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Sazetak

U danasnjim okvirima poslovanja, promjene u upravljanju procesima svakodnevan su nacin
prilagodbe poduzeca promjenama njegove okoline. Suvremenost poslovanja temeljena je na
brzoj i promisljenoj reakciji na svaki izazov, s kojim se poduzece suocava. Nerijetko, iznenadne
I nepredvidive situacije mogu prerasti u poslovnu krizu, ukoliko poduzece nije bilo spremno na

pravodobnu i odgovarajucu reakciju.

Diplomski rad obuhvaca pojmove krize 1 kriznog menadZmenta te se primarno orijentira na
upravljanje kriznim situacijama s naglaskom na karakteristike i kvalitete kriznog menadzera, u
ovom kontekstu, predsjednika uprave poduzeca. Takoder, prikazuju se pojmovi karizme i
karizmatskog vodstva s ciljem povezivanja odlika uspjeSnog karizmatskog vode u kontekstu
upravljanja krizom. Provedenim istraZzivanjem putem online upitnika, ispitana je prisutnost
kriznih timova i procesa otkrivanja signala rizika, kao i spremnost organizacije na krizne
situacije. Pritom se istrazuju oc¢ekivanja prema upravi poduzeca u suocavanju s krizom te u
postupanju nakon krize. Takoder, ispituju se karizmatska obiljezja vode organizacije, njegov
utjecaj na sljedbenike te sklonost djelovanju za dobrobit organizacije u neizvjesnim
okolnostima. Ispitano je 60 zaposlenika velikih poduze¢a u Republici Hrvatskoj, od kojih
83,3% ne obnasa voditeljsku funkciju. Ispitanici su odgovarali na 46 pitanja zatvorenog tipa s
mogucnosti viSestrukog odabira. Cilj istrazivanja jest analizirati ulogu i u¢inak karizmatskih
karakteristika vode poslovne organizacije u suocavanju i prevladavanju poslovne krize.
Rezultati anketnog upitnika ukazuju na prisutnost nedovoljno organizirane spremnosti na
potencijalne krize, uz nedostatak kriznih timova i1 unaprijed odredenih procesa za pristup
rjeSavanju krizne situacije. Izrazena su visoka ocekivanja prema upravi poduzec¢a u stvaranju
svijesti o krizi, dodjeljivanju zadataka i odgovornosti te promicanju pouka naucenih iz
prethodno prevladanih kriza. Uz navedeno, pokazalo se da su vode poduzeca izrazito proaktivni
te inspirativni motivatori zaposlenika te da je njihova angaziranost u prepoznavanju prilika i
ograni¢enja iz okoline sveprisutna. Dosljednost u stvaranju novih ideja te naglasavanju vaznosti
duznosti zaposlenika, odlike su karizmatskog vode, koji djeluje utjecajno na svoje sljedbenike.

Veliki se udjeli ispitanih, potpuno ili gotovo potpuno slazu s prethodnom pretpostavkom.

Kljuéne rijeci: Krizni menadZzment, kriza, karizmatsko vodstvo, karizma, velika poduzeca,

online upitnik



Summary

In today's business world, changes in process management are a continuous way for a company
to adapt to its dynamic environment. The modernity of the business is based on a quick and
thoughtful reaction to every challenge that the company faces. Quite often, sudden and
unpredictable situations can turn into a business crisis, if the company was not ready for a fast
and appropriate reaction.

This master's thesis includes the concepts of crisis and crisis management and is primarily
oriented towards the management of crisis situations, with an emphasis on the characteristics
and qualities of a crisis manager, the president of the company's board. Also, the concepts of
charisma and charismatic leadership are presented with the aim of connecting the qualities of a
successful charismatic leader in the context of crisis management. The research conducted
through an online questionnaire examined the presence of crisis teams and the process of
detecting risk signals, as well as the organization's readiness for crisis situations. At the same
time, the expectations towards the management of the company in dealing with the crisis and
dealing with it after the crisis are investigated. Also, the charismatic characteristics of the leader
of the organization, his influence on the followers and the tendency to act for the benefit of the
organization in uncertain circumstances are examined. 60 employees of large companies in the
Republic of Croatia were surveyed, of which 83.3% do not hold a managerial position.
Respondents answered 46 closed-ended questions with the possibility of multiple selection. The
goal of the research is to analyze the role and effect of the charismatic leader of a business
organization in facing and overcoming a business crisis. The results of the survey form indicate
the presence of insufficiently organized preparedness for potential crises, in addition to the lack
of crisis teams and predetermined processes for dealing with a crisis situation. High
expectations were expressed for the management of the company in creating awareness about
the crisis, assigning tasks and responsibilities and promoting the lessons learned from
previously overcome crises. In addition, it has been shown that company leaders are extremely
proactive and inspiring motivators towards the employees and that their engagement in
recognizing opportunities and limitations from the environment is ubiquitous. Consistency in
creating new ideas and emphasizing the importance of the employees' duties are the
characteristics of a charismatic leader, who influences his followers. Large number of

respondents completely and almost completely agree with the previous assumption.

Key words: Crisis management, crisis, charismatic leadership, charisma, large enterprises,

online questionnaire
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1. Uvod

1.1. Predmet i cilj rada

Ovaj diplomski rad primarno je orijentiran na krizni menadzment i suo¢avanje s kriznim
situacijama na razini velikih poduzeéa u Republici Hrvatskoj. Naglasava se vaznost uloge
kriznog menadzera, Kriznih timova i cjelokupne poslovne organizacije u suo¢avanju s krizom.
Pritom se detaljno prikazuju karakteristike i kvalitete kriznog menadzera, predsjednika uprave
poduzeca, kljuéne za efektivan pristup rjeSavanju kriznih pitanja. Kako bi §to uspjeSnije
usmjerio napore organizacije u vanrednim situacijama, voda svojim ponaSanjem utjeCe na
svoje sljedbenike, zaposlenike organizacije. Cilj ovog diplomskog rada jest istraziti
povezanost karizmatskih karakteristika vode sa suoCavanjem 1 prevladavanjem poslovne

krize.

1.2. lzvori i metode prikupljanja podataka

Za potrebe pisanja diplomskog rada koristili su se primarni i sekundarni podaci. Primarni
podaci prikupljali su se na namjernom prigodnom uzorku od 60 ispitanika, zaposlenih u
velikim poduze¢ima u Republici Hrvatskoj. Metode prikupljanja sekundarnih podataka
zasnivale su se na pretrazivanju znanstvenih ¢lanaka u online bazama podataka, udzbenika 1
ostalih relevantnih internetskih izvora. Sekundarni izvori podataka koristili su se za teorijski

dio rada.

1.3. Struktura i sadrzaj rada

Najprije se definiraju pojmovi krize i kriznog menadzmenta. Zatim se detaljno predstavljaju
obiljezja pojedine faze krize, kao i na¢ina suo¢avanja s istom. U tom se dijelu prikazuju zadaci
kriznog tima kao 1 kriznog vode u procesu upravljanja krizom, s naglaskom na karakteristike
1 kvalitete kriznog menadZera. Potom se pojmovno odreduju karizma 1 karizmatsko vodstvo,
Sto se potkrepljuje odrednicama karizmatskog vodstva kroz pregled njegovih dimenzija.
Teorijski dio upotpunjava se rezultatima empirijskog istrazivanja, koje mjeri prisutnost i
uredenost procesa planiranja pripreme na krizu, kao i ulogu predsjednika uprave u kriznom
vodstvu. Takoder, ispituju se karizmatska obiljeZja predsjednika uprave kako bi se izravno
povezao krizni menadzment s karizmatskim vodstvom. Naposlijetku se zakljucuje o ulozi 1
uc¢inku karizmatskih karakteristika vode poslovne organizacije u suocavanju i prevladavanju

poslovne krize.



2. Odredenje kriznog menadzmenta

2.1. Definiranje krize i kriznog menadzmenta

Krize su neizbjeZzan dio poslovnog okruzenja i drustva opcenito. One se mogu pojaviti iz
razli¢itih razloga, kao $to su prirodne katastrofe, ekonomske recesije, tehnoloski kvarovi ili
primjerice ljudske pogreske. Krize donose izazove i neizvjesnosti koje mogu ozbiljno utjecati
na organizacije, drustva 1 pojedince, stoga je krizni menadzment kljuc¢an aspekt upravljanja u
dinami¢nom okruzenju. U suvremeno doba kriza oznacava prvenstveno razlikovanje ili
sposobnosti razlikovanja, izbor, sud, odluku, takoder i izlaz, rjeSenje konflikta, pojaSnjenje
(Osmanagi¢ Bedenik, 2007). Drugim rije¢ima, kriza upuc¢uje na odredeni problem ili naizgled
bezizlaznu situaciju, koja sama po sebi vodi promjeni. U kojem ¢e se smjeru promjena odvijati

i hoce li to imati Stetne posljedice, tesko je predvidjeti.

Obzirom na razli¢it kontekst u kojem se kriza moze pojaviti, razlikuju se brojne vrste kriza.
One mogu biti fizicke prirode, a mogu primjerice biti reputacijske prirode, gdje se
organizacija suoCava s ozbiljnim problemima u percepciji javnosti ili kritickim medijskim
izvjeStajima, koji mogu ozbiljno nastetiti njezinoj reputaciji. Krize se javljaju u raznim
podru¢jima Covjekova djelovanja. Postoje tehnoloSke krize uzrokovane tehnickim kvarom ili
nedovoljno testiranom tehnologijom, ekonomske krize poput recesije, bankrota, inflacije i
druge ekonomske nevolje, koje imaju utjecaj na gospodarstvo i drustvo. Nerijetko se javljaju
i zdravstvene krize prilikom pandemije bolesti, nedostatnog zdravstvenog osoblja i drugih
zdravstvenih katastrofa. U novije doba sve su prisutnije ekoloSke i klimatske krize, a pri

sukobu odredenih interesnih skupina vrlo brzo dolazi do razvoja politi¢ke ili drustvene krize.

U kontekstu poslovanja, krize mogu izazvati Stetu u financijskom smislu, narusiti reputaciju
tvrtke, potaknuti gubitak klijenata, ostetiti zaposlenike te uzrokovati mnoge negativne
posljedice. Najkrace se moze za krizu kazati kako je to situacija koja oznacuje toc¢ku preokreta
nekog razvoja ili naglu promjenu jedne ili viSe temeljnih varijabli §to dovodi u opasnost
ostvarenje dosadasnjih osnovnih normi i ciljeva, ¢ime se dovodi u pitanje opstanak sustava
(Osmanagi¢ Bedenik, 2007). Ukoliko kriza djeluje snazno bez odredenih mjera, koje bi
sprijecile njeno produbljivanje, posljedice za bilo koji sustav mogu biti kobne, a stanje prije
krize nepovratno. Kriza je proces odluc¢ivanja pod vremenskim pritiskom te odrazava
postojanje problema upravljanja (Osmanagi¢ Bedenik, 2007). Dakle, nuzno je najprije
prepoznati stanje krize, a zatim u najkra¢em vremenskom roku postupati na nacin da kriza ne

upravlja situacijom, ve¢ da dionici krizne situacije upravljaju krizom.



Upravljanje krizom moze, s jedne strane smanjiti njeno trajanje ili Stetnost posljedica, a s druge
strane izazvati jos nepovoljniju situaciju i opasnost za opstanak. Na razini poduzeca, u takvim
je okolnostima potreban krizni menadzment kako bi se pravodobnim i odgovaraju¢im

mjerama reagiralo na krize kad se dogode i minimizirale njihove stetne posljedice.

Krizni menadzment definira se kao aktivnost usmjerena na ovladavanje situacijom opasnom
za opstanak poduzeca, planiranje i predvodenje mjera za osiguranje temeljnih ciljeva poduzeca
(Osmanagi¢ Bedenik, 2007). Ukoliko krizni menadzment djeluje ucinkovito, moguce je
pomoci organizaciji nositi se s izazovima, ocuvati svoju reputaciju i ostvariti brz oporavak
nakon krize. Krizni menadzment ne moze se definirati kao jedna aktivnost, ve¢ kao vise razina
aktivnosti, kojima se on bavi. Po uobicajenom redoslijedu, rije€ je o slijede¢im aktivnostima:
sprjecavanje Krize, krizno planiranje, obuka za krizu, odgovaranje na krizu i oporavak od krize
(Bernstein 1 Bonafede, 2020). Dakle, krizni menadZment obavlja razli¢ite zadace, ovisno o
tome je li kriza u nastajanju pa se moze sprijeciti ili je napredovala do razine u kojoj je
potrebno suoditi Se i reagirati na odgovaraju¢i nacin sa svrhom minimiziranja Stetnosti

posljedica.

Ucinkovito upravljanje krizama spasava Zivote, §titi infrastrukturu i vraca povjerenje u javne
institucije, dok su negativni ishodi Cesto izravno povezani s neucinkovitim upravljanjem
krizom (Boin, Kuipers i Overdijk, 2013). Drugim rije¢ima, Krizni menadZeri svojim
aktivnostima mogu izazvati dva potpuno suprotna ishoda suocavanja s krizom, $to ukazuje na
potrebu za vrlo detaljnim i jedinstvenim pristupom svakoj potencijalnoj i nastaloj krizi. Kako
navode autori Kash i Darling (1998), krizni menadzment definira se kao niz funkcija ili
procesa za prepoznavanje, proucavanje i predvidanje Kriznih pitanja te za izlaganje konkretnih
nacina za organizaciju da se suoci s krizom ili da ju sprijeci. Dakle, ne samo da je odgovornost
kriznog menadzmenta pronaci rjeSenja za suocavanje s krizom, potrebna je takoder spremnost

za predvidanje nastanka krize i plan upravljanja njome prije nego nastane.

Danasnje uspjes$ne organizacije karakterizira sposobnost prilagodbe prepoznavanjem vaznih
¢imbenika iz okruzenja, analizom i ocjenom njihovih utjecaja te odgovaraju¢om reakcijom na
iste (Kash i Darling, 1998). Uzimajuci u obzir sve zadatke kriznog menadzmenta, oni se mogu

svesti na tri kategorije: prevencija, dijagnoza i intervencija.

Pocevsi s preventivnim mjerama, njima se procjenjuju potencijalni problemi, ¢ijem se
rjeSavanju pristupa individualno, nakon Sto je identificirana moguénost njihove pojave. U
ovom stadiju, kriza nije nastala, dakako moze se uspjesno izbjeci. Da bi izostala pojava krize,

mjere prevencije svode se na odgovarajuce informacijske sustave, postupke planiranja i



procese donosenja odluka. Dobro utemeljen informacijski sustav skenira okruzenje, prikuplja
odgovarajuce podatke, interpretira podatke u prilike i izazove te pruza konkretne temelje za
strategije izbjegavanja krize ili intervencije tijekom krize (Kash i Darling, 1998). Jedna od
aktivnosti u stadiju prevencije moze biti analiza rizika za otkrivanje moguc¢ih prijetnji i
slabosti, kako iz okruzenja organizacije, tako i unutar nje. U ovoj se fazi takoder razvijaju
sustavi sigurnosnih mjera za otkrivanje ranih signala krize, ovisno o implementiranoj
tehnologiji. Uz navedeno, poticu se edukacije zaposlenika na svim razinama organizacije kako
bi se razvila svijest 0 mogucnosti pojave krize te naucila ponasanja, odgovarajuca stadiju prije
i tijekom krizne situacije. Obzirom na vaznost uskladenosti svih preventivnih mjera, nuzno je
I uspostavljanje jedinstvenog komunikacijskog kanala kako bi se osigurala informiranost i
transparentnost na svim razinama organizacije sa svrhom uzajamnog djelovanja pri

sprje¢avanju nastanka Kkrize.

Ukoliko u fazi prevencije kriza nije sprijeCena, krizni menadzment usmjerava snage na
dijagnozu nastale krize. Nerijetko se stadij dijagnoze smatra klju¢nim u procesu kriznog
upravljanja jer tada organizacija mora postupati sukladno konkretnim simptomima krize.
Dakle, kriza se dogada i1 potrebno je stvoriti plan reakcije na istu, na nacin da se efektivno
prepozna svaki simptom krize, kojem se pristupa individualno. Kriza se moze dijagnosticirati
kada je prisutan simptom, koji se moze pratiti te ¢iji se izvor moze odrediti (Kash i Darling,
1998). Onda kada je simptom uocen, moze se uspostaviti kontrola te pokrenuti proces izravnog
postizanja rjesenja krize. Kao 1 u prethodnoj fazi, jasna komunikacija unutar organizacijskog
sustava kao 1 raspodjela odgovornosti i zadataka, pomaze sveobuhvatnom pracenju razvoja
simptoma krize te pronalaZenju nacina za njihovo suzbijanje. Uz razvijenu strategiju, koja se
tijekom dijagnoze primjenjuje, organizacija zajedno s izvrSnom vlasti moze pronaci rjeSenje

krize i smanjiti njene Stetne ucinke.

Posljednja faza, intervencija, djeluje u istom smjeru kao dijagnoza, s primarnim ciljem
rjeSavanja krize u Sto kra¢em roku te spaSavanja organizacije na nacin da njena obnova i
oporavak nakon krize nisu dugotrajni. Ovisno o prirodi krize, poduzimaju se konkretne radnje
za smanjenjem negativnih posljedica te se poti¢e suradnja i komunikacija s vanjskim
suradnicima i medijima kako bi se u cijelom procesu zadrzao protok relevantnih informacija i
osiguralo pravilno i pravodobno reagiranje za dobrobit organizacije. Brzo djelovanje,
odlu¢nost 1 koordiniranost, zajedno s prethodnim navodima, pomazu stabilizaciji krize i

mogucnosti obnove nakon nje. Ukoliko je kriza uspjesno rijesena, slijedi stvaranje plana



oporavka te evaluacija svakog postupka pri suocavanju s krizom kako bi se naucile lekcije za

buduce postupanje.

2.2. Obiljezja i faze poslovne krize
U kontekstu poslovnog svijeta, kriza se uglavnom javlja na razini poduzeéa, gdje je upitan
njegov opstanak. Postoje brojne definicije poslovne krize, obzirom na §irok spektar izvora

istih te obzirom na egzistencijalne ciljeve poduzeca.

LIKVIDNOST

USPJEH

POTENCIJALI USPJEHA

Slika 1 — Obrada autora prema Osmanagi¢ Bedenik (2007)

Egzistencijalni ciljevi primarni su ciljevi ve¢ine poduzeca, koji, ukoliko nisu ostvareni, mogu
biti uzrokom triju tipova krize. Neostvarivanje minimalne dobiti ili ¢ak poslovanje s gubitkom
vodi smanjenju vlastitoga kapitala te u konac¢nici do prezaduzivanja, Sto je vrlo Cest uzrok
nelikvidnosti i nastanka krize likvidnosti (Osmanagi¢ Bedenik, 2007). 1zostanak realizacije
drugog cilja, odnosno poslovanje s gubitkom odrazava krizu uspjeha. Prethodno ujedno moze
naru$iti sposobnost stvaranja konkurentskih prednosti na trziStu kao i onemoguciti ostale
potencijale uspjeha u buduénosti. Ukoliko su neostvareni potencijali uspjeha, odnosno treci
egzistencijalni cilj poduzeca, dolazi do pojave strateske krize. StrateSka kriza je uobifajen
naziv za neostvarivanje potencijala uspjeha, izostanak odgovarajuc¢ih znanja, proizvoda,
usluga, trzista, kupaca (Osmanagi¢ Bedenik, 2007). Spomenute slabosti poduze¢a mogu trajno
nastetiti njegovom poslovanju, a kombinacija neostvarena dva od tri primarna cilja moze
dovesti insolventnosti poduzeca i stecaja. Dakle, poslovne krize usko su vezane uz pitanje
opstanka poduzeca, a ukoliko poduzece takvu krizu uspije prebroditi, moze se smatrati da je

krizno upravljanje jedna od njegovih konkurentskih prednosti.

Kako je poduzece slozeno strukturirani sustav, tako postoji niz izvora iz kojih krizna situacija
moze proizac¢i. Uzroci mogu biti u operativnim procesima, poput proizvodnje, isporuke,

kvalitete ili sigurnosti proizvoda ili usluge. Takoder, u lancu opskrbe, u vidu slabije



pregovaracke moci prema dobavljacima ili zastoja u isporuci robe. Nerijetko su poslovne krize
financijske prirode, izazvane gubicima, nemoguénosti placanja dugova i dugoro¢nom
financijskom nestabilnosti. Osim spomenutih, krizna situacija moze postati ozbiljnom ukoliko
se unutar poduzeéa javljaju interni nemiri, sukobi vodstva ili disfunkcionalne strukturalne
promjene. Poduzece je sustav medusobno ovisnih i povezanih funkcija, koje je nuzno uskladiti
za potrebe kontinuirano uspjesnog poslovanja. Bilo koja naizgled bezazlena situacija unutar
poslovne organizacije, ukoliko se ne rjesava na primjeren na¢in, moze dovesti do vrlo

ozbiljnih i dubokih problema, s kojima je kasno suocavati se onda kad prerastu u krizu.

Brojna empirijska istrazivanja potvrduju kako je izvor krize uglavnom u unutarnjem okruzenju
organizacije, unato¢ tome sto dominira stav da su izvori poslovne krize izazvani nepovoljnim
okolnostima iz vanjskog okruzenja (Osmanagi¢ Bedenik, 2007). S jedne strane uspjeSnost
poslovanja ovisi 0 unutarnjim sposobnostima, resursima i znanjima, dok se s druge strane
uzroci neuspjeha poslovanja traze u vanjskim faktorima. Umjesto toga, potrebno je utjecati na
internoj razini tako da ona u najmanjoj mjeri utjeCe na potencijalni nastanak krize, a prema
eksternoj okolini razviti instrumente pripreme i odgovora na opasnosti kako bi se minimizirao

ucinak potencijalne krize na buduc¢nost poslovanja.

Poslovne krize Cesto se klasificiraju prema razini ozbiljnosti i stupnju razvoja te se mogu

podijeliti na potencijalne, latentne i akutne krize.

Potencijalna kriza je faza u kojoj kriza nije nastala, ali postoji visoka vjerojatnost njene pojave,
zbog cega odredene odluke, aktivnosti ili propusti mogu potaknuti njen razvoj. lako se
pogresan razvoj ne moze izbjeci, krizni menadzment moze u ranoj fazi otkriti moguci opasan
razvoj situacije te uvesti ciljane mjere ovladavanja ili smanjenja rizika (Osmanagi¢ Bedenik,
2007).

Latentna kriza je situacija u kojoj su rizici i prijetnje organizaciji prisutni, ali je njihova
ozbiljnost tesko prepoznatljiva i skrivena. MoZe postojati svijest organizacije o problemima,
ali jos uvijek uz nedostatak mjera, kojima bi se pristupilo da se oni rijeSe. Kod latentne krize
ima dovoljno prostora da se pored uocavanja vlastitih snaga i slabosti te vanjskih prilika 1
opasnosti razmotre $anse i rizici daljnjeg razvoja (Osmanagi¢ Bedenik, 2007). U ovoj fazi,

vremenska odrednica nije ograni¢avajucéa u realizaciji preventivnih mjera.

Posljednja, akutna faza jest ona u kojoj je kriza izrazito ozbiljna, sklona brzom eskaliranju,
stvaranju pritiska na organizaciju uz vremensko ograni¢enje za djelovanje. Ukoliko se nije

hitno i u¢inkovito pristupilo rjesavanju krize, ona moze trajno narusiti poslovanje i



onemoguciti prezivljavanje. Ipak, pozitivan ishod u kontekstu suocavanja s krizom, moze se
posti¢i snaznim djelovanjem kriznih timova i kriznog vodstva u poduzimanju mjera za
opstanak. Pretvaranje krize u sansu pitanje je upravljanja krizom, sto pretpostavlja poznavanje

I razumijevanje obiljezja uzroka poslovne Krize.

2.3. Zadaci kriznog vodstva u procesu upravljanja krizom
Krizno vodstvo igra kljuénu ulogu u upravljanju krizom, a ¢lanovi kriznog vodstva odgovorni
su za donosenje odluka i koordinaciju aktivnosti organizacije prije i tijekom krize. Prije samog
procesa upravljanja krizom, vaZzan je odabir klju¢nih ¢lanova organizacije, koji zajedno s
kriznim vodom c¢ine jedan tim s istim ciljem djelovanja. U kontekstu poduzeca, krizni je voda
predsjednik uprave, dok su ostali direktori s vrha organizacijske strukture njegova podrska u
prikupljanju svih informacija, razvijanju strategije i plana upravljanja, donosenju odluka, kao
1 u komuniciranju tijekom 1 nakon krize. Kako navodi Phelps (1986), voda tima trebao bi biti
netko visoko rangiran u organizaciji, tko ima iskustvo suocavanja s problemima i sklonost
njihovom rjeSavanju. Pojedinac bi trebao dobro poznavati poduzece 1 trebao bi biti tip vode,

koji ima sposobnost poticanja ljudi svog okruzenja (Phelps, 1986).

Prema stru¢nom radu autora Phelps (1986), slijedi popis osobina koje treba traziti u vodi 1

ostalim ¢lanovima kriznog tima:

- Poznavanje organizacije

- Visoka razina stru¢nosti u glavnom podruc¢ju odgovornosti
- Sposobnost planiranja

- Sposobnost organiziranja

- Dobre navike slusanja

- Kireativan pristup trenutnim obvezama

- Kooperativan duh

- Sposobnost regrutiranja elemenata podrske
- Visoka razina integriteta

- Asertivnost, ali ne i agresivnost

- Spremnost za diskusiju o problemima

- Sposobnost donosenja odluke
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Dakle, pripadnici kriznog tima svojim karakterom, vjestinama i znanjima pruzaju podrsku
vodi kao i ostatku organizacije, sa svrhom dosljednog djelovanja i ozbiljnog pristupa u

spoznavanju odredenih tipova krize i njihovom rjesavanju.

Zadaca kriznog tima u slozenoj kriznoj situaciji jest brza i ciljana analiza uzroka i procjena
posljedica krize, kao i predlaganje i po potrebi ostvarivanje mjera za ovladavanje krizom
(Osmanagi¢ Bedenik, 2007). S obzirom na sastav kriznog tima vrijedi pravilo: svako podrucje
odnosno svaki odjel poduzeca koji moze bitno i pozitivno pridonijeti analizi i rjeSavanju krize
I ostvarenju mjera za ovladavanje krizom, mora biti zastupljen u kriznom Stabu (Osmanagic¢
Bedenik, 2007). Sastav kriznog tima ovisi o pojedinoj krizi, no njegovi ¢lanovi najcesce su
predstavnici klju¢nih odjela u organizaciji, kao S$to su proizvodnja, razvoj, logistika,
kontroling, ljudski potencijali i drugi. Poanta povezivanja ¢lanova razliCitih podrucja
djelovanja jest u stvaranju potpunog tima, sa Sto viSe razliitih gledista na odredenu kriznu
situaciju, kojoj se zatim pristupa sveobuhvatno. Primjerice, aktivnosti uskladivanja ljudskih
potencijala mogu ukljucivati skeniranje okoline u potrazi za prilikama i prijetnjama, razvijanje
politika i procedura za upravljanje krizama, rad s rukovoditeljima na operativnim pitanjima i

njegovanje kulture ué¢enja (Wooten i James, 2008).

Zadaci kriznog tima ne mogu se jednozna¢no odrediti, ali se mogu svesti na skupine

uobicajenog redoslijeda aktivnosti kriznog vodstva:

- Uocavanje kriznih signala, koji upu¢uju na postojanje i opasnost dolazece Kkrize, pri ¢emu

se o¢ekuje visoka osjetljivost poslovoda na iste

- Pripravnost za Kkrizu i zastitu, na na¢in da se signali krize sustava ranog upozorenja koriste

za pripremu i poduzimanje potrebnih mjera protiv krize

- Preuzimanje kontrole; u nekim slué¢ajevima mehanizmi ranog upozorenja, izbjegavanja i
zastite djeluju uc¢inkovito prisuzbijanju krize, a u drugima je potrebno prikupljene podatke

iz prethodne dvije faze koristiti u svrhu daljnjeg pracenja procesa krize

- Prijelaz u normalno stanje; kad je kriza prevladana, organizaciju je potrebno ponovno

uciniti stabilnom

- Faza ucenja i ocjenjivanja; ukljuCuje reviziju odluka i poduzetih mjera opreza tijekom

krize te izvlacenje pouke iz istih

(Wooten i James, 2008)
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Nerijetko, spomenute aktivnosti nisu dovoljne za savladavanje krize. Mnogi ¢imbenici, izvan
domene djelovanja kriznog vodstva, utjecu na ishod krize ili katastrofe: velicina krize, brzina
razvoja krize, poznatost odredenih tipova krize i prijetnji (Boin, Kuipers i Overdijk, 2013). Iz
spomenutih razloga, tesko je ocekivati da ¢e djelovanja kriznog menadzmenta uvijek
rezultirati uspjeSnim ishodom suocavanja s krizom. Istovremeno, postoji mnogo dokaza koji
upucuju na vaznost djelovanja kriznog menadzmenta. Uc¢inkovitost kriznog menadzmenta

opisuje se sljede¢im dimenzijama:

- Omogucivanje realizacije dogadaja: krizni menadzment orijentiran je na organiziranje,

usmjeravanje i provedbu radnji koje minimiziraju utjecaj prijetnje

- Obavljanje posla do kraja: stvaranje suradnje izmedu prethodno nepovezanih dionika

krizne situacije i nalazenje alternativnih opcija kada rutinske radnje i resursi nisu dostatni

- Ispunjavanje simboli¢ne potrebe za usmjeravanjem i vodstvom

(Boin et al., 2013)

Kako bi pristup kriznom upravljanju bio $to efektivniji, klju¢an je proces informiranja. Bilo
da je rije¢ o potencijalnoj ili nastaloj krizi, nuzno je prenoSenje vaznih i istinitih informacija
pravovremeno prema odgovornim osobama. U ovom kontekstu razlikuju se progresivna
informacijska mreza i retrogradna informacijska mreza. Pri preventivnom upravljanju
poslovhom krizom naglasak je na progresivnom informacijskom smjeru, odozdo gdje se
nalaze stvarni senzori, prema gore gdje su primatelji informacija (Osmanagi¢ Bedenik,
2007). Nastupanjem krize informacijski smjer se mijenja tako da proces ovladavanja krizom
oznacava retrogradni informacijski smjer: odozgo, od kriznog Staba, prema dolje — prema
kriznom timu 1 pojedincima koji mjere pretvaraju u aktivnosti (Osmanagi¢ Bedenik, 2007).
Uobicajeno se komunicira progresivnim nac¢inom, koji je usmjeren na preventivni pristup
krizi tako da svaka informacija ili potencijalni rizik, prepoznat na nizim operativnim
razinama, na vrijeme dode do top-menadZmenta. Tada vrhovni menadzment usmjerava
napore u sagledavanje utjecajnih ¢imbenika i stvaranje plana i strategije odgovora na svaku

Kriznu situaciju.
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Sagledavajuci krizno vodstvo kroz spomenute dimenzije i zadace, uspjesno upravljanje

krizom moze se obuhvatiti sljede¢om shemom:

UPRAVLJANJE KRIZOM

IDENTIFIKACIJA REAKTIVNO
KRIZE

ANTICIPATIVNO

Slika 2 — Obrada autora prema Osmanagi¢ Bedenik (2007)

Anticipativno upravljanje poslovnom krizom odnosi se na pristup upravljanju krizom koji se
temelji na prepoznavanju i sprecavanju kriznih situacija prije nego Sto postanu akutne.
Krizno vodstvo je pritom usmjereno na identifikaciju potencijalnih rizika i ranu intervenciju
kako bi se smanjile Stete 1 negativni utjecaji krize. Ovim se pristupom djeluje proaktivno na

nacin da se postigne veca otpornost na krize i bolja pripremljenost na njihovo rjesavanje.

Ukoliko se anticipativnim upravljanjem ne moze izbjeci kriza, tada slijedi identifikacija
krize, koja odreduje je li organizacija pogodena krizom i kojeg je ona intenziteta. Krizni
menadzment tada otkriva simptome krize i definira o kojoj poslovnoj krizi je rije¢ —
strateskoj krizi, krizi uspjeha ili krizi likvidnosti. Sukladno tome, reagira pod vremenskim

pritiskom, kako bi obuzdao narusavanje zdravlja poduzeca i njegovo propadanje.

Reaktivno upravljanje krizom, odnosno ovladavanje krizom, podrazumijeva izlazak
poduzeca iz krize. Snage kriznog vodstva usmjerene su na vracanje normalnog stanja
poduzeca 1 njegovo obnavljanje. Ukoliko je poduzeée znacajno pogodeno krizom i ne
pronalazi nacin izlaska iz iste, rjeSenje pronalazi u likvidaciji. S druge strane, postoji Sansa
za sanaciju naruSenog poslovanja i uspostavljanje novih okvira za rekonstrukciju poduzeca.
Sanirati znaCi ozdraviti, spasiti, izlijeciti, stvoriti zdrave odnose. (Osmanagi¢ Bedenik,
2007). U ovoj se fazi uci iz postupaka temeljenih na iskustvu prevladavanja krize te se

postavljaju nove strategije poslovanja.

2.4. Uloga kriznog vode U suocavanju s poslovnom krizom
Uloga kriznog vode u suo¢avanju s krizom klju¢na je za uc¢inkovito upravljanje situacijama
opasnim po opstanak organizacije. Krizni voda visoko je odgovoran za koordinaciju

aktivnosti i donosenje odluka u svakoj fazi krize kako bi se osiguralo minimalno ometanje
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poslovanja te u konacnici izbjegle duboke i nepopravljive Stete. Osim S§to vodi tim
stru¢njaka, koji mu pruza potporu u pracenju, pripremi i odgovoru na krizu, usmjeren je na
organizaciju u cijelosti kako bi uskladio aktivnosti organizacije na svim razinama. Od
kriznog menadzera ocekuje se brzo i primjereno odlucivanje, konkretna raspodjela zadataka
I odgovornosti, sustavno razvijanje konkretnih strategija i jasna komunikacija svih
relevantnih informacija. Niz aktivnosti i zadataka vode u krizi zahtijeva snazan karakter i

sveobuhvatan pristup svakoj fazi kriznog razvoja.

Voda iicira proces planiranja i postavlja strateske ciljeve, odgovoran je za informiranje
kriznog tima o promjenama u strateSkim planovima, kao i za obavjeStavanje unutarnjeg 1
vanjskog okruzenja. U trenutku pojave krize voda mora biti viden, imati punu kontrolu 1
nadgledati sve aspekte realizacije plana. Kada je kriza rijeSena, krizni voda odgovoran je za
pokretanje procesa evaluacije podrzavajuci krizni tim u prepravljanju planova, sto ukljucuje

nauceno iz iskustva nedavne krize (Smits i Ally, 2003).

Kako obnasa vrlo utjecajnu funkciju, voda se smatra motivatorom svih ¢lanova organizacije
u krizi. Vode bi trebali imati viziju 1 spoznati potrebu za stvaranjem strateskog plana
oporavka te komunicirati prema nizim razinama organizacije uz osjecaj predanosti
uspjesnom razvoju sa svrhom primjene planova na trajnoj osnovi (Phelps, 1986). Svojim
primjerom i mjerama koje poduzima, voda nadahnjuje interno okruzenje, a time uspostavlja

osjecaj povjerenja i s partnerima vanjskog okruzenja, ¢ime $titi reputaciju organizacije.

Krizni menadzer preuzima ulogu glasnogovornika, koji izvjeStava javnost o relevantnim
informacijama kako bi poruka koju Salje bila jednozna¢no odredena i transparentna.
Glasnogovornici nisu potrebni samo za komunikaciju s medijima, nego za sve vrste i oblike
komunikacije, unutarnje i vanjske, uklju¢ujuc¢i one pred kamerama, na javnim sastancima,
na sastancima zaposlenika itd. (Bernstein i Bonafede, 2020). Mnoga istraZivanja bave se
pitanjem u kojem trenutku predsjednik uprave preuzima tu ulogu i kako to utjece na kriznu
komunikaciju. Autori Lucero, Kwang i Pang (2009) otkrivaju dvije situacije, u kojima krizni

voda nastupa kao glasnogovornik u javnosti:

Prvo, u slu€aju da se Zeli promijeniti prvotno stajaliSte organizacije pa je potrebno povuci
rije¢ ili ponistiti pocetne tvrdnje. Tada predsjednik uprave, odnosno krizni voda javno

prezentira kako bi potaknuo povjerenje prema novoj izjavi ili stavu.

Drugo, u slucaju kada kriza ukljucuje integritet organizacije, voda odgovorno predstavlja

oli¢enje snazne organizacije.
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Karakter kriznog vode i hjegovo ponasanje pri obnasanju niza funkcija ima visestruku ulogu
u suocavanju s krizom. Kako istiu autori Fener i Cevik (2015.), vodstvo osvjetljava put,
stvara izvore, usmjerava, donosi odluke, pokrece i upravlja akcijama. Tijekom Kkriznih stanja
potrebni su mo¢ni, Samouvjereni i pristupacni vode (Fener i Cevik, 2015). Ukoliko navedene
kvalitete izostanu kod osobe na poziciji kriznog vode, za nju je tesko stvoriti povezanost sa
svim grupama dionika krize, otvorenu komunikaciju, povjerenje ili empatiju. Navedeno
moze izazvati nedosljednost u pristupu, a tako i osjecaj nestabilnosti i nesigurnosti u
suocavanju s kriznim situacijama. Tijekom krize, jedna od temeljnih odgovornosti vode je
osigurati dobrobit onih, koji su pogodeni krizom (Wooten i James, 2008). Takvim pristupom
vodama je omoguceno bolje razumijevati i suosjecati s drugima te zauzvrat djelovati u
najboljem interesu dionika (Wooten i James, 2008). Drugim rijec¢ima, krizni voda
uspostavlja pristupa¢ne odnose sa svim stranama, gradi osje¢aj povjerenja i sigurnosti, potice
razvoj plana pripreme 1 odgovora na krizu, dostupan je 1 empatican te tako stvara preduvjet
za stabilan 1 siguran put suocavanja s krizom. Takoder, navedene kvalitete kriznog vode
prepoznaje i javnost koja, ovisno o nastupu vode, procjenjuje koliko ¢e mu vjerovati.
Nerijetko je obramben pristup nepozeljan i koban za opstanak organizacije. S druge strane,
pristup otvorene komunikacije i isprike prema eksternom okruzenju put je do veceg
povjerenja pripadajuc¢ih dionika i lakSeg prezivljavanja krize. Publika oprasta vodi kada
vjeruje da su postupci vode, kao i odgovor na krizu, dosljedni po¢etnoj komunikaciji o krizi
(Wooten i James, 2008). Nasuprot tome, kada su rijeci i djela nedosljedni, pretpostavlja se

da vodstvu nedostaje integritet (Wooten i James, 2008).

S jedne strane, prema kriznom vodi izrazen je pritisak visokih o¢ekivanja, opseznih duznosti,
velikih odgovornosti, brze reakcije i potrebe za njegovom pristupacnosti i razumijevanjem.
S druge strane, nerijetko je voda sa svim svojim znanjima, vjestinama i kvalitetama takav da
u dinami¢nom 1 izazovnom okruzenju funkcionira produktivno. Postojanje problema daje
vodi priliku da bude inovativan i odstupi od postojeceg stanja u stvaranju rjesenja za problem
(Halverson, Murphy i Riggio, 2004). Stovise, burna situacija daje vodi razlog za koji on ili

ona moze izgraditi podrsku od sljedbenika (Halverson et al., 2004). Odnosno, koliko je krizni
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voda potreban usmjeravanju i podrzavanju svojih sljedbenika, toliko je i vodi potrebna

njihova potpora i povratna informacija kako bi unaprijedio svoje ideje i rjeSenja.

Postoje razli¢iti stilovi vodstva odredeni medusobno povezanim ¢imbenicima. Gledajuéi

ljudske ¢imbenike, voda svojim karakterom, vjerovanjima i iskustvom, utjece na sljedbenike

VODbA

Tip karaktera
Vrijednosti/stavovi/vjerovanja
Pozicija

Iskustvo

STIL
VODSTVA

SITUACIJA

Priroda zadatka
SLJEDBENICI Zivotna faza organizacije
Tip karaktera Organizacijske varijable
Vrijednosti/stavovi/vjerovanja Korporativna kultura
Povezanost unutar grupe Priroda djelatnosti

Socioekonomsko/politicko okruzenje

Slika 3 — Obrada autora prema Kets de Vries (2009)

razli¢itih karaktera, drugacijih ili srodnih sustava vrijednosti, snaznije ili slabije medusobne
povezanosti. Ukoliko krizni voda usmjeri napore u stvaranje sklada izmedu velikog broja
ljudi, sa svrhom dolaska do zajednickog cilja, tada su izgledne Sanse da ¢e uspostaviti sklad
1 sa svakom situacijom iz vanjskog okruzenja, koja utjeCe na organizaciju. Krizni voda
pritom izabire onaj stil vodstva, nuzan za uzajamno djelovanje, ovisno o tome kakve
sljedbenike ima uz sebe, kao i o prirodi situacija izvana s kojima se treba suociti. Iz
navedenih postavki, moze se zakljuciti kako je uloga vode klju¢na u odredenju puta kojim
¢e se poslovanje organizacije odvijati. Ukoliko nije primijenjen odgovaraju¢i stil vodstva u
vremenu prije krize, moguca je pojava nepremostivih prepreka u vodstvu tijekom krize.
Dakle, krizni je voda duzan pripremiti organizaciju na kriznu situaciju puno prije nego Sto

do nje dode.
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3. Pojam i temeljne odrednice karizmatskog vodstva

3.1. Pojmovno odredenje karizme i karizmatskog vodstva

Karizma je grcka rijec koja znaci dar, a u Bibliji se medu karizmatskim darovima navode:
prorocanstvo, vladanje, ucenje, sluzba, mudrost i iscjeljivanje (Conger i Kanungo, 1987).
Pojam karizma cesto se koristi u politickim znanostima i sociologiji za opisivanje skupine
voda, koji snagom svojih osobnih sposobnosti mogu imati duboke i izvanredne ucinke na
sljedbenike (Conger i Kanungo, 1987). Brojni teoretiCari daju niz objasnjenja pojma
karizma, ali zajedni¢ko svima jest da ona u svojoj biti ima snazan i jedinstven utjecaj u datom

kontekstu.

Na karizmu se gleda kao na vezu izmedu vode odredenih karizmati¢nih kvaliteta i ponasanja
te sljedbenika s odredenim percepcijama, emocijama i stavovima prema vodi, koji ih
usmjerava u ostvarenju svoje vizije (Wooten i James, 2008). lako stvara snazne uc¢inke, koji
mogu djelovati progresivno i nadahnjujuce, karizma nije u svakom smislu dovoljna za
konkretne akcije, koje rezultiraju Zeljenim promjenama. Vizija i/ili karizma nisu dovoljne za
odrzavanje velikih promjena sustava (Nadler 1 Tushman, 1990). lako je neophodan uvjet u
upravljanju diskontinuiranom promjenom, potrebno je izgraditi model, koji ide dalje od
inspirativnog pojedinca; model koji uzima u obzir sloZenost cijelog sustava promjena u
velikim, raznolikim, geografski sloZzenim organizacijama (Nadler i Tushman, 1990). Drugim
rije¢ima, karizma je nuzna, ali ne i dovoljna u ostvarenju visih ciljeva kompleksnih sustava
kao Sto su poslovne organizacije. Takoder, karizmatican pojedinac ima sposobnost izrazito
poticajnog djelovanja, koji moze ispunjavati potrebe sljedbenika u procesu dolaska do cilja,
ali pitanje je koliko efektivnho na dugotrajnoj osnovi. Karizmati¢ni voda moze postati
zarobljen ocekivanjem da magi¢na djelovanja povezana s karizmom neprestano traju, Sto
moze dovesti do nefunkcionalnih postupaka vode, koji vode krizi kredibiliteta njegova
vodstva (Nadler i Tushman, 1990). Karizma moze dovesti do slijepog fanatizma u sluzenju
megalomanima i opasnim vrijednostima ili herojskom zrtvovanju sebe u dobrotvorne svrhe
(Howell i Avolio, 1992). Dakle, karizma moZe izazvati dva potpuno suprotna efekta, pri
Cemu je vazno osvijestiti smjer njena djelovanja kako se ne bi zloupotrijebila. Uz
razumijevanje potencijalne Stetnosti koju karizma moze uzrokovati, nuzno je pratiti njene
posljedice u konkretnom slucaju te je prema potrebi preusmjeriti u korist cilja, koji se Zeli

ostvariti.
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Karizmatsko vodstvo stil je vodstva kojim voda privlaci i inspirira svoje sljedbenike na
temelju svoje karizmati€ne osobnosti i vizije. Ono se bazira na ideji da karizmatski vode
imaju izvanredne osobine i sposobnosti, privlaénu energiju i moguénost inspiriranja drugih
da ga slijede. Takvo vodstvo ima brojne prednosti, ali i nedostatke, u slu¢ajevima kada se

previse koncentracije usmjeri na karizmu vode umjesto na sustave i procese u organizaciji.
Karizmatsko vodstvo definira se kao interakcija izmedu voda i sljedbenika, sto rezultira:
1. Samopostovanjem sljedbenika, koji slijede misiju i viziju vode
2. Snaznim usvajanjem vrijednosti i ciljeva vode od strane sljedbenika
3. Jakom osobnom ili moralnom predanosti tim vrijednostima i ciljevima

4. Spremnoscu sljedbenika da nadilaze vlastite interese za dobrobit kolektiva (tima
ili organizacije)
(Shamir i Howell, 1999)

Kako bi karizmatsko vodstvo djelovalo progresivno na sljedbenike te posljedi¢no na cijelu
organizaciju, nuzno je spoznavanje kvaliteta i ponasanja vode koja doprinose ovom procesu.
Osobne karakteristike karizmati¢nih voda, koje pogoduju formiranju karizmatskog odnosa,
ukljuc¢uju samopouzdanje, otpornost, potrebu za utjecajem, moralna uvjerenja i socijalnu
asertivnost (Bass, 1987). Karizmatsko vodstvo stavlja naglasak na odnos izmedu vode i
sljedbenika, koji se zasniva na Cvrstoj povezanosti, razumijevanju, dijeljenju stavova i
usmjerenosti prema zajednickom cilju. Ovo vodstvo podrazumijeva intelektualno poticanje
sljedbenika na razmisljanje u novom i drugac¢ijem smjeru, komuniciranje visokih o¢ekivanja
1 povjerenja prema sljedbenicima, pozivanje na vrijednosti i u¢inkovitosti sljedbenika, kao
pojedinaca 1 kao kolektiva, te ponasanje temeljeno na uzorima, karizmatskim vodama

(Howell i Shamir, 2005).

Proaktivno djelovanje karizmatskih voda stimulira zelju i volju sljedbenika, u
organizacijskom kontekstu zaposlenika, da traze rjeSenja, ispunjavaju i nadmasuju
o¢ekivanja vode, da idu putem ispunjavanja misije i vizije vode i ostvarenja ciljeva
organizacije. Medutim, pretjerano pojednostavljivanje slike karizmatskog vodstva kao
izvanrednog, vodi pretpostavci da je vizija vode temeljni oslonac za ostvarenje svijetle
buduénosti. Postoji, dakle, niz faktora, koji formiraju uvjete za funkcioniranje organizacije
te kao takvi ne bi smjeli biti zanemareni u vodstvu. Razli¢iti uvjeti djeluju na pojedinca,

grupu, organizaciju i njeno okruzenje, $to utjece na pojavu i uc¢inak karizmatskog vodstva te
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rezultira raznim prilikama za primjenu karizmatskog, ideoloskog i pragmati¢nog vodstva

(Mumford, Antes, Caughron i Friedrich, 2008).

3.2. Obiljezja i dimenzije karizmatskog vodstva

Karizmatsko vodstvo podrazumijeva odlu¢no usmjeravanje organizacije u smjeru postizanja
ciljeva sa samopouzdanjem, koje se $iri na sve dionike i sa inspiracijom, koja dolazi od
pojedinaca na vodec¢im pozicijama. Jasna komunikacija, ton govora, naglasavanje klju¢nih
poruka, nacin je na koji karizmatsko vodstvo stvara snazan utjecaj i potice brze promjene u
zeljenom smjeru. Odlucnost i hrabrost u promoviranju temeljnih vrijednosti, kao i empatija
I razumijevanje, koje se osjeca na svim organizacijskim razinama, ¢ine karizmatsko vodstvo

potpunim i efektivnim.,

Djelovanje karizmatskog vodstva preslikano je na pratitelje voda, iz ¢ijeg se ponasanja moze
zakljuciti je li takav stil vodstva uspjesno primijenjen ili ne. Sljedbenici karizmati¢nih voda,

razlikuju se od sljedbenika drugih voda po sljede¢im dimenzijama ponasanja:
Sljedbenici neupitno prihvacaju vodu
Slijede uvjerenja vode
Izrazavaju naklonost prema vodi
Svojevoljno su poslusni vodi
Oponasaju vodu i identificiraju se s njime
Emocionalno se uklju¢uju u ostvarenje misije
Postavljaju vise ciljeve
Osjecaju se sposobnima ostvariti o¢ekivanja i pridonijeti vodi
(Conger i Kanungo, 1987)

Dakle, sljedbenici ne slijede slijepo karizmatskog vodu, ve¢ promisljaju kriticki, otvoreni su
za promjene 1 spremni su prilagoditi se. Svojevoljno podrZavaju vodu te im nije potrebna
prisila u tome da vjeruju u ono $to voda promice. Postaju emocionalno povezani s vodom,

zahvaljujuéi osjecaju empatije i razumijevanja, koji dobivaju s njegove strane.

Istovremeno, karizmatsko vodstvo procjenjuje se i prema dimenzijama ponasanja

karizmatskih voda. Nekoliko njih izdvajaju autori Conger i Kanungo (1994):
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Vizija i artikulacija — voda je uzbudljiv javni govornik, inspirativan, sposoban motivirati
efektivnom artikulacijom naglasavajuéi vaznost onoga Sto Clanovi rade za organizaciju;

ima viziju i dosljedno stvara ideje za buduénost organizacije

Senzibilitet na okruzenje — voda prepoznaje ograni¢enja iz okruzenja pri postizanju ciljeva,
prepoznaje barijere unutar organizacije koje mogu ometati postizanje ciljeva, prepoznaje
sposobnosti i vjestine drugih ¢lanova, kao 1 njihova ogranic¢enja te poduzetno iskoriStava

nove prilike za realizaciju ciljeva

Nekonvencionalno ponaSanje — netradicionalnim na¢inima voda postize ciljeve te Cesto

pokazuje jedinstveno ponasanje koje iznenaduje ¢lanove organizacije

Osobni rizik — voda se ukljucuje u aktivnosti visokog osobnog rizika, znacajno je

pozrtvovan i nerijetko stvara visoke osobne troskove za dobrobit organizacije

Senzibilitet na potrebe sljedbenika — voda pokazuje osjetljivost za potrebe i osjecaje
Clanova organizacije, utjeCe na druge razvijaju¢i obostrano postovanje te izrazava

zabrinutost za osjecaje svih dionika

Izrazavajuc¢i povjerenje u sposobnosti sljedbenika da ostvare zajednicke ciljeve te poticuci
ih da samostalno razmisljaju i1 preispituju ustaljene nacine djelovanja, karizmatski vode
stvaraju sljedbenike koji su sposobniji sami sebe voditi (Howell i Avolio, 1992). Tada se
sljedbenici osje¢aju neovisno, samouvjereno, mocno i1 sposobno. U konacnici, preuzimaju
odgovornost za vlastite postupke te poput svog vode uspostavljaju skup internih standarda,

koji vode njihove postupke i ponasanje (Howell i Avolio, 1992).

lako se karizmatsko vodstvo moze uciniti idealno prikazanim, nerijetko je ono jedini izlaz u
situacijama beznada i nedostatka alternativnih opcija, primjerice u svijetu poslovnih
organizacija. Ukoliko je prisutna otvorenost, optimisti¢nost i povjerenje prema vodi, ovakvo
vodstvo donosi brojne koristi. lako prethodno navedene karakteristike pridonose ideoloskom
vodstvu, u uvjetima prijetnji iz okruZenja, suzava se mogucénost ljudi za obradu Sirokog
raspona informacija te se stoga pozornost usmjerava na vodu i njegovo ponaSanje prema
prijetnji (Mumford et al., 2008). Moze se rec¢i kako inspirativni voda svojim karakterom
stvara ozra¢je sigurnosti i stabilnosti, u kojem tada sljedbenici lakSe stvaraju nove ideje 1
rjeSenja za naizgled nerjesiv problem. Dakle, karizmatsko vodstvo procjenjuje se iz dvije

perspektive te obuhvaca dimenzije ponasanja kako vode, tako i njegovih sljedbenika.
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3.3. Vaznost karizmatskog vodstva u suoc¢avanju s poslovnom krizom

Poslovne krize snazno djeluju na poslovanje poduzeca, od trenutka kada se otkriju njihove
najranije naznake do trenutka kada izazivaju trajne posljedice. Poduzeéa pogodena
poslovnom krizom nerijetko su u situaciji nespremnosti za djelovanje jer, bez unaprijed
odredenog plana za odgovor na krizne situacije, nedostaje nacin za brzo i efektivno
djelovanje. Unutar poslovne organizacije, u tom slucaju, dolazi do osje¢aja nemira,
nesigurnosti u buduénost poslovanja, izgubljenosti u novim okolnostima i beznada. Kriza se
definira kao ozbiljna prijetnja temeljnim strukturama, odnosno temeljnim vrijednostima i
normama sustava te zahtijeva donoSenje kriticnih odluka pod vremenskim pritiskom 1 vrlo
neizvjesnim okolnostima (Tamuz, Rosenthal, Charles i Hart, 1991). Kako bi, s druge strane,
poduzece bilo sposobno odgovoriti na izazove iz okruzenja te u konac¢nici savladati krizu,
potrebno je uspostaviti nove norme za djelovanje, planirati podjelu zadataka i odgovornosti
u promijenjenim uvjetima, poticati brze i efikasne reakcije te sustavno pratiti ishode svakog
postupka. Vazne odrednice u procesu suocavanja s krizom jesu upornost i dosljednost u
postupcima, koji se pokazu djelotvornima te motiviranost za postizanjem istog cilja, Sto
efikasnijeg savladavanja krize. Obzirom da su organizacijske strukture ¢esto vrlo sloZene,
potrebno je na svim razinama razraditi plan, koji ¢e se prije, tijekom 1 nakon krize slijediti.
Pritom je, dakle, neophodno postojanje odredenog tima, koji ¢e voditi organizaciju i

usmjeravati djelovanja svih organizacijskih dionika u svrhu Zeljenih postignuca.

Zajednicko vodama svih organizacija jest zadatak da motiviraju zaposlenike te da im daju
najbolje od sebe (Al Haderi i Alkhawlani, 2016). Prethodno je vazno tijekom krize jer svaki
zaposlenik ima drugaciji skup vjestina, koje bi na odredeni na¢in mogle koristiti organizaciji
tijekom krize (Al Haderi i Alkhawlani, 2016). Drugim rije¢ima, uz vodstvo spremno na
kontinuirano poticanje zaposlenika te prepoznavanje njihovih kvaliteta, moguce je iskoristiti

puni potencijal za djelovanje u smjeru suzbijanja krize.

Iznimni vode mogu se razvijati na razli¢ite na¢ine tijekom krize, ali vazno je da preuzmu
ulogu u prevladavanju krize (Al Haderi i Alkhawlani, 2016). U trenucima naglih i brzih
promjena, kakve se tijekom krize pojavljuju, zaposlenici poduzec¢a trebaju misao vodilju,
koja ¢e ih usmjeravati kad su izgubljeni, demotivirani ili prestraSeni. Karizmatsko vodstvo
tijekom razdoblja krize moze Koristiti poticanju drustvenih akcija sljedbenika i promicanju

drustvene promjene kada je to ocajnicki potrebno (Davis i Gardner, 2012).
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Karizmatsko vodstvo pojavljuje se u kriznim vremenima, ukorijenjeno je u odnosu izmedu
vode i sljedbenika te kao rezultat toga proizvodi zeljene motivacijske u¢inke na sljedbenike,

tako da oni slijede viziju i ciljeve vode (Beyer i Browning, 1999).

U svom cistom obliku, karizmatski autoritet pojavljuje se u izvanrednim vremenima i
situacijama, kada ambiciozni voda s misijom, poput proroka, ratnika, umjetnika, filozofa ili
znanstvenog inovatora, privlaci skupinu sljedbenika, koji se vezu za njega i njegovu misiju
osobnom predanoS¢u 1 odanos¢u (Levay, 2010). Organizacija u kojoj je takav autoritet
uspostavljen, ne opisuje se kao formalna organizacija, ve¢ kao blisko povezana zajednica
ucenika, kojom upravlja voda, ¢ija karizma traje samo dok je on moze dokazati novim
c¢udima ili herojskim djelima i dokle god misija donosi dobrobit sljedbenicima (Levay,
2010). Dakle, osim S§to predstavlja autoritet, karizmatsko vodstvo promice osjecaj
zajedniStva 1 samopouzdanja u postizanju svakog cilja, koji je u skladu s misijom 1 vizijom

karizmatskog vode, ukoliko su one orijentirane dobrobiti cijele organizacije.

Autori Shamir i House (1993) navode da karizmati¢no vodstvo, kao interakcija izmedu voda

i sljedbenika rezultira sljede¢im:
Samopouzdanje sljedbenika ovisi o viziji i misiji koju artikulira voda
Sljedbenici usvajaju vrijednosti i ciljeve vode
Javlja se snazna osobna ili moralna predanost vrijednostima i ciljevima vode
Sljedbenici su spremni nadiéi vlastite interese za dobrobit kolektiva

Tijekom poslovne krize, osjeca se snazna potreba za karizmatskim vodstvom jer ono u svojoj
srzi podrazumijeva duboki interes vodstva za razumijevanjem i empatijom prema
sljedbenicima, u kontekstu poduzeca, zaposlenicima. Oni motivaciju za poduzimanje
odgovaraju¢ih radnji pronalaze u inspirativnom vodstvu pojedinca, koji ih neprestano
nadahnjuje svojim primjerom, usmjerava prema ispravnim postupcima te komunicira jasne
poruke svojim samopouzdanim stavom i iskrenim pristupom. U takvom okruzenju, pojedinci
djeluju proaktivno, uz snaznu Zzelju da ispune ocekivanja vode i na efikasan nacin obave
duZnost, koja im je dodijeljena. Kada skupina pojedinaca primjenjuje sli¢an pristup u
svakom dijelu razvoja krizne situacije, kolektivno samopouzdanje djeluje tako da se i u
trenucima nesigurnosti i straha javlja vjera u ostvarenje zeljenog ishoda. Takoder,
sveprisutna volja za u€enjem iz gresaka, vodi brzem izlasku iz krize kao i vecoj Sansi za

poticanje boljih promjena nakon krize.
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3.4. Uloga karizmatskog vode u stvaranju percepcije o poslovnoj krizi

Karizmatski voda ima sposobnost inspirirati i motivirati svoj tim i organizaciju tijekom
krizne situacije. On ima jasnu viziju buduénosti i sposobnost vodenja organizacije pruzajuéi
smjernice i naglaSavajuci svrhu onoga $to sljedbenici ¢ine. Takav voda prepoznaje nacine
komunikacije kojima prenosi snaznu poruku i smiruje svoje blize i dalje suradnike u kriznim
vremenima. Spremnos$c¢u suocavanja S izazovima te brzim i odlu¢nim akcijama, karizmatski
voda stimulira identi¢an pristup organizacije u svakoj fazi poslovne krize. Karizmati¢ni
voda u krizi djeluje tako da ponovno uspostavi vezu izmedu ponasanja sljedbenika i
pozitivnih posljedica istih u vremenima krize (Hunt, Boal i Dodge, 1999). Dakle,
karizmati¢ni vizionari po¢inju s novim interpretacijskim shemama ili teorijama djelovanja 1
prelaze na djela (Hunt et al., 1999). Suoceni s krizom, sljedbenici postaju senzibilniji na
promjenjive uvjete iz okruZenja te svjesniji potrebe prilagodbe na novu situaciju. Prilagodba,
medutim, nije jednostavna, ali moze postati lakSa ukoliko su sljedbenici vodeni karizmom

pojedinca koja im ulijeva povjerenje, kako u vodu, tako i u sebe.
Karizmati¢ni vode koriste umije¢e govora kako bi utjecali na sljedbenike, tako sto:
- Povecavaju intrinzi¢nu vrijednost truda, koji sljedbenici ulazu u potrazi za ciljevima
- Poti¢u individualnu ucinkovitost kao i percepciju kolektivne u¢inkovitosti
- Naglasavaju vrijednost ostvarenja cilja
- Usaduju vjeru u bolju buducnost i

- Osnazuju predanost sljedbenika
(Davis i Gardner, 2012)

Kako krizne situacije izazivaju poduzece na promjenu postojeceg, tako i karizmatski voda u
kriznoj situaciji pronalazi na¢in, na koji svojom karizmom uspjesno provodi nove ideje, koje
na brz i efikasan nacin prilagodava poduzeée promjenjivim uvjetima poslovanja. Karizmati¢ni
vode uvijek su videni kao reformatori ili poduzetnici; drugim rije¢ima, oni djeluju kao agenti
inovativnih i radikalnih promjena (Levay, 2010). Ova temeljna ideja karizme i promjene,
objasnjava se tako da vode svojim izrazitim darom govora ponistavaju, modificiraju i ponovno
uskladuju norme organizacijskog sustava i stavove sljedbenika (Levay, 2010). Odnosno,
karizmatski voda glavni je izvor i inicijator promjena, koji snaznom mo¢i utjecaja moze

djelovati u smjeru u¢inkovitog savladavanja poslovne krize.
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Niz karakternih osobina, znanja i vjeStina karizmatskog vode, uz dar karizme koji posjeduje,
predstavlja temelj za stvaranje kvalitetnog odnosa izmedu njega i njegovih sljedbenika.
Skupina sposobnosti, poput jasne komunikacije, intrigantnog govora, Vvisokog
samopouzdanja, istinskog interesa za ljude i okrenutosti vaznim pitanjima za dobrobit

organizacije, ¢ine vodu jedinstvenim primjerom pojedinca, kojeg sljedbenici zele pratiti.

USMIJERENOST
NA SVRHU

ﬁ
KARIZMATSKI

VODA

SAMOPOUZDANIE

Slika 4 — Obrada autora

Snaga vode 1 karizmaticnog komunikacijskog stila povezani su s percepcijom sljedbenika o
karizmi vode, a ona se zasniva na verbalnim elementima, kao §to je zadivljujuci ton glasa te
neverbalnim elementima, ukljucujuéi izraze lica, samouvjeren stil interakcije i izravan kontakt

o¢ima (Davis i Gardner, 2012).

Na temelju otvorenog i privlacnog stila komunikacije, karizmatski voda gradi izravnu
povezanost sa slusateljima, odnosno sljedbenicima te povjerenje, koje je osnovni preduvjet za
suradnju dviju strana i medusobno postovanje. Ukoliko su prethodni uvjeti zadovoljeni, krizna
situacija postaje izazov, s kojim se organizacija suocava kao kolektiv. Zajedni¢kim snagama,
svjesno se preuzimaju dodijeljene odgovornosti, tezi se obavljanju nuznih zadataka, grade se
planovi pripreme i odgovora na poslovnu krizu te se poti€u osjecaji vlastitih vrijednosti 1

doprinosa u ostvarenju vizije vode.
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Karizmati¢ni vode privlace sljedbenike sljede¢im elementima govora:
- Pozivanje na povijest i tradiciju

- Naglasak na kolektivhom identitetu

- Jacanje kolektivne ucinkovitosti

- Usmjerenost na sli¢nosti izmedu vode i sljedbenika

- Rasprava o vrijednostima i moralnim opravdanjima

- Pozivanje na nadu i vjeru

(Davis i Gardner, 2012)

Ambiciozni voda moze dobiti pocetno priznanje prikazivanjem djela i izreka koje odgovaraju
relevantnom kulturoloskom modelu izvanrednog vodstva, osobito ako misija vode ima
situacijsku vaznost za potencijalne sljedbenike (Levay, 2010). U pocetku mala grupa
sljedbenika moze pomoc¢i u Sirenju poruke i promicanju odgovaraju¢eg imidza vode, djelujuci
kao most prema Sirem broju sljedbenika (Levay, 2010). Drugim rije¢ima, ako karizmatski
voda djeluje u skladu s ocekivanjima zajednice pri ¢emu Salje vaznu poruku za sljedbenike,
koji se, primjerice, prvi puta suocavaju s kriznom situacijom, dovoljno je da odredeni dio
sljedbenika uspostavi odnos povjerenja i postovanja prema vodi kako bi se takav pogled
prosirio i na ostatak kolektiva. Obzirom na razli¢itosti pojedinaca, njihovih stavova, uvjerenja
i temeljnih vrijednosti, potrebno je dati dovoljno vremena i prostora svakome od njih da

prihvate ideje vode, da osjete njegovu energiju i osobnu potrebu za dijeljenjem iste.

Na razini poduzeca, moze se smatrati da ulogu karizmatskog vode uslijed poslovne krize
preuzima predsjednik uprave. Karizma predsjednika uprave poduzeca temelji se na ponasanju
1 osobnosti vode, ukljucujuci: komunikaciju jasne vizije, izrazavanje visokih ocekivanja
prema ucinku i povjerenju sljedbenika, pozivanje na kolektiv i njegov identitet te preuzimanje
osobnih rizika (Waldman i Yammarino, 1999). Ona takoder podrazumijeva odnos
predsjednika uprave i jednog ili vise sljedbenika u neposrednoj organizacijskoj blizini, kao i
njegov odnos sa sljedbenicima daljih organizacijskih razina, koji se zasniva na privrZenosti
viziji vode, iznimno snaznom divljenju i postivanju vode te sjedinjenju s njim i s kolektivom
(Waldman i Yammarino, 1999). Zaposlenici poduzeéa slijede predsjednika uprave, tako sto u
kriznoj situaciji sluSaju njegovu rije¢, vjeruju u njegov plan i uzvra¢aju mu podrSkom,

postovanjem I Svojom ucinkovitoscu.
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Karizmati¢ni odnos izmedu predsjednika uprave i sljedbenika teoretski ¢e ublaziti zabrinutost
sljedbenika i stvoriti povjerenje (Waldman i Yammarino, 1999). Njihovo pocetno
samopouzdanje i motivacija su ojacani, stvaraju¢i daljnje samopouzdanje i grupnu koheziju.
Odnosno, sigurnost i povjerenje vode izvori su psiholoSke utjehe za sljedbenike, Cime se
smanjuje njihov stres pokazuju¢i kako se percipirana nestabilnost moze pretvoriti u viziju
prilike i uspjeha, ako sljedbenici zajedno rade u kohezivnoj zajednici (Waldman i Yammarino,
1999). Stoga bi u nestabilnim situacijama karizmati¢ni vode teoretski trebali imati veci utjecaj
na svoje organizacije 1 biti sposobniji posti¢i uspjeh kada izraze svoju osobnost 1 ponaSanje,
ukljucujuéi usmjerenost prema ostvarenju novih vizija i ciljeva (Waldman i Yammarino,
1999). Karizmatski voda u kriznim situacijama pomice granice organizacijskih mogucénosti
budenjem novih ideja pojedinaca, koji zajedno s vodom stvaraju niz rjeSenja za probleme
tijekom poslovne krize. Ako joj se pritom pristupi ¢vrsto i dosljedno uputama karizmatskog
vode, vece Su Sanse da se ona brze prebrodi, a stetnost njenih posljedica umanji. Osim §to duh
zajedniStva povezuje sve sljedbenike tijekom krize, on stvara ¢vrste temelje za uspjeSnost u
poslovanju nakon krize. Zadovoljstvo ispunjenim ocekivanjima vode potice osjecaj lojalnosti
vodi te kolektivnu potrebu za postizanjem dolazecih ciljeva. Uspjesno savladana poslovna
kriza sama je po sebi poticaj za suoCavanje s novim izazovima iz okruzenja, Sto pospjesuje

proces primjene naucenih ponasanja iz prethodnih iskustava.
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4. Empirijsko istrazivanje o povezanosti kriznog menadzmenta 1
karizmatskog vodstva

Istrazuje se povezanost kriznog menadzmenta i karizmatskog vodstva u velikim poduzec¢ima
u Republici Hrvatskoj. Cilj istrazivanja jest utvrditi kako je krizni menadZzment integriran u
poduzecima i postoje li formirani timovi ili organizacijske jedinice, koje se orijentiraju na
pripremu planova i razradu strategije spremnosti na poslovnu Krizu. Pritom se, takoder,
ispituje op¢i interes organizacije za klasifikaciju i analizu pokazatelja krize, ukljucenost
uprave u formiranju uputa za djelovanje uslijed krize, dostupnost dostatnih resursa za
suocCavanje s krizom, postojanje jedinstvenog komunikacijskog kanala, brzina i efektivnost
organizacije u odgovoru na kriznu situaciju te ocekivanja prema odgovornostima uprave
poduzeca u kriznim okolnostima. Zatim se ispituju karizmatska obiljezja vode, odnosno
predsjednika uprave poduzeca, Sto ukljucuje sposobnosti vode da inspirira, motivira i potice
zaposlenike, njegove sklonosti prepoznavanju prilika i ogranienja u organizacijskom
okruzenju, kao i preuzimanje odgovornosti u riziénim okolnostima. Osim navedenog,
ocjenjuje se je li voda jedinstven, inovativan, empati¢an te intrigantan. Istrazivanje se

provodi online upitnikom, a rezultati se interpretiraju u nastavku diplomskog rada.

4.1. Metodologija istrazivanja

Za potrebe ovog istrazivanja koristi se upitnik koji su razvili autori Al Haderi i Alkhawlani
(2016). U prvome dijelu mjeri se zastupljenost i primjena kriznog menadzmenta u velikim
poduzec¢ima u Republici Hrvatskoj, dok se u drugom ocjenjuju karizmatska obiljezja vode,
odnosno predsjednika uprave tih poduzec¢a. Pored demografskih odrednica, upitnik ukljucuje
26 pitanja u prvom te 20 pitanja u drugom dijelu. Pitanja su zatvorenog tipa s moguénosti
viSestrukog odabira, a svoje (ne)slaganje, ispitanici izraZzavaju odredivanjem ocjene prema
Likertovoj skali (1 = u potpunosti se ne slazem, 5 = u potpunosti se slazem). Istrazivanje se
provodi na namjernom uzorku ispitanika, zaposlenika velikih poduzeéa u Hrvatskoj, u
rasponu dobi od 18 do 64 godine. 60 ispitanika ispunilo je anketu online putem, od kojih je

16,7% zaposleno na voditeljskoj poziciji, dok vecina ispitanih od 83,3% ne obnasa
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voditeljsku funkciju. 1z kuta vodstva, moze se tvrditi da rezultati ankete predstavljaju

percepciju kriznog i karizmatskog vodstva zaposlenika podredenih voditeljima.

DOB RADNISTAZ
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E manjeod 5g.
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Grafikon 1 - Demografske odrednice ispitanika
Na slici su vidljivi podaci o dobi ispitanika te njihovom radnom stazu na trenutnom radnom
mjestu. 18,3% njih nalazi se u skupini starijih od 18 1 mladih od 25 godina. 46 ispitanika,
odnosno 76,7% pripadaju dobnoj kategoriji od 25 do 49 godina, a 5% preostalih, odnosno 3
ispitanika imaju izmedu 50 i 64 godina. Sukladno omjeru dobnih skupina, primjetno je da
vecina od 85% ispitanih pripada skupini radnog staza manjeg od 5 godina. Slijedi 10% njih
s radnim stazem izmedu 5 1 10 godina na trenutnom radnom mjestu. Jedna je osoba radnog
staza izmedu 10 i 20 godina, a dvije su u kategoriji iznad 20 godina radnog staza. Vec¢ina od
83,3% takoder je odgovorila da ne obnasa voditeljsku funkciju, dok se 10 ispitanika izjasnilo
o zaposlenosti na voditeljskoj poziciji. Moze se re¢i kako vecina ispitanih pripada radno
aktivnoj skupini u dobi od 25 do 49 godina, s radnim stazem manjim od 5 godina na poziciji

koja ne obnasa funkciju voditelja.

4.2. Rezultati istrazivanja

1. U na3oj organizaciji postoji posebna jedinica odgovorna
za promatranje pojave krize.

25% 25%

18,3%
16,7%
15% I
I I 28
1 2 3 a 5

Grafikon 2 - Posebna jedinica za promatranje pojave krize



Prvo pitanje odnosno izjava upitnika, iz dijela gdje se ispituje primjena kriznog
menadzmenta, vezano je uz postojanje posebne jedinice unutar poduzeca, odgovorne za
promatranje pojave krize. Cetvrtina ispitanika u potpunosti se slaze s izjavom, druga
Cetvrtina niti se slaZe niti se ne slaze, dok je 18,3% njih izrazilo slaganje. Ostatak od 31,7%
oznacilo je (ne)potpuno neslaganje. Navedeni rezultati upucuju na nedostatak prisutnosti
jedinice za promatranje znakova krize ili nedovoljnu upucenost u postojanje iste. Manje od
50% ispitanih izrazava postojanje takve jedinice, Sto ukazuje da prevladava veéina, koja bi

mogla uzeti u razmatranje uvodenje iste unutar pripadaju¢eg poduzeéa.

M 3. Postoji opdi interes organizacije za klasifikaciju i analizu pokazatelja krize.

W 4. Postoje kvalificirani timovi koji ocjenjuju i analiziraju pokazatelje krize.
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Grafikon 3 - Opdi interes i postojanje timova za ocjenu i analizu krize

U grafikonu 3 vidljiva je usporedba opceg interesa organizacije za klasifikaciju i analizu
pokazatelja krize te postojanja kvalificiranih timova, koji ocjenjuju i analiziraju pokazatelje
krize. S jedne strane, tamno plavom bojom oznaeni stupci, ukazuju na vecéinski prisutan
interes za klasifikaciju i analizu pokazatelja krize, $to potvrduje 56,67% ispitanih, koji su
izrazili potpuno ili gotovo potpuno slaganje s tezom. S druge strane, najveci udio od 33,33%
ujedno izrazava slaganje 1 neslaganje s tvrdnjom da postoje kvalificirani timovi za ocjenu 1
analizu pokazatelja krize unutar pripadajuceg poduzeca. Manje od polovice ispitanih,
ocjenom 4 1 5 potvrduju postojanje takvih timova. Iz prethodnog se moZe zakljuciti kako je
op¢i interes organizacije za implementiranjem analize pokazatelja krize vecinski prisutan,
ali da se realizacija ne odvija u istom smjeru. Takoder, manje od Cetvrtine ispitanih nijecu
prisutnost takvih timova, §to upucuje na znacajnu manjinu poduzeca, koja uopce ne razvija

Ssvoju strategiju spremnosti na krizu u smjeru uvodenja takvih timova.
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Na sljede¢em grafikonu, vidljive su tvrdnje povezane s ocekivanjima zaposlenika prema

upravi za djelovanje uslijed poslovne krize.

m 21. Uprava je odgovorna za smanjenje stetnih posljedica kriza kao i za zaustavljanje buducih potencijalnih kriza.
W 24. Uprava je odgovorna za procjenu upravljanja krizama i planiranje bolje spremnosti na krizu u buduénosti.

m 25, Uprava je odgovorna za pruzanje pouke naucene iz prethodnih iskustava za bolju buducnost poslovanja.

51,67%

0,
48,33% 4 0

+,30,00%
26,67%2833%
0y
16,67% 15 0%
11,67%
6,67%
o 6,
3,33%3,33% 3,33% 3,00% 3,33% I I
1 2 3 4 5

Grafikon 4 - Odgovornosti uprave uslijed i nakon krize
Sto se ti¢e oéekivanja od uprave po pitanju procjene upravljanja krizama i planiranja bolje
spremnosti na krizu u buducnosti, prema postocima vidljivim iznad srednjih stupaca, ocjenu
415 odabire 75% ispitanih, ¢cime smatraju upravu odgovornom za taj dio. Znac¢ajna manjina,
odnosno 10% ispitanih nema takva o¢ekivanja prema upravi, dok preostalin 15% ne izrazava

ni slaganje ni neslaganje s tvrdnjom.

Takoder, kod teze da je uprava odgovorna za smanjenje Stetnih posljedica kriza kao 1 za
zaustavljanje buduc¢ih potencijalnih kriza, moze se uociti identic¢an omjer slaganja kao kod
prethodne tvrdnje. Odnosno, veéina od 75% potpuno ili gotovo potpuno slaze se s tim
dijelom odgovornosti uprave, manje od 10% izrazava (ne)potpuno neslaganje, dok preostalih

16,67% zaposlenih ne iskazuju ni slaganje ni neslaganje s izjavom.

Ocekivanja prema upravi u pruzanju pouke naucene iz prethodnih iskustava za bolju
buduénost poslovanja, rezultiraju u sli¢cnom smjeru kao kod prethodnih izjava, s nesto

izraZzenijom vec¢inom ispitanika, koji se gotovo potpuno ili potpuno slazu s tezom. To¢nije,
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81,67% ispitanika izrazava slaganje, skoro 12% njih niti se slaze niti se ne slaze, dok se nesto

manje od 7% zaposlenika gotovo potpuno ili potpuno ne slaze.

Prethodni rezultati ukazuju na vladanje misSljenja da je uprava odgovorna za sva tri
spomenuta dijela odgovornosti. Dakle, vrlo su visoka ocekivanja zaposlenika prema upravi
u pripremi na krizu, u suocavanju s istom te u pruzanju pouke naucene iz savladane Kkrize.

Udio od 10% ispitanika ili manje, ne smatra upravu odgovornom za spomenute aktivnosti.

M 8. Jasne upute uprave sadrzavaju uredene procese suocavanja s ocekivanom krizom.

W 13. U organizaciji je dostupno dovoljno procesa za upravljanje krizom.
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Grafikon 5 - Upute i procesi za upravljanje krizom

Promotre li se rezultati slaganja s izjavama na grafikonu 5, prevladava udio ispitanih koji
odabire ocjenu 3, odnosno niti slaganje niti neslaganje. 28,33% ispitanika niti potvrduje niti
nijeCe postojanje jasnih uputa uprave, koje sadrzavaju uredene procese suocavanja S
o¢ekivanom Krizom. Takoder, 31,67% niti se slaze niti se ne slaze s time da je u organizaciji
dostupno dovoljno procesa za upravljanje krizom. Iz navedenih pokazatelja moze se
pretpostaviti da su upute uprave dostupne, ali nedovoljno jasne ili da postoje procesi za
upravljanje krizom, ali primjerice nedostatni za prevladavanje poslovne krize. S druge
strane, 40% ispitanika izrazava potpuno ili gotovo potpuno slaganje s time da je dostupno
dovoljno procesa za upravljanje krizom, dok 43,33% na isti nac¢in potvrduje postojanje jasnih

uputa uprave s uredenim procesima savladavanja krize.

U usporedbi s oéekivanjima prema upravi iz grafikona 4, moze se re¢i da uprava ne
iskoriStava puni potencijal u procesu kreiranja jasnih uputa organizaciji za suo€avanje s
poslovnom krizom, kao ni u uredenju procesa za upravljanje istom. Obzirom da ne

prevladava vecinski udio ni u smjeru slaganja, ni u smjeru neslaganja s izjavama, moze se

31



pretpostaviti da je potrebno vise truda i napora rukovoditelja u implementaciji jasnijih uputa

I uredenijih procesa, ukoliko zele ispuniti o¢ekivanja zaposlenika pripadaju¢eg poduzeca.

B 14. Organizacija uspjesno kontrolira nastalu krizu te nastoji efektivno i u $to kracem
vremenu rijesiti kriznu situaciju.

W 15. Brza reakcija organizacije na nastalu krizu rezultira smanjenjem Stetnih posljedica krize.
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Grafikon 6 - Brzina reakcije na krizu i stetnost posljedica

68,33% ispitanih potpuno ili gotovo potpuno slaze se s tvrdnjom da brza reakcija
organizacije na nastalu krizu rezultira smanjenjem stetnih posljedica krize. 15% zaposlenika
ne slaze se s tom tvrdnjom. MozZe se pretpostaviti kako navedena manjina smatra da brza
reakcija na poslovnu krizu nije nuzno manje Stetna za organizaciju. 16,67% niti se slaze, niti
se ne slaze. Uz navedeno, udio od 53,33% ispitanih slaZe se potpuno ili gotovo potpuno s
time da pripadajuca organizacija uspjesno kontrolira nastalu krizu te efektivno i u sto kra¢em
vremenu rjeSava Kriznu situaciju. Nesto viSe od ¢etvrtine za istu tvrdnju daje ocjenu 3, kojom
ne izrazavaju ni slaganje ni neslaganje. 18,34% ispitanika predstavlja manjinu, koja se ne
slaZze s time da se organizacija brzo i ucinkovito suocava s krizom. Dakle, skoro 70%
ispitanih smatra brzu reakciju klju¢nom za smanjenje Stetnosti posljedica krize, dok se nesto
viSe od 50% ispitanika slaze s time da organizacija u kojoj su zaposleni, brzo i efektivno
savladava poslovnu krizu. MozZe se pretpostaviti kako postoji prostor za pobolj$anje u brzini
1 efektivnosti suoCavanja organizacija s krizom, kako bi se uspostavio sklad s vladaju¢im

misljenjem 0 Visokoj vaznosti brze reakcije u minimiziranju Stetnih posljedica krize.

U nastavku, grafikon 7 prikazuje zastupljenost probnih vjezbi organizacije u pripremi
odgovora na poslovnu krizu. Moze se primijetiti kako je 30 ispitanika ocjenom 4 i 5 oznacilo

da se takve vjezbe prakticiraju, Sto je ujedno polovica ukupnog broja ispitanika.
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12. Prakticiraju se vjezbe izvodenja probnog testa u
suocavanju s ocekivanim krizama.
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Grafikon 7 - Vjezbe izvodenja probnog testa prije krize
Druga polovica odnosi se na manjinu od 11,7%, koja nije izrazila ni slaganje ni neslaganje
te na 38,3% ispitanika, koji izraZzavaju nedostatak prakse vjezbi izvodenja probnog testa za
suocavanje s krizom. Dakle, spomenuta praksa kod nekih organizacija postoji, dok bi se kod

drugih moglo razmatrati uvodenje istih.

Grafikon 8 prikazuje pokrivenost organizacije resursima potrebnim za suocavanje S
poslovnom krizom. Rezultati upucuju na veéinski udio ispitanih od 55%, koji smatra resurse

organizacije dostatnima za suocavanje s krizom.

9. Organizacija pruza potrebne resurse u pripremi za suoc¢avanje s
ocCekivanom krizom (materijale, ljude, tehnologiju, informacije i dr.)
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Grafikon 8 - Opskrbljenost resursima za suocavanje s krizom
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Cetvrtina ispitanika niti se slaze, niti se ne slaze s tvrdnjom, dok 20% ispitanih smatra svoju

organizaciju nedovoljno pokrivenom potrebnim resursima za savladavanje krize.

17. Dostupan je ucinkovit komunikacijski kanal za otkrivanje
¢imbenika koji utje¢u na krizu.
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Grafikon 9 - Dostupnost ucinkovitog komunikacijskog kanala

Sto se ti¢e dostupnosti u¢inkovitog komunikacijskog kanala za otkrivanje ¢imbenika
utjecajnih na krizu, 50% ispitanih smatra da je u njihovoj organizaciji dostupan takav kanal,
23,3% njih ne izraZava niti slaganje niti neslaganje s tezom, dok 26,7% ispitanika nijece
postojanje takvog komunikacijskog kanala. MoZe se re¢i da dobar dio velikih poduze¢a u
RH ima ucinkovit komunikacijski kanal, dok kod mnogih on mozda postoji, ali ne djeluje

uc¢inkovito u otkrivanju ¢imbenika povezanih s krizom.

Drugi dio istrazivanja bavi se pitanjem karizmatskog vodstva predsjednika uprave velikih
poduzeca u Republici Hrvatskoj. Ispituju se karizmatska obiljezja predsjednika uprave te
njegova sklonost prepoznavanju opasnosti i prilika iz organizacijskog okruzenja te
prepoznavanju sposobnosti, vjeStina i ograniCenja zaposlenika. U konacnici se ispituje
spremnost vode na preuzimanje rizika i odgovornosti za dobrobit organizacije. Prije samog
odabira razine slaganja, odnosno neslaganja s tvrdnjama, ispitanicima je jasno obrazloZeno

da se, u kontekstu poduzeca, vodom smatra predsjednik uprave poduzeca.
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Sljede¢im grafikonom prikazani su rezultati upitnika, koji govore o inspirativnosti,
inovativnosti te intrigantnosti vode, kao 1 o njegovoj sposobnosti da motivira sljedbenike,

zaposlenike poduzeca.

M 1. Predsjednik uprave (voda) pruza inspirativne i strateske ciljeve upravljanja organizacijom.
M 2. Voda motivira zaposlenike naglasavanjem vaznosti onoga $to rade za organizaciju.

3. Voda dosljedno stvara nove ideje za buducnost organizacije.

4. Voda je intrigantan javni govornik.
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Grafikon 10 - Karizmatska obiljezja predsjednika uprave poduzecéa
Primjetno je da je ve¢ina ispitanika odgovorila ocjenom 4 ili 5, odnosno potpunim ili gotovo
potpunim slaganjem s izjavama. Toc¢nije, 75% ispitanika smatra da predsjednik uprave pruza
inspirativne 1 strateske ciljeve upravljanja organizacijom. Skoro 77% zaposlenih slaze se s
tvrdnjom da voda motivira zaposlenike naglaSavanjem vaznosti onoga S$to rade za
organizaciju. 73,33% potvrduje da voda dosljedno stvara nove ideje za buduénost
organizacije, a 70% njih izrazava slaganje s izjavom da je voda intrigantan javni govornik.
Dakle, za svako od navedena cetiri obiljeZja karizmatskog vode, barem 70% njih smatra
pojedino obiljezje prisutnim kod vode. Ovakav rezultat upucuje na visoku izrazenost
karizmatskih osobina predsjednika uprave. Vrlo niski udjeli ispitanih, od minimalnih 3,33%
do maksimalnih 6,67% izrazava neslaganje s tvrdnjama. Postotak onih, koji niti se slazu, niti
se ne slazu krece se izmedu 11,67% 1 18,33%. MoZe se re¢i kako vlada miSljenje da

predsjednici uprave ispitanih poduzeca imaju obiljezja karizmatskog vode.

Spomenute karakteristike karizmatskog vode nisu jedine odrednice karizmatskog vodstva.

U nastavku se grafi¢ki prikazuje sklonost vode prepoznavanju sposobnosti i vjestina
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zaposlenika organizacije, kao i njihovih ograni¢enja. Prethodnim se zeli utvrditi koliki

doticaj predsjednik uprave poduzeca ima sa zaposlenicima organizacije na svim razinama.

M 10. Voda prepoznaje sposobnosti i vjeStine zaposlenika organizacije.
11. Voda prepoznaje ogranicenja zaposlenika organizacije.
33,33%

30,00%
28,33% 28,33%
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Grafikon 11 - Sposobnost vode za prepoznavanije kvaliteta zaposlenika

Iz prikazanog se vidi da je ve¢ina od 56,66% miSljenja da predsjednik uprave prepoznaje
sposobnosti i vjeStine zaposlenika organizacije. Nesto veci postotak od 58,33% smatra da
voda prepoznaje ograni¢enja zaposlenika organizacije. Cetvrtina zaposlenika ne izrazava ni
slaganje, ni neslaganje po pitanju sklonosti vode prepoznavanju sposobnosti 1 vjeStina
sljedbenika. Identican stav ima 30% zaposlenika po pitanju sposobnosti vode u
prepoznavanju ogranicenja zaposlenika. Ostatak spada na manjinu, koja je izrazila
neslaganje s tvrdnjama. Drugim rije¢ima, primjetno je da se vise od polovice ispitanih slaze
s obje tvrdnje, §to ukazuje na uglavnom prisutne spomenute sposobnosti vode. Obzirom da
se oko Cetvrtine zaposlenika nije izjasnilo niti da se slazu, niti da se ne slazu, pretpostavka
je da je predsjednik uprave u njihovim poduze¢ima upucen u snage i slabosti zaposlenika,

ali ne u mjeri u kojoj oni smatraju da je potrebno.

U kontekstu vodstva organizacije, vazne odrednice upravljanja, posebno u promjenjivim
okolnostima, jesu sposobnosti vode u prepoznavanju prilika i opasnosti u organizacijskom
okruzenju. Ukoliko voda uocava povoljnije uvjete za postizanje ciljeva ili odredena
ograniCenja, koja bi mogla kociti funkcioniranje organizacije, ve¢e su Sanse da ¢e se
pravodobno provesti odgovarajue mjere za iskoriStavanjem prilika i izbjegavanjem

opasnosti.

36



Na sljedecem grafikonu vidljivo je u kojoj mjeri voda uocava prilike u organizacijskoj

okolini, a u kojoj ograni¢enja.

7. Voda prepoznaje nove prilike u organizacijskoj okolini (povoljne fizicke i drustvene uvjete) za lakse
postizanje organizacijskih ciljeva.

W 3. Voda prepoznaje ograni¢enja u organizacijskoj okolini (tehnoloska ogranic¢enja, nedostatak resursai sl.)
koja mogu usporavati ili ometati postizanje organizacijskih ciljeva.

m 9. Voda prepoznaje ograni¢enja u drustvenoj i kulturnoj okolini organizacije (kulturne norme, nedostatak
lokalne podrske i sl.) koja mogu usporavati ili ometati postizanje organizacijskih ciljeva.
41,67%

33,33%

40% 40%
36,67%
31,67%,
3,33%
11,67% 11, 57%
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Grafikon 12 - Prepoznavanje prilika i ogranicenja iz okruzenja
Rezultati slaganja, odnosno neslaganja s tvrdnjama pod rednim brojem 7., 8.1 9., ukazuju na
dominaciju odgovora ocijenjenih s 4 i5. 76,67% ispitanika smatra da voda prepoznaje prilike
u okolini, odnosno povoljne fizi€ke i drustvene uvjete za lakSe postizanje organizacijskih
ciljeva. Udio od 71,67% smatra da voda prepoznaje tehnoloska ogranicenja te nedostatak
odredenih resursa, koji moZe usporavati ili ometati postizanje organizacijskih ciljeva. 75%
ispitanih potpuno ili gotovo potpuno slaze se s tvrdnjom da voda prepoznaje ograni¢enja u
drustvenoj i kulturnoj okolini organizacije, u vidu kulturnih normi ili nedostatka lokalne
podrske, Sto takoder moZe osporavati postizanje ciljeva organizacije. Drugim rije¢ima,
predsjednik uprave poduzeca, prema misSljenju vecéine, sposoban je prepoznati i prilike 1

ogranic¢enja u okruZenju poduzeca.

Medu istaknutim osobinama karizmatskih voda u teorijskom se dijelu istice sposobnost
stvaranja jasne vizije za uspjesno poslovanje poduzec¢a u buducnosti, kao i upornost pri
postizanju ciljeva. Pritom, voda put prema ostvarenju ciljeva ne gradi sam, ve¢ usmjerava
sljedbenike da zajedno s njime doprinose efektivnom i laksem dolasku do njih. Grafikon 13

prikazuje u kojoj mjeri predsjednici uprave velikih poduze¢a u RH slijede viziju organizacije
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za njenu bolju buducnost te jesu li poduzetni u iskoriStavanju moguénosti pri postizanju

ciljeva.
5. Voda slijedi viziju organizacije i razmatra mogucnosti za bolju buduénost organizacije.
6. Voda je poduzetan i tezi iskoristavanju mogucnosti za postizanje ciljeva.
58,33%
50%
30%
26,67%
10%
6,67% 8,33%
3,33% 3,33% 3,33%
1 2 3 4 5

Grafikon 13 - Vizija i poduzetnost u postizanju ciljeva

Uocava se da 50% ispitanika izrazava potpuno slaganje s tvrdnjom da voda slijedi viziju
organizacije te razmatra mogucnosti za njenu bolju buduc¢nost, dok 30% njih izraZzava
slaganje. Moze se re¢i da 80% njih smatra predsjednika uprave vizionarom dosljednim u
iskoriStavanju prilika za uspjeSnu buduénost poduzeca. Takoder, vecina od 58,33% u
potpunosti se slaZe s izjavom da je voda poduzetan u postizanju ciljeva. Uz njih, 26,67%
ispitanika izrazava slaganje s prethodnim. Nezna¢ajna manjina ispitanih odnosi se na
(ne)potpuno neslaganje s tvrdnjama, odnosno niti se slaze, niti se ne slaze. Dakle,

predsjednici uprave ispunjavaju navedene uvjete karizmatskog vodstva.

Naposlijetku, na grafikonu 14 vidljiva je usporedivost odgovora vezanih uz ocekivanja
prema upravi iz prvog dijela upitnika te odgovora vezanih uz percepciju vode iz drugog
dijela upitnika. Rezultati upucuju na visoka ocekivanja prema upravi u kontekstu
odgovornosti za procjenu upravljanja krizama i planiranja bolje spremnosti na krizu u
buduénosti, Sto se vidi iz udjela od 75% zaposlenika, koji izrazavaju potpuno ili gotovo
potpuno slaganje s navedenim. 15% ispitanika odgovara ocjenom 3, odnosno niti slaganjem
niti neslaganjem, a 10% njih izjasnjava se o (ne)potpunom neslaganju. Pritom, rezultati
odgovora na pitanje o tome preuzima li voda veliku odgovornost i je li spreman na rizike za
dobrobit organizacije, takoder ukazuju na vecinski udio od skoro 72% ispitanih, koji

izrazavaju svoje potpuno ili gotovo potpuno slaganje sa spomenutim. Uz manjinski dio
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ispitanih koji odabire ocjene od 1 do 3, odnosno niti slaganje, niti neslaganje ili (ne)potpuno
neslaganje, moze se re¢i da voda, kao dio uprave poduzeéa, ispunjava ocekivanja

zaposlenika.

15. Voda preuzima veliku odgovornost i spreman je na rizike za dobrobit
organizacije.

W 24. Uprava je odgovorna za procjenu upravljanja krizama i planiranje bolje

spremnosti na krizu u buduénosti. 46,67%
40%
31,67%
28,33%
16,67%159;
8,33%6,67% l
3,33%3,33% '
— ]
1 2 3 4 5

Grafikon 14 - Usporedba ocekivanja od uprave te realiziranih odgovornosti vode

Potvrdom vecine da je voda spreman preuzeti odgovornost te prihvatiti rizike za dobrobit
organizacije, moze Se pretpostaviti da ostvaruje i preduvjete za upravljanje krizama,

ispunjavajuci o¢ekivanja zaposlenika.

4.3. Ogranicenja istrazivanja

Upitnik su ispunjavali zaposlenici razli¢itih poduzeéa u Republici Hrvatskoj te je, zbog
anonimnosti upitnika, tesko odrediti koji se odgovori i u kojoj mjeri odnose na jedno poduzece,
a koji na ostala poduzeca. Takoder, moguce je da je u nekim poduzec¢ima krizni menadZzment
relativno nedavno formiran te je nespretno generalizirati odgovore, medu kojima su poduzeca
s dugogodi$nje implementiranim kriznim upravljanjem. Osim toga, radno iskustvo vecine
zaposlenika na trenutnom radnom mjestu manje je od 5 godina. 1z tog je kuta prisutna razli¢ita
razina upoznatosti s praksama poduzeca po pitanju kriznog i karizmatskog vodstva, zbog ¢ega
ispitanici daju odgovore prema drugacijim percepcijama istog poduzeca. Uz navedeno,
provedba istrazivanja na ve¢em uzorku ispitanika, ostvarila bi ve¢i broj rezultata, koji bi mogli
upucivati na jacu ili slabiju zastupljenost uredenih mjera, procesa i na¢ina za krizno upravljanje

te na vise ili manje prisutne karizmatske karakteristike voda poduzeca.
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5. Zakljucak

Upravljanje krizom obuhvaca siroki spektar odgovornosti, aktivnosti, procesa i resursa, koje je
nuzno uskladiti neovisno o stadiju prisutnosti krize. Kljué¢nu ulogu u tome imaju ljudi, odnosno
krizno vodstvo, sastavljeno od kriznog tima i drugih pojedinaca, koji zajedno razvijaju strategije
i planove pripreme na krizu, kao i procese za efektivno suocavanje s istom. Osim $to je
naglasena vaznost opskrbljenosti svim potrebnim resursima i procesima, neupitna je i nuznost
brzog djelovanja za smanjenje Stetnosti posljedica nakon krize. U kontekstu poduzeca, krizni
tim, formiran skupinom pojedinaca s vrha ljestvice organizacije, usmjerava sve organizacijske
jedinice s pripadaju¢im zaposlenicima prema kolektivnom djelovanju, s namjerom suzbijanja
krize. Neizostavna osoba u procesu pripreme, odgovora 1 ufenja iz krize jest krizni voda.
Pojedinac s navedenom ulogom, ujedno je glasnogovornik, koji pruza jasne upute internom
okruzenju poduzeca te odabire istinite i jednoznac¢ne informacije o krizi za komunikaciju prema
eksternom okruzenju poduzecéa. Svojim otvorenim pristupom krizni voda, u kontekstu ovog
diplomskog rada predsjednik uprave poduzeca, stvara ozracje suradnje 1 poticanja inovativnih
ideja za stvaranje rjeSenja pri suocavanju s poslovnom krizom. Koliko je brza reakcija na prve
signale krize, toliko je veca Sansa za primjenu odgovarajuih mjera u njenom suzbijanju.
Posljedi¢no brzini 1 efektivnosti djelovanja uslijed krize, moguce je utjecati na minimiziranje
Steta za uspjeSnije poslovanje u buducnosti. Da bi se postigla uspjesnost nakon krize, potrebno
je traziti lekcije iz iskustva borbe s istom, te primjenjivati nau¢eno u kontekstu sprjecavanja
sli¢nih scenarija. Pouku izvlaci krizni tim ili krizni voda, koji sposobnos¢u samouvjerenog
nastupa stvara okruzenje, koje mu vjeruje i koje ga slijedi. Pritom se krizno vodstvo moze
povezati s karizmatskim vodstvom, koje u svojoj biti moze djelovati u¢inkovito u kontekstu

kriznih okolnosti.

Karizmatsko vodstvo podrazumijeva niz osobina, znanja, sposobnosti, vjestina i duznosti, koje
karizmati¢ni pojedinac usmjerava za ostvarenje ciljeva organizacije te ispunjenje vizije za njenu
bolju buduénost. Pritom nije dovoljno postojanje vizije, ve¢ je potrebna mo¢ snaznog utjecaja
na sljedbenike, kao glavne dionike u procesu realizacije cilja. Klju¢nu ulogu u formiranju
povezanog odnosa sa sljedbenicima ima karizma vode, odnosno dar na temelju kojega on gradi
jasnu sliku o sebi, svojoj viziji 1 namjerama, $to rezultira transparentnoS¢u i povjerenjem
izmedu njega i sljedbenika. Takva interakcija djeluje na jacanje medusobnog postovanja i
osjecaja vlastite vrijednosti te na stvaranje kolektivnog duha, koji zajednickim snagama tezi
viSem cilju. Sljedbenici, dakle, svojevoljno podupiru vodu te u njemu pronalaze inspiraciju i

motivaciju za ucinkovitost i dosljedno preuzimanje vlastitih odgovornosti. U fazi kada se
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organizacija nalazi u neizvjesnim okolnostima, lako zavlada osjecaj straha i nesigurnosti, koji
usporava iskoriStavanje potencijala za suocavanje s istima. Kada se pojavi kriza tesko je
pristupati izazovima, ukoliko ne postoji podrska onoga, koji ulijeva sigurnost i vjeru u pozitivan
ishod. Drugim rije¢ima, karizmatski voda svojim primjerom moze snaziti sljedbenike u smjeru
savladavanja kriznih situacija bez osobnih prepreka. Kao takav, spreman je preuzeti
odgovornost u vodstvu sljedbenika tijekom krize kao i u davanju jasne pouke nakon krize.

Rezultati empirijskog istrazivanja na primjeru velikih poduzeca u Republici Hrvatskoj ukazuju
na postojanje povezanosti kriznog menadzmenta i karizmatskog vodstva. Uz visoka oc¢ekivanja
prema odgovornostima uprave poduzeca u upravljanju krizom, ispitanici se vecinski slazu s
tvrdnjama, koje se ticu sposobnosti vode da prepozna prilike 1 ogranic¢enja iz organizacijskog
okruzenja, kao i njegovih sklonosti preuzimanju rizika i odgovornosti za dobrobit organizacije.
Prisutnost karizmatskih obiljezja vode, odnosno predsjednika uprave poduzeca, takoder je
izrazena u vidu njegove inovativnosti, inspirativnosti, sposobnosti motiviranja i dr. Sto se ti¢e
opremljenosti poduzeca potrebnim resursima za suocavanje s krizom, moZe se re¢i da ona
postoje, ali ne u dostatnoj mjeri. Uz visoku razinu iskazanog interesa organizacije za analizu i
ocjenu pokazatelja krize, ne moze se reci da je ista primijenjena u jednakoj mjeri. Takoder je
izrazen nedostatak jasnih uputa i uredenih procesa za suocavanje s krizom, kao i prakticnih
vjezbi probnih testova. Unato¢ prisutnoj svijesti o vaznosti brze reakcije sa svrhom smanjenja
Stetnosti posljedica krize, realizacija takvog djelovanja nije u potpunosti zastupljena. Moze se
zakljuciti kako je krizni menadzment uglavnom prisutan u velikim poduze¢ima u Republici
Hrvatskoj, ali kako ne zadovoljava u potpunosti o¢ekivanja zaposlenika, u vidu odgovornosti
uprave za procese pripreme i odgovora na Kkrizu te ucenja iz nje. S druge strane, izraZena su
slaganja po pitanju ispunjavanja odgovornosti predsjednika uprave poduzeéa, kod kojih su

uglavnom prisutne karakteristike karizmatskog vode.
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ANKETNI UPITNIK

Mjerenje kriznog menadZmenta i karizmatskog vodstva

Anketa ispituje zastupljenost i primjenu kriznog menadZmenta u prvom te karizmatskog vodstva
u drugom dijelu.

[spunjavaju ju zaposlenici velikih poduzeéa u RH oznacavanjem ocjene slaganja odnosno
neslaganja s tvrdnjama vezanim uz poduzeca, u kojima su zaposleni.

KRIZNI MENADZMENT U PODUZECU

Sljedece tvrdnje veZu se uz sve tipove kriznih situacija unutar poduzeca - namjerno/nenamjerno
izazvane, uzrokovane unutarnjim/vanjskim ¢imbenicima (npr. kriza Covid-19, linancijska kriza
poslovanja, kriza u proizvodnji i sl.)

1. U nasoj organizaciji postoji posebna jedinica odgovorna za promatranje znakova pojave krize.
1= u potpunosti se slazem

O O O O O
g B~ WwWN P

5 = u potpunosti se ne slazem

2. Uprava organizacije usmjerena je na otkrivanje signala rizika koji bi mogli upucivati na krizu.

1= u potpunosti se slazem

O O O O O
g b wWwN P

5 = u potpunosti se ne slazem

3. Postoji op¢i interes organizacije za klasifikaciju i analizu pokazatelja krize.

1= u potpunosti se slazem

o O O O O
g1~ W NP

5 = u potpunosti se ne slazem

4. Postoje kvalificirani timovi koji ocjenjuju i analiziraju pokazatelje krize.
1= u potpunosti se slazem

O O O O O
g~ W N

5 = u potpunosti se ne slazem
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5. Ispituje se interna i eksterna poslovna okolina te se sustavno prate oCekivani pokazatelji krize.
1= u potpunosti se slazem

O O O O O
g B~ W NP

5 = u potpunosti se ne slazem

6. Formirana je grupa za ucinkovito rjeSavanje nekoliko o¢ekivanih kriznih situacija.
1= u potpunosti se slazem

O O O O O
g B~ WN P

5 = u potpunosti se ne slazem

7. Osiguran je tim podrske kako bi se odgovornoj strani pomoglo u planiranju dijagnosticiranja
ocekivane krize.
1= u potpunosti se slazem

o O O O O
g~ WN P

5 = u potpunosti se ne slazem
8. Jasne upute uprave sadrzavaju uredene procese suocavanja s ocekivanom krizom.

1= u potpunosti se slazem

O O O O O
g B~ WDN P

5 = u potpunosti se ne slazem
9. Organizacija pruza potrebne resurse u pripremi za suocavanje s ocekivanom krizom
(materijale, ljude, tehnologiju, informacije i dr.)

1= u potpunosti se slazem

O O O O O
g B~ WN B

5 = u potpunosti se ne slazem
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10. Prisutna je suradnja izmedu organizacije u kojoj sam zaposlen i drzavnih institucija u
podrudju upravljanja krizama.

1= u potpunosti se slazem

O 0O O O O
g b~ W N

5 = u potpunosti se ne slazem

11. Razvijaju se planovi u podrucju upravljanja krizama, koji sluZe kao potpora procesima
poboljSanja pripreme na krizu.

1= u potpunosti se slazem

O O O O O
g B W DN

5 = u potpunosti se ne slazem
12. Prakticiraju se vjezbe izvodenja probnog testa u suo¢avanju s ocekivanim krizama.

1= u potpunosti se slazem

O O O O O
g B W DN

5 = u potpunosti se ne slazem
13. U organizaciji je dostupno dovoljno procesa za upravljanje krizom.

1= u potpunosti se slazem

o O O O O
a9 B~ WD -

5 = u potpunosti se ne slazem
14. Organizacija uspjeSno kontrolira nastalu krizu te nastoji efektivno i u Sto kra¢em vremenu
rijesiti kriznu situaciju.

1= u potpunosti se slazem

O O O O O
g B WDN PP

5 = u potpunosti se ne slazem
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15. Brza reakcija organizacije na nastalu krizu rezultira smanjenjem Stetnih posljedica krize.

O 0 O O O

1= u potpunosti se slazem

g b~ W N

5 = u potpunosti se ne slazem

16. Postoji odgovarajuci kapacitet i brza akcija za mobilizaciju potrebnih materijalnih i ljudskih
resursa pri suzbijanju krize.

O O O O O

1= u potpunosti se slazem

g1 B~ WD

5 = u potpunosti se ne slazem

17. Dostupan je uc¢inkovit komunikacijski kanal za otkrivanje ¢cimbenika koji utjecu na krizu.

O O O O O

1= u potpunosti se slazem

g~ wWwN P

5 = u potpunosti se ne slazem

18. Najvisi rukovoditelji odgovaraju za raspodjelu zadataka i ovlasti u kratkom vremenu tijekom

krize.

o O O O O

1= u potpunosti se slazem

O~ WN P

5 = u potpunosti se ne slazem

19. Posebna jedinica, opremljena najnovijom tehnologijom, dostupna je za otkrivanje ¢imbenika
i Stetnih posljedica krize.

O O O O O

1= u potpunosti se slazem

g1 B W N

5 = u potpunosti se ne slazem
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20. Cak i u kriznom razdoblju, uprava poti¢e obavljanje dnevnih operativnih zadataka kao prije
krize.

1= u potpunosti se slazem

O 0O O O O
g b~ W N

5 = u potpunosti se ne slazem

21. Uprava je odgovorna za smanjenje Stetnih posljedica kriza kao i za zaustavljanje buducih
potencijalnih kriza.

1= u potpunosti se slazem

O O O O O
g1 b W N P

5 = u potpunosti se ne slazem
22. Uprava pruZza znacajnu podrsku poslovodama za rjeSavanje kriza.

1= u potpunosti se slazem

O O O O O
g1 A W N

5 = u potpunosti se ne slazem
23. Zabuduénost organizacije se oCekuju koristi na temelju lekcija naucenih iz prethodnih kriza.

1= u potpunosti se slazem

o O O O O
g b~ WN -

5 = u potpunosti se ne slazem
24. Uprava je odgovorna za procjenu upravljanja krizama i planiranje bolje spremnosti na krizu
u budu¢nosti.

1= u potpunosti se slazem

O O O O O
g b WN P

5 = u potpunosti se ne slazem
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25. Uprava je odgovorna za pruzanje pouke naucene iz prethodnih iskustava za bolju budu¢nost
poslovanja.

1= u potpunosti se slazem

O 0O O O O
g b~ W N

5 = u potpunosti se ne slazem
26. Uprava je odgovorna za ucenje o metodama pristupanja kriznim situacijama na primjeru
drugih organizacija.

1= u potpunosti se slazem

O O O O O
g~ WM

5 = u potpunosti se ne slazem

KARIZMATSKO VODSTVO U PODUZECU
U sljede¢im tvrdnjama "vodom" se smatra CEO, odnosno predsjednik uprave poduzeca.
1. Predsjednik uprave (voda) pruza inspirativne i strateske ciljeve upravljanja organizacijom.

1= u potpunosti se slazem

o O O O O
g1~ W N

5 = u potpunosti se ne slazem
2. Voda motivira zaposlenike naglasavanjem vaznosti onoga Sto rade za organizaciju.

1= u potpunosti se slazem

o O O O O
g~ WN B

5 = u potpunosti se ne slazem
3. Voda dosljedno stvara nove ideje za buduénost organizacije.

1= u potpunosti se slazem

O O O O O
g b~ wWwN P

5 = u potpunosti se ne slazem
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4. Voda je intrigantan javni govornik.

1= u potpunosti se slazem

O O O O O
g b~ wPND

5 = u potpunosti se ne slazem
5. Voda slijedi viziju organizacije i razmatra mogucnosti za bolju buduénost organizacije.

1= u potpunosti se slazem

O O O O O
g b~ wWwN PR

5 = u potpunosti se ne slazem
6. Voda je poduzetan i tezi iskoriStavanju mogucnosti za postizanje ciljeva.

1= u potpunosti se slazem

o O O O O
g B~ WD -

5 = u potpunosti se ne slazem
7. Voda prepoznaje nove prilike u organizacijskoj okolini (povoljne fizicke i drustvene uvjete) za
lakSe postizanje organizacijskih ciljeva.

1= u potpunosti se slazem

o O O O O
a9 B WD -

5 = u potpunosti se ne slazem
8. Voda prepoznaje ogranicenja u organizacijskoj okolini (tehnoloska ogranicenja, nedostatak
resursa i sl.) koja mogu usporavati ili ometati postizanje organizacijskih ciljeva.

1= u potpunosti se slazem

O O O O O
g B W DN

5 = u potpunosti se ne slazem
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9. Voda prepoznaje ogranicCenja u drustvenoj i kulturnoj okolini organizacije (kulturne norme,
nedostatak lokalne podrske i sl.) koja mogu usporavati ili ometati postizanje organizacijskih
ciljeva.

1= u potpunosti se slazem

O O O O O
g~ W DN e

5 = u potpunosti se ne slazem
10. Voda prepoznaje sposobnosti i vjestine zaposlenika organizacije.

1= u potpunosti se slazem

o O O O O
g~ wWN P

5 = u potpunosti se ne slazem
11. Voda prepoznaje ogranic¢enja zaposlenika organizacije.

1= u potpunosti se slazem

O O O O O
g1 W NP

5 = u potpunosti se ne slazem
12. Voda utjece na druge poticu¢i medusobnu lojalnost i poStovanje.

1= u potpunosti se slazem

O O O O O
g B~ WN P

5 = u potpunosti se ne slazem
13. Voda prepoznaje potrebe i osjecaje zaposlenika organizacije.

1= u potpunosti se slazem

O O O O O
g~ W NP

5 = u potpunosti se ne slazem
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14. Voda Cesto izrazava osobnu zabrinutost za potrebe i osjecaje drugih u organizaciji.

1= u potpunosti se slazem

O 0 O O O
g b~ W N

5 = u potpunosti se ne slazem
15. Voda preuzima veliku odgovornost i spreman je na rizike za dobrobit organizacije.

1= u potpunosti se slazem

O O O O O
g B~ wWN P

5 = u potpunosti se ne slazem
16. Voda preuzima visoke osobne troSkove za dobrobit organizacije.

1= u potpunosti se slazem

o O O O O
g~ wWN P

5 = u potpunosti se ne slazem
17. Voda se ukljucuje u aktivnosti znacajnog osobnog rizika u ostvarivanju organizacijskih
ciljeva.

1= u potpunosti se slazem

O O O O O
g B~ WN P

5 = u potpunosti se ne slazem
18. Voda se ponasa nekonvencionalno kako bi postigao organizacijske ciljeve.

1= u potpunosti se slazem

O O O O O
g b W N

5 = u potpunosti se ne slazem
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19. Voda koristi netradicionalne (inovativne i suvremene) metode za postizanje organizacijskih

ciljeva.

O 0O O O O

20. Voda svojim jedinstvenim ponaSanjem inspirira zaposlenike organizacije.

O O O O O

1= u potpunosti se slazem

g b~ W N

5 = u potpunosti se ne slazem

1= u potpunosti se slazem

g1 B~ WD

5 = u potpunosti se ne slazem
M
7

18-24
25-49
50-64

Jeste li zaposleni na voditeljskoj poziciji?

o
(6]

DA
NE

Radni staz na trenutnom radnom mjestu?

O

o
(0]
(0]

manje od 5 godina
5 do 10 godina

10 do 20 godina
20 godina i vise

Hvala na ispunjavanju anketnog upitnika!
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ZIVOTOPIS

Andrea Strbac rodena je 02.04.2000. u Zagrebu. Godine 2018. odli¢nim uspjehom zavriava
Gimnaziju Lucijana Vranjanina u Zagrebu te upisuje Ekonomski fakultet u Zagrebu, smjer
Poslovna ekonomija. Na prvoj godini studija sudjeluje u timskoj prezentaciji u sklopu
natjecanja ,,Organize your talk*, prezentiraju¢i na engleskom jeziku temu: ,,Introduction of the
euro in Croatia®. Na ¢etvrtoj godini studija upisuje smjer Analiza i poslovno planiranje te stjece
radno iskustvo kao student u firmi Rimac Technology, u odjelu Planiranje resursa poduzeca. Na
svim godinama studija ostvaruje prosjek ocjena, prema kojem pripada u kategoriju 10%
najuspjesnijih studenata fakulteta. Aktivno se sluzi engleskim jezikom. Uz fakultetsku nastavu,
dvije godine pohada tecaj njemackog jezika te stjece certifikat 0 naprednom znanju njemackog

jezika, Cetvrtog stupnja.
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