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Tema broja: Zene i liderstvo
Marko Lucic¢

I
Knjiga o Zeni
Osho
Poznati mistik iz duhovne perspektive progovara o prirodi Zene i muskarca, o njihovu
medusobnom odnosu te o tome koliko su istodobno razliciti i jednaki, kako bismo lakse razumijeli
na koji je nacin moderna Zena dovedena u poziciju koju danas ima u drustvu.

29
Zene, muskarci i menadzment
Riane Eisler
Velike promjene u svjetskom gospodarstvu autorica povezuje s velikom brzinom
kojom Zene stupaju u svijet rada polako se probijajuci od najnizih pozicija u hijerarhiji do
srednjeg, a u posljednje vrijeme i do top-menadzmenta. Tvrdi da su nam za ekonomski
razvoj, a mozda i za opstanak vrsta i planeta, prijeko potrebne fundamentalne promjene
kojima ¢emo zastarjeli dominatorski oblik organizacije drustva zamijeniti
partnerskim modelom u kojem je uloga Zene kljucna.

45
Vizija: istinska snaga poslovnih Zena
Sally Helgesen, Julie Johnson

U tekstu se istrazuje znaCenje pojma Zenske vizije, na koji nacin nam zenska vizija
pomaze te zasto je uopce toliko vazna - zenama, organizacijama i svijetu.

75

qCaffe: organizacijama je potrebna feminina energija
Sanja Jevdenijevi¢, Marko Luci¢, Ana Majeti¢,Vera Matejci¢ Lupic,
Daniela Miljan, lvan Miljan, Mirna Radosevic¢
Na trecem gCaffeu pokusali smo osvijestiti probleme Zena u svijetu biznisa koji
neosporno postoje: ¢injenica je da na liderskim pozicijama ima mnogo vise muskaraca nego
Zena unatoc tome $to je polako svima jasno da ravnopravnost i raznolikost ¢ini organizacije
uspjesnijima i u financijskom smislu.

91
Stav o Zenama mora se mijenjati
Joanna Barsh, Lareina Yee
Napredovanje sposobnih zena do najvisih liderskih i menadzerskih funkcija jos uvijek je
problemati¢no, u mnogim kompanijama Sirom svijeta. Strukturne promjene, poput uvodenja
fleksibilnog radnog vremena nisu dovoljne: ne uspijevaju ozbiljnije uhvatiti se ukostac s
nevidljivim, ali snaznim uvjerenjima mnogih lidera i menadzera koja suptilno, mozda i
nenamjerno, ali ipak uporno ugrozavaju poslovne karijere zena.

105
Zena vodi iz dubine duse
Susan Skjei

Tekst iznosi iskustva voditeljice radionice Women Lead from Within organizirane prema
tzv. U-modelu koji je proizisao iz radova Otta Scharmera, Petera Sengea, Josepha
Jaworskog i Betty Sue Flowers.

113
Uloga Zene u novoj ekonomiji

Sherry Immediato
S obzirom na to da se tesko uklapaju u korporativna pravila i strukture primarno iy, -
dizajnirane za muskarce, zene su morale osmisliti drugacije pristupe, politike i strategije e
koje su se pokazale iznimno prikladnima za novu ekonomiju utemeljenu na znanju.
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Valamar iskustvo u Dubrovniky

Valamar Dubrovnik President Hotel 5*
Valamar Argosy Hotel 4*

VALAMAR HOTELS & RESORTS

ao vodeca hrvatska tvrtka za upravljanje turistickim kapacitetima, koja upravlja

s 39 objekata na jadranskoj obali i to hotelima s 3 zvjezdice do pet zvjezdica,

resortima, apartmanskim naseljima, svjetionikom, vilama i kampovima,
Valamar svojim gostima jamci jedinstvenu kombinaciju svjetskih standarda usluge i
autenti¢nog mediteranskog stila zivljenja u poznatim turistickim sredistima na jadranskoj
obali: Porecu i Rapcu u Istri, Dubrovniku te na otoku Krku.

DUBROVNIK

Svaki odmor iz snova zapo¢inje Dubrovnikom, biserom dalmat-
inske obale pod zastitom UNESCO-a. Svega nekoliko minuta
voznje od gradske jezgre pronali Cete poluotok Babin Kuk,
mirnu oazu uz more u kojoj je smjesteno pet Valamarovih hotela,
okruzenih gustom mediteranskom vegetacijom i najljepsim
plazama u gradu, u kojima vam je na dohvat ruke bezbroj nezab-
oravnih iskustava.

Svojom bogatom gastronomskom ponudom te wellness sadrzaji-
ma koji osvjezavaju i pomladuju duh i tijelo, Valamarovi hoteli i
resorti udovoljavaju zahtjevima i najizbirljivijih gostiju, a uz cijeli
niz aktivnosti i zabave, niti jedan trenutak Vaseg odmora nece
biti dosadan.

Al
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VALAMAR

HOTELS & RESORTS

Valamar Dubrovnik President hotel 5*

¢ Novi luksuzni dubrovacki hotel
« Otvorenje u lipnju

Nijedan drugi hotel ne objedinjuje sve kvalitete Valamarovih
objekata kao Valamar Dubrovnik President Hotel. Njegova
jedinstvena lokacija na samom vrhu poluotoka Babin Kuk,
svega kratkom voznjom udaljen od stare dubrovacke jezgre, daje
vam osjecaj jedinstvene povezanosti s prirodom, kao da cijeli
hotel bezbrizno plovi na kristalno ¢istom Jadranskom moru.
Nakon kompletne renovacije i sluzbenog otvorenja u lipnju, ovaj
spektakularni hotel svojim ¢e gostima pruzati ultimativno
iskustvo Dubrovnika. Svojom ponudom luksuznih soba s
terasama koje nude panoramski pogled na more i Elafitsko
otocje, otvorenim javnim prostorijama s cijelim nizom usluga i
sadrzaja, bogatim wellness centrom, novim vrhunskim restor-
anima, unutarnjim i vanjskim bazenom i iznad svega visokim
standardom personalizirane usluge, Valamar Dubrovnik
President postavlja nove standarde medu luksuznim hotelima u
Dubrovniku. Neovisno o tome trazite li romanti¢no utociste,
prostor za poslovne sastanke, ili mjesto na kojem Cete se uistinu
posvetiti samo sebi, novi izgled hotela Valamar Dubrovnik
President ¢e Vas oduseviti.

Valamar Dubrovnm;ident Ii?



Valamar Argosy Hotel 4*

Valamar Argosy, Hotel 4*

Posebne ponude

- Besplatan prijevoz od i do zra¢ne luke ili besplatna
polupansionska usluga

Valamar Argosy Hotel 4*

Iskoristite svoj odmor u potpunosti - rezervirajte
smjestaj u jednom od Valamarovih novih objekata i

Prvoklasni hotel s ¢etiri zvjezdice . . -
* ) iskoristite poklon dobrodoslice!

 Otvorenje u travnju

Rezervirajte svoj smjestaj u hotelu Valamar Dubrovnik
President 5* u periodu od 1. lipnja i 31. listopada i iskoris-
tite ponudu za besplatni transfer od zracne luke do hotela
i natrag, ili rezervirajte smjestaj izmedu 1. travnja i 31.
listopada u hotelu Valamar Argosy 4* i uzivajte u besplat-
noj polupansionskoj usluzi tijekom boravka.

Smjesten na slikovitom, mirnom poluotoku Babin Kuk, hotel
Valamar Argosy Vas sad o¢ekuje kao obnovljeni i unaprijedeni
hotel s 4*. Njegovi uredeni vrtovi, stilizirane sobe, potpuno
novi infinity bazen te jo$ jedna novina - well-being zona -
stvaraju idealno opustajuce i romanti¢no utoéiste. Stari grad
Dubrovnik udaljen je tek nekoliko minuta, bas kao i plaze, pa
mozete kombinirati omiljene aktivnosti i stvoriti vlastiti,
nezaboravan odmor u Hrvatskoj.

www.valamar.com






Uvodnik

Marko Ludié

P ostovani ¢itatelji, nakon dugog oklijevanja glife o zenama i liderstvu konac¢no je pred
vama. lako je rijec¢ o temi koja posljednjih godina sve vise intrigira javnost pa gotovo da

i nema dana da u medijima ne naidemo na priloge koji se na ovaj ili onaj nacin na nju odnose,

moram priznati da smo je u urednistvu sustavno zanemarivali. Iz nekog ¢udnog razloga, ni

sam ne znam kojeg, uvijek bismo je ostavili za neka bolja vremena.

Preokret se dogodio u prosincu prosle
godine kada smo se u malog grupi zatekli
na Liderovoj konferenciji "Zene u biznisu".
Znate i sami kakve su poslovne konferen-
cije; vise ili manje mlake 1 bezlicne. Me-
dutim, na "Zenama u biznisu" energija je
bila sustinski drugacija. Atmosfera je bila
opipljivo naelektrizirana, prozeta tempera-
mentnim 1 emotivno nabijenim izlaganjima
1 razgovorima. Zrakom su frcali brojni sta-
vovi 1 uvjerenja okupljenih Zena i muskara-
ca pa mi se u jednom trenutku ucinilo da ¢ce
situacija izmaknuti kontroli. Svaka misao i
rije¢ milimetarski su precizno mjerene. Ako
ste se upustili u raspravu, sanse da cete na
kraju ostati neshvaceni bile su doista velike.

Nakon tako sjajnog iskustva dileme vise nije
bilo; ¢vrsto smo odlucili da se ¢glife posveti
ovoj temi. Ubrzo smo shvatili da smo "po-
godili u sridu"; proces stvaranja novog bro-
ja, kao nikada do sada u ovih pet godina po-
stojanja, u kolopletu konzervativno-muskih,
feministickih te znanstveno-modernistickih
svjetonazora emotivno je angazirao brojne
ljude, a svatko od njih Zelio je o svemu tome
nesto reci. Dakle, o ¢emu je zapravo rijec?
Zasto nas to pitanje toliko intrigira?

Za pocetak, vjerujem da trebamo krenuti
od cinjenic¢nih podataka iz prakse koji neu-
moljivo potvrduju kako stanoviti problemi
ocito postoje. Primjerice, ugledni casopis
Forbes objavio je da u upravama 1500 ame-
rickih tvrtki sa Standard & Poors liste sjedi
samo 14 posto Zena te da samo 4,6 posto
tvrtki s liste Fortune 1000 vode zene. Situa-
cija u Hrvatskoj jos je losija. Iako su zene
u svim dobnim skupinama do pedesete
godine obrazovanije od muskaraca, njiho-
va zastupljenost na vode¢im pozicijama u
tvrtkama zanemariva je, ocito zbog prevla-
davajuceg stereotipa koji liderske funkcije
namjenjuje visokim alfa muzjacima, "velikim
deckima" u "ozbiljnom i stvarnom" svijetu
u kojem za "curice" nema mjesta.

Pa ipak, konzervativho-muski dio popula-
cije navedene brojke smatra normalnima
1 oc¢ekivanima, vjerujudi da je situacija pri-
rodno 1 kulturoloski uvjetovana stolje¢ima,
pa cak 1 tisuclje¢ima ljudskog postojanja,
a svoja uvjerenja uglavnom temelje na be-
stseleru uglednog psihologa Roya F. Bau-
meistera Is There Anything Good About Men?:
How  Cultures Flourish by Exploiting Men.
Ukratko, autor tvrdi da ljudska kultura, u
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svthu prezivljavanja i razvoja, od prapovi-
jesti do danas eksploatira primarno mus-
karce, a ne zene te da je gledanje u "vthove
drustvene zajednice" kojima doista domi-
niraju muskarci pogresno jer iz razmatranja
izuzima "dno drustvene zajednice", primje-
rice zatvorenike, beskuénike, poginule na
radnom mjestu ili u borbi na ratistima koji
su redom muskarci.

Po njemu kultura, potaknuta natjecanjem
s ostalim sustavima i skupinama, koristi
muskarce za opasne i riskantne zadatke
za §to najbolje medu njima - one koji su
"prezivieli" velike tizike - bogato nagraduje
nagradama u vidu modi, novca i utjecajnih
polozaja. Istovremeno, ta ista kultura od-
mice zene od rizika kako bi zastitila repro-
duktivne potencijale drustva pa ih, shodno
tome, manje nagraduje. Da je tome tako,
tvrdi Baumeister, jasno se ocituje u nepi-
sanim pravilima kada se, primjerice, zlocini
nad muskarcima ne tretiraju na isti nacin
kao zlo¢ini nad Zzenama koji se percipiraju
visestruko tezima i okrutnijima.

U redu. Pogledamo li u blizu ili daljnju po-
vijest, navedeni argumenti doista se ¢ine
smislenima. Moderna civilizacija zaista je
sazdana na muskom arbetipn - poduzetnom,
agresivnom, borbenom, dominatorskom -
koiji je presudno utjecao na prevladavajuéi
svjetonazor biznisa.

urednik i ¢lan‘uprave

Marko Luéi¢, Qrantum21.net i gLife

Unato¢ tome, smatram kako je svako prav-
danje trenutnog stanja argumentima koji se
pozivaju na biolosko-kulturoloske ¢imbenike
posve deplasirano, pogresno i neprilagodeno
recentnim strujanjima u svijetu. Naime, glo-
balna evolucija svijesti kojoj trenutno svje-
doc¢imo stvara novu svjetsku kulturu koja
muski arhetip, koji dokazano steti odnosima,
organizacijama i ekosustavu u cjelini, ubrza-
no uravnotezuje genskim arbetipom - koji obu-
hvaéa, vols, podr¥ava, brine i suogjeca - jednostav-
no zato $to je man's world dosegnuo vlastite
granice efektivnosti te se sada, s brojnim kri-
zama koje je prouzrocio i stilom zivota koiji je
nametnuo, svima doslovce gadi.

Stoga se od nas, lidera i menadZzera u po-
slovnim organizacijama i javnim instituci-
jama, ocekuje da se uskladimo s prirodnim
kretanjima kako bismo podrzali procese ko-
jima Ce feminina energija, u zenama ali i mus-
karcima, lakse prodirati do utjecajnih mjesta,
imajudi pritom na umu da se ne radi ni o
kakvoj borbi izmedu Zena i muskaraca, vec
o sustinskoj potrebi promjene previadavajuce
energije na svim razinama drustva, od obitelji,
organizacija pa sve do nacionalnih i svjetskih
vlada. Naravno, Hrvatska u tome nije izuze-
tak. lako se mozda ¢ini suvise apstraktnim,
c¢injenica je kako nas samo uravnotezenje
Zenskog 1 muskog principa, feminine i maskuline
energije u upravama organizacija i institucija
moze izvudi iz ove nezavidne situacije.
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s medunarodno afirmiranim
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medu polaznicima iz brojnih zemalja
i uz mogucnost tri razliCite dinamike
pohadanja modularnog MBA-studija.

T: +386 4 57 92 500, info@iedc.si, www.iedc.si
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C itajudi ove retke, znajte da ja ne govorim ni kao muskarac ni kao zena. Ja uopée ne go-
vorim kao um. Iako koristim um, govorim kao svijest, kao swjesnost. A svjesnost nije ni
“on” ni “ona”, svjesnost nije ni muskarac ni zena. Ta podjela postoji na razini tijela i uma jer
tvoje tijelo je vanjski dio tvoga uma, a tvoj um je unutarnji dio tvoga tijela. Tvoje tijelo i um

nisu odvojeni; oni su jedan entitet. Stovise, pogresno je redi “tijelo i um”; slovo

€
1

ne bi se

trebalo koristiti. Ti si #Zjeloun - nema ¢ak ni crtice izmedu ta dva entiteta.

Dakle, u kontekstu tijela i uma pojmovi
“muski rod” 1 “zenski rod” relevantni su i
imaju neko znacenje. Medutim, postoji ne-
$to izvan njih; nesto transcendentno. Rije¢
je o tvojoj pravoj biti, tvojem istinskom bicu
koje se sastoji samo od svjesnosti, od svje-
docenja, od budnosti. Rije¢ je cistoj svijesti.

Ja ovdje ne govorim kao muskarac jer mus-
karac ne moze govoriti o zenama. Ja govo-
rim kao svjesnost. Mnogo sam puta zivio

u zenskom tijelu i mnogo sam puta Zivio
u muskom tijelu. Svemu sam svjedocio; u
svim domovima sam boravio, svu odjecu
sam nosio. Ono §to ¢u ti govoriti zaklju-
c¢ak je brojnih Zivota; ono $to ¢u ti govoriti
nema ba$ previse veze samo s ovim zivo-
tom. Jer, ovaj zivot samo je kulminacija jed-
nog dugog, dugog hodocaséa. Prema tome,
nemoj me slusati kao muskarca ili Zenu; na
taj nacin neces slusati mene. Slusaj me kao
svjesnost.

qLife
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Uvijek iznova ponavljam: Zenu treba voljeti,
a ne razumjeti. Rijec je o prvom i osnovnom
pravilu! Zivot je toliko tajanstven da nase
ruke ne mogu doseci njegove visine, nase oci
ne mogu sagledati njegove najdublje tajne.
Razumjeti bilo koju formu postojanja - mus-
karca ili zenu, drvece, Zivotinju ili pticu - za-
datak je znanstvenika, a ne mistika. A ja... ja
nisam znanstvenik. Meni je i sima znanost
tajna. Da je tome doista tako, da je znanost
velika tajna, poceli su polako priznavati i sami
znanstvenici. Poceli su polako odbacivati
svoj starl, tvrdoglavi, praznovjerni svjetona-
zor koji tvrdi da ¢e jednog dana - u buduc-
nosti - uspjeti saznati sve sto se moze znati.

S Albertom Einsteinom ¢itava je znan-
stvena povijest krenula potpuno drukdcijim
putem; $to je vise ulazio u srz materije, po-
stajao je sve zbunjeniji. Logika mu tada nije
mogla pomodéi. Racionalnost mu nije mo-
gla pomodi. Jer, ne mozes diktirati postojanju
da slijedi tvoju logiku. Logika je proizvod
ljudskog uma. U jednom trenutku, Einstein
je shvatio da se koleba: treba li ustrajati u
racionalnosti iako se ¢ini da je ustrajanje u
tome da bude racionalan glupo?

Uvijek iznova ponavljam: Zzenu treba

voljeti, a ne razumijeti.

12 qLife

Shvatio je kako bi to bilo ljudski, ali ne i
inteligentno. Inzistira$ li na logici i racio-
nalnosti, postojanje se nece prilagoditi tvo-
jem promisljanju. Upravo suprotno, tvoja
bi se logika trebala promijeniti u skladu s
postojanjem. A §to dublje ides, postojanje
postaje sve tajanstvenije. Polako, ali sigurno
dolazis do tocke kada moras napustiti logi-
ku i racionalnost kako bi osluskivao priro-
du. Ja to zovem wvrhovnim razumijevanjen: - ali
ne u uobicajenom smislu. Znas, osjecas, ali
nema nacina na koji ¢es to izreci.

Muskarac je tajna, Zena je tajna, sve $to
postoji je tajna - sva nasa nastojanja da ih
shvatimo propast ce.

Sje¢am se muskarca, poznatog 1 uglednog
matematicara, koji je u ducanu igracaka
kupovao sinu boziéni poklon. Znajudi tko
je, prodava¢ mu je ponudio specijalnu sla-
galicu. Naravno, zbog svoje prirode, mate-
maticar ju je odmah pokusao sloziti buduéi
da se radilo o divnoj i izazovnoj slagalici.
Pokusavao je 1 pokusavao, a onda se poceo
vidno znojiti. Nelagoda se pocela $iriti pro-
storom. Okupljeni kupci, prodavaci i sam
vlasnik ducana pomno su pratili $to cini.
Medutim, nije mu islo od ruke.

Na koncu je odustao zavikavsi na vlasnika
ducana: “Ugledni sam matematicar... ako
meni ne polazi od ruke rijesiti slagalicu,
kako mislite da ¢e to uspjeti djecaku?” Na
to mu je vlasnik mirno odgovorio: “Gos-
podine, ne razumijete o ¢emu se tu zapravo
radi. Slagalica je napravljena tako da je nitko
nikada nece sloziti - bez obzira na njegove
umne sposobnosti, ucenost i iskustvo.”

“Ali zasto je tako napravljena?” upitao je
matematicar.




“Zato da bi djecaci i djevojcice, od samog
djetinjstva, ucili o tome da se zivot ne moze
rijesiti, da se ne moze razumjeti”, odgovo-
tio je vlasnik.

Mozete ga zivjeti, mozete u njemu uziva-
ti, mozete se sjediniti s njegovom tajnom.
Medutim, sto prije odustanite od ideje da
¢ete ga kao promatrac¢ razumjeti.

Ja ne razumijem samoga sebe. Ja sam sam
sebi najveca tajna. Pa ipak, mogu vam ne-
§to savjetovati:

* psihijatar je osoba koja ti postavlja sku-
pa pitanja, ista ona koja ti Zena postavlja
besplatno

* klju¢ za sre¢u: moze$ govoriti o ljubavi,
njeznosti i strasti, ali pravu ekstazu otkrivas
kada shvatis da nisi izgubio svoje kljuceve

* zene odnos pocinju tako da se opiru
muskarcevom napredovanju, a zavrsava-
ju tako da sprecavaju njegovo uzmicanje

e zelis i promijeniti zenino misljenje, slozi

Veéina razlika izmedu Zena i muskaraca
uzrokovana je tisu¢ama godina uvjetova-
nja. lako one nisu sustinski utemeljene u
njihovoj prirodi, postoje stanovite razlike
koje 1 jednima i drugima osiguravaju jedin-
stvenu ljepotu i individualnost.

Osnovna je razlika u tome $to je Zena spo-
sobna proizvesti zivot, a muskarac nije.
U tom smislu on je inferioran, a ta je in-
feriornost odigrala ogromnu ulogu u do-
minaciji muskarca nad zenom. Kompleks
inferiornosti funkcionira upravo na takav
nacin; pretvara se da je superioran - kako bi

se s njom
e zeli$ i znati $to Zzena stvarno misli, gledaj
je - nemoj je slusati.

Jedna je dama prisla policajcu i rekla: “Gos-
podine, muskarac na uglu me uznemirava.”

“Gospodo, pomno pratim s§to se dogada”,
odgovori joj policajac, “muskarac na kojeg
pokazujete nije vas ni pogledao.”

“Dakle”, odgovori mu Zena, “nije li to
uznemiravajuce?r”’

Sve $to nas okruzuje tajanstveno je; bolje je
u tome uzivati nego pokusavati razumjeti.
Na kraju se uvijek ispostavi da su oni koji
stalno pokusavaju razumjeti zivot budale,
a da su mudraci oni koji u njemu uzivaju.
Najveca spoznaja do koje covjek moze
dodi je ta da se nista ne moze razumijeti, da
je zivot tajanstven i cudesan. Za mene, rijec
je o pocetku religije u svakom zivotu.

prevario sebe i ¢itav svijet. Stoga je muska-
rac tijekom povijesti unistavao zeninu geni-
jalnost, talente, sposobnosti, kako bi sebi i
svijetu pokazao da je superioran.

Zbog trudnode, zena je devet ili vise mjese-
ci posve ranjiva, ovisna o muskarcu. Mus-
karci su tu ¢injenicu vrlo ruzno iskoristili.
Ovdje govorimo o fizioloskim razlikama
koje zapravo nisu toliko bitne. Puno je vaz-
nije to $to je muskarac iskvario psihologiju
zene govoredi joj neistine, ¢inedi je svojom
robinjom, reducirajudi je na drugorazred-
noga gradanina svijeta. A razlog tome je
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Muskarceva ljubav je vise ili

manje fizicka potreba; Zenina

ljubav nije. Zenina ljubav vece je

I uzviSenije iskustvo. Zenina je

jubav duhovno iskustvo.
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veca snaga njegovih misi¢a. No, misi¢na je
snaga dio animalizma. Ako tako budemo
odlucivali o superiornosti, onda ne moze-
mo zaboraviti da je svaka zivotinja misica-
vija od muskarca.

Medutim, postoje i prave, sustinske razlike
koje moramo potraziti u gomili izmisljenih.
Jedna od njih koju ja vidim odnosi se na
to da je zena sposobnija voljeti. Muskarce-
va ljubav je vise ili manje fizicka potreba;
zenina ljubav nije. Zenina ljubav veée je i
uzvisenije iskustvo. Zenina je ljubav du-
hovno iskustvo. Zbog toga je Zena mono-
gamna, a muskarac poligaman. Muskarac
bi htio imati sve zene svijeta, a opet ne bi
bio zadovoljan. Njegovo je nezadovoljstvo
beskonacno.

Zena moze biti zadovoljna i potpuno ispu-
njena s jednom ljubavlju jer ona ne gleda ti-
jelo muskarca, ona gleda njegove unutarnje
kvalitete. Ona se ne zaljubljuje u muskarca
koji ima lijepo miSic¢avo tijelo, ona se zalju-
bljuje u muskarca koji ima arigmu - nesto
$to se ne moze definirati, ali joj je neizmjer-
no privla¢no - u muskarca koji nosi u sebi
tajnu koju treba istraZiti. Zena u muskar-
cu ne pronalazi samo muskarca ve¢ radije
avanturu u otkrivanju svijesti.

Muskarac je vtlo slab kad se radi o seksual-
nosti; on moze imati samo jedan orgazam.
Zena je neizmjerno nadmocnija; ona moze
imati mnogostruke orgazme. Tu nailazimo
na klju¢ni problem. Muskarcev je orgazam
lokalan i ograni¢en na genitalije. Zenin je
orgazam neograni¢en i sveobuhvatan. Ci-
tavo je njezino tijelo seksualno $to joj omo-
gucava prekrasno orgazmicko iskustvo, ti-
suc¢ama puta Sire, dublje 1 vise iscjeljujuce
nego u muskarca. Medutim, tragedija se
sastoji u tome da se njezino tijelo mora
pobuditi, a muskarac nikada za to nije bio
zainteresiran. On uglavnom koristi zenu
kao stroj za seks, samo da bi se oslobodio
vlastite seksualne napetosti.

Postoje 1 druge razlike. Primjerice, Zene
se bolje fokusiraju od muskaraca. Zena je
mirnija, tiSa, strpljivija, sposobnija ¢ekati.
Upravo zbog tih kvaliteta otpornija je na
bolesti pa zivi dulje od muskarca. Svojom
mirnocom 1 svojom njeznoscu zena moze
neizmjerno upotpuniti muskarcev zivot,
okruziti ga blagom i ugodnom atmosfe-
rom. Pa ipak, muskarac se plasi - ne Zeli
se okruziti zenom niti joj dozvoliti da §iri
ugodnu toplinu oko njega. On se plasi jer
zna da Ce tako postati ovisan o zeni. Zato
je stoljecima drzi na udaljenosti. Plasi se jer
zna, duboko u sebi, da je zena nesto vise od
njega, muskarca. Sposobna je stvarati Zi-
vot. Priroda je nju, a ne muskarca, izabrala
za reprodukciju. Muskarceva je funkcija u
reprodukciji slabasna. Upravo je ta inferi-
ornost proizvela najvedi problem u odno-
su zene 1 muskarca - muskarac je poceo
zbog toga rezati zenina krila. Na razne ju
je nacine poceo reducirati i osudivati kako
bi dokazao svoju superiornost. Tretirao je
zenu kao stoku - ¢ak 1 gore. U Kini se tisu-
¢ama godina smatralo da zena nema dusu
pa ju je suprug slobodno mogao ubiti, a da
nije imao problema sa zakonom - Zena je
jednostavno bila njegovo vlasnistvo. Kada




se zelio rijesiti kucanskog namjestaja, nije
morao obavijestiti vlasti. A ni kada se zelio
rijesiti zene nije nikome trebao polagati ra-
cune. Rije¢ je o necuvenoj uvredi - tvrditi
da Zena nema dusul!

Muskarac je uskratio Zeni obrazovanje,
financijsku neovisnost i drustvenu mobil-
nost, a sve zato $to se plasi. Muskarac zna
da je Zena superiorna, da je zena prekrasna.
Zna koliko je opasno po njega omoguditi
joj neovisnost. Zbog toga su zene stoljeci-
ma ovisne. U muslimanskim zemljama ¢ak
i lice moraju pokrivati kako nitko osim nji-
hovih supruga ne bio uzivao u ljepoti nji-
hovih lica 1 dubini njihovih ociju.

U hinduizmu bi Zena trebala umrijeti kad
joj suprug umre. Kakva nevjerojatna ljubo-
mora! Imao si je cijeli svoj zivot, a sada je
zeli§ posjedovati ¢ak i nakon smrti. Plasis
se. Ona je lijepa, a kad ti odes... tko zna?
Mogla bi pronadi drugog partnera, mozda i
boljeg od tebe. Tako je sustav satja preziv-
ljavao tisu¢ama godina - rijec je o najruzni-
joj pojavi koja se moze zamisliti.

Muskarac je vrlo egoistican. Zbog toga ga
nazivam muskim Sovinistom. Muskarac je
stvorio ovo drustvo u kojem nema mjesta
za zenu iako ona ima nevjerojatne osobne
kvalitete! Primjerice, ako je muskarac sklo-
niji inteligenciji u smislu racionalnog i lo-
gickog promisljanja, zena je sklonija Jubav:.
To ne znaci da zena nije inteligentna; to
samo znaci da je sklonija voljeti, nego lo-
gi¢ki promisljati. Zena je rodena s ljubavlju
- suosjecajnija je i ljubaznija od muskarca
- uvijek ima viSe razumijevanja.

Muskarac 1 Zzena zapravo su dvije strune
iste harfe; oboje pate odvojeni jedno od
drugog. A zato §to pate, ne znajudi $to je
tome razlog, pocinju se osveéivati jedno
drugom.

Covijecanstvu zena moze neizmjerno po-
modi u stvaranju organskog drustva. Iako je
drugacija od muskarca, ona je ravnopravna
na isti nacin na koji je muskarac ravnopra-
van muskarcu. Ona ima vlastite talente koji
su svijetu apsolutno potrebni. U Zivotu nije
dovoljno baviti se samo zaradivanjem nov-
ca. Baviti se samo uspjehom takoder nije
dovoljno. Covjeku je potrebniji ugodan i
topao dom, a zena je ta koja je sposobna
pretvoriti kuéu u dom. Zena ¢e ga ispuni-
ti ljubavlju zato $to ona u sebi nosi takvu
vrstu senzitivnosti. Ona moze pomladiti
muskarca i pomoéi mu da se opusti.

U Upanisadama (Upanisade su filozofska i
duhovna bit 'eda, najstarijih duhovnih za-
pisa svijeta, koje prenose najvisu spoznaju
o Bogu, dusi i svijetu. Schopenhauer je re-
kao: “Nijedno ucenje na svijetu nije tako
ugodno 1 uzviseno kao ucenje Upanisada.
One su mi bile utjeha u Zivotu, a bit ¢e mi
utjeha 1 u smrti”, op. ur.) zapisan je vrlo
neobican blagoslov novim parovima koji
dolaze proroku po blagoslov. Posebno dje-
vojci, on kaze: “Nadam se da ¢e$ postati
majka desetoro djece, a da ¢e tvoj muz biti
tvoje jedanaesto dijete. Ne postanes li maj-
ka svome muzu, tada nisi uspjela biti pra-
vom zenom.” Rije¢ je o vrlo neobi¢nom

u smislu racionalnog i logic¢kog

Ako je muskarac skloniji inteligenciji

promisljanja, Zzena je sklonija jjubavi.
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blagoslovu koji u sebi sadrzi nesaglediv psi-
holoski uvid. Rije¢ je o istom uvidu na koji
upozorava moderna psihologija, o tome da
svaki muskarac u Zeni trazi majku, a svaka
zena u muskarcu trazi oca.

Zbog toga je svaki brak neuspjeh jer muska-
rac u zeni nikako ne pronalazi svoju majku,
a zena u muskarcu nikako ne pronalazi oca.
Zena koju muskarac ozeni ne dolazi mu u
ku¢u da mu bude majka; ona zeli biti nje-
gova zena, ljubavnica. A blagoslov iz Upa-
nisada, vise od pet ili $est tisuca godina star,
osigurava nam uvid u modernu psihologiju.

Zena, tko god ona bila, u sustini je majka.
Otac je izmisljena institucija, on nije pri-
rodan. No, majka uvijek ostaje nezamje-
njivom. Znanstvenici su pokusali eksperi-
mentirati: djecu su opskrbili svim mogudim
pomagalima, lijekovima i hranom, najbo-
ljiim iz raznih grana znanosti. Zacudo, dje-
ca se ipak nisu razvijala. Umalo su umtla u
roku od samo tri mjeseca. Tada su “otkrili”
da su majcino tijelo i njezina toplina apso-
lutno potrebni da bi se zivot nesmetano
razvijao. U ovom beskrajnom i hladnom
svemiru majcéinska toplina nema supstitu-
ta za razvoj djeteta. Bez majke, dijete Ce se
osjecati napusteno. Stisnut ¢e se i umrijeti.

Muskarac | Zena trebaju jedno

drugo jer samo kad su zajedno,

oni su gelina.
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Nema nikakve potrebe da se muskarac
osjeca inferiornim u odnosu na enu. Ci-
tava ta ideja nastaje zato $to na zenu i mus-
karca gledas kao dvije razli¢ite vrste iako
oni pripadaju jednom ljudskom rodu i ima-
ju komplementarne kvalitete. Muskarac i
zena trebaju jedno drugo jer samo kad su
zajedno, oni su gelina. Zivot treba uzimati
s lako¢om. Razlike nisu proturje¢ja. Zena
i muskarac mogu pomodi jedno drugom,
nesagledivo uzdiéi jedno drugo. Zena koja
te voli moze potaknuti tvoju kreativnost,
moze te uzdic¢i do neslucenih visina ne tra-
zedl pritom nista osim tvoje ljubavi zauz-
vrat, iako na uzvrat itekako ima pravo.

Razlike izmedu Zene i muskarca uglavnom
su uvjetovane. lako se trebaju odrzavati
jer zene 1 muskarce cine privlacnima jed-
ne drugima, ne bi se smjele koristiti kao
materijal za osudivanje. Zelio bih da jed-
ni i drugi postanu jedna organska cgelina u
kojoj su istovremeno obje strane potpuno
slobodne, zato $to ljubav nikada ne stvara
ropstvo, ve¢ osigurava slobodu. Tek tada ¢e
biti moguce stvoriti bolji zivot.

Polovini svijeta ne priznaje se njezin do-
prinos, a ta polovina - Zene - u sebi krije
ogromnu sposobnost da pridonese svijetu.
Zena je sposobna udiniti svijet prekrasnim
rajem.Zena treba potraZiti potencijale u
vlastitoj dusi kako bi ih izvukla na povrsinu
1 razvila, uzdigla u nove visine i stvorila si
prekrasnu buduénost. Muskarac i Zena nisu
ni jednaki ni nejednaki, oni su jedinstveni. A
susret dvaju jedinstvenih bi¢a donosi u po-
stojanje cudesnost.

Gautama Buddha bio je muskarac; njegovi
veliki sljedbenici - Mahakashyapa, Sariputta,
Moggalayan - svi su oni muskarci. Nije li po-
stojala barem jedna zena koja se mogla uzdi-
¢i do iste razine svjesnosti? Sam Buddha ne-
girao je inicijaciju zena, kao da su one vrsta




koja ne pripada ljudskom rodu, nego nekom
podljudskom stanju. Zasto se gnjaviti s nji-
ma - neka prvo postignu muskost!

Buddha tvrdi da je muskarac raskrizje s ko-
jeg mozes i¢i kamo god zeli§ - do prosvijet-
lienja, do konacne slobode. Zenu uopée ne
spominje. Ona nije raskrizje, ve¢ mracna
ulica u koju gradske vlasti ni svjetlo nisu
postavile; ona je mracna ulica koja nikamo
ne vodi. Muskarac je pak superbrza auto-
cesta; neka zena prvo postane muskarac,
neka se rodi u muskom tijelu - tada ¢e i ona
imati priliku prosvijetliti se.

Za razliku od muskarca, Zena je spremna s
cudenjem gledati na svijet. A kada s cude-
njem gledate na svijet, uvidate da i bol ima
svoju slatkocu, svoju cudesnost, svoju vla-
stitu radost koja nije nista manje cudesna
od same radosti. Onda 1 nije neobi¢no §to
zena uvijek vise nalikuje djetetu, sto je uvi-
jek vise od muskarca ispunjena ¢cudenjem.

Muskarac uvijek stremi za znanjem - a §to
znanje doista jest? Znanje je tek pristup ko-
jim se lisavamo cudenja. Kompletna zna-
nost, od svojih pocetaka pa sve do danas,
svojski se trudi demistificirati postojanje.
Rije¢ znanost odnosi se na znanje. A svi mi
dobro znamo da je znanje obrnuto propor-
cionalno cudenju: $to vise znas, to se manje
cudis. Od djetinjstva nadalje, s odrastanjem
gubis osjetljivost za ¢udo postajuéi sve tu-
plji. Razlog tomu prozaican je - kada odra-
stes, misli§ da ti je sve poznato i jasno. No,
¢injenica je da i dalje nista ne znas. Tvojim
umom prelijeva se posudeno znanje, a ti ni
ne pomisljas da ispod toga nema niceg dru-
gog osim tame i neznanja.

Ta vrlo vazna cinjenica - da Zene uvijek
vise nalikuju djetetu od muskaraca - cesto
se zaboravlja. Rije¢ je o vaznoj komponenti
njihove ljepote - njihovoj nevinosti. Zene

Za razliku od muskarca, Zena je
spremna s cudenjem gledati na

svijet. A kada s cudenjem gledate

na svijet, uvidate da i bol ima svoju

slatkocu, svoju cudesnost, svoju

vlastitu radost.

se poput muskaraca ne trude da znaju. One
znaju “male” stvari - kako odrzavati kucu,
kako se brinuti o djeci i muzu - a to nije
“veliko”, ve¢ “malo” znanje. Medutim, tzv.
veliko znanje lako se moze odbaciti. Zbog
toga, kada me Zena slusa, ¢uje me dublje,
intimnije, s vise ljubavi od muskarca. A kad
me muskarac prvi put slusa, zrakom vibri-
ra njegova napetost, opiranje i bojazan da
¢e mozda pasti pod utjecaj te tako ostati
povrijeden ako ne potvrdim njegova uvje-
renja. Pa ipak, nailazim i na lukavce koji sve
$to Cuju interpretiraju u skladu sa svojim
uvjerenjima: “Poznato mi je sve o cemu
se ovdje prica - nema tu bas niceg novog.”
Tako oni stite svoj jadni mali ego, svoj kru-
ti oklop. A kada nema ¢udenja, sve dok se
oklop ne slomi, nema nacina da se zaroni u
prostor koji zovemo dusom - u samo sredi-
$te vlastitoga bica.

Rije¢ je o mojem iskustvu stecenom u ze-
mljama Sirom svijeta - zena pazljivo slusa,
bljesak cudenja u njezinim ocima lako je
uocljiv. A korijeni toga cudenja nisu povrs-
ni, smjesteni su duboko u njezinu srcu.

Primijetite da u Prorokn Khalila Gibrana
najbolja pitanja, autenticna i stvarna, po-
stavljaju zene - o ljubavi, o braku, o djeci, o
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boli. Muskarci su pak tolike kukavice da se
plase ista pitati jer svojim pitanjima zapra-
vo pokazuju svoje neznanje. S druge stra-
ne, zene se ne ustrucavaju, one pitaju: ne
o Bogu, ne o nekom filozofskom sustavu,
ve¢ o zivotu samom. lako se naizgled ne
¢ine toliko vaznima, njihovi interesi dose-
zu do same biti ljudskog postojanja. Nema
sumnje kako je pojedinac, sposoban na
njih odgovoriti, posve spreman zakoraciti
u novi oblik bivstvovanja.

A zasto se takva pitanja javljaju u Zeni, a
ne u muskarcu? Zato Sto je ona trpjela
ropstvo, ponizenja, ekonomsku ovisnost,
a iznad svega trpjela je trajno stanje trud-
noce. Stolje¢ima je ziviela u velikoj boli.
Dijete koje raste u njoj ne dozvoljava joj
jesti; mucnina postaje njezinom vjernom
pratiljiom. Nakon devet mjeseci trudnoce,
djetetovo rodenje za zenu je gotovo poput
smrti. A tada, dok se jo$ nije ni pribrala,
muz je spreman da je ponovno oplodi.

Koja je muskarceva funkcija u cijeloj toj
prici? On ne sudjeluje u njezinoj boli. Ona
pati devet mjeseci, pati pri rodenju djeteta
- 2 §to radi mugkarac? Sto se muskarca tice,
on zenu koristi primarno kao objekt za
zadovoljavanje pohote 1 seksualnosti. On
uopce ne brine o posljedicama po zenu. Pa
ipak, ne prestaje joj govoriti volim te Da ju
je ikada stvarno volio, svijet ne bi bio pre-
napucen kao danas. Njegove su rijeci volim
fe posve isprazne.

Da ju je ikada stvarno volio, ne bi je spalji-
vao na lomaci. Naime, nekada davno “vje-
stica” je bio vrlo cijenjeni pojam kojim su
se nazivale mudre zene, na isti nacin na koji
su “mistikom” nazivali mudrog muskarca.
Medutim, u srednjem vijeku krséanstvo se
suocilo s ociglednom opasnoscu, s tisuca-
ma i tisu¢ama zena koje su ocito bile mu-
drije od biskupa, kardinala i od samog pape

Nekada davno “vjestica” je bio
vrlo cijenjeni pojam kojim su se
nazivale mudre zene, na isti nacin

na koji su “mistikom" nazivali

mudrog muskarca.

jer su poznavale umjetnost transformiranja
ljudskih zivota. Njihova se filozofija teme-
ljila na ljubavi i preobrazbi seksualne ener-
gije - Zena to moze uciniti mnogo lakse od
muskarca. Napokon, ona je bila i uvijek ¢ce
ostati majka. Cak i mala djevojcica u sebi
krije odlike koje 1 nju ¢ine majkom.

Odlika materinstva nije povezana s godina-
ma, vec je dio zenskosti. A za preobrazbu
je potrebna atmosfera ispunjena ljubav-
lju, majcinski prijenos energija. Zato ih je
kr$¢anstvo dozivielo konkurentima. Ki-
$¢anstvo nema niSta nalik tome za ponu-
diti sljedbenicima - medutim, ima 1 imalo
je mo¢. Tada je donesena odluka da uniste
sve vijestice. Ali, kako to uciniti? Kako ih
unistiti? Jer nije se radilo o ubijanju jedne,
vec tisuca i tisuca zena. Zato se prislo osni-
vanju posebnih sudova, kako bi se utvrdilo
koja je od njih vjestica. Svaka Zena, koju su
prokazali krscani, za koju se tvrdilo da ima
utjecaja na ljude 1 koju su ljudi postovali,
uhicena je 1 mucena do trenutka priznanja.
Nisu prestajali s mucenjem sve dok nije
priznala - da je op¢ila s vragom.

U danasnje doba vise ne ¢ujete da vrag ima
odnose s nekom zenom. Ili je vrag postao
krscanski redovnik, u celibatuy, ili... $to se
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Zena koju danas pronalazimo u

svijetu nije prava zena zato Sto je

stoljec¢ima kvarena. A kad je Zena

iskvarena, ni muskarac ne ostaje

prirodan jer, napokon, Zena je ta

koja rada muskarca.

20 qLife

Zbog toga $to se zenom vladalo, $to ju se
mucilo 1 svodilo na ne-entitet, postala je
odbojna, sebi 1 drugima. Kad god se ljud-
skoj prirodi prijeci kretanje uskladeno s
unutarnjim potrebama, ona postaje gorka
1 otrovna, obogaljena i paralizirana - posta-
je iskvarena. Zena koju danas pronalazimo
u svijetu nije prava zena zato $to je stolje-
¢ima kvarena. A kad je Zena iskvarena, ni
muskarac ne ostaje prirodan jer, napokon,
zena je ta koja rada muskarca. Ako ona nije
prirodna, ni njezina djeca nece biti prirod-
na. Ako ona nije prirodna, djeca ¢e se pod
utjecajem svoje majke neprirodno razvijati.

Zenama svakako treba snazno i istinsko
oslobodenje. Medutim, ono $to se u svijetu
dogada u ime oslobodenja veoma je glupo
1 blesavo. Rije¢ je naime o switaciji, a ne o
oslobodenju. Poznajem mnoge Zene iz po-
kreta za oslobodenje zena. Kad su prvi put
dosle k meni, isijavale su bijesom i agresi-
jom. Mogu to razumjeti: stoljeca i stoljeca

dogodilo vragu? Tko je on bio da je imao
odnose s tisu¢ama zena? A te su zene vedi-
nom bile starice. To se uopce ne ¢ini razu-
mnim. Pored mladih i prelijepih djevojaka,
vrag se odlucio na odnose sa staricamar

Zapravo, ¢ak i da je zena imala seksualni
odnos s vragom, to se ne bi trebalo nikoga
ticati - bududi da nikoga time nije povrijedi-
la, nema rijeci ni o kakvom zloc¢inu. Unistili
su tako tisuce 1 tisuée zena potpuno uklo-
nivsi znacajan dio ¢ovjecanstva. A mudrost
tih zena - njihove knjige, metode i tehnike
transformacije - zauvijek je izgubljena.

muske dominacije ucinila su ih nasilnima.
Jednostavno, rije¢ je o osvetl. Postale su
mahnite, za $to su iskljucivo odgovorni
muskarci. Druzedi se sa mnom, polako su
se smeksale postajuci umiljate; njihova je
agresivnost nestala. Prvi put u njihovu zi-
votu postale su - gezel

Svrha istinskog oslobodenja ogleda se u
tome da zenu ucini autentichom zenom,
a ne loSom imitacijom muskarca. Pa ipak,
u svijetu danas svjedocimo upravo tome:
zene se svojski trude nalikovati muskarci-
ma. Ako muskarci puse cigarete, tada 1 zene
moraju c¢initi isto. Ako muskarci nose hla-
e, 1 zene moraju ¢initi isto. Sve $to Cine
muskarci Zene moraju ¢initi isto. Zena upra-
vo postaje drugorazredni muskarac!

To nije oslobodenje, to je jos dublje rop-
stvo - mnogo dublje od onog koje su na-
metnuli muskarci. Rije¢ je o jos dubljem
ropstvu jer su si ga nametnule same zene.




Kad ti je ropstvo nametnuto, tada se barem
moze$ buniti protiv njega. Medutim, ako si
ga sam nametnes, i to u ime oslobodenja,
¢ak i pobuna kao moguénost otpada.

Zelio bih da Zena stvarno postane Zena jer
mnogo toga ovisi o njoj. Zena je za po-
stojanje mnogo vaznija od muskarca jer u
sebi nosi zenu i muskarca. Njeguje djecaka
i djevojcicu; odgaja ih oboje. Ako je Zena
otrovana, onda je otrovano i njezino mli-
jeko, onda je otrovan i njezin odgoj. Ako
se zena ne oslobodi da doista bude Zena,
ni muskarac nece biti slobodan da doista
bude muskarac. Sloboda Zene preduvijet je
slobode muskarca; temeljno je mnogo vaz-
nija od muskarceve slobode. Kada se Zzenu
pretvori u roblje - bila je to stolje¢ima - ona
¢e muskarcu, vtlo fino i suptilno, uciniti
isto. Nece se s njime izravno boriti; njezina
je borba neizravna, Zenska. Zena ce plaka-
ti. Zena ¢e ridati. Necée ga udarati. Zena ée
udariti sebe, a udaranjem same sebe, pla-
kanjem i ridanjem, ¢ak ¢e i od najsnaznijeg

Feministicki je pokret ruzan - za njega
drzim odgovorne muske Soviniste koji su
toliko tlacili zene u proslosti da im se one
sada Zele osvetiti. Medutim, osvecivanje
podrazumijeva destrukciju. Nema koristi-
ti od analiziranja starih rana. Nema svrhe
osvecivati se. Treba oprastati 1 zaboravjjati.
Da, bilo je pogresno - prihvacam to. Sve $to
se zenama dogadalo tijekom povijesti bilo
je apsolutno pogresno. Muskarac je zene
sveo na robove; cak i vise od toga, sveo
ih je na stvari i imovinu. Medutim, koja
je svrha osvecivanja? Tada Zena postaje

Zelio bih da ¥ena stvarno

postane Zena jer mnogo toga

ovisi 0 njoj.

muskarca napraviti poslusnika. Sitna i neja-
ka zena moze dominirati snaznim muskar-
cem. Zeni treba potpuna sloboda kako bi
oslobodila muskarca. Stoga upamtite ovu
mudrost: ucinis li nekoga robom, na kraju
¢es se 1 sam svesti na ropstvo; ne mozes
ostati slobodan. Ako pak zeli§ slobodu,
oslobodi druge.

progonitelj, a muskarac progonjeni. Tada
se pocinje formirati drugi oblik Sovinizma.
Rada se genski sovinist - a to nece ispraviti
stvari. Zena pocinje ozljedivati muskarca, a
on Ce se - prije ili poslije - osvetiti. Rijec je o
zacaranom krugu koji nema zavrsetka.

Osje¢am da je zenama lakse nego muskar-
cima zaustaviti se 1 izaci iz zacaranog kruga
- zene su ispunjenije ljubavlju, suosjecaj-
nije. Muskarac je agresivniji, silovitiji. Ne
uzdam se previse u muskarca, uzdam se u
zenu. Zato ne podrzavam agresivni pristup
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Muskarac i zena zive u razlicitim

svjetovima; zbog toga tako tesko

razumiju jedni druge.
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1 ponasanje nekih feministica. Zivotna pita-
nja trebaju se rjesavati ljubavlju, a ne silom.

Muskarac i zena zive u razlicitim svjetovi-
ma; zbog toga tako tesko razumiju jedni
druge. Medutim, iako je proslost bila puna
nesporazuma, buduénost ne mora biti ta-
kva. Trebalo bi savladati lekciju iz proslosti
koja nas uci da ¢e se muskarac i Zena bolje
razumjeti tek kada nauce prihvacati medu-
sobne razlike. Jer, te su razlike itekako vri-
jedne, pa stoga ne trebaju generirati sukob.
Stovise, iz tih razlika proistjece njihova
medusobna privlacnost. Kad bi se razlike
izmedu muskarca i zene uklonile, kada bi
oni razmisljali isto, s gubitkom polarnosti,
nestalo bi i ljubavi. Muskarac i zena naliku-
ju negativnhom i pozitivnom polu elektrici-
teta; magnetski su privuceni jedno drugom.
S obzirom na to da je rije¢ o suprotnim po-
lovima, sukob je neminovan. Pa ipak, kroz
razumijevanje, suosjecanje, ljubav, paZzlji-
vo motrenje tudeg svijeta 1 pokusaje da se
iskreno suosjeca s njime, problemi se mogu
rijesiti. Nema potrebe stvarati dodatne su-
kobe - dosta je bilo.

Muskarcu treba oslobodenje u istoj mje-
11 koliko 1 Zeni. Oboje trebaju oslobode-
nje... oslobodenje od uma. Trebaju suradivati 1

pomagati jedno drugome da oslobode um.
Rije¢ je o pravom cilju feminizma.

Feministicki pokret koji se sada dogada u
svijetu stvorili su muskarci, a ne zene; go-
vorim o jo§ jednoj zavjeri muskaraca. Mus-
karci se zele osloboditi Zena. Ne zele preu-
zeti nikakvu odgovornost. Oni zele uzivati
u zenama, ali samo kroz zabavu. Ne zele
preuzeti druge odgovornosti koje uz to idu.

Dakle, rijec je o suptilnoj zavjeri: muskarci
pokusavaju uvjeriti Zene citavoga svijeta u
potrebu da postanu neovisne. Vrlo luka-
vi trik. A kako i ne bi takav bio; muski je
um lukav i uspjesan. Sposoban je zatrovati
mnoge zene svojom idejom. Jeste li znali
da su muskarci, a ne zene, prvi poceli pro-
klamirati ravnopravnost spolova? Sjeme
dolazi iz muskog uma. Uvijek je i bilo tako.
Osjeti i muskarac da je nesto za njegovo
dobro, on ¢e to i uciniti. Njegova je luka-
vost suptilna.

U proslosti je takoder bilo tako. Muskarac
je uvjerio zene da su one cista andeoska
bi¢a. Muskarci su prljavi, djecaci su uvijek
djecaci - ali Zene? Zena je bozansko bice.
Muskarac je Zenu postavio na visoki pije-
destal; rije¢ je o njegovu triku u svrhu kon-
trole. Muskarac je obozavao, a kroz obo-
zavanje 1 kontrolirao. Posve prirodno, Zena
je, stolujudi na pijedestalu, pomislila da je
doista bozanska - pa stoga ne moze biti ista
kao muskarac; ne moze ciniti iste stvari kao
1 on jer se to protivi njezinoj pravoj priro-
di. Visoki pijedestal odgovarao je njezinu
egu. Zena je bila majka, boZanstvena maj-
ka - svjesna brojnih kvaliteta nedostojnih
muskarca. Muskarac je ruzan, nemoralan
1 sve drugo $to uz to ide. Muskarcu treba
oprostiti. Ipak je rije¢ o nizem bicu.

Tako je muskarac stolje¢ima ostajao isti.
Zena je bila visoko, a muskarac nisko.




Medutim, rije¢ je o triku; ego je bio taj koji

je u sve to vjerovao. A jednom kad uvje-
11§ ego, ulovljen si. Ne mozes se maknuti
sa svoje pozicije. Stoga je traziti jednakost
za zenu nalikovalo propadanju - morala je
pasti da bi postala jednaka. Mudra muska
strategija koju je zena slijedila.

Potom su na zapadu muskarci uvijerili
zene: “Vrijeme je da se oslobodite, da po-
stanete jednake.” Jer, vremena su se ipak
promijenila. Danasnji muskarac zeli uziva-
ti u viSe zena, a ne samo u jednoj supruzi.
Danasnji muskarac Zeli apsolutnu slobo-
du. A jedini nacin da dostigne apsolutnu
slobodu je da apsolutno oslobodi Zenu.
Iznova ju je uvjerio, pa sada feministice i
osloboditeljice na sav glas traze slobodu
1 ravnopravnost ne shvacajuci pritom da
su se nasle u istom stisku vlasti: muskarac
ih je ponovo nagovorio. Muskarac koji ih
zapravo zeli iskoristiti 1 odbaciti, bez od-
govornosti koja ide uz to.

Pogledamo 1i duboko u sustinu stvari,
ostajemo iznenadeni. Muski um je vtlo lu-
kav. Zena je nevina, ne moze se tako lako
otfjentirati u strategiji i politici. Oduvijek
je vjerovala muskarcu. Iznenadit ¢e vas
kada kazem da feministice ponovno vje-
ruju muskarcu! Nista se nije promijenilo.
Sve ovo $to se trenutno dogada opet ide u
korist muskarcu: sloboda Zene koja odbija
vezanost. A sve zato §to se on ne zeli ve-
zati, on zeli imati svu slobodu. On ne zeli
preuzeti odgovornost za djecu. On ne zeli
Zivjeti sa zenom vjecno. On Zzeli mijenjati
zenu svaki dan.

Kako bi uspio u svojim namjerama, izno-
va poseze za prekrasnim parolama: nije
dobro Zivjeti u obavezi. Vezanje vise nije
“in”. Ne treba biti posesivan, ne treba biti
ljubomoran. Opet kreira prekrasnu filozo-
fiju. I prije je to c¢inio - tada su zene bile

prevarene, isto kao §to ¢e sada biti. Zene
vieruju. Njima je jednostavno vjerovati;
ljubav im je bliza od logike. Dok se zena
uglavnom brine oko sadas$njeg trenutka,
muskarac misli o strategijama i taktikama,
o tome §to Ce se 1 kako dogoditi - on misli
na buduénost, planira je.

Posljednjih je godina stvoreno ozracje
koje podupire stav o tome da Zena treba
biti ravnopravna muskarcu. Ne bi se tre-
bala toliko brinuti za dom, obitelj, djecu i
majc¢instvo. Trebala bi se vise zanimati za
poeziju, knjizevnost, slikarstvo, znanost,
tehnologiju, ovo i ono. Zene se irom svi-
jeta okupljaju u grupama kako bi podigle
svoju svjesnost. Nazalost, njihovi se susreti
uvijek svedu na isti zakljucak: borba od njih
zahtijeva da se poradi svetog cilja odreknu
dijela svoje Zenstvenosti jer ¢e se samo tako
uspjeti nadmetati s muskarcima.

Zene su prirodno njezna bica. Stoga se ne
mogu nadmetati s muskarcima. Ako se zele
s njima nadmetati, moraju postati grublje.
Kad god susretnete zenu iz zenskog pokre-
ta, na njezinu Cete licu primijetiti da gubi
njeznost. Oslovite li je s “mala”, naljutit
e se. Zasto “mala”? Ta nisam li ja jednaka
tebi? Primijetite kako se rada grubost.

Dok se zena uglavnom brine

oko sadasnjeg trenutka, muskarac

misli o strategijama i taktikama.
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Svaki oblik borbe rezultira gruboséu. Zene
gube zainteresiranost za dom kako bi se
nadmetale u svijetu. Zene gube zaintere-
siranost za djecu kako bi se nadmetale u
svijetu. Dom 1 djeca na neki nacin postaju
smetnja nadmetanju kojim zena dokazuje
da je snazna poput muskarca. A ako je to
doista tako, tada ona na neki nacin mora
postati slicnija muskarcu.

Tako dolazimo do velikog gubitka jer je
njeznost zene, a ne grubost muskarca, je-
dina nada covjecanstva. Dovoljno smo pa-
tili zbog grubosti muskarca. Ono $to nam
svima treba je muskarac koji vise nalikuje
zeni, a ne zena koja nalikuje muskarcu.

Svojski se trudeéi da uspiju, zene djeluju
protiv sebe. Medutim, to nije prirodno. Pri-
rodna je njihova maternica koja Cezne za
djetetom i domom.

Kad se zena prestane interesirati za dom,
prestaje se interesirati i za maternicu iako
ova 1 dalje postoji. Muskarci i zene nisu
jednaki jer muskarcima nedostaje materni-
ca. Kako bi pobogu ikada mogli biti jed-
naki? To ne znaci da nisu ravnopravni, vec
samo da nisu jednaki. Oni su toliko razli-
¢iti - kako onda mogu biti jednaki? Oni su

Ono $to nam svima treba je

muskarac koji vise nalikuje Zeni, a ne

zena koja nalikuje muskarcu.
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suprotni polovi. Oni su toliko razliciti da se
ne mogu usporedivati u kontekstu jednako-
sti ili nejednakosti. Zena je zena, muskarac
je muskarac. I trebaju takvima ostati. Zena
treba ostati zainteresirana za dom jer kad
se prestane interesirati za dom, prestaje se
interesirati za maternicu odnosno dijete.

Stoga bih volio svjedociti feminizaciji mus-
karca, radije negoli ogrubljivanju zene. U
svojim nastojanjima da pokaze muskost,
muskarac je otisao predaleko izgubivsi ¢o-
viecnost. Drage Zene, nemojte ga slijediti,
nemojte se nadmetati s njim kako se ne
biste nasle u istoj rutini. Nemojte postajati
agresivne, poput pripadnica feministickog
pokreta koje vicu, vriste i protestiraju uli-
cama. To je jednostavno ogavno. Time one
dozivaju najgore znacajke muskoga uma.

Jednom sam izjavio da su zene “primitivni-
je” od muskaraca pa bih volio pojasniti da
se ne radi o pogrdi za zene, veé¢ o prijekoru
za muskarca. Pod pojmom “primitivno”
mislim na nesto $to je prirodnije 1 usklade-
nije s postojanjem.

Danasnja je civilizacija falsifikat, zalutala je
odmic¢uéi se od prirode. Sto se ¢ovjek vise
“civilizira”, to se vise vezuje za um i glavu,
a odmice od srca. A srce... ono je jos uvi-
jek primitivno. Dobro je $to ucilista i fakul-
teti jos nisu nasli nacina kako da civiliziraju
srce. Ostane li tako, na dobrom smo putu
da o¢uvamo covjecanstvo.

Odbacite stara razmisljanja o Zeni i mus-
karcu. Svi smo mi ipak ljudska bica. Biti
muskarcem ili biti zenom povrsno je. Ne-
mojte oko toga praviti strku, to uopce nije
tako vazno.

Kada govorim o tome, uvijek govorim o ti-
povima; tu nije ukljucen spol. Kad kazem
“muskarac”, mislim na “muski tip”, a kada




kazem “Zena”, mislim na “Zenski tip” jer ne
mogu svaki put naglasavati je li rije¢ o mus-
kom ili Zenskom tipu osobe. U pravu su oni
koji tvrde da postoje zene koje nisu zene,
ve¢ vukovi 1 muskarci koji nisu vukovi, veé
macke. Stoga sve §to kazem o muskom tipu
primjenjivo je i na “Zene vukove”, a sve §to
kazem o zenama odnosno Zenskom tipu
primjenjivo je 1 na “muskarce macke”.

Kada govorim o bioloskim razlikama mus-
karca i Zene, mislim na one psiholoske, a
ne fizioloske. Istina je, postoje muskarci
koji su zenstveniji od bilo koje zene i Zene
koje su veéi muskarci od mnogih pripadni-
ka suprotnog spola. Pa ipak, to nije stanje
kojim se treba hvaliti. Stovise, ruzno je jer
u ljudima stvara dualnost. Zivis li u tijelu
muskarca imajuéi um Zene, unutarnji je su-
kob neminovan.

Ako si pak fizioloski Zena s umom mus-
karca, ocekuje te isto. Dakle, nama trebaju
harmonija i uskladenost. Ako si muskarac
u tijelu, budi i u umu muskarac; ako si Zena
u tijelu, budi i u umu Zena.

Pretvarajuéi Zene u vukove, feministicki
pokret postaje izvorom nepotrebnih pro-
blema. Muskarce tretira kao neprijatelje, a
kad je netko jednom neprijatelj, tesko je tu
ocekivati ljubav i intimnost.

Kako bi doista postala pravom Zzenom, zeni
treba viSe zenstvenosti, 2 ne vise muskosti.
Zena se treba potruditi kako bi dodirnula
vrhunce svoje vlastite njeznosti 1 ranjivo-
sti. A muskarac, kako bi doista bio pravim
muskarcem, mora uroniti u svoju muskost
$to je dublje moguce. Kada pravi muskarac
dode u kontakt s pravom Zenom, oni i dalje
ostaju suprotni polovi i ekstremi. Pa ipak,
samo se ekstremi mogu zaljubiti, samo ek-
stremi mogu uzivati intimnost. Samo ek-
stremi privlace jedno drugo.

Kako bi doista postala pravom

zenom, zeni treba vise zenstvenosti,

a ne vise muskosti.

Ono $to se sada dogada nazvao bih neka-
kvim uniseks stanjenr: muskarci postaju sve
zenstveniji, a zene sve vise muskobanjaste.
Prije ili poslije nestat ¢e sve razlike. Tako ¢ce
nastati bezbojno 1 dosadno drustvo.

Stoga bih zelio da Zena postane S$to je vise
moguce zenstvena, kako bi iskazala svoje
stvarne potencijale. Isto bih Zelio muskarci-
ma, da postanu $to je vise moguée muskar-
cima. Jer tek kada postoje suprotnosti, mo-
zemo ocekivati privlacenje i magnetizam.
Kada pravi muskarac dode u kontakt s pra-
vom zenom, kad se jedno drugom priblize
u intimnosti, unoseéi u odnos dva razlicita
svijeta, dvije razlicite dimenzije, dva razlici-
ta bogatstva, takav susret mozemo nazvati
blagoslovom, istinskim posveéenjem.

Zenama cijelog svijeta porucujem da je
feministicki pokret neucinkovit jer je u
rukama vrlo glupih Zena koje su mnogo
viSe reakcionarke nego revolucionarke.
Osim toga im zelim poruciti da se izbore
za odvojeno glasovanje kako bi Zene mogle
glasovati samo za zene, a muskarci samo
za muskarce. Tako bismo na jednostavan
nacin parlamente svih zemalja svijeta do
pola ispunili Zenama i predali im dio vla-
sti uzevsi je muskarcima koji su po prirodi
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skloni borbi - osnivanju politickih stranaka
i vjerskoj ideologiji - sve u svemu malim,
nevaznim i trivijalnim stvarima.

Prema tome, ako Zzene u parlamentu osta-
nu cjelina, druga polovina parlamenta koju
¢ine muskarci sigurno ¢e se podijeliti u naj-
manje osam ili deset stranaka. Tako bi ¢i-
tav svijet lako dosao u ruke Zzena. A one...
one nisu zainteresirane za rat, za nuklearno

oruzje, za komunizam ili kapitalizam. Svi ti
izumi dolaze iz uma.

Zene su zainteresirane za radost i ljubav, za
male stvari koje ¢ine zivot svrsishodnim i
lijepim. One su zainteresirane za dom, dje-
cu, vrt i bazen. lako zivot na Zemlji moze
biti raj, ostat ¢e pakao sve dok se muskarci
potpuno ne maknu s vlasti. A tako je jed-
nostavno to uciniti. ..

Reprinted by permission of OSHO International Foundation, all rights reserved. This article was originally published
under the English title: The Book of Woman. For Croatia, copyright Nova Arka, Zagreb, sva prava pridrzana. Tekst

priredio: Marko Lucic.

OSHO

Osho (1931. — 1990.), duhovni ucitelj, osnivac¢ Osho International
Meditation Resort u Puni, Indija, mistik ¢ija su promisljanja
znacajno utjecala na zapadnjacku duhovnost, posebice na New
Age pokret. U svojim ucenjima naglasava vaznost meditacije,
svjesnosti, ljubavi, zabave, hrabrosti, kreativnosti i humora;
ljudskih kvaliteta koje se po njemu potiskuju u tradicionalnim
religijskim tradicijama i slicnim staticnim sustavima vjerovanja.
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Leadership
Program

Advanced Leadership Program ima jedan cilj: pomodi
vam da kao menadzer napravite klju¢an pomak u vasem
utjecaju na druge.

Ovo je snazan, iskustven program dizajniran tako da vas
opremi svim potrebnim alatima i vjeStinama za sljededi
korak u vasem vodenju. Imat éete priliku dijeliti iskustva sa
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menadzment

ve oko nas, citav svijet - pa tako i radna sredina - neprestano se mijenja. Sve je jasnije
da su nam za ekonomski razvoj, a mozda i za opstanak vrsta i planeta, prijeko potrebne

fundamentalne promjene.

Kriza centralno-planskih gospodarstava
Sovjetskog Saveza i Istocnog bloka razot-
krila je dramaticne neucinkovitosti centra-
lizirane, tzv. top-down (odozgo-prema-dolje)
gospodarske arhitekture koja na radni-
ke gleda kao na zupcanike nekog velikog
stroja. Pored toga, gospodarski problemi u
ekonomijama slobodnog trzista potaknuli
su ljude na traganje za novim pristupima
strukturiranju 1 organiziranju radne sredine
- kako bi se pospjesio timski rad te kako
bi se humanim liderstvom usmjerenim na

ljude (engl. nurturing leadership) kvalitetni-
je podrzavala kreativnost 1 inovativnost, a
time 1 produktivnost. Osobita pozornost u
posljednje se vrijeme posvecuje koncepci-
jama poput fleksibilnog radnog vremena, skrbi
za djecy 1 drugim pogodnostima koje u ob-
zir uzimaju ne samo poslovni nego i privat-
ni zivot zaposlenika. Istovremeno, dosad
nevidenom brzinom Zene stupaju u svijet
rada probijajuci se polako od najnizih pozi-
cija u hijerarhiji do srednjeg, a u posljednje
vrijeme sve ¢esce i do top-menadzmenta.
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Je li simultanost navedenih promjena tek
puka slucajnost? 1li medu njima ipak po-
stoji stanovita povezanost koja povratno
odrazava jo$ fundamentalniju, te uglavhom
jo$ uvijek neistrazenu dinamiku sustava? U
ovom tekstu istrazuju se upravo ta pitanja
i implikacije koje ta pitanja imaju na rad-
nu sredinu i drustvo u cjelini, i to iz jedne
sasvim nove perspektive koju sam predsta-
vila u svojoj knjizi The Chalice & The Blade
(Eisler, 1997.): dominatorskog 1 partnerskog

U konvencionalnom referentnom okvi-
ru termini menadgerica, liderica i direktorica
anomalije su sami po sebi. Osvrnemo li
se natrag u povijest, uvidamo da su cari-
ce poput Katarine Velike ili, u novije doba,
predsjednice poput Corazon Aquino, na li-
derske pozicije stupile uglavnom kao udo-
vice, kéeri ili majke muskaraca. Posebno
je svijet biznisa i menadzmenta godinama
bio rezerviran iskljuc¢ivo za muskarce jer je
tek poneka Zena — direktorica, figurativho

Moc se opcenito prikazivala kao

‘mod nad ljudima” ili jos konkretnije,

kao “mod muskaraca da kontroliraju

jlude”, bilo to u loSu ili dobru svrhu.
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modela organizacije drustva. Konkretnije
receno, u tekstu se suvremeni trendovi u
gospodarstvu te promjene u ulogama ro-
dova kao i promjene vrijednosti koje se
tradicionalno povezuju s pojedinim spo-
lom, smjestaju u kontekst fundamentalnih
drustvenih i ideoloskih promjena. Povrh
toga, navedeni se trendovi - a posebno ula-
zak zena u svijet liderstva i menadzmenta -
smjestaju u $iri kontekst nase kulturoloske
i socioloske evolucije.

receno, “uskocila u muske cipele”. Rijecju,
mo¢ je prakticki bila sinonimom za mus-
kost. Uglavnom se poistovjecivala s odre-
denim #po moci (modi naredivanja kojoj
se drugi moraju pokoriti) i s odredenim oso-
binama (poput snage, ¢vrstoce 1 odlucnost)
koje se stereotipno smatraju muskima. Sve
u svemu, mo¢ se opcenito prikazivala kao
“mo¢ nad ljudima” ili jo$ konkretnije, kao
“mo¢ muskaraca da kontroliraju ljude”,
bilo to u losu ili dobru svrhu.

Ovakvo poimanje modi karakteristicno je
obiljezje drustvenih zajednica koje medu-
ljudske odnose organiziraju prvenstveno
po naleln rangiranja - jednog covjeka nad
drugim, muskarca nad zenom, naroda nad
narodom i ¢ovjeka nad prirodom.

U tom kontekstu poucno je prisjetiti se
kako se za ovakav nacin rangiranja ne tako
davno govorilo da je “odreden od Boga”,
bilo da je rije¢ o “bozanskom pravu” kra-
lja da vlada nad svojim “podanicima’ ili
pravu muskarca da kao “glava kuce” vlada
nad svojom zenom i djecom u “kraljevstvu
svoga doma”.




Takoder se vijerovalo da ekonomski odnosi
u ovakvom modelu organiziranja drustve-
nih zajednica prirodno slijede isti obrazac.
Bas kao $to je zenski i djecji rad, prema za-
konu i obicajima, bio u vlasnistvu “gospo-
dara kuce”, rad robova (a poslije u velikoj
mjeri i rad kmetova) pripadao je njihovim
vlasnicima ili gospodarima. Cak i kasnije, u
ranim fazama industrijske revolucije, kada
je doslo do zaokreta od primarno poljopri-
vrednog prema proizvodnom gospodat-
stvu, odnosi radnika i $efova uklapali su se
uisti kalup. Tiranski uvjeti u kojima su Zene,
muskarcii djeca radili od zore do mraka pri-
hvacali su se kao nesto “sto je jednostavno
tako kako jest”. Sila koju su industrijalci pri-
mjenjivali nad pobornicima aktivhog orga-
niziranja radnika u sindikate odobravala se,
a ponekad ju je podrzavala ¢ak i javna vlast.

Doista, citava drustva odrzavala su se na
strabn ucvrséenom silom 1 ojacanom ide-
ologijom koja je nalagala /fojalnost, odanost
i pokoravanje nalozima dobivenim odozgo
- od Boga, kraljeva i gospodara, od mus-
karca kao glave obitelji te, u novije doba,
od poslodavca (Sefa), bio on vlasnik ili me-
nadzer. Stoga se zadatak menadzera, bio
on poslovoda ili izvrs$ni direktor, sastojao u
tome da poveca proizvodnju (output) po-
mocu sustava nagrada i kazni, osmisljenih
tako da odrzavaju vertikalnu hijerarhiju u
gospodarskom sustavu koji je podrzavao
monopol i beskrupuloznu kompeticiju, a
zenama dodjeljivao slabo placene poslove
nizeg drustvenog statusa ne maredi pritom
previse - ako uopce - o brignosti 1 empatiji.

Naravno, postojali su tu i lateralni odnosi;
veze utemeljene prvenstveno na povjerenju
1 brignosti bez kojih nijedno drustvo ipak
ne bi moglo funkcionirati. Medutim, dok
se u teoriji vrijednost ovih neformalnih
odnosa velicala, u stvarnosti se uvijek vise
cijenila pozicija u formalnim vertikalnim

lako je uvijek bilo kraljeva,

gospodara, industrijalaca i

menadZera poznatih po svojoj

briznosti I empatiji, ipak su oni

iznimke od pravila.

strukturama - obiteljskoj, drustvenoj i gos-
podarskoj. Iako je uvijek bilo kraljeva, gos-
podara, industrijalaca i menadzera pozna-
tth po svojoj briznosti i empatiji, ipak su
oni iznimke od pravila.

Promotrimo li sada dva glavna trenda u
danas$njem svijetu rada - prodor Zena na
liderske pozicije 1 okretanje mnogih Zena
1 muskaraca empati¢nom 1 podrzavaju¢em
stilu liderstva - vidjet ¢emo da oba iz te-
melja kr$e povijesno uspostavljene norme.
Takoder ¢emo uvidjeti da su navedeni tren-
dovi povezani; $tovise, razmotrimo li ih iz
sustavne perspektive, shvatit ¢emo da su
nerazmrsivo isprepleteni. Njihovo je kljuc-
no obiljezje da propituju ne samo temeljne
pretpostavke o ulozi zena i muskaraca vec i
samu prirodu rada 1 modi.

Ovdje treba naglasiti kako u sustini nismo
naviknuti stvarati konekcije ovoga tipa zato
$to smo u tolikoj mjeri uvjetovani da sve
povezano sa zenama i zenstveno§éu sma-
tramo sporednim, nevaznim i sekundarnim
u odnosu na ono $to se dogada u “stvar-
nom” odnosno “muskom” svijetu. Medu-
tim, kada suvremene promjene u radnoj
sredini pomno promotrimo iz rodno-holi-
sticke perspektive - koja jednako vrednuje
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i zensku 1 musku polovinu Covjecanstva -
pojavljuje se posve nova perspektiva. A ta
nova perspektiva nam kazuje kako u ovom
kontekstu nije rije¢ o pitanju “zena protiv
muskaraca” ili “muskaraca protiv zena”,
ve¢ o pitanju organizacije drustva. Nacin
gledanja na zene, muskarce i mo¢ koji sam
opisala dosad u tekstu uvelike odgovara
onome §to nazivam dominatorskin mode-
lom drustva - nacinu strukturiranja ljud-
skih odnosa u zajednici kojem je osnovno
nacelo organiziranja rangiranje; muskaraca
nad Zenama, ¢ovjeka nad ¢oviekom, naro-
da nad narodom, ¢ovjeka nad prirodom ili
poslodavca nad zaposlenikom.

Tijekom vise desetlje¢a proucavala sam
kompletnu povijest i prapovijest ljudskog
drustva, uzimajuéi u obzir njegovu zensku
1 musku stranu. Kako sam se koristila tom
sirokom bazom, polako sam shvacala da
se u temeljima velike izvanjske razlicitosti

U temeljima velike izvanjske razli¢itosti

judskog druStva kriju se stanouviti

temeljni obrasci karakteristicni za dva

modela organizacije drustva; jedan

usmjeren na dominaciju, a drugi na

partnerstvo.
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Termini muskost i genstvenost kako se koriste
u ovom tekstu u velikoj su mjeri konstrukti
koji vise odgovaraju dominatorskom, nego
partnerskom modelu drustva.

Rije¢ je, naime, o sustavu koji muskarce
odgaja za dominaciju, osvajanje 1 pobjedivange.
Dakle, ovdje se ne bavimo jednostavnim
linearnim nizom uzroka i posljedica, veé
dinamikom sustava odnosno slozenim inte-
rakcijama izmedu elemenata sustava koji se
medusobno podrzavaju i ispreplicu - inte-
rakcijama koje na dosad zanemarenu, ali za
drustvo fundamentalnu organizaciju odnosa
medu spolovima, bacaju posve novo svjetlo.

ljudskog drustva, transcendirajudi razlike
u vremenu, mjestu, tehnoloskom razvoju,
etnickom podrijetlu i religijskom opredje-
ljenju, kriju stanoviti temeljni obrasci ili
konfiguracije karakteristiéni za dva modela
organizacije drustva koje sam prije spome-
nula; jedan primarno usmjeren na dominaci-
Ju, a drugl na parterstvo.

Primjerice, u drustvenim zajednicama koje
se uobicajeno smatraju vrlo razli¢itima —
Homeinijevu Iranu, Hitlerovoj Njemackoj,
Staljinovu SSSR-u ili zajednici africkih Ma-
saija iz devetnaestog i s pocetka dvadesetog
stoljeca - uocavaju se upadljive sli¢nosti.

Obiljezavala ih je rigidna muska domina-
cija, hijerarhijska i autoritativna drustvena
struktura kao 1 visoki stupanj institucio-
naliziranog nasilja (Sto znaci da su se unu-
tarnji i vanjski odnosi temeljili na strahu i
prisili).
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U takvim i slicnim drustvima muske kva-
litete poput corstoce, snage, borbenosti 1 domi-
nacije visoko su na ljestvici drustvenih i
gospodarskih prioriteta (primjerice, kada
se pridaje veliki znacaj oruzju), a zenske
kvalitete poput brignosti, suosjetanja, empatije
i nenasilnosti - kao 1 zene same - obic¢no se
degradiraju u sekundarnu ili podloznu sfe-
ru odsjecenu od “stvarnog svijeta” politike
i gospodarstva.

Konacno, tije¢ je o modelu koji raz/icitost
(bila ona utemeljena na spolu, rasi, ple-
menskom ili etnickom podrijetlu, religiji
ili sustavu uvjerenja) izjednacava s inferi-
ornoscu ili superiornoséu, a dominantni
nacin razmisljanja 1 ponasanja dijeli ljude
na “mi” 1 “oni”. Rije¢ je, dakle, o struk-
turnim obiljezjima drustvenih zajednica
koje funkcioniraju prema dominatorskom
modelu.

Tablica I: Osnovne znacajke dominatorskog i partnerskog modela

Komponenta Dominatorski model Partnerski model
. Muskarci su vazniji od zena.Vise .
: - = m : . Jednakost u vrednovanju spolova,
‘ se cijene drustvene vrijednosti b o 0 8 Moo el -
1  kvalitete kole se stereotipno . "Zenstvenosti" i "muskosti". Razvijena
Odnosi medu . Je s pv . ! drustvena i ideoloska struktura
. | povezuju s muskarcima i muskim ! . .
spolovima y . \ spolne ravnopravnosti u kojoj
: energijama nego one koje se Ly D (i »
: : : N . "Zenske" kvalitete mogu zadobiti
. stereotipno povezuju sa zenama | | rimat
Zenskim energijama. P
. Visok stupanj institucionaliziranog
: drustvenog ,r_1a5||!a Lzlosﬁav!JanJa, . Nizak stupanj drustvenog nasilja.
" ‘ od premlacivanja Zena i djece, ‘ g RN
Nasilje 1 2 ; LT - Nasilje i zlostavljanje nisu strukturne
. silovanja i ratovanja do psiholoskog |
| E o o (B | komponente sustava.
. maltretiranja "nadredenih” u obitelji,
- na radnom mjestu i drustvu u cjelini. -
1 Dominantno hijerarhijska i | Opcvemto ravnopravnya struktura
| . A y . drustva. Razlike (bile one u spolu,
. . autoritarna organizacija drustva. | T : .
Drustvena . o o - | rasi, religiji ili sustavu uvjerenja)
. Stupanj autoritarizma i hijerarhije . :
struktura : rp ; - : ne povezuju se automatski
' priblizno odgovara stupnju muske AL YA
; S ; sa superiornim ili inferiornim
: dominacije. : A )
; - drustvenim ili ekonomskim statusom.

Nasuprot tomu, u partnerskome nodeln drus-
tva, razli¢itost se cijeni i vrednuje - po-
¢evsi od one najosnovnije - izmedu zene
i muskarca (isto kao i u idealu pluralistic-
kog drustva na koji nailazimo u posljednje
vrijeme). Kod ovog pristupa organiza-
ciji drustvene zajednice, bilo da je rije¢ o
obitelji, radnoj zajednici ili naciji u cjelini,

takozvane fenske kvalitete ne samo da se vi-
soko cijene ve¢ se i ugraduju u operativni
upravljacki sustav, $to se posebno ocituje
u “meksem” stilu liderstva koji prevladava
u odnosu na autoritarno liderstvo poznato
po tome $to ljudima oduzima mo¢. Odnosi
izmedu zena i muskaraca uglavnom su rav-
nopravni i partnerski, institucionaliziranog




nasilja gotovo da nema, a demokracija i
ravnopravnost osnovne su vrijednosti pre-
vladavajucih drustvenih struktura.

Da ponovim, navedena podjela na dva os-
novna modela organizacije drustva tran-
scendira konvencionalne razli¢itosti u smi-
slu vremena, mjesta, razine tehnoloskog
razvoja i drugoga. Primjerice, neka tehno-
loski primitivna plemenska drustva kao §to
su Bambuti, IKung i Tiruray orijentirana su
na partnerski model poput mnogih modernih
industrijskih zemalja, posebno u Skandi-
naviji. Tako smo, primjerice, u Finskoj,
Svedskoj i Norveskoj sviedodili situaciji
kada pokusaji stvaranja pravicnijega gos-
podarskog sustava nisu rezultirali domina-
torskim oblikom komunizma upravljanim
s vtha kao u SSSR-u, ve¢ demokratskim
drustvom kao kombinacijom slobodnog
poduzetnistva i socijalne drzave.

Ovaj model snazno je zainteresiran za tje-
savanje sukoba nenasilnim sredstvima (pri-
mjerice, osnivaju se prve mirovne akade-
mije), a primjec¢ujemo 1 sustavne pokusaje
stvaranja spolno ravnopravnog drustva u
kojem Zene i “Zenske kvalitete” vise ne-
maju inferioran status niti se iskljucuju iz
“stvarnog’ ili “javnog’ svijeta.

Povrh toga, sve je vise dokaza koji potvr-
duju da partnerski model organizacije ne
predstavlja, kao $to se uobi¢ajeno vijero-
valo, nekakvu modernu invenciju. Stovise,
zahvaljujuéi procesu koji britanski arheolog
James Mellaart naziva “istinskom revoluci-
jom arheologije”, prikupljeni su brojni arte-
fakti koji nas s velikom sigurnoséu upucuju
da zaklju¢imo kako ovaj nacin strukturira-
nja drustva ima drevne korijene. Izgleda
da je on cvao tisu¢ama godina u prapovi-
jesnim drustvima sve dok se nije nasao u
matici zapadnjacke kulturne evolucije kada
je, tijekom razdoblja kaosa i kulturnog

Sve je viSe dokaza koji potvrduju

da partnerski model organizacije

ne predstavlja, kao $to se

uobicajeno vjerovalo, nekakvu

modernu invenciju.

razdvajanja, doslo do velike promjene te
kada se svijet preusmjerio prema domina-
torskom sustavu vladavine mocnika.

Sve to vraca nas na mjesto s kojeg smo kre-
nuli - do Zzena, muskaraca, rada i moéi. Ov-
dje odmah treba re¢i da se nacin poimanja
modi u tim starijim zajednicama partnerske
konfiguracije veoma razlikovao od naci-
na poimanja koji smo jos kao djeca svi mi
usvojili. U tim drustvima sile koje vladaju
svijetom nisu nosile obli¢ja muskih bozan-
stava specificnih simbola mod¢i poput mu-
nje (Jahve ili Odin) ili oruzja (Zeus ili Thor).

Oni su mo¢ radije poimali u smislu davanja,
podriavanja, njegovanja i prosvjedivanja zivota,
koji je od davnina simbolizirao Zenski lik
Velike Bozice, iz ¢ije je maternice potjecao
1 u koju se vracao citav zivot. Rijecju, u tim
drudtvima najvecom se moci nije smatrala
“mo¢ nad” (nekim) u smislu dominacije,
osvajanja i kontrole, nego “mo¢ za” stva-
ranje 1 podrzavanje novog zivota. Takoder
je dokazano da u tom drevnom ustrojstvu
drudtva (na koje nailazimo oko 7000. g.
p. n. e. u europskoj neolitskoj kulturi, pa
sve do 1200. g. p. n. e. u minojskoj kultu-
ri na Kreti) Zene nisu isklju¢ivane iz vod-
stva. Cesto su, primjerice, bile svecenice;
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Dominatorski model organizacije

drustva manje je kreativan |

produktivan od partnerskog, bilo

zato Sto resurse uglavnhom trosi na

rat | ratovanje ili zato Sto inhibira

timski rad i participaciju.

36 qLife

u minojskoj zajednici nailazimo na slike
poput takozvane Freske procesije iz Knoso-
sa koje upucuju na zakljucak da je pozicija
vrhovne svecenice bila klju¢na za funkcio-
niranje drustva.

Stovige, izgleda da je opcenito rije¢ o mi-
roljubivim zajednicama koje su cijenile i
postovale nenasilje. lako zacijelo nisu bile
idealne, izgleda da su se ovakva drustva
suzdrzavala od glorifikacije nasilja i njegova
izjednacavanja s “herojskim” ¢inom, kao i
od njegove institucionalizacije, primjerice u
ratovanju i silovanju, buduci da iste ne pro-
nalazimo u njihovoj bogatoj umjetnosti.

Nadprosjecna kreativnost i inventivnost jos
je jedno zanimljivo obiljezje minojske kultu-
re. Njezinu su predivno zivu i naturalisticku
umjetnost, koja se potom pretocila u teh-
nologiju i poslovanje, znanstvenici nazvali
jedinstvenom u povijesti. Prvi u Europi po-
plocili su ceste, izgradili vijadukte 1 doveli u
kuce tekucu vodu. Kao sto je Platon pisao
u Krerz, minojska kultura imala je izvanred-
no visok zivotni standard koji su unapredi-
vali brojnim javnim radovima. Minojci su,
ne treba nas to cuditi, bili i najbolji trgovci
svog vremena, a njihovi su trgovacki putovi
sezali sve do drevnog Egipta.

Navodedi ove informacije, pokusavam za-
pravo reéi kako nabrojena otkrica bacaju
novo svjetlo na prethistoriju covjecanstva
te su stoga veoma vazna za ispravno inter-
pretiranje stanja danasnjeg drustva. Ona,
naime, potvrduju nalaze suvremenih izvo-
ra o tome da je dominatorski model orga-
nizacije drustva manje kreativan i manje
produktivan od partnerskog, bilo zato §to
resurse uglavnom trosi na rat i ratovanje ili
zato $to inhibira timski rad i participaciju.

Takoder zelim reéi kako se suvremeno
pojavljivanje “mekog” ili “Zenskog” stila
liderstva 1 etosa vladanja, posebno u svi-
jetu biznisa i gospodarstva, moze lakse ra-
zumijeti kada se sagleda u Sirem kontekstu
fundamentalne drustvene i ideologke tran-
sformacije, odnosno zaokreta od domina-
torskog prema partnerskom nacinu struk-
turiranja drustva.

Navedeni podaci koji se ticu prethistorije -
iskazani u vrijeme kada etos osvajanja i do-
minacije prijeti zivotu na planetu - dodatno
rasvjetljuju potrebu za hitnom promjenom.

U kontekstu ove sire perspektive uvidamo
da se problem ne krije u naprednoj tehno-
logiji kako neki tvrde, ve¢ u smrtonosnoj
kombinaciji visoke tehnologije i domina-
torskog etosa - u ljudskom pokoravanju
pritode - posebno u vremenima rastuce
ekoloske krize.

Takoder mozemo uvidjeti dajeiu ljudskom
i u ekonomskom smislu dominatorski mo-
del rasipan i neucinkovit zbog golemih ras-
hoda za naoruzanje koji ¢ak i najbogatijim
zemljama - bududi da oruzje postaje teh-
noloski sve kompleksnije i skuplje - prijete
bankrotom, naglasavanja prisile, gusenja
kreativnosti te susprezanja osnovne ljudske
potrebe za smislom i povezivanjem s dru-
gim ljudima kroz rad.




Promatramo li situaciju iz holisticke per-
spektive, ne mozemo ne primijetiti da je
moderno radno okruzenje po mnogocemu
ustrojeno prema zahtjevima dominator-
skog, a ne partnerskog modela organizacije
drustva. Ne samo da je umnogome hije-
rarhijsko 1 autoritarno ve¢ je prvenstveno
osmidljeno od “muskarca za muskarce”,
koji zauzvrat - svjesno ili podsvjesno - ¢ine
sve kako bi ga takvim odrzali.

Troskovi takvog neuravnotezenog, na
strahu utemeljenog, institucionalno be-
zosjetajnog, cCesto zlostavljackog 1 de-
humanizirajueg pristupa organiziranju
1 upravljanju poslovanjem enormni su
podjednako i za muskarce i za zene, te za
drustvenu i ekonomsku strukturu koju
podrzava. Pa ipak, dominatorski model i
dalje se smatra nuznim preduvjetom eko-
nomske produktivnosti.

Kao §to Clement L. Russo pise u clanku
Productivity Overview: Recognizing the Human
Dimension, posljednjih godina svjedo¢imo
nastajanju novog svjetonazora koji radno
okruzenje prvenstveno vidi strukturom
otijentiranom na partnerstvo kako bi se
“rad 1 radno mjesto... umjesto ‘svakodnev-
nog ponizenja’... preobrazili u svrhovitu i
ispunjavaju¢u aktivnost,” koja osigurava
“mnostvo prilika za suradnju s drugim lju-
dima, u tvrtkama koje poticu postovanje,
kreativnost i privrzenost... §to u konacnici
kotisti svim dionicima”.

Da partnerski ustroj doista “u konacnici ko-
risti svima”, sve vise se pokazuje u praksi.
Primjerice, ve¢ u 1960-ima u tvornici "olvo
u Svedskoj formirani su tzv. autonomni
radni timovi koji su samostalno odlucivali
o raspodjeli radnih zadataka, zaustavljanju

1 pokretanju proizvodne trake, pa cak i o
radnom vremenu, $to je rezultiralo vecom
produktivnoséu i manjim Stetama u pro-
izvodnji. Slicno tomu, u clanku Creating a
New Company Culture, autor Brian Dumai-
ne navodi kako se u DuPontovgj tvornici u
Towandi, u americkoj drzavi Pennsylvaniji,
u kojoj menadzeri sebe nazivaju “facilita-
torima, a ne Sefovima”, produktivnost po-
vecala za golemih 35% tijekom posljednje
cetiri godine. A sto je to $to ovu tvornicu
¢ini drugacijom i iznimno produktivhom?
Opet isto, djelatnici su “organizirani u auto-
nomne radne timove u okviru kojih samo-
stalno tragaju za rjeSenjima problema, sa-
mostalno rasporeduju poslove i zadatke pa
¢ak 1 sudjeluju u zaposljavanju novih ljudi”.

Navedeno predstavlja vazan korak u stva-
ranju nove i drugacije korporativne kulture
koja, citirat ¢u izvr$nog direktora DuPonta,
Eda Woolarda, promovira ucinkovito par-
tnerstvo kako bi organizacija bolje sluzila
cetirima medusobno povezanim dionici-
ma - kupcima, zaposlenicima, dionic¢arima
1 drustvu u cjelini. Rije¢ je o kulturi koja
prepoznaje znacaj Judskih bica i meduljudskib

Moderno radno okruzenje

PO mnogocemu je ustrojeno

prema zahtjevima dominatorskog,

a ne partnerskog modela

organizacije drustva.
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Med Contpur'

Zasto odabrati MED CONTOUR?

Zato Sto smanjuje obujam tretiranog podrucja i uklanja celulit pri ¢emu
zateze kozu. Med Contour je 100% siguran i odobren je od FDA (Food and
Drug Administration) jedna od najrigoroznijih agencija za ispitivanje
kvalitete medinciskih proizvoda i uredaja. Na Zeljenim mjestima preoblikuje
tijelo i uklanja celulit a rezultati su vidljiviodmah nakon prvog tretmana.

Iznimno ugodni tretmani postuzu smanjenje obujma prosjecno 2,5 cm, sto
se izjednacava sa liposukcijom iako je ovdje rije¢ o potpuno neivazivnom
postupku. Osjecaj pri tretmanu je slican masazi vruéim kamenjem nakon
¢ega nije potrebno vrijeme oporavka.

"Aesthetic awwards" odrZzanog 4.6.2011. u Las Vegasu Dr. Troel je pred
strucnom komisijom dobio prestiznu nagradu za najbolji neivazivni tretman
oblikovanja tijela.

Institut zdravlja i ljepote" Dharma" je mjesto gdje napokon mozete ispuniti svoja ocekivanja od modernih tehnologija i tradicionalnih metoda u kozmetici
lica i tijela. U ugodnom okruzenju ocekuje vas strucni tim s dugogodisnjim iskustvom koji nudi Siroku lepezu od usluga masaze i wellness rituala, preko
kozmetike lica i tijela do edukacija na temu masaze, Sminkanja i pedikure. Trajno uklanjanje dlacica, oziljaka, akni te rituali sa zlatom i ¢okoladom i
energetske masaze tek su neke od brojnih usluga koje nudimo. Med Contour - alternativa liposukciji, kao perjanica nase ponude ve¢ bastini veliki broj
zadovoljnih klijenata a Ivana Husar Mlinac kao jedna od njih je sluzbena ambasadorica naseg instituta. Pratite nas na Facebooku i posjetite na novoj adresi

u Hondlovoj 2A u Zagrebu. Radujemo se susretnu s vamaii prilici da vam pokazemo sve $to znamo.

Ljepota i zdravlje na istoj adresi cDba]’ma

Institut zdravlja i ljepote

‘ ‘ ‘ . . ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ . . Hondlova 2A, Zagreb tel.:098 86 48 58




odnosa te stoga trazi temeljnu preobrazbu
prevladavajuceg stila liderstva i menad-
zmenta. U intervjuu za magazin Fortune na
temu restrukturiranja Woolard je kazao:
“Najvaznije od svega je koju vrstu ljudi
promovirate; lidere koji grade timove i ula-
zu vrijeme u izgradnju kvalitetnih odnosa
ili autokrate?”

Ukratko, strucnjaci za organizacijski razvoj
i direktori mnogih kompanija ucestalo nam

Sve do sada, knjige, treninzi i obrazovni pro-
grami na podrudju liderstva i menadzmenta
koji su poticali na inovacije u smislu uvo-
denja decentraliziranih struktura, participa-
tivnog timskog rada kojim bi se zamijenio
klasi¢ni vertikalni zapovijedni lanac, podrza-
vajuceg stila liderstva te zamjene win-lose tzv.
win-win pristupom, ove znacajne promjene
tek su implicitno povezali s promjenama
stereotipa i vrijednosti pojedinog spola.

Medutim, buduéi da zZene Sirom svijeta
svoj trenutni polozaj sagledavaju u kontek-
stu Sire perspektive dominatorskog modela
drustva, spomenute konekcije unutar su-
stava postaju sve eksplicitnije.

S time u skladu je i pojava novog proble-
ma bududi da Zene, primorane djelovati u
strukturama dominatorskog stila, dolaze
pod silan vanjski 1 unutarnji pritisak da sve
vise nalikuju muskarcima. Kako to Alice
Sargent i Ronald Stupak navode u knjizi
The Androgynons Manager, zene e - poseb-
no na pozicijama srednjeg menadzmen-
ta, a ponekad c¢ak i na top-menadzerskim

porucuju da je gospodarstvu i drustvu u
cjelini hitno potrebna temeljita preobrazba
radnog okruzenja kako bi se naglasio zna-
¢aj ljudskog razvoja i promovirali koope-
rativni meduljudski odnosi, a sve u svrhu
smanjenja utjecaja hijerarhijskih odnosa.

Kljuénu komponentu tog redizajna pro-
nalazimo u partnerskom liderston koje se, za
razliku od dominatorskog, oslanja na moti-
vaciju, a ne na prisilu.

pozicijama - morati “uskociti u cipele mus-
karca” (kao §to je to bio slucaj s Margaret
Thatcher, koju se, mozda nepravedno, na-
zivalo “najveéim muskarcem Engleske”).

S druge strane, sve je vise dokaza da se
kultura 1 struktura radne sredine uvelike
mijenja kada se zenama omogudi da utje-
¢u na sustav. U knjizi The Female Advantage:

Women’s Ways of Leadership autorica Sally

Zene, primorane djelovati u

strukturama dominatorskog stila,

dolaze pod silan vanjski i
unutarnji pritisak da sve vise

nalikuju muskarcima.
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lako je u stvaranju produktivnijeg,

kreativnijeg i humanijeg radnog

okruzenja svijetu danas neizmjerno

potrebna Zenska energija | Zenske

kvalitete, to niposto ne znadi da su

muskarci nebitni za proces.
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Iako je u stvaranju produktivnijeg, kreativ-
nijeg 1 humanijeg radnog okruzenja svijetu
danas neizmjerno potrebna Zenska energi-
ja i zenske kvalitete, to niposto ne znaci da
su muskarci nebitni za proces. Nazalost,
vojni (dominatorski) model koji jo$ uvijek
prednjaci u strukturiranju radnih zajedni-
ca, podjednako obeshrabrujuce utjece na
zene 1 muskarce. Kako bi se isti transfor-
mirao, zene 1 muskarci morat ¢e suradivati
u okvirima potpunog i ravhopravnog par-
tnerstva.

Takoder je vazno naglasiti da mnogi mus-
karci danasnjice, a pritom mislim i na neke
predsjednike najvecih svjetskih korporaci-
ja, odbijaju dominatorski pristup 1 okre¢u
se “zenstvenijem” 1 podrzavaju¢em stilu
upravljanja i organizacije poslovanja. Pro-
matrano iz sustavne perspektive, nave-
dene promjene u stavovima i ponasanju
muskaraca zasigurno se ne dogadaju u
vakuumu.

Helgesen opisuje brojne inovativne orga-
nizacijske strategije niza uspjesnih zena li-
derica navodedi kako radno okruzenje pod
njihovim vodstvom mnogo vise nalikuje
“inkluzivnoj mrezi” nego “‘ekskluzivnoj
hijerarhiji”, stvarajuéi takvim pristupom
zajednice ovisne o dijeljenju informacija.
Autorica takoder naglasava kako je rije¢ o
strukturama koje osiguravaju odlican pro-
tok informacija zbog brojnih to¢aka na ko-
jima se ostvaruju kontakti. Suprotno tome,
u hijerarhijskoj strukturi informacije kolaju
isklju¢ivo ili prema gore ili prema dolje, ka-
nalima koji su unaprijed za to predodredeni.

Razloge zbog kojih muskarci smatraju pri-
mjerenim usvojiti “Zenstvenije” kvalitete
treba traziti ponajprije u promijenjenom
statusu zena, $to povratno utjece na stavo-
ve muskaraca o tome §$to je “zenstveno”,
a $to nije. Najbolji primjer za navedeno
ocituje se u trendu redefiniranja ocinske uloge
muskaraca koje im pomaze da u ponasa-
nje integriraju kvalitete stereotipno pove-
zane s majcinstvom. Gledano iz sustavne
perspektive, navedeni trend svakako mora-
mo povezati s promjenama u poslovnom
svijetu u kojem se lideri i menadzeri, bili
oni muskarci ili zene, sve ces¢e oslanjaju na
“zenstvenije” stilove upravlja. A kako zene
1 “zenstveno” dobivaju na statusu - kao i
u svakom drugom pozitivho zacaranom
krugu - muskarci sve vise postuju i usvajaju
“zenstvene” stavove i ponasanja.

Medutim, iako su neke “muske” osobine
dominatorskih struktura (borbenost, do-
minacija, zatomljivanje empatije, briznosti




i “zenskog” estetskog senzibiliteta) zausta-
vile razvoj muskarca, neke druge osobine
koje se takoder smatraju “muskima” poput
odlncnosti, asertivnosti, prenzimanja rigika itd.
vrlo su vrijedne i u partnerskom modelu.

Stoga se etos “korporativne skrbi”, ko-
jem podjednako teze Zzene i muskarci, po-
sve sigurno namece kao klju¢ni ¢imbenik
transformacije dominatorske u partnersku
poslovau kulturu. Medutim, buduéi da on
u svojoj biti potjece od ponasanja koje do-
minatorska drustva smatraju “Zenskim”,
zeljena Ce se transformacija dogoditi jedi-
no ako se temeljito redefiniraju stereotipi
uloga spolova.

Izvanredan primjer takvog menadzerskog
partnerstva - prikladan za zavrsetak ovog
teksta - iznimno je uspjesno partnerstvo
pokojne Anite i njezina supruga Gordo-
na Roddicka, ¢ija je tvrtka The Body Shop
postala modelom drustveno i ekoloski

Ovim tekstom pokusala sam osvijestiti
povezanost dva znacajna trenda: sve vecu
zastupljenost zena na vaznim liderskim i
menadzerskim funkcijama i sve snazni-
ji zaokret od dominatorskog prema pat-
tnerskom modelu organizacije drustva. Za
razliku od veéine, nisam se previse bavila
dobro poznatim problemom nevidljivog
“staklenog stropa” (engl. glass ceiling, ter-
min kojim se opisuju nevidljive te ujedno
i nepremostive barijere koje podjednako
prijece Zene i manjine u napredovanju hi-
jerarhijskom ljestvicom organizacija i in-
stitucija, unato¢ njthovim kvalifikacijama i

osvijestene korporacije buduénosti. Pre-
ma rije¢ima Anite Roddick, The Body Shop
ne prodaje samo “kvalitetne proizvode”
(ekoloski prihvatljive kozmeticke proizvo-
de i pripravke za ocuvanje zdravlja) nego i
“kvalitetne vrijednosti” (od ljudskih prava
i ekoloske osvijestenosti do humanizirane
radne sredine).

Anitina 1 Gordonova zajednicka teznja
ogleda se u zelji da “iznova napisu knjigu
biznisa”, da “budu posveceni drustvenoj
i globalnoj odgovornosti” te da “osnaze
svoje zaposlenike”. Ponajvise zahvaljujuci
Anitinu osebujnom i nekonvencionalnom
pristupu poslovanju, prije svega promislje-
nom nepostivanju “velikih igra¢a” i njihova
nacina poslovanja, te Anitinoj i Gordono-
voj opredijeljenosti za “Zenski etos” korpo-
rativne skrbi, The Body Shop je u nekoliko
godina izrastao u multinacionalni, multi-
milijunski biznis te u vaznu silu pozitivne
drustvene promjene.

Etos “korporativne skrbi” namece

se kao kljucni cimbenik

transformacije dominatorske u

partnersku poslovnu kulturu.
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postignucima, op. ut.) sustavno ugradenim
u brojne poslovne i druge institucije koji
jednostavno iskljucuje zensku polovinu co-
viecanstva. Pozornost sam radije posvetila
samoj organizacijskoj arhitekturi - ne samo
rodno utemeljenom staklenom stropu
nego njezinoj ukupnosti koja neizostavno

ukljucuje kulturoloske i drustvene temelje.

Predlazem, dakle, da se navedena arhitek-
tura redizajnira te da taj posao obave zene.
Takoder sugeriram kako je veca zastuplje-
nost zena na liderskim i menadzerskim
pozicijama koje im omogucuju da znacaj-
no utjecu na kreiranje politika neophodan
preduvjet za ekonomski i kulturoloski zao-
kret od dominatorskog prema partnerskoj

Prijevod i lektura: Increatus, Zagreb, wwmw.increatus.hr

organizaciji drustva - te da takva transfor-
macija zahtijeva da se dosad zanemariva-
nom pitanju spolova posveti duzna paznja.

Na kraju mogu slobodno reé¢i kako sma-
tram da nam je ovakva vrsta transforma-
cije hitno potrebna bududi da se stereoti-
pno “muski” liderski stil upravljanja, kao i
dominatorska hijerarhija koju isti odrzava,
pokazuje nesposobnim u rjesavanju nago-
milanih gospodarskih, socioloskih i ekolos-
kih problema covjecanstva. Uvjerena sam
da nam u ovo doba ubrzanih i potencijalno
destruktivnih tehnoloskih i drustvenih pro-
mjena jedino potpuno i ravnopravno pat-
tnerstvo izmedu zena i muskaraca, prozeto
etosom briznosti, moze osigurati uspjeh.

Copyright Riane Eisler. All rights reserved. This article was originally published under the English title: Woman,

Man and Management

Riane Eisler, spisateljica i poslovna savjetnica, autorica
bestselera The Chalice and the Blade: Our History, Our Future.
Predsjednica je Center for Partnership Studies i clanica Club of
Rome, Academy of Art and Science i World Business Acadeny.

Uz Mahatmu Ghandija, Majku Terezu i Martina Luthera
Kinga uvrstena je u knjigu Great Peacematkers kao jedna od 20
svjetskih lidera i liderica istaknutih u borbi za mir u svijetu.
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stinska snaga
boslovnin zena

Sally Helgesen, Julie Johnson

V jerujemo da Zenska vizija - sadrzaji koje Zene primjecuju i koji im se ¢ine vaznima te
nacin na koji percipiraju funkcioniranje svijeta - predstavlja vazan te istodobno neisko-
risten potencijal u danasnjim organizacijama. U ovom tekstu istrazujemo o ¢emu je zapravo
rije¢ kada spominjemo pojmove poput Fenske vigije, na koji nacin nam ta zenska vizija poma-
ze te na kraju zasto je uopce toliko vazna - zenama, organizacijama 1 svijetu.

Zakljucci do kojih smo dosle temelje se
na tridesetogodisnjem iskustvu stecenom
u suradnji sa zenama diljem svijeta. Sally
je autorica i koautorica brojnih knjiga 1
struc¢nih clanaka, predavala je Sirom svi-
jeta na mnogim sveuciliStima i poslovnim
skolama, savjetovala je brojne direktore i
predsjednike uprava manjih i ve¢ih kom-
panija, isto kao i Julie koja je osim toga i
sama kao predsjednica uprave niz godina

vodila jednu veliku i poznatu tvrtku. Slije-
dom toga, smatramo se dovoljno kompe-
tentnima da na temelju iskustva zaklju¢imo
kako organizacije redovito propustaju ispravno
razumyjeti i iskoristiti Zensku viziu. Posljedic-
no, zene gube povjerenje u vlastitu sposob-
nost artikuliranja i komuniciranja sadrzaja
koje primjecuju, a organizacije gube krvali-
tetne mvide 1 energetski balans koji im samo
zenska perspektiva moze osigurati.
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U odnosu na ne tako davnu proslost, orga-
nizacije danas predano razvijaju i njeguju
liderske potencijale i talente Zena u svojim
redovima. Stovise, uspjesne tvrtke dobro
razumiju vrijednosti koje proizlaze iz rod-
ne raznolikosti radne snage. Pa ipak, utjecaj
zena na strateskoj razini organizacija i dalje

Osnovne komponente koje oblikuju covje-
kovu viziju ogledaju se u specificnim sadr-
zajima koje primjec¢ujemo i koje smatramo
vaznima te u nacinu na koji opcenito perci-
piramo zivot dok pokusavamo odgovoriti
kakav bi on trebao it/ 1 kako bi trebao izgle-
dat? U tom smislu, $to bolje i $to autentic-
nije razumijemo pojedine aspekte sadrzaja
koje primjecujemo, §to ih preciznije izraza-
vamo te potom na temelju njih djelujemo,
to ¢emo vise pridonijeti drustvu 1 sebi sa-
mima. U konacnici, tako ¢emo kvalitetnije
ispuniti svrhu zbog koje smo 1 dosli na ovaj
svijet.

Transformacija vizije u konkretni materijal-
ni svijet izazov je svakom lideru i menadze-
ru, a posebice zenama na tim polozajima.
To je zato $to sadrzaji koje zene primjecuju
u svijetu 1 koje smatraju vaznima cesto nisu
uskladeni s tradicionalnim ocekivanjima
radnog mjesta. Bududi da su utjecajne li-
derske i menadzerske pozicije u znacajni-
jem opsegu pocele zauzimati tek prije ne-
kih tridesetak godina, zene nisu sudjelovale
u oblikovanju poslovne kulture — njezinih
vrijednosti, stavova i ocekivanja.

je ogranicen zbog prevladavajuceg uviere-
nja da “nisu vizionari”.

Vjerujemo da je navedeni stereotip pogte-
$an, $tovise, potpuno suprotan istini. Sma-
tramo kako istinska snaga poslovnih Zena
izvire upravo iz njihovih vizionarskih modi.

Kako moderni posao postaje sve zahtjev-
niji, nepovezanost ocekivanja organizacije i
onog najboljeg $to zZene mogu dati od sebe
postala je velikim problemom. Od svojih
djelatnika organizacije danas traze sve vise
1vise - viSe posveéenog vremena, vecu pre-
danost, bolje ideje i kontinuirano ucenje.
Stoga je lako zakljuciti kako uspjeh u ova-
kvom okruzenju zahtijeva posebnu razinu
strasti 1 gainteresiranosti. Medutim, tesko je
ostati zainteresiran kad se vasa vizija i per-
cepcija, odnosno temeljni pristup pracenju
stvarnosti koja vas okruzuje, ne cijeni ili
ne razumije. Tesko je ostati strastven kada
osjecate da su vam “ruke vezane”, kada
vam se ne dopusta da svoje najvece talente,
ono najbolje od sebe, unesete u svoj rad.

Kada se Zzenska perspektiva ne cijeni dovolj-
no, gene su uskracene jer se od njih trazi da se
sluze svojim vjestinama, a da se pritom ne
oslanjaju na mo¢ i snagu sadrzaja koje pri-
mjecuju 1 koje drze bitnima. Kako se tada
koriste tek djelicem vlastitih potencijala,
ucinkovitost im se bitno umanjuje, isto kao
1 mogucnost da se osjecaju autenti¢ne i po-
sve prisutne. Zabava i uzitak koji izranjaju iz




spoznaje da si pronasao ono najbolje u sebi
kako bi to najbolje - §to god to bilo - podi-
jelio s drugima, netragom nestaju.

Kad se Zenska perspektiva ne cijeni do-
voljno, uskracene su i organizacije jer se suza-
va baza talenata i kvalitetnih zamisli koje
poticu progres. U svijetu kontinuiranih
promjena, organizacije moraju biti okretne,
inovativne 1 izuzetno mudre.

Nastave li se oslanjati na uobicajene paradi-
gme poslovanja i uobicajene poslovne mo-
dele, nastave li koristiti uobicajene tehnike
na uobicajeni nacin, tesko ¢e se prilagoditi
novim okolnostima. A kada sustavno od-
bijaju prihvatiti, razumjeti i postovati kva-
litete koje im samo zene mogu ponuditi,
ofrganizacije umanjuju mogucénost out-of-
the-box razmisljanja za kojim toliko ¢eznu.
Nazalost, suptilna i nevidljiva ogranicenja
koja namecu svojim djelatnicima cesto ih
drze na mjestu na kojem nikako ne Zele
biti: 7n-the-box!

Primyer iz prakse

Boris i Ivana odlaze sa sastanka prodajnog
tima. Nadredeni regionalni menadzer upra-
vo im je predocio prodajne planove oce-
kujuéi od njihova tima realizaciju u sljede-
¢em kvartalu. Nakon §to su izisli u hodnik,
Boris, koji je tijekom prezentacije matljivo
zapisivao brojke u rokovnik, obratio se
Ivani: “Mislim da je zadani cilj ostvariv...
uspijemo li ljude iz Saltventuresa nagovoriti
da povecaju budzet za 6%, a mi smanjimo
troskove za 3,2 milijuna... uspjet ¢emo!”
Ivana je blago kimnula glavom u znak odo-
bravanja. “Hm. Plan ti je u redu. Barem mi
se tako ¢ini. Nego, jesi li mozda primijetio
da je Kreso potisten? Cudan je. Obic¢no je
zainteresiran, Cesto se javlja za rije¢. Nesto
se cudno dogada s njim, zar ne?”

Boris joj nije odgovorio, vec se u sebi upitao:
“Pobogu, zasto Ivana, u ovako zahtjevnom
trenutku, ima potrebu razgovarati o tako ne-
vaznoj temi? Umjesto da se brine o strategi-
jama realizacije zadanog cilja, ona razmislja
o tome kako se netko ogjeda. Nevjerojatnol
Koga ja to imam za najblizeg suradnika? Pi-
tam se je li ona uopée kompetentna za ovaj
posaor” Boris uopce nije primijetio Kresu.
Bududi da nema oci na tjemenu, nije ni mo-
gao. Osim toga, ¢inio je ono $to se od njega
olekuje: posve se usredotocio na prezentaciju
regionalnog menadzera.

lako se mozda tako ne ¢ini, no Ivana je ta-
koder pozorno pratila prezentaciju, ali nije
bila usmjerena sazo na nju. U sebi je osvije-
stila cinjenicu da pojedinci uopée ne prate
izlaganje - $to ne treba cuditi jer je regio-
nalni menadzer govorio prebrzo, a kada bi
ga netko zamolio da nesto ponovi, postao
bi otresit. Medutim, KreSina nezainteresi-
ranost najvise je zaokupila njezinu pozor-
nost. Kako je Kresu smatrala klju¢nom
osobom u timu, njegova odsutnost duhom
posebno ju je zabrinjavala.

Pa ipak, Ivana je brzo shvatila da Boris ne
zeli razgovarati o toj temi. Nije sigurna
moze i mu objasniti da je pazljivo pratila

Kada sustavno odbijaju prihvatiti,

razumjeti | poStovati kvalitete koje

im samo Zene mogu ponuditi,

organizacije umanjuju mogucnost

out-of-the-box razmisljanja.
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prezentaciju, ali i mnogo drugih stvari iszo-
dobno. Takoder, zeli mu staviti na znanje da
na nju moze rac¢unati. Stoga mu jednostav-
no kaze: “Mislim da je tvoj plan jako dobar
te da ga izracuni podupiru.”

Navedeni kratak razgovor odli¢no opisuje te-
meljnu dinamiku obrasca koji se na radnom
mjestu ponavlja gotovo svakog dana. Obo-
je iznose kortisne informacije, Boris predla-
ze strategiju i korake koji ¢e timu pomodi u
napredovanju, a Ivana uocava potencijalne
probleme koji bi mogli ugroziti napredak.
Borisova usredotocenost, isto kao i Ivanina
“antena” kojom prikuplja razne informacije
iz okoline, neobicno su vazne i kotisne za
uspjesnost njihova prodajnog tima.

Pa ipak, Boris ne prepoznaje neku posebnu
vtijednost u nacinu na koji Ivana pridonosi
timu. S druge strane, Ivana se nije potru-
dila oblikovati svoje uvide na nacin koji ¢e
privuéi Borisovu pozornost. Kada osjeti
skepticizam, Ivana se povlac¢i umjesto da
ustrajno nastavi iznositi svoja razmisljanja
pazljivo ih oblikujuéi u koherentnu cjelinu.
Umjesto da mu docara svoju perspektivu i
suptilne strukture u pozadini odnosa kako
bi ih Boris mogao prvo primijetiti, a potom
1 razumjeti, odustaje 1 okreCe se wdovoljavanju.

Sadrzaji koje Ivana primjecuje i

koje smatra vaznima - komponente
vizije - dobrim su dijelom
suprotstavljeni tradicionalnom

svjetonazoru njezine organizacije.

Posljedi¢no, tim kao cjelina propusta osvi-
jestiti vaznu informaciju koja ¢e se poslije
pokazati vitalnom. Tijekom vremena, Ivana
polako pocinje omalovazavati i zanemari-
vati vlastite vrijedne i duboke uvide. Sve to
dogada se zato $to su sadrzaji koje Ivana
primjecuje 1 koje smatra vaznima - kompo-
nente vizije - dobrim dijelom suprotstavljeni
tradicionalnom svjetonazoru njezine orga-
nizacije. lIako lideri ¢esto napominju kako
su “ljudi njthova najveca vrijednost”, svoje
ponasanje ne uspijevaju uskladiti s time. Ne-
sklad izmedu proklamiranog i stvarnog po-
nasanja utkan u korporativnu kulturu tvrtke
Borisu je sasvim prihvatljiv. Medutim, Ivana
zarko prizeljkuje da lideri tvrtke lijepe rijeci
potkrijepe isto takvim djelima. Kada bi se
to dogodilo, mnogo bi se bolje osjecala te
posljedi¢no, mnogo vise pridonosila.
Medutim, jo$ je jedan vazan razlog koji
snazno utjece na stav organizacije da se
njezina zapazanja osobito ne cijene, a po-
vezan je s brgjkama. Sadrzaji koje Ivana
primjecuje 1 koje smatra vaznima uglav-
nom se ne mogu pretociti u brojke niti se
mogu izraziti matematickom jednadzbom.
Sadrzaji uhvaceni njezinom zenskom pet-
cepcijom uglavnom su subjektivni. Za ra-
zliku od toga, regionalni menadzer prodaje
1 Boris ponose se svojim pazljivo izradenim
prorac¢unima. Stovise, cesto znaju redi lju-
dima kako trebaju “shvatiti sto im brojke
govore”. Osim toga, ¢lan uprave za proda-
ju kojem obojica odgovaraju poznat je po
¢vrstom vodenju sastanaka na kojima ¢esto
kaze: “Prestanite filozofirati. Prijedite na
stvar. Pricajte mi o brojkama koje se kriju
iza vase ideje”, ¢ime dodatno ojacava kul-
turu koja brojke smatra konacnon odrednicom
vrijednosti svake, pa 1 najmanje aktivnosti.

Tijekom skolovanja, Ivana s matematikom
nije imala problema. Stovise, na fakultetu su
je smatrali “malim genijem” za matematiku




pa se po tom pitanju zasigurno moze nositi
s najboljim ekonomistima. Medutim, nikada
nije vierovala da brojke pruzaju cjelovit uvid
u situaciju. Svjesna je da ne moze postaviti
algoritam koji bi dokazao osjetljivost Kresina
stanja, niti ponuditi formulu kojom bi egzak-
tno kvantificirala utjecaj njegova emotivnhog
stanja na prodajne rezultate. Kako svoje vi-
$eslojne uvide ne moze smjestiti u numericke
okvire, ne uspijeva pronadi prave argumen-
te kojima bi branila i zagovarala vrijednost
svojih opazaja pa se stoga potpuno povlaci.
Zbog toga se njezin odnos s Borisom naru-
s$ava gubedi na iskrenosti 1 produktivnosti.

Kada zene iskreno progovore o svojim uvi-
dima, koristi od toga imaju prije svega one
same, a potom i njihove organizacije te svijet
u cjelini. Iskrenoscu i autenticnoséu koriste
se kako bi u svoje zivote uvele pozitiviu po-
kretacku energiju i osjecaj smislenosti, pove-
zujudi ono najbolje u sebi sa zeljenim posti-
gnudima. S druge strane, organizacije putem
zena uce cljeniti zntuiciju 1 kotistiti je uspore-
do s klasi¢cnom numerickom analizom, ¢ime
dolaze do novih ideja i perspektiva. Dakle,
ono $to zene vide doista je vazno.

Znacaj zenske perspektive dolazi posebi-
ce do izrazaja ako se promatra u kontekstu
nevjerojatne medupovezanosti  globalnog
okruzenja, kada male pogreske i problemi
u jednom dijelu svijeta mogu devastirajuée
utjecati na druga, iznimno udaljena mjesta.
Vise si ne mozemo dopustiti - kao stanov-
nici ovog jedinstvenog planeta - da svoje ak-
tivnosti temeljimo na umjetno ogranicenim
podacima odbacujuéi bogatstvo raznolike

Svjesna je da ne moze postaviti

algoritam koji bi dokazao osjetljivost

Kresina stanja, niti ponuditi formulu

kojom bi egzaktno kvantificirala

utjecaj njegova emotivnog stanja

na prodajne rezultate.

ljudske percepcije; cijena koju za to placa-
mo jednostavno je prevelika. Kompleksnost
zajednicke buduénosti, zelimo li i dalje obi-
tavati na Zemlji, trazi od nas da sagledamo
svijet iz gelovite perspektive, istodobno koriste-
¢i Sirinu perspektive 1 ostrinu fokusa.

Zbog svega navedenog zakljucujemo kako
su sadrzaji zenske percepcije prijeko po-
trebni na strateskim razinama odlucivanja.
lako smo posljednjih tridesetak godina
svjedocili konstantnom i stabilnom priljevu
zena u mnogim sektorima - financijskom,
medijskom, javnom, zdravstvenom, obra-
zovnom, sudbenom, vojnom i vjerskom
- ¢injenica je kako zene i dalje nedovoljno
utjecu na oblikovanje tzv. sire shike. lako su
se one neosporno dokazale u kako aktiv-
nostima - razradi i implementaciji taktike
- tijetko kada dolaze u priliku odlucivati o
zasto aktivnostima. Istina je da su si posljed-
njih godina zene osigurale “mjesto za sto-
lom”, medutim, bududi da sadrzaji njihove
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Sadrzaji njihove percepcije rijetko

kada postaju sadrzajem vaznih

razgovora na visini koji odluCuju o

sveobuhvatnoj svrsi.
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percepcije rijetko kada postaju sadrzajem
vaznih razgovora na visini koji odlucuju o
sveobuhvatnoj svrsi, njthovi najveci talenti
1 autenticni uvidi najcesce ostaju zarobljeni
u njihovoj dusi.

Kada organizacije funkcioniraju na osno-
vama takve ili slicne kulture, dobronamjer-
ni napori koji idu za time da se zene zadrzi
te da im se u sklopu organizacije osigura
adekvatan razvoj, neumitno propadaju.
Sally je tome vise puta svjedocila suraduju-
¢i s vodedim svjetskim tvrtkama pa tako i
s jednom koju ¢emo u daljnjem tekstu na-
zvati Macro Solutions.

U pokusaju da na liderske polozaje dove-
du vedi broj zena, uprava spomenute tvrtke
investirala je poprilicna sredstva. Postavili
su si fiksne ciljeve tocno definiravsi broj
zena inzenjera koje su namjeravali dovesti
u kompaniju, i to putem brojnih specijali-
stickih skola s kojima su upravo zbog toga
pokrenuli suradnju. Implementirali su niz
raznih programa - fleksibilno radno vrijene,
rad od kute, Zbrinjavanje bolesne djece - sve kako
bi osigurali titulu “najboljeg poslodavca za
zene”. U namjeri da osmisle vrhunski pro-
gram svjetske kvalitete, angazirali su najbo-
lje poslovne savjetnike za rodnu razlicitost.

Osim toga, lidere najvisih razina redovito
su slali na konferencije o zenskom liderstvu
kako bi javno iskazali interes tvrtke za tu
temu. Medutim, stvari nisu funkcionirale
onako kako su Zeljeli.

U ¢emu se kriju razlozi neuspjeha? Unatoc
ulozenim naporima, Macro Solutions i dalje
nije osobito uspjesno privlacio 1 zadrzavao
darovite Zene. S obzirom na to da su nudili
relativno visoke place, lako su zaposljavali
nove kadrove. Pa ipak, najtrazenije kandi-
datkinje cesto bi se odlucile za neku drugu
kompaniju ili bi nakon odredenog vremena
napustile Macro. Sustinski gledano, razlog je
bio prozaican. Naime, u Macro Solutions zene
nisu uspijevale uci u upravu tvrtke. Unatoc
naporima, ankete su pokazala kako one i
dalje smatraju da kompanijom dominiraju
muskarci; tvrtku uopce nisu vidjele “pozelj-
nim”, a kamoli “najboljim” poslodavcem za
zene. Osim toga, smatrale su da je tempo
rada dugoro¢no neodrziv, da tvrtka nepo-
trebno trosi vrijeme i resurse na ciljeve koji
joj dugoro¢no ne donose vrijednost te da
su promaknuca na utjecajnije pozicije rezul-
tat poznanstva, a ne kompetencija i zaslu-
ga. Osobito nisko je bilo rangirano pitanje:
“Mislite li da vasi lideri i menadzZeri doista
cijene ideje koje dolaze od zenar”

Sto je poslo po krivu? Sally je upitala ¢la-

na uprave o tome $to su doista htjeli po-

stiéi s uvodenjem programa, na $to joj je

on odgovorio: “Zeljeli smo ujednaéiti broj

muskih i zenskih djelatnika, olaksati zena-

ma promaknuce i osigurati da ostanu dulje

s nama.” Medutim, nije joj uspio suvislo

odgovoriti na kljucna pitanja:

* Na koji ¢e nacin program utjecati na per-
formanse tvrtke?

* Zasto je sve to vaznor

* Na koji ¢e nacin uravnotezenje rodne
strukture pomodéi organizaciji da ostvari
ciljeve?




Nakon $to ga je Sally upozorila kako po
njezinu misljenju u programu nedostaje su-
stinskog razumijevanja te da joj se sve to
¢ini poput “licenja fasade, dok u kuéi vlada
nered”, ¢lan uprave je odgovorio: “Ne raz-
misljamo o tome na taj nacin... jednostav-
no, trazimo talente. Osim toga, uravnote-
zenje rodne strukture i promicanje Zena
smatramo ispravnim.”

Drugim rijec¢ima rec¢eno, Macro Solutions je
na inicijativu gledao kao na samostalni i
striktno odvojeni projekt samorazumljive
vrijednosti s jedinim ciljem da se privuku
1 zadrze zene.

lako mu se vrijednost ne moze osporiti,
bududi da program nije postao dijelom §i-
reg strateskog okvira, uprava je nesvjesno
komunicirala djelatnicima da ¢e na kraju
svega ipak “nastaviti po starom”. Iako su
se zaklinjali da Zele poticati promociju ko-
legica, nisu previse marili za partikularne
perspektive zena koje su istinski propiti-
vale muske mentalne modele. Iako je Ma-
cro Solutions zaposljavao talentirane Zene,
nije istinski priznavao vrijednost njihova
gledista.

Zasto Zene odlaze?

Razlozi zbog kojih zene napustaju liderske
i menadzerske pozicije u javnim se medi-
jima uobicajeno pojednostavljuju izjavom
kako su “jednostavno odlucile ostati kod
kuce”. U jednom broju casopisa New York
Times Magazine autori naslovnog teksta
tvrde kako je pocelo novo doba, tzv. gpr-
out revolucija kada zene iz visih drustvenih
slojeva, koje su se obrazovale na uglednim
poslovnim skolama vy Leagne (Ivy League,
grupacija osam elitnih sjevernoamerickih
poslovnih skola u koju spadaju Brown
University, Columbia University, Cornell

University, Dartmouth College, Harvard
University, Princeton University, University
of Pennsylvania i Yale University, op. ut.)
karijeru sve ce$ce zamjenjuju tenisom i bri-
gom o potomcima umjesto da se iscrpljuju
u poslovnom svijetu.

Casopis Fortune posebno je poznat po
profiliranju zena lidera za koje tvrde da
jednostavno “odustaju od utrke” napusta-
juci obecavajuce karijere kako bi se posve-
tile obitelji. U televizijskim talk showovi-
ma redovito nailazimo na programirane
sukobe kada se u emisiji susrecu konzer-
vativni sveznalice, koji egzodus liderica
i menadzerica objasnjavaju tezom da su
“lonako trebale ostati kudi s djecom”, dru-
gi “strucnjaci” koji vjesto obrazlazu kako
zene nemaju razloga biti obeshrabrene i
predstavnici trece strane koji za sve krive
“muske” strukture modi.

Medutim, demografska istrazivanja ukazu-
ju na viseslojnost promatranog problema te na
c¢injenicu da obrazovane Zene koje odusta-
ju od poslovne karijere tijetko kada posve
prestaju raditi. Umjesto toga, obicno se
okrecu nekom drugom poslu, nekoj dru-
goj organizaciji ili se pak okrecu vlastitom
biznisu.

Razlozi zbog kojih Zene

napustaju liderske i menadzerske

pozicije u javnim se medijima

uobicajeno pojednostavijuju

izjavom kako su “jednostavno

odlucile ostati kod kuce”.
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Obrasci razvoja karijere Zena

u poslovnom svijetu razvijaju se

u obliku spirale.

Slijedom navedenog, zakljucujemo kako se
obrasci razvoja karijere zena u poslovhom
svijetu razvijaju u obliku spirale, prije negoli
ravne linije koja stabilno napreduje prema
gore. Stoga imidz “majki kucanica” - stvo-
ren u javnim medijima posljednjih godina -
koje zive u druk¢ijem univerzumu brinuéi se
o drugacijim pitanjima od Zena posvecenih
karijeri, zapravo predstavlja krivo protuma-
¢enu stvarnost koja je u naravi mnogo kom-
pleksnija nego $to se to na prvi pogled ¢ini.
Cak i one koje doista ostaju kod kuée s dje-
com, obi¢no se nakon nekoliko godina vra-
¢aju na posao s punim radnim vremenom.

Istrazivanje W.Wallace

kategoriju “neuskladenost s
obiteljskim obavezama™ smjestilo
je pri dnu liste razloga koji su
naveli iskusne | sposobne Zene

da napuste svoj posao.

Primjerice, profesorica Myra Hart s Hat-
varda, istrazujuci ponasanje zena s MBA di-
plomom, uocila je snazan trend napustanja
korporacija 1 tvrtki u kojima su bile u statusu
partnera kako bi se uputile u smjeru javnog i
neprofitnog sektora. Hart navodi kako je ra-
zlog takvim znacajnim promjenama, izmedu
ostalog 1 prihvacanju znatno nizih placa, kod
zena obuhvacenih anketom bio viSe-manje
isti: jednostavno su zeljele pridonositi svijetu
na neki smisleniji nacin, umjesto da se bave
zgrtanjem novca poslodaveu. Na drugom
mjestu navodile su kako vijeruju da ¢e im novi
posao omoguciti uravnotezeniji stil zivota.

Slicno tomu, Wanda Wallace, profesorica

na University of North Carolina, istrazi-

vanjem je obuhvatila predsjednice i ¢lanice

uprava koje su napustile tvrtke ili su to oz-

biljno namjeravale uciniti. Otkrila je kako

ih je na taj potez uglavnom motiviralo:

* nezadovoljstvo usmjerenjem organizacije

* negativne promjene organizacijske klime
ili kulture

* zelja da kvalitetnije pridonesu drustvu i
zajednici

* osjecaj izoliranosti 1 iskljucenosti na rad-
nom mjestu

* osjecaj da se njihov doprinos ne cijeni.

Istrazivanje W. Wallace kategoriju “neuskla-
denost s obiteljskim obavezama” smjestilo
je pri dnu liste razloga koji su naveli iskusne
i sposobne zene da napuste svoj posao.

Odluke koje Zene donose o svojoj katije-
ti uglavnom su mnogo vise pod utjecajem
smislenih nagrada koje psiholog Steven Pin-
kler naziva “intrinzicnim”, a mnogo manje
pod utjecajem statusa ili novca. Obiteljski
razlozi mogu utjecati na njihovu odluku da
napuste posao bududi da obitelj Zene zasi-
gurno uvtstavaju u “intrinzicne nagrade”.
Pa ipak, smislenost zaposlenja ostaje njithovim
osnovnim pokretacem i motivatorom.
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Limiti jednostrane vizije posebno su se ja-
sno pokazali tijekom financijske krize koja
se 2008. godine prosirila svijetom. Iako
je odrazavala strukturalne, gospodarske
1 politicke probleme koji su se nakupljali
desetlje¢ima, financijska kriza zapravo je
potaknuta krizom liderstva epskih razmjera
koja se, nazalost, 1 dalje nastavlja kao po-
sljedica opéeg urusavanja vrijednosti.

Tako nesto ¢ini se ironi¢nim, pogotovo ako
znamo da kljuéni pokretaci financijskog
kolapsa dolaze iz redova tvrtki koje su se
posebno ponosile svojom kulturom lider-
stva 1 koje su tvrdile da u svojim redovima
imaju najbolje svijetske talente, u koje su
ulagali znatna sredstva na razne nacine; od
edukacije na najboljim poslovnim $kolama
svijeta do ekstravagantnih nagrada kojima
su poticale njihova poslovna postignuca
pretvarajuci ih doslovee u zvijezde.

Kako je onda do svega toga doslo? Sto je
ponukalo zvijezde tako mocénih organiza-
cija da zanemare kontrolu, lose odlucuju
1 katastrofalno planiraju? Kako to da su
najbolji medu nama krenuli stranputicom,

Limiti jednostrane vizije posebno

su se jJasno pokazali tijekom

financijske krize koja se 2008.

godine progdirila svijetom.
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posve zanemarivsi upozorenja i znakove
koji su im stajali na putu? Kako to da je
naizgled racionalan sustav, utemeljen na
kvantitativnoj analizi i navodno testiran
na ekspertnim modelima, tako strasno po-
grijesio? Kako to da navodno pametne i
mudre organizacije nisu uspjele na vrijeme
shvatiti da milijunskim bonusima privlace
pohlepne egocentrike, umjesto karakternih
osoba siroke perspektive kojima je boljitak
covjecanstva - kao osnovna vrednota lider-
stva - na prvom mjestu.

S obzirom na razmjere, financijska kriza iz
2008. godine ne tice se samo nekoliko “zlo-
cestih decki”, niti je tu tije¢ o pukoj ljud-
skoj pohlepi. Prije bi se moglo zakljuciti
kako je tu rije¢ o zalosnoj demonstraciji $to
se doista dogada kada neizmjerno uska vi-
zija - zato $to je nitko ne propituje - stekne
nadmo¢ i uvuce se u pore prevladavajuce
organizacijske kulture.

U brojnim organizacijama umijesanim u
gospodarski kolaps jednostrano razmislja-
nje vodeno isklju¢ivo maksimalizacijom
kratkoroé¢nih profita, a licemjerno nazvano
“stvaranjem vrijednosti dionicarima”, na-
djacalo je sva druga pitanja poput odrzivo-
sti, stvaranja infrastrukture za buduénost ili
sluzenja klijentima.

U duboko medupovezanom svjetskom
gospodarstvu, ovako usko definirana vizija
brojne je tvrtke izlozila velikoj opasnosti.
Pa ipak, prije same katastrofe, svijetom su
se $irili brojni alarmi upozorenja, a pristiza-
li su s mnogih utjecajnih mjesta.

Medutim, sve to nije pomoglo da se za-
slijepljeni lideri, usmjereni iskljucivo na
ostvarivanje kvartalnih profita, suoce s




oc¢itom opasnoscu. Rije¢ je o kulturi koju
su uspjesne i darovite zene specificnih zna-
nja 1 iskustava sredinom devedesetih pola-
ko pocele odbacivati.

Rije¢ je o zenama o kojima pise Myra Hart,
o zenama koje su diplomirale na elitnim [»y
Leagne $kolama, zaposlile se u prestiznim
tvrtkama, a potom polako prelazile u nepro-
fitni sektor zato $to osobne vrijednosti nisu
uspijevale uskladiti s vrijednostima tvrtke.
Rije¢ je o zenama s kojima je razgovarala
Wanda Wallace, koje se nikako nisu uspije-
vale povezati sa svojom organizacijom ce-
znudi da svoje zivote posvete ne¢em vred-
nijem od pukog ostvarivanja profita. Rije¢
je jednostavno o zenama koje su otisle.

Gdje su Zene bile?

Cinjenica je kako Zene - iz raznih razloga -
nisu bile zastupljene u upravama tvrtki koje
su prouzrocile financijsku krizu - na Wall
Streetu, ali 1 Londonu, Sydneyju, Reykjavi-
ku, Dublinu, Zenevi i Dubaiju. Gotovo da
ih 1 nije bilo u grupi “velikih igraca” koji su
svisoka upravljali tokovima kapitala izmi-
$ljajuci nove financijske derivate, sudjeluju-
¢i u ogromnim spajanjima i akvizicijama te
u bedge fond projektima ¢ime su u potpuno-
sti transformirali svijet financija u desetlje-
¢u prije sloma.

Slaba zastupljenost zena u upravama moc-
nih financijskih kompanija nije prosla ne-
zamije¢eno. Primjerice, novinar Michael
Lewis u jednom od svojih tekstova 2008.
godine primjecuje kako se “posebnost fi-
nancijske katastrofe ogleda u veoma malom
broju zena koje su u nju umijesane”. Finan-
cial Times javno se propitivao o tome ne bi li
mozda inputi Zena, da ih je bilo vise u upra-
vama financijskih institucija, utjecali na koc-
karsko ponasanje njihovih celnika koje je

Cinjenica je kako Zene - iz raznih

razloga - nisu bile zastupljene u

upravama tvrtki koje su prouzrocile

financijsku krizu.

dovelo do katastrofe, pozivajudi se pritom
na Island koji je nedavno angazirao dvije
zene bankarice zamolivsi th da bankrotira-
ni sustav spase od kolapsa. Kolumnist New
York Timesa Nicholas Kristof, pozvavsi se
na rezultate istrazivanja Cambridge Univer-
sityja koji su visoku razinu testosterona u
krvi znanstveno povezali s riskantnim po-
nasanjem, upitao se: “Jesu li mozda muski
hormoni klju¢ni pokretaci krize?”

lako ih je Sirenje krize svijetom zaprepa-
stilo, istodobno je pozitivno djelovalo na
samopouzdanje zena koje su se dodatno
uvjerile u valjanost svojih vizija i uvjerenja.
“Cini se da sam ipak dobro shvatila sto se
to valja iza brda”, rekla je jedna bivsa clani-
ca uprave banke, sazevsi u jednoj recenici
stajaliSte brojnih kolegica. “Sada je posve
jasno - iako nazalost prekasno - da sam se
opravdano brinula zbog smjera kojim smo
se kretali. Medutim, svaki put kada bih po-
cela negodovati, muskarci bi preda mnom
rasprostrli hrpu matematickih izracuna
koji su navodno pokazivali da ¢e na kraju
ipak sve biti dobro. U kuloarima se pocelo
govoriti da sam kao lider financijske kuce
“previse oprezna”, pa sam zbog toga pocela
sumnjati u sebe. Medutim, odsad vise nika-
da necu posumnjati u vlastitu percepciju.”
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Financijska analiticarka Meredith

Whitney Sokirala je struc¢njake

kada je 2007. godine prognozirala

da Citigroup nece uspjeti isplatiti

dividende zbog problema u bilanci.
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Sigurnosni ventil

U razdoblju prije eskalacije krize, neke
istaknute liderice javno su istupile kako bi
upozorile javnost da kratkorocni profiti fi-
nancijskog sektora u stvarnosti prikrivaju
ogromne dugorocne probleme. Primjerice,
financijska analiticarka Meredith Whitney
sokirala je strucnjake kada je 2007. godi-
ne prognozirala da Citigroup neée uspjeti
isplatiti dividende zbog problema u bilanci.
Osim toga, Whitney je predvidjela nemi-
novne gubitke 1 otpise nenaplativih potra-
zivanja Lehman Brothersa, Bank of America 1
Merrill Lyncha, i to u doba kada su se sma-
trale nesalomljivima. Agencije za kreditni
rejting takoder su se nasle na udaru nje-
zinih kritika zbog incestuoznog odnosa s
velikim bankama ¢ime su u pitanje dovele
tocnost i iskrenost svojih procjena.

Sheila Bair, predsjednica americke Federal
Deposit Insurance Corporation - FDIC, upo-
zoravala je na opasan porast broja dru-
gorazrednih zajmova bez jamstava. Kada
je vlada konacno odlucila pozabaviti se
problemom, javno je kritizirala uvjete pod
kojima su krenuli spasavati banke budu-
¢i da nisu zastitili druge hipotekare. Na-
vedena ce slabost, tvrdila je ona, ugroziti

efikasnost sanacijskih programa u godina-
ma koje slijede. Njezine kritike razbjesnile
su vladine celnike koji su potom u javnim
istupima ismijavali njezin pretjerani oprez
prokazujudi je kao “svadljivicu nesposobnu
razumjeti financijske proracune”.

Brooksley Born, nekadasnja predsjednica
Commodity Futures Trading Commission, ne-
zavisne organizacije za zastitu potrosaca
pri vladi SAD-a, gotovo je cijelo desetljece
uoci sloma pozivala na uzbunu zbog ne-
regularnih financijskih ugovora. Vjerovala
je da sve veca popularnost financijskih in-
strtumenata poput CDS-a (CDS, credit defa-
ult swaps, instrument kojim se ulagaci Stite
od eventualne propasti izdavatelja vrijed-
nosnog papira, op. ur.) i njithovo Sirenje na
visokorizi¢ne hipoteke iz temelja ugrozava
c¢itavo gospodarstvo. Najistaknutijeg pro-
tivnika u Washingtonu pronasla je u Alanu
Greenspanu, celniku FED-a, koji ju je pro-
zvao “nedarovitom i upornom birokratki-
njom... neprijateljski raspoloZzenom pre-
ma poduzetni§tvu i previse zaokupljenom
prosloscu... da bi razumjela 1 znala cijeniti
koristi financijskih inovacija”.

Vizija i promatrac

Zene poput Sheile Bair i Brooksley Born
nastojale su uskladiti liderstvo sa svojom
perspektivom, vrijednostima 1 vjerova-
njima o tome kako bi svijet trebao funk-
cionirati. Medutim, razine koje odlucuju
odbacile su njihove savjete i promisljanja
sve dok se predvidanja doista nisu dogo-
dila. Njihovi jedinstveni talenti - ogedaj za
drugacijn - perspektivu, sposobnost nashuéivanja
te sposobnost wolavanja i povezivanja prostorno
7 vremenski razdvojenih dogadaja - osnovni su
konstitutivni elementi fenomena koji nazi-
vamo genskom intuicijon, a koji definiramo
kao “sposobnost dolazenja do spoznaje,




a da se pritom ne koristimo deduktivhom
ili induktivhom analizom”. Pojam intuicija
dolazi od latinske tijeci ntueri koja se slo-
bodno prevodi kao “pogledati unutra”.

Intuicijom dolazimo do uvida koje tesko
mozemo izmjeriti ili kolicinski izraziti. Gle-
damo li na nju kao na poseban oblik inteli-
gencije, zakljuCujemo da je ona perceptivne
prirode kojom upravlja subjektivna logika.
Desna strana mozga uobicajeno se pove-
zuje s intuitivhim procesima poput estetske
percepcije i inovacija, a lijeva s logikom i
brojevima.

Sposobnost zamjecivanja prva je kompo-
nenta vizije buduéi da opazanja presudno
utjecu na percepciju. Osim toga, opazanja
nam takoder kazuju na koji nacin shvacamo
dogadaje, uredujemo informacije i asigni-
ramo vrijednosti. Individualni stil opazanja
ekspresija je naseg karaktera, talenata i inte-
resa. Sadrgaji opazanja fine nas onim $to jesmno)

Opazanje se u muskaraca i zena Cesto ra-
zlikuje - ne uvijek, ali dovoljno cesto da se
mogu uociti smislene razlicitosti. Kao §to je
ve¢ spomenuto, znanstvenim istrazivanji-
ma utvrdeno je da se muskarci na odrede-
ni zadatak fokusiraju wsko 1 duboko, dok je
pozornost zena Cesto angazirana istodobno
na vise razlicitih sadrzaja. Navedeno nimalo
ne iznenaduje bududi da su zene evolucij-
ski naviknute baviti se 1 pratiti emocional-
ne znakove, nasludivati potrebe drugih i

lako je zapadnjacka kultura oduvijek vise
cijenila logiku, subjektivniji pristupi zamje-
¢ivanju, percipiranju i vrednovanju ¢esto se
pokazuju kao tocnije, a u mnogim situacija-
ma i kao jedino moguce sredstvo spoznaje.

Gledano kroz povijest, zene se u sebi odu-
vijek nosile tu jedinstvenu sposobnost da
“gledaju u sebe” i vjeruju svojoj intuiciji,
$to bi danasnjim organizacijama, u ocajnic-
koj potrazi za novim izvorima kvalitetnih
informacija na koje bi se mogle osloniti,
moglo biti od velike koristi, posebice na
strateskoj razini.

suptilno im se prilagodavati kako bi izbje-
gle potencijalne konflikte. Znanstvenici su
nadalje otkrili da Zene vjestije od muska-
raca raspoznaju raspolozenje, ton glasa i

Individualni stil opazanja ekspresija

je naseg karaktera, talenata |

interesa. SadrZaji opaZanja cine

nas onim sto jesmo!
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facijalne ekspresije, $to im pomaze da pre-
ciznije procjenjuju reakcije drugih ljudi.

Medutim, potrebno je naglasiti da se wusre-
dotolena i Sirokopojasna opazanja medusobno
nadopunjuju. Sirokopojasna opazanja bolje
nam sluze u onim situacijama kada treba
ispravno procijeniti kontekst i uociti nevid-
ljive konekcije, dok nam fokusirano opaza-
nje osigurava jasnocu i analiticku ostrinu.
Sirokopojasno opazanje opire se kvantifi-
kaciji te se mnogima ¢ini previse subjek-
tivno, dok fokusiranom opazanju - po sa-
moj prirodi stvari - neizostavno nedostaju
klju¢ne informacije.

Poslovna savjetnica Susan Bernstein na
vlastitom nam primjeru pokazuje koliko je
opasno zanemariti sirokopojasne opazaje.
Tek $to je zavrsila MBA program na ugled-
noj poslovnoj skoli Harvard, zaposlila se u
isto tako uglednoj konzultantskoj tvrtki koja
ju je rasporedila na projekt restrukturiranja
kompanije u tekstilnoj industriji. Priprema-
judi je za sudjelovanje na sastancima uprave
klijenta, Sef joj je rekao: “Imas samo jedan
zadatak... sjedi i prati $to se ondje zbiva.”

“Kojim sadrzajima zelite da se posvetim?”
upitala je Susan.

Sirokopojasna opaZanja bolje nam
sluZe u situacijama kada treba
ispravno procijeniti kontekst i
uociti nevidljive konekcije, dok
nam fokusirano opazanje osigurava

Jasnocu i analiticku ostrinu.
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“Onima koji ti se ucine vaznima. Pritom
nemoj zaboraviti sve to zabiljeziti.”

Susan ga je poslusala. Ve¢ na prvom sa-
stanku osupnulo ju je ocito neprijateljstvo
dvojice ¢lanova uprave, ¢elnika klju¢nih po-
slovnih jedinica. Davidovo kolutanje o¢ima
dok je Igor govorio i Igorovo rezolutno
odbijanje Davidovih primjedbi uklanjalo je
svaku sumnju u njihove lose odnose.

Po zavrsetku sastanka Susan se vratila u
tvrtku, javila se Sefu i ispricala mu kako je
bilo: “Primijetila sam da su David i Igor u
sukobu. Ne mogu se vidjeti o¢ima.”

“Kako si to uopée primijetila?” sef je stro-
go upitao zahtijevajuéi objasnjenje.

Susan je pregledala biljeske i pocela izno-
siti opazanja. Medutim, $ef ju je prekinuo
nezadovoljan njezinim iskazom: “Susan,
nisam te tamo poslao radi tih gluposti.”

“Ako se dobro sjecam, rekli ste mi da po-
zorno pratim $to se ondje zbiva, zar ne?”

“To¢no. Medutim, mislio sam da ¢e$ po-
zorno pratiti poslovne informacije i podat-
ke, a ne tko se kome svida! Nisam zadovo-
ljan tobom.”

“Ne razumijem... Kako projekt moze
uspjeti ako su kljucni likovi u jasnom i
otvorenom sukobu?” upitala je Susan.

“Susan, ti si savijetnik za strategiju”, urlao je
$ef. “Procjenjivanje osobnosti posao je OD
savjetnika (OD, organization development,
op. ut.). Zeli§ li se baviti strategijom, moras
biti objektivna.”

Susan je nastavila raditi na projektu uzevsi
u obzir sefove rijeci koje su jos dugo vre-
mena odzvanjale u njezinu umu: “Nakon




nekoliko godina provedenih na poslovima
savjetnika za strateska pitanja shvatila sam
kako moja sposobnost opazanja kopni.
Sve sam teze razlucivala verbalne i ne-
verbalne znakove kao i kontekst u kojem
su se aktivnosti dogadale. Buduéi da sam
nastojala ‘ostati objektivhom’ - $to god to
znacilo - pocela sam blokirati brojne in-
formacije 1 namjerno ogranicavati svoju
percepciju. Tako sam polako unistavala
svoj najvedi talent. Trebale su mi godine
da se potpuno oporavim.”

Unmregenost i percepcija

Koji su uzroci razlika u nacinu opazanja
7ena i muskaraca? Sto je evolucija time htje-
la postici? Proizlaze i te razlic¢itosti iz soci-
jalizacije ili nekih drugih, fundamentalnijih
razlika? Recentna istrazivanja na podrucju
kognitivne 1 socijalne psihologije upucuju
nas na to da se razlicitosti nasih perceptiv-
nih aparata temelje primarno na bioloskin, a
potom i na kulturoloskin osnovama.

Primjerice, funkcionalnom magnetskom
rezonancijom otkriveno je da mozak mus-
karca (u prosjeku) sadrzi vise tzv. sive tvari
od mozga zena, a da zenski mozak sadr-
Zi vise tzv. bijele tvari od muskog. Siva tvar
sastoji se od neurona koji procesuiraju in-
formacije, a bijela tvar od produzetaka neu-
rona ili aksona koji povezuju te centre. Siva
tvar osigurava neuralnu energiju potrebnu
za nesmetano odvijanje aktivnosti u odre-
denom dijelu mozga; bijela tvar integrira i
distribuira informacije u razlicite dijelove
mozga. Buduéi da raspolaze veéim bro-
jem aksona, zenski mozak u vecoj je mjeri
integriran od muskog, $to zenama osigu-
rava jedinstvenu sposobnost da istodob-
no imaju aktivou lijevu 1 desnu mozdanu
hemisferu. Upravo se u tome kriju kljuc-
ni psiholoski uzroci koji poticu Zene da u

Recentna istrazivanja na podrudju

kognitivne | socijalne psihologije

upucuju nas na to da se razlicitosti

naSih perceptivnih aparata temelje

primarno na bioloskim, a potom | na

kulturoloskim osnovama.

analiticko-logicke situacije lijeve hemisfere
unose opazaje desne hemisfere poput, pri-
mjerice, intuicije.

Opazange i brojevi

S druge strane fokusirano opazanje ima
jednu veliku prednost u smislu da se njego-
vi sadrzaji relativno lako mogu kvantificira-
ti. A kada se opazanja potkrijepe brojkama,
u nasoj zapadnjackoj kulturi umnogome
dobivaju na objektivnosti jer smo sklo-
ni matematicke izracune izjednacavati s

Funkcionalnom magnetskom
rezonancijom otkriveno je da

mozak muskarca (u prosjeku)

sadrzi vide tzv. sive tvari od mozga

7ena, a da zenski mozak sadrzi

vise tzv. bjele tvari od muskog.
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kona¢nim “dokazima” iako svi mi dobro
znamo da u kompleksnom svijetu liderstva
i menadzmenta vrlo ¢esto nije tako. Naime,
elegantne i kompleksne formule zapravo
su savtseno sredstvo za prikazivanje stvati
onakvima kakve one u stvarnosti nisu. Po-
mno analizirajudi uzroke financijske krize
2008. godine, Gillian Tett u knjizi Foo/s
Gold navodi da su mnogi bankari zastranili
jer su “vlastite matematicke modele sma-
trali nepogresivima”.

Naravno, brojke su uvijek vazne; bilanca
stanja te racun dobiti i gubitka krvotok su
svake organizacije. Medutim, kvantitativni
modeli izuzimaju iz razmatranja vrlo vazne
varijable u vidu ljudskih osobina kao $to su
primjerice poblepa, panika, zaludenost ili “ne-
razumna zaigranost” koju je celnik FED-a
Alan Greenspan propustio zaustaviti iako
ju je javno osudio. Izostavljanje varijabli u
prirodi je svake formule; njihova elegancija
zapravo je produkt njihovih ogranicenja.

Cak i onda kada nam se ¢ine jasnima i eg-
zaktnima, brojke ne otkrivaju “cijelu pricu”
jer ih kompleksnost, posebice u kontekstu li-
derstva i menadzmenta, uvijek ¢ini neposto-
janima. lako se ¢ine uvjerljivima - pa ih sto-
ga izjednac¢avamo s “dokazima” - uzdignute

Kvantitativni modeli izuzimaju iz
razmatranja vrlo vazne varijable u
vidu ljudskih osobina kao $to su
primjerice pohlepa, panika, zaludenost

ili “nerazumna zaigranost'.
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na vise razine kompleksnosti lako postaju
predmetom vrlo razlicith interpretacija.
Pravi matematicari to jako dobro znaju.

Financijska kriza svima je otvorila o¢i bol-
no ukazavsi na ogranicenja analitickih mo-
dela pokazavsi sto se dogada kada ignorira-
mo ljudski faktor. Posljedi¢no, ekonomska
teorija racionalnosti i prediktivnog modeli-
ranja utemeljena na premisi da ljudii trzista
ucinkovito i prorac¢unato ostvaruju osobni
interes, pocela je ustupati mjesto bibevioral-
noj ekonomiji koja u razmatranje uzima kon-
tekst i opazaje Sireg spektra.

Opazanje i ljudski odnosi

Osobe sirokog spektra opazaja mentalno su
angazirane u pracenju ponasanja drugih lju-
di. Svoju energiju posvecuju empatickom ¢i-
tanju raspologenja i osjecaja kako bi predosjetile
brojne nijanse interakcija $to ih ¢ini osobito
vjestima u izgradnji kvalitetnih odnosa.

Tijekom istrazivanja provedenog na repre-
zentativnom uzorku zakljucile smo da naj-
bolje liderice kvalitetu organizacije obi¢no
izjednacavaju s kvalitetom meduljudskih
odnosa koji u njoj vladaju.

One ne brinu samo o vlastitim odnosima s
drugim ljudima, vec se iskreno posvecuju
izgradnji organizacijske kulture koja kvaliteti
odnosa dodjeljuje prioritetno mjesto. Slicno
tome, Margaret Heffernan u sjajnom istrazi-
vanju otkriva da zene - uspjesne poduzetni-
ce i vlasnice - sviesno grade odnosno-centricne
organizacijske kulture smatrajuci ih najvaz-
nijom komponentom trzi$nog uspjeha.

Koji je razlog da Zene toliko cijene medu-
ljudske odnose? Nove spoznaje na podruc-
ju neurologije pruzaju nam neke odgovore
na to pitanje. Primjerice, tim znanstvenika




sa UCLA koji se uispitivanjima sluzio funk-
cionalnom magnetskom rezonancijom ot-
krio je kako se bol uzrokovana drustvenom
izolacijom i1 odbijanjem u ljudskih bica re-
gistrira u istim mozdanim podrucjima i s
istim intenzitetom kao i fizicka bol. Daljnja
ispitivanja pokazala su da drustvenu bol
zene prozivljavaju jacim intenzitetom od
muskaraca te da je registriraju u brojnijim
dijelovima mozga istovremeno.

Drugo istrazivanje, u kojem je koristena
slicna metodologija, otkrilo je da je hipokan:-
pus, podrucje mozga u obliku potkove koje
igra vaznu ulogu u spajanju informacija iz
kratkoro¢nog u dugoro¢no pamcenje, kod
zena mnogo aktivniji tijekom interakcija s
drugim ljudima pa se zbog toga zene bolje
osjecaju u dubljim i kvalitetnijim odnosima.

A meduljudski odnosi koje Zene toliko po-
stuju u globalnom se gospodarstvu iz dana
u dan sve vise cijene. Recentne promjene
u poslovnom svijetu ucinile su odnose - s
klijentima, dobavlja¢ima, konkurentima,
dionic¢arima, zajednicom i zaposlenicima

U protekla tri desetljeca osvijestenost o
tome da su strukture poslovnog svijeta pri-
marno prilagodene potrebama muske rad-
ne snage - koja osim uzdrzavanja obitelji
uglavnom nije imala nekih drugih kuéan-
skih zadataka - sve viSe raste. Pritom bi se
posebna pozornost trebala posvetiti #agra-
dama koje pojedinei zaslguju radedi bududi da
one, tako nam se barem ¢ini, iznova primar-
no zadovoljavaju muskarce. Naime, nasa
su istrazivanja ukazala na fundamentalnu

Samo prije tridesetak godina

meduljudski odnosi u organizacijama

smatrali su se pitanjem “curica iz

odjela za ljudske resurse”.

- mMnogo vaznijim resursom organizacije
nego ikada prije. Samo prije tridesetak go-
dina meduljudski odnosi u organizacijama
smatrali su se pitanjem “curica iz odjela za
ljudske resurse” dok je danas situacija uve-
like drugacija: danas je viSe-manje svima
jasno kako su meduljudski odnosi klju¢ni
izvor kreativnosti, inovacija i produktivnhog
timskog rada pa s time i trziSnog uspjeha
poduzeca.

nepodudarnost izmedu pretpostavki o
tome koju vrstu nagrada ljudi cijene na po-
slu 1 nagrada koje cijene zene (ne sve, vec
dovoljan broj zena da bismo korelaciju mo-
gli proglasiti statisticki znacajnom).

Navedeno nesuglasje postoji zbog toga $to
organizacije svoje djelatnike jo$ nagraduju
1 promi¢u na osnovama zastarjele defini-
cije vrijednosti muske industrijske kulture
liderstva.
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LIDERI ZA LIDERE
STRATEGIC MANAGEMENT,

LEADERSHIP & LIFE BALANCE
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Vlado Krauthaker Zdenko Leko

Gordan KoZulj

Dimitrije Popovic Veljko Barbieri

Ivana Medo Bogdanovi¢

Konferencija

9.00 — 9.30

Koje su najvaznije liderske karakteristike
i Sto lideri rade drugacije?

Prezentacija rezultata provedenog kvantitativnog
istrazivanja, 100 hrvatskih lidera,

dr.sc. Jasminka SamardZija

9.30 — 10.30

STRATEGIC MANAGEMENT & LEADERSHIP
Kako razviti strategiju izlaska na nova trzista?
Ivo Usmiani, Jadran Galenski laboratorij
Branimir MuidZa, Tvornica cementa Kakanj —
Dubravko Hoié, Calzedonia Croatia
Prof.dr.sc. Ivan Diki¢, Sveuciliste Goethe u Frankfurtu
Donald Hudspeth, RIT - Croatia

HeidelbergCement

11.00 - 12.00

STRATEGIC MANAGEMENT & LEADERSHIP

Kako ste¢i i zadrZati povjerenje investitora i klijenata?
Ivan Mil¢i¢, Koncar — Energetski Transformatori

Vjekoslav Majeti¢, DOK-ING

Igor Greblicki, BOXMARK Leather

Dragutin Kamenski, Kamgrad

12.00 - 13.00

STRATEGIC MANAGEMENT & LEADERSHIP
Financije i konzalting partneri u poslovanju
Hrvoje Zgombié, PwC Hrvatska

Boris Gali¢, Allianz Zagreb

Prof.dr.sc. Danica Purg, IEDC-Poslovna Skola Bled
Miroslav Dragicevi¢, Horwath HTL

14.00 — 16.00

LIFE BALANCE

Turizam & Gastronomija

Vlado Krauthaker, Krauthaker

Ivan Gligora, Sirana Gligora

Ivana Kolar, Terme Tuhelj

Zdenko Leko, Dubrovacki vrtovi sunca
Sport & Umjetnost

Gordan KoZulj

Dimitrije Popovic, slikar

Veljko Barbieri - knjiZevnik

Dalibor Matanié¢

Ivana Medo Bogdanovi¢ — Dubrovacke ljetne igre

ORGANIZATORI:

mirakul

POKROVITELJI:

N MOTIVACIJSKI :
GOVORNlK INTERNET RJESENJA

\ OCOfonedia

media f public relu

MEDI)SKI POKROVITELJI:

pizdirekt IJll sines Jd‘I‘F\‘ECIIJ-FlI:
sove  SSERE  tporal SEEbi7

KOTIZACIJA:

e Rana prijava (do 31.03.): 1.490 kn + PDV

¢ Rana prijava (01.04.-30.04.): 1.790 kn + PDV

® Puna cijena: 2.100 kn + PDV

e U cijenu kotizacije je ukljucen rucak,
konferencijski poklon paket i knjiga ,,100
hrvatskih lidera“!

PRIJAVE | KONTAKT:
031/629-616
konferencije@mirakul.hr
www.liderizalidere.eu




Vrijednost i zadovoljstvo

Cuvsi zene da prestizne i sjajno placene
poslove nazivaju “bezvrijednima”, shva-
tile smo da se moramo potruditi kako bi-
smo bolje razumjele $to ta izjava zapravo
znadi. lako smo bile u kontaktu s mnogim
zenama koje su razmisljale na slican nacin,
ipak smo odlucile provesti posebnu anketu
kako bismo identificirale slicnosti i razlike
u nacinu na koji zene 1 muskarci dolaze do
zadovoljstva na radnom mjestu.

Anketa je ukazala na velike razlike u naci-
nu na koji muskarci 1 Zene gledaju na za-
dovoljstvo poslom. Primjerice, pokazalo se
da muskarci vise od Zena cijene financijske
kompenzacije 1 beneficije koje, po njima,
direktno i konkretno pokazuju koliko po-
jedini posao vrijedi.

Muskarci su nadalje u mnogo vecoj mjeri
nego zene vlastita postignuca usporedivali
s tudim, smatrajudi istodobno novac os-
novnim mjerilom tih postignuca. Satisfak-
ciju su - takoder cesée nego zene - prona-
lazili u pobjedivanju konkurenata, tvrdeéi
kako ih natjecanje “izuzetno motivira”. Za
razliku od Zena, izjavu “igram zato da bih
pobijedio” redom su prihvacali kao sebi
blisku. Rije¢ je, dakle, o vrijednosnom su-
stavu ugradenom u veéinu organizacijskih
kultura koje poti¢u zaposlenike, a pose-
bice lidere i menadzere, da se ponasaju u
skladu s njima.

Nasa anketa o zadovoljstvu poslom po-
kazala je da se Zene manje brinu o tome
jesu i nadmasile konkurenciju ili nisu te
da intrinzicno zadovoljstvo u manjoj mjeri
crpe iz natjecanja. Financijske kompenza-
cije ipak su smatrale vaznima; ocekivale su
da ih se posteno plati za posao koji obave.
Medutim, za razliku od muskaraca, na fi-
nancijske su kompenzacije gledale kao na

sredstvo zadovoljenja materijalnih potre-
ba obitelji, a ne kao na instrument koiji je
sam sebi svrha.

Posebno je zanimljivo da su Zene u nasoj
anketi “kvalitetu meduljudskih odnosa”
postavile na prvo mjesto ljestvice prioriteta
promoviravsi je u najvazniju komponentu
zadovoljstva na radnom mjestu, ispred fi-
nancijskih kompenzacija, bonusa i drugih
beneficija. Nadalje su istaknule kako s ko-
legama “radije suraduju nego da se s njima
natjecu”. U mnogo vecoj mjeri od muska-
raca slozile su se s izjavom: “Spremna sam
obaviti posao koji je netko propustio odra-
diti radi sveukupne dobrobiti projekta.”

Uglavnom, projekti su im bili na prvom
mjestu ljestvice vaznosti, dijelom zato $to
su ih percipirale sredstvom za izgradnju
odnosa, a dijelom zato §to su zeljele svom
poslu pridodati neku visu svrhu.

Takoder su vise od muskaraca cijenile po-
slove koji su im ostavljali vise prostora za
obveze u kucanstvu kao i poslove u koji-
ma su dostizale osobne standarde umjesto
da se njihova postignuca procjenjuju pre-
ma performansama drugih ljudi. Rijecju,
pobjeda im nije bila toliko bitna koliko

Pokazalo se da muskarci vise od

Zena cijene financijske kompenzacije

| beneficije koje, po njima, direktno

| konkretno pokazuju koliko

pojedini posao vrijedi.
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Strateski uvidi Zena rijetko se kada

prihvacaju kao relevantni.
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Na isti nac¢in na koji opazaji odreduju ono
§to cijenimo i visoko vrednujemo, ono $to
cijenimo 1 visoko vrednujemo oblikuje
nasu viziju svijeta. Dakle, etika dimenzija
tredi je element vizije. Za razliku od opaza-
nja i vrednovanja koji se dogadaju u nama,
u nasim srcima i umovima, treéi se element
vizije ocituje u nasim aktivhostima.

Svakodnevne aktivnosti u koje se upusta-
mo korisne su onoliko koliko sluze viziji.
Jasnoca navedene konekcije - jasna artiku-
lacija nacina kojim dnevne aktivnosti po-
dupiru viziju - osigurava nam smislenost i
svrsishodnost te postaje mjerilom za pro-
cjenu odluka.

Uskladivanje aktivnosti s vlastitom vizijom
izazovni je pothvat, posebice brojnim ze-
nama koje rade u velikim organizacijama.
Kao $to smo u tekstu primijetile, tradicio-
nalne pretpostavke o nagradama koje lju-
di stjecu radedi, nisu jamstvo angazmana

realizacija ciljeva koje su si same zacrtale.
Zbog toga ih natjecanje nije motiviralo i
uzbudivalo koliko muskarce.

Izvori zadovoljstva zenskog dijela radne sna-
ge otkriveni u nasoj anketi u suprotnosti su
s kulturom vedine organizacija, posebno u
privatnom vlasnistvu. Najblaze re¢eno, broj-
ne kompanije $irom svijeta imaju drugacija
uvjerenja o tome §to nadahnjuje, motivira i
potice ljude da pruze najbolje od sebe. Ta-
koder su neuskladene sa suptilnim kvalite-
tama koje mnoge ugledne organizacije sma-
traju potrebnim liderskim temperamentom.

zena. Povrh toga, strateski nvidi Zena rijetko
se kada prihvacaju kao relevantni. Bududi
da su nasa i druga istrazivanja pokazala
kako Zene smisao uglavnom pronalaze u
kvalitetnim drustvenim odnosima, a ne u
natjecanju, nimalo ne iznenaduje §to nu-
mericki definirane ciljeve organizacija uo-
bicajeno smatraju ispraznima.

Odlican primjer takvog neslaganja Sally je
doziviela na sastanku zenskog dijela me-
nadzerskog tima kompanije koju ¢emo za
potrebe teksta nazvati Medicolab, vodeéeg
svjetskog proizvodaca lijekova u 2007. go-
dini, koji je okupio gotovo tri stotine zena iz
svih dijelova tvrtke na jednom mjestu. Pre-
ma programu, vrhunac radionice planiran
je tijekom prezentacije jednog od ¢lanova
uprave. Visokopozicionirani lider izlaganje
je zapoc¢eo PowerPoint slajdom nedvosmi-
sleno ukazav$i na mantru uprave: posveieni
s Sest-postotnom godisnjem rastu priboda tije-
komr sljededib pet godina. Prezentaciju je zavisio




slajdom Owe Company One 1 ision dok je zbor
u pozadini veselo pjevusio tijeci slogana.

Aplauz koiji je uslijedio najtocnije je opisati
“mlakim”. Sastavsi se poslije na veceri, Zene
iz organizacijskog odbora komentirale su
dnevna dogadanja. “Doista ih ne razumi-
jem”, rekla je jedna. “Nisu li nas nepotrebne
akvizicije dovele u sadasnje probleme? Zar
oni zbilja misle da mi to ne primjecujemo?”

“Iz njegova govora zakljucujem kako oni
misle da s akvizicijama nemamo bas nika-
kvih problema”, slozila se druga. “Ne mo-
zemo motivirati ljude i zahtijevati njihovu
predanost nastavimo li zmiriti pred ocitim
problemom.”

“Zasto im je rast od Sest posto toliko va-
zan?” ukljucila se u razgovor postovana li-
derica. “Zar je rast nas konacni cilj? Zato
] ]
postojimo? Ne bismo i trebali razmotriti
kako ce rast utjecati na nase klijente i za-
] ]
poslenike?”

lako su ih zabrinjavale posljedice zahtjev-
nog tempa rada, njihov glavni prigovor od-
nosio se na stratesku premisu uprave koja
im je predstavljena pukom izjavom o Sest-
postotnom rastu koji ¢e se ostvariti akvi-
zicijama. Okupljene liderice i menadzerice
znale su da kompanija treba rasti te da trzi-
Ste ne tolerira stagnaciju. Medutim, na rast
su gledale kao na sredstvo za postizanje
nekog uzvisenog cilja, a ne na nesto sto je
samo sebi svrha. Bududi da su upravo cule
kako rast predstavlja viziju, misiju, konacni
cilj i san njihove tvrtke, nisu mogle da se ne
zapitaju: “Koja je prava svrha rasta?”

Metafora utakmrice

Pat Heim, spisateljica i poslovna savjet-
nica, nazvala je dogadanja na radionici

Liderice i menadzerice na rast
su gledale kao na sredstvo za
postizanje nekog uzvisenog cilja, a ne

na nesto $to je samo sebi svrha.

kojima je Sally svjedocila “klasi¢cnim pri-
mjerom nerazumijevanja medu spolovi-
ma kada zene i muskarci koriste razlicite
termine da bi izrazili istu stvar ili pak iste
termine koji se odnose na razlicite stvari”.
Heim istice kako se Zene cesto smatraju
losim timskim igrac¢ima jer dusom i srcem
propituju strategije u nastajanju vjerujuci
da predlagatelje zanima sto drugi misle o
planu. Nazalost, tvrdi Heim, zaboravlja-
ju kako (pre)cesto predlagatelji strategije
ne oc¢ekuju drugo doli divljenje i aplauze:
“Odli¢na idejal Kako ste se samo sjetili?!
Ja sam zal”

Heim istice kako se Zene Cesto

smatraju losim timskim igracima jer

dusom i srcem propituju strategije u

nastajanju vjerujudi da predlagatelje

zanima $to drugi misle o planu.
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Usporedbe s utakmicom - a rijec

je ipak o metaforama, bududi da

biznis nije igra, ma koliko bi neki

zeljeli da bude - nisu se pokazale

osobito ucinkovitim sredstvom za

motiviranje Zena.
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Izgleda da je sli¢cna dinamika prozela radi-
onicu Medicolaba. Clan uprave izlaganjem je
namjeravao potaknuti i inspirirati okuplje-
ne liderice 1 menadzerice. Umjesto toga,
zagovarajuci smjer s kojim se one nisu sla-
gale, na kraju je u njima potaknuo otpor.
lako je tijekom govora evocirao viziju 1 mi-
siju, njegov pristup usmjeren na natjecanje
1 brojc¢ane ciljeve Zene nisu podrzale jer su
ga smatrale nedovoljno inspirativnim i stra-
teski neispravnim.

Zasto je predlagatelj lose prosao?

Jedan od razloga zasigurno pronalazimo
u tome $to se prilikom iznosenja stavova i
promisljanja koristio metaforom utakmrice koja
vec cijelo stoljece dominira jezikom bizni-
sa. Mnogi lideri i menadzeri i danas se kori-
ste jezikom sporta za opisivanje poslovnih
aktivnosti 1 svrhe: “ako sutra ne zabijemo,
lose nam se pise; izbacimo ih iz igre; mora-
mo dati sve od sebe; moramo pobijediti”.

Medutim, usporedbe s utakmicom - a ri-
jec je ipak o metaforama, bududi da biznis
nije igra, ma koliko bi neki Zeljeli da bude -
nisu se pokazale osobito ucinkovitim sred-
stvom za motiviranje zena. Sve donedavno
zene nisu imale previse iskustva s timskim

sportovima. lako se posljednjih godina si-
tuacija u tom smislu mijenja, a djevojke sve
cesce sudjeluju u organiziranim sportskim
natjecanjima, zenama u liderstvu i menad-
zmentu analogija sa sportskim natjecanjem
1 dalje se ¢ini nevaznom.

U igri su odnosi striktno definirani; u zi-
votu nisu. Svaka se igra odvija po precizno
odredenim pravilima; u zivotu su iste stvari
podlozne razlicitim interpretacijama. Igra
je izolirani dogadaj kratkoro¢nog znacaja;
zivot zamrseni obrazac koji se odigrava go-
dinama. U igti je jasno tko je pobjednik, a
tko gubitnik ili, kako poznati trener ame-
rickog nogometa Vince Lombardi kaze;
“U bilo kojoj utakmici jedino $to je vazno
je pobijediti protivnika”. Nadalje, dogadaji
iz jedne utakmice uglavnom ne utje¢u na
drugu; svaka nova igra omogucuje novi
pocetak, $to je apsolutno neprimjenjivo u
svijetu biznisa gdje se tijekom niza godina
pomno prati svaki poduzeti korak.

Istrazivanje o zadovoljstvu na radnom mje-
stu pokazalo je da se Zene u mnogo manjoj
mjeri od muskaraca slazu s izjavama kao
$to su, primjerice; “igram zato da bih pobi-
jedio”, “sto je igra zahtjevnija, vise se uno-
sim”, “novac je mijerilo koje mi pokazuje
koliko sam dobar u igti”. Zene ¢e se prije
sloziti s drugacijim izjavama: “opredjeljujem
se za drustveno kotisne poslove kojima pri-

I EINNT4

donosim zajednici”, “na poslu pokusavam
biti istom osobom kao i kod kuée”, “pomo-
gnem li nekoj osobi na bilo koji nacin, ne
znadi da automatski ocekujem nesto zauz-
vrat”. Stavovi izneseni u prvoj grupi pitanja
odli¢no opisuju osobe posvecene igti i na-
tjecanju. Osim toga, istrazivanje je pokazalo
da vrijednost kojom Zene gledaju na medu-
ljudske odnose na poslu ne korespondira s
uvtijezenim ponasanjem u sportu u kojem
povezivanje primarno sluzi osnovnoj svisi
igre, dakle natjecanju i pobjedivanju.




Zaboravimo li na zensku viziju, vtlo vije-
rojatno stvorit éemo probleme i Zenama i
organizacijama u kojima one rade; Zenama
¢emo time uskratiti priliku da svoje uvide
pretvore u djela, a izvore njihove modi pre-
tvorit éemo u frustraciju. Sto se tice orga-
nizacija, zanemarivanjem zenske vizije, one
svojevoljno odbacuju najvedi talent jednog
dijela zaposlenika i ostaju jednodimenzio-
nalnog svjetonazora u multidimenzional-
nom svijetu.

Nasa istrazivanja, kao 1 Julijino dugogodis-
nje iskustvo u radu s brojnim klijenticama,
ukazuju na to da “djelovati prema vlastitoj
viziji” zahtijeva da prodemo kroz proces
od cetiri koraka:

1. artikuliranje vlastite vizije

2. stvaranje saveza

3. odgovornost

4. potpuna prisutnost.

Artikulirange vizije

Proces zapocinjemo osvijestavanjem sadr-
zaja vlastite percepcije o kojima potom raz-
govaramo s drugim ljudima u organizaciji
kako bi suradnici razumjeli o cemu mi to
govorimo. Potrebno je pazljivo predstaviti
1o smo uocili, zasto je to vazno te kako bi to
moglo utjecati na tvrtku. Rijec¢ju, potrebno
je stvoriti koherentnu pricu u koju istinski
vierujemo te je kao takvu uporno i hrabro
prenositi kroz strukture tvrtke.

Prenositi viziju ne znaci da Cete je jedno-
stavno “istresti” iz sebe nadajudi se da ¢e se
ljudima uciniti zanimljivom. Proces je ipak
kompleksniji; morate im u detalje pojasniti

kako Ce vasa vizija sluziti njihovim interesima,
ciljevima i nadanjima kao 1 boljitku zajednice u
cjelini. Kvalitetna vizija uvijek se sastojiiod
jasne slike koja opisuje na koji nacin djelat-
nici vide organizaciju - $to im se u organiza-
ciji posebno svida, $to je ¢ini jedinstvenom
te kako razumiju svrhu njezina postojanja.
Sto bolje uskladite svoju percepciju i realno
stanje u organizaciji, to Cete lakse uvjeriti
druge u smislenost vasih uvida.

Stvaranje saveza

Cak ni najsnaznija ili najbolje artikulirana
vizija nece utjecati na organizaciju ako ne
steknete saveznike koji ¢e vas podrzati u
njezinu ostvarenju. Kada kazem “savezni-
ke”, mislim na ljude koji su vas spremni
saslusati, koji vam vjeruju i pomazu kad
ih zamolite, koji vam osiguravaju povratne
informacije i brane vase stajaliste kada ni-
ste prisutni. Saveznici su ljudi koji ¢e vam
dojaviti interna kretanja i informacije te

Zanemarivanjem zenske

vizije, organizacije svojevoljno

odbacuju najvedi talent jednog

dijela zaposlenika.
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lIako su se zene dokazale u izgradnji kva-
litetnih odnosa, nisu se pokazale osobito
viestima u pridobivanju saveznika jer im
se izgleda ¢ini da time iskoristavaju od-
nos za realizaciju vlastitog cilja. Primje-
Saveznike treba razlikovati od rice, istrazivanje zadovoljstva pokazalo je
da muskarci spremnije koriste odnose na

prijatelja zato $to su odnosi s njima radnom mjestu u transakcijske svrhe, dok

obineieni speciﬂénom svrhom. ih Zene cijene i postuju takvima kakvi jesu,
zbog odnosa samih, a ne zbog eventualnih
koristi. Osim toga, uocile smo da Zene Ce-
sto oklijevaju zamoliti kolege za podrsku
zbog straha da bi se to opet moglo inter-
pretirati kao iskori$tavanje u svrhu vlasti-
tih interesa.

pojasniti politicke odnose koje ste pogres-
kom mozda previdjeli. Odgovornost
Saveznike treba razlikovati od prijatelja
zato $to su odnosi s njima obiljezeni spe-
cificnom svrhom. Za razliku od prijatelja,
saveznik vam pomaze zbog nekih specific-
nih razloga; rijec je dakle o nekom zajed-
nickom interesu. Taj odnos strateske je pri-
rode, a njegova je svrha stjecanje modi. Sa
saveznikom kao osobom ne morate imati

Jednom kada artikulirate viziju i steknete
saveznike, osmisliti akezjisks plan i predano
ga se pridrzavati sljedece je $to trebate na-
praviti.

Brojni pojedinci vijesti su u osmisljavanju
briljantnih planova, ali samo neki pronala-

L L ze potrebne resurse i njima vjesto upravlja-
mnogo toga zajednickog, ne morate ¢ak ni

uzivati u njegovu drustvu. Medutim, jedno
drugome morate jerovati.

ju do konac¢ne implementacije plana.

Faza provedbe posebno je zahtjevna zena-
ma koje su sklonije prepustiti se obeshra-
brenju u situacijama kada nemaju podrsku
muskaraca. Kako biste izbjegle ove ceste
lako su se Zene dokazale u izgradnii zamke, najbolie je stvorit svojevrsni “su-
stav za podrsku” koji ¢e vam ucinkovito

kvalitetnih odnosa, nisu se pokazale pomagati u teskim trenucima da nastavite
) . ) , ; odgovorno djelovati u skladu s vizijom.

osobito vjestima u pridobivanju
saveznika jer im se izgleda &ini U tom smislu navod.lm.o dvije tehnike ko.]e
su se pokazale korisnima u podrzavanju
da time iskoriStavaju odnos za ustrajnosti:

realizaciju viastitog cilja. 1. Partner za odgovornost (engl. acconntability
partner, osoba koja pomaze drugoj oso-
bi odrzavati posvecenost nekom cilju ili
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zadatku, op. ur.) osoba je unutar organiza-
cije s kojom se svaki ili gotovo svaki dan
vidate i koja ispravno razumije §to namje-
ravate uciniti. Vas accountability partner ne
mora nuzno poznavati “Siru sliku” - vasu
konacnu viziju - ve¢ on ili ona treba raspo-
lagati kvalitetnim informacijama o specific-
nostima vaseg pothvata kako bi vam osigu-
rao povratne informacije o tome je li uopce
i na koji je nacin vase trenutno djelovanje
uskladeno s vasim ciljevima.

Drugi ucinkoviti pristup razvijanju samo-
svijesti i odgovornosti naziva se coach kolega
(engl. peer coaching, op. ur.). Coach kolega ra-
zlikuje se od “partnera za odgovornost” na
tri osnovna nacina:

* rijec je recipro¢nom odnosu u kojem ko-
lege jedan drugome pomazu. Coach kolega
usmjeren je na specificno djelovanje vise
nego na opcenita opazanja - prije je rijec
o pitanjima poput “jesi li ucinio to i to?”
nego o pitanjima poput, primjerice, “na-
predujem li prema planu?”

* coach kolega moze biti netko iz redova
organizacije, ali isto tako moze dolaziti i
izvan organizacije. U obzir dolaze i bliski
prijatelji, ali ne oni koji vas mozda smatra-
ju nepogresivom osobom. Za razliku od
partnera za odgovornost, coach kolega ne
mora vas redovito pratiti. Stovise, vi njega
izvjestavate o svom napretku. Njegova je
svrha sluziti kao zrcalo koje ¢e vas podsje-
¢ati da ostanete odgovorni prema samo-
me sebi.

* coach kolega pokazao se najucinkoviti-
jim kada oboje osmisle scenarij, odnosno
dvosmjerni upitnik za pracenje dnevnih
aktivnosti. Evo nekoliko primjera pitanja
za osobu koja si je u programu osobnog
razvoja postavila cilj da zeli biti obzirnija 1
promisljenija:

Ostvarenje vizije trazi da kontinuirano

I umjeSno balansirate ustrajnost

fleksibilnost, odnosno posvecenost i

otvorenost novim idejama.

* Jesi i odvojio dovoljno vremena da do-
bro razmislis o problemu?

* Jesi li uspio razmotriti situaciju iz per-
spektive druge osobe?

* Jesi li osobu doista saslusao prije nego
§to si automatski odgovorio?

* Jesi li zastao i razmislio prije nego si se
ukljucio u razgovor?

Potpuna prisutnost

Ostvarenje vizije trazi da kontinuirano i
umjesno balansirate wustrajnost 1 fleksibilnost,
odnosno posvecenost 1 otvorenost novim ideja-
ma. Na koji nacin pristupiti ovim naizgled
nepomirljivim  suprotnostima? Kako se
prilagodavati dugorocnim i kratkoro¢nim
ciljevima? Odgovor na oba pitanje je isti.
Potpuna prisutnost u sadasnjem trenutten

Biti prisutan znaci potpuno sudjelovati u
dogadajima koji se odvijaju u sadasnjosti.
U ovim modernim vremenima, kada su
ljudi 24 sata dnevno izlozeni distrakcijama
razli¢itog tipa, potpunu prisutnost tesko je
ostvariti. Stoga bi zene trebale pazljivo cu-
vati svoju energiju i usmjereno je koristiti
prema potrebama vizije. U tome nam po-
sebno pomazu tri pristupa:
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* postavljanje jasnih granica
* izbjegavanje multitaskinga
* otpustanje.

Postavijanje jasnib granica. S obzirom na to da
moderne tehnologije narusavaju granice u
vremenu 1 prostoru, svi mi morali bismo
hotimicno postavfjati jasna ogranicenja umije-
sto da oc¢ekujemo da ¢ée to za nas uciniti
organizacije.

Svatko od nas, naime, morao bi sam sebi
postati odjelom ljudskih resursa i imple-
mentirati politike 1 praksu kojima ce ra-
zvijati savjesnost, prisutnost, inovativnost
1 obzirnost. Dakle, prije nego se prihvati-
mo nekog posla ili projekta, morali bismo
definirati vlastite parametre kojima ¢emo
utvrditi vlastita ogranicenja. Takoder, tako
definirane osobne politike moramo umjes-
no “prodati” svojim Sefovima ili menadze-
rima kako bismo im objasnili na koji nam
nacin partikularna osobna politika pomaze
da budemo od koristi organizaciji.

Recentna znanstvena istraZivanja

ukazuju da multitasking umanjuje

kreativnost i potice nemar.
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Izbjegavanje  munltitaskinga. Potpunu  pri-
sutnost na poslu nista ne remeti vise od
nagona da obavljamo vise poslova istodobno.
Spomenutu vjestinu brojne zene smatraju
posebno vrijednom te se njome ponose.
Pa ipak, recentna znanstvena istrazivanja
ukazuju da maultitasking umanjuje kreativ-
nost i poti¢e nemar. Odlucimo li se na zu/-
titasking, moramo biti svjesni ¢injenice da
zapravo umanjujemo vlastitu ucinkovitost.

Otpustanje (engl. letting go). Nedavna istrazi-
vanja takoder su ukazala na sklonost zena,
mnogo izrazeniju negoli muskaraca, da
Cesto razmisljaju o detaljima odnosa i in-
terakcija s drugim ljudima. Primjerice, an-
keta UCLA-a otkriva da se Zene posveiuju
problemima, za razliku od muskaraca koji ih
najcesée ignoriraju i odbacuju usmjeravaju-
¢i pozornost na bijeg ili na druge sadrzaje
koji im odvlace pozornost od problema.
Kompulzivno razmisljanje vjerojatno je
posljedica Zenske sposobnosti uocavanja
pojedinosti u meduljudskim interakcijama.

Zele li da zenska vizija dobije na utjecaju,
zene bi zagovaranje trebale preuzeti na
sebe. Medutim, u tome bi ih organizacije
ipak trebale sustavno pratiti, prije svega
stvaranjem povoljne mikroklime koja ¢e
podupirati uvodenje zenske vizije u sva-
kodnevne aktivnosti.

U nastavku predlazemo Cetiti pristupa za
lak$u implementaciju:

* postivanje razlicitih vrsta spoznaje

* poticanje osvjestavanja

* poticanje umrezenosti

* postivanje suosjecanja.



Postivanje razlicitib vrsta spognaje

Organizacije bi se morale izvjestiti u pre-
poznavanju i priznavanju vrijednosti razli-
c¢itth vrsta spoznaje umjesto da nastave s
praksom privilegiranja onih koje su kvan-
titativno i empirijski poduprte. Pritom ne
mislimo da je intuitivho znanje svrsishod-
nije od racionalne analize, ve¢ da bi se kva-
liteta spoznaje u cjelini obilato uvecala kada
bismo u razmatranje uzeli kompletni spek-
tar kognicije - kompleksnost svih mogucih
nacina pomocu kojih ljudska bice dolaze
do znanja.

U skladu s time, trebalo bi ¢im prije od-
baciti sadasnju praksu “potkrepljivanja pri-
jedloga brojkama”. Umjesto toga, ljude bi
se trebalo poticati da slobodno i bez straha
razmjenjuju opazanja.

Poticanje osvjestavanja

Vijestina koriStenja intuicije cvjeta u onim
sredinama koje ljudima ostavljaju dovoljno
slobode, prostora i vremena da osvijeste
situaciju i promisle o svemu $to se doga-
da u njima i izvan njih. Tek tada oni mogu
svjesno 1 aktivno sudjelovati u kreativnom
procesu stvaranja kada dopustaju idejama
iiranje, kljjanje 1 sagrijevanje ne nametnutim,
vec svojim vlastitim tempom.

S druge strane kvaliteta osvijestenosti tesko se
ostvaruje u organizacijama mahnite radne
atmosfere koja djelatnike prisiljava da gura-
ju, vuku, ostvaruju zadane ciljeve i pravdaju
rezultate. U doba kada tehnologije ekspo-
nencijalno podizu ocekivanja, organizacije
bi trebale pomagati djelatnicima kako bi se
zajedno oduptli invazivnim prohtjevima.
Ne ucine li tako, riskiraju da “negdje po
putu” zbog iscrpljenosti izgube svoje naj-
bolje i najbistrije clanove.

Poticanje umresenost:

Ved je istaknuto da zene najbolje funkcio-
niraju u kvalitetnim odnosima kada se ¢vi-
sto povezuju s drugim osobama stvarajuci
tako kontekst za procesuiranje i razvijanje
ideja te za uspjesnu obranu od stresa.

Visokokvalitetni odnosi zenama su kljucni
izvor zadovoljstva na radnom mjestu. Sto-
ga bi organizacije, u nastojanju da osiguraju
doprinos zenske vizije strateskim planovi-
ma tvrtke, trebale poticati multidimenzio-
nalno povezivanje zena u svojim redovima
kako bi se umrezile.

Linda Hill, profesorica Harvard Business
Schoola, u jednom od svojih tekstova opi-
suje korisnu strategiju izgradnje mreza koju
naziva “Razvoj najjacih” (engl. development

of the fittest).

Imajuéi na umu planove razvoja karijere
talentiranih Zenskih liderica i menadZerica,
Hill zagovara da se u njih uvrste mjerljiva
nacela umrezavanja, ¢ime bi organizacije
ovu neobi¢no vaznu aktivnost konacno
ozakonile umjesto da je prepustaju nefor-
malnoj praksi.

Organizacije bi se morale izvjestiti

U prepoznavanju i priznavanju

vrijednosti razli¢itih vrsta spoznaje

umjesto da privilegiraju one koje su

kvantitativno | empirijski poduprte.
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Postivanje suosjecanja

Suosjecanje ili empatija odnosi se na spo-
sobnost jedne osobe da se uskladi i poisto-
vieti s osjecajima ili perspektivom druge
osobe. Recentna znanstvena istrazivanja
navode da suosjecanje nastaje uz pomoc
“zrcalnih neurona” koji se aktiviraju kada
drugi ljudi govore ili osjecaju te potom
iste signale stimuliraju u tijelu promatraca.

Prijevod i lektura: Increatus, Zagreb, wwmw.increatus.hr

@ increatus

Istrazivanja su nadalje ukazala na izrazitu
aktivnost “zrcalnih neurona” u Zena koja
je mnogo jaca nego u muskaraca, ¢ime se
znanstveno potvrduje njihova ocita superi-
ornost u odnosu na muskarce kada je rijec
o citanju emocionalnih stanja.

Stoga ne ¢udi $to obi¢no traze organizacije
koje im omogucéuju nesputano koristenje
prirodne empatije.

Objavljeno u suradnji s nositeljem autorskih prava za Hrvatsku: Ostvarenje d.o.o., Donji Vukovac 12, Lekenik,

Www.izvoriznanja.com

Sally Helgesen, spisateljica, govornica i poslovna
savjetnica, autorica bestselera The Female Advantage:
Women's Ways of Leadership i The Web of Inclusion:
A New Architecture for Building Great Organizations.

Julie Johnson jedna je od prvih osoba u svijetu
koje su se pocele baviti executive coachingom.

Prije pokretanja vlastite tvrtke 1995. godine,
Julie je obavlja duznost potpredsjednice za
edukaciju i razvoj lidera u Merrill 1ynchu.
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Organizacijama je
potrebna feminina energija

Gledano kroz, povijest, nove ideje nglavnom su nastajale u neformalnin razgovorima u gostionicama, barovi-
ma, crkvama i na slicnin mjestima. Pokretali velikih promjena éesto bi znali reci: ""Sve se pokrenulo s mrive
tolke kada smo poceli medusobno razgovarati”. U tu svrbu sluzi nam i gCaffe. Na kavi s domadim i stra-
nim liderima, poduzetnicima, Inanstvenicima i drugim interesantnin [judima razgovaramo o ra3nin tema-
ma s podrudja liderstva, menadgmenta, organizacijskog razvoja pa cak i sire. Na trecem qCaffen nasli su se:

Sanja
Jevdenijevic
Delhaize Enrope, 1P of

Human Resources and
Organizational Development

Daniela Miljan

Executive Mentor &
Coach, Organizational
Development
Specialist

Marko Ludi¢

Qunantum21.net 1 gLife
urednik i ¢lan uprave

Ivan Miljan

poslovni savjetnik,
programski direktor
ISOD - Integral School of
Organization Development

Ana Majetic Vera Matejcic
¢lanica Uprave, Lupi¢
DOK-ING direktorica upravljanja

ljudskim resursima,
UniCredit Leasing Croatia

Mirna Radosevi¢
direktorica Salveo CEE
za Hrvatsku, Bosnu i
Hercegovinu, Stbiju,
Crnu Goru i Poljsku
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Marko Luci¢: Veceras smo se sastali kako
bismo pomocu dijaloga dublje uronili u temu
“Zene i liderstvo” koja je posljednjih godina
sve prisutnija u javnost. Gotovo da nema
dana, a da u medijima ne naidemo na razne
priloge koji se na ovaj ili onaj nacin bave nave-
denom tematikom. Posebna su prica konfe-
rencije. U prosincu prosle godine zatekao sam
se na Liderovgj konferenciji “Zene u biznisu”,
Znate i same kakve su te poslovne konferen-
cije; vise ili manje mlake i bezlicne. Medutim,
energija je na “Zenama u biznisu” bila sustin-
ski drugacija. Atmosfera je bila opipljivo nae-
lektrizirana. U konacnici, to me i ponukalo da
uredivackom odboru predlozim da se i gl 4,
naravno iz svoje specificne perspektive, po-
sveti tom pitanju. Dakle, o ¢emu je tu zapravo
tije¢? Zasto ta tema toliko intrigira?

Daniela Miljan: Kao poslovna Zena, ali
prije svega kao zena, voljela bih kad bi se nas
razgovor mogao baviti razlic¢itostima u stilu
vodenja, pogledima na poslovanje 1 pozitiv-
nim aspektima koje rodne razlike daju orga-
nizacijama. Medutim, stvarnost je takva da
¢emo, na pocetku 21. stoljeca, ipak morati
razgovarati 1 0 negativhim pojavama s koji-
ma se zene kao liderice susrecu: o otvorenoj
ili suptilnoj diskriminaciji, o problemima za
koje bih voljela da smo ih prerasli.

- P ]aialost, podaci
i neumoljivo  po-

tvrduju da  problemi
postoje. Nedavno sam
u casopisu [orbes pro-
c¢itala da u upravama
1500 americkih tvrtki
sa Standard & Poors liste sjedi samo 14 posto
zena. Nadalje, pogledamo li listu Forsune 1000,
samo 4,6 posto tvrtki s te liste vode Zene. Iako

su u Hrvatskoj Zene u svim dobnim skupina-
ma do pedeset obrazovanije od muskaraca,
njihov udio na vodedim pozicijama u tvrtka-
ma jos je zanemariv.

66 U Njematkoj je udio Fena
U upravama tvrtki jos i
manji nego kod nas.

. Tim cinjenicama
. potrebno je do-
dati i problem placa.
Razlike u placama za

'
= |
-

ol

4 A 'I “ isto radno vtijeme i
| poslove iste slozenosti

kre¢u se od 15 do 30
posto, ovisno o industriji. Interesantno je
da se u razvijenijim zemljama, osim u skan-
dinavskim, situacija nimalo ne razlikuje od
one u Hrvatskoj. U Njemackoj je udio Zena
u upravama tvrtki jos i manji nego kod nas.

Sanja Jevdenijevi¢: Prema direktivi koja
je krajem prosle godine izglasana u Europ-
skom parlamentu, do 2020. godine u tvrt-
kama koje kotiraju na burzi i imaju vise od
250 zaposlenika na neizvrsnim pozicijama
trebalo bi biti barem 40 posto zena, a u dr-
zavnim ustanovama do tog se udjela mora
dodi dvije godine ranije. Danas je na ovim
pozicijama jedva 17,6 posto zena.

66 12kosuu Hrvatskoj Zene
u svim dobnim skupinama
do pedeset obrazovanije
od muskaraca, njihov udio
na vodedim pozicijama
u tvrtkama jos uvijek je
zanemariv.




lako se u javnosti vodi polemika o tome
je i sustav zaposljavanja i unapredivanja
putem obvezujucih kvota uopce ucinkovit,
apeli drzavama da samostalno reguliraju
ovo pitanje ocigledno nisu urodili plodom
te se u tom smislu mora nesto poduzeti.

Ana Majeti¢c: Mogu se sloziti s tvrdnjom
da problem spolne diskriminacije treba
osvijestiti 1 rjesavati. Medutim, “rjeSenje” u
obliku uvodenja obaveznih kvota, bez ob-
zira na specifi¢nosti industrije i odnos po-
nude i potraznje na trzistu kadrova, ¢ini mi
se previse banalnim.

66 Ocito je da Zene unose
pozitivne vibracije u
muski svijet liderstva
i menadZzmenta te da
organizacije profitiraju
od toga.

. tom kontekstu
* U spomenut  ¢u
zanimljivo istrazivanje
koje je proveo profe-
sor Niclas Erhardt sa
suradnicima na Sveu-
cilistu Rutgers. Rijec
je o znanstvenicima koji su usporedivali
financijski uspjeh tvrtki stavljajuci ga u od-
nos s rodnom ravnopravnoscu uprava tih
istih tvrtki. Pokazalo se da ravnopravna za-
stupljenost Zena 1 muskaraca u upravama
pozitivno utjece na financijske rezultate i
vrijednost dionica tvrtki. Ana, slozio bih se
s tobom da ne treba nametati simplificirana
rjesenja. No, istovremeno #es?o je ne samo
potrebno nego i pozeljno uciniti, kao sto
nam praksa pokazuje.

Oxcito je da zene unose pozitivne vibracije u
muski svijet liderstva i menadzmenta te da or-
ganizacije profitiraju od toga. Cudi me da vla-
snici, koji su posve sigurno zainteresirani za
profit, zanemaruju tako evidentnu cinjenicu .

Ivan Miljan: Malo bih izmijenio taj zaklju-
c¢ak: praksa nam pokazuje da su spolno razzo-
life uprave uspjesnije od spolno ujednacenih.
Vijerujem da niti jednolicno muske, niti jed-
noli¢no zenske uprave ne mogu, u prosjeku,
biti toliko uspjesne kao raznolike. Osobno
sam prilicno pristran kad je postijedi to pita-
nje. Jos u osnovnoj skoli stekao sam dojam da
su djevojcice matljivije, ozbiljnije i odgovor-
nije od djecaka, a kasnije, u organizacijama, to
mi se uvjerenje iznova potvrdivalo. Rijec je o
mojem subjektivnom iskustvu, no cesto sam
se znao pitati Sto li se to sa zenama dogada
“na putu prema gore” u organizacijskoj hije-
rarhiji. S vtemenom, susreo sam se s pojmom
“staklenog stropa” (engl. glass ceiling, op.ut.).
On se odnosi na suptilnu, neformalnu i neo-
pipljivu prepreku napredovanju zena kojima
su formalno “sva vrata otvorena jednako kao
1 muskarcima”. Opisat ¢u to primjerom.

Jedna nasa prijateljica koja #ivi u Svicarskoj
godinama je radila u velikoj multinacional-
noj kompaniji. Zivot je u potpunosti po-
svetila poslu 1 karijeri, neumorno radeéi od
jutra do mraka. Bududi da je rije¢ o vtlo
sposobnoj zeni, brzo je napredovala do
pozicije viseg menadzmenta. I tu je stala.
Nakon toga, nekoliko godina u njezinoj
karijeri nije bilo pomaka. Unato¢ njezinim
neospornim kompetencijama, poslovnim
rezultatima i pozrtvovnosti, tvrtka je na
vise pozicije redom promicala muskarce s
nizim kvalifikacijama. Naposljetku je odu-
stala 1 otisla te sada uspjesno vodi vlastitu
tvrtku. Kad smo razgovarali o problemu s
kojim se susretala, rekla nam je da je shva-
tila da krug najviseg menadzmenta kompa-

nije ¢ini “musko drustvo™ ili boys’ club.
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66

Kolegice su odabrane
iskljucivo zbog strucnih
kompetencija, liderskih
sposobnosti, osobnih
kvaliteta i zalaganja.

U Svicarskoj se taj boys’ club odnosi na mre-
zu muskaraca koji su zajedno sluzili vojsku
ili su se na neki drugi nacin povezali u mla-
denackom razdoblju zivota. lako joj nitko
nije zelio ni smio reci da je njezino napre-
dovanje zavrsilo, svi su znali da su mjesta
na vrhu rezervirana za “decke” te da do
njih vrlo vjerojatno nikada nece dodi.

c ledano s moje
strane, izuzetno

sam ponosna na to §to,
kao jedna od najvecih
privatnih tvrtki u regiji,
od 10.000 zaposlenika
imamo cak 73% zena,

a u izvrsnom odboru odnos je 50:50 pa su
i u tom smislu snage izjednac¢ene. Mozemo
raspravljati o tome postize li se takav odnos
podrskom HR-a, ali na kraju ostaje ¢injeni-

ca da postoje zene koje imaju kvalitete koje
su prepoznate 1 odgovarajuce vrednovane i
nagradene.

66 Izuzetno sam ponosna
$to kao jedna od najvecih
privatnih tvrtki u regiji, od
10.000 zaposlenika imamo
Cak 73% zena, a u izvrsnom
odboru odnos je 50:50.

adim u ptivatnoj
tvrtki Ciji je core
business razvoj 1 proi-
zvodnja robotiziranih
strojeva za posebne

namjene. Rije¢ je o
pravoj “muskoj” indu-
striji pa je postotak Zena u ukupnom bro-
ju djelatnika ocekivano znatno manji nego,
primjerice, u slucaju Sanjine tvrtke te iznosi
15 posto. Sa zadovoljstvom mogu reéi da
se unazad godinu dana povecao broj zena
na menadzerskim i voditeljskim pozicijama
i to u odjelima koje uobic¢ajeno vode mus-
karci: od upravljanja proizvodnjom, preko
kontrole kvalitete, do usluga rezanja metala.
Isto tako, velika promjena dogodila se u sa-
stavu visokog menadzmenta - kolegiju drus-
tva - gdje je od ukupno dvanaest ¢lanova pet
zenskoga roda.

Zelim napomenuti kako su se kolegice na-
tjecale za vodece pozicije s muskim kolega-
ma te su odabrane iskljucivo zbog strucnih
kompetencija, liderskih sposobnosti, osob-
nih kvaliteta i zalaganja. Cini mi se da je
tvrtka u kojoj radim odlican primjer kako
napredovanje i razvoj karijere poslovnih
zena ovisi najveé¢im dijelom o njihovoj spo-
sobnosti, trudu i spremnosti da preuzmu
odgovornost.

Mirna Radosevi¢: U tvrtkama koje vodim
jako pazim na ravnomjernu zastupljenost
spolova. Za mene je to vise vrijednost koju
zivim nego nesto o cemu racionalno vo-
dim racuna. Zato me zanima, Vera, na koji
nacin ti, kao direktorica HR-a, utjeces na
svoju ofrganizaciju?

Vera Matej¢i¢ Lupic¢: Za pocetak, rodno
osvjestavam radna mjesta: neka zene budu
“¢lanice/direktorice/specijalistice”, a mus-
karci “¢lanovi/direktori/specijalisti”. Po-
tom, radim na programu ciji je cilj, izmedu




ostalog, osvijestiti zene o manifestiranju
ponasanja koja su neproduktivna za napre-
dovanje. Primjerice, neka istrazivanja uka-
zuju da su zene manje sklone umrezavanju
od muskaraca. Prema tim istrazivanjima,
zenama je kod povezivanja vazna kvaliteta
i dubina odnosa dok su muskarci skloni-
ji veCem broju povrsnih poznanstava. U
kontekstu organizacije, to zna¢i da zene
slabije od muskaraca izgraduju zreze za pot-
poru koje, uz kompetencije, najvise utjecu
na napredovanje. Ujedno, manje su sklone
aktivhom trazenju mentora i sponzora koji
poticu i stvaraju prilike za napredovanje.

Mirna Radosevi¢: Zanimljiva mi je ova
teza o umrezavanju. Oduvijek sam vjero-
vala da su zene u tome bolje od muskaraca.

avodim to samo

kao primjer, a
ne kao osnovni ¢imbe-
nik zbog kojeg nema
dovoljno Zena na vi-
sokim pozicijama.
Medutim, postoji niz

obrazaca koji se prirodno manifestiraju u
ponasanju zena, a nisu produktivni. Ne u
smislu rada i uc¢inka, ve¢ iskljucivo u smislu
napredovanja. Kada bi se navedeni obras-
ci osvijestili, mnogo toga promijenilo bi se
samo od sebe. Sjajno bi bilo da nam je net-
ko na fakultetu rekao da se vise potrudimo
oko stvaranja mreze kako bismo si uveca-
le sanse za napredovanje. Mislim da neke
stvari radimo samo zato $to smo zene, a da
toga nismo svjesne.

Potom su tu kwoze, koje smatram neophod-
nima u ispravljanju nejednakosti. Danasnjim
smo razgovorom osvijestili mnoge duboke
kulturno uvjetovane obrasce koji podrza-
vaju stakleni strop u organizacijama. Buduci
da se takvi obrasci mogu mijenjati iskljucivo

promjenom kvalitete svijests, tesko je ocekivati
neke znacajnije pomake u tome smislu u do-
gledno vrijeme. Zato su tu kvote, formalni
okvir koji utvrduje nova pravila igre.

Sanja Jevdenijevi¢: “Muski klubovi” i dis-
kriminacija po spolnoj osnovi pojave su
koje ¢e s viemenom polako nestati. Vratimo
se na trenutak onome Sto je Marko nazvao
“pozitivnom vibracijom” koju Zene unose
u uprave. Kakve su to to¢no kvalitete, koja
je to zapravo razli¢itost koju mi mozemo
ponuditi? Moj osobni dojam je da su Zene
jednako ambiciozne i spremne na promjene
kao muskarci, ali da nas, u prosjeku, status 1
mo¢ ne motiviraju toliko snazno.

(14 Postoji niz obrazaca koji
se prirodno manifestiraju
U ponasanju Zena, a nisu
produktivni u smislu
napredovanja.

Cak i kad dodu na poziciju moéi, mislim da
vecina zena jo$ trazi nacin kako tu mo¢ kori-
stitl 1 kako se natjecati bez stereotipno agre-
sivnog nastupa koji cesto karakterizira muske
kolege. Opcenito, uloga Zene u organizaciji
ne smije biti pasivna, zene trebaju preuze-
ti odgovornost za svoju karijeru 1 izgradnju
odnosa u organizaciji. S druge strane, zada-
¢a je organizacije razvijati liderske vjestine
kod Zena jednako kao i kod muskaraca te im
omoguditi kvalitetnu razvojnu povratnu in-
formaciju. Organizacije imaju odgovornost
uciniti ovaj proces unapredenja transparen-
tnijim. Tek tako ¢e ukloniti predrasude i
zaustaviti tendenciju da zenama kazu kako
“nisu sposobne strateski promisljat”.
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Trebamo shvatiti da se vecina zena razliku-
je od vecine muskaraca po nekoliko kljuc-
nih ¢imbenika koji utjecu na njihove kari-
jere, izuzev majcinstva. Prije svega, rijec je
o Stilu komuniciranja, naiinu na Roji upravljajn
svojom karijerom, motivacijom koja ih pokrece,
modii povezanosti. Dovoljno je da se za poce-
tak pozabavimo navedenim razli¢itostima.

Vera Matejc¢i¢ Lupi¢: Dodala bih da je
na organizacijama da kreiraju kontekst koji
motivira zene na vodenje; u kojem se pre-
poznaju, podrzavaju te procjenjuju kvali-
tetni obrasci liderstva razliciti od onih koje
danas uoc¢avamo.

66 Sje¢am se metafore o "velikim
deckima" i "igralistu" na kojem
se samo oni mogu "“igrati®.

Z animljivo mi je
sve to o cemu
govorite jer osobno
nisam imala iskustvo
da me se po bilo ¢emu
diskriminira. Primjeri-
ce, prosle sam godine
sa svojom financij-
skom direktoricom posjetila “klub Zena”
jedne ugledne revizorske kuce i prisustvo-
vala prezentaciji rezultata istrazivanja o po-
loZaju Zena u drustvu i biznisu. Odmah na
pocetku zacudilo nas je da klub takve vrste
uopce postoji, a jos vise su nas zacudile
brojne liderice i menadzerice iz poslov-
nog svijeta koje su govorile o problemima
s kojima su se susretale tijekom karijere.

Moram priznati da smo obje napustile pre-
davanje pitajuci se kako smo se uopce on-
dje zatekle. Zasto one pricaju o tome? O
¢emu je rije¢? Ni jedna ni druga nismo se u
karijeri sustele s tim problemima pa stoga
nismo ni znale da postoje.

Poseban dojam ostavila je tada na mene
biv§a ministrica Mirela Holy koja je, barem
mi se tako ¢ini, vidno ljuta na muskarce.
I u politici se zene, ocito, susrecu s istim
ili slicnim problemima, a njihova zastu-
plienost na visokim pozicijama takoder je
zanemariva. Sje¢am se kako je spominjala
metafore o “velikim deckima” i “igraliStu”
na kojem se mogu “igrati” samo oni te na
¢ijem je ulazu izvjeseno upozorenje: “curi-
cama ulaz strogo zabranjen”. Sve je u redu
dok se bavi§ manje bitnim,”zenskim” stva-
rima, poput ekologije. Medutim, drznes li
se pokusati vise, jao tebi.

islim da moze-

mo  zakljuciti
kako problem rodne
diskriminacije u lider-
stvu, bez obzira na
individualno bolja ili
losija iskustva, eviden-
tno postoji. Pokusajmo se sada fokusirati
na #zroke. Zasto je tome takor Kako nasta-
je “stakleni strop”’? Koji su motivi da ga i
dalje podrzavamo?

66 Mozemo zakljuditi
kako problem rodne
diskriminacije u
liderstvu evidentno
postoji.




66 U tako stvorenoj
naciji neprestano se
afirmirao muski arhetip
- poduzetan, agresivan,
borben, dominatorski
- koji se kulturoloski
prenosio s oca na sina.

. I< ada  raspravlja-
- mo o bilo kojoj

temi u svijetu biznisa,

moramo imati na umu
da korijeni obicno
sezu do pocetaka nasih
civilizacija 1 kolijevki
modernih ekonomija. Jo§ od doba lovaca
sakupljaca, radne uloge bile su podijeljene
izmedu spolova: Zzene su radale, brinule se
o djeci i domu, dok su muskarci odlazili u
lov. Neka su drustva bila vise patrijarhalna,
neka vise matrijarhalna, ali u nacelu je fi-

zionomija muskarca bila pogodnija za teze
fizicke poslove koji su osiguravali hranu i
dom, omogucivsi muskarcima da se posta-
ve dominantno nad zenama. Cesto je ta-
kvu postavku ucvrscivala i religijska dogma
mnogih drustava, no to je zasebna tema.
Sve do industrijskog doba prevladavala je
takva podjela uloga, kada je automatizacija
rada pocela postupno preispitivati i mije-
njati uloge spolova.

Nedavno sam u Americi raspravljao s jed-
nom intelektualkom o tome koliko je speci-
ficna americka povijest utjecala na njihovo
trziSte rada. Prisjetimo se na koji su nacin
Amerikanci nastali kao nacija; rijec je o lju-
dima koji su u potrazi za boljim zivotom
stigli iz Burope na drugi kontinent zatekav-
§i tamo Indijance s kojima su vtlo brzo usli
u krvavi sukob koji je zavrsio istrebljenjem

domicilnog stanovnistva. Potom su se sje-
tili dovesti iz Afrike crnce da im rade kao
robovi. Kako su se ovi uskoro pobunili,
onda su i njih ubijali jer su im predstavljali
“prijetnju”. Nakon Drugog svjetskog rata
prijetili su im Rusi, nedavno Afganistanci
i Iracani, zatim Iranci, sad opet Rusi i tako
u nedogled. Njima uvijek netko prijeti, a
ta prijetnja povlaci sa sobom kontinuirano
prisustvo straha i psiboze.

U tako stvorenoj naciji neprestano se afir-
mirao muski arhetip - poduzetan, agresivan,
borben, dominatorski - koji se kulturo-
loski prenosio s oca na sina. Primjerice,
osnovne vrijednosti koje americki ocevi
usaduju svojoj djeci, a posebice sinovima,
jesu snaga i Gvrstina; govore im kako moraju
biti snazni, kako ne smiju plakati te kako
se u zivotu moraju izboriti za sebe. Stoga
ne cudi da tijekom odrastanja djeca zato-
mljuju u sebi fenski arhetip - njegnost, poveza-
nost, emocionalnost - te se agresivno odnose
prema svijetu i zivotu. Ta ista djeca po-
tom polako odrastaju, zavrsavaju srednje
skole, fakultete i ugledne poslovne skole,
zaposljavaju se u kompanijama te polako
napreduju do liderskih pozicija. Sto tada
vide kao vtlinu? Iste one vrijednosti ko-
jima su ih ocevi i djedovi poducavali u
mladosti 1 koje se posve kose sa zenskim
arhetipom. Stoga ne cudi da u interakcija-
ma nesvjesno diskvalificiraju zene.

06 Kada bi se danas Zenski
arhetip - koji obuhvaca,
podrzava i suosjeca -
uravnotezio s muskim,
svijet bi svjedocio

velikoj transformaciji.
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66 Zato $to se nije primarno
bavila analiticko-logickim
informacijama, voda tima
svoju je kolegicu dozivio
nekompetentnom.

Promisljanja o uzrocima stvaranja “‘stakle-
nog stropa” vode nas do samih filozofskih
zacetaka zapadnjacke civilizacije sazdane na
muskom arhetipu koji je presudno utjecao na
prevladavajucdi svietonazor u svijetu biznisa
i sire. Poslije se kao reakcija pojavio pokret
ekoferninizam, kojeg je Mirela Holy, kad je ve¢
spominjemo, tipi¢na predstavnica, koji zago-
vara jacanje zenskog arhetipa u drustvu.

Taj muski, agresivni, dominatorski svjeto-
nazor ne Steti samo odnosima 1 organizaci-
jama vec i prirodnom ekosustavu u cjelini.
Upravo zbog tog svjetonazora ekosustav
dozivljavamo resursom koji se moze be-
skrajno eksploatirati 1 unistavati. Kada bi se
danas genski arbetip - koji obubvaca, podriava
i suosjeca - uravnotezio s muskim, svijet bi
svjedocio velikoj transformaciji.

o 3 ‘-T . Tijekom tog bo-
- |l|‘ i ravka u SAD-u,
gy "] razgovarajuéi s ljudi-

i l ma, doznala sam da

A A “ | je tamo u tijeku kam-

’ panja koja se obraca

iskljucivo

Shvatili su da je agresivnost i borbenost

muske djece prevrsila svaku mijeru pa se

kampanjom ocevima porucuje da vise raz-
govaraju sa sinovima buduci da u tom od-
nosu nastaje veéina problema. Kampanja

im porucuje da ih zagtle, da se isplacu s

njima, da ih pitaju o osjecajima, da podije-

le s njima emotivna iskustva. U odnosima
majka - kéi, otac - kéi 1 majka - sin bliskost,
toplina 1 njegnost ipak postoje.

ocevima.

. P ripremaju¢i  ma-
. terijale za ovaj

broj, u tekstu 17zza:

istinska  snaga  poslovnih

Zena autorica Sally Hel-

gesen 1 Julie Johnson

nais$ao sam na - po
mojem misljenju - klju¢ni uvid. U ¢lanku se
opisuje situacija iz stvarnog zivota kada se
clanovi prodajnog tima okupljaju na redo-
vitom sastanku na kojem njihov nadredeni
regionalni menadzer izlaze planirane brojke.
Voda tima, muskarac, pazljivo prati izlaga-
nje nadredenog i podsvjesno se usmjerava
na analiticku interpretaciju informacija. Za-
okupljen brojkama, vrijeme koristi za pro-
misljanje o strategiji. Njegova “desna ruka”
je zena koja se smjestila u pozadini sale za
sastanke te, osim izlaganja regionalnog me-
nadzera, pazljivo prati unutarnju dinamiku
1 emocije koje izviru unutar grupe. Po za-
vrsetku sastanka, njih dvoje sjeli su za stol
i razgovarali. Tom prilikom voda tima u
dijalog je unosio analititke nvide, a njegova
zamjenica emotivne nvide. Nazalost, zato $to
se nije primarno bavila analiticko-logickim
informacijama, voda tima svoju je kolegicu
dozivio nekompetentnom, a njezine inpute
drugacije prirode dokazima njezine nekom-
petencije. lako je ona posve svjesna dina-
mike dogadaja, ne uspijeva pronaci nacin
da mu pojasni svoje stavove. Zbog vlastite
nesigurnosti trajno se povlaci u sebe zabo-
ravljajudi na snagu i mo¢ vlastite percepcije.

66 Agresivnost i borbenost
muske djece prevrsila
je svaku mjeru pa se
kampanjom ocevima
porucuje da vise razgovaraju
sa sinovima te da podijele s
njima emotivna iskustva.




66 Pravo bi pitanje bilo: na koji
nacin u vecoj mjeri ukljucti
femininost u liderstvo i
menadZment, a ne samo Zene?!

Daniela Miljan: Sto mislite, zasto se u toj
situaciji zena povlaci?

. P retpostavljam da
. se povlaci zato $to
je voda tima, zaSticen
kulturom kojom do-

‘ minira muski arhetip,
blijedo gleda pitajuci se

o ¢emu ova govori? Li-
derstvo i menadzment neminovno se bave
apstraktnim kategorijama za $to je neop-
hodno odredeno samopouzdanje. Naidemo
li na nerazumijevanje, lako izgubimo vjeru
u sebe te se onda povlacimo, trajno ili pri-

vremeno.

Ivan Miljan: Iako je primjer koji je Marko
naveo zanimljiv, mislim da smo danas nad-
vladali tu grubu podjelu na muski i zenski
arhetip kad se djelovanje nekog spola os-
tro dijeli na aktivnosti lijeve ili desne strane
mozdane hemisfere, a svakom je spolu me-
taforicki “amputirana” jedna strana moz-
ga. To jednostavno nije tako; u stvarnosti
ne funkcioniramo na takav nacin. Zene i
muskarci u svojoj psihi podjednako obje-
dinjuju feminine i maskuline aspekte. Ar-
hetipska podjela medu spolovima stvar je
proslosti, tim vise §to kao kultura sve vise
prihvacamo homoseksualizam, biseksuali-
zam, transseksualizam i ostale raznolikosti.
Mislim da bit problema danasnje musko-
zenske podjele trebamo potraziti u balansu
ovih dviju energija, viSe nego u brojcanoj
jednakosti muskaraca i zena.

dlicno si to za-

kljucio! Dakle,
pravo bi pitanje bilo:
na Roji naiin u vecoj mije-
i ukluiiti femininost u
liderstvo i menadiment,
a ne samo Zene? Ako
problem preformuliramo prema ovom
novom pitanju, tada se i od muskaraca
ocekuju promjene, a ne samo od zena. Mi
zene zapravo smo krenule pogresnim pu-
tem jer postajemo kopije muskaraca una-
to¢ tome $to bismo zapravo u vecoj mjeri
trebale biti Zene. Promjene moraju i¢i s
obje strane.

66 Liderstvo i menadZment
neminovno se
bave apstraktnim
kategorijama za sto je
neophodno odredeno
samopouzdanje.

Marko Luci¢: U tom kontekstu intere-
santno je spomenuti rezultate psiholos-
kih testiranja prve generacije polaznika
ISOD-a — Integral School for Organizational
Development koji su pokazali da polaznice
- redom uspjesne u poslu kojim se bave,
clanice uprava, direktorice, voditeljice sek-
tora - imaju naglasenu maskulinu energiju.
To sigurno nije slucajno. Molim vas da se
ne uvrijedite na ovo $to ¢u sada reci: ¢ini
se kako su negdje po putu shvatile koja su
“pravila igre” u poslovhom svijetu pa su
zbog toga probudile muskarca, a zatomile
zenu u sebi.
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5 lazem se. To po-
kazuju 1 rezultati
istrazivanja koje je pri-
je desetak godina pro-
vela nizozemska vlada

} medu institucijama i

tvrtkama iz razlicitih
podrucja  djelat- nosti. Glavno pitanje
koje su analizirali bilo je: “Na koji nacin or-

/ \

ganizacijska kultura sprecava zene u napre-
dovanju na vise liderske i menadzerske po-
zicijer” U ovom istrazivanju, top-menadzeri
oba spola izjavili su da su takozvane zenske
osobine: kolegijalnost, razvoj talenata, po-
zitivan feedback, sklad izmedu obiteljskog
zivota i profesionalne katijere vaznije od tzv.
muskih osobina: natjecanja, postignuca, ini-
cijative, materijalnih nagrada, napredovanja
u hijerarhiji. Potom je od iste grupe ispitani-
ka zatrazeno da navedu koje su po njima po-
zeljne karakteristike lidera. I Zene i muskarci
u svojim su odgovorima uglavnom navodili
stereotipe koji se pripisuju muskim osobina-
ma, kao $to su ambicija i inicjativa. Emocije
su odbacili kao znak slabosti ili nesigurnosti!
Zato smatram da ravnopravnost na podruc-
ju liderstva i menadzmenta zahtijeva da se
na tipicno musko ponasanje i tipicno muske
izbore prestane gledati kao na normu.

Vera Matejci¢ Lupic¢: Upravo zbog toga
vazno je prepoznati zenske uzore i uciti iz
njihova iskustva promatrajuci kako se po-
nasaju i suocavaju s izazovima. Na taj ce se
nacin spomenute norme “revidirati”.

66 Potpuno usmjerena na
rezultate, brojke i izvrsenje,
izgubila sam zenski dio sebe $to
mi - tek sada mi je to posve
jasno - ipak nije odgovaralo.

66 Smatram da
ravnopravnost na
podrudju liderstva i
menadZmenta zahtijeva
da se na tipi¢no musko
ponasanje i tipicno muske
izbore prestane gledati
kao na normu.

Daniela Miljan: Sje¢am se sebe u top-me-
nadzmentu velike kompanije. Doista mogu
re¢i da sam bila “nabrijana”, preplavljena
maskulinom energijom te da sam u to vrije-
me objerucke prihvatila musku perspektivu
gledanja na stvarnost. Mojim sefovima, koji
su redom bili muskarci, odgovarao je moj
tadasnji svjetonazor. Medutim, moram pri-
znati da meni nije. Negdje duboko u sebi
osjecala sam da nesto nije onako kako bi
trebalo biti. Takav pristup prouzroc¢io mi je
poprilicne probleme u poslovnom i privat-
nom zivotu. Tijekom vremena, polako sam
osvjestavala da trebam raditi na sebi i mi-
jenjati se tako da danas mogu reci da sam
mnogo vise uravnotezena u tom smislu.

Ana Majeti¢: Cini se kako ti je upravo ta ne-
svjesnost pomogla da napredujes u karijeri?

_ i .
ST Vo Za
a1 | Vo, vierojatno je

- ‘] tako. S jedne strane to
ul
N

je bilo dobro za moju
karijeru, a s druge nije.

1
‘ Potpuno usmjerena na

rezultate, brojke i izvr-
Senje, izgubila sam zenski dio sebe sto mi
- tek sada mi je to posve jasno - ipak nije
odgovaralo.




. Moja su iskustva
) slicha tvojima,
samo s druge strane
zensko-muskog  svi-
jeta. Psiholoska testi-
ranja na ISOD-u kod
mene su ukazala na

zenski arhetip koji lagano dominira nad
muskim. U mojem slucaju to apsolutno
ima smisla; radeéi u top-menadzmentu ve-
likih kompanija svoje sam liderstvo primar-
no temeljio na intuiciji i osjecajima te na zdra-
vim 1 kvalitetnim meduljudskim odnosima
u kojima se uvijek naslo prostora za druga-
c¢ije perspektive. Medutim, u jednom sam
trenutku shvatio da me nadredeni sumnji-
¢avo gledaju. Cuo sam da o meni govore
kako “nisam cvrst” te da ne znam “lupiti
sakom po stolu”.

66 Pogledate li pazljivije profil
lidera u Hrvatskoj i u
svijetu, shvatit cete da je
uglavnom rije¢ o visokim
alfa muzjacima.

Gledano iz danasnje perspektive, njihovo
ponasanje nimalo ne ¢udi. Naime, pogledate
li pazljivije profil lidera u Hrvatskoj i u svije-
tu, shvatit ¢ete da je uglavnom rije¢ o viso-
kim alfa muzjacima koji uobicajeno promovi-
raju sebi slicne. Za “curice” - kako oni vole
nazivati druge ljude koji drugacije gledaju na
praksu liderstva i menadzmenta - tu doista
nema mjesta. Njima je nametanje vlastitog
misljenja, mediokritetsko upravljanje isklju-
¢ivo pomocu brojki i glupavo “logicko”
rjesavanje problema utemeljeno na analizi
jedini dokaz kompetentnosti.

66 NeravnoteZa u omjeru
Zena i muskaraca na vrhu
organizacija dijelom je i
posljedica osobnog izbora
Zena koje ne odlucuju
svoju karijeru razvijati
vertikalno.

mnogim je kul-

turama idealan
lider odlucan, aserti-
van 1 neovisan mus-
karac. Od zena se pak
ocekuje da su nesebic-
ne, dobre te da vode
brigu o okolini. Nesklad izmedu ocekivano
zenskih kvaliteta i spomenutih karakteristi-
ka pridodanih liderima dovodi zZene u ne-
razrjeSivi paradoks. Istrazivanja pokazuju
da se zene, kada manifestiraju ponasanja
karakteristicna za muske lidere, percipi-
raju kompetentnima, ali se okolini manje
svidaju - $to u okvirima bilo koje organi-
zacije ne predstavlja produktivno ponasa-
nje. Ponasanja koja u muskaraca upucuju
na samopouzdanje i asertivnost, u zena se
percipiraju arogantnima - sto takoder nije
pozeljno unutar zajednice. Jednako tako,
zene koje se u poziciji autoriteta ponasaju
vise feminino, okolina voli, ali ne postuje te
ih dozivljava previse osjecajnima za dono-
Senje teskih odluka i previse mekanima da
bi bile liderice.

U 21. stoljecu nijedna organizacija nece
kazati da Zenama onemogucava napredo-
vanje. Istodobno, statistike uporno poka-
zuju da je udio zena na vrhu organizacija
znacajno manji u odnosu na muskarce.
Danas se ta pojava objasnjava tzv. drugom
generactjom spolnih predrasuda.
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66 Poznajem jednu gospodu
kojoj je ponudena visoka
pozicija u Deutsche Bank.
Uprava banke napredovanje
je uvjetovala izborom
izmedu karijere i obitelji

Naime, uz veé¢ spomenuto pomanjkanje
zenskih uzora te konflikte izmedu kom-
petentnosti i svidanja, istice se i tendencija
organizacija da odredene poslove i razvoj
karijere “kroje” prema muskarcima. Ne-
ravnoteza u omjeru zena i muskaraca na
vrhu organizacija dijelom je 1 posljedica
osobnog izbora zena koje ne odlucuju svo-
ju karijeru razvijati vertikalno. Na tu odlu-
ku ponekad utjece i majcinstvo.

o B a$ sam to mislio
L .
spomenuti. Ne
smijemo zaboraviti na
zeninu ulogu majke.
Devet mijeseci Zena
nosi dijete, potom ga
doji, bdije nad njime,

brine se o njemu i odgaja ga. Majcinski in-
stinkt puno je izrazeniji od oc¢inskog instin-
kta muskarca. U zivotu Zena prisutan je va-
zan dodatni aspekt, dodatna odgovornost,
uloga koju muskarci jednostavno nemaju.
Neminovno je da onda dolazimo do situ-
acije, mozda kulturoloski i tradicionalno
uvjetovane, kada zena, suocena sa zahtjev-
noscu i velicinom te odgovornosti, mora
birati. Zeli li se odre¢i majcinstva? U najve-
¢em broju slucajeva odgovor je negativan.
Zeli 1i se odreéi odgoja djece? Naravno da
ne zeli; ona zeli aktivno sudjelovati u njiho-
vu zivotu. Stoga je pitanje majiinstva sigurno
bitno za temu o kojoj razgovaramo.

P oznajem  jednu
gospodu kojoj je
ponudena visoka po-
zicija u Deutsche Bank.

Uprava banke napre-
dovanje je uvjetova-

la izborom izmedu
karijere 1 obitelji. Smatrali su da ne moze
biti produktivna odluci li se za oboje. Da-
kle, iako se radi o jednoj Njemackoj, koja
nam je po mnogocemu uzot, situacija nije
nista bolja nego kod nas. Iznimka su jedino
skandinavske zemlje.

Vera Matejc¢i¢ Lupic¢: Nedavno sam pri-
sustvovala konferenciji u ¢ijem su radu
sudjelovale brojne - zbog svojeg poduzet-
nickog, akademskog, poslovnog ili politic-
kog uspjeha - priznate zene. Vecina njih su
i majke. Opisujuci svoje putovanje prema
vrhu te sagledavajuéi cimbenike koji su pri-
donijeli uspjehu, vecina njih istice i nalazi
vaznom potpunu podrsku partnera. Niji-
hovi partneri pomazu na nacin da su na
sebe preuzeli znacajniji dio poslova tradici-
onalno pripisanih zenama ili u njima ravno-
pravno sudjeluju. Ucinilo mi se da partneri
tih Zena doista podrzavaju njihove karijere.
Zakljucila sam, na razini obrasca, da je za
uspjeh zena i majki opisana podrska izni-
mno bitna.

Ana Majeti¢: Po svemu recenom, mnogo
toga se svodi na majc¢instvo. Bududi da jos
nemam to iskustvo, ne mogu o tome raz-
govarati, ali me jako zanima vase glediste.

66 Ne smijemo zaboraviti
na Zeninu ulogu majke.




Mirna RadoS$evi¢: Uronimo li dublje u
tematiku, doista dolazimo do spoznaje da
majtinstvo (ini razlikn u karijeri lidera i liderica.
Govorim iz vlastitog iskustva; sve dok ti
dijete nije zbrinuto na pravi nacin, ne mo-
ze$ biti produktivna. Ako nisi mirna u sebi,
ne mozes$ biti kreativna, ne mozes dati ono
najbolje od sebe.

66 Cini mi se da osim rijetkih
uzora zena liderica rijetko
nailazimo na uzorite oceve u
novoj ulozi. Neravnoteza je

prisutna na obje strane.

lazem se s vama.
Majcinstvo za-

1t r -
e !" b
S
ol
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sigurno nije nekakav
jednokratni zastoj koji
se sam po sebi rjesava.
Nedavno sam sudjelo-

vala na skupu o zena-
ma u poduzetnistvu. Zakljucak bi se mo-
220 svestl na sljedecu maksimu: “Izgradite
li nam vrtice, dobit cete zensko poduzet-
nistvo!” Bududi da se tek rijetki muskarci
brinu o djeci, netko se time mora pozaba-
viti. Ako institucije ne mogu odgovoriti na
problem, tesko je od Zena ocekivati da se
posvete biznisu koji se posljednjih godina
pretvorio u vrlo zahtjevnu igru koja sva-

@y

kodnevno odnosi brojne “Zrtve” s trzista.

Sanja Jevdenijevic¢: Stalno slusam o iza-
zovima koje sa sobom povlaci ravnoteza
izmedu profesionalne i privatne domene -
mada se time zapravo uglavnom misli na
ravnotezu izmedu posla i obitelji. Tocno je,
kao sto ste rekli, da velik broj ambicioznih
profesionalaca, bilo da je rije¢ o Zenama

i muskarcima, donosi osobne izbore koji
ih usmjeravaju prema ili skrecu s puta koji
vodi liderskim pozicijama. Takoder je isti-
na da se to ceS¢e dogada kod Zena, kada
obaveze na poslu i kod kuce postanu pre-
zahtjevne. I to jest veliki problem. Ne samo
za njih, to je velik problem za organizacije
koje odlaskom tih Zena nepovratno gube
na razlicitosti i potencijalu.

Mirna Radosevi¢: Generalno gledajudi,
muskarci ne osjecaju toliku potrebu za dje-
com kao Zene. Cinjenica je da se Zene emo-
tivnije povezuju. Ne volim generalizirati,
no obrasci ipak postoje. U vecini slucajeva,
djeca se vise vezu uz majku.

\4
injenica je da
majc¢instvo  mi-
jenja zene. Medutim,
sve cesce primjecujem
kako na slican nacin

ocinstvo mijenja mus-
karce. Gledajuci una-
trag, zene vidimo blize kuéi, a muskarce
blize poslu. U jednom trenutku zena poci-
nje raditi 1 unutar organizacije prihvaca tu
novu ulogu. Usporedno, a mozda i poslje-
di¢no, uloga oca postaje drugacijom. Mus-
karci, uz “poslovnu ulogu” prihvacaju re-
definiranu, aktivniju ulogu oca. Cini mi se
da osim rijetkih uzora Zena liderica rijetko
nailazimo na uzorite oceve u novoj ulozi.
Neravnoteza je prisutna na obje strane.

Nedavno sam sudjelovala
@6 na skupu o Zenama u
poduzetnistvu. Zakljucak bi
se mogao svesti na sliedecu
maksimu: "lzgradite li nam
vrtice, dobit ete Zzensko
poduzetnistvo!"
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o I ) okusat c¢u sazeti
i sve §to je do sada
receno. Cinjenica je da

na liderskim pozici-
jama ima mnogo vise

muskaraca nego Zzena,
no postajemo svjesni
da raznolikost ¢ini organizacije uspjes-
nijima. Zene ne moraju postati “vise kao
muskarci” kako bi napredovale, jer se time
ne dobiva raznolikost, nego samo jos veca
neravnoteza. Organizacije sustinski trebaju
maskuline i feminine elemente, a trenutno
imamo visak maskulinosti. Ono $to 1 mus-
karcima i Zenama vraca ravnotezu je roditel-
stvo - nacin na koji nas ocevi 1 majke odga-
jaju i nacin na koji se mi sami kao roditelji

66 Organizacije sustinski
trebaju maskuline i feminine
elemente, a trenutno
imamo visak maskulinosti

mijenjamo 1 uskladujemo. Roditeljstvo je
nasa prilika da ucinimo klju¢ne promje-
ne. Upravo roditeljstvo najveéim dijelom
¢ini razliku u shvacanjima spolnih i rodnih
uloga, razliku u prenosenju tih shvacanja
s generacije na generaciju i uspostavljanju
uravnotezenog, inkluzivnog radnog okru-
zenja, drustva i civilizacije.




develgpment mastery







Stav o
Zenama mora

se mijen|at

y

Joanna Barsh, Lareina Yee

Problem

Napredovanje sposobnih zena do najvisih liderskih i menadzerskih funkcija jos uvijek je
problemati¢no u mnogim kompanijama sirom svijeta. Strukturne promjene, poput uvode-
nja fleksibilnog radnog vremena nisu dovoljne: ne uspijevaju ozbiljnije uhvatiti se ukostac s
nevidljivim, ali snaznim uvjerenjima mnogih lidera i menadzera koja suptilno, mozda nena-
mjerno, ali ipak uporno ugrozavaju poslovne karijere Zena.

Zasto je to vagno?

Brojna istrazivanja ukazuju na statisticki znac¢ajnu korelaciju koja povezuje ravnopravnu rod-
nu zastupljenost u upravama tvrtki, financijske performanse i zdravu poslovau klimu. Za-
kljucak: rodna ravnopravnost upravljackog tima pridonosi boljim rezultatima tvrtke.

qLife

91



92 qLife

Sto uéiniti da se proces pospjesi?

Jednoznacnog odgovora jednostavno nema. Medutim, iskustva tvrtki koje su uspjele napre-

dovati u tom smislu pokazuju nam da se do Zeljenih promjena dolazi prije svega uvodenjem

konkretnih mjera u procese upravljanja ljudskim potencijalima - kvalitetnijim koriStenjem

podataka, postavljanjem osmisljenih ciljeva kojima se potice izbor Zena na kljucne liderske

funkcije, dizajniranjem posebnih politika koje zenama olaksavaju napredovanje te razradom

programa mentorstva kako bi im se pomoglo na tom putu.

Unato¢ zalaganju tvrtki, barem deklarativ-
nom, napori da se napredovanje zena po-
spjesi nisu urodili plodom. Postotak Zzena
u upravama tvrtki i izvr$nim odborima u
mnogim zemljama zapeo je oko 15 posto, a
samo 4 posto predsjednika uprava tvrtki s
liste Fortune 500 su zene.

Najnovijim inovacijama na radnom mjestu
- politikama potpore zenama s malom dje-
com, mrezama koje im pomazu upravljati
karijerom, programima formalnog men-
torstva u profesionalnom razvoju - srusene
su brojne strukturne barijere koje su ometale
njihovo napredovanje. Stoga bi se sljede-
¢im korakom trebalo usmjeriti na rusenje
nevidfjivih barjjera osvjestavanjem mentalnih
modela tj. sviesnog i podsvjesnog nacina
razmisljanja velikog broja lidera i menadze-
ra koji uporno prijece znacajniji ulazak
zena na klju¢ne funkcije.

Ne mozemo reci da lideri govore neistinu
kada se javno zalazu za promicanje rodne
raznolikosti; uobi¢ajeno, oni doista tako i
misle. Medutim, uhvaceni u Zrvnju brojnih
svakodnevnih problema, oni se ne uspijeva-
ju rijesiti duboko ukorijenjenih starih men-
talnih modela koji, uvijek iznova, isplivaju

na povrsinu. Prema nasem iskustvu, prece-
sto se dogada da lideri imenovanje zena na
vide rukovodece funkcije smatraju rizzkom,
da im ne pruzaju povratne informacije ne-
ophodne za razvoj karijere te da oklijevaju
zaposlenim majkama ponuditi atraktivna
te istovremeno stresna radna mijesta koja
zahtijevaju dodatno putovanje. Stoga ne
iznenaduju rezultati istrazivanja provede-
nog ove godine prema kojima:
* zene dospjele do visih funkcija doista
raspolazu liderskim sposobnostima
* zene redom smatraju kako u razvoju ka-
rijere nisu imale potporu
* zene redom smatraju kako nemaju ade-
kvatnih prilika za daljnje napredovanje.

Ideje koje u tekstu predlazemo za izlazak
iz ovog zacaranog kruga prije su smjernice
nego konacna rjesenja. Temelje se na nepo-
srednom iskustvu suradnje s brojnim pred-
sjednicima uprava i izvrsnim direktorima,
razgovorima s tridesetak struc¢njaka za rodnu
ravnopravnost te razmisljanjima lidera kom-
panija koje se uspjesno nose s tim proble-
mom: Pitney Bowes, u kojoj 38 posto potpred-
sjednika dolazi iz redova zena; Shell, u kojoj
zene zauzimaju Cetvrtinu svih menadzerskih
pozicija; Time Warner, u kojoj 40 posto zena




sjedi u odboru izvrsnih direktora i u kojoj se
posljednjih Sest godina udio zena na lider-
skim pozicijama uvecao za 30 posto. lako su
ostvarili velik napredak, lideti ovih tvrtki reci
¢e vam da jos mnogo toga kane uciniti.

Njihovo zajednicko iskustvo pokazuje nam

da istinski napredak zahtijeva odlu¢nu imple-

mentaciju sustavnih promjena, zasnovanih na:

* jasnim ciljevima, kako bi se zenama osi-
gurale jednake $anse za napredovanje

* temeljitoj analizi podataka u PAl-ju - Per-
SJormance Appraisal Interviewn, kako bi se
nadvladali problemati¢ni mentalni modeli

* istinskom mentorstvu.

Naravno, u takvim pothvatima koji obi¢no
traju godinama, klju¢na je uloga posvece-
nih lidera. Vjerujemo da ¢e vam nasi pri-
jedlozi, docarani primjerima iz stvarnog

Dokaze o postojanju nevidljivih barijera
uocavamo ve¢ na prvom koraku analize
sustava prepoznavanja, promoviranja i ra-
zvoja talenata u korporacijama.

Nase istrazivanje pokazuje da pocetnu razi-
nu voditelja i menadzera u velikim americ-
kim korporacijama ¢ini 53 posto zena i 47
posto muskaraca. Prema Catalystu, vodecoj
organizaciji za promicanje prava zena, od
tog broja samo 37 posto zena probije se na
razinu srednjeg menadzmenta, 28 posto na
pozicije visih direktora, a samo 14 posto na
pozicije clanova uprava. McKinseyjevo istra-
zivanje participacije Zena na pozicijama
viseg menadzmenta izvan SAD-a upucu-
je na slicne brojke: od visokih 17 posto u

Dokaze o postojanju nevidljivih

barijera uocavamo vec na

prvom koraku analize sustava

prepoznavanja, promoviranja i

razvoja talenata u korporacijama.

zivota, pomod¢i u borbi s nevidljivim, ali
snaznim uvjerenjima koja - u trenutku dok
citate retke ovog teksta - koce napredova-
nje sposobnih Zena u vasoj organizaciji.

Svedskoj, do samo 2 posto u Njemackoj i
Indiji. Nadalje, nase analize otkrivaju da na
svakom koraku uspona po ljestvici korpo-
rativne hijerarhije muskarci imaju dvostruko
vece Sanse za napredovanje od zena.

U velikim kompanijama cetiri puta cesce s
mjesta ¢lana uprave na mjesto predsjednika
uprave napreduju muskarci.

Da bismo shvatili §to se tu doista doga-
da, najbolje je promotriti pojmove koji
se, prema nasem posljednjem istrazivanju,
najcescée pojavljuju u kontekstu objasnje-
nja neprimjerene promocije zena: politika,
menadément, tyritka, [udi 1 organizacija. Spo-
menute sile manifestiraju se u brojnim
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Neovisno o tome dozivijava i

se Zena agresivnom ili pasivnom,

nacin ogjenjivanja zena liderica

I menadzerica razlikuje se od

procjene muskaraca.
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varijacijama slichog mentalnog sklopa koji
predodreduje zene na neuspjeh:

1. Ona je previse agresivna (1 previse pasivna).
Neovisno o tome dozivljava li se Zena
agresivnom ili pasivhom, nacin ocjenjiva-
nja zena liderica 1 menadzerica razlikuje se
od procjene muskaraca. Osim toga, zene su
cesto prepustene same sebi jer nemaju po-
dr$ku adekvatnog mentora koji bi im po-
mogao da se lakse uklope u kulturu tvrtke.

2. Ne zelim reci Borisu da nije dobio taj posao.
Broj raspolozivih pozicija na top-me-
nadzerskim pozicijama ogranicen je. Stoga
lideri, koji su mentori uglavhom muskar-
cima, nastoje promovirati svoje S$ticenike
koje su godinama usmjeravali.

3. Ne gnam kako s njome razgovarati, niti kako
bib joj bio mentor. Muskarci su skloni podr-
zavati druge muskarce jer se teze povezu-
ju s osobama s kojima nemaju ba$ previse
zajednickih interesa. Osim toga, nelagodno
im je njegovati bliske odnose s osobama
razlicitog spola koji bi se mogli protumaciti
neprimjerenima.

4. Postavim li enn na tu pozicijn, a ona ne uspie,
nanijet u Stetu svim Zenama koje Sele napredovati.

Mentalni modeli poput ovoga nenamjerno
tretiraju muskarce kao “pojedince”, a Zene
kao “predstavnice njthova spola”.

5. Zena nije pravi izbor za tu nlggn. Duboko
ukorijenjeni stereotip o snazi 1 sposobno-
stima muskaraca i zena i dalje je prisutan,
makar i u rudimentarnim oblicima.

U svjetlu ovih prikrivenih, ali snaznih sila,
karijere mnogih perspektivnih Zena zape-
¢acene su na samom pocetku. Polako ali
sigurno - unato¢ najboljim namjerama
odjela ljudskih resursa i pojedinih lidera
i menadzera - njihova iskustva u izgrad-
nji karijere pocinju se bitno razlikovati od
iskustava njihovih muskih kolega: slabije
sanse za profesionalni razvoj, slabiji feed-
back, slabije i rjede mentorstvo neminov-
no utjecu na smanjenje ambicija te, prije ili
poslije, na mirenje s postojedim stanjem.
Javlja se obeshrabrenost i povlacenje,
nakon ¢ega cesto uslijedi novi pocetak u
drugoj tvrtki.

Nekoliko rijeci o ulozi koju u ovom zacara-
nom krugu igraju zene: na pocetku karijere
¢esto budu vrlo ambiciozne. Vecina mla-
dih Zena, poput mladih muskaraca, nada se
napredovanju i usponu na sljedecu hijerar-
hijsku stepenicu. Zene koje uspiju u tom
prvom koraku, uobicajeno nastave odrza-
vati ambiciju (kao $to se vidi na grafikonu).
Medutim, cesto se dogada da zene odbiju
napredovanje iz raznih razloga - od obaveza
izvan posla, nesklonosti prema pozicijama
koje zahtijevaju nove vjestine, do zelje da
se bave poslovima koje one same procje-
njuju smislenima. Osim toga, istrazivanje je
pokazalo da majke s vise djece radije biraju
manje zahtjevne pozicije, iako ne prestaju
vjerovati u svoje sposobnosti.

Promjenom nacina na koji tvrtke razmislja-
juo Zenama, tj. promjenom prevladavajucih




mentalnih modela, mijenjaju se suptilni
stavovi 1 uvjerenja o njihovu napredovanju.
Bavedi se time, lideri Cesto posezu za re-
dizajnom sustava otkrivanja, promoviranja
i razvoja talenata kako bi ojacali zastuplje-
nost uspjesnih Zena na visokim pozicijama

te kako bi one potom postale uzor dru-
gima. U nastavku kruZznog procesa, veca
brojnost pripadnica zenskog spola na li-
derskim pozicija utje¢e na to da vise Zena
zadrzava ambicioznost 1 nastavlja teziti na-
predovanju u karijeri.

Slika I: Zelja za usponom na sliedecu hijerarhijsku stepenicu (% onih koji se ‘slazu’i ‘apsolutno slazu’)

Mladi muskarci Mlade Zene

I

U dobi od
24 do 34 godine

Zene svih dobnih skupina

U ranoj
fazi karijere

Ulaskom na poslove
srednjeg menadzmenta

(1) Pocetna razina, nerukovodece pozicije; ne ukljucuje administraciju, odrZavanje i druge usluge podrske

[zvor: Anketa koju je McKinsey proveo u veljaci 201 |. na uzorku od 1000 Zena i 525 muskaraca zaposlenih u

velikim korporacijama.

Promjena mentalnog modela

Niti jedan program ili inicijativa ni u kojem
slucaju nisu “Carobni $tapi¢” koji ¢e nam
nekom magijom trenutacno rijediti pro-
blem napredovanja Zena. Zelimo li da se
tako nesto doista dogodi, potrebna je zenze-
Jita preobrazba organizacijske kulture.

Rije¢ je, dakle, o teSkom i izazovnom za-
datku koji traje godinama, ponekad i ¢itavo
desetljece. Rije¢ je o cilju koji trazi ozbiljnu
posvecenost lidera, a ne o izazovu kojeg
¢e zbog svoje velike zauzetosti prenijeti na

“leda” odjela za ljudske potencijale. Potre-
ban je, dakle, stvarni angazman na svim razi-
nama strukture, a posebice angazman Zena.

Zele li doista implementirati Zeljene promije-
ne, pitanje napredovanja zena lideri moraju
postaviti na istu razinu vaznosti sa strates-
kim ili klju¢nim operativnim problemima
kao $to su, primjerice, varijacije trzisSnog
udjela ili strukture troskova. Dakle, takvi
problemi ne mogu se rjesavati nekim dodat-
nim, viSe-manje povrsnim programima, ve¢
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Kada je rije¢ o mentalnom

modelu korporacije, promjene

moraju zapoceti na vrhu.
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Nemojte se zavaravati: u ulozi predsjednika
uprave ili direktora veé sada snazno utjece-
te na stavove ljudi u tvrtki. Dakle, ako se vi
osobno ne posvetite pitanju napredovanja
zena, znacajnijih promjena zasigurno nece
biti. Peggy Montana, potpredsjednica She-
lla za logistiku, o tome kaze: “Kada je rijec
o mentalnom modelu korporacije, promje-
ne moraju zapoceti na vrhu. Jo$ nisam cula
za neki uspjesan program rodne ravno-
pravnosti koji je pokrenut s razine srednjeg
menadzmenta.”

Vasa osobna posvecenost vierojatno ¢e tada
postati istinskim katalizatorom promjena
koje ¢e unaprijediti ne samo odnos tvrtke
prema zenama nego i ukupne poslovne re-
zultate. (Na snaznu korelaciju izmedu finan-
cijskih performansi tvrtke i rodno ravno-
pravne uprave ukazali su Georges Desvaux,
Sandrine Devillard-Hoellinger i Mary C.
Meancy u tekstu A Business Case for Women,

se oni putem ciljeva, pracenja performansi,
dijaloskih procesa za konfliktno komunici-
ranje 1 ozbiljnijeg razvoja kompetencija mo-
raju integrirati u svakodnevno funkcionira-
nje organizacije.

Upustiti se u takvu vrstu opsezne transfor-
macije, u teskim gospodarskim vremenima
suzenih mogucnosti, ponekad se ¢ini recep-
tom za neuspjeh. Pa ipak, unato¢ ¢injenici
da takve promjene nikada nisu jednostavne,
brojni pozitivni primjeri poput tvrtki koje
smo spomenuli (Pitney Bowes, Shell 1 Time
Warner) pokazuju da je pothvat ostvariv.

McKinsey Quarterly, rujan 2008.). Pocet-
kom 1980-ih godina George Harvey, pred-
sjednik uprave Piney Bowesa, u jednom je
trenutku shvatio da su najproduktivniji no-
vozaposleni prodavaci Zzene te da su mnoge
od njih prije toga bile uciteljice u skoli.

Zanimalo ga je zasto je tome tako pa je
jednom prilikom posjetio odjel prodaje u
kojem je naisao na Zene koje su se svojim
klijentima obracale “uvjerljivim osobnim
porukama”.

Bududi da su klijenti pozitivno reagirali,
svojim inovativhim pristupom vtlo su poti-
cajno djelovale na prodajne rezultate.

Prema rijecima Johnne Torsone, potpred-
sjednice Pitney Bowesa, prepoznavsi vrijed-
nost novozaposlenih zena, predsjednik G.
Harvey pokrenuo je val promjena. Odlu-
¢io je, naime, “stvoriti otvoreno okruzenje




kako bi osobama koje do sada nisu imale
ravnopravne Sanse za napredovanje omo-
gudio postenu i fer ‘igru”’. Smatrao je da ce
time motivaciju u tvrtki podignuti na novu
razinu, $to ¢e povoljno utjecati na trzisnu
konkurentnost.

Rije¢ je, dakle, o moénom pristupu, po-
sve uskladenom s nasim iskustvom: Sanse
za transformaciju stavova o zenama i li-
derstvu vece su ako se to pitanje poveze s
konkretnim poslovanjem kompanije, pri-
mjerice, s utjecajem zena na poslovnu kli-
mu - koja se moze ocitovati kroz direktne

Zalaganje lidera za promjene je jedno, a
realizacija stvarnih promjena nesto sasvim
drugo. Ukljucivanje $to veéeg broja zena na
kandidacijske liste za promociju pocetni je
korak u stvaranju novih mogucnosti napre-
dovanja. Potom treba pokrenuti Siroki val
dijaloga kako bi se uklonili uvrijezeni stere-
otipi 0 zenama kao liderima i menedzerima
¢ime im se osiguravaju adekvatne prilike.

U tom smislu koristenje brojcanih ciljeva
pokazalo se veoma kvalitetnom metodom.
Premda se u upravama kompanija nerado
raspravlja o kvotama, iste su se pokaza-
le iznimno uspjesnim sredstvom kojim se
konkretno definiraju ciljani postoci zena ili
nekih drugih skupina u timovima tvrtke.

Primjerice, tvrtka Pitney Bowes koristi se
upravo tim kriterijem. Ve¢ godinama kori-
ste pravilo po kojem svaka nova lista kan-
didata obavezno mora sadrzavati 35 posto

(npr. unapredenje financijskih pokazate-
lja) ili Zndirektne (npr. unapredenje funkci-
oniranja timova) pokazatelje. Harveyjevo
zalaganje da se Zenama osiguraju odgo-
varajuce prilike i poticaji iznova pokazuje
koliko je vazna uloga lidera u pokretanju
istinskih promjena.

Kako bi promijenio organizaciju, lider mora
prvo promijeniti s/astite mentalne modele:
svaka transformacija pocinje s promjenom
osobnosti lidera koji vlastitim stavovima,
uvjerenjima i aktivnostima presudno utjecu
na ostale clanove organizacije.

zena 1 15 posto djelatnika koji dolaze iz
manjinskih skupina - proporcionalno za-
stupljenosti tih skupina u ukupnom broju
zaposlenika tvrtke u tom trenutku. Prema
misljenju potpredsjednice Torsone, pred-
sjednik kompanije G. Harvey opredijelio

Premda se u upravama kompanija

nerado raspravija o kvotama, iste

su se pokazale iznimno uspjesnim

sredstvom kojim se konkretno

definiraju ciljani postoci Zena ili nekih

drugih skupina u timovima tvrtke.
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Shell se usmjerio na konacne
rezultate te stoga pomno prate
realizaciju postavljenih dugorocnih
cilleva o udjelu Zena na top-

menadzerskim pozicijama.

se za takav pristup jer je “osjecao da su
muskarci bijelci neproporcionalno zastu-
pljeni na listama, da su stoga privilegirani u
odnosu na druge skupine te, shodno tome,
uvijereni da bas tako mora biti.”

S druge strane, She// se usmijerio na konac-
ne rezultate te stoga pomno prate realizaci-
ju postavljenih dugoro¢nih ciljeva o udjelu
zena na top-menadzerskim pozicijama: u
ovom trenutku, ciljna veli¢ina je 20 posto
zena u upravama svih Shellovih podruzni-
ca Sirom svijeta. Za sada, zene drze nesto
vise od 15 posto tih radnih mjesta, $to je

Posljednjih desetak godina,
znacajan dio bonusa predsjednika
pojedinih divizija ovisi o ispunjenju

cilieva rodne ravnopravnosti.
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znacajan porast u odnosu na 10 posto iz
2005. godine. Realizacija postavljenih cilje-
va aktivno se prati i javno obznanjuje u go-
disnjem izvjeséu o poslovanju tvrtke.

Lisa Quiroz, izvrsna direktorica Time War-
nera, pojasnjava kako je svaka poslovna
divizija kompanije u obvezi sastaviti plan
sukcesije 1 listu kandidata za napredovanje
za sve top-menadzerske pozicije. Svake
godine predsjednik uprave i direktor HR-a
revidiraju planove posebno iz perspektive
rodne ravnopravnosti.

Revizijom su takoder obuhvaceni vtlo kon-
kretni razgovori o tome kako su se kroz
program obuke i mentorstva pojedine zene
pripremile za napredovanje i preuzimanje
vidih pozicija, te jesu li prosle proces rota-
cije po poslovnim segmentima. Posljednjih
desetak godina, znacajan dio bonusa pred-
sjednika pojedinih divizija ovisi o ispunje-
nju ciljeva rodne ravnopravnosti.

Bude li ove promjene zabrinutost muskog
djela radne snage? Mozda. U pocetnom
razdoblju implementacije programa Pitney
Bowes je zabiljezio stanovito nezadovoljstvo
muskih pretendenata na napredovanje, una-
to¢ tome $to je uprava drugacije razmisljala.

Potpredsjednica Torsone o tome kaze:
“George (Harvey) je u srediste pozornosti
doveo kvalitete izazova i strast, $to je medu
muskim zaposlenicima pobudilo negodo-
vanje. Trebalo je vremena da stvari sjednu
na svoje mjesto. U trenutku kada sam se
zaposlila na mjestu izvr$ne direktorice za
ljudske resurse, dodatne smo napore ulozili
u unapredenje programa razvoja talenata,
kako bi svatko dobio i vidio svoju Sansu.
Jos$ uvijek nailazimo na sporadi¢ne sluca-
jeve nezadovoljstva muskaraca. Medutim,
organizacijska kultura se promijenila pa ta-
kvi stavovi polako, ali sigurno nestaju.”




A §$to je sa zenama? Peggy Montana iz She-
lla komentirala je sumnje da mnoge Zene
napreduju iskljuc¢ivo zbog forsiranja rodne
ravnopravnosti: “Zaboravite te price. Nika-
da se nije dogodilo da izborna komisija ime-
nuje nekoga na odgovornu poziciju samo
zato $to nam na tom radnom mjestu treba
zena, bez obzira na potrebne kvalifikacije!
To se jednostavno ne dogada. Odgovorni
smo za poslovanje ove firme i za poslovne
rezultate. Zbog toga, vierujte mi na rijec, ni-
smo spremni preuzimati neutemeljene rizi-
ke. Pa ipak, odluke o imenovanju sa sobom
uvijek povlace stanoviti rizik koji se odnosi
na sve ljude, a ne samo na zene.”

Brojne tvrtke podatke o rodnoj ravnoprav-
nosti prikupljaju u HR odjelu. Nazalost,
tek nekoliko organizacija dovoljno ih de-
taljno i sustavno obraduju kako bi liderima
pomogli da shvate $to se doista dogada u
njihovim odjelima i poslovnim jedinicama
te kako bi im pomogli da shvate na koji na-
¢in njihovi mentalni modeli utjecu na pro-
matrana kretanja.

Osim toga, podatke o rodnoj ravnoprav-
nosti brojne tvrtke prate samo na razini
viSeg menadzmenta, a ne i na nizim razina-
ma. Zbog toga nemaju pravu predodzbu o
tome kako doista funkcionira sustav oda-
bira, promoviranja i zadrzavanja talenata, a
jo$ manje o tome kako ga unaprijediti. Su-
protno tome, PepsiCo pomno prati napre-
dovanje zena na svim razinama, a rezultate
povezuju s programom razvoja talenata
te th potom dostavlja svim poslovnim je-
dinicama na uvid. Posljedi¢no, cjelokupni
potencijal zenske radne snage, a ne samo
rukovodedi, postaje jasno vidljiv.

Rezultate analize lideri koriste kako bi
osvijestavanjem nevidljive mentalne mode-
le ucinili vidljivima te potom pocinju ukla-
njati njihove negativne utjecaje. Primjerice,

Podatke o rodnoj ravnopravnosti

brojne tvrtke prate samo

na razini viSeg menadzmenta,

a ne i na nizim razinama.

tvrtka Pitney Bowes pazljivo prati 1 ocjenju-
je rezultate provodenja programa rodne i
druge ravnopravnosti svake poslovne divi-
zije, te poput Time Warnera, lidere jednim
dijelom nagraduje prema tome. Osim toga,
prema rijecima potpredsjednice Torsone,
od trenutka kada se krenulo s implemen-
tacijom programa krajem 1980-ih godina,
predsjednik uprave je “o tome govorio ti-
jekom svake operativne i strateske revizije
poslovanja”.

Ovdje treba naglasiti kako svaki Zop-down
proces procjene razvoja talenata koji pro-
vode lideri muskarci moze nenamjerno
ucvrstiti status quo. S druge strane bottom-
up pristup prikupljanju i analizi podataka
vise pomaze da se stvari istinski promi-
jene. Primjerice, She// svake godine trazi
od zaposlenika da sudjeluju u anketi koja
sadrzi 61 pitanje o tome svida li im se i
koliko raditi u kompaniji, jesu li zadovolj-
ni odnosom s kolegama i nadredenima te,
izmedu ostalog, imaju li stvarnu slobodu
govora.

Odgovore na pet kljucnih pitanja tvrtka
koristi za mjerenje inkluzivnosti organiza-
cijske kulture i procjenu kretanja njezinih
promjena tijekom godina. Odgovori se
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takoder analiziraju u kontekstu pripadnosti
razlic¢itim skupinama: muskarci i1 Zene, na-
cionalnosti ili radni staz u kompaniji kako
bi se osvijestila razlicita iskustva pojedinih
skupina.

Izmedu ostalog, rezultati ankete koriste se
za procjenu ucinkovitosti nepostredno na-
dredenih lidera i menadzera te njihove spo-
sobnosti da stvore okruzenje koje uklju-
¢uje svakog djelatnika pruzajudi mu Sansu
da pokaze svoju vrijednost. Takva i slicna

Pruzajudi oslonac 1 pomo¢ kada se za time
javi potreba, pravi mentori ucinkovito po-
mazu zenama i muskarcima tijekom na-
predovanja na vise liderske i menadzerske
pozicije. Izvrsna direktorica jedne ugled-
ne banke opisala je kako je to izgledalo u
njezinu slucaju: “Direktor mi je ponudio
novi posao; veliko unapredenje koje je po-
drazumijevalo da se preselim u drugi grad.

Pruzajuci oslonac i pomoc kada se
za time javi potreba, pravi mentori
ucinkovito pomazu zenama i
muskarcima tijekom napredovanja na

vise liderske | menadzerske pozicije.

istrazivanja pokazala su se korisnima jer su
nebrojeno puta ukazala na disfunkcional-
nosti u pojedinim dijelovima organizacije
u kojima su se zaposlenici osjecali poseb-
no nezadovoljnima i osujecenima u radu.
U Shellu su posebno zadovoljni ¢injenicom
da se tijekom godina jaz izmedu iskustva
muskaraca i Zena na radu u kompaniji sma-
njio - $to je trend za svaku pohvalu. Me-
dutim, otvorenim ostaje pitanje jesu li i u
kojoj mjeri odgovori u ovakvim anketama
iskreni i vjerodostojni?

Osjetio je moje oklijevanje, pa mi je rekao:
‘Nemoj se brinuti. Sve ¢emo uciniti da us-
pijes na novom poslu. Prihvati ovu ponu-
du, a ja ¢u ti ¢uvati leda.’

Potom je nazvao mog novog Sefa zatrazivsi
ga da mi bude mentor i potpora. Vidjevsi
koliko se trudi, lakse sam napravila taj veli-
ki iskorak i prihvatila novu funkeiju.”

Vrlo cesto mentori drugacije pristupaju
svojim §tienicima, strogo, ali predano,
na nacin koji bismo mogli nazvati “gruba
ljubav”.

Peggy Montana iz Shella o tome kaze:
“Neke sam ljude namjerno zadrzavala na
nizim hijerarhijskim razinama, sve dok se
nisam uvjerila da su stekli dovoljno ope-
rativnog iskustva i znanja u interpretiranju
funkcioniranja sustava. Bila sam svjesna da
bi nedostatak takvih znanja i vjestina, ba-
rem u ranoj fazi njihove karijere, mogao
postati ko¢nicom za napredovanje na vise
pozicije kada za to dode vrijeme.”




lako su koristi mentorstva vise nego jasne,
proces se za brojne zene pokazao vtlo iza-
zovnim; naime, mnogi lideri i menadzeri
ugodnije se osjecaju kada su mentori mus-
karcu, jer ne znaju kako bi se postavili u toj
ulozi prema nekoj zeni.

Uzmimo na primjer uobic¢ajeni tip mento-
ra kakve smo sretali na desecima radioni-
ca - tzv. nemilosrdnog coacha koji “gura” svog
sticenika sve do tocke pucanja. Premda se
mnogi muskarci sa zahvalnos¢u prisjecaju
ovog zahtjevnog iskustva, za mnoge Zene
ovakav pristup nije se pokazao dobrim -
posebno za one zene koje su uz rad nosile
i teret ku¢anskih obaveza.

Jo$ jedan vrijedan te Cesto kontroverzan tip
mentora naziva se vragjim odyjetnikon. Mus-
karci obi¢no cijene ljude koji im postavljaju
teska pitanja i izazove poticudi time njihov
osobni rast 1 razvoj. Medutim, brojne Zene
smatraju da im stalno propitivanje previse
crpi samopouzdanje i energiju.

Stoga bi sposobni mentori, uz odgovaraju-
¢i trening i razvoj svjesnosti o prouzroce-
nim reakcijama, trebali nauditi prilagoditi
svoj stil rada razlicitim pojedincima i situ-
acijama.

Dobri i ucinkoviti mentori duboko su
osobno angazirani do razine sitnih detalja
jer samo tako pridonose ukupnim rezulta-
tima. Lisa Quiroz iz Time Warnera istinskog
mentora opisuje kao “osobu koja pazljivo
planira sve $to cinite, koja snazno utjece na
vas i s kojom uvijek rado rucate, bez obzira
na to hoce li vam reéi nesto novo o vama ili
¢e vam samo ispricati jo$ jednu interesan-
thu zivotnu pricu.”

U Time Warnern lideri se zaista trude po-
modi zenama u izgradnji karijere i na-
predovanju - to dio njihova poslovnog

lako su koristi mentorstva vise
nego jasne, proces se za brojne

Zene pokazao vrlo izazovnim.

programa. Posebno je poznat Time War-
nerov trening za zene lidere, na kojem su-
dionice imaju priliku razgovarati i uciti
izravno od top-menadzera, dok top-me-
nadzeri, s druge strane, uce kako prevla-
dati vlastite ogranicavaju¢e mentalne mo-
dele i ponasanja

Od 300 zena liderica koje su pohadale ovaj
program, 22 posto ih je nakon toga una-
prijedeno, za razliku od 11 posto svih dru-
gih Zena na sli¢nim pozicijama u kompaniji
koje nisu prosle trening.

Mnogi lideri i menadZeri ugodnije se

osjecaju kada su mentori muskarcu,

jer ne znaju kako bi se postavili u

toj ulozi prema nekoj Zeni.
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Zakljucak

Nadamo se da ¢e vas navedeni primjeri
inspirirati. Smatrate li da ste dosli to toc-
ke kada ste doista spremni preispitati du-
boko ukorijenjene mentalne modele koji
ometaju napredovanje zena u vasoj tvrtki,
prvo osvijestite vlastita uvjerenja 1 stavo-
ve te shvatite na koji nacin utjecu na vase
ponasanje i odlucivanje. Nadalje, kada se
aktivnosti na uklanjanju barijera za napre-
dovanje Zena stvarno pokrenu, ostanite

Prijevod i lektura: Increatus, Zagreb, www.increatus.br

@ increatus

Struéni prijevods

oprezni: svaki put kada netko napusti ili
se pridruzi upravljackom timu na vrhu or-
ganizacije, postoji realna opasnost da ne-
svjesno utjece na promjenu organizacijske
kulture. Stoga bi drugi ¢lanovi upravljac-
kog tima morali pomo¢i novom ¢lanu da
postane aktivnim sudionikom programa
te da sa sobom donese novu energiju kako
bi se stav o zenama lidericama naposljetku
konac¢no promijenio.

Translated and reprinted by permission of M¢Kinsey. This article was originally published under the English title
Changing companies' minds about woman, Joanna Barsh, Lareine Yee, McKinsey Quarterly, September 2011. Copyright
©2011. by McKinsey; all rights reserved. This translation, Copyright © 2011. by McKinsey.
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Zena vodi iz
dubine duse

Susan Skjei

D obro se sjeam prvog razgovora s Frances Baldwin i njezine ushi¢enosti kada sam
joj prvi put predlozila da zajednicki organiziramo radionicu isklju¢ivo za zene lide-
rice. Brzo smo se dogovorile §to nam je ¢initi: stvoriti sigurno okruzenje koje ée zraci-

ti pozitivhom energijom, podrzavati zene u razmjeni iskustava, istrazivati pretpostavke i
mentalne modele o liderstvu te tragati za novim nacinima pristupanja unutarnjoj mudrosti

koji ¢e sudionicama pomoci osnaziti njihovo djelovanje. Tako je i bilo. U prvo vrijeme

¢esto smo razgovarale telefonom i razmjenjivale ideje mailom, polako oblikujuéi konacni

format radionice.

Obje smo proucavale tzv. U-model proizisao
iz radova Otta Scharmera, Petera Sengea,
Josepha Jaworskog i Betty Sue Flowers, opi-
san u njthovoj knjizi Prisustvo: [judska svrha i
polje buduénosti (Presence: Human Purpose and
the Field of the Future). Bududi da smo upra-
vo U-muodel koristile kao konceptualni okvir
u radu s liderima muskarcima, odlucile smo
se zadrzati na njemu. Na zidu dvorane na-
slikale smo veliko slovo “U”, planirajuci
tijekom susreta dodavati modelu sadrzaje
kako budu izvirali iz razgovora sudionica.

Prvo jutro radionice proteklo je u emotiv-
nom, na trenutke i bolnom predstavljanju
clanica grupe. Jedna nam je sudionica rekla
da je tijekom karijere uglavhom podrzava-
la i potpomagala muskarce te da napokon
zeli saslusati unutarniji glas i napraviti nesto
po svome kako bi pridonijela organizaciji
1 zajednici. Druga clanica grupe osjecala
se veoma iscrpljeno gubedi polako bitku u
balansiranju zahtjeva majcinstva i profesi-
onalne karijere. Trec¢a je pak rekla kako bi
voljela nauciti prihvatiti pomo¢ i podriku
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drugih i umanjiti osjecaj da mora “sve na-
praviti sama’”.

Zatim smo razgovarale o nama kao lideri-
cama. lako su mnoge sudionice dolazile s
istaknutih vodecih polozaja u velim korpo-
racijama 1 vaznim institucijama, uskoro je
postalo jasno da same sebe nisu smatrale
liderima u tradicionalnom smislu. Stovise,
nekima od njih uopcée nije bilo drago kada
bi ih ljudi tako nazivali.

Potom smo raspravljale o rasirenom mitu
“herojskog liderstva” - o tzv. posebnim po-
jedincima grandiozne vizije 1 sposobnosti
koji, navodno, samom svojom pojavom
rjesavaju sve probleme. Suprotno tome,
model liderstva koji je izvirao iz iskustava
ovih Zena drugacije je prirode; manje je ego-
centrican. Rije¢ je prije o tome da istinsko
liderstvo zahtijeva da se uoce nevidljive
strukture te da se pomocu holisticko-su-
stavnog pristupa pronikne u bit “proble-
ma” kako bi se stvari potom promijenile
iz korijena. Lideri bi se - tako smo nekako
zakljucile - prvenstveno trebali baviti “pra-
vim pitanjima” te potom poticati ljude da
poimaju uvjetovanu stvarnost na nov, dru-
gadiji nacin. Sireéi oko sebe istinskn istinm,
mobilizirajuéi i pokrecudi ljude, ponekad

Istinsko liderstvo zahtijeva da se

uoce nevidljive strukture te da

se pomocu holisti¢ko-sustavnog

pristupa pronikne u bit “problema’”.
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jednog po jednog, sto u konaénici dovodi
do usmjerene i ucinkovite aktivnosti tima.

Takoder smo primijetile da se zene u kon-
taktu s nekim aspektima liderstva osjecaju
nelagodno, primjerice, s wodi, vidljivostz, ra-
njivosti i izlogenosti. Mnoge od njih ukazale
su na bolna iskustva slijedenja tude vizije
koju su morale zastupati u javnosti iako se s
njome nisu mogle poistovjetiti. Potom smo
se propitivale o tome zasto pojedine ljude
smatramo liderima?

Podijelile smo se u parove kako bismo po-
kusale opisati u kojim smo se trenucima
zivota osjeCale autenticnim lidericama. Od-
govorti su nas poprili¢no iznenadili: u onim
kada smo intuitivno i hrabro reagirale, kada
smo uvidjele potrebu 1 djelovale, suoci-
le se s izazovom unato¢ losim izgledima,
zrtvovale se 1 odlucivale, suosjecale 1 patile
s drugima. Razgovarale smo o trenucima
ozbiljnosti i zabave, ranjivosti i izlozenosti,
prijemcivosti 1 hrabrosti, o trenucima kada
smo spremno ukljucile druge ljude i ucile
na bolnim iskustvima. Istrazivsi uvjete u
okolini koji, barem prema nasem mislje-
nju, poticu autenticnost, shvatile smo kako
su podrska, odnosno svojevrsna “mreza za
podrsku” te prilike da svoje ideje dijelimo s
drugima najvazniji.

Tada smo pokusale ukljuciti vlastito isku-
stvo autenti¢nosti u U-mode/ koristeéi se
pristupom razradenim u c¢lanku “Tri znaka
osvijestenosti” (The Three Gestures of Beco-
ming Aware; tekst je dostupan na stranici
http:/ /www.ptesencing.com/dol_content/
docs/Varela-2000.pdf, op. ur.) kognitivnog
znanstvenika Francisca Varele 1 ucenja kroz
aktivnosti (engl. action learning) ekonomista
Briana Arthura. Pristup se temelji na pret-
postavci da se covjek, suocen s novom ili
izazovnom situacijom koja zahtijeva inova-
ciju, ¢esto vraca starim obrascima ponasanja




jednostavno “downloadirajudi” stare infor-
macije 1 strategije pa u konacnici ispada da
na novu situaciju reagira isto kao na staru.

U-model predlaze alternativhu  strategiju:
zahtijeva da se “zaustavimo” i na dubljoj
razini intuitivno predosjetimo “gdje se na-
lazimo” kako bismo se uspjesno povezali
sa stvarnim iskustvom sadasnjeg trenutka
te potom iskoristili tu povezanost za “svje-
docenje buduénosti u nastajanju”. Rijecju,
uspijemo li otpustiti svoje obrambene me-
hanizme 1 pojacati kontakt sa stvarnoscu,
aktivnostima ¢emo utjeloviti ono $to uisti-
nu jesmo kako bismo odgovorili na situa-
cije na koje trebamo odgovoriti. Tada vise
ne moramo djelovati kao kakvi “tjelesni
instrumenti” u sluzbi organizacije, trpeci
neizbjezne posljedice. Tri stadija putovanja
(poniranja i izranjanja) krivuljom “U”, Sc-
harmer naziva sljede¢im terminima:

1. nasluéivanje

2. duboko poimanje

3. ostvarivanje.

Slika 1: U-krivulja

Naslucivanje Ostvarivanje

Duboko
poimanje

Kako bismo na radionici potaknule propi-
tivanje, definirale smo tri osnovna i jedno-
stavna pitanja koja korespondiraju sa Sc-
harmerovim stadijima:

* Sto jest?

* Sto ako?

* Sto sada?

U grupi smo imali brojne

primjere zena koje su djetinjstvo

provele sluSajudi “glasove drugih”,

uglavnom muskaraca, pa su tako

postale odlicnim primateljicama i

podupirateljicama.

Tijekom subotnjeg poslijepodneva radi-
onicu smo usmjerile na prvu fazu mode-
la - nasluéivanje. Zapitale smo se na koji to
osnovni nacin mi zene spoznajemo svijet u
svojem okruzenju? Je li to slusanjem, osje-
tilnom percepcijom ili nec¢im trec¢im? Je li
nasa spoznaja povezana vise sa znanoscu ili
s nacinom na koji percipiramo same sebe?

Potom smo raspravljale o rezultatima
istrazivanja objavljenim u knjizi Women’s
Ways of Knowing autorice Mary Field Be-
lenky koja se bavi upravo tim pitanjima.
Temeljem intervjua sa 135 uglednih Zena,
autorica je uspjela skicirati trajektoriju
spoznaje koja, po njezinu misljenju, zapo-
c¢inje “slusanjem glasova drugih ljudi”. U
grupi smo imali brojne primjere Zena koje
su djetinjstvo provele slusajuci “glasove
drugih”, uglavnom muskaraca, pa su tako
postale odli¢nim primateljicama i podupi-
rateljicama. Sljededi stadij trajektorije Be-
lenky naziva “subjektivnim znanjem” koje
proizlazi iz samopropitivanja. Primjeri iz
grupe govore o trenucima pobune protiv
“glasova drugih” 1 pokusajima da se zami-
jene vlastitim unutarnjim glasom do kojeg
dolazimo meditacijom i drugim tehnikama
samorefleksije. Ulaskom u svijet biznisa i
organizacija, mnoge od nas otkrile su treci
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Sudionicama smo pribliZile

metodu meditacije kojom se

uskladujemo s vlastitim subjektivnim

iskustvom, istovremeno uklanjajuci

konceptualne i emotivne prepreke.
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stadij, “proceduralno znanje” koje izvire iz
razuma i logike, pomazudi nam komunici-
rati u svijetu znanstvenih cinjenica i brojki.
Za konacni, cetvrti stadij trajektorije, na-
ziva “konstruirano znanje”, mozemo reci
da nastaje povezivanjem prethodnih te se
smatra stadijem osnagivanja, u kojem se nase
kreiranje smisla te potom djelovanje temelji
podjednako na slusanju sebe, drugih ljudi i
poruka koje nam dolaze iz okruzenja.

Kako bi opisanu koncepciju implementirale
u praksi, sudionicama smo priblizile meto-
du meditacije kojom se uskladujemo s vlasti-
tim subjektivnim iskustvom, istovremeno
uklanjajuc¢i konceptualne i emotivne pre-
preke. Pritom smo se koristile budistickom
praksom “Cetiri temelja svjesnosti” (engl.
Four Foundations of Mindfulness, op. prev.) po-
mocu koje smo pokusavale stabilizirati svje-
snost. “Svjesnost tijela” (engl. mindfulness of
body) implementirale smo pomno pazeéi na
polozaj tijela 1 ispravno disanje. “Svjesnost
u zivotu” (engl. mindfulness of life) koristile
smo za uskladivanje s osjecajima zadovolj-
stva, srece, radosti 1 blagostanja. Nadalje,
“svjesnost nastojanja” (engl. mindfulness of
¢ffort) pomogla nam je da osvijestimo agre-
siju u svakodnevnim aktivnostima, dok
nam je “svjesnost uma’” (engl. mindfulness of

mind) omogucila da osvijestimo tijek misli i
prostore izmedu misli.

Pojedinim sudionicama tehnika weditacije
predstavljala je zahtjevau novinu. Dok su
je jedne dozivljavale veoma apstraktnom,
drugima je - prema njihovim vlastitim iska-
zima - “ocito pomogla”. Pitanja su navira-
la sama od sebe: na koji nacin meditacija
moze utjecati na moj zivot? Po cemu se
meditacija razlikuje od molitve? Na koji
mi nac¢in pomaze na radnom mjestu? Iako
nam je bilo jasno da smo se dotakle neceg
osobito vaznog, nekog novog, dotad neko-
riStenog izvora “znanja”, i dalje je ostalo
nejasno na koji bi nacin sve to moglo utje-
cati na nase zivote te u kakvom su odnosu
navedene prakse s liderstvom opcenito.

Na kraju veceri osjecale smo se pomalo
uznemireno. Iskreno smo Zeljele da sudi-
onice dozive iskustvo poviene svjesnosti
i budnosti koje bi im, samo po sebi, osigu-
ralo nove uvide i transformaciju mentalnih
modela. Medutim, osjecale smo da nesto
nije u redu. Osjecale smo da smo dogadaje
ogranicile pretjeranom strukturom i name-
tanjem vlastitih ideja umjesto da se osloni-
mo na iskustva Zena u grupi.

Nijje bilo druge nego posegnuti za U-mode-
Jomr 1 primijeniti ga u konkretnoj situaciji.
Zapitale smo se: “Sto jest? Sto se trenut-
no dogada?” Okrenuvsi se svojoj nutrini,
shvatile smo koliko smo napete 1 uznemi-
rene. Pokusale smo se posve stopiti s tim
osjecajem, a kako smo to ¢inile, on se po-
lako poc¢eo mijenjati. Ubrzo smo shvatile
da smo 1 uplasene. Nismo htjele razocarati
grupu. Nismo htjele dozivjeti neuspjeh.
Htjele smo ispasti kompetentne.

Ostavsi pri tom iskustvu, upitale smo se
“$to ako?” kako bismo se pomaknule u sta-
dij dubokog poimanja. Sjedeci u miru, u umu




smo zadrzavale zamisljenu viziju radionice
1 rezultate koje smo htjele postici.

Iznenada, postalo mi je kristalno jasno
da model moramo kvalitetnije povezati s
osobnim zivotima sudionica, kako bismo
ith inspirirale na owt-of-the-box razmisljanje.
Nakon neprospavane nodci otkrila sam da je
Frances dosla do sli¢nih ideja i uvida. Stoga
smo hitro izmijenile program uskladivsi ga
s novim uvidima.

Svanula je nedjelja, novi dan. Grupom se
sirio entuzijazam 1 uzbudenost zbog svega
$to je bilo pred nama. Sudionicama smo s
radoséu opisale jucerasnje “aha” iskustvo
do kojeg smo dosle koristeci se U-krivaljom.
Potom je Frances ispricala divau pri¢u o
tome kako je u skoli u Palo Altu koristila
mo¢ “onog sto jest” te kako je to utjeca-
lo na lokalno stanovnistvo i otvorilo neke
nove moguénosti. Cule smo i prekrasnu
pricu Marije Dolores Diaz o naizgled be-
znacajnoj intervenciji koja je u Hondura-
su, tijekom velikih poplava kasnih 1990-ih,
spasila tisuce ljudskih zivota. Slusajuci o
svim tim inspirativnim iskustvima, na-
posljetku smo shvatile da smo se uspjele
ukljuciti u “polje” kako bismo ljudima u
okruzenju pruzile pomo¢ i podrsku, gdje
god je to moguce.

Zatim smo presle na klju¢ni dio radionice.
Zapitale smo se, naime, na koji nacin nove
uvide mozemo primijeniti u vlastitim zivo-
tima? Zatim smo odlucile, kako bismo jos
dublje istrazile stvarnost, razlicita iskustva
liderstva povezati s U-modelom.

U manjim smo grupama zapocele nasiuiiva-
#: §to je to $to vidis, cujes 1 osjecas o sebi 1
svom liderstvu? Gdje te sve to dira? Koji je
emocionalni tonus situacije? Koje su misli
povezane sa situacijom? Koji se mental-
ni modeli razvijaju u situaciji? Koji su to

duboko ukorijenjeni stavovi i pretpostavke
povezani sa situacijom?

Sadrzaj koji su sudionice iznijele predstav-
ljao je pravo otkrice i meni i drugima. Neke
od njih rekle su da se usuduju riskirati jer
su ionako ve¢ marginalizirane, a to im daje
sposobnost sagledavanja situacije iz posve
drugacije perspektive. Takoder su primije-
tile da drustvo ponekad ne cijeni njihove
ideje te da je potrebna poprilicna hrabrost
da bi se za njih zalagale i branile ih u javno-
sti. Shvatile su da raspolazu zavidnim zna-
njem te da zele djelovati u skladu s njime,
ne ocekujudi pritom odobravanje okoline.

Zatim smo se okrenule dubokom: poimanji: §to
Zelim otpustiti? Sto Zelim prigtliti? Do kamo
najdalje mogu dosegnuti u buduénosti? Do
ega mi je najvise stalo? Sto Zelim za sebe?
Zakljucci ovog dijela radionice bili su jos za-
promisljam o buduc¢nosti, osje¢am da je usko
povezana s hrabroscu, da nije toliko uteme-
ljena na mojim postignucima ili znanju, vec
vise na tome u kojoj mjeti unosim cijelu sebe
u situaciju.” Nastavile smo sjediti u velikom
krugu uzivajuéi u “buduénosti u nastajanju’;
iako nismo znale kako ée izgledati, vjerovale
SMO u njezinu snagu i zivotnost.

Primijetile su da drustvo

ponekad ne cijeni njihove ideje
te da je potrebna poprili¢na

hrabrost da bi se za njih zalagale

| branile ih u javnosti.

qLife

109



110 gLife

Do sadrzaja zavrsne faze putovanja U-ri-
viljom, tzv. ostvarivanja, dosle smo propitu-
juci se: na koji nac¢in mogu eksperimenti-
rati? Tko su moji saveznici? Koje resurse
mogu privuéi? Kakve prototipove mogu
kreirati?

Propitivanje je rezultiralo brojnim idejama.
Shvatile smo da bi mudro bilo organizira-
ti se u koncentricne krugove ukljucenosti,
razgovarati s jednom po jednom osobom
kako bismo je uistinu potaknule te se u

Prijevod i lektura: Increatus, Zagreb, wwmw.increatus.br

@ increatus

Struéni prijevadi

buduénosti fokusirati na §to manje stvari
istovremeno kako bismo ih bolje obavile.

Potom smo se vratile U-modeln. Svaka ga je
sudionica ukrasila grafitima i crtezima na
temelju vlastitih otkrica. Slika objesena na
zidu uskoro je vrvjela idejama, arhetipovi-
ma, podsjetnicima i obrascima, tako da vise
uopce nije nalikovala prvobitnom “U”, veé
golemoyj slici nasih iskustava kojoj ¢emo se
uvijek rado vracati kako bismo obnovile
sebe, a time 1 ljude koje vodimo.

Translated and reprinted by permission of Shambhala Institute, all rights reserved. This article was originally published
under the English title: Travelling the U: An inquiry into what happens when woman lead from within in Fieldnotes jonrnal.
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Making Enlightened Society Passible

Susan Skjei, poslovna savjetnica, trenerica i
edukatorica, ravnateljica programa za autenti¢cno
liderstvo na Sveucilistu Naropa, ¢lanica upravnog
vijeca Shambbala Institute. Suosnivacica je setije
radionica Women Lead from Within.
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Uloga zena

U NOVO|
ekonom

Sherry Immediato

ledano iz danasnje perspektive, gotovo nestvarnima cine se promjene kroz koje je

zapadnjacka kultura prosla (i jos uvijek prolazi) u vremenskom periodu koji odgovara
zivotnom vijeku tek jedne generacije. Pritom su dva frenda posebno znacajna: krute strukture
rada koje su posljednjih 150 godina osiguravale prosperitet i stabilnost ustupile su mjesto
fleksibilnijim postindustrijskim gospodarskim strukturama koje pokrecu nove tehnologije
i globalna konkurencija. Istovremeno, prvi put u povijesti Zene pocinju preuzimati vodece
liderske funkcije u biznisu 1 javhom zivotu. Meduodnos navedenih dviju promjena, gospo-
darske i drustvene, u velikoj ¢e mjeri utjecati na buduénost.

Jedna je od klju¢nih znacajki novoga gospo-
darstva decentralizacija modernih sredstava
za proizvodnju u vidu znanja, strucnostii [jud-
skog talenta, bududi da je postalo isplativije
organizirati posao na disperziranim lokali-
tetima sirom svijeta, a ponekad i u vlastitom

domu, nego u velikim uredima i tvornicama
kako se to ¢inilo do sada. Peter Drucker ce-
sto nas je upozoravao na kolosalne posljedi-
ce ove promjene; naime, danas pojedinac, a
ne vise organizacija, postaje osnovnim mje-
stom stvaranja nove vrijednosti!
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Medutim, mnogi ljudi ne razumiju $to se
zapravo dogada. Zbog ubrzanog ritma
promjena u organizacijama i manje sigur-
nosti zaposlenja, obicno se osjecaju bes-
pomoénima, $to nas navodi da zaklju¢imo
kako moderna vremena slobodno mozemo
nazvati vremenima velike nesignrnosti.

Upravo zbog toga milijuni profesionala-
ca Sirom svijeta - a posebice zena - sami
osmisljavaju 1 grade vlastiti posao umjesto
da pasivno cekaju da im sustav pomogne
rijesiti egzistencijalne probleme.

Drugo je vazno obiljezje vremena velike
nesigurnosti uklanjanje tradicionalnih ba-
rijera koje su odvajale posao 1 karijeru od

Danasnji mediji ne uspijevaju ispravno ra-
zumjeti situaciju koja obiljezava novu eko-
nomiju te zbog toga poticu uvjerenje kako
postoji nekakav konflikt, nekakva znacajna
razlicitost u zivotima zena koje rade kod

Milijuni profesionalaca Sirom
svijeta - a posebice Zena - sami
osmisljavaju i grade vlastiti posao
umjesto da pasivno Cekaju

da im sustav pomogne rijesiti

egzistencijalne probleme.

privatnog zivota i obitelji, ¢ime su Zene
dovedene u znatno neugodniji polozaj od
muskaraca. Unato¢ tome, zene su postale
pokretacima drustvene revolucije koja ce
polovini covjecanstva omoguditi da zauz-
me nove pozicije u zajednici. Stoga upravo
proucavajuci zivote zena u ovom trenutku,
mozemo kvalitetnije i bolje procijeniti utje-
caje drustvene i gospodarske revolucije na
barem tri podrucja javnog zivota:

* razvoj karijere 1 obrazovanje

* razvoj komercijalnog i drustvenog podu-
zetnistva

* razvoj novih drustvenih i duhovnih za-
jednica koje stubokom mijenjaju svjetsku
civilizaciju.

kuce i onih koje primarno rade izvan kuce,
u raznim organizacijama 1 institucijama.
Navedeni svjetonazor smatram pogresnim.
U danasnje vrijeme vecina zena je pripada-
la, pripada ili ¢e pripadati placenoj radnoj
snazi. Vjerojatno ¢e mnoge od njih 2, 5 ili
10 godina odgajati djecu, raditi smanjenim
intenzitetom ili pak volontirati u javnim
ustanovama. No, prije ili poslije uglavnom
se vracaju klasicnom zaposlenju s punim
radnim vremenom.

Opisana situacija nimalo ne pogoduje ra-
zvopn karijere u krutom industrijskom svijetu
u kojem se pojedinac najprije obrazuje, a
potom bez prestanka radi 40 godina kako
bi na kraju otisao u zasluzenu mirovinu.

Tradicionalni sustav jednostavno ne trpi
toliko odsustvovanje te nemilice unistava
karijere osoba koje se odluce na znacajniju




pauzu. A tu su, naravno, zene u mnogo lo-
$ijem polozaju od muskaraca.

Medutim, u novoj ekonomiji situacija se
promijenila. Karijere vise nisu stabilne kao
sto su nekad bile, ve¢ od ljudi traze da se
dodatno educiraju tijekom cijeloga zivota,
usprkos duljim odsustvima s posla. U kon-
tekstu mnogo vece fluktuacije radne snage
- bududi da Zene i muskarci sve vise i sve
cesée mijenjaju zaposlenje - organizacije i
institucije pocele su iznova promisljati smi-
sao 1 procese razvoja karijere.

Tradicionalni obrazac pauze u radnom vi-
jeku Zenama mogao bi pruziti jedinstvenu
mogucnost da se bolje prilagode zahtjevnim
te istovremeno sve uobicajenijim promjena-
ma u karijeri. Cini se, naime, da Zene pau-
zu koriste uglavhom za preispitivanje same
sustine svoga rada i to u kontekstu zrelijih
osobnih i profesionalnih ciljeva. Kada se

Potraznja za obrazovnim programima do-
datne edukacije visokoobrazovanih odra-
slih osoba u stalnom je porastu. Sveucilista
$irom svijeta natjecu se u ponudi strucnog i
profesionalnog obrazovanja, bilo vlastitim
programima ili u partnerstvu s lokalnim
tvrtkama. U tom procesu dolazi do brojnih
interakcija izmedu poslovnog i obrazovnog
sektora koje poti¢u obrazovne institucije
da kvalitetnije odgovore na potrebe stvarne
prakse. Stovise, konkretni rezultati ostvare-
ni u praksi postali su klju¢nim elementom
konkuriranja na trzistu edukacije na kojem
sudjeluju brojne poslovne skole s jo$ broj-
nijim programima.

Tradicionalni obrazac pauze u
radnom vijeku Zenama mogao
bi pruziti jedinstvenu mogucnost

da se bolje prilagode zahtjevnim

promjenama u karijeri.

potom vrate na staro radno mjesto, jasnije i
zrelije promisljaju o tome #&o s# 1 $to doista
Zele raditi u Zivotu. Kao takve, postaju uzo-
rom mladim kolegicama koje, zbog sve vece
nesigurnosti zaposlenja, moraju od nekoga
uciti o profesionalnom repozicioniranju.

Svojevrsna revolucija u edukaciji odraslih
ljudi navela je mnoge edukatore i kreatore
politike obrazovanja da preispitaju svrsis-
hodnost i odrzivost tradicionalnog cetve-
rogodis$njeg univerzitetskog obrazovanja.
Razlozi za takvo preispitivanje brojni su.
Naime, iako ¢e potreba za tradicionalnim
obrazovanjem u ponudi raznih sveucilista
1 veleucilista uvijek postojati, iako ¢e nam
kvalitetno obrazovani pojedinci koji znaju
misliti svojom glavom i dalje trebati, kri-
stalno je jasno kako ¢e spomenute institu-
cije morati hitno preispitati svoj #odus gpe-
randi jer je ocito da izbjegavaju partnerstva
s inovativnim tvrtkama te time znacajno
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utjecu na smanjenje kvalitete usvojenih
znanja. Posljedicno, korisnici su sve ma-
nje zadovoljni. Dakle, bududi da potreba
za stalnim usavrSavanjem kontinuirano
raste, obrazovanje je sve vise integrirano
u ljudske zivote.

Prema istrazivanjima americkog Ministar-
stva rada, budzeti za edukaciju u kompa-
nijama uglavnom se trose na muskarce. U
tom svjetlu zanimljivo je sagledati podatak

Duboke promjene u nalinu zivota i rada
(kako zivimo 1 radimo) usko su povezane
s myjestom zivota 1 rada (gdje zivimo i radi-
mo). U knjizi The Organization Man William
Whyte davno je iznio sasvim novu, tada
revolucionarnu perspektivu zapadnjackog
drustva do koje je dosao pratedi poslijerat-
ne promjene u svijetu iz kuta relativno ho-
mogene zajednice Park Forest u predgradu
Chicaga. U danasnje vrijeme, nekada pito-
resknim krajolikom dominiraju ogromni

Prema istrazivanjima americkog
Ministarstva rada, budzeti za
edukaciju u kompanijama uglavnom

se trose na muskarce.

116 qgLife

da su zene - a ne muskarci - klju¢ni kori-
snici edukacije izvan organizacije, bilo da
je rije¢ o seminarima, tecajevima ili pro-
gramima osobnog razvoja, a koja po opse-
gu ¢ak nadmasuje korporativhu. Navede-
no nas upucuje da zaklju¢imo kako zene
aktivnije od muskaraca tragaju za kvali-
tetnim obrazovanjem te da su spremnije
investirati u edukaciju vlastiti novac, ¢ime
pokazuju da se brinu i da su odgovorne za
razvoj karijere.

trgovacki, stambeni i poslovni centri rezi-
dencijalnog karaktera, odnosno rubni grado-
vi, kako ih naziva Joel Garreau. Razlikujuci
se od nekadasnjeg predgrada prije svega
po kompleksnosti i samodostatnosti, rubni
gradovi otvaraju sasvim novu fazu razvo-
ja drustvenih, tehnoloskih i gospodarskih
promjena.

Kako bih istrazila na koji nacin navedene
promjene utjecu na ljudske Zivote, dvije
sam godine provela u Napervilleu, rubnom
gradu s oko 100.000 stanovnika, smjeste-
nom 45 km zapadno od Chicaga i 35 km
sjeverozapadno od Park Foresta. U Whyte-
ovu opisu Park Foresta cjelokupno radno
stanovnistvo - a rijec je gotovo iskljuc¢ivo o
muskarcima - odlazilo je jutrom u Chicago
radedi po cijele dane za velike organizacije.
Na posao su odlazili vlakom u 8:01, a kuci
se vracali u 17:30 sati. Danas je situacija u
tom i slicnim mjestima potpuno drugacija.

Biznis se iz centra grada preselio u pred-
grada, tako da vedina lokalnog stanov-
ni$tva radi u DuPageu ili nekom od obli-
znjih okruga, a ne u Chicagu. Neke od




najsofisticiranijih korporacija svijeta, po-
put Motorole, Lucent Technologiesa, Hewlett
Packarda, Nextel Communicationsa, Anocoa i
McDonald’sa, svoja sjedista, urede ili proi-
zvodnju preselile su u ta podrudja, isto kao
i neke organizacije tradicionalnih industrija,
primjerice, distributeri robe, prijevoznicke
kompanije, hoteli, maloprodajni lanci te ra-
zne usluzne tvrtke.

Stanovnistvo Napervillea obrazovano je, a
podrijetlom nisu svi Amerikanci. Doseljeni
Rusi, Argentinci, Kinezi, Pakistanci, Indij-
ci i Iranci zive u lijepim novim zgradama,
a brojni su se Latinoamerikanci smjestili u
obliznjem mjestu Aurori pa se stoga ovo
podrucje uvelike razlikuje od Whyteova
Park Foresta.

Rubni gradovi poput Napervillea predmet
su kritika zbog neadekvatnih kulturnih sa-
drzaja, javnih mjesta za okupljanje ili po-
vijesnih obiljezja. Fizicki razmjestaj zgrada
u mjestu zapreka je druzenju i stvaranju
svrhovitih zajednica. Naime, do cvjecar-
nice, kafica, ducana ili restorana - uobica-
jenih mjesta okupljanja u tradicionalnim
sredinama - ne mozete dodi pjesice, vec
se do njih morate voziti automobilom ili
nekim drugim prijevoznim sredstvom, $to
umnogome utjece na nevjerojatno otude-
nje i izoliranost tamos$njeg stanovnistva.
Sre¢om, zaslugom zena koje prednjace u
novim inicijativama, trend nastajanja novih
ustanova za potporu druzenju sve vise jaca.

Koledz DuPage (COD, College of DuPa-
ge, op. prev.) na kojem uglavnom studira-
ju odrasli pojedinci koji zbog spomenutih
promjena u razvoju karijere nastoje produ-
biti i prosiriti svoje obrazovanje, postao je
klju¢nom institucijom u zivotu Napervillea
nakon $to su odlucili prosiriti svoje pod-
ru¢je interesa na specijalisticke razvojne
programe i posebne programe namijenjene

Zaslugom zena koje prednjace

U novim inicijativama, trend

nastajanja novih ustanova za

potporu druZenju sve vise jaca.

isklju¢ivo zenama u procesu povratka na
staro radno mjesto. Koledz im, naime, osi-
gurava infrastrukturu za medusobno po-
vezivanje podupiruci na taj nacin stvaranje
novih vrsta stabilnih drustvenih i profesi-
onalnih veza s kojima su se Zene susretale
radeci u poslovnim organizacijama.

Na koledzu postoje i drugi sadrzaji vazni za
zivot zajednice kao, primjerice, jazz grupe,
orkestar, kazaliSta 1 umjetnicki centri, ¢ime
se stvara neka vrsta kulturoloske infra-
strukture za koju u gradu nije bilo mjesta.
Naime, kao sto je slu¢aj s brojnim predgra-
dima, porezni zakoni Napervillea i okruga
DuPage otezavaju funkcioniranje kulturnih
institucija i organizacija kada djeluju izvan
okvira obrazovnih institucija.

Za razliku od tradicionalnih urbanih za-
jednica, danasnje prigradske enklave nisu
organizirane na principu “susjedstva”, ve¢
viSe s obzirom na drustvene i vjerske po-
veznice.

Na to je zasigurno utjecala (ne)kvaliteta,
kao 1 tehnologija danasnjeg Zivota. Naime,
klju¢ni ucinak tehnoloske revolucije ocituje
se u smanjenju vaznosti lokacije odnosno u
decentralizaciji. Usprkos tome, Amerikanci,
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Prebrodite tremu i nelagodu pred publikom
Postanite samouvjeren govornik
Budite uspjeSan motivator i voditelj svog tima

Postanite uspjeSan prodavac

Programi: Psihologija vodenja i rukovodenja-stvaranje i vodenje tima
Psihologija prodaje-uspjesan prodavac
Kako postati govornik i predavac kako pridobiti ljude za svoj cilj
Retorika (govornistvo)
Komunikacija.Usmena,pismena! Fonetika
Motivacija sportasa,timova i pojedinca
Psihologija uspjeha

Vrijeme je pokazalo da su samouvjereni, educirani, izgradeni menadzeri, prodavaci, predavadi,
sportasi daleko ispred onih koji to nisu, po uspjehu koji ostvaruju. Mi Vam pruzamo upravo to da
budete onaj prvi, kroz nas sustav ucenja i treninga.

Svakom klijentu pristupamo individualno i dogovaramo program koji je za njega najbolji.

Kontakt: rinvest@r-invest.hr; +385(0) 91 39 33 332




kao i drugi ljudi $irom zapadnjackog svijeta,
oduvijek su uspjesno pronalazili nove naci-
ne da se kvalitetno medusobno druze. U pri-
log tome govorti i razvoj nekonfesionalnih
megacrkvi, koje velikom broju ljudi omo-
gucuju izgradnju zajednica od posebnog
interesa. Tako je nastao Willow Creck, jed-
na od najvec¢ih nacionalnih vjerskih institu-
cija, stvorena upravo u okolici Napervillea.
Nekonfesionalna priroda takvih institucija
privlaci ljude bez obzira na njihovo etnicko,
rasno ili klasno podtijetlo, jer se ne obaziru
na povijesnu vjersku tradiciju. Vjernici su u

Usporedo s novim metodama 1 nacinima
rada, danasnje drustvo sve se vise oslanja
na $iroku bazu talenata i perspektiva. Stoga
¢e u buduénosti liderstvo u organizacijama
i zajednicama neminovno dolaziti od ljudi
koji ne¢e nuzno zauzimati pozicije modi i
autoriteta.

lako se lideri organizacija bore kako bi oja-
cali ukljucenost, sve vise ih opterecuje tradi-
cionalno poimanje karijere koje im govori
na kojem bi se mjestu u organizaciji poje-
dina osoba trebala nalaziti u odredenoj fazi
zivota. Mnoge partnerske tvrtke svojom
kulturom podupiru mentalitet “napredu;
ili nestani”, ¢ime odbacuju moguénost da
netko pridonese na neki drugi, specifican
nacin, a time posve nepotrebno odbacuju
vrhunske talente.

Uskladivati Zivotnu dob s pozicijom potpu-
no je besmisleno - pogotovo u slucaju Zena
profesionalaca - koje vrlo cesto prekidaju
karijeru na odredeno vrijeme. Osim toga,
brojni strucnjaci tijekom karijere shvate

Willow Crecku podijeljeni u manje skupi-
ne na temelju neke posebnosti. Primjerice,

osnovane su skupine koje ¢ine samci u ce-
trdesetim godinama, potom skupine novih
oceva te one sastavljene od parova ¢ija su
djeca odrasla i odselila se od kuce.

Paznja koja se posvecuje odredenoj drus-
tvenoj nisi ne razlikuje se, primjerice, od
poslovne strategije Starbucksa ili Gapa, bu-
dudi da naglasava osobni izbor i obicaje,
$to je karakteristicno obiljezje postindu-
strijskog okruzenja u kojem Zzivimo.

kako je njihovo znanje previse specijali-
zirano pa stoga odluce promijeniti smjer.
Istovremeno, realizirani pojedinci u svijetu
biznisa pocinju razmisljati na sljedeci na-
¢in: “Bududi da na poslu ionako vise nema
sigurnosti, moram otkriti §to je to §to me
istinski ispunjava. Zelim zaradivati onako
kako meni odgovara, umjesto da popunja-
vam ‘kudicu’ u strukturi organizacije.”

Tradicionalno poimanje napredovanja u
karijeri polako nestaje. U nadolazedim
godinama organizacije ¢e morati prona-
¢ nacin da zadovolje djelatnike koji ¢e
svoje osobne karijere samostalno voditi
i samostalno koncipirati. Buduéi da ljudi
preuzimaju sve vecu kontrolu nad svojim
poslom, organizacije im polako postaju tek
puko sredstvo kojim se koriste prilikom
oblikovanja vlastitih profesionalnih iden-
titeta. Mnogi ljudi se tako upustaju u neki
posao trazedi u njemu tek odskocnu dasku
za neku drugu ili tre¢u stepenicu u karijeri.
Ljudi koji kvalitetno obavljaju svoj posao
ponose se njime 1 u njemu uzivaju, ne zele
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ovisiti o tudim procjenama i odlukama te
se stoga radije okrecu sami sebi, uzimajuci
“uzde” karijere u svoje ruke.

Odbaceni djelatnici - a to se posebice od-
nosi na zene - rjesenje pronalaze u podu-
zetnistvu. Naime, Zene danas vode vise od
tre¢ine malih tvrtki. (Nije slucajno da male
tvrtke nemaju prevelikih predrasuda o tome
$to bi netko trebao raditi i ¢ime bi se trebao
baviti u nekom periodu Zivota.) Njihove se
tvrtke obi¢no bave racunalnim programi-
ranjem, grafickim dizajnom, racunovod-
stvom, zdravstvenom njegom, profesional-
nom edukacijom i obrazovanjem, temelje
se na guanju 1 najveci su izvor inovacija i

Volonterski rad, poput mnogih drugih
pothvata, postaje sve profesionalniji. To
je posebice uocljivo medu zenama koje se
brinu o zdravlju svoga djeteta ili ¢lana obi-
telji - primjerice, 32-godisnja zena s deset
godina radnog staza rodila je dijete kojem
je dijagnosticiran stanoviti poremecaj ili
bolest. Kako se profesionalno ophodi u
svim situacijama, a posjeduje racunalo i
koristi internet, zapocinje istrazivati infor-
macije o bolesti djeteta traze¢i misljenje
vrhunskih stru¢njaka. Povezujudi se s or-
ganizacijama koje se bave tom ili slicnom
problematikom, svojim vremenom i isku-
stvom pomaze im u pronalazenju optimal-
nih rjesenja.

Opisani modus operandi doveo je do velikog
porasta utjecaja i sofisticiranosti volontira-
nja. Obrazovani, profesionalni i posveceni
volonteri ogromna su snaga u pokretanju

novih radnih mjesta. One su manifestacija
onog $to Charles Handy naziva “portfeljem
poslova” koji se odnosi na mnoge poslove
koje ¢emo raditi u zivotu te na zivotne cilje-
ve povezane s obitelji, zajednicom i obrazo-
vanjem koje ¢emo nastojati dostiéi. Cesto
se takvi drustveni i poslovni pothvati po-
krecu izvan radnog vremena, ponekad i od
kuce, bududi da ljudi katijerama upravljaju
prema vlastitim potrebama i interesima.

Zene ponovno predvode opisane drustve-
ne promjene, ponajprije zato $to zaposlene
zene, za razliku od zaposlenih muskaraca,
vlastiti identitet ne povezuju toliko sa svo-
jim zanimanjem.

drustvenih promjena, ne samo u zdravstvu
nego 1 Sire. Primjerice, americki Zakon o
osobama s invaliditetom prihvacen je upravo
zbog utjecaja roditelja djece s invaliditetom
koji su sudjelovali u pripremi mnogih nje-

govih odredbi.

Ukljuciti srca i duse djelatnika, na istoj razi-
ni kao $to to ¢ine volonteri, izazov je svake
poslovne organizacije. Pa ipak, mnoge kor-
poracije plase se poticati takvu vrstu zajed-
nistva za kojom djelatnici zude. Nedosta-
tak posvecenosti dodatno se pogorsava sve
vecom suburbanizacijom radnog mjesta. S
obzirom na to da su danasnje organizacije
sve pokretljivije te da posezu za sve uda-
ljenijim mjestima 1 trzi$tima, sve se manje
poistovjecuju s geografskom lokacijom pa
se stoga sve manje ponasaju pokroviteljski,
$to je u proslosti gradovima i lokalnoj za-
jednici donosilo izrazitu korist.




Rad je oduvijek bio dijelom ljudskog iden-
titeta. Medutim, u danasnje vrijeme iden-
titet je postao promjenjiv i, za razliku od
proslosti, sve manje povezan s jednom
organizacijom. Lojalnost ljudi prema nji-
hovoj profesiji, kolegama i zajednici koja
ih interesira u porastu je, dok je lojalnost
prema poslodavcu u opadanju. William
Whyte se 1950-ih plasio da ¢e konformi-
zam stvoren bliskom osobnom identifika-
cijom s velikim organizacijama dovesti do
nestanka poduzetnistva i individualnosti.
No, danas je jasno kako nas tako nesto ne
treba zabrinjavati. Kada ste posljednji put
culi ljude da se zale na konformizam? Na-
ime, 1950-ih smo vjerovali kako ¢e tehno-
logija postati instrumentom centralizirane
kontrole, a zapravo se dogodilo suprotno:
fragmentirala nas je, 1 jo$ uvijek to nastav-
lja ¢initi, u sve manje i manje cjeline. U da-
nasnje vrijeme veliku opasnost predstavlja
nesto sasvim drugo: pojalana atomizacija
drustva te fluidno okrugenje koji ne osigura-
vaju stabilne uvjete za razvoj obitelji i za-
jednice. Stoga se lideri organizacija moraju

Unato¢ povecanoj mobilnosti 1 sve vedim
mogucénostima promjene lokacije, ljudi sve
rjede napustaju zajednice koje naizgled is-
punjavaju njihove dugoroéne potrebe. Ce-
sto su skloniji traziti nove mogucnosti na
trenutnoj lokaciji, ne maredi previse za to
§to se sjediSte njthove tvrtke seli u novi
grad. Sve to uvelike se razlikuje od pred-
vidanja Williama Whytea koji je tvrdio da
¢e ljudi “slijepo slijedili svoje poslodavce”.
1 opet, dogodilo se suprotno. U danasnje
vrijeme kompanijama je vrlo tesko planirati

Lideri organizacija moraju se baviti

priblizavanjem ljudi i stvaranjem

osjecaja posvecenosti i povezanosti.

baviti priblizavanjem ljudi i stvaranjem
osjecaja posvecenosti i povezanosti, una-
to¢ nesigurnosti i promjenjivosti okoline.
Moraju odgovoriti potrebama djelatnika
koji se zele s ponosom povezati s orga-
nizacijom. Napredna organizacija budud-
nosti stoga morati povezati i uravnoteziti
osobne teznje i ciljeve djelatnika s njezi-
nom vizijom, misijom i vrijednostima.

preseljenje i istovremeno racunati da ¢e ih
najbolji pratiti. Nije rije¢ o novoj pojavi; su-
sre¢emo se s njome gotovo svaki dan.

A kada se ljudi ipak odluce na preseljenje, u
sigurna i po troskovima prihvatljiva mjesta,
razloge pronalaze u iznadprosjecnoj kvali-
teti zivota: uslugama obrazovanja, zdrav-
stva te rekreativnog i kulturnog zivota. Cak
1 ako ih tamo ne ¢eka siguran posao, racu-
naju da ¢e svoja umijeca i vjestine relativno
lako unov¢iti. Dakle, iako Zivimo u svijetu
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nove ekonomije i beskrajnih izbora, mnogi
ljudi, unato¢ nesigurnosti, snazno vjeruju u
sposobnost samostalnog kontroliranja vla-
stite sudbine. Dvije revolucije, drustvena i
gospodarska, snazno utjeCu na pojedince i
organizacije. Kao nikada do sada, ljudi sa-
mostalno biraju svoj poziv - ponekad dva
ili tri istovremeno - kao i pripadnost odre-
denoj organizaciji. Vecina vrsnih pojedina-
ca sebe smatra dijelom mreze koju su sami
odabrali te istovremeno ¢ak i $irima od nje.

Nekada nevazna pitanja poput:

* fleksibilnog radnog vremena

* brige o djeci djelatnika

* porodiljnog dopusta

* obrazovanja i razvoja djelatnika
* drustveno korisnog rada

* redizajna radnog mjesta

Prijevod i lektura: Increatus, Zagreb, wwm.increatus.br

@ increatus

Strucni prijevodi

danas postaju kljuénim c¢imbenicima kon-
kurentnosti svake organizacije. Zanimljivo
je da su navedena pitanja do prije nekoliko
godina smatrana “zenskim”, $to dodatno
pokazuje u kojoj mjeri zene utjecu na tre-
nutnu revoluciju rada i radnog mjesta.

S obzirom na to da se tesko uklapaju u
korporativna pravila i strukture primarno
dizajnirane za muskarce, zene su mora-
le osmisliti drugacije pristupe, politike i
strategije koje su se - gle ¢uda - pokazale
iznimno prikladnima za novu ekonomi-
ju utemeljenu na znanju. Stoga na kraju
zaklju¢ujemo kako se najvedi doprinos
zena ovom turbulentnom svijetu ogleda
u njihovoj velikoj upornosti da propituju
tradicionalno te odbacuju zastarjelo i ne-
adekvatno.

Translated and reprinted by permission of Sol, Society for Organizational Learning, 2009., all rights reserved. This

article was originally published under the English title: Woman and the New Economy in Reflections Journal.
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