et me koik oleme inimesed, oma elu
ja ptuiidlustega, mis holmavad enamat kui meie iihist t66d. See on aja
leidmine piris vestlusteks; tiksteise tundmadppimine inimlikul tasandil;
moistmine, mis on neile oluline; selle jagamine, mis sunnib meid hom-
mikul voodist tbusma ja té6le minema — ja mis toimib ka vastupidi.

See ei ole lihtsalt teie kohustuste tditmise tooriist — nditamine, nagu te
hooliks; te peate tdesti inimestest hoolima, olles valmis olema vastutasuks
vihatud. Filmis ,,Miracle®, mille peategelane on USA meeste jadhoki 1980.
aasta oliimpiameeskonna peatreener, kujutatakse seda toesti histi. Peatree-
ner Herb Brooks saavutab meeskonna iihtsuse, avaldades meestele sellist
survet, et temast saab {ihine vaenlane. Filmi vaadates on niha, kui viga
ta igast mingijast hoolib, ja on valus vaadata, kui kaua kulub mingijatel
aega selle moistmiseks. Bossiks olles voite end monikord tunda tiksildase
tihesuunalise tdnavana — eriti alguses. Koik on korras. Kui te suudate 166ke
pehmendada, on teie meeskonna lilkmed suurema téendosusega head
juhid oma alluvatele, kui neil neid on. Kui inimesed teavad, mis tunne
on omada head bossi, siis on loomulik, et nad tahavad ka ise heaks bossiks
saada. Nad ei pruugi teile kunagi tasuda, aga tdenioliselt tasuvad nad jirg-
mistele. Niha nende inimeste, kellest te hoolite, 6itsele puhkemist ja seda,
kuidas nad aitavad teistel ditsele puhkeda, on tohutult innustav.

OTSEKOHENE TAGASISIDE:
RADIKAALSE SIIRUSE TEINE MOODE

FILOSOOF JOSHUA COHEN, kes 6petas Twitteri ja Apple’i juhtivtdotajaid
ning Stanfordi ja Massachusettsi Tehnoloogiainstituudi (MIT) tliopilasi,
selgitab suurepiraselt, miks on tihtis — nii t66 seisukohalt, kuid ka suure-
piraste suhete loomiseks — tiksteisele otsekohest tagasisidet anda. Ta tsi-

teerib sageli John Stuart Milli:
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Kbige austusvaarse allikaks inimeses, olgu intellektuaalse voi moraalse
olendina, on see, et tema vead on parandatavad. Ta on vdimeline
oma vigu korrigeerima, labi arutlemise ja kogemuste. Mitte Uksnes
kogemustele toetudes. Vaja on diskussiooni, et ndidata, kuidas tuleb
kogemusi tolgendada.

Teistele tagasiside andmine ja nende julgustamine teile endale tagasi-
sidet andma aitab luua usaldust, sest see niitab, et 1) te hoolite piisavalt,
et osutada nii neile asjadele, mis ei lihe histi, kui ka nendele, mis lihevad,
ja et 2) te olete valmis tunnistama oma vigu ja ptthendute enda voi teiste
tehtud vigade parandamisele. Kuid kuna tagasiside tahendab sageli mitte-
noéustumist voi ei titlemist, sisaldab see tihti konflikti, mitte ei vildi seda.

Endine vilisminister Colin Powell mirkis kunagi, et vastutamine
tihendab ménikord inimeste marru ajamist.” Te peate leppima, et méni-
kord véivad teie meeskonna litkmed teie peale pahased olla. Tegelikult,
kui keegi teie meeskonnast pole kunagi teie peale pahane, siis te ilmselt ei
anna oma meeskonnale piisavalt tagasisidet. Nagu igas suhtes, on tihtis
see, kuidas te vihaga toime tulete. Kui see, mida titlete, teeb haiget, tun-
nistage teise inimese valu. Arge teeselge, et see ei tee haiget ega delge, et
see ,ei tohiks® haiget teha — lihtsalt ndidake, et hoolite. Visake oma séna-
varast vilja fraas ,ira vota seda isiklikult — see on solvav. Selle asemel
pakkuge abi probleemi lahendamisel. Aga drge tehke nigu, et see pole
probleem vaid sellepirast, et keegi end paremini tunneks. Lopuks loob
inimestest hoolimine, isegi kui te neid kritiseerite, teie karjdiri parimad
suhted.

Selle programmi ,,otsekohese tagasiside® osa voib olla viga raske, eriti
alguses. Te peate ehk kritiseerima kellegi t66d v6i muutma tema rolli, kui
olete alles usalduse tilesechitamise protsessis. Ma piithendan selles raamatus
palju aega sellele, et ndidata, kuidas seda teha. Aga see pole koige raskem
osa. Usalduse loomise koige raskem osa on kiisida inimestelt enda kohta
tagasisidet, tipselt sama otsekohest, kui see, mida teie neile annate. Te peate
julgustama neid piisavalt vastu vaidlema, nii et te ise vdite tunda end

*  Oren Harari, ,,The Powell Principles: 24 Lessons from Colin Powell, a

Legendary Leader®. New York: McGraw-Hill, 2002, lk 4.
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drritatuna voi vihasena. See vajab pisut harjumist — eriti ,autoritaarsete”
juhtide puhul. Aga kui te seda edasi teete, siis leiate, et saate enda kohta
palju teada, ka seda, kuidas inimesed teid nievad.

See teadmine voimaldab teil ja teie meeskonnal paremaid tulemusi
saavutada.

CANDORI KAASASUTAJA Russ palkas hiljuti Candori sisuturunduse jou-
pingutusi juhtima Elisse Lockharti. Russil on iisna selge ettekujutus
sellest, mida me moistame radikaalse siiruse all. Elisse oli meeskonnas
uus ega kippunud seetottu oma arvamust avaldama. Russ, kes tajus seda
viga selgelt ning oli tihtaegu teadlik oma bossistaatusest, nigi vaeva, et
ohutada Elisse’i meile vastu vaidlema sama tuliselt, nagu meie temaga
vaidlesime.

Kiillaldase usalduse loomine, et voimaldada vastastikust avameelsust
olenemata véimupositsioonist, néuab aega ja tihelepanu. Nigin selle tee-
konna voiduhetki, kui Russ ja Elisse tegid koos meie veebilehele blogi-
postitust. Elisse ei ndustunud mone Russi pakutud sonastusega ja titles
seda. Nad vaidlesid ménda aega ja tundus, nagu kavatseks Elisse jarele
anda. Seda tajudes titles Russ: ,Kui meil on andmeid selle kohta, mis
to6tab, lihtume neist, aga kui meil on ainult arvamused, kasutame sinu
oma,” — laenates ttluse Jim Barksdale’ile Netscape’ist, kuid vastupidise
soovitusega. Russ noustus Elisse’i muudatustega ja hilisemad andmed
kinnitasid Elisse’i sonastuse paremust.

Jargmisel korral, kui Elisse oma seisukohti kaitses, tegi ta seda jouli-
semalt — sedavord, et hakkas muretsema, ega ta pole bossiga suheldes tile
piiri astunud. Ei olnud ja selle kinnituseks saatis Russ talle Jerry Magui-
re’i klipi ,,Aita mind, aitan sind“. Filmis kiib Jerry ja tema kliendi Rodi
vahel kova vaidlus ja Rod iitleb Jerryle: ,Meie erinevus on selles, et sinu
meelest me tiilitseme, aga minu meelest me 16puks arutame asju!®



Radikaalselt siiraste suhete loomine

MIS El OLE RADIKAALNE SIIRUS

MA KIRJUTASIN alandlikkuse tihtsusest. Radikaalne siirus ei tihenda
pohjendamatut karmust ega kellelegi koigi ees siitidistuste nikku paiska-
mist. Pelgalt jutu alustamine sonadega ,Las ma olen sinuga tdiesti siiras®
ei tihenda veel radikaalset siirust. Kui sellele peaks jirgnema ,Sa oled
valetaja ja ma ei usalda sind“ voi ,,Sa oled eesel®, siis te lihtsalt kditute
nagu titpiline molakas. Kui te ei niita, et te hoolite isiklikult, siis pole
see radikaalne siirus.

Radikaalne siirus ei tihenda ka, et peaksite iga pisiasja kallal norima.
Inimestele tagasiside andmine kulutab kévasti energiat — mitte ainult
nende oma, kellele tagasisidet annate, vaid ka teie enda oma. Nii et tehke
seda ainult asjade puhul, mis on tegelikult tahtsad. Hea rusikareegel igas
suhtes on jitta iga piev kolm ebaolulist asja titlemata.

Radikaalne siirus on hierarhiaiilene. Selle saavutamiseks peate seda
praktiseerima tiles, alla ja paralleelselt. Isegi kui teie boss ja tookaaslased
pole seda meetodit kasutanud, saate luua radikaalselt siira mikrokosmose
enda ja oma meeskonna jaoks. Te voite veidi ettevaatlikumalt liheneda
oma bossile ja teiega samal ametipulgal olevatele kolleegidele. Aga tildi-
selt, kui ei ole voimalik olla tiielikult siiras oma bossi ja to6kaaslastega,
siis ma soovitan voimalusel tookeskkonda vahetada.

Radikaalne siirus ei tihenda tallalakkumist ega loputuid ekstravert-
seid puhanguid, mis kurnaksid teie meeskonna introverte véi teid ennast,
kui juhtute ise olema introvert. See ei tihenda tihiseid joominguid, kardi-
soite voi laserminge ega 16putuid ohtusooke kolleegidega. Need voivad
olla head viisid auru vilja laskmiseks, kuid sedasorti tegevused votavad
palju aega ega ole koige tohusamad selleks, et oppida tundma inimesi,
kellega te koos tootate, ega niditamaks, et hoolite neist isiklikult.

Radikaalne siirus ei ole ainulaadselt Silicon Valleyle omane to6kul-
tuur voi levinud ainult USA-s. See on tildinimlik. Tegelikult hakkasin ma
selle aluseid vilja arendama lisraeli ettevotte heaks to6tades.
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Uus juhtimisfilosoofia

RADIKAALNE SIIRUS ON ULDINIMLIK,
KUID ERINEB KULTUURITI JA INDIVIIDITI

MOLEMAD RADIKAALSE siiruse dimensioonid on tundlikud konteksti
suhtes. Neid moodetakse kuulaja korvas, mitte radkija suus. Radikaalne
siirus ei ole omane kindlale isiksusetiiiibile, see pole anne ega kultuuri-
line eripdra. Radikaalsest siirusest on kasu ainult siis, kui teine inimene
moistab, et teie joupingutused anda otsekohest tagasisidet ja viljendada
isiklikku hoolimist on ajendatud heast tahtest.

Me ei tohi unustada, et see, mis tundub radikaalse siirusena iihele
indiviidile v6i meeskonnale, v6ib olla talumatult jirsk (voi liiga pehme)
teisele. Radikaalne siirus noéuab kohandamist, kui liigume {ihest ette-
vottest teise, ja veel rohkem kohandamist, kui ldheme tihest riigist teise.
Seda, mis iithes kultuuris tootab, ei saa otse tolkida teise kultuuri.

VAATAME KORRA lisraeli stiilis radikaalset siirust. Varsti pérast drikooli
l6petamist liksin t6ole Jeruusalemmas baseeruvasse IP-telefonidega tege-
levasse idufirmasse Deltathree. Ma kasvasin iiles l6unaosariikides, kus
inimesed teevad peaaegu koike, et viltida konflikti voi vaidlust. Iisraelis
oli vastupidi. Vestlused niisid olevat johkralt otsekohesed. Ma ei unusta
kunagi, kuidas Deltathree tegevjuht Noam Bardin karjus arendaja peale:
,See voiks olla viisteist korda tohusam. Sa tead, et oleksid saanud selle
paremini ehitada. Niiid peame sinu tehtu maha kandma ja otsast alus-
tama. Me oleme kuu aega kaotanud ja mille parast? Mida sa motlesid?®

See tundus karm. Isegi ebaviisakas ...

Hakkasin Iisraeli kultuuri paremini moéistma, kui itks Deltathree asu-
tajatest Jacob Ner-David kutsus mind oma koju Jeruusalemma sabati-
ohtusoogile. Tema naine Haviva Ner-David 6ppis rabiks, mis oli orto-
doksses kogukonnas haruldane. Mitmed inimesed nende stinagoogis olid
tema vastu podrdunud. Jacob oli talle suureks toeks ja koos selgitasid
nad oma lihenemist traditsioonilisele doktriinile. See, kuidas Jacob ja
ta naine seadsid kahtluse alla pithakirja iidseid t6lgendusi, tuletas mulle
meelde, kuidas Noam oma arendaja t66 kahtluse alla seadis. Kui jumala



