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NOVI IDENTITET ORGANIZACIJE
NEW IDENTITY OF ORGANIZATION

Rezime: Posljednjih desetljeca negdje je Summary: Last decades show us the

menadZment dobio prevlast, a negdje vodstvo.
Covjek koji je na vrhu piramide, svejedno je li
menadzer ili voda, nalazi se predaleko od zbivanja.
Sve viSe se govori 0 opasnosti situacije u kojoj se
sve regulira odozgo. Nema nikakve opasnosti u
premenadZiranju resursa, ali opasno je isto to
raditi covjeku. Svakom donositelju odluke vazno je
znati da su ljudi prvenstveno eti¢na bic¢a, a ne
resursi, i stoga se ne mogu pravilima natjerati na
planirano funkcioniranje.

Kljuéne  rije¢i:  supsidijarnost,  ugled,
communityship, 20% slobode.

predominance of management in some cases and
leadership in other ones. The man at the top of the
pyramid, whether he is a manager or a leader, is
too far from current events. More and more people
talk about the perils of situation where everything
is regulated top-bottom. There is no danger in
overmanaging the resources, but it is dangerous to
do the same thing to a human being. Every
decision-maker has to know the importance of
ethics — people are ethical beings, not resources.
They cannot be forced into expected behaviour
simply by the rules.

JEL klasifikacija: D-89, M-14 Key  words:  subsidiarity,
communityship, 20% of freedom
JEL Classification: D-89, M-14

reputation,

1. PROBLEM

U posljednje vrijeme, najutjecajniji poslovni mislioci Prahalad (2008) i Mintzberg
(2009) upozoravali su da je na izmaku doba kada se organizacijama moglo upravljati na
temelju modela razvijenih sedamdesetih godina. Najutjecajniji mislioci su govorili da je
pogreSno zanemarivati strateSko razmiSljanje, $to je vaznije i teze od svakodnevne prakse
upravljanja. Nakon 2008, cvjetale su samo one organizacije ¢iji su menadZeri shvatili poruku
najutjecajnijih mislilaca poslovanja. Rije¢ shvatili ne znaci da su prvo ucili pa su nakon toga
primjenjivali — to im je najéeS¢e donio zdravorazumski pristup. Jedno je sigurno: nisu
podlegli autoritetima koji su rodeni u 19. stoljecu.

Model koji se pojavljuje poslije 2008. sve vise se temelji na ,,high-touch®. Ovaj termin
skovao je John Naisbitt u svom tadasnjem bestselleru Megatrends. Naisbitt (1988) je istaknuo
manjkavost automatizacije svake poslovne transakcije, objasnivsi da je nemoguce izbjeci
ljudsku interakciju u nekom trenutku. Ne postoji zamjena za osobni kontakt. High-tech
proizvodi sa sobom su donijeli i high-tech procese poslovanja, kao i kompletan pojmovnik
¢vrsto strukturiranih sustava. Tako savrSeno precizno opisani poslovni procesi vrlo su rigidni
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za strateSko razmisljanje. Danas je jasno da svi oni Kkoji izvoze high-tech proizvode uvoze
»high-touch medicinske sestre. Ova metafora porucuje da od velikih multinacionalnih
korporacija vrijedi prihvatiti tehnologiju proizvodnje, ali nikako i rigidne koncepte poslovnih
procesa, jer i oni upravo uce high-touch pristup procesima koji su samo labavo opisivi. Novim
pojmovima ¢emo opisati ,,high-touch* pristup strateSkom razmisljanju u aktualnim poslovnim
dilemama:

Tablica 1: StrateSke dileme

NEMOJ CEKATI PAMETNU PRIHVATI RAZLICITE NAPRAVI INOVATIVNI
SANJAJ VELIKE SNOVE
(CEO) STRATEGIU UREDENOSTI AMBIJENT
(CIO) (CKO) (CHO)
nova
. 1. RISKANTNO VS. NEZAMISLIVO 2. ORIGINAL VS. IMITACIJA 3. MIERLJIVO VS. NEMJERLIIVO 4. ZAMIENJIVI VS. NEZAMIENJIVI
paradigma
novi 5. ODGOVORNOST VS. & ”
kontekst INTELEKTUALNO POSTENJE 6. PROIZVODI VS. NAGOVJESTAII 7. CINJENICE VS. INTERPRETACIA 8. KONZUM-IDIOT VS. NETOKRAT
novo .
. . 9. NADA VS. MOGUCNOST 10. PRE-FILTER VS. POST-FILTER 11. COOL VS. RETRO 12. MAHNITE JURNJAVE VS. HITNOST
validiranje
novi 13. GLOBALNO VS. LOKALNO 14. MASE VS. PLEMENA 15. INTEGRIRAN VS. DIFERENCIRAN 16. RESURS VS. COVJEK
identitet (supsidijarnost, (ugled, (communityship, (izvanredni,
(odvaznost) svijetje ravna ploca) preporuke) viSestruka lojalnost) 20% slobode)

U ovom radu ¢emo raspravljati samo o cetiri dileme stvaranja novog identiteta.

2. HIPOTEZA - CETIRI RAVNOTEZE IDENTITETA

Na izlozbi poznatih i skupih slika odjednom stariji covjek pride jednoj slici i pocne
crtati po njoj. Cuvari galerije istog su trenutka skogili i sprije¢ili ga. Kada je starac do$ao k
sebi, odveli su ga na sasluSanje. Pitali su ga Sto je to ucinio. ,,Nije mi se svidala ovakva slika,
htio sam je malo pobolj$ati.“ IstraZitelj je zacudeno pitao: ,,Covjede, ali kako se usudujete
popravljati tude djelo?“ Na to starac kaZe joS zacudenije: ,,To nije tude, ja sam je naslikao,
kao i sve ostalo 5to je izloZeno.” Slikar je moZda ucinio dobru stvar, ali pri tome nije dobro
radio — naime, nije se drzao propisa. Zivot je, kaZe Charles Handy (1995), pun paradoksa. Ne
moZe se sve razumjeti, predvidjeti ili sasvim objasniti. Jedan od najvec¢ih paradoksa je
koncept izbora. Sloboda naSih osobnih izbora znaci da imamo sposobnost odabrati ne bas
mudro ili pogreSno. Nas je izazov suociti se s neizbjeznim paradoksima u naSem Zivotu, vise
nego stremiti nemogucoj kapitalistickoj utopiji temeljenoj na individualnim materijalnim
imecima.

Industrijska kultura oduzima slobodu, ali zauzvrat daje sigurnost. Krojaci pravilnika u
poduzec¢ima latili su se posla i samo su Stancali opise. Bojimo li se zbilje? Ako je odgovor da,
bojimo li se stoga Sto ju poznajemo ili stoga Sto ju ne poznajemo? Mintzberg (2009) kaze:
»Jedna od stvari koje mi se svidaju kod lkee je ta da cesto stvari ’nemaju na skladistu” —
barem je tako znalo biti. Jednom sam razgovarao s nekim tko tamo radi i rekao mi je: ’Pa
naravno, gazda mrzi planiranje.”* U nekom smislu, to bi bilo loSe upravljanje, ali koncept i
cijela vizija Ikee toliko su moéni da nikoga nije briga 3to trenutno nema zaliha. Cekas, jer
ionako ne moze$ nigdje drugdje kupiti te stvari. To, samo po sebi, nije najbolje upravljanje,
ali ako imate sjajnu strategiju, onda nije loSe. Dan Ariely (2010) u knjizi Upside of
Irrationality isto tako spominje Ikeu kao primjer, ali primjec¢uje sasvim drugu stvar: ,,Ikea-
efekt se dogada kada nam neka stvar, u ovom sluc¢aju komad namjestaja, koja nije ni najljepsa
ni najudobnija, postane iznimno vrijedna jer smo ju sloZili vlastitim trudom, napravili
vlastitim rukama. Kada neSto sam stvoris, tome pripisuje$ vecu vrijednost od one koju zaista
ima. Grupa ljudi radila je origami Zabu i kada smo ih na kraju pitali misle li da je njihova
ljepSa od tudih, uglas su odgovorili naravno’*.

Vecina ljudi u nekoj organizaciji izvrSava svoje zadace prema manje-viSe dobro
opisanim pravilima. Ono §to su nekada bili priuceni radnici nije daleko od vecine danasnjih
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radnika. Uz malo pretjerivanja, mogli bismo re¢i da nema radnog mjesta za koje treba
dugogodisnja praksa. Procesi su tako opisani da ih svatko moze savladati za vrlo kratko
vrijeme. Standardizacija pravila izvodenja procesa i policy (opce prihvacena pravila
ponaSanja) zapravo pojednostavljuju snalazenje i izvrSavanje. Vecina ljudi rado prihvaca —
StoviSe, zahtijeva puno jednostavnih pravila, a za izvrSavanje tih pravila o¢ekuje ni manju ni
veéu nagradu od propisane satnice ili norme. Svoju odvaznost smiruju time Sto kazu: ,Ja
samo radim ono za Sto sam plac¢en.” Odvaznost se ne razlikuje znatno od poStovanja osobnog
dostojanstva. Covjekovo dostojanstvo moZe se ukaljati, moZe se njime rugati, ali oduzeti se
moZe samo onda kada se to dozvoljava. Sto je zapravo dostojanstvo? To je ono 3to dovjek
ocekuje od svijeta. Klizav je to teren, naime, pitanje je Sto mi mozemo ocekivati od druge
osobe. Na primjer, ako netko tvrdi da bi Umberto Eco bolje napisao ovaj dio nego mi u ovom
¢lanku, tada nam ne pada na pamet ljutiti se. Medutim, ako netko kaZe da bi vozac tramvaja
bolje napisao ovaj dio, tada na scenu stupa nasa odvaznost i osjecamo da nam netko gazi
dostojanstvo. Granice dostojanstva su fleksibilne — nekada nas ne bole iste stvari ako dolaze
od razli¢itin osoba. Ponekad iste stvari trpimo od iste osobe od koje u sljede¢em trenutku ne
trpimo ni pola od toga. Handy (1994) u svojoj knjizi Prazna kabanica, kaze: “Nismo osudeni
na to da budemo prazne kabanice, bezimeni brojevi na odresku place. Ako je to cijena, onda
je ekonomski napredak prazno obecanje.” Handy vjeruje da je izazov svakog pojedinca
ispuniti svoju praznu kabanicu, dati svom Zivotu smisao. Isklju¢ivo mijenjanje kulture
predstavlja samo mnoStvo praznih rijeci, jer kultura se nimalo ne mijenja kada se nista drugo
ne mijenja. Covjeka ne mozemo preko noéi promijeniti ni uz najbolju volju.

Franz Kafka u PreobraZaju govori o posljedicama ¢ovjekovog izopcenja iz drustva,
izopéenja za koje nije samostalno odgovoran. Svakom se moZe dogoditi da se jednoga jutra
probudi i shvati da ga viSe nitko ne treba, jo$ i gore od toga, da ga se Zele rijeSiti. To se ne
dogada preko no¢i, ali na kraju cesto izgleda tako. Kafka drustvo shvaca kao represivni aparat
koji pojedincu ne dopusta individualni razvoj. Na koncu, pojedinac biva izopcen, a kada mu
se svi dobro narugaju, ubijaju ga — duhovno ili fizicki, ponekad i oboje. Kafkin nadrealizam
opisuje situaciju u kojoj je nestalo ravnoteZe izmedu privrZzenosti i individualizma. Pitanje je
koliko ¢emo si dopustiti oti¢i na jednu ili drugu stranu. Potrebno je uklopiti se to¢no onoliko
koliko drustvo zahtijeva da se ne bi okrenulo protiv nas. Trazimo osjetljivu ravnotezu izmedu
propisa i povjerenja, izmedu tvrdo i mekano uredenih procesa. NaglaSavamo potrebu za
oboma.

2.1. Globalno vs. lokalno

U holu obrazovnog centra jedne velike organizacije znalo se dogoditi da bi neki
skocili od stola uz povik: ,,Evo vlasnika!* To bi se obi¢no dogadalo kada bi se iza vrata
pojavio neki mladi¢ i rekao: ,Hi!* Mladi direktori nisu se dali uvjeriti da je ovaj stranac
nadzornik mati¢ne tvrtke koji ima zadacu promatrati ih kako uce. Taj mladi¢ koji pozdravlja s
»hi* ne zna tko su vlasnici maticne tvrtke i nema nijednu dionicu. U tvrtkama kcerima
multinacionalnih kompanija, on je ipak postao onaj kojem se trebalo potpuno predati i izgubiti
suverenitet. Suverenitet se olako zamijenio za lojalnost. Lojalnost naj¢eS¢e ne donosi radost
onome koji je predao svoj suverenitet, ali je nekako, s ove strane Zida, evolucija dozvolila
Zivotnost takvih mema.

Dolaskom multinacionalnih tvrtki u srednju Europu, ova pitanja postaju sve aktualnija.
Thomas Friedman (2010) u knjizi Svijet je ravna ploca ima jednu pric¢u: ,,Kolumbo je bio
sretan Sto je Indij(an)ce pretvorio u svoje robove, u izvor slobodne radne shage. A ja sam
samo Zelio shvatiti zasto Indijci koje sam sreo preuzimaju naSe poslove i kako to da su postali
tako vaznim odrediStem, kamo se iz Amerike i ostalih industrijskih zemalja prebacuje rad s
podrucja usluznih djelatnosti i informaticke tehnologije*. Dalje objaSnjava: Globalizacija 1.0
bile su nacije koje su se globalizirale; dinamic¢ne sile Globalizacije 2.0 bile su kompanije; a
karakteristicna dinamicna sila Globalizacija 3.0 jest novostecena snaga pojedinaca da se
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natjecu i suraduju na globalnome terenu. Nekada su multinacionalne organizacije vjerovale da
je zgodno poslati nekog menadzera u svoju tvrtku — kéer, no ubrzo su uvidjeli da se menadzer
nije mogao snaci u kulturi te zemlje i organizacije. Kasnije su mislili da bi bilo bolje onamo
poslati nekoga tko ima korijene u toj zemlji. Ni u tome nisu bili osobito uspjesni. Covjek koji
je nekoliko desetlje¢a bio odsutan iz rodne zemlje, vratio se u neko nestalo doba. Danas
pokusavaju uzeti nekoga iz kulture u koju idu i ubaciti ga u vrh mati¢ne organizacije, kako bi
sam vrh dobio pomo¢ u poznavanju kulture. Zastarjela su vjerovanja kako majka zeli u
potpunosti ograniciti slobodu kceri. Sve ¢eSce je to izgovor kéeri kojoj je lagodnije sve brige
prenijeti na majku.

Handy (1995) u knjizi Doba paradoksa prica o tome kako je njegova kcer zapocela
novi posao sa svojim partnerom. Gledajuci ih, silno im je Zelio ukazati na njihove greSke i s
njima podijeliti svoja iskustva jer je jako Zelio da uspiju. Medutim, dobio je odgovor da se ne
mije3a. ,Shvatio sam®, kaze Handy, ,zasto je supsidijarnost moralno nacelo. Zelio sam
ukrasti njihove odluke i njihovu odgovornost za propast ili uspjeh. Ispricao sam se. Sljedeci
put ¢u cekati da me sami pitaju za savjet.” Supsidijarnost podrazumijeva male jedinice s
velikim odgovornostima. Handy (1995) smatra kako je rjeSenje mozda u stalnim promjenama
smjera delegiranja — reverse delegation. To se temelji na supsidijarnosti. Jacques Delors je
jednom ponudio nagradu za dobru definiciju rije¢i supsidijarnost. Nije se trebao truditi, mnogi
su ga na to podsjecali. Politicki, 10. amandman ameri¢kog Ustava iznosi principe prava njenih
drzava, bez upotrebe konkretnog izraza. Puno prije toga, Rimokatolicka crkva posudila je
ideju iz politicke teorije, skovala izraz i pretocila u moralno nacelo. Zadnji put je izrecen u
papinoj enciklici Quadregesimo Anno iz 1931: ,,Kao Sto ne valja pojedincima oduzimati i
predavati drzavi one poslove koje oni mogu obavljati na vlastitu odgovornost i vlastitom
marljivos¢u, tako je nepravedno i vrlo Skodljivo i za javni poredak opasno davati ve¢emu i
visemu drustvu one poslove koje mogu izvrSavati manje i niZe zajednice.” ZaSto negirati
mogucnost da kcer iz bilo koje pozicije moZe delegirati ideju majci? Zar globalno ne bi bilo
sretno kada bi dobilo ideju od lokalnog? Nedavno je, na jednoj radionici s ljudima iz IR
lokalne tvornice lijekova, doslo do Zustre rasprave ocekuju li u Montpellieru ponekad nesto
od lokalnih ljudi. Na kraju je postalo jasno da ipak o¢ekuju, ali ne bilo Sto.

2.2. Mase vs. plemena

Je li kupac telefona prije trideset godina imao potrebu $to prije dobiti zvuéni signal i
na telefonu istodobno sa znakom dobiti i poruku? Da, zaSto ne bi imao, ali nije ju mogao
definirati. MoZda je ¢ak imao potrebu na temelju nekoliko rije¢i odluciti Zeli li upravo sada
procitati poruku. Lazaridis nije narucio istraZivanje trzista, nego proizvod od svojih inZenjera
koji ¢e nekome trebati. Steve Jobs je vjerovao da zna naSe potrebe prije Sto smo ih mi sami
mogli znati i napravio je iPod, iPhone i iPad. Marketing se mijenja — zapravo, negdje se
mijenja, a negdje se drZe starih uc¢enja. Godin (2010) u knjizi Plemena govori o kraju
agresivnog marketinga. ,,Tradicionalni, tzv. push marketing shvaca da je najstabilnije Sto
covjek moZe uciniti to da gura standardni proizvod prema standardnoj publici. Prosje¢ne
stvari uzimaju se zdravo za gotovo, 0 njima se ne govori i za njima sigurno ne vlada
pomama.“ | za vrijeme push marketinga ljudi su bili jedinke. MarketingaSi su rado
segmentirali potroSace po spolu i Zivotnoj dobi. Tridesetogodisnje Zene nisu kupovale
odredeni proizvod jer su spadale u neku grupu ciljnog trzista, ve¢ zato Sto im je trebao taj
proizvod. Jedna L'Oreal reklama moZda je djelovala na istu osobu na koju je djelovala i
reklama Komornog teatra 55, ali u Komornom 55 su se mogle vidjeti i cure bez L'Oreal
make-upa. S druge strane, brojni L'Oreal potroSaci u Zivotu nisu bili u kazalistu. Tada se
prosjec¢an potroSac¢ nekog proizvoda formirao ex-post.

,Sto se dogada na internetu? Na tom trzistu mjera je ugled tj. ,dobar glas“, kaze
Anderson (2009). Dobar glas s interneta ¢e se nekada negdje pretvoriti u novac, ali na
internetu nije primaran novac. Jednoj novoj generaciji uglavnom je prirodno cijeniti druge
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stvari od onih Kkoje su cijenile prethodne generacije. Danas nikome ne smeta ako se neciji prst
vidi na snimci koju je radio neki amater. Bez obzira na kvalitetu, moze$ staviti sam svoj
majstor uradak na YouTube i nitko se ne¢e iznenaditi ako ¢eS imati viSe gledatelja nego bilo
koje kino koji prikazuje filmove snimljene za velike novce. Za razliku od moguce posljedice
pogreSaka na poslu, nitko nec¢e dobiti otkaz ako njegovo/njeno djelo na internetu ne pogleda
nitko osim njegove rodbine. Rizik prakticki ne postoji — ako kreira$ nesto zanimljivo, mozes
samo dobiti. MozeS raspravljati kao Sto su nekada u krémama raspravljali o pogreSkama
izbornika nogometne reprezentacije, a i danas to rade strucnjaci opce prakse po kafi¢ima
Sirom svijeta. Zapravo, tu nema nista novo, a mozda i ima. Internet nam daje slobodu
objavljivanja svega Sto nam padne na pamet. Sve ovisi 0 tome koliko ¢e linkova voditi do
stvaratelja. Kreativnost ocjenjuju oni koji su te nasli. Ve¢ je Marx predvidio drustvo u kojem
¢e svakome biti dostupna sredstva za proizvodnju, Sto ¢e donijeti blagostanje. Web je
svakome dostupno sredstvo za kreiranje i evo mogucnosti da si sa nekoliko tisuca ili milijuna
lajkova stvori$ obozavatelje.

Godin (2010) kaze da ,jedan (slobodni) umjetnik treba tek tisucu istinskih
oboZavatelja (like — preporuke) u svom plemenu. To je dovoljno jer ¢e vam 1000 oboZavatelja
donijeti dovoljno pozornosti i podrike kako biste sjajno zaradivali, doprli do vise ljudi i
obavili sjajan posao. Istinske oboZavatelje teSko je pronaci i vrlo su dragocjeni. Samo
nekoliko takvih u stanju je promijeniti sve, no zahtijevaju velikodusnost i hrabrost.” Evolucija
nije kaznila tijek misli koje Sire amateri. Ne bojimo se da ¢e like ubiti kulturu. Ako i ubije
jednu, rodit ¢e drugu. Da, to je nova kultura Sirenja misli i Zelimo biti dio nje.

2.3. Integriran vs. diferenciran

Krajem tridesetih godina proSloga stoljeca, dionicari su se sjetili da bi bilo bolje
menadZere ne birati iz svojih redova, nego ih unajmiti. Tako su menadzZeri postali najamni
radnici koji su se potrudili napraviti stabilne i fleksibilne organizacije prema pravilima
zanata. Nakon 1976, poceli su puhati novi vjetrovi. Tada su sve utjecajniji mislioci iz
podruc¢ja financija ubacili ideju da zadatak menadZera bude pracenje kretanja vrijednosti
dionica. Pad vrijednosti dionica postao je neoprostiv grijeh i menadZeri su shvatili da svoju
sigurnost mogu omoguciti ako ne ulaze u riskantne tj. nove poslove. Tom ambijentu su
doprinijele i banke koje su radile po modelu Stedionica gradana i nije im bilo na kraj pameti
riskirati uloge StediSa. DoSla je 2008. i neki pocinju shvacati da su prezZivjeli samo oni
neoprezni. To su oni koji nisu svaki ¢as gledali hoce li se pojaviti neka glasina koja bi utjecala
na smanjivanje cijene dionica. To su oni koji su dopustili da se rodi neSto novo i bez upute
odozgo. Organizacije koje su prezivjele vise su nalikovale komunama nego organizacijama sa
svemo¢nim nadzorom odozgo. To su organizacije gdje lojalnost vrhu nije jedina vrijednost.
Lojalnost najceS¢e ne donosi radost onome koji je predao svoj suverenitet. Mogli bismo reci i
kako oduzima slobodu, ali zauzvrat daje sigurnost. Pojavila se nova pitanja. Tko ¢e biti JA i
kako ¢e izgledati MI? ,,Tko ¢e biti onaj za kojega se Zelimo vezati? MoZda ¢e to biti neka
virtualna organizacija? MoZda ¢e to biti zajednica nekog prigradskog naselja? MoZda
obiteljska zajednica, koja polako nestaje? MoZe li jedna osobna mreZa zamijeniti prethodne
zajednice?*

ViSestruka lojalnost dovodi do toga da se s vremenom situacije sve vise usloZnjavaju i
odluke postaju sve teze. Kome ¢emo biti lojalni? Kao djeca, ¢esto napuStamo staro drustvo
kako bismo se igrali s onima koji su upravo dobili novu loptu. Kasnije se igramo s onima koji
donesu neku drugu novu igracku na dvoriste. Neki se ovim pravilima vode i ostatak Zivota.
Drugi se pitaju o lojalnosti. Necemo nikoga nagovarati na diferenciranost. Trazimo ravnotezu
izmedu onih koji su odrasli i onih koji nikada nece odrasti. Nemamo odgovor, ali katkada je
dovoljno samo postaviti pravo pitanje. Lako nam je razmi$ljati u dvije dimenzije, ali Sto ako
vidimo sustav koji nije dvodimenzionalan?
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Korporacije su izvorno postojale kako bi sluzile drustvu. Bile su i ekonomski i
drustveni entiteti koji su balansirali izmedu raznih prioriteta. Zadnjih nekoliko desetlje¢a, one
su postale ekonomski strojevi koji su pokuSavali maksimizirati prihode shareholdera
(neprimjereno nazvane vrijednost shareholdera). Te korporacije nazivamo lean and mean
kompanijama. Nije nam namjera sve korporacije prikazati zlima, ali Zzelimo pokazati njihovu
podjelu. Organizacije suprotne lean and mean korporacijama mogu se okarakterizirati kao
communityship utemeljen na angaziranosti ¢lanova zajednice. Tradicionalni uzor vodstva je
akcijski junak. Akcijski junak nikada nema sumnji, uvijek zna razlikovati dobro od zla,
ispravno od pogresnog, pozeljno od nepozeljnog. Ponasa se tako da to postigne i onda dobiva
nagradu. Akcijski junak je strateg lean and mean korporacije. Brojni stratezi su akcijski
junaci, ali brojni nisu. Gledali smo stratege kako se bore s dilemama ¢iji ishod u kaotichom
poslovnom svijetu nisu mogli znati. Njihov svijet nije deterministi¢cki, ne mogu sve
kontrolirati i ¢esto ne znaju razlikovati dobro od zla u odredenoj situaciji. To se dogada u
organizacijama opisanima kao communityship, kako bi ¢lanovi zajednice mogli nauciti
zajedno plivati u tim turbulentnim vodama. Communityship je rije¢ koja ne postoji ni u veéini
engleskih rje¢nika. Ne smeta, rodit ¢e se novi pojam. Moglo bi se dogoditi da ¢emo se upitati
koliko ¢emo se integrirati i koliko ¢emo se diferencirati. MoZemo li negdje pripadati tako da
MI ne unisti JA?

2.4. Resurs vs. ¢ovjek

Colvin (2008) kaze ,,kada je Cajkovski skladao svoj Violinski koncert 1878, trazio je
poznatog violinista Leopolda Auera da ga odsvira. Auer je proucio note i rekao ne — to je
nemoguce odsvirati. Danas svaki diplomant Julliarda svira tu sonatu.“ Dodajemo ono $to je
Colvin izostavio, mozda ba$ zato Sto nije glazbenik — danas ju svi sviraju, ali pitanje je kako?
Glazba se ne svodi na pitanje mozes li to odsvirati ili ne, ve¢ kako svira$ i tek tu pocinje prica.
Kako prosje¢nima objasniti da nikada nec¢e biti Rubinstein, ali im re¢i i da je to savrSeno u
redu? Svijet treba i jedne i druge. Rubinsteina ne bi bilo da nije poznavao brojne bogate
zaljubljenike u glazbu koji su ga placali i omoguc¢ili mu vrlo lagodan Zivot. Lideri ne bi
postojali da ih nije imao tko prepoznati i slijediti. Djecak se ne bi upisao na konzervatorij da
nije najprije poslusao neciji koncert i traZio note. Gladwell (2009) kaZe ,,da izvanredni postaju
izvanredni ne samo radi vlastitog truda, nego i doprinosa brojnih ljudi i raznih okolnosti. To
znaci da mi kao drustvo imamo vecu kontrolu nad time tko ¢e uspjeti — i koliko njih — nego
Sto mislimo.“ Zamislimo se nad time. Ako svratimo pogled sa samih sebe i pogledamo okolo,
koliko ljudi bi moglo uspjeti zbog toga Sto ih primje¢ujemo? Napisati knjigu u kojoj se slavi
nebitnost talenta tjera ljude na mahnitu jurnjavu za nedostiznim. Mnogi nikada nece otkriti
Sto im je dostiZzno ako slijepo trée za drugim stvarima. Nemojmo kriviti okolinu, roditelje,
ucitelje, kolege, Sefove zato Sto se nismo vinuli u nebo. Da smo rodeni za to, nitko od njih nas
ne bi mogao sprijeciti. Budu¢i da smo drukgiji, radimo ono Sto najbolje znamo najbolje Sto
moZemo i obratimo paznju na one Kkoji ¢e jednog dana uspjeti upravo radi nas.

»Organizacija je zajednica ljudskih bi¢a, a ne skup ’ljudskih resursa’*. kaze Mintzberg
(2006). Da, duboko se slazemo da ljudsko bice treba razlikovati od resursa. Takva ljudska
bica nece biti karaoke majmuni i slijepo vjerovanje u kauzalnost ¢e zamijeniti heuristikom.
Takva bic¢a nece Zeljeti biti priuc¢eni bijeli ovratnici. Na Svjetskom nogometnom prvenstvu
1966, pojavio se George Best. Jedna knjiga o njemu ima u naslovu Genius, Maverick, Legend.
U poslovanju, slicno kao u nogometu, ne bi daleko stigla momc¢ad koja ima samo maverick
igrace, no uvjereni smo da se bez njih ne moZze nista znacajno postici. Najlakse ih je definirati
kao one osobe koje Sef svaki dan Zeli otpustiti, ali to ipak nikada ne u¢ini. Odvazni osobenjak
je rado viden i ¢esto dobro placen honorarac, ali nikada nece biti gradanin tvrtke. Oni nikada
nemaju klasi¢nu karijeru u organizacijama, oni nemaju kamo napredovati. Oni moraju biti
svjesni da nikada nece biti vojnici organizacije i da ¢e ih ponegdje ponekad trpjeti. Nicholas
Carr (2006) kaZe: ,Kreativni ljudi su sjajni, ali kreativnost je uglavnom zbrkan proces.
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Postojat ¢e podrucja vaseg poslovanja u kojima je to OK, ali bit ¢e i onih gdje je zbrkanost
zadnje Sto vam je potrebno. U ovim drugim podrucjima trebali biste cijeniti i nagraditi
kompetentne ljude koji mogu vrlo, vrlo dobro obaviti rutinske zadatke. To je jednako vazno
kao imati briljantne mislioce.”

Dan Pink (2011) kaze: Upravo se pokuSava odbaciti Motivacija 2.0 (ona polazi od
neprimjerene place i ako-onda nagradivanja ili kaznjavanja ucinka svih zaposlenika). Kljuéni
pojam Motivacije 3.0 (ona polazi od primjerene place i od sada kada si... pohvala) je 20%
slobode za knowledge workere. U Googleu su sve znacajne inovacije (gmail, g-translator i
sli¢ni) razvijene upravo u tih 20% slobodnog vremena ljudi s primjerenom placom bez ako-
onda bonusa. To je vrlo krupan zalogaj. Na prvi pogled izgleda jednostavno: u organizaciji od
3000 zaposlenih, 120 osobenjaka ima po 40 dana slobode — moZe i prekoragditi prag zgrade.
Oni rade za pristojne place i ne dobivaju nikakve bonuse niti napreduju po nekakvim
ljestvicama. Ako imaju neku inovaciju, to je dobro, ali ako nemaju — opet dobro. Bitno je jo$
shvatiti da osobenjaci nisu strucnjaci za razvoj proizvoda i tehnologije koji rade na
projektima. Projekti moraju imati pocetak, cilj i proracun, a rad osobenjaka u slobodnom
vremenu je stvarno slobodno razmisljanje.

3. RJESENJE - IGRAJ NOVU IGRU

Jednostavno receno, smatramo da je rjeSenje u zdravom omjeru povjerenja i
reguliranja. Za razumijevanje povjerenja prikladan primjer ipak nalazimo u bajkama.
Siromasni mlinar morao je prodati jedinog magarca. Poveo je na trznicu i sina. Najprije je
magarac iSao sam, onda ga je otac uzjahao, kasnije se mijenjao sa sinom, pa su ga potom
obojica uzjahala. Na kraju su nosili magarca na ledima. Usput se stalno pojavljivao netko tko
bi se upleo u njihove namjere. Oni su se trudili uzeti u obzir svacije misljenje. Na koncu, otac
je uzviknuo: ,Lud je onaj tko prihvati svaki savjet!* Pouka za nas: onaj tko pokuSava
udovoljiti svakome, u pluralistickom ¢e svijetu na kraju izgubiti sebe. | u poslovnom svijetu
mlinari Zivotare. Nevolje pocinju kad paZznju na sve zainteresirane skre¢u tako da donose
odluke kojima je svaki od njih zadovoljan.

Svijet funkcionira tako da odluke mogu donijeti samo oni koji su odvazni i koji znaju
kada na koga treba usmijeriti paznju. Odvazni nekada pruzaju otpor statusu quo, a nekada
promjeni. SamopoStovanje odvaznih nerazdvojno je od ljubavi, poStovanja i razumijevanja
drugoga ¢ovjeka. PonaSanje prema sebi i drugima nimalo nije kontroverzno, vise je sli¢no.
Handy (1995) je rekao: ,,Umjesto da se bavimo pravilima, zapitajmo se igramo li jo$ istu
igru.” Odvazni razumiju da se postojeca pravila igre u tvrtkama s one strane Zida odnose na
neku drugu igru. MoZda bi se to moglo koristiti s ove strane Zida.
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