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Uloga osobina i stila vodenja u kontekstu pandemije Covid-19

SAZETAK

Cilj ovog zavr$nog rada je utvrditi potrebne osobine i stilove vodenja za vrijeme pandemije Covid-
19. U radu je provedeno ispitivanje osobina i stilova vodenja u uvjetima neizvjesnosti. U
empirijskom dijelu rada proveden je anketni upitnik na uzorku od 30 menadzera, upitnik je
proslijeden elektronskom postom i drugim raspolozivim aplikacijama, te je povratni odgovor bio
stopostotan. Podaci prikupljeni anketom omogucili su analizu socio-demografskih znacajki
prigodnog uzorka i percepcije utjecaja pandemije Covid-19 na klju¢ne osobine i uloge lidera. U
radu se konstatira kako je pod utjecajem pandemije Covid-19 veéina menadZera bila izlozena
negativnim posljedicama, premda nesSto manji postotak anketiranih smatra kako je utjecaj
pandemije donio 1 odredene pozitivne ucinke. Rezultati takoder ukazuju da je 70% menadzera
navelo kako je jaCanje motivacije 1 samopouzdanja tijekom pandemije veoma vazno, te se
sukladno tome preporucuje participativne stilove vodenja, za koje je karakteristi¢no da svaki ¢lan
grupe ima priliku sudjelovati u donosenju odluka. Ujedno, 60% ispitanih menadzera smatra da Su
hrabrost i odlu¢nost kljucne osobine za vrijeme novonastale krize, §to posljedi¢no podrazumijeva
kako 1 osnaZzivanje lidera ili njegov osobni razvoj pridonosi njegovoj u¢inkovitosti tijekom uvjeta
neizvjesnosti. Rezultati istraZivanja pokazuju, da je pod utjecajem pandemije Covid-19,

najucestaliji model vodenja transformacijski 1 karizmatski.

Kjucne rijeci: vodenje, osobine, stilovi vodenja, pandemija Covid-19



The Role of Leadership Traits and Styles in the Context of the Covid-19 Pandemic
ABSTRACT

The purpose of this final paper is to determine the necessary characteristics and leadership styles
during the Covid-19 pandemic. The paper examines the characteristics and leadership styles in
conditions of uncertainty. In the empirical part of the paper, a survey questionnaire was conducted
on a sample of 30 managers, the questionnaire was forwarded by e-mail and other available
applications, and the feedback was 100%. The data collected by the survey enabled the analysis of
the socio-demographic characteristics of the appropriate sample and the perception of the impact
of the Covid-19 pandemic on the key characteristics and roles of leaders. The paper states that
under the influence of the Covid-19 pandemic, most managers were exposed to negative
consequences, although a slightly smaller percentage of respondents believe that the impact of the
pandemic has brought certain positive effects. The results also indicate that 70% of managers
stated that strengthening motivation and self-confidence during a pandemic is very important, and
accordingly participatory leadership styles are recommended, which are characterized by each
group member having the opportunity to participate in decision making. At the same time, 60% of
managers surveyed believe that courage and determination are key traits during a new crisis, which
in turn means that empowering a leader or his personal development contributes to his
effectiveness during conditions of uncertainty. The results of the research show that under the
influence of the Covid-19 pandemic, the most common model of leadership is transformational

and charismatic.

Keywords: leadership, leadership traits, leadership styles, pandemic Covid-19
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1. UVOD

U svakoj poslovnoj organizaciji neophodno je uspjesno vodstvo kako bi poduzece ostvarivalo
pozitivne rezultate. Vodenje je jedno od najvaznijih pojmova u menadzmentu, te je menadzment
Sir1 pojam od vodenja, iako ih mnogi ljudi smatraju istoznacnicama. U danasnje vrijeme dogadaju
se velike promjene s kojima se trebamo nositi. Te promjene se odnose na radno okruzenje,
tehnoloski napredak pa i na pandemiju Covid-19 koja je sa sobom donijela razne pozitivne i

negativne posljedice.

Da bi se zaposlenici vise angazirali potrebno je potaknuti njithovu motivaciju i ojacati sigurnost u
sebe za §to su zaduzene uspjesne i kvalitetne vode koje imaju sposobnost utjecati na svoje
zaposlenike 1 usmjeriti ih ka iskoriStavanju svojih potencijala koje rezultiraju uspjeSnim

poslovanjem.
1.1. Ciljevi rada

Cilj ovog zavrsnog rada je ras¢laniti i objasniti glavne osobine i stilove vodenja, te analizirati
liderske osobine 1 stilove vodenja neophodne za uspjesno prevladavanje poslovnih poteskoca

izazvanih pandemijom Covid-19.
1.2. Informacijska i metodoloska podloga rada

Zavr$ni rad zasniva se na relevantnim sekundarnim informacijama iz raznih znanstveno
istrazivackih radova 1 knjiga. Od primarnih podataka za potrebe ovog rada primijenjen je anketni

upitnik koji mjert stilove vodenja 1 otkriva potrebne liderske osobine.

Metodoloski, ovaj rad zasnovan je na koristenju sljede¢ih metoda: deduktivna metoda, induktivna
metoda, metoda dokazivanja, statisticka metoda, metoda uzorka. U empirijskom dijelu rada podaci
su prikupljeni on line anketnim upitnikom na prigodnom uzorku od 30 menadzera s podrucja
Slavonskog Broda i okolice. Upitnik je izraden pomocu Google obrazaca. Podaci dobiveni
upitnikom obradeni su putem Microsoft MS Excel programa. Od matematickih izracuna koriSteni

su postotci, zbroj 1 prosjecne vrijednosti.

1.3. Struktura rada



Zavrs$ni rad je sastavljen od 7 poglavlja. Poglavlja 2-4. teorijska su teorijska podloga rada, a
poglavlja 5-7. su empirijski dio rada. U teorijskom dijelu rada sistematiziraju se pojmovna
odredenja vodenja i stilova vodenja, te je odreden teorijski okvir liderskih osobina i znacaj
liderskih osobina i stilova vodenja u kontekstu pandemije Covid-19. Istrazivacki dio rada se sastoji
od tablica i grafova. U empirijskom dijelu rada podaci su prikupljeni on line anketnim

istrazivanjem na podrucju Slavonskog Broda i okolice.



2. POJMOVNO ODREDENJE VODENJA I STILOVA VODENJA

Prema Northouseu (2004) liderstvo je proces u kome pojedinac ostvaruje utjecaj na grupu radi
ostvarivanja zajedni¢kog cilja. Poznata je dilema oko vodenja, moze li se voda postati ili se pak
on rada. Prema Sri¢i (2004) osoba koja nije oblikovana kao liderska li¢nost, neovisno naslijedila
te osobine ili ih razvila vlastitim trudom, neée postati uspjesan rukovoditelj. Naime, ako osoba
posjeduje neke od liderskih osobina, a ne ulaze u svoj razvoj i znanje nikada nece postati uspjesan
voda.
2.1. Vodenje kao menadZerska funkcija

Vodenje je jedna od drustvenih odgovornosti menadzmenta i vazna funkcija kojom se poticu
zaposlenici za uspje$no ostvarivanje ciljeva poduzeéa. Cesto se mijesaju pojmovi vodenje, vodstvo
1 menadzment, svaki pojam se razlikuje i ima svoje znacenje. Vodenje je sastavnica menadzmenta
i $iri pojam od vodstva. Glavni zadatak menadzmenta je usmjeravanje i osposobljavanje ljudi da
djeluju zajednicki kako bi ostvarili zajednicki cilj, a vodenje je moguénost poticanja na optimizam

1 iskoriStavanje potencijala s ciljem poboljSanja poduzeca.
Buble (2011) istice Cetiri osnovne aktivnosti vodenja:

= vodstvo

* motiviranje

= komuniciranje

* meduljudski odnosi

Vodstvo je znaCajan proces unutar organizacije pomocu kojeg pojedinac ima sposobnost utjecati
na drugog, a poznato je to da se vodstvo moZe formulirati kao osobina 1 kao proces. Vodstvo kao
proces odnosi se na kreiranje ciljeva i usmjeravanje motivacije ka ostvarenju tih ciljeva, dok

vodstvo kao osobina svodi se na odlike koje posjeduje eventualni voda.

Motivaciju mozemo identificirati kao utjecaj na ljudske resurse koji ih vodi do ostvarenja unaprijed
odredenih ciljeva. Ima posebnu vaznost jer najbolje zaposlenike ¢ini jo$ boljima, te im daje

poticaja da budu jos uspjesniji i kompetentniji u svom poslu.



Komunikacija kao osnovna aktivnost vodenja ima bitnu ulogu, jer je osnovno sredstvo sinergije i
interakcije u poduzecu. Komunikaciju najce$¢e mozemo definirati kao proces razmjene

informacija, $to je presudno kako bi poduzece uspjesno poslovalo, te kako bi se izbjegao konflikt.

Meduljudski odnosi su obostrani odnosi izmedu jednog ili vise sudionika, mozemo ih jo§ definirati

kao odredene druStvene odnose koji mogu rezultirati negativnim ili pozitivnim ponasanjem.

Kao $to je prethodno naznaceno, vodenje je funkcija menadzmenta kojem su temeljne aktivnosti
razvijanje vizije, upravljanje resursima te motiviranje zaposlenika. Osim toga, fokus je usmjeren
na orijentaciju ka buduénosti i stvaranje harmonije izmedu poduzeca i pojedinaca. Pojedine
karakteristike koje su vazne za vodenje su poticanje i provedba promjena, biti primjer svojim
ponaSanjem 1 odnoSenjem prema drugima, izbjegavati konformizam, te posvecivati pozornost
emocionalnim ekspresijama, to jest biti aktivni slusa¢. Krajnji rezultat mora voditi efektivnosti ,
odnosno izboru ispravnih i pravih ciljeva.
2.2. Modeli i stilovi vodenja

Stilovi vodenja oc€ituju se u tome kako se menadzeri odnose prama vaznosti pojedinih ciljeva i
poslovnih zadataka, clanovima tima ili prema pojedincima u organizaciji. Izbor stila vodenja ima
veliki utjecaj na upravljanje poduzeéem, a na odabir odredenoga stila ovise razlic¢iti ¢imbenici, na
primjer okolina, nacin poslovanja, osobine vode i tako dalje. Prema Bubleu (2011) stil koji voda
posjeduje odreden je njegovim uvjerenjima, prioritetima, preferencijama, karakternim znacajkama

isl.
Buble (2000) definira Cetiri grupe modela vodenja:
= model osobina
= bihevioralni model
= suvremeni pristup vodstvu
= kontingencijski model

Model osobina je najstariji model vodenja koji je orijentiran na karakteristike, interese i karakter
vode. Prema ovom modelu, voda se rada, a ne postaje, medutim suvremeno drustvo odbacuje tu
pretpostavku. Model osobina je kroz razvoj prosao tri komponente, to su teorija velikih ljudi, rani

profil osobina i suvremeni profil osobina. Svaku od ovih komponentni razlikuju diferencirane



osobine vode, koje su se kroz faze razvijale 1 postajale smislenije. Stoga je vazno istaknuti da ovaj
model naglaSava kako odredenc osobine kao $to su ambicioznost, asertivnost, povjerenje,
samopouzdanje, sposobnost preuzimanja rizika, odlu¢nost, koncepcijske sposobnosti povecavaju

bilo kojem pojedincu da ostvari svoj potencijal za vodenje na sto ucinkovitiji nacin.

Bihevioralni model prema Bubleu (2006) proucava $to lideri ¢ine, njihovu uspjesnost, ponasanje i
kako utjecu na podredene u ostvarenju ciljeva grupa i organizacije. Ovaj stil vodenja se temelji na
vjerovanju da nije dovoljan potencijal vode, nego ga je potrebno transformirati u razliite

aktivnosti.

Ci¢in-Sain (2007) odreduje tri tipi¢na stila vodenja koji proizlaze iz kategorije bihevioralnih

modela vodenja:
* autoritaran
= demokratski
= laissez-faire

Autoritaran stil se temelji na zadrZzavanju potpunih ovlasti i nadleznosti vode, a komunikacija se
odvija odozgo prema dolje. U demokratskom stilu vodenja voda delegira ve¢i dio ovlasti, ali
zadrzava krajnju odgovornost, tijek komunikacije je odozdo prema gore i odozgo prema dolje.
Posljednji laissez-faire stil se zasniva na potpunoj slobodi, odnosno voda si oduzima ovlasti, a

komunikacija se provodi horizontalno.

Suvremeni pristup vodstvu istice tri suvremena modela vodenja: transakcijsko, transformacijsko 1
karizmatsko. “Transakcijsko vodstvo karakterizira razmjena vode i podredenih po principu
nagrada za ostvareno. Voda nagraduje suglasnost sljedbenika, a kaznjava nesuglasnost” (Pfeifer,
2012). Ovaj oblik vodstva se temelji na unapredenju ciljeva, ne mijenjaju¢i ih. Na osnovu
provedenih istraZivanja ovaj model vodstva se zasniva na efikasnosti, a vode su dominantne i
usmjerene dinami¢nim akcijama. Transformacijski model vodstva se bazira na redefiniranju
trenutnih ciljeva s namjerom osnivanja novih vrijednosti, a najées¢e se koristi za poduzeca u fazi
radanja 1 rasta. Transformacijske vode se ponasaju inovacijski, te koriste uvjerenja kako bi
afirmirali buduce vrijednosti. Karizmatsko vodenje je srodno transformacijskom. “Karizmatske

osobe pokazuju visoku razinu samouvjerenosti u vrijednosti kojih se dosljedno pridrzavaju.



Rijetko kada imaju konflikt vlastitih interesa ili emocija ili dvojbe oko svojih interesa” (Pfeifer,
2012).

Prema Sikavici (2011) kontingencijski ili situacijski model vodenja temelji se na prilagodavanju
organizacije svakoj nastaloj situaciji uz uvaZzavanje pojave utjecaja razli¢itih ¢imbenika u
oblikovanju organizacije. Primarni zadatak ovoga modela je znati odrediti odgovarajuéi i
najefektivniji stil vodenja. Ovaj model vodstva izmedu ostalih obuhvac¢a Hersey- Blanchardov
model (situacijski model vodenja) koji je utemeljen na konstataciji da voda treba voditi rauna o

kvalifikaciji 1 angaziranosti djelatnika.

Hersey i Blanchard (1993) definiraju tri vazne sastavnice koje odreduju situacije vodenja:
= stupanj spremnosti djelatnika
* stupanj usmjeravanja podredenih
» stupanj potpore podredenima

Osim toga, vode imaju mogucénost odluciti se koji ¢e stil vodenja odabrati. “Hersey 1 Blanchard
sugeriraju da je za vode pozeljno kombinirati usmjeravajuce djelovanja i djelovanje podrzavanjem,

odnosno fleksibilno prilagodavanje stila vodenja situaciji” (Pfeifer, 2012).
Takoder, prema Paulu Herseyu i Kenu Blanchardu (1993) razlikujemo Cetiri tipi¢na stila vodenja:
= dirigiranjem
= poucavanjem
= podupiranjem
= delegiranjem

Vodenje dirigiranjem se bazira na kontroli izvrSavanja zadataka. Vodenje poucavanjem se temelji
na pojasnjavanju donesenih odluka i podupiranju samostalnosti zaposlenika. Vodenje
podupiranjem se odnosi na ja¢anje samopouzdanja podredenih podrzavanjem njihovih sugestija.
Vode koje odaberu vodenje delegiranjem daju autonomiju osobama koje su kvalificirane u

izvrSavanju posla.



3. EFEKTIVNOST LIDERA

Izvanredan voda je pokreta¢ razlicitih aktivnosti u poduzeu, zasluzan je za druStvenu
komunikaciju, upravljanje organizacijom, planiranje, inspiriranje, usmjeravanje i tako dalje, a kao
najbitnije element potrebno je istaknuti sposobnost utjecanja na druge. ,,lako je savladavanje
vjestina slozeniji zadatak od stjecanja znanja, moze se re¢i da su ljudi u stanju savladati sve
vjestine, pa tako i vodenje, imaju li dovoljno vremena, dovoljno su motivirani i posjeduju li

temeljne predispozicije za obavljanje fizickih i1 intelektualnih zadataka* (Sri¢a, 2004:12).

Uspjesan lider treba posjedovati odredene kvalitetne osobine kako bi ucinkovito upravljao
organizacijom. Neke od potrebnih osobina su usredotoCenost na posao i vaznost napredovanja,
preuzimanje odgovornosti, sposobnost motiviranja djelatnika, komunikacijske vjestine,
samopouzdanje i slicno. Osim $to izvrstan lider treba posjedovati navedene osobine, na efikasnost

vodenja utjece okolina i karakteristike podredenih.

Slika 1: Elementi koji utjeCu na efektivnost vode

Osobine i
sposobnosti
vode:
autoritativan,
konzultantski,

participativan.
stil
Uvazavanje

Osobine i karakteristika
sposobnosti radne okoline:

spradni!(a, Efektivno vodenje Strukture

sljedbenika: / izbor vode zadatka,
potrebe, otekivanija, | ‘ karakteristike

ponasanja zadatka i

situacije

Ocekivani ishodi vodenja

Izvor: David Boddy: Management, Prentice Hall, Harlow, 2008. str.467



Chapman i O'Neil (2003) konstatiraju definiciju za vodstvo koja ukljucuje sljede¢e komponente:
= vizionarsku misiju
= odlu¢no donosenje odluka
= teoriju uzajamnog nagradivanja
= efikasnu komunikaciju
= moc¢ utjecaja na druge
= pozitivnu silu.

Uspjesni lider treba vlastitim primjerom biti uzor podredenima, Sto zahtjeva preuzimanje
odgovornosti, jer oni svojim primjerom ponaSanja i poduzimanjem akcija imaju utjecaj na
podredene. Poznato je da zaposlenici viSe posvecuju paznju onome Sto lider ¢ini nego $to im je

zadano da ucine.

U modernom svijetu vaznu ulogu igra kontinuirano pra¢enje promjena i prilagodavanje istima.
Kvalitetan lider ¢e sam izazvati promjenu, bez obzira na okolinu, ukoliko vidi da je potrebna. Lider
mora imati jasnu viziju kako bi mogao uspjes$no voditi poduzece, a da bi imao viziju potrebno je
da bude svjestan trenutne situacije. “Da bi promjena bila u¢inkovita potreban joj je Siri okvir*

(Kamp, 2000:27).

Kao S§to je prethodno navedeno za uspjeSno vodstvo potrebno je posjedovati efikasnu
komunikaciju, koja mora biti jasna da bi se lakse komuniciralo s podredenima, te da bi se ispravno

shvacale prenesene poruke 1 donosile odluke.

»Da bi menadZer koristio trenuta¢nu stvarnost kao pozitivhu kreativnu silu, a ne kao razlog
odustajanja ili prisiljavanja ljudi da se pokrenu, bitno je da on sam ima visoke eti¢ke i vrijednosne
standarde* (Kamp, 2000:28). Lider mora biti eticki osvijeSten i educirati o tome zaposlene kako

bi organizacija imala zdravu poslovnu strukturu i kulturu.

Naravno, osim navedenih osobina, lideri moraju biti entuzijasti¢ne osobe s pozitivnim pogledom
na svijet 1 buduénost. Negativnim mislima se treba znati oduprijeti, te traziti moguce prilike 1
nacine kako do¢i do onoga §to Zelimo, a ne na barijere 1 poteskoce koje rezultiraju usporavanjem

poslovanja.



Svaka od ovih osobina je izuzetno korisna i znacajna za svakog lidera koji Zeli biti uspjesan i
ostvariti se u onome $to radi, zaposlenike moze nauciti i pomo¢i im da budu kompetentniji, jer uz

uspjesne i ambiciozne zaposlenike organizacija moze ostvariti svoje ciljeve.



4. ZNACAJ LIDERSKIH OSOBINA I STILOVA VOPENJA U
KONTEKSTU PANDEMIJE COVID-19

Vodenje je kompleksan i zahtjevan zadatak, “sastoji se od znanja i vjestina jednako koliko i od
osobnosti, odnosno talenta” (Sri¢a, 2004:12). Naime, posebno je postalo izazovno u vrijeme
pandemije koju je prouzrokovao virus COVID-19. Kriza uzrokovana pandemijom COVID-19 je
zahvatila cijeli svijet i nacinila velike Stete kako u zdravstvu, obrazovanju, tako i u poslovnom

svijetu, $to je dodatno otezalo liderima da upravljaju organizacijama i ljudskim potencijalima.

Prema Zakonu o zastiti pucanstva od zaraznih bolesti (NN/134/20) na snagu su, 11. ozujka 2020.,
stupile opce, sigurnosne i ostale mjere zastite Sirenja virusa. Epidemioloske mjere su ogranicile

brojne aktivnosti koje su bile znacajne za poslovanje.

Negativne posljedice koje je uzrokovao virus COVID-19 su porast nezaposlenosti, poteskoce u
sklapanju novih poslova, pad potraznje za izvozom, pad vrijednosti usluga, smanjenja potraznja

usluga i proizvoda, otkazivanje poslovnih sastanaka itd.

Pozitivne posljedice prouzrokovane pandemijom COVID-19 su digitalizacija drustva koja je
promijenila nain rada i zivota, jer viSe se radilo od kuce, zatim neke industrije su naglo rasle zbog

razli¢itih potreba koje je izazvala kriza, rasla je potraznja raznih proizvoda i usluga.

Vode opcenito imaju vaznu ulogu u poduzecu. Konzultantska organizacija Deloitte istic¢e kako je
u uvjetima neizvjesnosti kakve je nametnula pandemija COVID-19, klju¢na uloga vode i vodstva
poduzeéa. Celnici Deloittea su istrazili pogodena poduzeéa te ispitali uspjesne direktore kako vode
svoja poduzeca u vrijeme pandemije COVID-19, a oni vjeruju da, prema Renjenu (2020) postoji

pet temeljnih osobina elasti¢nog vodstva.

Renjen (2020) je sro¢io pet temeljnih osobina za uspjesnije vodenje u vrijeme krize, a to su da
vode moraju djelovati iz srca i iz glave te postaviti racionalnu liniju da ne dolazi do neZeljenih
promjena. Sljedeca bitna osobina je postaviti misiju na prvo mjesto, te da voda bude otporan i
,,Sposoban stabilizirati svoju organizaciju kako bi se suocila s krizom koja je nadolazeca, te pronaci
priliku usred teskih ograni¢enja“ (Renjen, 2020:2). Slijedeée osobine su vezane uz transparentnost,

prihvacanje drugih vidika i teZnji prema brzini i1 hrabrosti pri donoSenju vaznih odluka.
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Kouzes i Posner (2012) odredili su tisu¢u najboljih praksi vodenja, a definirali samo pet
zajednickih praksi za najbolje osobne prakse vodenja, a to su: modelirati put, inspirirati i dijeliti
viziju, izazvati proces, dopustiti drugima da djeluju i ohrabriti srce. Modeliranje puta se odnosi na
objasnjavanje 1 potvrdivanje vrijednosti koje vode ka djelovanju. Nadahnjivanjem i dijeljenjem
vizije moze se privuci veci broj ljudi koje spaja zajednicka svrha za buduénost. Izazivanje procesa
se dogada kad odlu¢imo preuzeti inicijativu te nau¢imo uciti iz prethodnih iskustava. Takoder,
vazno je omoguciti drugima da djeluju jer ¢e se time ste¢i povjerenje te ¢e se razviti kompetencije
1 ojacati samopouzdanje, a nagradivanjem truda i stvaranjem duha zajednisStva stvoriti ¢e se lanac

hrabrosti izmedu zaposlenika.

U vrijeme djelovanja krize prouzrokovane pandemijom COVID-19 mnogi poduzetnici nisu uspjeli
spasiti svoja poduzeca i radna mjesta, dozivljavali su bankrote, nekolicina je bila prisiljena
zatvoriti svoja poduzeca, a najveci problem je taj Sto nisu bili dovoljno spremni na krizu ovakvih
razmjera. ,,Krizno vodstvo zahtjeva integraciju vjeStina, sposobnosti i osobina koje vodi
omogucuju planiranje, reagiranje i ucenje iz krize dogadaja koji su bili pod nadzorom javnosti*

(Wooten i James, 2008:2).

Mani i Mishra (2020) su u svom ¢lanku koji govori o motivaciji za vrijeme COVID-19 krize
istaknule kako je moral jako nizak u vrijeme ovih nesigurnih vremena te da poslovni zbog toga
pate. Ukazale su na vaznost jacanja motivacije zaposlenika koji su takoder nespremni i koji se

trebaju suociti s novim izazovima i novim radnim okruZenjima.

Velika odgovornost je na vodama koji moraju zadrzati empatiju, brzo reagirati i provoditi
informacije, biti efikasni 1 impulzivni te uz to sve brinuti o zaposlenicima da ostanu psihicki jaki.
Brower (2020) je istaknuo da se na radnim mjestima odrzavaju sesije meditacije za zaposlenike,
takoder je izjavio da ¢e mentalno zdravlje raste tijekom trajanje krize i da ¢e se kultura poduzeca

sve viSe fokusirati na rad od kuce.

»Ivrtke ¢e povecati brzinu i smanjiti birokracije standardizirati praksu i smanjiti nepotrebne

sustave §to rezultira povecanjem osnazivanja zaposlenika‘“ (Brower, 2020).

U nastavku je prikazana tablica 1 u kojoj su navedene najefektnije prakse vodenja u normalnim

vremenima za razliku od kriznih vremena.
Tablica 1 Najbolje prakse vodenja u normalnim vremenima u odnosu na krizna vremena
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Prakse vodenja u normalnim vremenima Uloga vode u vremenima krize

Modelirati put Tvorac osjecaja

Nadahnuti zajednic¢ku viziju Tehnoloski znalac

Izazvati proces Emocionalna stabilnost i dobrobit zaposlenika
Omogu¢iti drugima da djeluju Inovativna komunikacija

Ohrabriti srce Odrzavanje financijskog zdravlja organizacije

Izvor: Dirani i dr. 2020.

4.1.Pregled prethodnih istraZivanja usmjerenih na osobine i stilove vodenja u uvjetima
neizvjesnosti
U posljednje su vrijeme sve ucestalija istrazivanja o globalnim katastrofama, kao $to su pandemija

COVID-19, krize, rizici, te ostale prijetnje kao Sto su psihicko 1 fizi¢ko zdravlje zaposlenika, radna
klima, sklad poslovnog i privatnog posla 1 tako dalje. Istrazivanja o vodstvu u uvjetima
neizvjesnosti su prvenstveno fokusirana na sposobnost i kvalitetu voda. ,,Stru¢njaci za razvoj
ljudskih prava imaju odgovornost za podrsku voda pripremajuéi ih za bavljenje sadasnjoscu i

buduénoscu krize* (Wooten 1 James, 2008:19).

Bogusky (2020) je u provedenom istrazivanju navela kako su vodama najveci izazovi bili
odrzavanje komunikacije sa zaposlenicima tijekom pandemije COVID-19, a samo nekolicina

zaposlenika je izjavila da su zadovoljni s komunikacijom koju su uspjeli ostvariti.

Kohll (2020) je u svom ¢lanku pod nazivom ,,Kako se jedna tvrtka brine o zaposlenicima tijekom
COVID-19* opisao nekoliko bitnih stavki koje mogu pomo¢i vodama i menadzerima da lakSe
prevladaju tesko razdoblje krize. Dakle, Kohll (2020) isti¢e vaznost mentalnog zdravlja, zatim
nudenje financijske pomoc¢i zaposlenicima, poticanje virtualnih treninga, iskazivanje zahvalnosti
te da svi osjete ljudsku povezanost tijekom druzenja ili onog dijela radnog vremena koji nije

posvecen poslu.

Potrebno je istaknuti kako su za uspjeSne vode kljuéne kompetencije stavljanje fokusa na
podredene, pruzati im podrSku i pokazati razumijevanje 1 suosjecanje za njihove strahove.
Takoder, neophodna je dobra komunikacija, jer smanjuje stres ukoliko je iskrena i ukoliko se
zaposlenicima objasni koji su iduéi koraci te §to mogu ocekivati. Vazno je dati do znanja

zaposlenicima da imaju siguran posao. Medutim, vode moraju imati i sposobnosti razumno i
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racionalno koncipirati nove radne uvjete, te smanjiti stres na minimalnu razinu, izabrati prave

prilike i otkloniti najistaknutije prepreke uspjesnom poslovanju poduzeca.
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5. OPIS ISTRAZIVANJA I REZULTATI

5.1. Opis istrazivanja
U empirijskom dijelu istrazivanja ras¢lanjene su glavne osobine menadzera, te snalazenje u krizi

koju je prouzrokovala pandemija COVID-19. Ispitivanje je provedeno uz pomo¢ anketnog
upitnika (vidi Prilog) koji se sastoji od 20 pitanja 1 koji je proslijeden prigodnom uzorku

menadzera. Anketni upitnik je izraden pomoc¢u Google obrasca.

Prvih nekoliko pitanja se odnosi na demografiju menadzera, odnosno dob, spol, stupanj
obrazovanja i sli¢no. Zatim slijede pitanja vezana za krizu COVID-19 koja se odnose na moral,
motivaciju i potrebne osobine koje su klju¢ne kako bi se obranili od krize. Nakon toga slijede
pitanja koja su postavljena pomocu Likertove skale s pet stupnjeva koji ukljuéuju odgovore nikad,

rijetko, ponekad, Cesto i gotovo uvijek.

Anketno istrazivanje je provedeno od 2. srpnja do 10. srpnja 2021. godine. U provedenom
istrazivanju su sudjelovali menadZeri koji su zaposleni u razli¢itim poslovnim subjektima na
podrucju Slavonskog Broda 1 okolice. Uzorkom je obuhvaéeno 30 menadZera. Svih 30 ispitanika
je ispravno popunilo anketni upitnik, Sto ¢ini 100% povratnih odgovora.

5.2. Opis uzorka
Na temelju prikupljenih podataka u nastavku ¢e biti prikazani ispitanikovi podatci o spolu, dobi,
razini obrazovanja, razini menadzerske pozicije, godinama steCenog radnog staza te stupnju

zadovoljstva zaposlenika u timu.

Tablica 2 Rezultati anketnog upitnika o spolu ispitanika

Ucestalost Postotak
Musko 13 56,7%
Zensko 17 43,3%
Ukupno 30 100

Izvor: izrada autorice

Prema podatcima iz tablice 2 moZe se zakljuciti da od ukupno 30 ispitanika, 13 su muskarci koji

¢ine 56,7%, a 17 su Zene, koje ¢ine ukupno 43,3%.

Tablica 3 Rezultati anketnog upitnika o dobi ispitanika
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Ucestalost | Postotak
20-30 |9 29,92
31-40 |13 43,33
41-50 |5 9,93
51-60 |3 16,82
Ukupno | 30 100

Izvor: izrada autorice

Tablica 3 prikazuje dob ispitanika. Zanimljiva je ¢injenica da je najvise menadzera u dobi izmedu
31 do 40 godina, njih 13 §to ¢ini 43,33%. MoZe se zakljuciti da su to jos relativno mladi menadZeri
koji nemaju previse radnog iskustva. Naime, samo 5 ispitanih menadzera je u starosnoj dobi od 41
do 50 godina, s obzirom da su u toj dobi ve¢ zreli, iskusni menadzeri s dobrim radnim iskustvom

iza sebe.

Tablica 4 Prikaz razine obrazovanja ispitanih menadzera

Ucestalost Postotak

Osnovno obrazovanje 0 0
Trogodisnje strukovno obrazovanje 1 3,3
Gimnazijsko srednjoskolsko obrazovanje; ¢etverogodisnje i 1 3,3

petogodisnje strukovno srednjoskolsko obrazovanje

Strucni studiji zavrSetkom kojih se stje¢e manje od 180 ECTS bodova; | O 0
strukovno specijalisticko usavrsavanje i osposobljavanje; programi za

majstore uz najmanje dvije godine vrednovanog radnog iskustva

Sveucili$ni preddiplomski studiji; strucni preddiplomski studiji | 7 23,3

Sveudili$ni diplomski studiji; specijalisti¢ki diplomski stru¢ni studiji; | 13 43,3
poslijediplomski specijalisticki studiji

Poslijediplomski znanstveni magistarski studiji 6 20

Poslijediplomski sveu¢ili$ni (doktorski) studiji; obrana doktorske 2 6,7

disertacije izvan studija
Ukupno 30 100

Izvor: izrada autorice
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U tablici 4 moZzemo vidjeti kako je najviSe menadZera, njih 13, Sto ¢ini 43,33% zavrsilo sveucili$ni
diplomski studiji; specijalisticki diplomski stru¢ni studiji; poslijediplomski specijalisticki studiji.
Nakon toga iduéi najzastupljeniji je sveucili$ni preddiplomski studiji; stru¢ni preddiplomski studiji
koji je zavrSilo 7 menadzera koji ¢ine 23,33% od ukupnog broja. Takoder, nije iznenadujuci

podatak da niti jedan menadZer nema samo osnovno obrazovanje.

Tablica 5 Rezultati ispitanika o razini menadzerske pozicije

Ucestalost Postotak
Najvisa razina menadzmenta 7 23,3
Srednja razina menadZmenta 15 50
Najniza razina menadzmenta 8 26,7
Ukupno 30 100

Izvor: izrada autorice

Tablica 5 prikazuje razinu menadzerske pozicije. NajviSe ispitanih menadzera se nalazi na srednjoj
razini menadzmenta, njih 15 $to ¢ini 50%. Zatim slijedi najniza razina menadZmenta na kojoj se
nalazi 8 menadZera koji €ine 26,7%, te ostalih 7 menadZera se nalazi na najviSoj razini

menadzmenta, koji ¢ine 23,3%.

Graficki prikaz 1 Ocjena koja opisuje zadovoljstvo zaposlenika u organizaciji

30

20 22(733 %)

28,7 %) 6 (20 %)

0 (0 %) 0 (0 %)

Izvor: izrada autorice

Prema podatcima iz grafickog prikaza 1 koji pokazuje ocjene koje opisuju zadovoljstvo u

poslovnoj organizaciji, moze se zakljuciti kako je vecéina, njih 22 ocijenilo zadovoljstvo
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zaposlenika s ocjenom 4. Od ukupno 30 ispitanih osoba, 6 menadzera ocjenjuje zadovoljstvo
zaposlenika s ocjenom 5, a dvoje ocjenjuje s ocjenom 3. Takoder, ocito je iz grafickog prikaza da

nitko nije dao ocjenu 1 niti 2.

Graficki prikaz 2 Prikaz odgovora na pitanje je li kriza prouzrokovana virus COVID-19 znatno

promjenila poslovanje

[ JE]
@ Ne

lzvor: izrada autorice

Na grafickom prikazu 2 moze se uociti da je 86,7% menadzera, dakle njih 26 potvrdilo da je kriza
znacajno promijenila njihovo poslovanje. Samo 4 menadZera, odnosno 13,3% tvrdi da kriza nije

donijela promjene u njihovoj poslovnoj organizaciji.

Graficki prikaz 3 Prikaz klju¢nih osobina za vrijeme pandemije COVID-19

Efikasnost i impulzivnost

Fomunikativnaost 14 (46,7 %)

Jatanje motivacije i samopouz. .. 21 (70 %)
Hrabrost
Cdluénost

Odgovornost

Empatija

lzvor: izrada autorice
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Na grafickom prikazu 3 moguce je uociti da ve¢ina menadzera, njih 21 smatra da je za vrijeme
krize prouzrokovane virusom COVID-19 klju¢na vjestina jaéanje motivacije i samopouzdanja, $to
je logicno jer su za vrijeme krize bili prisiljeni promijeniti radno okruzenje (rad od kuce) §to znatno
utjeCe na psihu zaposlenika. Idu¢i ucestali odgovori su hrabrost i odlu¢nost, zatim slijedi

odgovornost, pa komunikativnost, te efikasnost i empatija.

Graficki prikaz 4 Prikaz percepcije pozitivnih i negativnih posljedica uzrokovanih virusom

@ Pozitivnih
@ Megativnih

R
N 13.3%
™,

COVID-19
lzvor: izrada autorice

Iz grafickog prikaza 4 moZemo uociti kako je kriza prouzrocila viSe negativnih nego pozitivnih
posljedica. Ve¢ina menadZera, njih 86,7% tvrdi da je pandemija loSe utjecala na njihovo poduzece,

dok 13,3% menadzera tvrdi da je pandemija pozitivno utjecala na poslovanje.

Graficki prikaz 5 Prikaz ocjena za koje ispitanici smatraju da su sposobni postici da se svi osjecaju

dobro na poslu

20
17 (56,7 %
15 (36,7 %)
10
F(222%
5 23.3%) 6 (20 %)
00 %) 0(0 %)

. | |

1 2

lzvor: izrada autorice
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Na grafickom prikazu 5 prikazane su ocjene ispitanika na izjavu: ,,Sposoban/sposobna sam posti¢i
da se na poslu svi osjecaju dobro". Sedam ispitanika je svoju sposobnost ocijenilo na razini

ocjene 3, ocjenu 4 dalo je 17 ispitanika, te je 6 ispitanika svoju sposobnost ocijenilo ocjenom 5.

Graficki prikaz 6 Prikaz ocjena za koje ispitanici smatraju da omoguc¢uju drugima da djeluju 1

razmisljaju o problemima na svoj nacin
20

15 16 (53,3 %)

10
9 (30 %)

3 (10 %)

2 (6,7 %)

lzvor: izrada autorice

Na grafickom prikazu 6 prikazane su ocjene za izjavu: ,,"Omoguéujem drugima da djeluju i
razmiSljaju o problemima na svoj nacin". Dva ispitanika su ocijenila sebe na razini ocjene 2,
zatim 3 ispitanika su dala ocjenu 3, zatim 16 ispitanika je ocijenilo sebe na razini ocjene 4, te 9

ispitanika je dalo ocjenu 5.

Graficki prikaz 7 Prikaz ocjene za koje ispitanici smatraju da uspijevaju pomoc¢i ostalima da

uoce svoje potencijale

15

13 (43,3 %) 13 (43,3 %)

10

3 (10 %)

lzvor: izrada autorice
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Na grafickom prikazu 7 prikazane su ocjene ispitanika za izjavu: ,,Uspijevam pomoci drugima da
prepoznaju svoje potencijale”. Jedan ispitanik je odabrao ocjenu 2, zatim 3 ispitanika je odabralo
ocjenu 3 za navedenu izjavu, 13 ispitanika je dalo ocjenu na razini 4, te takoder 13 ispitanika je

dalo ocjenu na razini 5.

Graficki prikaz 8 Prikaz ocjene za koje ispitanici smatraju da drugi imaju povjerenje u njih

15
14 (46,7 %)
0 10(33,3 %)
5 6 (20 %)
0 (D %) 0 (0 %)
. | |
1 2

lzvor: izrada autorice

Na grafickom prikazu 8 su prikazane ocjene za izjavu: ,,Ostali imaju potpuno povjerenje u mene®.
Sest ispitanika ocjenjuje ovu izjavu ocjenom 3, zatim 10 ispitanika daje ocjenu na razini 4, te 14

ispitanika navedenu izjavu ocjenjuju ocjenom 5.

Graficki prikaz 9 Prikaz ocjene za koje ispitanici smatraju da daju ostalima povratnu informaciju

0 njihovom radu

15

10 11 (36,7 %)
9 (30 %) 9 (30 %)

lzvor: izrada autorice
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Na grafickom prikazu 9 prikazane su ocjene za izjavu: ,,Ostalima dajem povratnu informaciju o
njihovom radu”. Jedan ispitanik je na navedenu izjavu dao ocjenu 2, 9 ispitanika je dodijelilo

ocjenu 3, zatim 11 ispitanika je dalo ocjenu na razini 4, te 9 ispitanika ocjenu 5.

Graficki prikaz 10 Prikaz ocjene za koje ispitanici smatraju da pruzaju nagrade za postignute

ciljeve

15

14 (46,7 %)
0 10 (33,3 %)
5 6 (20 %)
0 (D %) 0(0 %)
0 | |
1 2

lzvor: izrada autorice

Graficki prikaz 10 prikazuje ocjene za izjavu: ,,Pruzam priznanja/nagrade kada ostali dosegnu svoj
cilj.“ Za navedenu izjavu 6 ispitanika je dodijelilo ocjenu 3, zatim ocjenu na razini 4 dalo je 14

ispitanika, te ocjenu 5 je dalo 10 ispitanika.
Graficki prikaz 11 Prikaz ocjene ispitanika za izjavu o ne uvodenju promjena dok sve funkcionira
15

10 11 (36,7 %)

9 (30 %) —

lzvor: izrada autorice

Na grafickom prikazu 11 prikazane su ocjene za izjavu: ,,Dok stvari funkcioniraju, ne uvodim

promjene®. Za navedenu izjavu 1 ispitanik je dodijelio ocjenu 1, ocjenu 2 je takoder dodijelio 1
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ispitanik, 9 ispitanika je dalo ocjenu narazini 3, zatim 8 ispitanika je dalo ocjenu 4, te 11 ispitanika

ocjenu 5.

Graficki prikaz 12 Prikaz ocjene za koje ispitanici smatraju da posvecuju pozornost svima

podjednako

20

18 (60 %)

15

10
8 (26,7 %)

3 (10 %)

lzvor: izrada autorice

Graficki prikaz 12 prikazuje ocjene za sljedecu izjavu: ,,Posvecujem osobnu pozornost svima
podjednako.* Jedan ispitanik je dodijelio ocjenu 2, ocjenu na razini 3 je dalo 3 ispitanika, 18

ispitanika je dalo ocjenu na razini 4, te 8 ispitanika je dalo ocjenu 5.

Graficki prikaz 13 Prikaz ocjene za koje ispitanici smatraju da od zaposlenika ne traze nista vise

od onoga §to je neophodno

15
14 (46,7 %)
10 10 (33,3 %)
5 6 (20 %)
0 (0 %) 0 (D %)
. | |
1 2

lzvor: izrada autorice

Na grafi¢kom prikazu 13 moZemo uociti da niti jedan ispitanik nije dao ocjenu na razini 1 i na

razini 2. Sest ispitanika je dalo ocjenu 3, §to &ini 20% od ukupnog broja, zatim 14 ispitanika je
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dalo ocjenu 4, Sto ¢ini 46,7% od ukupnog broja, te 10 ispitanika je dodijelilo ocjenu 5, Sto Cini

33,3% od ukupnog broja.

Graficki prikaz 14 Prikaz ocjene za koje ispitanici smatraju da ih ispunjava zadovoljstvo kada

ostali oko njih postignu dogovorene rezultate

15

12 (40 %)
10 11 (36,7 %)

6 (20 %)

Izvor: izrada autorice

Graficki prikaz 14 prikazuje ocjene za izjavu: ,,Ispunjava me zadovoljstvo kada ostali oko mene
postignu dogovorene standarde uc¢inka.” Niti jedan ispitanik nije dao ocjenu 1. Jedan ispitanik je
dodijelio ocjenu 2, 6 ispitanika je dalo ocjenu na razini 3, zatim 12 ispitanika je dalo ocjenu 4, §to

¢ini 40% od ukupnog broja, te 11 ispitanika je dalo ocjenu 5.
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6. PREPORUKE | IMPLIKACIJE

U ovom zavr$nom radu analizirani su najprisutniji stilovi vodenja i potrebne osobine lidera za
uspjeSno poslovanje. Istrazivanje je provedeno na uzroku od 30 ispitanika koji obavljaju
menadzerske funkcije na razli¢itim menadzerskim pozicijama na podrucju Slavonskog Broda i
okolice. Rezultati anketnog upitnika pokazuju da je 56,7% ispitanika zenskog spola, a 43,3%
ispitanika je muskog spola. Takoder, iz upitnika moguce je zakljuciti da veéinu ispitanika Cine
osobe koje su mlade od 50 godina. Vecina ispitanika, njih 43,3% je zavrSilo sveucilisni diplomski
studiji; specijalisticki diplomski strucni studiji; poslijediplomski specijalisticki studiji, te 50%

ispitanika se nalazi na srednjoj razini menadzmenta (voditelj odjela, odsjeka, podruznica,...).

Cilj anketnog istrazivanja je bilo odrediti koje su potrebne osobine i stilovi vodenja lidera za
uspjes$no poslovanje u vrijeme krize uzrokovane pandemijom Covid-19. U teorijskom dijelu
spomenute su neke od vaznih osobina, kao $to su ambicioznost, povjerenje, samopouzdanje,
sposobnost motiviranja zaposlenika, te neke od najboljih praksi, a to su modeliranje puta,
inspiriranje 1 dijeljenje vizije, izazivanje procesa, dopustanje drugima da djeluju i sli¢no. 1z
provedene ankete moze se zakljuciti da su vecéini menadZera najvaznije osobine za vrijeme
pandemije jacanje motivacije 1 samopouzdanja, hrabrost i odlu¢nost. Ujedno, iz toga se moZze
zakljuciti da vecina ispitanih menadZera koristi transformacijski 1 karizmatski stil vodenja, jer
transformacijski stil vodenja karakterizira inovacijsko ponasanje, a karizmatski stil vodenja
karakterizira visoka razina samouvjerenosti. Naime, vazno je spomenuti i kontingencijski ili
situacijski stil vodenja kojeg karakterizira prilagodavanje organizacije svakoj nastaloj situaciji, za
provodenje ovog stila vodenja potrebne su osobine poput efikasnosti i impulzivnosti, te odlucnosti

i hrabrosti.

Na temelju rezultata istraZivanja moze se zakljuciti da je kriza pod utjecajem pandemije COVID-
19 znatno utjecala na poslovanje, te je kod vecine ispitanih menadzera (86,7%) donijela vise

negativnih nego pozitivnih posljedica.

Vaznu ulogu u vrijeme neizvjesnosti imaju osobine lidera, 70% menadZera je ja¢anje motivacije i
samopouzdanja svrstalo kao jednu od najvaznijih osobina, zatim 60% ispitanih menadzera smatra

da su hrabrost 1 odlu¢nost klju¢ne osobine za vrijeme novonastale krize. Naime, ostale osobine
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kao Sto su odgovornost, komunikativnost, efikasnost, impulzivnost i empatija su takoder vazne, ali

su ih, prema rezultatima, ispitani menadZeri svrstali nakon onih prethodno navedenih.
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7. ZAKLJUCAK

Cilj ovog zavr$nog rada je sistematizirati osnovne stilove vodenja, te odrediti najvaznije osobine
lidera za vrijeme krize pod utjecajem pandemije COVID-19. U ovom zavr§nom radu zakljuc¢ujemo
da postoji velika povezanost 1 vaznost u razumijevanju osobina vode i stilova vodenja kojima se
upravlja organizacijom. Takoder, moze se zakljuciti koliko su vazne pojedine osobine lidera,
jacanje motivacije, hrabrost, odlu¢nost, komunikativnost, empatija, u vremenima neizvjesnosti,

odnosno pandemije prouzrokovane virusom COVID-19.

Istrazivanje je provedeno putem upitnika koji je obuhvatio prigodni uzorak od 30 menadzera.
Stilovima vodenja i potrebnim osobinama se moze utjecati na harmoniju u poslovnom okruzenju,
a1odgovoriti na novonastalu krizu koja je mnoge menadZere dovela u nezgodne pozicije i natjerala

ih na uvodenje novih promjena i restrikcija koje su imale veliki utjecaj na zaposlenike.

Moze se zakljuciti da menadzeri trebaju vise paznje posveéivati stilovima vodenja, jer s ispravnim
stilom vodenja organizacija moZe dosti¢i uspjeh. Ovi rezultati mogu biti korisni mladim
menadzerima ili osobama koji to Zele postati, jer time mogu odrediti i odabrati odredeni stil
vodstva koji je klju¢an u tom poslu. U Republici Hrvatskoj bi trebalo vise istrazivati stilove
vodenja te poticati menadzere da budu Sto spremniji u slucaju da se dogodi nova kriza, jer ¢e tako

organizacije manje trpiti i teZiti ¢e uspjehu.
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Popis tablica

Tablica 1 Najbolje prakse vodenja u normalnim vremenima u odnosu na krizna vremena
Tablica 2 Rezultati anketnog upitnika o spolu ispitanika

Tablica 3 Rezultati anketnog upitnika o dobi ispitanika

Tablica 4 Prikaz razine obrazovanja ispitanih menadzera

Tablica 5 Rezultati ispitanika o razini menadzerske pozicije

Popis grafikona
Graficki prikaz 1 Ocjena koja opisuje zadovoljstvo zaposlenika u organizaciji

Graficki prikaz 2 Prikaz da li je kriza prouzrokovana virus COVID-19 znatno promjenila
poslovanje

Graficki prikaz 3 Prikaz klju¢nih osobina za vrijeme pandemije COVID-19

Graficki prikaz 4 Prikaz percepcije pozitivnih i negativnih posljedica izazvanih pandemijom

posljedica

Graficki prikaz 5 Prikaz ocjena za koje ispitanici smatraju da su sposobni posti¢i da se svi osjecaju

dobro na poslu

Graficki prikaz 6 Prikaz ocjena za koje ispitanici smatraju da omogucuju drugima da djeluju 1

razmiSljaju o problemima na svoj nacin

Graficki prikaz 7 Prikaz ocjene za koje ispitanici smatraju da uspijevaju pomo¢i ostalima da uoce

svoje potencijale
Graficki prikaz 8 Prikaz ocjene za koje ispitanici smatraju da drugi imaju povjerenje u njih

Graficki prikaz 9 Prikaz ocjene za koje ispitanici smatraju da daju ostalima povratnu informaciju

0 njihovom radu

Graficki prikaz 10 Prikaz ocjene za koje ispitanici smatraju da pruzaju nagrade za postignute

ciljeve

Graficki prikaz 11 Prikaz ocjene ispitanika za izjavu o ne uvodenju promjena dok sve funkcionira
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Graficki prikaz 12 Prikaz ocjene za koje ispitanici smatraju da posvecuju pozornost svima

podjednako

Graficki prikaz 13 Prikaz ocjene za koje ispitanici smatraju da od zaposlenika ne traze nista viSe

od onoga §to je neophodno

Graficki prikaz 14 Prikaz ocjene za koje ispitanici smatraju da ih ispunjava zadovoljstvo kada

ostali oko njih postignu dogovorene rezultate

Popis slika

Slika 1: Elementi koji utjecu na efektivnost vode
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Prilozi
Prilog 1 Upitnik vezan za percepciju vaznosti liderskih osobina i stilova vodenja

Molimo Vas da odvojite 5 minuta za ispunjavanje anketnog upitnika, koji je dio zavr$nog rada na
preddiplomskom sveuciliSnom studiju Ekonomskog fakulteta u Osijeku- smjer Poduzetnistvo.
Upitnik se sastoji od 20 pitanja. Sudjelovanje je anonimno, a rezultati anketnog upitnika biti ¢e

koristeni isklju¢ivo za izradu zavrSnog rada pod nazivom "Uloga osobina i stila vodenja u

kontekstu pandemije Covid-19".

*QObavezno

o Zensko

2. Dob *

3. Najvisa zavrSena razina obrazovanja *

o Osnovno obrazovanje

o Trogodisnje strukovno obrazovanje

o Gimnazijsko srednjoSkolsko obrazovanje; Cetverogodi$nje i petogodiSnje strukovno
srednjoskolsko obrazovanje

o Strucni studiji zavrSetkom kojih se stje¢e manje od 180 ECTS bodova; strukovno
specijalisticko usavrSavanje i osposobljavanje; programi za majstore uz najmanje dvije
godine vrednovanog radnog iskustva

o SveuciliSni preddiplomski studiji; struéni preddiplomski studiji

o SveuciliSni diplomski studiji; specijalisticki diplomski stru¢ni studiji; poslijediplomski
specijalisticki studiji

o Poslijediplomski znanstveni magistarski studiji

o Poslijediplomski sveucili$ni (doktorski) studiji; obrana doktorske disertacije izvan
studija

4. Razina menadZerske pozicije *
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o Najvisa razina menadzmenta (direktor, predsjednik ili ¢lan nadzornog ili upravnog
odbora...)

o Srednja razina menadzmenta (voditelj odjela, odsjeka, podruznica...)

o Najniza razina menadzmenta (nadglednik, predradnik, tim leader...)

5. Godine radnog staza *

6. Koja od navedenih ocjena najbolje opisuje zadovoljstvo zaposlenika u Vasem timu u

organizaciji? *
1- Nikada
2-Rijetko
3-Ponekad
4-Cesto
5-Gotovo uvijek

7. Kriza prouzrokovana pandemijom Covid-19 je znacajno utjecala na poslovanje? *

o Da
o Ne
8.Za vrijeme krize zaposlenicima se snizio moral i motivacija? *
o Da
o Ne
o Djelomi¢no
9.Sto mislite koje su kljuéne osobine menadzera za vrijeme pandemije COVID-19? *
o Efikasnost i impulzivnost
o Komunikativnost

o Jacanje motivacije i samopouzdanja

32



o Hrabrost

o Odlu¢nost

o Odgovornost
o Empatija

10.Da li je pandemija prouzrokovana virusom COVID-19 donijela vise pozitivnih ili negativnih

posljedica? *
o Pozitivnih
o Negativnih

Ocijenite koliko Cesto se svaka od dolje navedenih izjava odnosi na Vas, koriste¢i Likertovu

mjernu skalu od 1 do 5. 1- Nikada 2-Rijetko 3-Ponekad 4-Cesto 5-Gotovo uvijek

11.0Ocijenite navedenu izjavu od 1 do 5. " Sposoban/sposobna sam posti¢i da se na poslu svi

osjecaju dobro". *
1-Nikada
2-Rijetko
3-Ponekad
4-Cesto
5-Gotovo uvijek

12. Ocijenite navedenu izjavu od 1 do 5. "Omogucéujem drugima da djeluju i razmisljaju o

problemima na svoj na¢in". *
1-Nikada
2-Rijetko
3-Ponekad
4-Cesto
5-Gotovo uvijek
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13. Ocijenite navedenu izjavu od 1 do 5. "Uspijevam pomoc¢i drugima da prepoznaju svoje

potencijale”. *
1-Nikada
2-Rijetko
3-Ponekad
4-Cesto
5-Gotovo uvijek

14. Ocijenite navedenu izjavu od 1 do 5. "Zaposlenici imaju puno povjerenje u mene". *
1-Nikada
2-Rijetko
3-Ponekad
4-Cesto
5-Gotovo uvijek

15. Ocijenite navedenu izjavu od 1 do 5. "Ostalima dajem povratnu informaciju o njihovom radu".

*

1-Nikada
2-Rijetko
3-Ponekad
4-Cesto

5-Gotovo uvijek

izvrse zadatak." *

1-Nikada
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2-Rijetko
3-Ponekad
4-Cesto
5-Gotovo uvijek
17. Ocijenite navedenu izjavu od 1 do 5. "Dok stvari funkcioniraju, ne uvodim promjene™. *
1-Nikada
2-Rijetko
3-Ponekad
4-Cesto
5-Gotovo uvijek
18. Ocijenite navedenu izjavu od 1 do 5. "Posvecujem osobnu pozornost svima podjednako." *
1-Nikada
2-Rijetko
3-Ponekad
4-Cesto
5-Gotovo uvijek

19. Ocijenite navedenu izjavu od 1 do 5. "Od zaposlenika ne trazim niSta viSe od onoga §to je

neophodno.” *
1-Nikada
2-Rijetko
3-Ponekad
4-Cesto
5-Gotovo uvijek
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20. Ocijenite navedenu izjavu od 1 do 5. "Ispunjava me zadovoljstvo kada ostali oko mene

postignu dogovorene zadatke." *
1-Nikada
2-Rijetko
3-Ponekad
4-Cesto

5-Gotovo uvijek
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