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O viziji, hrabrosti 1 vrijednostima
Ichak Kalderon Adizes

Uvodnik: dr. Danica Purg

Veliko mi je gadovoljstvo podijeliti promisijanja i spognage dr.
Ichaka Adizesa, dragog prijatelja IEDC-a i estog predavaia
na nasoj Skoli, s litateliima qlifea. Polasieni smo njegovim
govorom na nedavngj prostavi 25. obljetnice Skole, odranoj pod
nagivom "'Creating the Future", te stoga posebno prikladnoj
novom broju casopisa koji nas ignova podsjeca na Jnacaj vizije
7 misie.

Vizija se wvijek odnosi na buducnost. No, cmbenici foji
poticagnu vizgju u Ronacnici iine uspjesnom slojeviti su i
medupovezani. V'rijednosti su jedan, neobicno vagan sly.
Oblikovati i realizirati zajednickn vigiju jednostavno nije
moguie ako nema suglasnosti oko toga $to je dobro, a sto lose,
S0 je crno, a sto bijelo. Stoga je 3apanjujuce promatrati koliko
se malo vremena u menadgerskoj praksi posvecuje nskladivaniu
vrijednosti — temeljnih pretpostavki u pozadini nasib odinka.
Burne rasprave upravnibh odbora znaju poprilicno potrajati.
Lijud: se, bez ikakvog napretka, svadaju oko nekog tjesenja.
No, Gm se rasprava podigne na raginu vrijednosti — kako bi
se preispitale pretpostavke o "dobrom" ili "losem" rjesenju —
uskladenost se niotkuda javija olito pokagujuci smjer.

Vagni sastojak  uspjesne vigije pronalazimo u  predanosti
bududi da vizija, sama po sebi, u nedostatkn dugorocnog,
snagnog, energicnog i odlucnog nastojanja, ostaje tek pukonm
tuzijom.  Razumjeti i wpravjjati  [udskim  porivima i
motivacijom neobicno je vagno. Stoga ni malo ne cudi sto je
najnovija knjiga Dana Pinka, naslovljena "Drive", uzbudila
dubove na syjetskoj menadserskoj sceni. Dan nas n Rnjigi
podsjeéa - nakon pommnog proutavanja eggaktnih regultata
konkretnilh  znanstvenib  istragivanja o odnosu  raglilitib
sustava nagradivanja i postignutib  performansi - da su
ekstringicni motivatori (novac i drugi oblici nagrada i kazni)
ulinkoviti samo u slhuiajn rutinskib, repetitivnib adataka.
No, u sitnacijama koje trage tek osnovnu kognicijn, sustav
"mrkve i batine" dokazano unistava performanse. Dan je
dakle pokazao kako se u pozadini vrbunskib regultata
iskliuiivo Rriju intringiini motivatori — oni koji ljude poticn u
smjern "iznutra-prema-van”. Svrha — osjeéaj da pripadamo
necem vecem od nas samibh — prva je na Pinkovej listi
intringicnih motivatora. Jasnola vizije i misije u ljudima budi
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svrhovitost — postajuci tako snagnim poticateljem
angagiranosti, posvecenosti i ostvarenja igugetnih
rezultata.

Prica o IEDC-u moze poslugiti primjerom nalaja
vizije 1 svrbe. lako to mnogima nije Inano, nasom se
Skolom  upravija kao neprofitnom  organizacijon,
lako je u viasnistyn vise tvrtki. U svojoj sustini,
misin 1 vizin Skole formirali smo oko Zelje
"boticanja  istinskib  poitivnibh  promjena — u
Judima, organizacijama i gelokupnom drustou”.
Upravo je vizija $kole, kao pokretala promjena na
Globalnoj razini, glavni razglog sto su mnogi profesori
ved dyadeset godina s nama, predano utjecuii na
Dpromjene u regifi i mudro  propituinli - svjetsku
praksu. Vizija takoder potite igvrsnost kod nasib
zaposlenika. Cesto il spominjem u razgovorima,
njibovu volju i ustrajnost kojom uspijevaju svladati
Svaki igazov i svaku prepreku kako bi polagnicima
osigurali  transformativno  iskustvo  temeljite
preobrazbe. Upravo ta preobragba i transformacija —
snagno  priviace polagnike — dajuci im  priliku
aktivnog  sudjelovanja  u  realnom  projekin
povezivanja menadimenta s etitkim i estetskim
idealom. Dvadeset i pet godina kontinuiranog rasta,
ragvoja i uspjeba avjet je snagi poticajne i jasne
vizije. Vjerujte mi, nedemo ovdje stati. Nastavijamo
pronalaziti nove nacine da vigiju ostvarimo u praksi,
krog nase programe, evente i projekte.

Iskreno vjernjem da te vam duboka i praktitna
mndrost Ichaka Adizesa, jednog od najejenjenijib
syjetskily mislioca nanosti i umjetnost liderstva, o
vizifi, vrijednostima i svemn drugome, Roristiti u
dnevnim igazgovima. Veoma sam mu abvalna na
spoznajama koje je tijekom godina podijelio s nama.
Vijernjem da ée ib jos mnogo biti.

O viziji, hrabrosti i vrijednostima

Pitanje vizije 1 vrijednosti dvosjekli je mac,
jedno od najtezih u biznisu uopce.
Zanimljivo je istaknuti da je u grckoj
mitologiji bog Hermes istovtemeno bog
poslovnih ljudi 1 bog lopova, buduéi da su
drevni  Grci  poslovne ljude  smatrali
lopovima. Postoji jedna mudra izreka koju

bih spomenuo u ovom kontekstu: "Dodes li

u Rimu, ponasaj se poput Rimljana." Dakle, ako zivi§
u zemlji u kojoj vlada korupcija, tesko je ponasati se
drukdije. Sto bi onda trebali uciniti> Obi¢no, ponekad
i protiv svoje volje, ljudi ¢ine isto $to i drugi.
Slavenska iztreka o tome kaze: "Ude$ li u kolo, onda
plesi!" Ne mozete se ukljuciti u kolo pa onda odustati
od plesanja — u kolu ste 1 gotovo! Dakle, $to vam je
¢initi? Primjerice, korupciju bi trebalo iskorijeniti iz
stzi sustava, a ne se njome pojedinacno baviti, od
slucaja do slucaja. To je jedan dio problema. Zatim se
upitate o tome jesu li vrijednosti doista bitne?
Apsolutno jesu, no $to se moze uciniti kada je cijeli
sustav korumpiran? U tome je problem. Veliki
problem. Smatram da je pogresno optuziti samo
jednu osobu za korupciju. Sto Zelite od nje? Kako ¢e
ona prezivijeti?

Vrijednosti su esencijalno vazne za uspjeh kompanije.
Zasto? Zbog suradnje. Vremenom, kada vrijednosti
nisu jasne, dolazi do rasula bududi da zajednicka vizija
i vrijednosti ujedinjuju djelatnike. Uspjesan brak u
nedostatku zajednickih vrijednosti jednostavno nije
mogué. Ja vjerujem u jedan nacin obrazovanja, ti u
drugi; ti vjerujeS u materijalizam, ja u zivot u
siromastvu — hajdemo se vjencati! Moze li takav brak
uspjeti? Isto je 1 s organizacijama. Vrijednosti ih drze
na okupu. Dobri direktori, istinski lideri, uvijek polaze
od vrijednosti. Smatraju ih svojevrsnim "ustavom"
tvrtke. Cesto se propituju: "U $to doista vierujemo?"
Jednom je prilikom Warren Buffet izrekao zanimljivu
misao: "Dobar posao prestaje bitd 'dobar' imate li
loseg partnera". Nakon osnivanja tvrtke shvacamo
kako s lo$im partnerom ne mozemo raditi. On vjeruje
u kradu i brzo bogacenje, bez obzira na cijenu, ali ja
ne vjerujem. Kako ¢emo onda suradivati? Dakle,
pozeljno je imati jednake vrijednosti. Na isti nacin na
koiji zajednicke vrijednosti ¢ine temelje braka, one ¢ine
i temelje kompanije. Zelite li angaZirati stru¢njaka da
vam se pridruzi u firmi, morate provjeriti imate li iste
vrijednosti. Ako to ne ucinite, lako se moze desiti da
previse vremena potratite u svadi. Dakle, istina je -
zajednicke vrijednosti transparentnosti, postenja i
integriteta — veoma su vazne. No, §to uciniti ako
zivite u zemlji u kojoj vlada korupcija — doista ne
znam! Sami Cete morati odgovoriti na ovo pitanje.

Poduzetnici obi¢no sanjaju o stvaranju biznisa koji ¢e
vjecno trajati. To se zove nasljede, izgradnja nasljeda.
Dozvolite mi da vas nesto upitam. U naSem
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Univerzumu, sve ima svoj zivotni vijek:
zvijezde imaju svoj zivotni vijek, mlade
zvijezde, stare zvijezde, vijek koji traje
milijune, a ponekad i milijarde godina; leptiri
imaju svoj zivotni vijek — od jednoga dana. U
¢emu je razlika? Zasto zvijezde Zive milijarde
godina, a leptiri samo jedan dan? Zasto neke
organizacije zive tako kratko, poput nekih
internetskih kompanija — radaju se i vrlo brzo
umiru, dok kr$¢anska Crkva postoji ve¢ dvije
tisuée godina? U cemu je razlika? Reéi ¢u
vam u ¢emu — kricanstvo je religija. Ljudi
vjeruju. Vjeruju u nesto veée od trenutne
stvarnosti. Ako vam je stalo samo do profita,
kompanija neée biti dugovjecna.
Dugovjec¢nost trazi vrijednosti, nesto veée od
nas samih, nesto trajno - Bog je trajan, religija
je trajna, vrijednosti su trajne. Ako su
vrijednosti organizacije trajne, zivjet ée 1
nakon vase smrti. Isto je i s obiteljima — one
traju jer "krv nije voda", zar ne? Ako je krv
voda — otac umire, djeca su uplasena, nitko s
nikime ne razgovara. Dakle, zelite li stvoriti
naslijede — stvorite religiju. Ne mislim na
religiju kao $to su to kr$éanstvo ili judaizam;
mislim na religiju vase kompanije. Za §to se
zalazemo? Sto zelimo postiéi? Kako éemo
pridonijeti drustvu? Nastojanja se ne smiju
temeljiti isklju¢ivo na novcu i profitu. Moraju
biti dublja, viSe duhovna, Zelimo li da budu
trajna. Bez duhovnosti, bit ¢e kratkoga vijeka.

vasa

Sada se zapitajmo: "Kako vrijednosti
nastaju?" Sve pocinje s osnutkom tvrtke;
nazivam ga "vtbovanjem". Tvrtka jo$ uvijek
ne postoji. Jo$ uvijek razmisljate o njezinom
osnivanju. Sto se uobiajeno defava u tom
stadiju? Mnogo buke i uzbudenja. Osnivac
svima govori kako ¢e njegova tvrtka postati
veli¢anstvenom. Sto mislite, koga pokusava
uvijetiti, pridobiti, "vtbovati'"?

Nakon osnutka tvrtke rizik je izrazito velik.
Osniva¢u  predstoji ~ naporno  raditi.
Uspjesnost je direktno povezana s velikom
predanoséu. Predanost je u svemu bitna —
braku, obiteljskom Zivotu ili biznisu. Sto je
rizik vedi, trazi se i veca predanost. Sto
mislite, kolika je predanost potrebna Zelite li

pokrenuti revoluciju u zemlji? Tolika da biste trebali
biti spremni odredi se vlastitog zivota. Kada je u Iranu
Khomeini do$ao na vlast, bogati Iranci masovno su
marsirali ulicama zapadnjackih gradova uzvikujuci
patole "Dolje ajatolah!" Jednog sam prosvjednika tada
upitao hoce li se vratiti u Iran i prikljuciti se borbi.
Hitro mi je odgovorio: "Naravno da neéu... imam
vaznijeg poslal" Predanost se mjeri cijenom koju je
netko voljan za nesto platiti. Recite mi §to ste spremni
zrtvovati, a ja ¢u vam odmah reéi koliko ste predani.
Zelite na dijetu? U redu. No, jeste li spremni trpjeti
glad? Ako niste, nemojte ni pomisljati na dijetu.
Zaboravite na njul

Sto je rizik ved, veéa bi i predanost trebala biti. Zato
ulagaci, prije nego iSta uloze u vasu tvrtku, uvijek
upitaju o tome koliko éete sami u nju uloziti. Ako
sami niste predani, zasto bi oni bili?

No, predanost s vremenom opada. S vremenom se
osnivaci polako umore. U braku to zovemo "ktizom
sedme godine". Kada se tako nesto desi, osnivac se
osje¢a uhvacenim u zamku. Zeli izadi, ali ne moze.
Istovremeno, zaposlenici zele da on ode buduéi da
svima stvara nevolje, ali tako da ne ode predaleko jer
ipak je on srce organizacije. Govorim vam o
tinejdzerskom stadiju razvoja tvrtke bududi da se isto
desava i s djecom u tinejdzerskim godinama:
istovremeno ih volite i mrzite, a i oni osjecaju isto za
vas.

Ako predanost ne prenesemo s osnivaca na tvrtku, sa
smréu osnivaca umire i tvrtka. Stoga se predanost
mora odrzavati neovisno o osnivacu. No, uspjeti u
tome nije bas jednostavno.

Stovise, u agresivnom okruZenju koje se brzo mijenja
ostvariti tako nesto postaje jo$ i teze. Tipicna je
pogreska pokusati predvidjeti promjene. Nikome nije
uspjelo, mozda tek nekolicini, predvidjeti nedavnu
kreditnu krizu. Nikome nije uspjelo predvidjeti naftnu
krizu  80-th. Promjene se danas dogadaju
nepredvidljivom brzinom. Sjesti za stol 1 "planirati"
buduénost jednostavno nije moguce. Ne funkcionira.
Eisenhower je tome rekao: "Planovi su beskorisni, a
planiranje je neprocjenjivo vrijedno". Nemojte se
fokusirati na planove, nemoijte razmisljati na nacin "ja
znam §to Ce se dogoditi.... zato ¢emo to i to udiniti... i
o tome nefemo vise raspravljat". Ucinite li tako,
gotovi ste, promaknut ¢e vam pravi problem. Radije
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budite fleksibilni. Kako? Mozda je jednom
majka i vama rekla da ne izlazite nakon tople
kupke vani jer ¢ete se inace prehladiti. No, u
nekim zemljama ljudi se suprotno ponasaju,
buse rupe u ledu, potom skacu u hladnu
vodu te pri tome ostaju zivi. Kada bih ucinio
isto, zacijelo bih umro. U ¢emu je razlika? U
tome $to su oni zdravi, a ja sam slab. Tijelo je
slabo. A kada je tijelo slabo, od svake
promjene kise i Smrca. No, oni su drukéiji,
promjena ih dodatno ojacava. U Finskoj ljudi
odlaze u saunu, potom se valjaju u snijegu, a
kudi se vracaju obnovljeni i jaci. Nesto slicno
sam ne bith mogao uraditi.

Dakle, sto vam sve to znaci? Pobrinite se da
va$a organizacija bude zdrava, zajednickim
snagama mozete posti¢i sve $to zamislite. A
koliko je va$a organizacija uistinu zdrava
najbolije  pokazuje  kriza. Pomanjkanje
medusobnog povjerenja i postovanja ostavlja
prostor svakoj, pa ¢ak i maloj promjeni da
uzrokuje probleme. Energija je u cijelosti
usmjerena u nutrinu; sukobljavate se jedni s
drugima zaboravljajuéi na trziste. No, kada
suradujemo, kada radimo zajedno, $to se
uistinu desava? Sto ¢inimo? Pokreéemo se, a
to osnazuje. Promjena osnazuje kada
suradujemo. Promjena je problem samo onda
kada ne radimo zajedno.

Na sto biste, dakle, trebali usmjeriti paznju u
slucaju cestth i velikih promjena? Na
izgradnju  medusobnog  povjerenja i
postovanja kako bi zajednicki prebrodili 1
promijenili svaku situaciju, ma kako ona
zahtjevna bila. Nijemci su prevladali kreditnu
krizu brze od Amerikanaca. Zastor Kada
dode do krize, u Americi odmah otpuste
30% djelatnika. Sto se dogada s medusobnim
povijerenjem i postovanjem? Nestaje. Sto se
dogodilo u Njemackoj? Buduéi da biznis
ovisi o upravi, ¢lanove uprave nisu otpustali
vec su ih slali na godisnje odmore (placene i
neplacene) te su ovi radi toga primali i 50%
manju placu. I sto se onda desilo kada se
situacija na trziStu opet promijenila? Nisu
otpustili ljude; na raspolaganju su imali iste
djelatnike na koje su se iznova mogli osloniti.

Nisu morali prvo otpustati te potom iznova
zaposljavati — prolaziti kroz problematican proces.
Zajedno su radili 1 zajedno patili. U tome je klju¢na
razlika. Na §to biste se, dakle, trebali usredotoditi? Sto
su promjene ce$ée i snaznije, vise se morate baviti
unutarnjom dinamikom organizacije i izgradnjom
kvalitetnog ozracja, kvalitetne organizacijske klime
koja ¢e potom, sama po sebi, prijetnje pretvarati u

prilike.

Zamislite sada ovakav scenarij: dvoje ljudi zajednicki
vode tvrtku. Jedan je osnivac, a drugi se prikljucio
unazad godine dana kako bi pomogao prvome
prezivjeti krizu. Jedan od njih pokusava pokrenuti
veliki novi projekt, a drugi ponajprije stabilizirati
tvrtku 1 zaraditi nesto novcea. Tko je od njih dvojice u
pravu?

Treba naglasiti kako drugi nikada ne bi osnovao
tvrtku; takvi ljudi obicno ne pokreéu biznis.
Organizacije osnivaju poduzetnici. Stilom koji nalikuje
tragacima zlata. Mnogi od njih ne vode racuna o
zastiti pa se njihov "rudnik" cesto urusava, a da
pritom oni pojma nemaju $to se oko njih desava.
Vijerojatno se isto dogodilo prvom covjeku iz nase
price. Previde je ulagao kad je stigla kriza. Sada je
ostao bez novca, ni sam ne znajudi $to bi dalje. Drugi
covjek iz naSe price prirodno je usmjeren na
strukturu, budzete, disciplinu, uredenost i sustav. Prvi
mu se na to obraca: "Na ovakav nacin nikada ne bih
uspio stvoriti tvrtku. Oduzimas mi vrijeme s tim
racunalima, sustavima i budzetima. Tako dalje nece
i¢i... Moramo nastaviti 'rovariti''. U tom trenutku
sukob postaje neizbjezan.

Procitate li pazljivo moju knjigu, shvatit cete kako je
drugi prvome poklon s neba! Organizacije ne mogu
neprestano rasti jer se s vremenom, prije ili kasnije,
javlja samo jedno usmjerenje - prema dolje.
Organizacija e se neizbjezno urusiti. Gradite li tvrtku
poput nebodera, pa se nakon treeg kata odlucite
izgraditi Cetvrti, peti 1 $esti - nemojte to ¢initl. Temelji
podrzavaju trokatnicu i nista vise. I $to sada? Kojim
putem krenuti? Potrebno je raditi na temeljima. No,
osnivac kaze da tako nesto ne dolazi u obzir. Zasto bi
gubio vrijeme na temelje umjesto da zgradu tjera u
visinu. Zato $to e se cjelokupna konstrukcija urusiti.
Tvrtke bi trebale slijediti ovakav model razvoja: rast —
fiksiranje, rast — fiksiranje. U pravu je drugi covjek iz
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nade price. Prvi bi trebao duboko udahnuti,
zastati, opustiti se i preusmjeriti svoju paznju
na unutrasnjost. Ne zauvijek jer ée tvrtka, tu
je posve u pravu, opet propasti bude li se
iskljuc¢ivo bavila sama sa sobom. No, barem
bi to trebao uciniti na neko odredeno
vrijeme. Usredotociti se na disciplinu,
budzete i likvidnost kako bi mogao ponovno
rasti, a da pritom ne strahuje od novog
urusavanja. Poput svemira koji raste na
rubovima, a urusava se u samoj jezgri zvanoj
crna rupa. Isto ¢e se 1 njemu dogoditi. Mora
shvatiti kako trebaju jedan drugoga, a to se
jo$ uvijek nije desilo. I dalje nastavlja svojim
putem. Morat ¢e se promijeniti. A to nije
jednostavno. U tome se ktije najveca tajna
vrthunskih menadzera.

Zastor  Jer promjena zahtijeva veliku
hrabrost. A za$to je potrebna hrabrost za
uvodenje promjena? Odgovor na ovo pitanje
zahtijeva da se osvrnem na naziv danasnje
svecanosti  Stvoriti buduénost. Dame i
gospodo, izabrani naziv je pogresan. Ne
mozete "stvoriti buduénost". U nazivu
nedostaje rije¢ — ali klju¢na - koja bi ga
ucinila ispravnim. Dopustite mi da objasnim
$to mislim.

Ljudski um doslovno odgovara na misli,
slicno racunalu: ne mozete upisati odredenu
naredbu i ocekivati da vam racunalo izbaci
drukciju informaciju od trazene. Nas um
funkcionira slicno: misli shvaca doslovno.
Odlucite li sutra krenuti na dijetu, narednog
jutra um Ce vas upitati: "Je 1i 'danas' 'sutra’?"
Bududi da je "Ne" ociti odgovor, dijetu Cete
vjerojatno ostaviti za bolja vremena. Cuo sam
kako na ulazu jedne gostionice u
Amsterdamu  visi natpis: "Sutra je pice
besplatno!" Tkogod zatrazi besplatno pice,
kazu mu neka dode "sutra". Jos$ uvijek nisu
posluzili besplatno pice. Zato se buduénost
ne moze stvoriti. Poput proslosti koja je
neko¢ postojala, buduénost takoder ne
postoji. Ono §to doista postoji — jedina
stvarnost — jest ono $to SADA stvarate. Ovaj
koncept, da je SADA jedina stvarnost - vtlo
je vazan u kontekstu planiranja. "Planiranje"

po njemu nije "odluc¢ivanje o tome $to ¢emo sutra
radit." Ucinkovito "planiranje" jest odlucivanje o
tome $to ¢emo raditi sada kako bismo se pripremili za
sutra. Stoga bi naziv ove sveCanosti trebao glasiti:
Stvarati ZA buduénost, a ne Stvoriti buducnost.

Tako se otvara novo pitanje: ako buduénost trebamo
stvarati SADA, kako mozemo znati $to bi trebali
SADA ¢initi? Za to nam trebaju kreativnost,
spremnost na rizike te, kako nam sam naslov ove
prezentacije kaze: hrabrost.

Zasto kreativnost? Kreativnost nam je nuzna bas zato
$to moramo djelovati sada anticipiraju¢i buducnost
koja nam je svima strana. Moramo vizualizirati
buducnost i stvoriti scenatije. Kreativnost koristimo
kako bi lakse prepoznali obrasce te potom, uz pomoé
imaginacije, ispunili praznine i dobili cjelovitu sliku.
Rijecju, kreativnost bi nam trebala pomocdi nositi se s
nesigurnoscu.

Zasto je kategotija "spremnost na rizik" vaznar Zato
sto "stvarati za buducnost" iziskuje djelovati u
sadasnjosti, a to je riskantno; mozda se zamisSljena
buducnost koju smo pokusali anticipirali ipak nece
ostvariti. Sve nase akcije poduzete u sadasnjosti na
koncu bi se mogle pokazati tek uzaludnim trosenjem
energije, truda 1 resursa. Mozda smo ipak bili u krivu,
a za to se, uvijek je to tako, placa cijena.

Proaktivnim djelovanjem u kontekstu neceg $to se
nije desilo riskiramo kritiziranje, pa ¢ak i ismijavanje.
Zasto? Filozofski gledano, sadasnjost takoder ne
postoji. Sadasnjost je samo djeli¢ sekunde izmedu
proslosti i buduénosti. 1li se ve¢ dogodila ili ¢e se tek
dogoditi. Neki ljudi, posebno oni konzervativnijih
nazora, sadasnjost vide produzetkom proslosti.
Kreativci, ljudi spremni na rizike, dovoljno hrabri
drznuti se na djelovanje, liberalnih pogleda na svijet,
sadasnjost izjednacavaju s pocetkom buduénosti.
Ljudi koji zive proslost u sadasnjosti niti razumiju niti
cijene ljude koji se u sadasnjosti pripremaju za
buduénost. Buduénost koja nije stigla. Kritiziraju ih.
Ismijavaju ih.

Djelovati danas, u ocekivanju buducnosti koja se jo$
nije desila, od lidera iziskuje hrabrost, spremnost na
poduzimanje rizika, kritikama usprkos. Na koncu,
zato ih 1 zovemo LIDERIMA, a ne sljedbenicima.
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IEDC, institucija koja danas slavi svoj 25.
rodendan, oduvijek je bila simbolom hrabrog
noSenja s promjenama, a to je i danas. Zasto?

Dopustite da najprije proanaliziram proslost.
Prije dvadeset i pet godina, profesorica
Danica Purg je bila dovoljno hrabra osnovati
(samal) The International Executive Development
Center, 1EDC, u zemlji menadzerske
edukacije oblikovane marksistickom
ideologijom; u zemlji koja se tek spremala
otvoriti vrata trziStu 1 dozvoliti mu da

preuzme ulogu regulatora gospodarskih
kretanja. Sve to zahtijevalo je temeljitu
promjenu  paradigme, odnosno nacina

razmisljanja. Zahtijevalo je stanovitu hrabrost
da se promjeni ustaljeni poredak, da se ukine
status quo. Na kraju je uspjela, ne samo
educirati slovenske lidere i menadzere, veé
stvoriti organizaciju koja je transcendirala
granice Slovenije, njezine domovine, i
pomogla zemljama Srednje i Isto¢ne Europe
u slicnim nastojanjima uvodenja promjena. 1
ne samo to. Napori Danice Purg utjecali su
na ljude i zemlje ¢ak i izvan spomenutog
podrudja, inspiriraju¢i promjene u edukaciji
lidera i menadzera zapadne Europe i Azije.
Godine 2010. g. Academy of International
Business, vodeéa organizacija znanstvenika i

strunjaka  na  podrudju  upravljanja
otrganizacijama, proglasila ju je "dekanom
godine" u  cijelom  svijetu. Nimalo

iznenadujuce.

Dakle, sto se u danas$nje vrijeme desava s
hrabro$¢u da se uvode promjene? Dame i
gospodo, danas se deSava nesto veoma
vazno, §to lidere svijeta stavlja pred nove
izazove. Kreativnost, spremnost na riskiranje
1 hrabrost vise nisu dovoljni.

Osobno smatram da poslovno liderstvo, u
ovom trenutku vremena, zasigurno se
predstavlja  najveéi  problem  razvijenih
zemalja. Razvijene zemlje ve¢ su zasicene
stvarima: osmiSljavanjem, proizvodnjom i
prodajom stvari koje nam podizu standard
zivota, istovremeno smanjujuéi njegovu
kvalitetu. Kako? Zasto?

Promjene u suvremenome drustvu sve se brze
odvijaju, razli¢ito rasporedene. Cinjenica je naime
kako razli¢iti makro-ekonomski podsustavi napreduju
i mijenjaju se razlicitom brzinom. Tehnologija se brzo
mijenja (povecavajudi standard Zivota), a drustvene
vrijednosti sporo. Navedena razlika u brzini promjena
dovodi do stvaranja drustveno-ekonomskih razlika
koje se manifestiraju sve veéim i sve ozbiljnijim
drustvenim sustavnim problemima, poput kriminala,
nezaposlenosti, drustvenih nemira i drustveno-
politickog otudenja: dakle, manifestacija smanjene
kvalitete Zivota.

Kao $to vidite, dame i gospodo, visi standard ne
donosi nuzno i visu kvalitetu Zivota. Zapravo je
suprotno.

Razvijene zemlje danas trebaju, vise nego ikada prije,
drustvene lidere, odnosno ljude koje je Andre
Malraux, prvi francuski ministar kulture, davno
nazvao "drustvenim animatorima": osobama u stanju
prepoznati trendove, kulturne i socijalne potrebe
drustva, odnosno ljude sposobne mobilizirati
drustvene sile i resurse u sadasnjosti ZA bolju
buduénost.

Vjerojatno Cete se upitati na koji se nacin postaje
drustvenim liderom? U kakvom je odnosu takva
osoba spram  gorucih, drustveno-ekonomskih,
sustavnih problema? Istinski drustveni lideri od
prosje¢nih ne razlikuju se samo po kreativnosti,
spremnost na riskiranje i hrabrosti, ve¢ ponajvise po
vrijednostima: sposobnosti razlikovanja dobrog i
loseg, ispravnog i neispravnog.

Suvremenom drustvu, zeli li stvoriti bolju buduénost,
neophodni su novi lideri, osposobljeni za ispravne
vrijednosne odabire. A kako to mogu posti¢i? Do
ispravnih vrijednosnih odabira zasigurno neée dodi
logikom ili kakvom matematickom cost-benefit
analizom, ve¢ aktivhim slusanjem poruka u dubini
vlastitoga srca. Jer, upravo nas to ¢ini ljudima, po
tomu se razlikujemo od drugih bica. Istinski drustveni
lideri, ljudi koji ¢e nas odvesti u bolju buduénost, ne
razmisljaju samo glavom, ve¢ i srce koriste u istu
svrhu.

Dame i gospodo, mnogo je teze poduciti Covjeka
vrijednostima, negoli znanstvenim dinjenicama 1
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formulama. Rodenje u ljudskom tijelu ne ¢ini
nas automatski ¢oviekom. Smatram kako je
navedeni aspekt razvoja lidera, razmisljati
stcem, vise nego glavom, klju¢na manjkavost
1 nedostatak  postoje¢th  obrazovnih
programa. Edukacijski programi razvoja
lidera i menadzera trebali bi, siguran sam u
to, u jednakoj mjeri poticati ljude da vide
(um) kao i da osjete (srce).

Drustvo treba danas stvarati lidere sutrasnjice, novu
vrstu lidera koji se u donoSenju materijalistickih
odluka vode drustvenim vrijednostima, a ne suprotno,
da njihovi materijalisticki ciljevi kompromitiraju
njihove drustvene vrijednosti. Danas nam, viSe nego
ikada prije, trebaju  drustveni lideri vodeni
vrijednostima, dovoljno hrabri da drustvo pokretano
materijalizmom transformiraju u drustvo pokretano
vrijednostima.
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