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Pesimizam, evolucija i
suvremene korporacije

Ima li pesimizam svoje mjesto u dobro vo-
denom zivotu? Je Ii pesimizam jedna od
golemih pogresaka prirode, ili ima vazno
mjesto u ukupnom poretku stvari? Pesimi-
zam mozda odrzava realizam koji nam je
tako Cesto potreban... Ustanovljeno je da
medu vodeéim rukovoditeljima u ameri¢-
koj industriji ima dosta pesimista. Mozda
jedan dio pesimizma rukovodilaca prido-
nosi nesto vazno? Mozda netko treba pri-
zemljiti pretjerano poletne planove.

Seligman razmislja: “Ti pesimisti su sti-
gli na sam vrh americke ljestvice uspjesnih
rukovoditelja — nesto sigurno rade dobro!
Iznova sam promislio o pitanju koje me veé
dugo mudi: za$to je evolucija uopée omo-
gucila postojanje depresije i pesimizma?
Cini se da optimizam svakako ima ulogu u
evoluciji. Evolucija je izabrala ljudsku
vrstu zbog njezinih optimisti¢nih ilu-
zija o stvarnosti. Kako bi se inace razvila
vrsta koja sadi sjeme u travnju 1 trpi susu 1
glad sve do listopada; koja zapocinje izgrad-
nju katedrala koje ¢ée dovrsiti tek neki od
narednih narastaja?”

Postoji priliéno mnogo pokazatelja
da su depresivni ljudi, unato¢ tome $to su
tuzniji, i mudriji ljudi. Za nedepresivne
ljude, losi dogadaji su uglavnom eksterni,
privremeni 1 specifiéni, a dobri dogada-
ji su osobni, trajni i obuhvatni. Izgleda da
su pesimisti prepusteni na milost 1 nemi-
lost stvarnosti, dok optimisti imaju snaznu
obranu protiv stvarnosti koja ih drzi u pr-
po$nom raspoloZenju unato¢ neumoljivo
ravnodusnom svemiru.

Zasto je evolucija omogudila da se pe-
simizam 1 depresija odrze 1 nastave? Ako
je pesimizam osnova depresije i samou-
bojstva, ako dovodi do losijih rezultata u
zivotu 1 oslabljenog imuniteta 1 slabijeg
zdravlja, za$to nismo od njega ve¢ davno
izumrli? Kakvu to protutezu pesimizam
daje ljudskoj vrsti?

Uspjesna korporacija ima svoje optimiste,

sanjalice, prodavade i stvaraoce. Ali korpo-
racija je oblik modernog Zivota koji takoder
treba svoje pesimiste, realiste ¢iji je zada-
tak savjetovati oprez. Na &elu korporacije
mora biti glavni direktor, dovoljno mudar i
prilagodljiv da uravnoteZi optimistiénu vizi-
ju planera i zalopojke financijasa.

Mozda u uspje$nom Zivotu, kao 1 u
uspje$noj kompaniji, treba biti i optimizma
1 bar povremenog pesimizma, 1 to iz istih
onih razloga zbog kojeg koriste 1 korpora-
cijama. Mozda je u uspjeSnom Zivotu ta-
koder potreban direktor koji zna upravljati
fleksibilnim optimizmom.

Prednosti i nedostaci pesimizma
To bi dakle bile prednosti pesimizma. On
povecava na$ osjecaj za stvarnost i potice
to¢nost nasih zapazanja, osobito ako Zivi-
mo u svijetu punom neocekivanih i ¢estih
katastrofa.

A sada slijede nedostaci pesimizma,
tako da mozemo usporediti $to gubimo 1
$to dobivamo.

Optimizam i pesimizam
u poslovhom svijetu

Kad nas optimizam ponuka
da riskiramo, a pesimizam
da ustuknemo, jedan dio
u nama slusa oboje.
Taj rukovoditelj je

nasa mudrost!

1. Pesimizam pogoduje depresiji.

2. Pesimizam dovodi do inertnosti umje-
sto do aktivnosti kad se suo¢imo s tes-
ko¢ama.

3. Zbog pesimizma se subjektivno lose
osje¢amo — tuzni smo, potistent, zabri-
nuti, tjeskobni.

4. Pesimizam je sam scbi svrha. Pesimisti
ne ustraju kad naidu na izazove i zato
¢e$ce dozivljavaju neuspjeh — ¢ak i onda
kad bi mogli posti¢i uspjeh.

5. Pesimizam ima veze s loSim tjelesnim
zdravljem.

6. Pesimisti gube kad se natje¢u za visoki
polozaj.

Genijalnost evolucije sastoji se u di-
nami¢noj napetosti izmedu optimizma i
pesimizma koji se stalno medusobno ko-
rigiraju! Kako tijekom dnevnoga ritma do-
zivljavamo uspone 1 padove raspoloZenja,
ta napetost nam dopusta i da se odvazimo
i da se povucemo — bez opasnosti, jer kad
krenemo prema ckstremima, napetost nas
povuce natrag, Na neki nacin, ta nepre-
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stana fluktuacija omoguéava ljudima
da postignu tako mnogo.

Impulsi pesimizma

Evolucija nam je, medutim, dala i pleisti-
censki mozak. Iz njega izviru impulsi pesi-
mizma: uspjeh je prolazan; opasnost vreba
iza svakog ugla; tragedija samo ¢eka da se
dogodi; optimizam je neumjerena oholost
koju e bogovi kazniti... Ali mozak koji je
toéno odrazavao surovu stvarnost davnog
doba sada zaostaje za manje surovom stvar-
no$¢u modernog Zivota. Vise se ne dogada
da dvoje od troje djece umre prije navr$ene
pete godine Zivota. Zena vise nema razloga
olekivati da ¢e umrijeti za vrijeme poroda.
Nema vise masovne gladi nakon dugotraj-
ne zime ili suse. To znaci da imamo pravo
na viSe optimizma nego $to po svojoj
prirodi osje¢amo.

Optimizam - eksperiment kod
prodavatelja zivotnog osiguranja
Tijekom dugogodi$njeg razdoblja u SAD-
u u podrudju prodaje osiguranja razvijen je
test ¢ija je svrha otkriti koliko nekoj osobi
lezi karijera u prodaji — nazvan je Poslov-
ni profil. Poslovni profil je objavila Istra-
zivacka udruga managementa u Zivotnom
osiguranju. Svi kandidati za zaposlenje u
Met Lifeu moraju ispuniti Poslovni profil,
a da bi dobili posao moraju imati rezultat
od 12 ili vise bodova. Samo 30 posto kan-
didata postize takav rezultat. Oni koji po-
stignu 12 ili viSe bodova budu pozvani na
razgovor, a ako je manager zadovoljan, po-
nudi im posao.

Met Life je imao jedan otigledan pro-
blem: jako velik broj Jjudi koji imaju do-
bar rezultat na Poslovnom profilu kasnije
ne postize dobru prodaju. Seligman vjeruje
da je optimisti¢an stil obja$njavanja klju¢
uspjchal

Teorija uspjeha zasnovana na stilu objas-
njavanja kaZze da kod uspjesnih kandidata
za zahtjevan posao trebate traZiti tri svoj-
stva: vjestinu, motiviranost i optimi-
zam. Sve tri odreduju uspjeh.

Zastupnici prodaje Zivotnog osiguranja
su, skupno uzevsi, optimisti¢niji ljudi nego
pripadnici bilo koje druge profesije koja je
ikada testirana. Seligman je izabrao ba$ naj-
bolju profesiju za ispitivanje, ba§ onu koja
zahtijeva snazan optimizam da bi se uopée
u nju uslo, a izvanredan optimizam da bi se
u njoj uspjelo.

I tako je petnaest tisuca kandidata za
zaposlenje u Met Lifeu rjesavalo i test op-
timizma (nazvan UAS) i Poslovni profil.
Istrazivaci su imali dva cilja. Prvi je bio
zaposliti tisuéu zastupnika prema uobica-

jenom kriteriju, prolasku na Poslovnom
profilu. Za tih tisuéu zastupnika, rezultat
na UAS-u nije igrao ulogu u zaposljavanju.
Samo su zeljeli ustanoviti hoce li optimisti
medu tim regularnim zaposlenicima posti-
¢i bolju prodaju od pesimista.

Drugi cilj je bio mnogo rizi¢niji za Met
Life. Odlucili su oformiti “specijalnu radnu
jedinicu” optimisti¢nih zastupnika — kandi-
data koji su zamalo prosli na Poslovnom
profilu (s rezultatom izmedu 9 1 11), ali &jji
je rezultat na UAS-u bio u gornjoj polovici.
Preko stotinu zastupnika koje nitko drugi
ne bi zaposlio, s obzirom da su pali na te-
stu koji se koristi u bransi, bit ée zaposleno.
Necée znati da su specijalci. Ako te skupina
dozivi potpuni neuspjeh, Met Life bi mo-
gao izgubiti oko tri milijuna dolara trosko-
va za obuku.

I tako je tisucu kandidata od ukupno
petnaest tisuéa zaposleno redovnim pu-
tem; polovica su bili optimisti, a polovica
pesimisti. Zaposleno je jo$ njih 129 — svi
su imali rezultat na vchu UAS-a, pa su zato
bili istinski optimisti, ali su pali na Poslov-
nom profilu.

Rezultati istrazivanja pokazali su
sljedeée: tijekom prve godine, optimisti
iz redovne radne snage nadmasili su pro-
dajom pesimiste, 1 to za 8 posto. U drugoj
godini, optimisti su prodali 31 posto viSe.
Sto se specijalne jedinice tice, i$lo im je od-
licno. Prodajom su nadmasili pesimiste iz
redovne radne snage za 21 posto tijekom
prve godine, a za 57 posto tijekom druge.
Nadmasili su ¢ak 1 prosjek redovne snage
tijekom obje godine za 27 posto. U stvari,
prodali su bar isto toliko koliko i optimisti
iz redovne radne snage.

Razlika izmedu pesimista i
optimista

Zivot pogada istim teskocama i tragedi-
jama i optimiste i pesimiste, ali optimisti
ih lakse prebrode. Optimist se pridigne
nakon poraza i, premda mu je Zivot nesto
siromasniji, sabere se i kre¢e ispodetka.
Pesimist odustane i upadne u depresiju.

Zahvaljujuéi toj Zilavosti, optimist po-
stize vi$e na poslu, u $koli i u sportu. Op-
timist je boljeg tjelesnog zdravlja, a mozda
¢ak 1 zivi dulje. Pesimista, ¢ak 1 kad mu
stvari polaze za rukom, progone strahovi da
¢e uslijediti katastrofa.

Ljudskim bi¢ima je urodeno razmislja-
nje o stvarima, lo$ima i dobrima, koje nam
privlade paznju i dovode nas u zahtjevne si-
tuacije. To uvelike pridonosi evoluciji. Ne
bismo dugo prezivjeli kad ne bismo brzo
uocavali opasnosti 1 potrebe 1 kad nam ne bi
bilo svojstveno brinuti o tome kako ¢emo

CENTRALIZACUA

Znatan dio povijesti razvoja ne samo po-
slovnih organizacija vezan je uz centraliza-
ciju. Rije¢ je o fenomenu monopola nad
informacijama. Monopolisti su bili vrhovni
manageri koji su na temelju prikupljenih
informacija i spoznaja odlucivali o svim bit-
nim pitanjima. Pri tome su podatke, infor-
macije i spoznaje brizljivo Suvali te ih Gesto
tretirali kao poslovnu tajnu. Centralizirano
odlucivanje podrzavala je piramidalna orga-
nizacija s izuzetno razvijenim hijerarhijskim
odnosima. Komunikacijski procesi su se
u pravilu odvijali odozgo prema dolje (top
down).
Prve velike poslovne organizacije preuzele
su organizacijsku strukturu i odnose od
crkvene i vojne organizacije. Crkvu i vojsku
karakteriziraju hijerarhijski odnosi koje pra-
te brojne formalizirane procedure. U dru-
goj polovici 19. stolje¢a naglo se razvijaju
Zeljeznice. Zeljeznitke organizacije su ver-
tikalno ustrojene i naredbodavne pri ¢emu
je djelovanje regulirano brojnim propisima.
Takve organizacijske odnose prihvacaju
prve velike tvrtke koje se pocinju razvijati
krajem 19. stoljeca.
Centralizacija je pogodan oblik poslo-
vanja, odnosno djelovanja u stabilnim
trziSnim uvjetima. Birokracija, znanstveno
upravljanje i tekuca traka stimulirali su ra-
zvoj centralizacije. Podetkom 20. stolje¢a
centralizacija je dominirala prilikom odlugi-
vanja u gospodarstvu ali i ostalim drustve-
nim segmentima.
Alfred P. Sloan, generalni direktor Gene-
ral Motorsa, 20-ih godina proslog stolje¢a
prvi je pokrenuo proces decentralizaci-
je restrukturiranjem tvrtke. On je uveo fede-
rativnu strukturu $to je ukljucivalo nekoliko
centara odlu€ivanja, a ne samo jedno kao
do tada. Istodobno Alfred P. Sloan ovlas¢u-
je i nize managere da odlu¢uju o brojnim pi-
tanjima koja su prije toga bila u nadleznosti
vrhovnih managera.
S vremenom trziste postaje sve dinamicni-
je i centralizacija se sve viSe iskazuje kao
neodgovarajuéi proces, odnosno odnos.
Pocetkom 80-ih godina 20. stoljeca dolazi
do sustavnog ovlas¢ivanja, ne samo nizih
managera, ve¢ i radnika koji se grupiraju u
timove. Pri tome timovi dobivaju znatnu au-
tonomiju odlucivanja $to omogucuje brzo
odlucivanje i gotovo trenutno prilagodava-
nje turbulentnom trziSnom okruzenju. Na
taj nacin se ostvaruje fleksibilnost koja izi-
skuje ne viSe piramidalnu, ve¢ horizontalnu
organizacijsku strukturu.

mr. sc. Marinko Kovaci¢

se nositi s njima.

Seligmanova istrazivanja na podrudju
prodaje Zivotnog osiguranja i na podrudju
politike pokazala su da buduénost pripa-
da optimistima.

|z knjige Martina Seligmana “Nauceni
optimizam”, Izdavac: IEP-D2, Zagreb
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